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Zusammenfassung

Ein Hauptproblem jeglicher Planung liegt in der Unsicherheit zukiinftiger
Entwicklungen. Durch den Betrieb initiierte Kiindigungen stellen fiir die
Unternehmen sichere Informationen dar, nicht aber die Kiindigungen, die
auf der Entscheidung des Arbeitnehmers beruhen. Sie sind schwer vorher-
sehbar. Um dem ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* nicht vollig hilflos
gegeniiber zu stehen, benétigen die Personalpraktiker Informationen darii-
ber, welche Faktoren Einfluss auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
nehmen und wie diese Faktoren zusammenwirken. Die vorliegende Arbeit
beschiftigt sich mit dem Phénomen ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktuation. Anhand des ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhaltens* wird ein einstellungstheoretischer Erkla-
rungsansatz von Fluktuation konzipiert, der in der Personalpraxis anwend-
bar ist. Diese Arbeit gibt den Personalpraktikern sowohl Hilfestellungen bei
der Identifizierung und Berechnung als auch Erklédrungen zu den Pridikto-
ren und dem Ursache-Wirkungszusammenhang von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten®. Um das Phdnomen ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
ganzheitlich zu betrachten, wird neben dem Blickwinkel der Arbeitnehmer
auch die Sichtweise der Arbeitgeber auf Fluktuation beriicksichtigt und
analysiert. Ubergreifend mdchte diese Arbeit die theoretische Fundierung
des Phidnomens ,,Fluktuation® erweitern, zur systematischen Entwicklung
und Uberpriifung von relevanten Messinstrumenten fiir das Phiinomen
,,Fluktuation® sowie zum Transfer von wissenschaftlichen Erkenntnissen in
die Personalpraxis beitragen.

Nach der Einleitung im ersten Teil dieser Arbeit definiert der zweite Teil
den Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* als Teilaspekt einer
allgemeinen Theorie von Fluktuation. Dazu wird der Fluktuationsbegriff,
wie er in der betriebswirtschaftlichen und psychologischen Literatur be-
steht, unter der Zielsetzung ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® anhand
bestimmter Kriterien eingegrenzt. Die Kriterien ,,Richtung®, , Initiative®,
LHArt“ und ,Ersatzeinstellung® werden dabei als die wesentlichen Defini-
tionskriterien von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten betrachtet, die es
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den Personalpraktikern ermdglichen, das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten eindeutig identifizieren zu koénnen. Folgender Begriff wird dem ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten in dieser Arbeit zugrunde gelegt:

Als ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten * ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhéngig voneinander sind. Der vom Arbeitnehmer veranlasste
Abgang fiihrt zu einer Verringerung des personellen Leistungspotenzials in
dem Betrieb, der verlassen wird, und erfordert eine unmittelbare Ersatzein-
stellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf im Betrieb gewéhrleistet ist.

Im dritten Teil dieser Arbeit erfolgt ein Vorschlag zur einheitlichen Be-
rechnung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Aus dem Begriff von
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* wird ein Kennzahlensystem abgelei-
tet, das den Personalpraktikern als ,,Frithwarnsystem® dienen soll, damit sie
rechtzeitig Kiindigungsentwicklungen ihrer Arbeitnehmer wahrnehmen
konnen. Dieses Kennzahlensystem informiert die Personalpraktiker nicht
nur {iber die Anzahl der jahrlichen Abginge, sondern bietet ihnen zusitzlich
Kennzahlen, anhand derer sie sowohl eine flexible Personal- und Arbeits-
platzplanung als auch ein optimales Kostenmanagement vornehmen kon-
nen. Folgender Begriff wird dem Kennzahlensystem zur Berechnung von
LArbeitnehmerkiindigungsverhalten in dieser Arbeit zugrunde gelegt:

Das Kennzahlensystem zur Berechnung von ,, Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten* informiert die Personalpraktiker sowohl Uber die halb- und ganz-
jahrlichen ,, Gesamtbewegungen “ in ihrem Personalbestand, tber die Hohe
des ,, Personal- und Arbeitsplatzbedarfs “ als auch Uber die ,, Personal- und
Arbeitsplatzeinsparungen “. Die Kennzahl ,, Gesamtbewegungen “ kann von
den Personalpraktikern als VergleichsgroRe zu anderen Betrieben genutzt
werden. Die Kennzahl ,, Personal- und Arbeitsplatzbedarf zeigt den Per-
sonalpraktikern die Hohe des Bedarfs auf, die zur Sicherung des reibungs-
losen Arbeitsablaufs benétigt wird. Die Kennzahl ,, Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen * zeigt den Personalpraktikern die jahrlichen Kostenein-
sparungen auf.



Aufbauend auf den wichtigen Priadiktoren von Fluktuation (Teil 4), unter
Beriicksichtigung von bedeutsamen Prozess- und Entscheidungsmodellen
aus der Fluktuationsforschung (Teil 5), unter Zuhilfenahme des allgemei-
nen Erkldrungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; Fish-
bein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie (Teil 6) und durch die Integration
ausgewahlter Variablen aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher
Forschungstraditionen der Personlichkeits- und Sozialpsychologie (Teil 7)
wird ein einstellungstheoretisches Modell zur Erkldrung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® konzipiert (Teil 8). Dieses Modell dient der em-
pirischen Untersuchung als Grundlage.

In dieser Arbeit wird das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ausgehend
von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* konzipiert. Ist bei
einem Arbeitnehmer bereits eine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu
spit, um sein faktisches ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der
,2Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* zusammenwirken. Das Wissen um diese
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhinge ermdglicht
den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu
konnen. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten* von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* aus
entwickelt.

Der empirische Teil (Teil 9) bietet eine ausfiihrliche Darstellung des Daten-
satzes und der Messinstrumente, die fiir die empirischen Analysen verwen-
det wurden. Eine Besonderheit in dieser Arbeit stellt die faktorenanalyti-
sche Uberpriifung der internen Validitit des jeweiligen Messmodells an-
hand des Chi-Quadrat-Tests dar. Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test
auf die Faktoren eines Kausalmodells angewendet, in der vorliegenden
Arbeit wird der Chi-Quadrat-Test bereits auf jedes einzelne theoretische
Konstrukt (Messmodell) angewendet und als Giitemal} fiir die Gesamtan-
passung des jeweiligen Messmodells benutzt. Diese Vorgehensweise bietet
zwei Vorteile. Ein erster Vorteil besteht darin, dass der Chi-Quadrat-Test
Messfehlerkorrelationen beriicksichtigt. Da ein Grofteil der theoretischen
Konstrukte in dieser Arbeit eher wenig bis gar nicht systematisch unter-
sucht worden ist und bei den hier priasentierten Analysen besonderer Wert
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auf die interne Validitit dieser neu operationalisierten theoretischen Kon-
zepte gelegt wird, bietet die Beriicksichtigung von Messfehlerkorrelationen
eine systematische und optimale Modellanpassung des jeweiligen Kon-
strukts (Messmodells). Ein zweiter Vorteil besteht darin, wenn sowohl die
Messmodelle als auch das Kausalmodell auf Basis der Kovarianzenmatri-
zen geschitzt werden, fithrt das zu einer besseren Vergleichbarkeit der Er-
gebnisse. In dieser Arbeit werden, den Konventionen von Hair et al. (2006)
folgend, fiir die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit des
jeweiligen Messmodells die Fitindizes CMIN/DF-Wert, RMSEA-Wert,
SRMR-Wert, PCCLOSE-Wert und GFI-Wert sowie die Werte TLI und CFI
berichtet.

Da sich in der Fluktuationsliteratur keine vergleichbaren empirischen Be-
funde zu der Uberpriifung der internen Validitit des jeweiligen Messmo-
dells anhand des Chi-Quadrat-Tests finden lassen, sind die Ergebnisse in
dieser Arbeit als neuwertig zu betrachten. Die Brauchbarkeit des Chi-
Quadrat-Tests bietet sich insbesondere fiir Konstrukte (Messmodelle) an,
die eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht worden sind, da der
Chi-Quadrat-Test aufgrund seiner Beriicksichtigung von Messfehlerkorrela-
tionen eine systematische und optimale Modellanpassung ermoglicht.
Ubergreifend ist mit der empirischen Uberpriifung des multivariaten Mo-
dells zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ein Beitrag
zur systematischen Entwicklung und Uberpriifung von relevanten Messin-
strumenten geleistet worden.

Die Ergebnisse des Modelltests (Teil 10) zeigen, dass sich als direkte Pra-
diktoren der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* die ,,Einstellung zum Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten®, die ,,Subjektive Norm* und das ,,Alter*
erweisen. Die ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten stellt
innerhalb der untersuchten Variablengruppe den stérksten direkten Pradik-
tor fiir die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* dar. Die Modellkomponente
»Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten® zeigt keinen sig-
nifikanten Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht“. Als indirekte
Faktoren der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht erweisen sich die unab-
héngigen Variablen ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen*
als Dimension der ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
und die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® als Dimension
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der ,,Subjektiven Norm“. Die unabhingige Variable ,,Kiindigungsiiberzeu-
gungen® als Dimension der ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten® stellt hingegen keinen indirekten Faktor der ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsabsicht® dar. Die modellexternen Faktoren ,,Spezifische Zufrieden-
heiten®, ,,Wahrnehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem Ar-
beitsmarkt und einige Individuelle Merkmale (Geschlecht, Ausbildung,
Familienstand) konnen in ihrer Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ nicht repliziert werden. Das Modell erklart die ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten™ zu 52, die ,,Subjektive Norm* zu
20 und die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* zu 29 Prozent.

Die anschlieBende Diskussion (Teil 11) setzt sich kritisch mit den Befunden
auseinander und kommt zu dem Schluss, dass sich die Brauchbarkeit des
allgemeinen Erkldrungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein (ins-
besondere die ,,Theorie des iiberlegten Handelns*) als Rahmentheorie zur
Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* bestitigt. Ubergreifend
kann aufgezeigt werden, dass es sich bei der Absichtsbildung, zu kiindigen,
nicht um einen spontanen und situativen Entscheidungsprozess handelt,
sondern der Absichtsbildung ein kognitiv-evaluativer Ursache-Wirkungs-
zusammenhang zugrunde liegt, der sich an den Einstellungskomponenten
des allgemeinen Erklarungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
manifestiert.

Da sich die bisherige Fluktuationsforschung vorrangig mit dem Blickwinkel
der Arbeitnehmer auf Fluktuation befasst hat, differenziert die vorliegende
Arbeit diesen Blickwinkel weiter aus, indem sie die Sichtweise der Arbeit-
geber auf Fluktuation empirisch untersucht (Teil 12). Dazu ist der aktuelle
Status quo iiber das Wissen und iiber den Umgang der Arbeitgeber mit
Fluktuation erfasst worden. Durch die Unterteilung des Fluktuationsbegriffs
in finf Themenschwerpunkte (Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung und
Beurteilung von Fluktuation; Umsetzung von Priaventionsmafinahmen) wird
der Blickwinkel der Arbeitgeber auf das Phidnomen ,,Fluktuation® systema-
tisch erarbeitet. Die Ergebnisse zur Berechnung der hausinternen Fluktuati-
on verdeutlichen, dass die Fluktuationsrate in liber zwei Drittel der befrag-
ten Unternehmen nicht als Instrument fliir Kennwerte wahrgenommen und
als aktives Personalinstrument genutzt wird. Des Weiteren scheint ein Vier-
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tel der befragten Arbeitgeber kein methodisch-systematisches Vorgehen
sowie liber die Halfte der befragten Arbeitgeber kein zeitlich-strukturiertes
Vorge-hen bei der Erfassung von Kiindigungsgrinden zu praktizieren.
Auch die Ergebnisse zu den Praventionsmafinahmen verdeutlichen, dass
das Interesse der Arbeitgeber an effektiven Personalinstrumenten als eher
gering einzuschitzen ist, da sie zur Vorbeugung von Fluktuation MafBinah-
men als maligeblich einschitzen und betrieblich umsetzen, die nicht kon-
form zu den Kiindigungsgriinden ihrer Mitarbeiter sind. Insgesamt liefern
die Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung aktuelle Befunde und legen die
Diskrepanz zwischen den wissenschaftlichen Annahmen und der Personal-
praxis offen.

Anhand der zu Anfang entworfenen zentralen Forschungsziele werden im
letzten Teil der Arbeit (Teil 13) die empirischen Befunde zusammengefasst
und mit den theoretischen Annahmen und Uberlegungen konfrontiert. Aus
den Uberlegungen werden zukiinftige Forschungsfragen und Konsequenzen
fiir die Personalpraxis formuliert.

Die Befunde in dieser Arbeit zeigen, dass das Phinomen ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktu-
ation komplex und vielseitig ist. Daher besteht eine wichtige Konsequenz
darin, die Komplexitit des Phanomens ,,Fluktuation* ernst zu nehmen und
in Zukunft vermehrt Anstrengungen in Richtung einer ,,Interdisziplindren
Forschung® zu unternehmen. Wenn die Forschung nicht dazu iibergeht,
Fluktuation differenzierter zu betrachten, werden sich die Erkenntnisse von
Gesamtmodellen nicht mehr sehr viel weiter ergdnzen lassen. Die interdis-
ziplindre Zusammenarbeit konnte die Fragestellungen nach Ursachen, Zu-
sammenhingen und betrieblichen Konsequenzen vorwértsbringen.

Die Mehrheit der Untersuchungen zum Phéanomen ,,Fluktuation* fokussiert
darauf, die bedeutsamen Pridiktoren von Fluktuationsverhalten zu replizie-
ren. Teilweise werden diese bedeutsamen Préadiktoren weiter ausdifferen-
ziert (z.B. Facetten von Arbeitszufriedenheit), was jedoch nicht wesentlich
zur Erkldrung von Fluktuation beitrdgt. Daher besteht eine zweite Konse-
quenz darin, den Analysefokus nicht nur auf die bereits bekannten Pradikto-
ren von Fluktuationsverhalten zu richten, sondern weitere EinflussgroBen
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systematisch zu untersuchen. Der hier vorgelegte Versuch, die Einstel-
lungsvariablen des allgemeinen Erkldrungsmodells fiir Verhalten von Ajzen
und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) auf den Kiindigungssachver-
halt zu modifizieren und in ihrer Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu untersuchen, scheint ein vielversprechender Ansatz zu
sein, der durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert werden
sollte.

Eine dritte Konsequenz besteht darin, den Entscheidungsprozess des Ar-
beitnehmers bis zur faktischen Kiindigung systematisch zu untersuchen.
Daraus konnte ein prozessorientierter Ansatz abgeleitet werden, der die
zeitlichen Abwigungsprozesse des Arbeitnehmers bis zur faktischen Kiin-
digung offenlegt.

Eine vierte Konsequenz besteht darin, dem Phidnomen ,,Fluktuation® ver-
starkt eine theoretische Fundierung zu geben. Bei der Betrachtung des Ver-
hiltnisses der Theorieebene zur operationalen Ebene muss betont werden,
dass ein nicht unerheblicher Teil der empirischen Fluktuationsforschung an
keinem theoretischen Modell orientiert ist. Dieses problematische Verhilt-
nis von theoretischem Konzept und operationaler Ebene muss zukiinftig in
der Fluktuationsforschung gelost werden.



Kéampfe stets um die Bildung, die Dir zusteht.

Erkenne die Menschen, die Dich als wichtig wertschétzen,

und verlasse die, die Dich als selbstverstandlich hinnehmen.
Achte auf die Gesundheit, die Dich sicher durchs Leben bringt,
und verhindere den Arger, der nur Machtzwecken dient.

Suche nach den Menschen, die ihre Unterstiitzung bedingungslos

verschenken, und sortiere die aus, deren Unterstiitzung zweckentfremdet
behaftet ist.
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Vorwort

Am Beginn dieses Forschungsvorhabens stand mein Wunsch, personliche
Interessen mit einem wissenschaftlichen und praktischen Nutzen zu verbin-
den. Ich wollte einen wissenschaftlichen Beitrag leisten fiir eine Problem-
stellung, die nicht nur in der Wissenschaft, sondern auch in der betriebli-
chen Praxis als Problem wahrgenommen wird. Es gab drei Punkte, die letzt-
lich dafiir ausschlaggebend waren, mich fiir eine Untersuchung zum Thema
,,Fluktuation‘ zu entscheiden.

Der erste Punkt fokussierte auf den Sachverhalt ,,Personalpraxis®. Hierbei
interessierte mich, ob sich aus den verschiedenen Fluktuationsdefinitionen
ein handlungsrelevanter Begriff ableiten ldsst, der es den Personalprakti-
kern ermoglicht, gezielt die Fluktuation im Betrieb identifizieren zu kon-
nen, die zu personellem und wirtschaftlichem Schaden fiihren kénnte. Da-
mit verbunden war die Frage, wie ein ,betriebliches Friihwarnsystem* aus-
sehen miisste, um die Kiindigungsentwicklungen der Arbeitnehmer recht-
zeitig wahrmehmen zu koénnen.

Der zweite Punkt fokussierte auf den Sachverhalt ,,Arbeitnehmer und Fluk-
tuation®. Als Personalpraktikerin interessierte mich, welche Ursachen dafiir
mafgeblich sind, damit ein Arbeitnehmer die Absicht entwickelt, das Un-
ternechmen verlassen zu wollen. Sind hierbei tatsdchlich nur betriebliche
Aspekte ausschlaggebend oder spielen in diesem Zusammenhang auch
Kiindigungserfahrungen, normative Einfliisse und verschiedene Einstellun-
gen eine entscheidende Rolle. Bei dieser Fragestellung sollte eine interdis-
ziplindre Herangehensweise verfolgt werden. Damit verbunden war die
Frage, ob sich der Ursache-Wirkungszusammenhang, der vor der Kiindi-
gungsabsicht stattfindet, anhand eines Erkldrungsmodells abbilden ldsst.

Der dritte Punkt fokussierte auf den Sachverhalt ,,Arbeitgeberbefragung™.
Hierbei sollte im Vordergrund stehen, einen aktuellen Status quo iiber das
Wissen und iiber den Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation zu schaffen.
Eine Arbeitgeberbefragung sollte offenlegen, welche Kiindigungsgriinde in
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den Unternehmen ausschlagend sind, wie die Fluktuationsrate berechnet
wird und welche Priventionen tatsichlich umgesetzt werden. Ubergreifend
beschiftigte mich die Frage, ob eine Diskrepanz zwischen den wissen-
schaftlichen Annahmen und der Personalpraxis hinsichtlich Fluktuation
besteht.

Folgender Gedanke, der mich stets bei meiner Personalarbeit begleitet hat,
gab Anlass zu meinem Forschungsvorhaben:

Die Beriicksichtigung des Blickwinkels sowohl der Arbeitnehmer als auch

der Arbeitgeber auf Fluktuation kann die Basis dafir sein, ein betriebliches
Miteinander abzuleiten, das einvernehmlich flr beide Seiten ist.
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Zum Sprachgebrauch in dieser Arbeit

Vorab wird betont, dass in dieser Arbeit Personen méinnlichen und weibli-
chen Geschlechts gemeint sind. Wenn in dieser Arbeit zur Vereinfachung
und besseren Lesbarkeit ausschlieBlich die kiirzere mannliche Form benutzt
wird, so sind ausdriicklich weibliche Personen eingeschlossen.
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1 Einleitung

1.1  Das Problemfeld: Fluktuationsforschung

1.1.1  Zur psychologischen Erforschung des Phdnomens Fluktuation

Die Psychologie fokussiert bei der Erforschung des Phdnomens Fluktuation
vorrangig auf die Einstellungsvariablen Arbeitszufriedenheit, Commitment
(deutsch: Bindung) und Fluktuationsabsicht. Die Fluktuationsabsicht er-
weist sich dabei als der pragnante Pradiktor fiir das Fluktuationsverhalten
(vgl. Mobley & Locke, 1970; Mowday, Porter & Steers 1982; Semmer,
Baillod, Stadler & Gail, 1996). Es lassen sich im deutschsprachigen Raum
im Gegensatz zur angelsdchsischen Forschung nur vereinzelt Studien finden
(vgl. Baillod, 1992; Semmer, et al., 1996), die sich neben den bereits be-
kannten EinflussgréfSen von Fluktuation aus methodologischen und theore-
tischen Griinden mit dem Einfluss von weiteren Einstellungsvariablen auf
das Fluktuationsverhalten auseinandersetzen. Baillod (1992, S. 6) bezeich-
net aus diesem Grund die Fluktuationsforschung in Deutschland als ,,Stief-
kind der Arbeits- und Organisationspsychologie” und fordert eine intensive-
re Auseinandersetzung mit der Thematik, da Ergebnisse der angelséchsi-
schen Forschung aufgrund der Verschiedenheit wirtschaftlicher, gesell-
schaftlicher und politischer Rahmenbedingungen nur bedingt mit den Ar-
beiten aus anderen Regionen vergleichbar sind.

Zudem zeichnen sich in der Literatur vermehrt Fluktuationsmodelle ab, die
einer strukturlosen Variablenliste gleichen, die vorrangig die Effekte der
Einstellungsvariablen auf das Fluktuationsverhalten untersuchen (vgl. Tett
& Meyer, 1993). Ist bei einem Arbeitnehmer bereits eine Fluktuationsab-
sicht vorhanden, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Interven-
tion zu spat, um sein faktisches Kiindigungsverhalten zu verhindern. Des-
halb ist es wichtig, die Determinanten und deren Kausalzusammenhénge zu
ermitteln, die vor der Fluktuationsabsicht zusammenwirken. Das Wissen
um diese Determinanten und deren Zusammenhinge ermoglicht der Perso-
nalpraxis, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu kénnen. Der
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nHintermediate linkages“-Ansatz von Mobley (1977) stellt einen ersten An-
satz in der Fluktuationsforschung dar, der aufzeigt, wie eine generelle Un-
zufriedenheit {iber verschiedene Kognitionen und Intentionen zum Fluktua-
tionsverhalten fiihrt. Damit liefert das Modell einen entscheidenden Schritt
zur prozessualen Betrachtung. In der Literatur existieren wenige Fluktuati-
onsmodelle, die den Versuch unternehmen, den Fluktuationsentschei-
dungsprozess in einem multivariaten Erklarungsmodell abzubilden und die
verwendeten Determinanten in ihrem kausalen Gesamtzusammenhang theo-
retisch zu begriinden (vgl. Baillod, 1992). Diese Konzeptionen sind dadurch
gekennzeichnet, dass sie teilweise mehr als zehn Jahren alt sind. Daraus
ergibt sich die Forderung an die Forschung, den Ursache-Wirkungszu-
sammenhang, der vor der Fluktuationsabsicht stattfindet, offenzulegen, ihn
insgesamt differenzierter abzubilden und theoretisch zu begriinden.

1.1.2  Zur betriebswirtschaftlichen Erforschung des Phdnomens
Fluktuation

Die Mehrheit der zum Thema Fluktuation verfassten wissenschaftlichen
Arbeiten stammt aus der betriebswirtschaftlichen Forschung. Ein Grof3teil
dieser wissenschaftlichen Untersuchungen geschieht im Auftrag von Wirt-
schaftsunternehmen, die sich von der Forschung Hilfestellungen flir die
Personalpraxis erhoffen. Hierzu schldgt die betriebswirtschaftliche For-
schung der Personalpraxis verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluk-
tuationsrate vor, zeigt Kiindigungsgriinde von Arbeitnehmern auf und gibt
betriebliche Handlungsanweisungen, damit die Personalpraxis betriebliche
Defizite optimieren kann.

Die betriebswirtschaftliche Auseinandersetzung mit dem Begriff von Fluk-
tuation bildet sich eher uneinheitlich ab. Hier existieren die unterschied-
lichsten Begriffstindungen nebeneinander und ein homogenes Begriffsver-
staindnis von Fluktuation gibt es nicht (vgl. Sabathil, 1977). Dies hat zur
Folge, dass aus den unterschiedlichen Begriffsbestimmungen von Fluktua-
tion die unterschiedlichsten Formeln zur Berechnung der Fluktuationsrate
abgeleitet werden. In der Personalpraxis fiihrt das dazu, dass die im eigenen
Betrieb gemessene Fluktuationsrate nicht zwangsldufig mit der Fluktuati-
onsrate anderer Betriebe der gleichen Branche vergleichbar ist, da der Be-
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rechnung moglicherweise ein anderer Begriff von Fluktuation zugrunde
gelegt worden ist. Hier fehlt ein einheitlicher und handlungsrelevanter Be-
griff von Fluktuation, aus dem eine einheitliche Berechnung von Fluktuati-
on abgeleitet werden kann, sodass ein Unternehmensvergleich tatsdchlich
Sinn macht.

Des Weiteren bildet sich die Auseinandersetzung mit den Kiindigungsgriin-
den in der betriebswirtschaftlichen Forschung sehr einseitig ab, da sie
hauptséchlich Merkmale diskutiert, die den betrieblichen Rahmen betreffen.
Sie fokussiert dabei auf das Commitment und die Arbeitszufriedenheit
(Carsten & Spector, 1987; Six & Kleinbeck, 1989; Steel & Ovalle, 1984;
Williams & Hazer, 1986). Ein Grund fiir die Popularitét dieser Pradiktoren
griindet in den weit verbreiteten Annahmen, eine starke emotionale Bin-
dung an die Organisation oder auch eine positive Beurteilung der Arbeit
wiirden Absentismusraten wie auch Fluktuationstendenzen reduzieren.
Zudem lieBen sich diese Variablen durch gestalterische Mallnahmen am
Arbeitsplatz beeinflussen. Nach Durchsicht empirischer Studien miissen
diese Annahmen jedoch relativiert werden, denn es fallen dabei zwei Sach-
verhalte auf. Erstens lassen sich zwar Zusammenhinge zwischen Beurtei-
lungen der Arbeitszufriedenheit/des Commitments und Fluktuation finden,
diese sind aber meist weniger stark ausgeprégt als gemeinhin angenommen
(vgl. Netemeyer, Johnston & Burton, 1990). Zweitens variieren Arbeits-
zufriedenheitsaussagen selbst in Arbeitsgruppen, in denen die gleichen
Tatigkeiten unter dem gleichen Vorgesetzten ausgefiihrt werden, zum Teil
erheblich (ebd.). Zudem scheinen sich arbeitsgestalterische MaBnahmen
oder auch die Verdnderung struktureller Aspekte wie beispielsweise die
Einfiihrung flexibler Arbeitszeitenregelungen, die zur Erhohung der Ar-
beitszufriedenheit fithren sollen, nicht immer im erwiinschten Sinne auszu-
wirken (Ulich, 2001). Zur Erkldarung von Unterschieden in den Aussagen
zum Commitment oder auch zur Arbeitszufriedenheit einzig die Beriick-
sichtigung differenter Arbeitssituationen verantwortlich zu machen, diirfte
folglich zu kurz gefasst sein. Um zu verstehen, welche Griinde einen Mitar-
beiter zur Kiindigung veranlassen, fehlt in der betriebswirtschaftlichen For-
schung der sogenannte Blick iiber den ,,betrieblichen Tellerrand*.
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Insgesamt mangelt es der Fluktuationsforschung an einer Arbeitgeberbefra-
gung, die den aktuellen Status quo iiber das Wissen und iiber den Umgang
der Arbeitgeber mit Fluktuation wiedergibt, um eine mogliche Diskrepanz
zwischen den wissenschaftlichen Annahmen und der Personalpraxis offen-
zulegen, aus der Konsequenzen im Hinblick auf Forschung und Personal-
praxis abgeleitet werden konnen. In der Literatur lassen sich hierzu keine
empirischen Belege finden.

Es lassen sich folgende Schwachpunkte in der psychologischen und be-
triebswirtschaftlichen Fluktuationsforschung zusammenfassen:

e Der psychologischen Forschung mangelt es an Studien, die neben
den bereits bekannten Pradiktoren von Fluktuation auch die Rele-
vanz von weiteren Einstellungsvariablen und Konzepten unter-
sucht, um so zu einer besseren Aufklarung des Fluktuationsverhal-
tens beizutragen.

e Der psychologischen Forschung mangelt es vorrangig an Kausal-
modellen, die den Ursache-Wirkungszusammenhang vor der Kiin-
digungsabsicht offenlegt und die verwendeten Determinanten in ih-
rem kausalen Gesamtzusammenhang theoretisch begriindet.

e Die wissenschaftliche Auseinandersetzung der betriebswirtschaftli-
chen Forschung mit den Pradiktoren von Fluktuationsverhalten
bildet sich ebenfalls sehr einseitig ab, da diese hauptséchlich
Merkmale diskutiert, die den betrieblichen Rahmen betreffen.

e Es fehlt der betriebswirtschaftlichen Forschung ein einheitlicher
und handlungsrelevanter Begriff von Fluktuation, der es den Per-
sonalpraktikern ermoglicht, die Fluktuation in ihrem Betrieb ein-
deutig identifizieren zu konnen. Dieser Begriff konnte weiterfiih-
rend als Grundlage fiir eine einheitliche Berechnung von Fluktua-
tion dienen.
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e Es fehlt der Fluktuationsforschung eine Arbeitgeberbefragung, die
den aktuellen Status quo iiber das Wissen und iiber den Umgang
der Arbeitgeber mit Fluktuation wiedergibt und eine mdgliche Dis-
krepanz zwischen den wissenschaftlichen Annahmen und der Per-
sonalpraxis offenlegt. Aus dieser Diskrepanz konnen Konsequen-
zen im Hinblick auf Forschung und Personalpraxis abgeleitet wer-
den.

1.2 Ziele und Gliederung der Arbeit

1.2.1  Ziele der Arbeit

Die Fluktuationsforschung beschéftigt sich unter anderem mit den Einfluss-
groBen, dem Ursache-Wirkungszusammenhang, der Pridvention und den
rechtlichen Rahmenbedingungen von Fluktuation. Die vorliegende Arbeit
beschrinkt sich bei der Untersuchung des Phanomens ,,Fluktuation® auf den
Teilaspekt ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®, weil dies der Aspekt ist,
zu dem sich die meisten Personalpraktiker Hilfestellungen in der Fachlitera-
tur erhoffen.

Ein Hauptproblem jeglicher Planung liegt in der Unsicherheit zukiinftiger
Entwicklungen. Durch den Betrieb initiierte Kiindigungen stellen fiir die
Unternehmen sichere Informationen dar, nicht aber die Kiindigungen, die
auf der Entscheidung des Arbeitnehmers beruhen. Sie sind schwer vorher-
sehbar. Um dem ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® nicht vollig hilflos
gegeniiber zu stehen, bendtigen die Personalpraktiker Informationen darii-
ber, welche Faktoren Einfluss auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten‘
nehmen und wie diese Faktoren zusammenwirken. Diesen Fragestellungen
widmet sich die vorliegende Arbeit, indem sie den Personalpraktikern zu-
néchst einen Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten anbietet, der
klart, welche Abgange als ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zu bezeich-
nen sind. Dieser Begriff dient im weiteren Verlauf als Grundlage zur Be-
rechnung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Des Weiteren klért die-
se Arbeit, welche Einstellungsvariablen dafiir mafgeblich sind, dass ein
Arbeitnehmer eine Kiindigungsabsicht entwickelt, und in welchem Ursa-
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che-Wirkungszusammenhang diese Variablen stehen. Um das Phédnomen
,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* umfassend zu betrachten, wird neben
dem Blickwinkel der Arbeitnehmer auch die Sichtweise der Arbeitgeber auf
Fluktuation beriicksichtigt und analysiert. Ubergreifend mochte diese Ar-
beit die theoretische Fundierung des Phénomens ,,Fluktuation® erweitern,
zur systematischen Entwicklung und Uberpriifung von relevanten Messin-
strumenten fiir das Phdnomen ,,Fluktuation® sowie zum Transfer von wis-
senschaftlichen Erkenntnissen in die Personalpraxis beitragen.

Aufgrund des aktuellen Forschungsstands, der aufgezeigten Defizite der
psychologischen und betriebswirtschaftlichen Fluktuationsforschung und
vor dem Hintergrund der personlichen Motive lassen sich folgende Ziele fiir
diese Arbeit ableiten:

1. Begriffsbestimmung: ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* als
Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktuation

Ein erstes zentrales Ziel dieser Arbeit besteht darin, den Begriff
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® als Teilaspekt einer all-
gemeinen Theorie von Fluktuation zu definieren. Dazu wird der
Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebswirtschaftlichen und psy-
chologischen Literatur besteht, unter der Zielsetzung ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten anhand bestimmter Kriterien einge-
grenzt. Die Kriterien ,,Richtung®, ,Initiative®, ,,Art* und ,,Ersatz-
einstellung® werden dabei als die wesentlichen Definitionskriterien
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® betrachtet, die es den
Personalpraktikern ermoglichen, das ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten® eindeutig identifizieren zu konnen.

2. Einheitliche Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten*

Ein zweites Ziel dieser Arbeit besteht darin, einen Vorschlag zur
einheitlichen Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten
zu erarbeiten. Dazu dient der Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® als Grundlage. Die einheitliche Berechnung von
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,2Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* wird anhand eines Kennzah-
lensystems abgebildet, das sich in die Kennzahlen ,,Gesamt-
bewegungen®, ,,Personal- und Arbeitsplatzbedarf* und ,,Personal-
und Arbeitsplatzeinsparungen* untergliedert. Das Kennzahlen-
system soll den Personalpraktikern als ,,Friihwarnsystem* dienen,
damit sie die Kiindigungsentwicklungen ihrer Arbeitnehmer recht-
zeitig wahrnehmen konnen.

Pradiktoren von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Das dritte Ziel dieser Arbeit besteht darin, die Variablen zu identi-
fizieren, die Einfluss auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
nehmen, um den Personalpraktikern mogliche Einflussgrofien auf-
zuzeigen. Dazu dienen die wichtigen Fluktuationspridiktoren aus
der Literatur als Diskussionsgrundlage. Da es der psychologischen
Forschung an Studien mangelt, die neben den bereits bekannten
Pradiktoren von Fluktuation auch die Relevanz von weiteren Ein-
stellungsvariablen untersucht, werden in dieser Arbeit ausgewahlte
Variablen aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher For-
schungstraditionen der Personlichkeits- und Sozialpsychologie un-
tersucht, um so zu einer besseren Aufklarung des ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhaltens® beizutragen. Hierzu zéhlen unter anderem
die Konzepte ,Kiindigungsiiberzeugungen®, ,,Generelle Verhal-
tenskontrolle®, ,, Normative Uberzeugungen und Normative Ein-
stellung® von Ajzen und Fishbein (1980), ,,Einstellungen auf Basis
eigener Erfahrungen® von Fazio und Zanna (1981) und ,,Wahr-
nehmung der eigenen Chancen auf dem Arbeitsmarkt® (Carsten &
Spector, 1987; March & Simon, 1976; Muchinsky & Morrow,
1980).

Multivariates Modell zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten*

Ein viertes zentrales Ziel dieser Arbeit besteht darin, ein einstel-
lungstheoretisches Erkldrungsmodell von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® zu konzipieren. Dazu dienen die amerikanischen
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Prozessmodelle (u.a. March & Simon, 1976; Mobley, 1977) und
die deutschen Entscheidungsmodelle (Sabathil, 1977; Semmer et
al., 1996) zunichst als Diskussionsgrundlage. Des Weiteren wird
das allgemeine Erkldrungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und
Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie zur
Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* diskutiert und
dessen Modellkomponenten und Kausalzusammenhdnge auf das
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® iibertragen.

Aufbauend auf den wichtigen Priadiktoren von Fluktuation, unter
Beriicksichtigung von bedeutsamen Prozess- und Entscheidungs-
modellen aus der Fluktuationsforschung, unter Zuhilfenahme des
allgemeinen Erkldrungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fish-
bein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie und durch
die Integration ausgewéahlter Variablen aus verschiedenen Konzep-
ten unterschiedlicher Forschungstraditionen der Personlichkeits-
und Sozialpsychologie wird ein einstellungstheoretisches Erkla-
rungsmodell von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* konzipiert,
das der empirischen Untersuchung als Grundlage dient.

In dieser Arbeit wird das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® aus-
gehend von der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* konzipiert. Ist
bei einem Arbeitnehmer bereits eine ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* vorhanden, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche
Intervention zu spit, um sein faktisches ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten zu verhindern. Deshalb ist es wichtig, die Deter-
minanten zu ermitteln, die vor der ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht” zusammenwirken. Das Wissen um diese Determinanten und
deren Ursache-Wirkungszusammenhénge ermdglicht den Perso-
nalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu
konnen. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ aus entwickelt.
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5. Messinstrumente fur das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Mit der empirischen Uberpriifung des Modells zur Erkldrung von
ZArbeitnehmerkiindigungsverhalten™ soll in dieser Arbeit ein Bei-
trag zur systematischen Entwicklung und Uberpriifung von rele-
vanten Messinstrumenten geleistet werden.

6. Arbeitgeberbefragung - die Sichtweise der Arbeitgeber auf
Fluktuation

Die bisherige Fluktuationsforschung befasste sich vorrangig mit
dem Blickwinkel der Arbeitnehmer auf Fluktuation. Die vorliegen-
de Arbeit differenziert diesen Blickwinkel weiter aus, indem sie die
Sichtweise der Arbeitgeber auf Fluktuation empirisch untersucht.
Dazu wird der aktuelle Status quo iiber das Wissen und iiber den
Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation erfasst, um eine mogliche
Diskrepanz zwischen wissenschaftlichen Annahmen und Personal-
praxis offenzulegen.

1.2.2 Gliederung der Arbeit

Die vorliegende Arbeit ist insgesamt in dreizehn Kapiteln aufgeteilt. Nach
der Einleitung in diesem Kapitel (Kapitel 1) erarbeitet das zweite Kapitel
den Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®, wie er der Arbeit zu-
grunde gelegt wird. Dazu erklért der erste Abschnitt den Begriff ,,Fluktuati-
on“ zundchst etymologisch und zeigt artverwandte Wortverwendungen auf.
Der zweite bis fiinfte Abschnitt grenzt den Fluktuationsbegriff, wie er in der
betriebswirtschaftlichen und psychologischen Literatur besteht, anhand der
Kriterien ,,Richtung®, , Initiative, ,,Art und ,,Ersatzeinstellung® unter der
Zielsetzung ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten” ein. Der letzte Abschnitt
fasst dieses Kapitel zusammen und prisentiert abschlieBend den Begriff
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®.

Das dritte Kapitel erarbeitet einen Vorschlag zur einheitlichen Berechnung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*. Dazu dient der Begriff von ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten™ als Grundlage. Die einheitliche Berech-
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nung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* wird anhand eines Kennzah-
lensystems abgebildet, das sich in die Kennzahlen ,,Gesamtbewegungen®,
»Personal- und Arbeitsplatzbedarf und ,,Personal- und Arbeitsplatzeinspa-
rungen® untergliedert. Das Kennzahlensystem soll den Personalpraktikern
als ,,Frithwarnsystem™ dienen, damit sie die Kiindigungsentwicklungen
ihrer Arbeitnehmer rechtzeitig wahrnehmen kénnen.

Das vierte Kapitel dieser Arbeit erarbeitet die Pradiktoren von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten®. Dazu werden im ersten Abschnitt die Befunde
der wichtigen Fluktuationspradiktoren aus der Literatur diskutiert. Zur bes-
seren Ubersicht werden diese Pridiktoren in drei Gruppen (Einstellungen,
Individuelle Merkmale, Okonomischer Faktor) unterteilt. Aus jeder Variab-
lengruppe werden im zweiten Abschnitt Hypothesen fiir das ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten expliziert. Der letzte Abschnitt fasst die wesent-
lichen Kernaussagen zusammen und gibt eine Ubersicht iiber die Hypothe-
sen.

Das fiinfte Kapitel unternimmt Uberlegungen zur einstellungstheoretischen
Modellentwicklung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Dazu werden
die wichtigsten Fluktuationsansdtze aus der Literatur skizziert, die versu-
chen, den Fluktuationsentscheidungsprozess in einem multivariaten Erkli-
rungsmodell abzubilden. Dazu stellen die ersten beiden Abschnitte die ame-
rikanischen Prozessmodelle anhand ihrer Variablen, ihrer theoretischen
Hintergriinde und ihrer empirischen Belege vor. Der dritte und vierte Ab-
schnitt prisentiert die deutschen Kausalmodelle. Der letzte Abschnitt zieht
aus den vorgestellten Modellen Riickschliisse auf die Modellentwicklung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®.

Das sechste Kapitel diskutiert das allgemeine Erklarungsmodell fiir Verhal-
ten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmen-
theorie zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Dazu stellt
der erste Abschnitt zunédchst die wichtigen einstellungstheoretischen Grund-
lagen zum Einstellungsbegriff vor. Der zweite Abschnitt prisentiert die
»Theorie des liberlegten Handelns* (,,theory of reasoned action) von Ajzen
und Fishbein (1980) und der dritte Abschnitt erklért die ,,Theorie des ge-
planten Verhaltens“ (,,theory of planned behavior*) von Ajzen (1985) als
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Erweiterung der ,,Theorie des iiberlegten Handelns®“. Der vierte Abschnitt
fasst die Grundannahmen des allgemeinen Erkldrungsmodells fiir Verhalten
von Ajzen und Fishbein zusammen und leitet aus ihnen die theoretische
Basis fiir das Modell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten* ab. Dazu werden die allgemeinen Modellkomponenten und angenom-
menen Ursache-Wirkungszusammenhénge des allgemeinen Erklarungsmo-
dells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten™ iibertragen. Die Modellentwicklung zur Erklarung von
,2Arbeitnehmerkiindigungsverhalten fiihrt zur Explikation von Hypothesen,
die am Ende des Kapitels in einer Ubersicht dargestellt wird.

Das siebte Kapitel diskutiert die Relevanz von ausgewihlten Determinanten
aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher Forschungstraditionen der
Personlichkeits- und Sozialpsychologie, die im Modell zur Erkldrung von
,~Arbeitnehmerkiindigungsverhalten™ Beriicksichtigung finden. Dazu wird
im ersten Abschnitt die Determinante ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindi-
gungserfahrungen (Fazio & Zanna, 1981) als Subdimension der ,,Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® diskutiert. Der zweite Ab-
schnitt priasentiert anhand der Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen
und —gruppen eine abweichende Konzeption zum Uberzeugungskonzept
der allgemeinen Modellkomponente ,,Subjektive Norm* von Ajzen und
Fishbein (1980). Der dritte Abschnitt stellt die ,,Spezifische Zufriedenheit™
Fortbildung vor. Die Konzeptionen fiihren zur Explikation von Hypothesen,
die am Ende des Kapitels in einer Ubersicht darstellt wird.

Das achte Kapitel prasentiert aufbauend auf den wichtigen Pradiktoren von
Fluktuation, unter Beriicksichtigung von bedeutsamen Prozess- und Ent-
scheidungsmodellen aus der Fluktuationsforschung, unter Zuhilfenahme
des allgemeinen Erklarungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie und durch die Integrati-
on ausgewdahlter Variablen aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher
Forschungstraditionen der Personlichkeits- und Sozialpsychologie ein ein-
stellungstheoretisches Erklarungsmodell von ,,Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten®, das von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ aus ent-
wickelt wird. Dieses Modell dient der empirischen Untersuchung als
Grundlage.
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Das neunte Kapitel bildet den empirischen Teil zum ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten* und bietet eine ausfiithrliche Darstellung des Datensatzes
und der Messinstrumente, die fiir die empirischen Analysen verwendet
wurden. Dazu werden im ersten Abschnitt die Stichprobe und im zweiten
Abschnitt der Fragebogen vorgestellt. Im dritten Abschnitt folgt die Dar-
stellung einiger methodischer Aspekte der Instrumentenentwicklung und
-priifung. Der vierte Abschnitt umfasst die Messmodelle. Hier werden die
Operationalisierungen der theoretischen Konzepte, ihre Haufigkeitsvertei-
lungen, die Analysen zu ihrer internen Validitit und Reliabilitdt priasentiert.
Der fiinfte Abschnitt fasst die wichtigen Befunde zusammen und stellt ab-
schlieBend das akzeptierte Messmodell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten vor.

Die Ergebnisse des Modelltests werden im zehnten Kapitel und die Diskus-
sion {iber die Ergebnisse der Modelltests im elften Kapitel dargestellt.

Das zwolfte Kapitel umfasst den empirischen Beitrag zur Arbeitgeberper-
spektive auf das Phédnomen ,,Fluktuation®. Dazu werden die Ergebnisse
einer Arbeitgeberbefragung présentiert. Der erste Abschnitt stellt die Stich-
probe und der zweite Abschnitt den Fragebogen vor. Der dritte Abschnitt
prasentiert die Haufigkeitsverteilungen. Auf messtheoretische Analysen
wird hierbei verzichtet, da der Informationsgewinn im Vordergrund steht.
Der letzte Abschnitt fasst die wesentlichen Ergebnisse dieses Kapitels kri-
tisch zusammen und diskutiert die Diskrepanz zwischen den wissenschaftli-
chen Annahmen und der Personalpraxis.

Im dreizehnten Kapitel dieser Arbeit werden die empirischen Befunde zu-
sammengefasst und mit den theoretischen Annahmen und Uberlegungen
konfrontiert. Des Weiteren werden nach wie vor bestehende konzeptionelle
Unklarheiten und daraus resultierende unklare Begriindungszusammenhén-
ge diskutiert. Aus den Uberlegungen werden zukiinftige Forschungsfragen
und Konsequenzen fiir die Personalpraxis formuliert.
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2 Begriffsbestimmung: ,,Arbeitnehmerktindi-
gungsverhalten als Teilaspekt einer allgemei-
nen Theorie von Fluktuation

Das zweite Kapitel erarbeitet den Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten®, wie er der Arbeit zugrunde gelegt wird. Dazu erklért der erste
Abschnitt den Begriff ,,Fluktuation* zunichst etymologisch und zeigt art-
verwandte Wortverwendungen auf. Der zweite bis fiinfte Abschnitt grenzt
den Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebswirtschaftlichen und psycho-
logischen Literatur besteht, anhand der Kriterien ,,Richtung®, , Initiative®,
,»Art“ und ,,Ersatzeinstellung® unter der Zielsetzung ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® ein. Der letzte Abschnitt fasst dieses Kapitel zusammen
und présentiert abschlieBend den Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten®.

2.1  Begriff von Fluktuation

Unter dem Begriff ,,Fluktuation® (von lat. fluctuare, hin und her schwan-
ken) wird allgemein eine wiederkehrende Veranderung von Gegebenheiten
und Zustdnden verstanden. Die betriebswirtschaftliche Forschung versteht
unter Fluktuation die Austauschrate des Personals in einem Unternehmen
sowie die Eintritts- bzw. Austrittsrate von Personen in eine und aus einer
Organisation (Baillod, 1992, S.11).

Im angelséchsischen Raum werden fiir Fluktuation haufig die Begriffe ,,La-
bor Turnover®, ,Labor Movement* oder ,,Worker Fluctuation® und ,,Job
Mobility* verwendet (Dedering, 1972, S. 46). Der Begriff ,,Labor Turn-
over hat sich in der Literatur durchgesetzt und beinhaltet die (zahlenmaBi-
gen) Zu- und Abginge in eine bzw. aus einer Belegschaft (Stegemann,
1965, S. 9).

Der Begriff von Fluktuation wird in der Literatur sehr unterschiedlich for-
muliert. Neben weitgefassten Begriffsbestimmungen existieren teilweise
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sehr enge Fluktuationsbegriffe. Redlin (1987) ordnet dem Fluktuationsbe-
griff zum Beispiel einen eher weitgefassten Begriffsinhalt zu. ,,Personal-
fluktuation ist das durch eigene Kiindigung initiierte Ausscheiden von in
einem Betrieb mit unbefristetem Arbeitsvertrag beschéftigten Arbeitneh-
mern, die in einer anderen Firma wieder ein Arbeitsverhdltnis eingehen
wollen® (Redlin, 1987, S. 18). Nanz hingegen engt den Begriff der Fluktua-
tion durch die Bedingung der ,,Ersatzeinstellung® ein. "Personalfluktuation
ist das freiwillige Ausscheiden von im Betrieb mit unbefristetem Arbeits-
vertrag beschiftigten Arbeitern und Angestellten, die in einer anderen Fir-
ma wieder ein Arbeitsverhiltnis eingehen wollen, sofern deren Abgang eine
unmittelbare Ersatzeinstellung erfordert (Nanz, 1965, S. 25). Benz (1983)
wiederum legt bei der Begriffsbestimmung den Fokus auf die beeinflussba-
re Fluktuation. ,Fluktuation (im Sinne von beeinflussbarer Fluktuation)
sind alle freiwilligen Personalabgéinge sowie personenbedingte Arbeitge-
berkiindigungen (von gewerblichen Mitarbeitern), die eine Ersatzeinstel-
lung erfordern* (Benz, 1983, S. 11).

Im deutschen Sprachraum wird der Begriff ,,Fluktuation* teilweise mit den
Begriffen ,,Personalwechsel” oder ,,Arbeitsplatzwechsel” (Goossens, 1957)
gleichgesetzt. Sabathil widerspricht jedoch der Ubereinstimmung der Be-
griffsinhalte von Arbeitsplatz- und Personalwechsel. ,,Einerseits muss ein
Personalwechsel aus der Sicht der Organisation nicht notwendig einen Ar-
beitsplatzwechsel beim fluktuierenden Individuum zur Folge haben, etwa
wenn ein gekiindigter Arbeitnehmer kein neue Stelle findet; andererseits
muss ein Arbeitsplatzwechsel nicht notwendig zu einem Personalwechsel
fithren, so zum Beispiel wenn die Stelle eines Mitarbeiters, der freiwillig
gekiindigt hat, auf Grund von EinsparungsmaBinahmen bzw. riicklaufiger
Konjunkturentwicklung unbesetzt bleibt. Aus diesen Griinden erscheint
eine Gleichsetzung der Begriffe Arbeitsplatzwechsel bzw. Personalwechsel
mit dem Begriff der Fluktuation als zu eng, da dann der Tatbestand der
Fluktuation an die Bedingung eines vollzogenen Wechsels gekniipft wire*
(Sabathil, 1977, S. 8).

Wie sich zeigt, werden die unterschiedlichsten Begriffsinhalte unter den
Begriff ,,Fluktuation* subsumiert. Neben sehr weitgefassten Definitionsbe-
reichen existieren auch sehr eng gefasste Begriffe. Ein homogenes Be-
griffsverstindnis von Fluktuation existiert in der Fluktuationsforschung
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nicht. Um in dieser Arbeit ein homogenes Begriffsverstindnis von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten zu schaffen, werden im Folgenden die we-
sentlichen Kriterien erarbeitet, die das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten
bestimmen und es ermdglichen, das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®
eindeutig zu identifizieren. Dazu wird in den nichsten Abschnitten das ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten* anhand der Kriterien ,,Richtung®, ,,Initia-
tive®, ,,Art“ und ,,Ersatzeinstellung* definitorisch eingegrenzt.

2.2  Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs
anhand der ,,Richtung*

Die erste definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs zur Definiti-
on des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens* geschieht anhand des Kriteri-
ums ,,Richtung® (Zugéinge und Abgénge).

Bezieht man Fluktuation auf den Personalbestand eines Unternehmens, so
wie es in der Betriebswirtschaftslehre iiblich ist, so kann Fluktuation, je
nach Richtung der Schwankung, sowohl zu einer Zunahme als auch zu
einer Abnahme des Personalbestands fithren. Es wird in der Fluktuationsli-
teratur zwischen zwei pragnanten Fluktuationsrichtungen unterschieden.
Erstens bezeichnet Sabathil (1977, S. 6) die Gesamtzahl aller Zu- und Ab-
géinge in einer Organisation als ,,Fluktuation im weiteren Sinne®. Als ,,Fluk-
tuation im engeren Sinne‘ bezeichnet Sabathil (1977, S. 10) zweitens die
Gesamtzahl aller Abginge in einer Organisation. Diese zweite Definition
von Fluktuation wird im deutschsprachigen Raum am héaufigsten in der
Begriffsfindung von Fluktuation gewéhlt (vgl. Benz, 1983).

Unter ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* wird in dieser Arbeit ganz all-
gemein das Ausscheiden eines Arbeitnehmers aus einem Betrieb verstan-
den, sodass die Richtung des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens® der
,»Abgang* ist. Demnach wird die ,,Fluktuation im engeren Sinne* (Sabathil,
1977) dem Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zugrunde ge-
legt.
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Die Richtung des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens wird wie folgt defi-
niert:

Als ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten “ wird die Gesamtheit aller Abgan-
ge in einem Betrieb bezeichnet.

Diese sehr allgemein gehaltene Formulierung von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten™ gilt zunéchst als Ausgangspunkt fiir weitere Differenzie-
rungen. Die Aufgliederung der Gesamtheit der Abgénge nach weiteren Kri-
terien unter der Zielsetzung ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* findet in
den nichsten Abschnitten statt.

2.3 Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs
anhand der ,,Initiative*

Die zweite definitorische Einschrankung des Fluktuationsbegriffs zur Defi-
nition des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens geschieht anhand des Kri-
teriums ,,Initiative*.

In der Fluktuationsliteratur dient die Unterteilung der Abgénge in ,.freiwil-
lige* und ,,unfreiwillige* Fluktuation dazu, die Abgénge zu bestimmen, die
zur Berechnung der Fluktuation verwendet werden sollen (vgl. Benz, 1983,
Redlin, 1987; Sabathil, 1977). Diese Einteilung wirft jedoch die kritische
Frage auf, wann ein Ausscheiden aus einem Unternehmen als ,,freiwillig*
angesehen werden soll. So ist zum Beispiel fraglich, ob die Kiindigungen
von Arbeitnehmern, die unter Gewéhrung von Abfindungen durch das je-
weilige Unternehmen stattfinden, als freiwillig einzustufen sind, erfolgen
diese doch zumeist vor dem Hintergrund eines betrieblichen Zwangs zur
Betriebsverkleinerung. Hier kann mitunter der Ubergang von freiwilliger zu
geforderter und erzwungener Fluktuation flieBend sein. Nicht eindeutig
erscheinen auch solche Kiindigungen von Mitarbeitern, die im Hinblick
darauf erfolgen, einer Kiindigung durch den Betrieb vorzubeugen. Somit
gestaltet sich die eindeutige Ermittlung der ,.freiwilligen Fluktuation® in
einem Unternehmen zur Berechnung der Fluktuation als nicht unproblema-
tisch.
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Sabathil (1977) schldgt vor, die Frage nach der Freiwilligkeit oder ,,Fremd-
bestimmtheit* der Fluktuationsentscheidung durch die Unterteilung in ,,in-
dividuumsinitiierte und ,,organisationsinitiierte Fluktuation zu umgehen.
,-Bs wird lediglich darauf abgestellt, von wem die Initiative zur Fluktuation
ausgeht; als Initiator der Fluktuationsentscheidung soll gelten, wer zuerst
die Kiindigung ausspricht* (Sabathil, 1977, S. 17). ,,Wenngleich auch diese
Unterteilung Ursache-Wirkungszusammenhénge hinsichtlich dem Zustan-
dekommen von Fluktuationsentscheidungen vernachléssigt, ermdglicht sie
doch eine eindeutigere Klassifizierung von Fluktuationsfillen (Redlin,
1987, S. 17).

Da die vorliegende Arbeit auf die Untersuchung der durch die Arbeitneh-
mer veranlassten Kiindigungen ausgerichtet ist, wird die ,,individuumsini-
titerte Fluktuation* (Sabathil, 1977) dem Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® zugrunde gelegt.

Die Initiative des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens* wird wie folgt defi-
niert:

Als ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang (aus einem Betrieb) zu bezeichnen.

2.4  Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs
anhand der ,,Art*

Die dritte definitorische Einschrinkung des Fluktuationsbegriffs zur Defini-
tion des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens* geschieht anhand der ,,Art*.
In der Fluktuationsliteratur dient die Einteilung der Abginge nach Arten
dazu, die Abginge heraus zu kristallisieren, die zur Berechnung der Fluk-
tuationsrate verwendet werden sollen. Groflen Einfluss auf die Einteilung
der Abginge libte Goossens (1957) mit seiner Definition des Personalwech-
sels aus.
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Goossens unterscheidet zwischen den folgenden Arten des Personalwech-
sels:

e dem,,Innerbetrieblichen Wechsel*,
e dem,,Aullerbetrieblichen Wechsel®,
e dem,,Zwischenbetrieblichen Wechsel*.

Laut Goossens ist der ,,Personalwechsel jeder Vorgang im Betrieb, der eine
dauernde Verdnderung (Wechsel) in der Ausfiillung der Arbeitsplétze durch
Arbeitskrifte (Personal) zur Folge hat* (1957, S. 12). Der ,,Innerbetriebli-
che Wechsel“ vollzieht sich nach Goossens durch die Umbesetzung von
Arbeitsplatzen durch Arbeitnehmer, die bereits im Betrieb tdtig sind, das
heiflt durch Versetzungen. Unter dem ,,AuBlerbetrieblichen Wechsel ist je-
ner Wechsel zu verstehen, ,,der infolge des Eintritts einer Arbeitskraft in
den Betrieb entsteht, die nicht von einem anderen Betrieb herkommt, und
andererseits den Wechsel durch Ausscheiden einer Arbeitskraft aus einem
Betrieb, ohne daf3 diese zu einem anderen Betrieb heriiberwechselt” (Goos-
sens, 1957, S. 47). Bei Arbeitskréften, die aulerbetrieblich eintreten, han-
delt es sich zum Beispiel um Schulabgénger, ehemalige Hausfrauen und
ehemalige Soldaten ohne vorherige praktische Berufstitigkeit. Zum Perso-
nalwechsel in Form des Ausscheidens nach auflen rechnet Goossens: Tod,
Arbeitsunfdhigkeit, Tétigkeit im Haushalt, Eintritt in den Ruhestand und
Tatigkeit in auBerwirtschaftlichen Bereichen. Unter dem ,,Zwischenbetrieb-
lichen Wechsel“ versteht Goossens den Wechsel, der zwischen verschiede-
nen Betrieben stattfindet. Goossens untergliedert den ,,Zwischenbetriebli-
chen Wechsel“ in drei Erscheinungsformen:

1. Wechsel in einen anderen Betrieb mit gleichartiger Tatigkeit,

2. Wechsel zu nicht gleichartigen Tétigkeiten innerhalb der gleichen
Volkswirtschaft,

3. Wechsel iiber die Grenzen der Volkswirtschaft hinaus.

In der Literatur lassen sich weitere Einteilungen der Abgénge finden, die
mitunter nur wenige Unterschiede zur Definition von Goossens aufweisen.
Einziges Unterscheidungskriterium ist hierbei eine andere Begriffsverwen-
dung. Der ,,AuBerbetriebliche Arbeitsplatzwechsel” von Goossens wird bei
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Benz (1983) als ,,Natiirliche Abgéange* und bei Redlin (1987) als ,,Unver-
meidbare Abgénge* bezeichnet.

Ebenfalls groBen Einfluss auf die Einteilung der Abginge iibte Sabathil aus
(1977). Er lehnt sich bei seiner Einteilung an die von Goossens an, legt
jedoch das Hauptaugenmerk auf den Organisationsbezug. ,,Das Kriterium
der Organisationsbezogenheit der Fluktuation stellt darauf ab, ob ein Fluk-
tuationsvorgang innerhalb einer Organisation oder zwischen zwei Organisa-
tionen stattfindet oder ob bei der Fluktuation der organisationale Bereich
auf Dauer verlassen wird (Sabathil, 1977, S. 12). Sabathil untergliedert die
Gesamtheit der Abgénge in:

e die , Intraorganisationale Fluktuation®,
e die , Interorganisationale Fluktuation®,
e die , Extraorganisationale Fluktuation®.

Seine erste Kategorie (Intraorganisationale Fluktuation) umschreibt die
Versetzung von Mitarbeitern zwischen verschiedenen Abteilungen dersel-
ben Organisation. Unter die zweite Kategorie (Interorganisationale Fluktua-
tion) werden Stellenwechsel gefasst, die sich zwischen einzelnen Betrieben
vollziehen, die unabhingig voneinander sind. Die letzte Kategorie (Extra-
organisationale Fluktuation) meint das Ausscheiden eines Erwerbstitigen
aus dem Arbeitsleben durch Verrentung oder Krankheit (Sabathil, 1977, S.
12).

An den in der Literatur vorgeschlagenen Einteilungen der Abginge wird
Kritik geiibt, wenn sie im Hinblick auf die Fluktuationsberechnung betrach-
tet werden. So stellt Nanz kritisch in Frage, ob die Beriicksichtigung des
.Innerbetrieblichen Wechsels*“ von Goossens bei der Fluktuationsberech-
nung tatsdchlich Sinn macht. ,,So ist nicht ganz einzusehen, warum der
innerbetriebliche Wechsel vom Betrieb mit beriicksichtigt werden soll,
zumal er den Belegschaftsstand weder vermindert noch erh6ht und zudem
vollstindig von der Betriebsleitung gesteuert wird. Spezifische Fluktua-
tionsprobleme konnen im Zusammenhang mit dem innerbetrieblichen
Wechsel also gar nicht auftreten™ (Nanz, 1965, S. 20). Die von Nanz gedu-
Berte Kritik gilt auch fiir die Abgangsart ,,Intraorganisationale Fluktuation*
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von Sabathil, da diese Abgangsart die innerbetrieblichen Versetzungen von
Mitarbeitern umfasst.

Des Weiteren konnen sich bei der Abgangsart ,,Zwischenbetrieblicher
Wechsel* von Goossens im Hinblick auf die Fluktuationsberechnung Zu-
ordnungsprobleme in der Personalpraxis ergeben. Da dem Arbeitgeber
oftmals nicht mehr die ehemaligen Arbeitnehmer fiir Nachfragen zur Ver-
fiigung stehen, konnte es sich als schwierig erweisen, den vollzogenen Ab-
gang zutreffend einer der drei Erscheinungsformen des ,,Zwischenbetriebli-
chen Wechsels* zu zuordnen. Zudem ist es fiir den Arbeitgeber in diesem
Zusammenhang schwer nachpriifbar, ob die seitens des Arbeitnehmers ge-
duferten Informationen zur neu aufgenommenen Tétigkeit auch tatsidchlich
dem neu eingenommenen Arbeitsplatz entsprechen. “Diese sehr weite Be-
griffsfassung geniigt allerdings nicht den Anforderungen der Unternehmen,
die eine Kennziffer bendtigen, um die betrieblich beeinflussbare Fluktuati-
on herauszuarbeiten (Benz, 1983, S. 7). Sabathil hingegen findet mit seiner
Abgangsart ,,Interorganisationale Fluktuation® eine eindeutigere Begriffs-
fassung, um die betrieblich beeinflussbare Fluktuation herauszuarbeiten, da
die ,Interorganisationale Fluktuation® ausschlieBlich Stellenwechsel um-
fasst, die sich zwischen einzelnen Betrieben vollziehen, die unabhingig
voneinander sind.

Unter ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® wird in dieser Arbeit das end-
giiltige Ausscheiden eines Arbeitnehmers aus einem Betrieb verstanden,
sodass von den vorgestellten Abgangsarten die ,,Interorganisationale Fluk-
tuation® von Sabathil und der ,,Zwischenbetriebliche Wechsel*“ von Goos-
sens als Abgangsarten fiir das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* in Be-
tracht kommen. Aufgrund der Erlduterungen zu diesen Abgangsarten wird
der Schluss gezogen, dass die Abgangsart ,,Interorganisationale Fluktuati-
on“ von Sabathil fiir den Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
geeigneter erscheint als die Abgangsart ,,Zwischenbetrieblicher Wechsel*
von Goossens, da die Abginge nach dem Begriffsinhalt von Sabathil klar
identifiziert und der Abgangsart eindeutig zugeordnet werden konnen.
Durch den Begriffsinhalt ,,Zwischenbetrieblicher Wechsel*“ von Goossens
hingegen kdnnen sich Zuordnungsprobleme in der Personalpraxis ergeben,
da dem Arbeitgeber oftmals nicht mehr die ehemaligen Arbeitnehmer fiir
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Nachfragen zur Verfligung stehen, sodass es sich als schwierig erweisen
koénnte, den vollzogenen Abgang zutreffend einer der drei Erscheinungs-
formen des ,,Zwischenbetrieblichen Wechsels*“ zuzuordnen. Somit wird die
Interorganisationale Fluktuation® (Sabathil, 1977) dem Begriff von ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten zugrunde gelegt.

Die Art des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens* wird wie folgt definiert:

Als ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten ** ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhéngig voneinander sind.

2.5  Definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs
anhand der ,,Ersatzeinstellung*

Die vierte definitorische Eingrenzung des Fluktuationsbegriffs zur Definiti-
on des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens* geschieht anhand der ,,Ersatz-
einstellung®.

Nanz (1965) verkniipft den Fluktuationsbegriff erstmalig mit der ,,Ersatz-
einstellung®. Er versteht Personalfluktuation ,,als das freiwillige Ausschei-
den von im Betrieb mit unbefristeten Arbeitsvertrag beschéftigten Arbeitern
und Angestellten, die in einer anderen Firma wieder ein Arbeitsverhéltnis
eingehen wollen, sofern deren Abgang eine unmittelbare Ersatzeinstellung
erfordert” (Nanz, 1965, S. 25). Nanz weist durch den Zusatz ,,Ersatzeinstel-
lung“ in seinem Fluktuationsbegriff indirekt darauf hin, dass ,,Arbeitneh-
merkiindigungen® in einem Betrieb zu einer Verringerung des personellen
Leistungspotentials fiihren kénnen.

Die ,,Ersatzeinstellung® von Nanz wird dem Begriff von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten zugrunde gelegt, da die ,Ersatzeinstellung™ eine
Losung darstellt, wie dem personellen und wirtschaftlichen Schaden, der
durch , Arbeitnehmerkiindigungsverhalten in einem Betrieb entstehen
konnte, entgegengewirkt werden kann.
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Die ,Ersatzeinstellung™ wird dem Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten® wie folgt zugrunde gelegt:

Als ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten “ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der zu einer Verringerung des personellen
Leistungspotenzials in dem Betrieb fiihrt, der verlassen wird, und erfordert
eine unmittelbare Ersatzeinstellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf
im Betrieb gewéhrleistet ist.

2.6 Zusammenfassung

Das zweite Kapitel dieser Arbeit definiert den Begriff von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktu-
ation. Dazu ist der Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebswirtschaftli-
chen und psychologischen Literatur besteht, unter der Zielsetzung ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten® anhand bestimmter Kriterien eingegrenzt
worden. Die Kriterien ,,Richtung®, , Initiative, ,,Art” und ,,Ersatzeinstel-
lung werden dabei als die wesentlichen Definitionskriterien von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten* betrachtet, die es den Personalpraktikern er-
mdglichen, das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten eindeutig identifizie-
ren zu konnen. Die Begriffsentwicklung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten® ist in Abbildung 2.1 dargestellt. Folgender Begriff wird dem
LHArbeitnehmerkiindigungsverhalten® in dieser Arbeit zugrunde gelegt:

Als ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten “ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
Zieht, die unabhéngig voneinander sind. Der vom Arbeitnehmer veranlasste
Abgang flhrt zu einer Verringerung des personellen Leistungspotenzials in
dem Betrieb, der verlassen wird, und erfordert eine unmittelbare Ersatzein-
stellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf im Betrieb gewéhrleistet ist.
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Fluktuationsbegriff aus der betriebswirtschaftlichen und psychologischen
Literatur

!

Eingrenzung auf die Personalabgénge
(Fluktuation im weiteren Sinne)

l

Eingrenzung auf die ,,Individuumsinitiierte Fluktuation*
(Fluktuation im engeren Sinne)

l

Eingrenzung auf die ,,Interorganisationale Fluktuation*
(Personalabgédnge zwischen zwei Betrieben, die unabhéngig voneinander
sind)

l

Eingrenzung auf die ,,Ersatzeinstellung*
(Personalabginge, die einen Zugang erfordern)

= Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Abbildung 2.1:  Begriffsentwicklung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten®, Quelle: Eigene Darstellung.
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3 Exkurs: Kennzahlensystem zur einheitlichen
Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten*

Wie das vorangegangene Kapitel aufgezeigt hat, stellen die Kriterien ,,Rich-
tung*, ,.Initiative®, ,,Art” und ,,Ersatzeinstellung™ die wesentlichen Defini-
tionskriterien von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten dar, die es den Per-
sonalpraktikern ermdglichen, das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten ein-
deutig identifizieren zu kénnen. Auf dieser Grundlage wird im Folgenden
ein Vorschlag zur einheitlichen Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® erarbeitet. Die einheitliche Berechnung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten* wird anhand eines Kennzahlensystems abgebil-
det, das sich in die Kennzahlen ,,Gesamtbewegungen®, ,,Personal- und Ar-
beitsplatzbedarf und ,,Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen unterglie-
dert. Das Kennzahlensystem soll den Personalpraktikern als ,,Frithwarnsys-
tem* dienen, damit sie die Kiindigungsentwicklungen ihrer Arbeitnehmer
rechtzeitig wahrnehmen kénnen.

3.1  Berechnung der Fluktuationsrate

In der betriebswirtschaftlichen Literatur existieren die unterschiedlichsten
Formeln zur Berechnung der Fluktuationsrate (Jung, 2008). Dieses lasst
sich nach Steinmann (1962) darauf zuriickfithren, dass die Formeln zur
Berechnung eine starke Ahnlichkeit zu ihrer theoretischen Begriffsfindung
aufweisen, was zur Folge hat, dass durch die Vielfalt der Definitionen dem-
entsprechend auch die unterschiedlichsten Formeln zu ihrer Berechnung
angeboten werden. “Typisch fiir Autoren, die nur vage Begriffsformulie-
rungen versuchen, ist das vollige Fehlen einer Fluktuationsmessung, wih-
rend andere, die sich eingehend mit der Messung auseinandersetzen, in der
Regel auch ausgeprigte Begriffe aufweisen (Steinmann, 1962, S. 62).
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Aus der Vielzahl der existierenden Fluktuationsformeln ist die BDA-
Formel (Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbiande) die in der
deutschen Personalpraxis am héufigsten verwendete. Die Abgidnge werden
dabei ins Verhiltnis zum durchschnittlichen Personalbestand gesetzt. Die
Formel ist in Abbildung 3.1 veranschaulicht.

Fluktuationsquote = Abgénge x 100 %
Durchschnittlicher Personalbestand

Abbildung 3.1: BDA-Formel, Quelle: Eigene Darstellung.

3.2  Kennzahlensystem zur einheitlichen Berechnung von
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Die Fluktuationsformeln, die in der Literatur existieren, griinden auf unter-
schiedliche Begriffe und unterscheiden sich demzufolge hinsichtlich ihrer
Bestimmungsgroflen. Hierzu zdhlen die Anzahl der Ereignisse (im Zéhler
der Fluktuationsformel) und die Bezugsgrofe (im Nenner der Fluktuations-
formel). Da die Fluktuationsrate in den Unternehmen mit unterschiedlichen
Bestimmungsgrofien errechnet wird, erweist sich ein Vergleich der eigenen
Fluktuationsrate mit der eines branchendhnlichen Unternehmens als nicht
sinnvoll und kann zu betrieblichen Fehlinterpretationen fithren. Eine ein-
heitliche Berechnung der Fluktuationsrate, deren wesentliche Vorausset-
zung ein einheitlicher Begriff und eine einheitliche Datenermittlung der
gleichartigen Bestimmungsgroflen sein sollte, wére fiir die Personalpraxis
notwendig, um einen sinnvollen Unternehmensvergleich vornehmen zu
konnen. Da die Konzipierung einer ,,allumfassenden” Fluktuationsformel,
die die Vielfalt der unterschiedlichen Begriffe von Fluktuation und deren
Bestimmungsgrofien angemessen beriicksichtigt und in einer einzigen For-
mel abbildet, nahezu unmdglich erscheint, wird im Folgenden ein Kennzah-
lensystem vorgestellt, das ausschlieBlich zur Berechnung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten dient und den Personalpraktikern als ,,Frithwarn-
system™ dienen soll, damit sie rechtzeitig die Kiindigungsentwicklungen
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ihrer Arbeitnehmer wahrmehmen kénnen. Der Begriff von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® dient als Grundlage fiir die einheitliche Berechnung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®.

Dieses Kennzahlensystem informiert die Personalpraktiker nicht nur iiber
die Anzahl der jéhrlichen Abginge, sondern bietet ihnen zusitzlich Kenn-
zahlen, anhand derer sie sowohl eine flexible Personal- und Arbeitsplatz-
planung als auch ein optimales Kostenmanagement vornehmen konnen.
Das Kennzahlensystem ist in Abbildung 3.2 veranschaulicht.

Das Kennzahlensystem informiert die Personalpraktiker {iber:

e die halb- und ganzjéhrlichen Gesamtbewegungen in ihrem Perso-
nalbestand,

e den Personal- und Arbeitsplatzbedarf, der zur Sicherung des rei-
bungslosen Arbeitsablaufs bendtigt wird,

e die Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen, die die Kosteneinspa-
rungen aufzeigen.

1. ,»Gesamtbewegungen:

Personalabginge insgesamt x 100 %
Durchschnittlicher Personalbestand

2. »Personal- und Arbeitsplatzbedarf«:

Personalabgénge, die eine unmittelbare Ersatzeinstellung erfordern  x100%
Durchschnittlicher Personalbestand

3. »Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen®:
(Rate Gesamtbewegungen) — (Rate Personal- und Arbeitsplatzbedarf)

Abbildung 3.2:  Das Kennzahlensystem zur Berechnung von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten®, Quelle: Eigene Darstellung.
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»Gesamtbewegungen

Die Formel zur Berechnung der ,,Gesamtbewegungen® lehnt sich an die
Berechnungsvorschriften der BDA-Formel an, schlie3t jedoch die Abgénge
von der Berechnung aus, die aus Betriebsverkleinerungen stammen, da
diese Abgénge nicht auf Wunsch des Arbeitnehmers stattfinden, sondern
vom Arbeitgeber veranlasst sind. Wiirden die Abgénge aus Betriebsverklei-
nerungen bei der Berechnung von ,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®
berticksichtigt, wiirde dies das Ergebnis der tatséchlich vom Arbeitnehmer
veranlassten Abgange verzerren.

Die Rate ,,Gesamtbewegungen‘ dient dem Zweck, dass die Personalprakti-
ker einen halb- bzw. jihrlichen Uberblick iiber das Verhiltnis der Gesamt-
abginge zum durchschnittlichen Personalbestand erhalten. Die Rate ,,Ge-
samtbewegungen* bietet den Personalpraktikern die Moglichkeit, die eige-
ne Rate mit der eines branchenverwandten Unternehmens zu vergleichen,
um so die Hohe ihrer Gesamtbewegungen einschétzen zu konnen. Zudem
ist es notwendig, dass die Personalpraktiker die Abgénge von den Arbeit-
nehmern kontinuierlich in einer ,,Personal- und Arbeitsplatziibersicht* fest-
halten, damit sie nicht nur {iber das prozentuale Verhéltnis informiert sind,
sondern auch Kenntnis dariiber besitzen, welches Personal konkret an wel-
chem Arbeitsplatz in ihrem Unternehmen gegangen ist.

»Personal- und Arbeitsplatzbedarf«

Die Formel zur Berechnung des ,,Personal- und Arbeitsplatzbedarfs* riickt
die ,Ersatzeinstellung™ (vgl. Kapitel 2.5) in den Vordergrund. Bei dieser
Formel werden nur die Personalabgidnge erfasst, die eine unmittelbare Er-
satzeinstellung erforderlich machen. Welche Abginge ersetzt werden miis-
sen, ergibt sich aus der jahrlichen Personal- und Arbeitsplatzbedarfsrech-
nung. Die Rate ,,Personal- und Arbeitsplatzbedarf dient dem Zweck, dass
die Personalpraktiker einen halb- bzw. jihrlichen Uberblick iiber das Ver-
héltnis der zu ersetzenden Abginge zum durchschnittlichen Personalbe-
stand erhalten. Diese Rate verdeutlicht den Personalpraktikern, wie viel
Prozent ihrer Leistungstrager, die fiir einen reibungslosen Arbeitsablauf
gesorgt haben, gegangen sind und zwingend ersetzt werden miissen. Es ist
notwendig, dass die Personalpraktiker die ,,zu ersetzenden Abginge™ in
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einer ,,Personal- und Arbeitsplatziibersicht festhalten. Anhand der Uber-
sicht sind die Personalpraktiker nicht nur iiber das prozentuale Verhéltnis
informiert, sondern besitzen auch Kenntnis dariiber, wie viel Personal kon-
kret an welchem Arbeitsplatz in ihrem Unternehmen benétigt wird.

»Personal- und Arbeitsplatzeinsparungen

Die Formeln ,,Gesamtbewegungen® und ,,Personal- und Arbeitsplatzbedarf™
bilden die Grundlage fiir die Berechnung der Rate ,,Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen®. Diese Rate errechnet sich, indem von dem erfassten
prozentualen Anteil der ,,Gesamtbewegungen der prozentuale Anteil des
»Personal- und Arbeitsplatzbedarfs® subtrahiert wird. Die Rate ,,Personal-
und Arbeitsplatzeinsparungen* dient dem Zweck, dass die Personalprakti-
ker einen halb- bzw. jihrlichen Uberblick iiber den prozentual eingesparten
Personalbestand erhalten. Zusétzlich bietet sich den Personalpraktikern die
Moglichkeit, die konkreten Entlohnungskosten, die geplanten Fort- und
Weiterbildungskosten sowie die geplanten Krankenstandaufwendungen des
eingesparten Personalbestands zu errechnen, da sie Kenntnis dariiber besit-
zen, welches Personal konkret an welchem Arbeitsplatz in ihrem Unter-
nehmen gegangen ist, und wie viel Personal konkret an welchem Arbeits-
platz in ihrem Unternehmen benotigt wird. Somit sind die Personalpraktiker
prazise dariiber informiert, welchen Personalbestand sie prozentual und
welche konkreten Personalkosten sie an welchem Arbeitsplatz im Ge-
schéftsjahr eingespart haben.
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Das neu konzipierte Kennzahlensystem zur einheitlichen Berechnung von
,ZArbeitnehmerkiindigungsverhalten® wird wie folgt definiert:

Das Kennzahlensystem zur Berechnung von ,, Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten* informiert die Personalpraktiker sowohl tber die halb- und ganz-
jahrlichen ,, Gesamtbewegungen “ in ihrem Personalbestand, iber die Hohe
des ,,Personal- und Arbeitsplatzbedarfs ““ als auch ber die ,, Personal- und
Arbeitsplatzeinsparungen “. Die Kennzahl ,, Gesamtbewegungen “ kann von
den Personalpraktikern als Vergleichsgrofle zu anderen Betrieben genutzt
werden. Die Kennzahl ,,Personal- und Arbeitsplatzbedarf “ zeigt den Per-
sonalpraktikern die Hohe des Bedarfs auf, die zur Sicherung des reibungs-
losen Arbeitsablaufs benétigt wird. Die Kennzahl ,, Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen *“ zeigt den Personalpraktikern die jahrlichen Kostenein-
sparungen auf,
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4 Pradiktoren zur Erklarung von Fluktuation
und Ruckschlisse auf die Modellentwicklung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Das vierte Kapitel dieser Arbeit erarbeitet die Pradiktoren von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten®. Dazu werden im ersten Abschnitt die Befunde
der wichtigen Fluktuationspréadiktoren aus der Literatur diskutiert. Zur bes-
seren Ubersicht werden diese Pridiktoren in drei Gruppen (Einstellungen,
Individuelle Merkmale, Okonomischer Faktor) unterteilt. Aus jeder Variab-
lengruppe werden im zweiten Abschnitt Hypothesen fiir das ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten expliziert. Der letzte Abschnitt fasst die wesent-
lichen Kernaussagen zusammen und gibt eine Ubersicht iiber die Hypothe-
sen.

41 Fluktuationsabsicht

Im Einklang mit der Einstellungs-Verhaltensforschung (Ajzen & Fishbein,
1980) wird die Fluktuationsabsicht als der pragnante Pradiktor fiir das Fluk-
tuationsverhalten erachtet (vgl. Mobley, 1977; Semmer et al., 1996; Six &
Kleinbeck, 1989). Zahlreiche Studien konnten den &duflerst stabilen positi-
ven Zusammenhang zwischen der Fluktuationsabsicht und dem Fluktuati-
onsverhalten bestétigen.

Im Gegensatz zu amerikanischen Studien (vgl. Mobley, 1977; Whitener &
Walz, 1993; Williams & Hazer, 1986) lassen sich im deutschsprachigen
Raum eher wenige empirische Arbeiten finden, die die Fluktuationsabsicht
beriicksichtigen (vgl. Baillod, 1992; Semmer et al., 1996). In diesem Zu-
sammenhang ist jedoch anzumerken, dass der Faktor ,,Fluktuationsabsicht™
in den amerikanischen Studien hdufig in kein systematisches theoretisches
Modell eingebunden ist, sondern der Zugang rein empirischer Art stattfin-
det. Hingegen liegt den wenigen deutschen Untersuchungen mehrheitlich
eine theoretische Fundierung zugrunde (vgl. Semmer et al., 1996).
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Fiir die Variable ,,Fluktuationsabsicht* wird folgende allgemeine Hypothe-
se abgeleitet:

e  Mit zunehmender Kiindigungsabsicht nimmt die Kiindigungswahr-
scheinlichkeit zu.

4.2  Einstellungen

421 Arbeitszufriedenheit

In fast allen Studien zur Fluktuation spielt der Zusammenhang zwischen der
»Allgemeinen Arbeitszufriedenheit und dem Fluktuationsverhalten eine
bedeutsame Rolle. Dabei wird jedoch die Arbeitszufriedenheit sowohl theo-
retisch (z.B. als erfiillte Erwartung, affektive Reaktion) als auch methodisch
sehr unterschiedlich konzipiert (vgl. Baillod, 1992). Als unabhéngige Vari-
able dient die Arbeitszufriedenheit vor allem als Pradiktor fiir Leistungs-
verhalten, im negativen Sinne dient die Arbeitsunzufriedenheit als Pradiktor
fiir Fluktuationsverhalten (vgl. Wright & Staw, 1999). Der Zusammenhang
zwischen der Arbeitszufriedenheit und dem Fluktuationsverhalten wird
iiberwiegend in der betriebswirtschaftlichen Forschung analysiert und dient
dazu, die betrieblichen Kiindigungsursachen zu identifizieren. Bei diesen
Untersuchungen handelt es sich vorwiegend um einfache Auswertungsstra-
tegien, in denen der einzelne Pradiktor ,,Arbeitszufriedenheit™ entweder als
generalisierte Einstellung oder anhand verschiedener Teilaspekte der Arbeit
mit den tatsichlichen Fluktuationsdaten in Beziehung gesetzt wird (vgl.
March & Simon, 1976; Muchinsky & Morrow, 1980).

In anderen Auswertungsstrategien wird die Arbeitszufriedenheit entweder
in direkte Verbindung zum Fluktuationsverhalten gesetzt oder ihrer mode-
rierenden Wirkung tiber die Fluktuationsabsicht auf das Fluktuationsverhal-
ten analysiert. In vielen Studien konnte die Schliisselposition der ,,Allge-
meinen Arbeitszufriedenheit* als Ursache fiir das Fluktuationsverhalten
bereits bestitigt werden (vgl. Gebert & Rosenstiel, 2002, S. 91). So berich-
ten Harter, Schmidt und Hayes (2002) in ihrer Metaanalyse eine durch-
schnittliche Korrelation von r = -.16 fiir die ,,Allgemeine Zufriedenheit®
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und Fluktuation, wéahrend Steel und Ovalle (1984) eine deutlich héhere
Korrelation von r = -.31 nachweisen konnen. Semmer et al. (1996) berich-
ten eine durchschnittliche Korrelation zwischen r = -.20 und r = -.40 fiir die
Arbeitszufriedenheit und Fluktuation. Neuberger merkt in diesem Zusam-
menhang kritisch an, dass die Korrelationskoeffizienten der berichteten Stu-
dien im Durchschnitt zwischen r =-25 und r = -.30 liegen, sodass die Ar-
beitszufriedenheit in diesem Zusammenhang zwar ein wichtiges Merkmal
bei der Fluktuationsentscheidung darstellt, allerdings kein hinreichendes
Merkmal (Neuberger, 1974b, S. 144). Nach Gebert und Rosenstiel (2002)
kommt der Arbeits(un)zufriedenheit im Hinblick auf das Fluktuationsver-
halten “bestenfalls eine Indikatorfunktion zu“ (S. 91).

Fiir die Variable ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit” wird folgende allge-
meine Hypothese abgeleitet:

e Mit zunehmender ,, Aligemeiner Arbeitsunzufriedenheit“ nimmt die
Kundigungswahrscheinlichkeit zu.

Im Folgenden wird die ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit” in ,,Spezifische
Zufriedenheiten* konkretisiert und die Zusammenhénge zwischen ,,Spezifi-
schen Zufriedenheiten“ und Fluktuationsverhalten betrachtet.

4.2.1.1 Bezahlung

Die Studien zum Zusammenhang zwischen der ,,Zufriedenheit mit der Be-
zahlung® und dem Fluktuationsverhalten ergeben widerspriichliche Ergeb-
nisse. Wihrend einige Untersuchungen einen negativen Zusammenhang
zwischen der ,,Zufriedenheit mit der Bezahlung und dem Fluktuationsver-
halten feststellen, zeigen andere Studien keine signifikante Bezichung (vgl.
Lucas, Parasuraman, Davis & Enis, 1987). Porter und Steers (1973) vertre-
ten die Ansicht, dass die subjektive Einschitzung der Gerechtigkeit der
Entlohnung und die Erfiillung von Erwartungen eine gréfere Rolle spielen
als die absolute Hohe.
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4.2.1.2 Karrieremdglichkeiten

Porter und Steers (1973) konnten keine engen Zusammenhinge zwischen
Karrieremoglichkeiten und Fluktuationsverhalten feststellen.

4.2.1.3 Vorgesetztenverhalten

Die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der ,,Zufriedenheit mit dem
Vorgesetztenverhalten und dem Fluktuationsverhalten bilden sich eben-
falls uneinheitlich ab. Wiahrend in einzelnen Studien ein deutlicher Effekt
zu verzeichnen ist, bleibt das Vorgesetztenverhalten in anderen Studien
ohne Einfluss (vgl. Lucas et al., 1987).

4.2.1.4 Arbeitsgruppe

Der Einfluss der Arbeitsgruppe auf das Fluktuationsverhalten scheint vor-
handen zu sein, auch wenn sich dieser Zusammenhang als eher schwach
darstellt (vgl. Koch & Steers, 1978, Anteil erkldrter Varianz: 4 %). ,,Je
besser die Moglichkeit ist, zu kommunizieren, soziale Unterstiitzung zu
erhalten und zu geben, je hoher auch das subjektiv empfundene Einge-
bundensein in die Arbeitsgruppe ist, desto geringer ist die Fluktuations-
wahrscheinlichkeit™ (Baillod, 1992, S. 34).

4.2.1.5 Arbeitsinhalt

Die ,,Zufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt™ wird insgesamt als eine der zent-
ralen Zufriedenheitskorrelate der Fluktuation betrachtet (vgl. Lucas et al.,
1987; Porter & Steers, 1973). Der Anteil erklirter Varianz des Fluktuations-
verhaltens durch arbeitsinhaltliche Faktoren betrdgt bis zu 16 % (Mobley,
Griffeth, Hand & Meglino, 1979, S. 504).
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Fiir die ,,Spezifischen Zufriedenheiten* werden folgende allgemeine Hypo-
thesen abgeleitet:

e Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der Bezahlung nimmt
die Kiindigungswahrscheinlichkeit zu.

e Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit den Karrieremoglich-
keiten nimmt die Klindigungswahrscheinlichkeit zu.

e Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit dem Vorgesetztenver-
halten nimmt die Kiindigungswahrscheinlichkeit zu.

e Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der Arbeitsgruppe
nimmt die Kiindigungswahrscheinlichkeit zu

e Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt
nimmt die Kiindigungswahrscheinlichkeit zu.

422 Commitment

Eine weitere fiir die Fluktuationsforschung wesentliche Einstellungsvariab-
le ist das Commitment (deutsch: Bindung). Commitment wird ganz allge-
mein als psychologische Verbundenheit eines Mitarbeiters mit seinem Un-
ternehmen definiert. Die Commitmentforschung als Forschungszweig der
Organisationspsychologie gewinnt zunehmend an Bedeutung. Dies zeigt
sich in einer stetig steigenden Anzahl an Publikationen seit den 80er Jahren,
insbesondere im US-amerikanischen Raum. Doch nicht nur in der For-
schung, sondern auch von Seiten der Unternehmen wird dem Konzept im-
mer grofere Aufmerksamkeit zuteil. Der Hauptgrund fiir die Relevanz des
Konstrukts in Forschung und Praxis liegt vor allem in den vermuteten posi-
tiven Zusammenhdngen von Commitment mit einigen bedeutsamen Output-
variablen. So werden beispielsweise eine positive Korrelation von Com-
mitment mit der Zufriedenheit, der Motivation und der Leistung der Mitar-
beiter sowie eine negative Korrelation mit Absentismus und Fluktuation
angenommen (vgl. Mathieu & Zajac, 1990).
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Das vielfdltige Interesse an diesem Themengebiet geht einher mit vielen
unterschiedlichen konzeptionellen Differenzierungen des Commitment-
Konstrukts. Dies resultiert in verschiedenen Definitionen, Erklarungsansét-
zen und Messmethoden sowie in uneinheitlichen, zum Teil widerspriichli-
chen Forschungsergebnissen zu moglichen Zusammenhingen und Auswir-
kungen von Commitment auf andere Variablen. Um der Komplexitit des
Phénomens gerecht zu werden, wird zwischen ,affektiven, ,,normativen*
und ,.fortsetzungsbezogenen Commitment unterschieden (vgl. Moser,
1996). Das ,affektive Commitment™ meint in erster Linie die emotionale
Verbundenheit mit der Organisation. Fiir Personen mit einem ausgepréigten
affektiven Commitment hat die Unternehmung grof3e personliche Bedeu-
tung und sie streben danach, moglichst lange in dieser zu verbleiben. Das
,.hormative Commitment* setzt sich eher aus moralisch-ethischen Aspekten
zusammen. Diese Art von Bindung entsteht aus einem Verpflichtungsge-
fithl der Organisation gegeniiber. Das ,,fortsetzungsbezogene Commitment*
basiert auf Kosten-Nutzen-Uberlegungen. Hierbei werden die Kosten auf-
gerechnet, die entstehen wiirden, wenn man die Stelle wechseln wiirde (vgl.
Mathieu & Zajak, 1990).

Es konnte in diesem Zusammenhang nachgewiesen werden, dass das Kon-
strukt ,,Commitment™ starker mit der Fluktuationsabsicht und weniger mit
dem Fluktuationsverhalten korreliert. Judge, Thoresen, Bono und Patton
(2001) konnen fiir den Zusammenhang von Commitment und der Absicht,
das Unternehmen verlassen zu wollen, eine Korrelation von r = -.46 und fiir
den Zusammenhang von Commitment und Fluktuation eine Korrelation von
r =-.28 nachweisen. Steel und Ovalle (1984) berichten eine Korrelation von
r = .50 zwischen der Absicht, das Unternehmen verlassen zu wollen, und
dem tatsdchlichen Verlassen. Der Befund von Steel und Ovalle kann als
Erkldrung fiir die uneinheitlichen und widerspriichlichen Forschungsergeb-
nisse herangezogen werden.

Innerhalb der Fluktuationsforschung konnte bis heute nicht geklart werden,
ob es sich beim Commitment und der Arbeitszufriedenheit um theoretisch
voneinander abgrenzbare Konstrukte handelt. Dieser Umstand sollte be-
riicksichtigt werden, wenn sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch das
Commitment in ihrer Wirkung auf das Fluktuationsverhalten untersucht
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werden, da beide Variablen moglicherweise gemeinsame Varianzanteile
aufweisen, die sich gegenseitig in ihren Effekten beeinflussen. Six und
Kleinbeck (1989) mahnen, dass Studien, die beide Faktoren beriicksichti-
gen, mit Vorsicht zu genieflen sind, da es sich einerseits um Korrelations-
studien handelt, sodass von einer Kausalwirkung nicht ausgegangen werden
kann, und andererseits die Konstrukte unterschiedlich operationalisiert sind
und oft nur eine geringe Reliabilitdt aufweisen. In der Meta-Analyse von
Tett und Meyer (1993) konnte festgestellt werden, dass die Arbeitszufrie-
denheit (r = -.74) deutlich hoher mit Kognitionen korreliert, beispielsweise
der Absicht, das Unternehmen zu verlassen, als das Commitment (r = -.57).
Dies fiihrt zu der Vermutung, dass die Arbeitszufriedenheit eher mit kogni-
tiven Aspekten und das Commitment eher im Zusammenhang mit verhal-
tensbezogenen Aspekten stehen. Dieser ungeklarte Kausalzusammenhang
zwischen der Arbeitszufriedenheit und dem Commitment sollte jedoch
genau bedacht werden, wenn beide Variablen im Zusammenhang mit dem
Fluktuationsverhalten untersucht werden.

Fiir die Variable ,,Commitment* werden folgende allgemeine Hypothesen
abgeleitet:

e Mit einer niedrigen Auspragung an Commitment nimmt die Kundi-
gungsabsicht zu.

e Mit einer niedrigen Auspragung an Commitment nimmt die Kundi-
gungswahrscheinlichkeit zu.

423 ,Wahrnehmung und Einschatzung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt«

Ein weiteres Konstrukt, das bei Fluktuationsuntersuchungen zunehmend
beriicksichtigt wird, ist die ,,Wahrnehmung und Einschédtzung von Alterna-
tiven auf dem Arbeitsmarkt“. Diese Determinante setzt sich aus zwei Kom-
ponenten zusammen; zum einen aus der wahrgenommenen Attraktivitdt
einer alternativen Stelle und der wahrgenommenen Wahrscheinlichkeit,
diese Stelle zu erhalten (March & Simon, 1976). Das berichtete Phanomen
ist in verschiedenen theoretischen Ansdtzen zur Erkldrung von Fluktuation
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beriicksichtigt worden und stellt ein zentrales Konstrukt in sdmtlichen
,.heueren“ Fluktuationsmodellen dar, die sich in der Literatur finden lassen
(Baillod, 1992; Muchinsky & Morrow, 1980). In der Tendenz sprechen
jedoch viele Untersuchungen fiir eine relativ geringe Korrelation zwischen
der ,,Wahrnehmung und Finschétzung von Alternativen auf dem Arbeits-
markt* und Fluktuation (vgl. Whitener & Walz, 1993). Die Forscher Steel
und Griffeth (1989) errechneten in ihrer Meta-Analyse eine durchschnittli-
che Korrelation von r = .13 zwischen den wahrgenommenen Alternativen
auf dem Arbeitsmarkt und der Fluktuation.

Fiir die Variable ,,Wahrnehmung und Einschéitzung von Alternativen auf
dem Arbeitsmarkt™ wird folgende allgemeine Hypothese abgeleitet:

o Je besser die beruflichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt einge-
schéatzt werden, desto héher ist die Kiindigungswahrscheinlichkeit.

4.3. Individuelle Merkmale

431 Alter

Eine der meist erhobenen Determinanten im Zusammenhang mit dem Fluk-
tuationsverhalten ist das Merkmal ,,Alter*. Dabei ergab sich durchgehend
eine starke negative Beziehung zwischen dem Alter und dem Fluktuations-
verhalten (vgl. Sabathil, 1977). Der Anteil erkliarter Varianz betrigt dabei
bis zu 7 % (Mobley et al., 1979). Nach Mobley (1982) lésst sich die erhéhte
Wechseltitigkeit jiingerer Menschen mit dem besseren Stellenangebot und
weniger familidren Verpflichtungen erkléren.

4.3.2 Geschlecht

Der Zusammenhang des Geschlechts einer Person und dem Fluktuations-
verhalten ist als sehr gering einzuschitzen. Frauen scheinen jedoch tenden-
ziell haufiger zu fluktuieren als Ménner (vgl. Sabathil, 1977). Die meisten
Studien zeigen jedoch keine signifikanten Unterschiede.
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4.3.3  Ausbildungsniveau

Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen der Ausbildung und dem Fluk-
tuationsverhalten lassen sich widerspriichliche Ergebnisse feststellen. Wéh-
rend Mobley et al. (1979) und Lucas et al. (1987) keinen Zusammenhang
feststellen konnen, ergibt sich aufgrund der Meta-Analyse von Cotton und
Tuttle (1986) ein starker Zusammenhang,.

4.3.4 Familienstand

Mit dem Heiraten und dem Griinden einer Familie, nimmt die Wahrschein-
lichkeit fiir einen Stellenwechsel ab (vgl. Sabathil, 1977). Dies ist durch ein
gesteigertes Sicherheitsbediirfnis zu begriinden. ,,GroBere Stabilitit im Le-
ben bewirkt eine Verminderung der Fluktuationsneigung. Fine Familie
kann dann der Grund fiir eine ,,Arbeitnehmerkiindigung* werden, wenn die
Arbeit zu wenig Freiraum fiir das Privatleben {ibrig lasst™ (Fluck, 1992, S.
94).

Fiir die Gruppe der ,,Individuellen Merkmale* werden folgende allgemeine
Hypothesen abgeleitet:

e Je niedriger das Alter, desto hoher ist die Kiindigungswahrschein-
lichkeit.

e Je niedriger das Ausbildungsniveau, desto hoéher ist die Kiindi-
gungswahrscheinlichkeit.

e Bei Frauen ist die Kiindigungswahrscheinlichkeit hoher als bei
Ménnern.

o Bei ledigen Personen ist die Kiindigungswahrscheinlichkeit héher
als bei verheirateten Personen.
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4.4  Okonomischer Faktor

441 Konjunkturlage

Der Zustand der Wirtschaft (Anzahl offener Stellen) ist der beste Pradiktor
fiir die generelle Fluktuationsrate (Muchinsky & Morrow, 1980). In Zeiten
guter Beschéiftigungsaussichten und vieler offener Stellen kénnen hohere
Fluktuationszahlen beobachtet werden als in Zeiten der Arbeitsknappheit
(Hom, Katerberg & Hulin, 1979). So nennen Hom et al. (1979) fiir die USA
eine Korrelation von r = -.84 zwischen der Arbeitslosenrate und der gene-
rellen Fluktuationsrate fiir einen Zeitraum von 31 Jahren.

Fiir die Variable ,,Konjunkturlage* wird folgende allgemeine Hypothese
abgeleitet:

o Je besser die Beschéftigungsaussichten, desto hoher ist die Kiindi-
gungswahrscheinlichkeit.

45  Explikation von Hypothesen fur das ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten*

Nachdem im ersten Abschnitt dieses Kapitels zu jeder vorgestellten Variab-
lengruppe allgemeine Hypothesen im Hinblick auf die Kiindigungswahr-
scheinlichkeit abgeleitet worden sind, werden im folgenden Abschnitt diese
allgemeinen Hypothesen auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten“ mo-
difiziert.

In dieser Arbeit wird das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® ausgehend
von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ konzipiert. Ist bei
einem Arbeitnehmer bereits eine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu
spat, um sein faktisches ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der
ZArbeitnehmerkiindigungsabsicht zusammenwirken. Das Wissen um diese
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhénge ermoglicht
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den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu
konnen. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten” von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht aus
entwickelt.

45.1 Einstellungen

Die ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit™ stellt im Fluktuationssachverhalt
eine wichtige Determinante dar. Die Korrelationskoeffizienten der berichte-
ten Studien zum Zusammenhang zwischen ,,Allgemeiner Arbeitszufrieden-
heit” und Fluktuationsverhalten liegen im Durchschnitt zwischen r = -.25
und r = -.30. Neuberger (1974b) merkt hierzu an, dass die ,,Allgemeine
Arbeitszufriedenheit™ in diesem Zusammenhang zwar ein wichtiges Merk-
mal bei der Fluktuationsentscheidung darstellt, allerdings kein hinreichen-
des Merkmal. Die ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit™ wird in der Fluktuati-
onsliteratur in ,,Spezifische Zufriedenheiten* unterteilt. Die Studien zum
Zusammenhang zwischen der ,,Zufriedenheit mit der Bezahlung* und dem
Fluktuationsverhalten ergeben dabei widerspriichliche Ergebnisse. Wahrend
einige Untersuchungen einen negativen Zusammenhang zwischen der ,,Zu-
friedenheit mit der Bezahlung™ und dem Fluktuationsverhalten feststellen,
zeigen andere Studien keine signifikante Beziehung (vgl. Lucas et al.,
1987). Porter und Steers (1973) kénnen fiir den Zusammenhang zwischen
der ,,Zufriedenheit mit den Karrieremdglichkeiten* und dem Fluktuations-
verhalten keinen engen Zusammenhang feststellen. Auch die Ergebnisse
zum Zusammenhang zwischen der ,,Zufriedenheit mit dem Vorgesetzten-
verhalten und dem Fluktuationsverhalten bilden sich uneinheitlich ab.
Wihrend in einzelnen Studien ein deutlicher Effekt zu verzeichnen ist (vgl.
Cotton & Tuttle, 1986), bleibt das Vorgesetztenverhalten in anderen Studi-
en ohne Einfluss (vgl. Lucas et al., 1987). Die Wirkung der ,,Zufriedenheit
mit der Arbeitsgruppe® auf das Fluktuationsverhalten scheint vorhanden zu
sein, auch wenn sich dieser Zusammenhang eher schwach abbildet (vgl.
Porter & Steers, 1973). Die ,,Zufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt wird
insgesamt als eine der zentralen Variablen von Fluktuation betrachtet (vgl.
Lucas et al., 1987; Mobley et al., 1979; Porter & Steers, 1973). Der Anteil
erklirter Varianz des Fluktuationsverhaltens durch arbeitsinhaltliche Fakto-
ren betrdgt bis zu 16 % (Mobley et al., 1979).
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Auch wenn sich die Zusammenhéinge zwischen den ,,Spezifischen Zu-
friedenheiten und dem Fluktuationsverhalten eher uneinheitlich abbilden,
werden die verschiedenen Zufriedenheiten in ihrem Einfluss auf die ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht untersucht. Fiir die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ werden unter Berlicksichtigung der ,,Spezifischen Zufrieden-
heiten* folgende Hypothesen expliziert:

H1. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Bezahlung nimmt die ,, Arbeitnehmerkindigungsabsicht “ zu.

H2. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
den Karrieremdglichkeiten nimmt die ,, Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht“ 7u.

H3. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
dem Vorgesetztenverhalten nimmt die ,, Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht“ 7u.

HA4. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Arbeitsgruppe nimmt die ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht
Zu.

H5. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
dem Arbeitsinhalt nimmt die ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht “
Zu.

Innerhalb der Fluktuationsforschung konnte bis heute nicht geklart werden,
ob es sich beim Commitment und der Arbeitszufriedenheit um theoretisch
voneinander abgrenzbare Konstrukte handelt. Dieser Umstand sollte be-
riicksichtigt werden, wenn sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch das
Commitment in ihrer Wirkung auf das Fluktuationsverhalten oder die Fluk-
tuationsabsicht untersucht werden, da beide Variablen moglicherweise
gemeinsame Varianzanteile aufweisen, die sich gegenseitig in ihren Effek-
ten beeinflussen (Six & Kleinbeck, 1989). Um diesen Umstand zu vermei-
den, werden in dieser Arbeit nur die Effekte der ,,Spezifischen Zufrieden-
heiten* auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® untersucht und das Kon-
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strukt ,,Commitment™ vernachldssigt. Da Tett und Meyer (1993) in ihrer
Meta-Analyse bestitigen, dass die Arbeitszufriedenheit einen groferen
Effekt auf die Fluktuationsabsicht (r = -.74) besitzt als das Konstrukt
»Commitment (r = -.57), wird die Arbeitszufriedenheit dem Konstrukt
»Commitment* vorgezogen.

Die Variable ,,Wahrnehmung und Einschétzung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt wird zunehmend in Fluktuationsmodellen beriicksichtigt
(vgl. Baillod, 1992; Muchinsky & Morrow, 1980). In der Tendenz lésst sich
jedoch nur eine geringe Korrelation zwischen der ,,Wahrnehmung von Al-
ternativen auf dem Arbeitsmarkt™ und dem Fluktuationsverhalten feststellen
(vgl. Whitener & Walz, 1993). Der Zusammenhang zwischen der ,,Wahr-
nehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt* und
der Kiindigungsabsicht ist bisher noch nicht systematisch untersucht wor-
den ist, deshalb wird diese Variable in ihrem Einfluss auf die ,,Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht* beriicksichtigt. Fiir die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht* wird unter Beriicksichtigung der Variablen ,,Wahrnehmung und
Einschitzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt™ folgende Hypothese
expliziert:

H6. Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem
Arbeitsmarkt einschatzt, desto hoher ist seine ,, Arbeitnehmerkiin-
digungsabsicht“.

452 Individuelle Merkmale

Die zweite vorgestellte Variablengruppe beinhaltet die Individuellen
Merkmalen und deren Einfluss auf das Fluktuationsverhalten. Bei den
Merkmalen ,,Alter* und ,,Familienstand* lassen sich eindeutige Zusam-
menhénge zum Fluktuationsverhalten finden.

Hingegen existieren in der Literatur zum Zusammenhang zwischen Ausbil-
dung und Fluktuationsverhalten eher widerspriichliche empirische Ergeb-
nisse (vgl. Cotton & Tuttle, 1986; Lucas et al., 1987; Mobley et al., 1979).
Auch wenn sich zum Zusammenhang zwischen der ,,Ausbildung® und dem
Fluktuationsverhalten eher gegensétzliche Ergebnisse finden lassen, wird
dieses Merkmal in seinem Einfluss auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* beriicksichtigt, da der Zusammenhang noch nicht systematisch unter-
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sucht worden ist. Der Zusammenhang zwischen dem Geschlecht einer Per-
son und dem Fluktuationsverhalten wird in der Fluktuationsliteratur als sehr
gering eingeschitzt (vgl. Sabathil, 1977), dennoch wird der Einfluss des
Merkmals ,,Geschlecht™ auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* beriick-
sichtigt, da der Zusammenhang ebenfalls noch nicht systematisch unter-
sucht worden ist. Fiir die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* werden unter
Beriicksichtigung der Individuellen Merkmale folgende Hypothesen expli-
ziert:

H7. Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto hoher ist seine
,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht .

H8. Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto ho-
her ist seine ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht .

Ho. Bei Frauen ist die ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht “ hoher als bei
Mannern.

H10. Bei ledigen Personen ist die ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht
hoher als bei verheirateten Personen.

453 Okonomischer Faktor

Die dritte Gruppe umfasst den 6konomischen Faktor ,,Konjunkturlage®. In
diesem Zusammenhang ist zu beachten, dass die Analyse der Arbeitslosen-
rate zwar flir die Vorhersage aggregierter Daten, jedoch nicht fiir die Vor-
hersage individueller Daten geeignet ist (Cotton & Tuttle, 1986). Da in
dieser Arbeit der Fokus auf dem Arbeitnehmer liegt, wird zu der Variablen
Konjunkturlage keine Forschungshypothese abgeleitet.
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4.6  Zusammenfassung

In diesem Kapitel werden zunéchst die Befunde der wichtigen Fluktuati-
onspridiktoren aus der Literatur diskutiert. Zur besseren Ubersicht werden
diese Pradiktoren in drei Gruppen (Einstellungen, Individuelle Merkmale,
Okonomischer Faktor) unterteilt. Aus jeder Variablengruppe werden im
zweiten Abschnitt dieses Kapitels Hypothesen fiir das ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten‘ expliziert.

Insgesamt lédsst sich feststellen, dass die empirischen Ergebnisse zu den
Variablengruppen teilweise veraltet sind. Hierbei ist kritisch in Frage zu
stellen, ob das heutige Fluktuationsverhalten weiterhin durch die Einfluss-
groBBen bestimmt wird, die in den 80er und 90er Jahren empirisch festge-
stellt worden sind. Da die empirischen Untersuchungen zur Fluktuation ab
den 90er Jahren rapide abgenommen haben, erscheint es notwendig, hier
einen aktuellen Status quo zu schaffen.

Des Weiteren fallen die uneinheitlichen, teilweise gegensétzlichen empi-
rischen Fluktuationsergebnisse auf. Es ist zu vermuten, dass diese unein-
heitlichen Ergebnisse mit den gewédhlten Stichproben zusammenhéngen.
Fluktuationsverhalten kann sich in unterschiedlichen Unternehmen mit
unterschiedlichen Beschiftigten recht verschieden abbilden. Auch unter-
schiedliche Operationalisierungen koénnen zu uneinheitlichen Fluktuations-
ergebnissen fiihren. Eine einheitliche Operationalisierung der Merkmale
konnte hierbei zu einer Verfestigung der gefunden Effekte auf das Fluktua-
tionsverhalten beitragen.
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Ubersicht der in diesem Kapitel entwickelten Hypothesen

HI1.

H2.

H3.

H4.

HS.

Heé.

H7.

H8.

H9.

H10.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Bezahlung nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* zu.

Mit zunechmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
den Karrieremoglichkeiten nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht“ zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
dem Vorgesetztenverhalten nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht™ zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Arbeitsgruppe nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
Zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
dem Arbeitsinhalt nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
Zu.

Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem
Arbeitsmarkt einschitzt, desto hoher ist seine ,,Arbeitnehmerkiindi-

gungsabsicht®.

Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto hoher ist seine ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht*.

Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto ho-
her ist seine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht.

Bei Frauen ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ hoher als bei
Ménnern.

Bei ledigen Personen ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
hoher als bei verheirateten Personen.
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5 Ansatze zur Erklarung von Fluktuation und
Ruckschlisse auf die Modellentwicklung von
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Im vorangegangenen Kapitel ist eine Ubersicht iiber den Forschungsstand
zum Einfluss einzelner Variablen auf das Fluktuationsverhalten gegeben
worden. Viele der erwihnten Untersuchungen beschéftigen sich dabei mit
bivariaten Zusammenhingen, die nicht im Rahmen eines Gesamtmodells
stehen, sodass die Kausalzusammenhénge der Variablen ungeklirt bleiben.
Um diesem Mangel Abhilfe zu leisten, sind in der Fluktuationsforschung
Erklarungs- und Prozessmodelle entwickelt worden, die multivariat ausge-
richtet sind. Das fiinfte Kapitel unternimmt Uberlegungen zur Modellent-
wicklung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Dazu werden die wich-
tigsten Fluktuationsansdtze aus der Literatur skizziert, die versuchen, den
Fluktuationsentscheidungsprozess in einem multivariaten Erkldrungsmodell
abzubilden. Die ersten beiden Abschnitte stellen die amerikanischen Pro-
zessmodelle anhand ihrer Variablen, ihrer theoretischen Hintergriinde und
ihrer empirischen Belege vor. Der dritte und vierte Abschnitt prasentiert die
deutschen Kausalmodelle. Der letzte Abschnitt zieht aus den vorgestellten
Modellen Riickschliisse auf die Modellentwicklung von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten®.

5.1. Das Modell von March und Simon

Das Modell von March und Simon stellt einen der ersten Versuche einer
systematischen Integration arbeitsmarktspezifischer und organisationaler
Merkmale mit individuellem Verhalten dar. Dieses Modell bildet die
Grundlage fiir viele Weiterentwicklungen (vgl. Mobley, 1982), jedoch wird
an dieser Stelle nur auf ihre Leitlinien eingegangen. Der theoretische An-
satz hinter dem Modell von March und Simon ist die ,,Anreiz-Beitrags-
Theorie®, eine Gleichgewichtstheorie, die davon ausgeht, dass Organisati-
onsmitglieder solange in einer Organisation tétig sind, wie in ihrer subjekti-
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ven Sicht die organisationalen Anreize mindestens die Hohe ihrer Beitrage
(Leistung) an die Organisation erreichen (March & Simon, 1976, S. 84).
Die Grundidee ihres Ansatzes besteht darin, dass zwei Komponenten fiir
das Fluktuationsverhalten verantwortlich sind. Dies sind die ,,Subjektive
Erwiinschtheit eines Wechsels* (,,perceived desirability of movement*) und
die ,,Wahrgenommene Leichtigkeit eines Wechsels* (,,perceived ease of
movement). Je stiarker der Wunsch nach einem Wechsel ist und je leichter
dieser Wechsel dem Arbeitnehmer erscheint, desto grofer ist seine Kiindi-
gungswahrscheinlichkeit. Obwohl der Einfluss dieses Ansatzes von March
und Simon in vielen Modellen sichtbar wird (vgl. Bluedorn, 1982; Sabathil,
1977), gibt es kaum empirische Untersuchungen zur Uberpriifung ihrer
Annahmen als Ganzes (Mobley, 1982).

5.2  Der ,intermediate linkages* — Ansatz von Mobley

Ausgehend davon, dass der negative Zusammenhang zwischen Arbeitszu-
friedenheit und Fluktuationsverhalten sich zwar konsistent, aber eher
schwach in den Untersuchungen abbildet, widmet sich Mobley in seinem
Modell dem ,,Prozess der Fluktuationsentscheidung®, um den Zusammen-
hang zwischen Fluktuationsverhalten und Arbeitszufriedenheit besser auf-
zukldren. Er postuliert im Fluktuationsentscheidungsprozess verschiedene
Verbindungsglieder (intermediate linkages) zwischen der Arbeitszufrieden-
heit und dem Fluktuationsverhalten (Mobley, 1977, S. 238). Nach Beurtei-
lung der momentanen Arbeitsstelle resultiert ein emotionaler Zustand auf
der Achse Unzufriedenheit-Zufriedenheit. Die Unzufriedenheit wirkt nun
nach Mobley nicht direkt auf das Fluktuationsverhalten, sondern wird von
verschiedenen Aspekten moderiert. Zundchst 16st die Unzufriedenheit Ge-
danken aus, die Stelle zu wechseln bzw. andere Riickzugsformen zu wih-
len. Der nédchste Schritt besteht darin, den Nutzen einer Stellensuche und
die Kosten eines Stellenwechsels zu evaluieren. Darin eingeschlossen sind
eine Einschitzung der Chancen, eine alternative Stelle zu finden, eine Beur-
teilung der Attraktivitét einer solchen Stelle sowie die Kosten einer Stellen-
suche. Falls die Einschitzung optimistisch ausfillt, entsteht die Absicht,
nach Alternativen zu suchen. Dann beginnt die aktive Suche nach Alterna-
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tiven, gefolgt von einer Beurteilung. AnschlieBend werden die aktuelle
Stelle und die offenen Stellen miteinander verglichen. Fillt der Vergleich
zugunsten der offenen Stelle aus, entsteht die Absicht, die Stelle zu kiindi-
gen, gefolgt von der tatséchlichen Kiindigung. Fillt der Vergleich zuguns-
ten der aktuellen Stelle aus, kann der Suchprozess weitergefiihrt, der Nut-
zen einer weiteren Suche neu beurteilt, der gegenwirtige Zustand akzeptiert
werden, die Kiindigungsgedanken konnen zuriickgehen oder andere Formen
des Riickzugs gewdhlt werden. Nach Mobley ist es auch moglich, dass die
Entscheidung, eine Stelle zu kiindigen, spontan und ohne Ablauf der zuvor
aufgezeigten Schritte stattfindet. Zudem weist er auf die Moglichkeit inter-
individueller Unterschiede in der Anzahl als auch in der Reihenfolge der
einzelnen Zwischenschritte hin (Mobley, 1977, S. 238).

Der Ansatz von Mobley (1977) ist in vielen Studien untersucht worden, die
teilweise auf leicht modifizierten Modellen beruhen, aber immer seine
Grundgedanken als Leitlinien verwenden (vgl. Michaels & Spector, 1982).
Dalessio, Silverman und Schuck (1986) unternahmen den Versuch einer
Reanalyse der vielen durchgefiihrten Studien, die sich an das Modell von
Mobley anlehnen. Sie konnten bestétigen, dass sich die von Mobley (1977)
angenommene Kette ,,Alter—Arbeitszufriedenheit—Kiindigungsgedanken—
Kiindigungsabsicht— Kiindigung® als robust gegeniiber verschiedenen
Stichproben, Messmethoden und Zeitspannen zwischen Messung und Kiin-
digung zeigt.

Michaels und Spector (1982) nahmen das von Mobley et al. (1979) iiberar-
beitete Rahmenmodell und unterzogen es erneut einer empirischen Uber-
prifung. Sie fiigten die Variable ,,Organisationale Verbundenheit®
(,,Organizational Commitment®) hinzu. Nach der Annahme von Michaels
und Spector fithren die individuellen Faktoren (Einkommen, berufliche
Stellung, Alter, Dauer der Betriebszugehorigkeit, bestitigte Erwartungen an
die Arbeitsstelle) und organisationale Faktoren (wahrgenommene Aufga-
bencharakteristika, wahrgenommenes Verhalten des Vorgesetzten) zur
Zufriedenheit und zu organisationaler Verbundenheit. Zufriedenheit und
organisationaler Verbundenheit wiederum fithren zusammen mit den
»Wahrgenommenen alternativen Beschéftigungsmdglichkeiten* zur Ab-
sicht, die Stelle zu wechseln, welche ihrerseits zum tatsdchlichen Fluktuati-
onsverhalten fiihrt. Die Resultate entsprachen dem Rahmenmodell von
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Mobley et al. (1979). Bei der Korrelationsstudie wurden alle angenomme-
nen Bezichungen gefunden, mit Ausnahme von Einkommen, beruflicher
Stellung und Betriebszugehorigkeit, welche mit keiner anderen Variablen
eine Beziehung aufwiesen. Insgesamt ergab sich mit den untersuchten Vari-
ablen eine Varianzaufklérung von 19 %. Da der Pfad der ,,Wahrgenomme-
nen alternativen Beschaftigungsmoglichkeiten nicht signifikant war, unter-
suchten Michaels und Spector weiter, welche Rolle die Variable ,,Wahrge-
nommene alternative Beschéftigungsmoglichkeiten* im Fluktuationspro-
zess einnimmt. Sie stellten fest, dass diese Variable weder eine Moderator-
funktion zwischen der Zufriedenheit und Kiindigungsabsicht (nach Mobley:
Wechselabsicht) noch zwischen der Kiindigungsabsicht und dem tatséchli-
chen Fluktuationsverhalten besitzt. Michaels und Spector folgerten daraus,
dass die ,,Wahrgenommenen alternativen Beschiftigungsmoglichkeiten*
direkt auf das Fluktuationsverhalten einwirken miissen. Wenn eine Person
eine Kiindigungsabsicht hat, tritt das Fluktuationsverhalten sehr wahschein-
lich in dem Moment ein, wenn eine tatsdchliche alternative Stelle fiir die
Person frei ist. Somit ist anzunehmen, dass die ,,Wahrgenommenen alterna-
tiven Beschiftigungsmoglichkeiten® sowohl die Kiindigungsabsicht als
auch das Fluktuationsverhalten zusammen kontrollieren und keine Modera-
torfunktion zwischen diesen beiden Variablen einnehmen. Durch diese
Erkenntnis von Michaels und Spector ist das von Mobley et al. (1979) an-
genommene Pfadmodell nochmal in seinem Ablauf prazisiert worden.

5.3 Das Phasenablaufmodell von Sabathil

Sabathil beméngelt an den vorhandenen Studien, dass sie den Fluktuations-
entscheidungsprozess entweder ausschlieBlich ,horizontal” (Einflussfakto-
ren der Fluktuationsentscheidung) oder ausschlieBlich ,,vertikal“ (Phasen
der Fluktuationsentscheidung) darstellen. Mit seinem Phasenablaufmodell
versucht er beide Betrachtungsweisen zu integrieren. Ziel von Sabathil ist
es, die Grundsitze des Modells von March und Simon (1976) in ein phasen-
orientiertes Ablaufmodell des Entscheidungsprozesses iiberzufiihren und
dabei, soweit erforderlich, eine Ergéinzung der Modellvariablen und ihrer
Beziehungen vorzunehmen (Sabathil, 1977, S. 114). Sabathil versteht die
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Darstellung des Prozesses in einzelne Phasen als idealtypische Differenzie-
rung, deren Unterscheidung in der Praxis in der Regel nicht moglich ist. Er
unterscheidet fiinf Phasen des Fluktuationsentscheidungsprozesses:

e Anregungsphase,

e Suchphase,

e  Auswahlphase,

e Durchsetzungsphase,
e Kontrollphase.

Auf eine detaillierte Beschreibung der Phasen von Sabathil wird an dieser
Stelle verzichtet (Sabathil, 1977, S. 124ff). Die Neuerungen gegeniiber dem
Modell von March und Simon bestehen darin, dass Sabathil zum ersten Mal
eine Trennung zwischen organisationalen und privaten Aspekten als Vari-
ablen der Fluktuationsentscheidung einfiihrt. Des Weiteren wird die ,,Wahr-
genommene Einfachheit des Ausscheidens” nach March und Simon bei
Sabathil durch den Begriff ,Einfachheit einer Anderung der Arbeits-
situation* ersetzt. Damit erweitert Sabathil den Begriff von March und
Simon, indem er zum tatsdchlichen Fluktuationsverhalten andere alternative
Handlungsmoglichkeiten aufzeigt, die er in seiner ,,Suchphase* beschreibt.
Trotz der Neuerungen im Ansatz von Sabathil lassen sich keine empiri-
schen Uberpriifungen zu diesem Phasenablaufimodell in der Literatur fin-
den.

5.4 Modell von Semmer, Baillod, Stadler und Gail

Bei der Studie von Semmer, Baillod, Stadler und Gail (1996) handelt es
sich um eine postalische Befragung von Computerfachleuten zu drei Zeit-
punkten mit je einem Jahr Abstand, sodass fiir die meisten Variablen Mehr-
fachmessungen vorliegen. Die grundlegenden Merkmale der Stichprobe,
die eingesetzten Instrumente und das Untersuchungsdesign sind bei Baillod
(1992) beschrieben. Von den 592 Personen, die an den Wellen 1 und 2
(1994, 1995) teilgenommen haben, beteiligten sich 442 auch an der dritten
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Welle (1996). Die 442 Personen der Gesamtlidngsschnittstichprobe unter-
scheiden sich zum ersten Messzeitpunkt nicht signifikant von den {ibrigen.

Die einzelnen Pradiktoren werden in einer Pfadanalyse nach einem theore-
tisch postulierten Modell angeordnet, wonach sich die ,,Generalisierten
Einstellungen® aus den ,,Spezifischen Einstellungen® ergeben, das "Such-
verhalten" wiederum aus den ,,Generalisierten Einstellungen® folgt. ,,Such-
verhalten” und ,,Generalisierte Einstellungen wirken direkt auf die Kiindi-
gungsabsicht, welche als einzige Variable das Fluktuationsverhalten direkt
vorhersagt. Zu den drei ,,Generalisierten Einstellungen gehoren die ,,All-
gemeine Arbeitszufriedenheit”, Commitment und "Normative Uberzeugun-
gen" (im Sinne von Ajzen und Fishbein, 1980). Zu den ,,Spezifischen Ein-
stellungen® zdhlen "Zufriedenheit mit dem Arbeitsinhalt", "Zufriedenheit
mit dem Verhéltnis von Arbeit und Privatleben" und "Zufriedenheit mit
dem Fiithrungsklima". Die "Zufriedenheit mit dem Fithrungsklima" weist als
einzige der spezifischen Einstellungen einen direkten Pfad zur Fluktuations-
absicht auf (Baillod, 1992). Insgesamt zeigen die Daten der Erhebung von
Semmer et al. (1996) eine Ubereinstimmung mit den berichteten Ergebnis-
sen aus ihrer Studie von 1994. Mit Ausnahme der ,,Zufriedenheit mit dem
Verhiltnis von Arbeit und Privatleben* und ,,Wahrnehmung der Chancen
auf dem Arbeitsmarkt™ sind in der Erhebung 1996 alle enthaltenen Einstel-
lungsvariablen wieder signifikante Pradiktoren. Somit kann die Bedeutung
ihrer Kernvariablen ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit”, Commitment und
"Normative Uberzeugungen" unterstrichen werden. Vor allem die Bestiti-
gung der "Normativen Uberzeugungen" ist insofern bedeutsam, als sie im
Gegensatz zu Arbeitszufriedenheit und Commitment in Fluktuationsunter-
suchungen typischerweise nicht beriicksichtigt wird. Semmer et al. (1996)
halten zusammenfassend fest, dass sich der ,,Kern des Modells* gut besti-
tigt hat. Das gilt insbesondere fiir die wichtige Rolle der ,,Allgemeinen
Arbeitszufriedenheit und des Commitments sowie der herausragenden
Rolle der ,,Zufriedenheit mit dem Fiithrungsklima® unter den ,,Spezifischen
Einstellungen* (Semmer et al. 1996, S. 198).
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55  Zusammenfassung

In diesem Kapitel werden die wichtigsten Fluktuationsansétze skizziert, die
versuchen, den Fluktuationsentscheidungsprozess nicht nur in Abhéngigkeit
von einzelnen Variablen zu betrachten, sondern in einem multivariaten
Erklarungsmodell abzubilden. Die vorgestellten Ansétze sind dabei vielfal-
tig und unterscheiden sich hinsichtlich ihrer Annahmen, Variablen, Art der
Einwirkung (linear oder interaktiv), des Ausgangspunkts der Einwirkung
(in einem Ansatz wird eine Variable sehr frith im Prozess, in einem anderen
Modell wird sie spiter als wichtig angenommen) und der Pfadabfolge. Im
Folgenden werden zunichst die wichtigsten Aspekte der vorgestellten Mo-
delle zusammengefasst und auf die Schwachstellen in den Modellen hinge-
wiesen, um daraus Riickschliisse auf die Modellentwicklung zur Erklarung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zu ziehen.

Das Modell von March und Simon (1976) stellt sozusagen das ,,Ur-Modell*
dar, das sich erstmalig mit den Einflussgro3en auseinander gesetzt hat, die
den Fluktuationsentscheidungsprozess bestimmen. Die vielfdltigen und
systematisierten Hypothesen dieses Modells stellen heute noch die Basis fiir
Forschungsvorhaben dar. Obwohl der Einfluss dieses Modells bei vielen
Modellen sichtbar wird, gibt es kaum empirische Forschung zur Uberprii-
fung der Annahmen als Ganzes (Mobley, 1982).

Der ,,intermediate linkages‘“—Ansatz von Mobley (1977) stellt den wichtigs-
ten Ansatz in der Fluktuationsforschung dar, da es ihm gelingt, aufzuzei-
gen, wie eine generelle Unzufriedenheit {iber verschiedene Kognitionen und
Intentionen zum Fluktuationsverhalten fithrt. Das Modell liefert einen ent-
scheidenden Schritt zur prozessualen Betrachtung. Der Ansatz von Mobley
ist in verschiedenen Studien in seinen Grundziigen bestitigt worden. Es
bleibt aufgrund gegensitzlicher Forschungsergebnisse jedoch unklar, wie
die ,,Suchabsicht und die ,,Wechselabsicht“ auf die Fluktuationsabsicht
und das Fluktuationsverhalten wirken. Auch die Rolle der ,,Wahrgenom-
menen alternativen Beschiftigungsmoglichkeiten® konnte durch die ver-
schiedenen Untersuchungen nicht geklart werden. Es bleibt offen, ob die
»Wahrgenommenen alternativen Beschéftigungsmoglichkeiten eine Mode-
ratorfunktion zwischen der Zufriedenheit und der ,,Wechselabsicht* oder
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zwischen der ,,Wechselabsicht und dem tatsdchlichen Fluktuationsver-
halten einnehmen (Michaels & Spector, 1982). In der Reanalyse von fiinf
Studien durch Dalessio et al. (1986) werden sie aus dem endgiiltigen Mo-
dell gestrichen, da sie mindestens in drei der fiinf Stichproben ohne Bedeu-
tung sind.

Des Weiteren besteht in den Modellen von Mobley (1977) und Mobley et
al. (1979) die Schwéche, dass sie zwar die Schritte von der Arbeitszufrie-
denheit bis zur endgiiltigen Fluktuationsentscheidung differenziert abbil-
den, aber den Prozess der Entstehung der ,,Allgemeinen Arbeitsunzufrie-
denheit® theoretisch ungeklart lassen. Da organisationale Malnahmen vor
der Entstehung von Arbeitsunzufriedenheit und der Kiindigungsabsicht
einsetzen sollten, ist es notwendig die Kausalzusammenhénge, die vor der
,»Allgemeinen Arbeitsunzufriedenheit™ stattfinden, aufzukldren, um aus
diesem Wissen betriebliche Interventionen abzuleiten zu kdnnen.

Der Ansatz von Sabathil (1977) stellt im deutschen Raum die wichtigste
theoretische Arbeit dar, da er es schafft, die Einflussfaktoren und die Pha-
sen des Fluktuationsentscheidungsprozesses in einem zeitlichen Ablaufimo-
dell darzustellen. Eine empirische Uberpriifung dieses detaillierten Ansat-
zes ist in der Literatur jedoch nicht zu finden.

Die Langsschnittuntersuchung von Semmer et al. (1996) stellt im deutschen
Raum die wichtigste empirische Studie dar, da sie im Léngsschnitt den
signifikanten Einfluss der Variablen ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit*,
,,Commitment“ und "Normative Uberzeugungen" auf das Fluktuationsver-
halten bestitigen kann. Vor allem die Bestitigung der "Normativen Uber-
zeugungen" ist insofern bedeutsam, als sie im Gegensatz zu Arbeitszufrie-
denheit und Commitment in Fluktuationsuntersuchungen typischerweise
nicht beriicksichtigt wird.

Der gemeinsame Kern, der in diesem Kapitel dargestellten Ansétze, liegt in
dem Versuch, das Fluktuationsverhalten anhand eines Ursache-Wirkungs-
zusammenhangs abzubilden. Dabei werden vorrangig die Schritte von der
Arbeitsunzufriedenheit bis zur endgiiltigen Fluktuationsentscheidung diffe-
renziert erkldrt. Die Kausalzusammenhinge, die nicht moderiert iiber die
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,2Arbeitsunzufriedenheit™ auf das Fluktuationsverhalten einwirken, werden
dabei eher vernachléssigt. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten und
deren Ursache-Wirkungszusammenhénge zu ermitteln, die neben der Ar-
beitszufriedenheit auf die Fluktuationsentscheidung einwirken. Das Wissen
um diese Determinanten und deren Zusammenhinge ermoglicht der Perso-
nalpraxis, rechtzeitig betriebliche Intervention einleiten zu kénnen.

Die meisten in diesem Kapitel dargestellten Ansdtzen wéhlen die Unter-
schiede in den Aussagen zur Arbeitszufriedenheit (und zum Commitment)
als Haupterkldrungsansatz fiir Fluktuationsverhalten, obwohl die gefunde-
nen Zusammenhidnge meist weniger stark ausgeprégt sind als gemeinhin
angenommen. Damit wird auf die ,,Einstellung zum Objekt* (z.B. Unzu-
friedenheit mit Arbeitsaspekten) fokussiert. Ajzen und Fishbein (1980)
konnten in verschiedenen Studien jedoch empirisch belegen, dass die Mes-
sung der ,Einstellung zum Verhalten® das tatsdchliche Verhalten besser
vorhersagt als die Messung der ,,Einstellung zum Objekt*.

Zudem ist an den in diesem Kapitel dargestellten Ansédtzen zu beméngeln,
dass sie groftenteils die Dimensionen der Determinanten vernachldssigen,
wie zum Beispiel verschiedene Facetten der Arbeitszufriedenheit (haufig
wird nur die ,,Allgemeine Arbeitszufriedenheit™ untersucht).

80



Ubersicht der in diesem Kapitel erarbeiteten Riickschliisse fiir die Modell-
entwicklung zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

e Fiir die Modellentwicklung zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten wird der Schluss gezogen, den Ursache-Wir-
kungszusammenhang theoretisch und empirisch zu kliren, der ne-
ben der Arbeitsunzufriedenheit auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht* einwirkt.

e Fiir die Modellentwicklung zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten” wird der Schluss gezogen, dass nicht nur der
Einfluss der ,.Einstellung zum Objekt” (z.B. Unzufriedenheit mit
Arbeitsaspekten), sondern auch der Einfluss der ,,Einstellung zum
Verhalten nach den Annahmen von Ajzen und Fishbein (z.B.
HEinstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®) untersucht
wird.

e Fir die Modellentwicklung zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® wird der Schluss gezogen, die Dimensionen
der verwendeten Variablen theoretisch zu klaren und empirisch zu
untersuchen.
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6 Das allgemeine Erklarungsmodell fir Verhal-
ten von Ajzen und Fishbein als Rahmentheorie
zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten“

Das sechste Kapitel diskutiert das allgemeine Erklarungsmodell fiir Verhal-
ten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmen-
theorie zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Dazu stellt
der erste Abschnitt zunéchst die wichtigen einstellungstheoretischen Grund-
lagen zum Einstellungsbegriff vor. Der zweite Abschnitt priasentiert die
,»Theorie des iiberlegten Handelns* (,,theory of reasoned action®) von Ajzen
und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) und der dritte Abschnitt er-
klért die ,,Theorie des geplanten Verhaltens* (,,theory of planned behavior*)
von Ajzen (1985) als Erweiterung der ,,Theorie des iiberlegten Handelns*.
Der vierte Abschnitt fasst die Grundannahmen des allgemeinen Erklarungs-
modells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein zusammen und leitet aus
ihnen die theoretische Basis fiir das Modell zur Erklarung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® ab. Dazu werden die allgemeinen Modellkompo-
nenten und angenommenen Kausalzusammenhinge des allgemeinen Erkla-
rungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® modifiziert, das in dieser Arbeit ausgehend von
der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* konzipiert wird. Die Mo-
dellentwicklung zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungserhalten*
fiihrt zur Explikation einiger Hypothesen, die am Ende des Kapitels in einer
Ubersicht dargestellt wird.
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6.1  Einstellungstheoretische Grundlagen

Auch wenn Einstellungen in verschiedenen Disziplinen der Sozialwissen-
schaften behandelt und erforscht werden, ist das Einstellungskonstrukt vor
allem dem Bereich der Sozialpsychologie zu zuordnen (vgl. Eagly & Chai-
ken, 1993). Das zeigt sich am Umfang der zu Einstellungsfragen publizier-
ten psychologischen Literatur.

Bei einer Einstellung handelt es sich um eine Disposition, d.h. um ein in der
Person liegendes, relativ stabiles Merkmal. ,,Die Einstellung einer Person
zu einem Objekt ist ihre (subjektive) Bewertung des Objekts™ (Herkner,
1991, S. 181). Sie ist nicht direkt beobachtbar und stellt somit ein psycho-
logisches Konstrukt dar. Zentraler Bestandteil der Einstellungsdefinition ist
das Element der Bewertung. Eine Einstellung fithrt dazu, dass ein Individu-
um positiv oder negativ auf das Einstellungsobjekt reagiert. Als Objekte
kommen dabei vor allem Reize, Verhaltensweisen oder Begriffe bzw. Be-
griffssysteme in Frage (vgl. Eagly & Chaiken, 1993).

Die meisten Einstellungsdefinitionen unterscheiden zwischen affektiven,
kognitiven und konativen Komponenten von Einstellungen. Bei der affekti-
ven Bewertung handelt es sich um Gefiihle und Emotionen gegeniiber dem
Einstellungsobjekt, bei kognitiven Reaktionen um Gedanken und Meinun-
gen zum Objekt und bei Verhaltensreaktionen um Handlungen gegeniiber
dem Einstellungsobjekt. Uber die Beziehung zwischen diesen drei Kompo-
nenten herrscht bis heute keine vollstdndige Klarheit. Haufig wird von einer
Konsistenz zwischen den Komponenten ausgegangen (Dreikomponenten-
ansatz). Die Auspridgungen der verschiedenen Komponenten kdnnen sich
jedoch je nach betrachtetem Einstellungsobjekt teilweise deutlich vonei-
nander unterscheiden (Eagly & Chaiken, 1993, S. 10-13).

Das Interesse an dem psychologischen Konstrukt ,,Einstellung® beruht zu
einem wesentlichen Teil auf der Annahme, dass Einstellungen das indivi-
duelle Verhalten beeinflussen bzw. steuern. Lange Zeit wurde diese Bezie-
hung als selbstverstindlich vorausgesetzt. Erste Studien zur Einstellungs-
Verhaltens-Beziehung in den dreifliger Jahren stellten jedoch iiberraschend
nur niedrigere Korrelationen fest. Trotzdem blieb das Einstellungskonstrukt
zundchst weitgehend unumstritten. In der Folgezeit bestétigten jedoch wei-
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tere Studien den lediglich schwachen Zusammenhang. Gegen Ende der
sechziger Jahre kam Wicker (1969, S. 65) in einem vielbeachteten Samme-
Ireferat zu dem Schluss: ,,It is considerable more likely that attitudes will be
unrelated or only slightly related to overt behaviors than that attitudes will
be closely related to actions.”

Aus heutiger Sicht sind vor allem methodische Schwichen dieser dlteren
Untersuchungen fiir die geringe Einstellungs-Verhaltens-Beziehung ver-
antwortlich zu machen. Insbesondere wiesen Ajzen und Fishbein (1977, S.
890) darauf hin, dass Einstellungen und Verhaltensweisen den gleichen
Spezifititsgrad ausweisen miissen, um starke Korrelationen hervorzubrin-
gen. Neuere Theorien zur Einstellungs-Verhaltens-Beziechung versuchen in
der Regel, diese Erkenntnisse zu beriicksichtigen. Wenn heute dennoch
keine vollstindigen Korrelationen erreicht werden, so liegt das daran, dass
Verhalten von einer Vielzahl von Faktoren beeinflusst wird, von denen
Einstellungen nur eine Klasse darstellen. Diese Erkenntnis hat dazu gefiihrt,
dass in den meisten gegenwirtig diskutierten Theorien zur Einstellungs-
Verhaltens-Beziehung weitere Determinanten individuellen Verhaltens
einbezogen werden (vgl. Eagly & Chaiken, 1993). Hierbei ist jedoch zu
beachten, dass nicht eine allzu groe Zahl von Variablen beriicksichtigt
wird, sodass eine komplexe Theorie fiir die praktische Anwendung noch zu
handhaben ist. Das Ziel muss die Konstruktion einer Theorie sein, in der
eine iiberschaubare Zahl von Komponenten ausreicht, um ein moglichst
breites Spektrum individuellen Verhaltens erkldren zu konnen (vgl. Ajzen,
1988). Ein solcher theoretischer Rahmen liegt in Gestalt der ,,Theorie der
iiberlegten Handelns* (,,theory of reasoned action) von Ajzen und Fishbein
(1980) vor, die bis heute als die dominante Theorie der Einstellungs-
Verhaltens-Beziehung angesehen wird. Diese Theorie wurde spiter von
Ajzen (1985) durch die ,,Theorie des geplanten Verhaltens“ (,theory of
planned behavior®) erweitert.

Das Einstellungs-Verhaltensmodell von Ajzen und Fishbein, das die ,,Theo-
rie des iiberlegten Handelns* und die ,,Theorie des geplanten Verhaltens*
beinhaltet, ist aus der Kritik gegeniiber dem ,,Dreikomponentenansatz der
Einstellung entstanden. Ajzen und Fishbein verzichten auf die Annahme
einer prinzipiellen Konsistenz zwischen affektiver, kognitiver und konativer
Reaktion auf ein Objekt. Sie sehen diese Komponenten als prinzipiell un-
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abhingige Phidnomene an, deren Beziehung untereinander empirisch zu
kléren ist. Ebenfalls weisen Ajzen und Fishbein (1977, S. 59) die Unterstel-
lung einer konsistenten Relation zwischen der ,,Einstellung zu einem Ob-
jekt“ und dem Verhalten zuriick. Die Ablehnung des Konsistenztheorems
bezieht sich damit auf die Relation zwischen abstrakter Einstellung und
spezifischer Verhaltensweise. Ajzen und Fishbein kritisieren, dass zum
einen Einstellungen gegeniiber einem Einstellungsobjekt verwendet wer-
den, um eine einzige relativ spezifische Verhaltensweise vorherzusagen,
und zum anderen, dass das vorherzusagende Verhalten unter Umstinden
nur zum Teil mit den Einstellungen in Beziehung steht. Aus diesem Grund
haben sie ein eigenes Modell zur Vorhersage spezifischer Verhaltensweisen
aufgestellt, das kontextunabhingig formuliert ist und zur Vorhersage
menschlichen Verhaltens dienen soll. Thr allgemeines Einstellungsmodell
zur Erkldrung von Verhalten untergliedert sich in die ,,Theorie des iiberleg-
ten Handelns* und die ,,Theorie des geplanten Verhaltens“. Die Grundan-
nahmen dieses Einstellungs-Verhaltensmodells werden im Folgenden néher
erlautert.

6.2 ., Theorie des tberlegten Handelns* von Ajzen und
Fishbein

Der handlungstheoretische Ansatz ,,Theorie des tiberlegten Handelns* wur-
de in den 70er Jahren von den Sozialpsychologen Icek Ajzen und Martin
Fishbein formuliert und ist aus der Diskussion iiber die Bedeutung von
Einstellungen fiir Erkldrungen individuellen Handelns hervorgegangen (vgl.
Wicker, 1969). Die ,,Theorie des iiberlegten Handelns* repridsentiert die
Erweiterung des Fishbein-Modells zu einem Einstellungs-Verhaltensmodell
und konkretisiert den zwischen Uberzeugungen, Einstellungen und Verhal-
ten bestehenden Wirkungszusammenhang.

In Anlehnung an die Arbeiten von Dulany (1968) fordert Fishbein, die
,,Verhaltensabsicht* als ,,unabhingige Variable zu interpretieren. Dieses
Anliegen basiert wiederum auf der Feststellung, dass die gleiche Einstel-
lung bei zwei Individuen durchaus zu unterschiedlichen Intentionen fiihren
kann. Umgekehrt ist denkbar, dass Personen, die beabsichtigen, ein und
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dasselbe Verhalten auszufiihren, differierende Einstellungen besitzen (Fish-
bein, 1967, S. 482). Diese Aussagen decken sich mit den Ergebnissen einer
Vielzahl empirischer Studien, die in der Regel eher schwache Korrelationen
zwischen den interessierenden Konstrukten zum Vorschein brachten. Vor
diesem Hintergrund erscheint die Annahme, die ,,Verhaltensabsicht™ stelle
eine Komponente des Einstellungskonstrukts dar, nicht linger vertretbar
(Fishbein & Ajzen, 1975, S. 289). Die Dreikomponenten-Theorie der Ein-
stellung und die daraus abgeleitete E-V-Hypothese (E-V=Einstellung-
Verhalten) gelten daher heute als {iberholt. Als Konsequenz ergibt sich
daraus, dass nicht die Einstellung, sondern vielmehr die ,,Verhaltensinten-
tion“ eines Menschen die direkte Pradiktorvariable des realen Verhaltens
darstellt (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 5).

Die ,,Theorie des iiberlegten Handelns* ist von Ajzen und Fishbein in zahl-
reichen Ver6ffentlichungen entwickelt und auf verschiedenen Gebieten
erfolgreich empirisch angewendet worden. Allen Analysen liegt die klassi-
sche Vorstellung des Handelns als ein motivierter Prozess zugrunde.
Grundlage des theoretischen Konzepts ist das Bild des rationalen, iiberlegt
handelnden Menschen, der sein Verhalten an den moglichen Folgen dieses
Verhaltens ausrichtet (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 5). Damit wird vorausge-
setzt, dass sich das Handeln der Akteure in den verschiedenen Lebensberei-
chen an dem subjektiv erwarteten Nutzen orientiert und damit einem psy-
chischen Okonomieprinzip folgt. Dies impliziert allerdings weder eine ex-
plizite Nutzen-Kosten-Bilanzierung fiir jede Handlung (Ajzen & Fishbein,
1980, S. 5), noch ist diese Annahme als eindimensionale Nutzenmaximie-
rung nach rein materialistisch-egoistischen Erwdgungen zu verstehen. Die
Nutzenorientierung des Handelns beruht auf allgemeinen Werthaltungen,
Normen und Zielen, die wiederum mit bestimmten Personlichkeitseigen-
schaften korrelieren konnen. Die ,,Theorie des iiberlegten Handelns® ist in
Abbildung 6.1 veranschaulicht.
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Einstellung
zZum
Verhalten

Subjektive
Norm

Abbildung 6.1: ,,Theorie des liberlegten Handelns* von Ajzen und Fishbein,
Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Ajzen und Fish-
bein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975).

Unmittelbaren Einfluss auf das Verhalten iibt nach der ,,Theorie des iiber-
legten Handelns* nur die Intention, das Verhalten auszufiihren (oder nicht
auszufiihren) aus (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 41; Fishbein & Ajzen, 1975,
S. 369). Sie spiegelt den Grad der bewussten Entschlossenheit einer Person
zu einem bestimmten Verhalten wieder. Insofern lésst sich die Intention als
Motivation zur Ausfiihrung eines konkreten Verhaltens interpretieren. Die
Intention wird als die subjektive Wahrscheinlichkeit konzeptualisiert, mit
der eine Person ein entsprechendes Verhalten ausfiihrt (Fishbein & Ajzen,
1975, S. 288). Ajzen und Fishbein betonen in diesem Zusammenhang, um
das Verhalten aus der Intention vorhersagen zu kdnnen, miissen beide hin-
sichtlich der Art des Verhaltens (action), des Objekts (target), der Rahmen-
bedingungen (context) und des Zeitpunkts (time element) libereinstimmen
(Ajzen & Fishbein, 1980, S. 42). Generell gilt das Korrespondenzprinzip
(,,principle of compatibility, Ajzen, 1996, S. 92-111). Hohe Korrelationen
sind demnach nur dann zu erwarten, wenn sich die Intention und das Ver-
halten im Hinblick auf ihren Spezifikationsgrad decken. Ferner muss die
Intention moglichst unmittelbar vor der Handlung erfasst werden, da sich
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Intentionen iiber die Zeit d&ndern konnen (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 47). Je
langer das Zeitintervall zwischen beiden Variablen ist, desto groBer ist die
Wahrscheinlichkeit, dass weitere Ereignisse auftreten, die zu einer Ande-
rung der ,,Verhaltensintention fithren konnen (Ajzen & Fishbein, 1980, S.
104). Zum Zweck einer empirischen Anwendung ist zu erheben, fiir wie
wahrscheinlich es eine Person hilt, dass sie das entsprechende Verhalten
ausflihrt.

Die ,,Verhaltensintention® wird ihrerseits durch die ,,Einstellung zum be-
treffenden Verhalten* beeinflusst (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 54). Diese
Grofle reprasentiert nach Ansicht von Ajzen und Fishbein ein generelles
Gefiihl der Zustimmung oder Ablehnung gegeniiber dem Verhalten. Hier
wird deutlich, dass die Forscher in ihrer Definition einem eindimensiona-
len, affektiv dominierten Einstellungskonzept folgen. Zwischen der ,,Ein-
stellung zum Verhalten® und der ,,Verhaltensintention™ postulieren Ajzen
und Fishbein eine positive Beziehung. Je positiver die Einstellung eines
Individuums zur Durchflihrung eines bestimmten Verhaltens ist, desto eher
wird es beabsichtigen, besagtes Verhalten auch auszufiihren. Wie im Fall
der Verhaltensintention-Verhalten-Relation verweisen Ajzen und Fishbein
auch hier auf die Einhaltung des Korrespondenzprinzips.

Die ,Einstellung zum Verhalten* ergibt sich im Sinne eines Erwartung-
mal-Wert-Modells als Summe der Produkte aus den subjektiven Wahr-
scheinlichkeiten, die man dem Eintreten der verschiedenen (wahrgenom-
menen) Handlungskonsequenzen zuschreibt, und den entsprechenden sub-
jektiven Bewertungen der Konsequenzen (als ,,behavioral beliefs* bezeich-
net, Ajzen & Fishbein, 1980, S. 63). Eine Person, die glaubt, dass die Aus-
fiihrung eines bestimmten Verhaltens mit hoher Wahrscheinlichkeit zu
positiven und mit geringer Wahrscheinlichkeit zu negativen Konsequenzen
fihrt, wird demnach eine positive Einstellung zur Ausfiihrung eines be-
stimmten Verhaltens besitzen, als es dies im umgekehrten Falle wére.

Die ,,Verhaltensintention* wird neben der ,Einstellung zum Verhalten
durch die ,,Subjektive Norm* beeinflusst. Unter der ,,Subjektiven Norm™ ist
der vom Individuum wahrgenommene soziale Druck, das zur Debatte ste-
hende Verhalten auszufiihren oder nicht auszufiihren, zu verstehen (Ajzen
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& Fishbein, 1980, S. 6). Analog zum Einstellungsmodell ergibt sich die
,Subjektive Norm* als Summe der Produkte aus der Uberzeugung, dass
bestimmte Individuen oder Gruppen das zur Debatte stehende Verhalten
vom Akteur wiirden erwarten, und der Motivation, diesen Erwartungen
jeweils zu entsprechen (als ,,normative beliefs* bezeichnet, Ajzen & Fish-
bein, 1980, S. 7, 76). Ajzen und Fishbein gehen auch hier von einer positi-
ven Wirkungsbeziehung zwischen der ,,Subjektiven Norm® und der ,,Ver-
haltensabsicht* aus. Je eher ein Individuum der Meinung ist, dass relevante
Personen denken, es solle sich in bestimmter Weise verhalten, desto grof3er
wird demzufolge seine Intention sein, das besagte Verhalten auszufiihren
(Fishbein &, Ajzen, 1975, S. 30). Wiederum gilt, dass eine hohe Korre-
lation zwischen den interessierenden Konstrukten nur dann zu erwarten ist,
sofern beide Faktoren gemill der Korrespondenzhypothese den gleichen
Spezifikationsgrad ausweisen.

SchlieBlich beeinflusst noch die Wichtigkeit der ,,Einstellung zum Verhal-
ten” und die Wichtigkeit der ,,Subjektiven Norm®, wie grof3 deren Einfluss
auf die ,,Verhaltensintention* ist (Fishbein & Ajzen, 1975, S. 76). Die
,,Verhaltensintention* kann somit als gewichtete Summe der attitudinalen
und der normativen Komponenten bestimmt werden. Die Bestimmung die-
ser Gewichte bereitet allerdings in vielen Untersuchungen Schwierigkeiten
(vgl. Kunz, 1994). Ein Verhalten wird demnach ausgefiihrt, wenn es von
der handelnden Person als positiv bewertet wird und sie glaubt, dass die fiir
sie bedeutsamen Personen es ebenfalls als positiv bewerten werden. Die
Gewichtung der Komponenten kann je nach spezifischer Situation variie-
ren. Bei geringer Bindung an relevante Personen wird die Einstellungskom-
ponente an Gewicht gewinnen, andererseits mag eine starke Verankerung
an Bezugspersonen die individuelle Einstellung in den Hintergrund treten
lassen.

Zudem gehen Ajzen und Fishbein davon aus, dass andere als die im Modell
beriicksichtigten Faktoren lediglich ,,modellexterne Komponenten* darstel-
len, die fiir die Erkldrung und Prognose der ,,Verhaltensabsicht™ bzw. des
Verhaltens keine direkte Bedeutung besitzen. Zu den externen Komponen-
ten zdhlen Ajzen und Fishbein demographische Aspekte, Personlichkeits-
merkmale und die Einstellung gegeniiber Personen, Objekten und Instituti-
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on. Eine Beeinflussung der Zielgroen durch die externen Komponenten
vollzieht sich nach Ansicht von Ajzen und Fishbein lediglich indirekt, z.B.
iiber den Einfluss auf die ,,Einstellung zum Verhalten®“. Die Ausfiihrungen
von Ajzen und Fishbein lassen jedoch eine genauere Spezifizierung der
Effekte, die die externen GroBen auf die Modellkomponenten ausiiben,
vermissen. Insofern bleibt auch die Rolle, die die ,,Einstellung zum Objekt*
im Rahmen der ,,Theorie des iiberlegten Handelns* spielt, weitgehend un-
klar. Empirische Studien kommen jedoch zu dem Ergebnis, dass die Be-
riicksichtigung der ,,Einstellung zum Objekt als modellimmanenter Faktor
zu einer verbesserten Verhaltensvorhersage beitrdgt (vgl. Jaccard, Weber &
Lundmark, 1975). Wertvolle Hinweise zur Integration der ,,Einstellung zum
Objekt“ in die ,,Theorie des iiberlegten Handelns* liefern Eagly und Chai-
ken (1993) und Fazio (1990).

Obwohl die ,.theory of reasoned action” (Ajzen & Fishbein, 1980) in der
Psychologie viel Anerkennung erlangte, erkannte Ajzen bald, dass diese
Theorie zahlreichen Verhaltensweisen nicht gerecht wird und viele Ein-
schrankungen mit sich bringt. Die Wesentlichste ist der Umstand, dass das
Verhalten eines Individuums zusétzlich davon abhéngig zu sein scheint, wie
viel Kontrolle es iiber sein Verhalten wahrnimmt. Die Kontrolle {iber ein
Verhalten wird dabei nicht lediglich von inneren Faktoren, wie z.B. Féhig-
keiten, Wissen und addquates Planen, sondern auch von dufleren nicht kon-
trollierbaren Faktoren wie z.B. Zeit, Gelegenheit und Kooperation be-
stimmt. Eine genaue Voraussage zu einem vom Individuum nicht ginzlich
kontrollierbaren Verhalten kann folglich nicht ausschlielich anhand der
,Theorie des iiberlegten Handelns* gemacht werden. Es gilt das Ausmal} an
Kontrolle iiber ein bestimmtes Verhalten zu beachten. Diese Aspekte fiihr-
ten bei Ajzen zu der Schlussfolgerung, dass ,,Verhalten* und ,,Einstellun-
gen“ auf einem Kontinuum von geringer bis hoher ,,wahrgenommener Ver-
haltenskontrolle” beschrieben werden miissen. Daraus folgerte Ajzen, dass
die ,,theory of reasoned action (Ajzen & Fishbein, 1977) um diesen Faktor
erweitert werden miisse. Die resultierende Erweiterung des urspriinglichen
Modells ist als ,,theory of planned behavior” (Ajzen, 1985) bekannt.
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6.3 ., Theorie des geplanten Verhaltens“ von Ajzen

Diese Erweiterung von Ajzen hielten Frey, Stahlberg und Gollwitzer (1993)
fiir notwendig, da das urspriingliche Modell von Ajzen und Fishbein nur in
solchen Féllen zu einer guten Vorhersage des Verhaltens fiihrte, in denen
dieses Verhalten unter einem hohen Grad der willentlichen Kontrolle stand.
Ajzen geht davon aus, dass die ,,Verhaltensintention® alleine unzureichend
ist, wenn es um die willentliche Kontrolle iiber das eigene Verhalten geht
oder um die Vorhersage iiber komplexere Verhaltensweisen mit umfangrei-
cherer Planung. Demnach sagen Intentionen nur den Versuch der Verhal-
tensausfiihrung vorher, nicht notwendigerweise dessen Ausfithrung. Tritt
ein Verhalten nicht auf, kann sich entweder die ,,Verhaltensintention® ge-
dndert haben oder aber die Verhaltensrealisierung ist der Kontrolle der Per-
son entzogen.

Um ein Verhalten vorhersagen zu konnen, muss bekannt sein, inwieweit
eine Verhaltenskontrolle von einer Person wahrgenommen wird oder mog-
lich ist. Die “Wahrgenommene Verhaltenskontrolle” ist nach Ajzen konzi-
piert als “such partly nonmotivational factors as availability of requisite
opportunities and resources. To the extent that people have the required op-
portunities and resources, and intend to perform the behavior, they should
succeed in doing so” (1988, S. 127). Die ,,Theorie des geplanten Verhal-
tens* ist in Abbildung 6.2 veranschaulicht.
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Abbildung 6.2: ,,Theorie des geplanten Verhaltens* von Ajzen, Quelle: Eige-
ne Darstellung in Anlehnung an Ajzen (1985).

Bei der ,,Theorie des geplanten Verhaltens* kommt als dritte Determinante
der ,,Verhaltensintention®, neben der ,,Einstellung zum Verhalten* und der
»Subjektiven Norm®, die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle® hinzu
(Ajzen 1988, S. 991). Da es sich als schwierig gestaltet, die ,tatséchliche
Verhaltenskontrolle® in einer Situation zu bestimmen, wird in dem Modell
die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle® beriicksichtigt. Die ,,Wahrge-
nommene Verhaltenskontrolle* erfasst die empfundene Einfachheit bzw.
Schwierigkeit, ein Verhalten auszufiihren, und reflektiert gleichzeitig Er-
fahrungen und erwartete Hindernisse.
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Die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle* setzt sich aus zwei multiplika-
tiv verkniipften Komponenten zusammen:

e den Kontrolliiberzeugungen (das heif3it, welche Hemmnisse ein
Verhalten verhindern oder erschweren bzw. welche Ressourcen
und Fahigkeiten es befordern) und

e der wahrgenommenen Stirke dieser Kontrolliiberzeugungen (das
heif}t, ob diese Hemmnisse, Fahigkeiten und Ressourcen die indi-
viduelle Wahrscheinlichkeit einer Verhaltensweise erhéhen oder
verringern).

Je mehr Féahigkeiten, Ressourcen und Verhaltensmoglichkeiten eine Person
zu besitzen glaubt und je weniger Hindernisse und Hiirden sie wahrnimmt,
desto grofer sollte das Ausmal} an ,,Wahrgenommener Verhaltenskontrol-
le* sein. Generell besagt die ,,Theorie des geplanten Verhaltens*: Je positi-
ver die ,,Einstellung zum Verhalten* und die ,,Subjektive Norm* sind und je
grofer die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle®, umso stirker sollte die
,,Verhaltensintention® eines Individuums hinsichtlich dieses Verhaltens aus-
fallen. Man geht zusétzlich davon aus, dass die relative Relevanz der drei
Faktoren auf die Vorhersage der ,,Verhaltensintention® {iber Situationen
und das Verhalten hinweg variieren (Ajzen, 1991).

Es gibt zwei verschiedene Versionen der ,,Theorie des geplanten Verhal-
tens®. Im ersten Modell, in dem die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrol-
le* nicht direkt auf das Verhalten wirkt, wird davon ausgegangen, dass die
,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle® die ,,Verhaltensintention auf mo-
tivationaler Ebene beeinflusst. Diese Version der ,,Theorie des geplanten
Verhaltens* geht davon aus, dass Effekte der ,,Wahrgenommenen Verhal-
tenskontrolle* nur indirekt durch die ,,Verhaltensintention* einen Einfluss
auf tatsichliches Verhalten haben. Im Gegensatz dazu postuliert die zweite
Version die Moglichkeit eines direkten Einflusses der ,,Wahrgenommenen
Verhaltenskontrolle® auf das tatsdchliche Verhalten. Haufig hingt die Aus-
iibung eines Verhaltens nicht lediglich von der Motivation, sondern auch
von der tatséchlichen Kontrolle {iber das Verhalten ab. Deshalb kann man
davon ausgehen, dass die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle®, solange
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sie die tatsdchliche Kontrolle iiber die Ausiibung eines Verhaltens einiger-
mafen addquat widerspiegelt, tatsidchliches Verhalten vorhersagen konnen
sollte. Somit kann der Einfluss der ,,Wahrgenommenen Verhaltenskontrol-
le* auf das Verhalten zum einen indirekt iiber motivationale Auswirkungen
iber die ,,Verhaltensabsicht und zum anderen direkt als Ersatz fir ein
objektives Kontrollmal3 erfolgen. Voraussetzung dafiir ist eine realistische
Einschétzung der Situation.

Die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle™ ist als solche nicht neuartig.
Auch bei Rotter (1966) wird ein dhnliches Konstrukt, ,,Konzept der Kont-
rolliiberzeugungen®, beschrieben mit seiner lerntheoretisch begriindeten
Unterscheidung zwischen ,internalem/externalem locus of control®. Rotter
geht davon aus, dass das Belohnungsstreben eine wesentliche Verhaltens-
motivation darstellt. Das Erleben von Belohnung wiederum fiithrt zur Aus-
bildung von generalisierten Erwartungen {iber den Belohnungscharakter
zukiinftigen Verhaltens. Dabei ist die subjektiv wahrgenommene Ursachen-
zuschreibung von Handlungsergebnissen relevant. Der ,belief in external
control“ bezeichnet dabei die subjektive Erwartung, das eigene Verhalten
bestimme kaum oder gar nicht die Handlungsergebnisse und das Individu-
um nehme sich als machtlos wahr. Der ,,belief in internal control* hingegen
umschreibt die subjektive Erwartung, die Ereignisse seien Konsequenzen
des individuellen Handelns. Im Gegensatz zu seinem Konzept des ,,locus of
control®, welches iiber Situationen hinweg stabil bleibt, kann die ,,Wahrge-
nommene Verhaltenskontrolle® eines Individuums nach Ajzen (1996) je-
doch iiber Situationen und Handlungen hinweg variieren.

Am néchsten kommt die ,,Theorie des geplanten Verhaltens* dem Konzept
der ,,Selbstwirksamkeit* in Bandura’s Lerntheorie (1982). Das Konzept der
“Wahrgenommenen Selbstwirksamkeit” von Bandura (1982, S. 122) ,.con-
cerned with judgements of how well one can execute courses of action
required to deal with prospective situations.” Der Glaube an ,,Selbstwirk-
samkeit hinsichtlich eines Verhaltens kann dann die Wahl, Vorbereitung
und Anstrengung wihrend einer Aktivitit sowie gedankliche Schemata und
emotionale Reaktionen beeinflussen. Die ,,Theorie des geplanten Verhal-
tens® erweitert das Konzept der ,,Selbstwirksamkeit” von Bandura (1982),
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indem sie ,,Uberzeugungen®, , Einstellungen* und die ,,Intention beriick-
sichtigt.

6.3.1 Empirische Ergebnisse zu den Modellkomponenten der ,,Theo-
rie des geplanten Verhaltens«

Der Zusammenhang zwischen Verhalten und ,,Verhaltensintention“

Der Zusammenhang zwischen ,,Verhaltensintention” und Verhalten wurde
in unzdhligen Studien und fiir unterschiedliche Verhaltensweisen untersucht
und belegt (z.B. Ajzen, Brown & Carvajal, 2004). Generell konnte bestétigt
werden, dass, wenn bei einem bestimmten Verhalten keine grundlegenden
Probleme hinsichtlich dessen Kontrollierbarkeit bestehen, dieses gut vor-
hergesagt werden kann. Ein viel untersuchtes Beispiel stellt die ,,Wahlinten-
tion“ von Personen dar, welche meist kurz vor einer Wahl erhoben wird.
Ajzen und Fishbein (1980) konnten einen korrelativen Zusammenhang
zwischen der ,,Wahlintention‘ und dem tatsdchlichen Wahlverhalten von
r=.75 bis r = .80 nachweisen.

Der Zusammenhang zwischen Verhalten und ,,WWahrgenommener Ver-
haltenskontrolle«

Auch der Zusammenhang zwischen der ,,Wahrgenommenen Verhaltens-
kontrolle* und dem tatséchlichen Verhalten ist systematisch untersucht. Im
Allgemeinen wird in den meisten Studien (vgl. Ajzen, 1985) iiber eine nied-
rige Korrelation zwischen der ,,Wahrgenommenen Verhaltenskontrolle
und dem tatséchlichen Verhalten berichtet. Ajzen (1985) verweist darauf,
dass die Validitit von ,,Wahrgenommener Verhaltenskontrolle in dem
Mal3e zunimmt, in dem die Erreichung eines bestimmten Zieles fiir ein Indi-
viduum realistischer wird.
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Der Zusammenhang zwischen der ,,Einstellung zum Verhalten*, ,,Sub-
jektiven Norm*, ,,Wahrgenommenen Verhaltenskontrolle* und der
,Verhaltensintention

Die bis dahin aufgefiihrten Studien stellen lediglich den Zusammenhang
von ,,Verhaltensintention®, ,,Verhaltenskontrolle® und tatsidchlichem Ver-
halten dar. Die ,,Theorie des geplanten Verhaltens“ geht jedoch davon aus,
dass auch die ,,Subjektive Norm™ und ,Einstellung zum Verhalten* die
,Verhaltensintention eines Individuums beeinflussen. Ajzen (1991) analy-
sierte 16 unterschiedliche Studien, die alle Variablen der ,,Theorie des ge-
planten Verhaltens beriicksichtigten, tatsdchliches Verhalten jedoch nicht
miterfassten. Die Ergebnisse fielen sehr unterschiedlich aus. Einerseits
wurde ersichtlich, dass ,Einstellung zum Verhalten®, ,,Subjektive Norm™
und ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle® einen betrdchtlichen Teil der
Varianz von ,,Verhaltensintention* erkldren kénnen. Die multiplen Korrela-
tionen variieren jedoch von mittleren r = .43 bis zu beachtlichen r = .94
(Cohen, 1992), mit einer durchschnittlichen Korrelation von r =.71. Zudem
fiihrte die Miteinbeziehung der ,,Wahrgenommenen Verhaltenskontrolle®
zu einer ersichtlichen Verbesserung der Vorhersage der ,,Verhaltensintenti-
on“ (Ajzen, 1991). Interessanterweise tragt die ,,Einstellung zum Verhal-
ten“ in allen von Ajzen genannten Studien, auler einer, signifikant zur Er-
klarung von ,,Verhaltensintention® bei. Der Beitrag von ,,Subjektiver
Norm* zur Erklarung von ,,Verhaltensintention* variiert hingegen iiber die
Studien hinweg stark. Dies kann nach Ajzen (1991) dadurch erklart werden,
dass in den vorliegenden Studien personliche Vorstellungen den Einfluss
von dem wahrgenommenen sozialen Druck auf die ,,Verhaltensintention®
iiberschatten.

6.4  Zusammenfassung

In diesem Kapitel ist das allgemeine Erklarungsmodell fiir Verhalten von
Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) anhand der ,,Theorie
des tiberlegten Handelns* und der ,,Theorie des geplanten Verhalten* (Aj-
zen, 1985) in seinen Grundannahmen vorgestellt worden, um daraus im
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Folgenden eine theoretische Basis flir das Modell zur Erklarung von ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten® abzuleiten.

Insgesamt beinhaltet das allgemeine Erklarungsmodell fiir Verhalten von
Ajzen und Fishbein (und dessen Erweiterung durch Ajzen, 1985) drei Pra-
diktoren der ,,Verhaltensintention®“. Demnach wird die Intention durch die
,Binstellung zum Verhalten®, durch die ,,Subjektive Norm* und durch die
»,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle determiniert. Die ,,Einstellung zum
Verhalten” und die ,,Subjektive Norm* werden durch ein Erwartung-mal-
Wert-Modell bestimmt. Innerhalb des Verhaltensmodells von Ajzen und
Fishbein tibernimmt die ,,Verhaltensintention‘ eine Mediatorenrolle fiir die-
se drei Priadiktoren in deren Bezug zum Verhalten. Das Erklarungsmodell
von Ajzen und Fishbein postuliert, dass Individuen dann die Absicht fiir ein
bestimmtes Verhalten bilden, wenn sie es positiv bewerten, wenn sie glau-
ben, dass fiir sie wichtige andere Personen denken, sie sollten dieses Ver-
halten ausfiihren und sie der Uberzeugung sind, dass das Verhalten leicht
auszuiiben ist. Ajzen filigt hinzu, dass Personen, die aufgrund geringer Fa-
higkeiten oder externer Hindernisse nicht in der Lage sind, ein bestimmtes
Verhalten auszufiihren, vermutlich auch keine ,,Verhaltensintention® entwi-
ckeln werden, auch wenn sie aufgrund ihrer Verhaltenseinstellungen und
ihrer ,,Subjektiven Norm™ positiv dem Verhalten gegeniiberstehen (Ajzen,
1988, S. 128).

Das allgemeine Erklidrungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
weist einige Vorziige gegeniiber anderen sozialstrukturell orientierten An-
sdtzen auf. So ermoglicht es eine systematisch Analyse der Prozesse, die
das Verhalten beeinflussen. Das Erkldrungsmodell von Ajzen und Fishbein
ist bereits in den unterschiedlichsten Bereichen erfolgreich zur Verhaltens-
vorhersage angewendet worden, sodass die generelle Giiltigkeit des Mo-
dells ausreichend bestitigt ist (Sheppard, Hartwick & Warshaw, 1988).
Nach Befundzusammenstellung von Ajzen und Fishbein (1980) ist ihr Mo-
dell auf Einstellungen in den Bereichen Konsum, Gesundheit, Wahlen,
Freizeit und Verhalten in Organisationen mit Erfolg angewandt worden.
Die Zusammenhinge liegen héufig in der Grofenordnung von r = .60. Sie
fallen schwicher aus, wenn nicht die ,,Verhaltensintention®, sondern das
faktische Verhalten erfasst wird, was auf weitere Einflussfaktoren des Ver-
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haltens schlieBen ldsst. Dariiber hinaus gibt es unzéhlige Studien in der
Fluktuationsforschung, die die einzelne Variable ,,Verhaltensintention* von
Ajzen und Fishbein (1980) als , Fluktuationsabsicht“ zur Erkliarung des
Fluktuationsverhaltens untersucht haben. Die anderen Variablen des allge-
meinen Erkldrungsmodells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980;
Fishbein & Ajzen, 1975) bleiben in der Fluktuationsforschung dagegen
weitgehend unbeachtet und unerforscht (vgl. Semmer et al., 1996).

6.5  Modifizierung des allgemeinen Erklarungsmodells fir
Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten*

Da das allgemeine Erkldrungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) bereits in den unterschiedlichsten Berei-
chen mit Erfolg angewandt worden ist, jedoch in der Fluktuationsforschung
zur Erklarung des Fluktuationsverhaltens weitgehend unbeachtet blieb, wird
die Giiltigkeit dieses Erklarungsmodells fiir das ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten™ in dieser Arbeit untersucht. Dazu wird das allgemeine Erkla-
rungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein auf das ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten” angewandt, indem die Modellkomponenten der
,Theorie des iliberlegten Handelns* und der ,,Theorie des geplanten Verhal-
tens™ sowie deren Ursache-Wirkungszusammenhénge auf das ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® iibertragen werden.

In dieser Arbeit wird das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten“ ausgehend
von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* konzipiert. Ist bei
einem Arbeitnehmer bereits eine Kiindigungsabsicht vorhanden, kommt
sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu spit, um sein fak-
tisches Kiindigungsverhalten zu verhindern. Deshalb ist es wichtig, die
Determinanten und Ursache-Wirkungszusammenhinge zu ermitteln, die
vor der Kiindigungsabsicht stattfinden. Das Wissen um diese Determinan-
ten und Zusammenhinge ermdglicht den Personalpraktikern, rechtzeitig
betriebliche Interventionen einleiten zu konnen. Aus diesem Grund wird in
dieser Arbeit das einstellungstheoretische Erkldrungsmodell von ,,Arbeit-
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nehmerkiindigungsverhalten* ausgehend von der Ebene der ,,Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht™ entwickelt.

Aufgrund der Tatsache, dass das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* aus-
gehend von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ entwickelt
wird, kann von der ,,Theorie des geplanten Verhaltens* (Ajzen, 1985) ent-
sprechend nur die erste Version beriicksichtigt werden, nach der die ,,Wahr-
genommene Verhaltenskontrolle* nicht direkt auf das Verhalten wirkt,
sondern die ,,Verhaltensabsicht auf motivationaler Ebene beeinflusst. Der
Zusammenhang zwischen der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ und dem
tatsdchlichen ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten wird in dieser Arbeit
nicht systematisch untersucht, da diese Arbeit ausschlieBSlich auf den Ursa-
che-Wirkungszusammenhang fokussiert, der vor der Kiindigungsabsicht
stattfindet.

Die Modellkomponenten ,,Verhaltensintention®, ,,Einstellung zum Verhal-
ten“, Uberzeugungkonzept der ,,Einstellung zum Verhalten* und ,,Subjekti-
ve Norm™ der ,,Theorie des iiberlegten Handelns* (Ajzen & Fishbein, 1980;
Fishbein & Ajzen, 1975) sowie die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle*
der ,,Theorie des geplanten Verhaltens* (Ajzen, 1985, 1991) werden fiir das
Modell zur Erklirung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten wie folgt
umbenannt:

e Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*,

e  Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®,

o  Kiindigungsiiberzeugungen®,

e Subjektive Norm*,

e, Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten®.

Abweichende Konzeptionen zu den Modellkomponenten von Ajzen und
Fishbein sowie neu aufgenommene Variablen in das Modell zur Erklarung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* werden gesondert im siebten Ka-
pitel dieser Arbeit dargestellt.
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Die postulierten Zusammenhinge der ,,Theorie des {iberlegten Handelns*
und der ,,Theorie des geplanten Verhaltens® von Ajzen und Fishbein wer-
den wie folgt auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*, das in dieser
Arbeit ausgehend von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
entwickelt wird, libertragen:

e Die , Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* wird durch die ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®, die ,,Subjektive Norm*
und die ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten*
bestimmt.

e Die ,FEinstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* wird
durch die ,,Kiindigungsiiberzeugungen determiniert. Die ,,Kiindi-
gungsiiberzeugungen wiederum werden durch die Dimensionen
,»Kilindigungserwartungen® und ,Kiindigungsbewertungen™ be-
stimmt.

e Es wird eine Gewichtung des Einflusses der ,,Einstellung zum Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten* und der ,,Subjektiven Norm* auf
die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* vorgenommen.

Es werden folgende Hypothesen fiir das Modell zur Erklarung von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten® abgeleitet.

H11. Je wahrscheinlicher das , Arbeitnehmerkiindigungsverhalten vom
Arbeitnehmer eingeschatzt wird, desto hoéher ist seine ,, Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht .

Zwischen der ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* und
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* wird Folgendes postuliert:

H12. Je positiver die , Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-

merkiindigungsverhalten “ ist, desto hoher ist seine Absicht, zu kiin-
digen.
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Zwischen der ,,Subjektiven Norm* und ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
wird Folgendes postuliert:

H13.  Je hoher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist,
zu kiindigen, desto héher ist seine Absicht, zu kiindigen.

Zur Gewichtung des Einflusses der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten* und der ,,Subjektiven Norm* auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ und wird Folgendes postuliert:

H14. Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Einfluss der
., Einstellung zum Arbeitnehmerkindigungsverhalten “ auf die ,, Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht “ groRer als der Einfluss der,, Subjek-
tiven Norm “ auf die ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht “.

H15. Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Einfluss der
., Subjektiven Norm* auf die ,, Arbeitnehmerkindigungsabsicht “
groRer als der Einfluss der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkindi-
gungsverhalten “ auf die ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht .

Zwischen der ,,Wahrgenommenen Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten*
und ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* wird Folgendes postuliert:

H16. Je hoher die ,,wahrgenommene Kontrolle des Arbeithehmers Uber
sein Kindigungsverhalten “ ist, desto hoher ist seine Absicht, zu
kundigen.

Zwischen den ,,Kiindigungsiiberzeugungen* und der ,,Einstellung zum Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten* wird Folgendes postuliert:

H17.  Je hoher die ,, Kiindigungsiiberzeugungen “ des Arbeitnehmers

sind, desto positiver ist seine ,, Einstellung zum Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten.
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Die ,,Kiindigungsiiberzeugungen* sind ausdifferenziert in die zwei Dimen-
sionen ,,Kiindigungserwartungen* und ,,Kiindigungsbewertungen®. Fiir die-
se beiden Dimensionen wird Folgendes postuliert:

H18.  Je mehr der Arbeitnehmer die ,, Kiindigungserwartungen “ als per-
sonlich zutreffend einschatzt, desto héher sind seine ,, Kiindigungs-
Uberzeugungen .

H19. Je wichtiger die ,, Kindigungserwartungen “ vom Arbeitnehmer be-
wertet werden, desto hoher sind seine ,, Kiindigungslberzeugun-
gen“,

Weiter postulieren Ajzen und Fishbein (1980, S. 82), dass auller den ange-
nommenen Modellkomponenten keine anderen Variablen, von Ajzen und
Fishbein als ,,modellexterne Komponenten* bezeichnet (z.B. demographi-
sche Aspekte, Personlichkeitsmerkmale, Einstellung zum Objekt), auf die
Durchfiihrung eines bestimmten Verhaltens und die "Verhaltensintention*
wirken. Sie schliefen jedoch nicht aus, dass solche Komponenten als Be-
stimmungsfaktoren wirken. Thre Wirkung wird aber als ein indirekter Ein-
fluss angenommen. Sie konnen vermittelt {iber die ,,Einstellung zum Ver-
halten“ und der ,,Subjektiven Norm* die ,,Verhaltensintention* beeinflus-
sen. Sie konnen als Hintergrundvariablen wirken, das heif}t, sie beeinflussen
die Herausbildung bedeutsamer Vorstellungen und wirken damit indirekt
auf die Verhaltensausfithrung bzw. ,,Verhaltensintention®. ,,From our point
of view, these variables, external to our theory, influence voting only indi-
rectly by influencing one or more of the underlying determinants of this
behavior” (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 184).

Einige Forscher (vgl. Eagly & Chaiken, 1993) dufern sich kritisch gegen-
iiber der Annahme von Ajzen und Fishbein beziiglich der modellexternen
Komponenten. In bestimmten Sinnzusammenhéngen kdnnen gerade diese
modellexternen Komponenten einen nicht zu unterschitzenden Stellenwert
einnehmen, den es zu beachten gilt, da modellexterne Komponenten* zur
Klarung sozialen Verhaltens beitragen konnen (zum Beispiel soziale Her-
kunft bei Kriminalitit, Alkohol). Die Fluktuationsforschung konnte den
unmittelbaren Einfluss von modellexternen Komponenten auf das Fluktua-
tionsverhalten und die Fluktuationsabsicht bereits vielfach bestétigen (z.B.
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bei den Demographischen Variablen: Alter, Betriebszugehorigkeit, Fami-
lienstand; bei den Einstellungsvariablen: Arbeitszufriedenheit), sodass die
von Ajzen und Fishbein allgemein angenommene Wirkungsweise der mo-
dellexternen Komponenten fiir den Fluktuationssachverhalt als iiberholt und
hinfillig einzuschdtzen ist. Daher werden die Hypothesen, die in dieser
Arbeit (sieche Kapitel 4) zu den ,,Spezifischen Zufriedenheiten, Individuel-
len Merkmalen und der Einzelvariable ,,Wahrnehmung und Einschitzung
von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt™ erarbeitet worden sind, weiterhin
bei der Modellentwicklung zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten® beriicksichtigt.

Ubergreifend soll mit dem Modell zur Erklirung von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® liberpriift werden, ob es sich bei der Absichtsbildung, zu
kiindigen, um einen spontanen und situativen oder um einen rationalen
Entscheidungsprozess handelt, der sich an den Einstellungskomponenten
des allgemeinen Erklarungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
manifestiert. Das Modell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten* ist in Abbildung 6.3 veranschaulicht.
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Kiindigungs- Kiindigungs-
erwartungen bewertungen .
Familienstand
AA
Kiindigungs- Ausbildung
iiberzeugungen
¢ Geschlecht
Einstellung zum
Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten Alter
LA A 4
Relative Wichtigkeit der Arbeitnehmer-
,Einstellung zum Arbeit- kiindigungs-
nehmerkiindigungsverhalten‘ absicht
und der ,,Subjektiven Norm*

Subjektive Norm

Wahrgenommene Kontrolle
iiber Kiindigungsverhalten

Wahrnehmung und Einschét-
zung von Alternativen auf
dem Arbeitsmarkt

Spezifische Zufriedenheiten:
Bezahlung,
Karrieremdglichkeiten,
Vorgesetztenverhalten,
Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt

Abbildung 6.3: Modifiziertes Modell zur Erkliarung von ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten®, Quelle: Eigene Darstellung.
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Ubersicht der in diesem Kapitel entwickelten Hypothesen fiir das Modell
zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

H11.

H12.

H13.

H14.

H15.

H16.

H17.

H18.

H19.

Je wahrscheinlicher das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten” vom
Arbeitnehmer eingeschéitzt wird, desto hoher ist seine ,,Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht™.

Je positiver die ,,Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten ist, desto hdher ist seine Absicht, zu kiin-
digen.

Je hoher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist,
zu kiindigen, desto hoher ist seine Absicht, zu kiindigen.

Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Einfluss der
»Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten auf die ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht* groB3er als der Einfluss der ,,Subjek-
tiven Norm* auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*.

Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Einfluss der
»oubjektiven Norm® auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™
groBer als der Einfluss der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten* auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*.

Je hoher die ,,wahrgenommene Kontrolle des Arbeitnehmers iiber
sein Kiindigungsverhalten* ist, desto hoher ist seine Absicht, zu
kiindigen.

Je hoher die ,,Kiindigungsiiberzeugungen* des Arbeitnehmers sind,
desto positiver ist seine ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten®.

Je mehr der Arbeitnehmer die ,,Kiindigungserwartungen* als per-
sonlich zutreffend einschitzt, desto hoher sind seine ,,Kiindigungs-
iiberzeugungen*.

Je wichtiger die ,,Kiindigungserwartungen* vom Arbeitnehmer be-

wertet werden, desto hoher sind seine ,,Kiindigungsiiberzeugun-
gen®.
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7 Berucksichtigung von ausgewahlten Determi-
nanten zur Erklarung von Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten*

Trotz der zahlreichen empirischen Studien, in denen die Hypothesen der
,»Theorie des iiberlegten Handelns* und ,,Theorie des geplanten Verhaltens*
bestétigt werden konnten, bezweifeln Ajzen und Fishbein (1980) die Voll-
stindigkeit ihres Ansatzes und vermuten eine bessere Erklarungskraft ihres
Modells durch die Beriicksichtigung weiterer Variablen, wie z.B. der ,,Ein-
stellung zum Objekt*, obwohl sie anfinglich davon ausgegangen sind, dass
auBer den angenommenen Modellkomponenten keine anderen Variablen
auf die Durchfiihrung eines bestimmten Verhaltens und die ,,Verhaltensin-
tention* wirken. So zeigen Ajzen und Fishbein in ihrer Arbeit auf, dass die
Integration objektbezogener Einstellungen neben verhaltensbezogenen
Einstellungen zu einer verbesserten Erkldrung der ,,Verhaltensabsicht™
beitrdgt (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 82-91). Taylor und Todd (1995, S.
137-156) stellen weiter fest, dass weder die ,,Wahrgenommene Verhaltens-
kontrolle* noch die ,,Subjektive Norm™ die Fahigkeit des Modells von Aj-
zen und Fishbein zur Verhaltensvorhersage signifikant erhohen. Daher
erscheint es plausibel, fiir das Modell zur Erklirung von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten weitere ergénzende Determinanten neben den bereits
bekannten Modellkomponenten von Ajzen und Fishbein zu diskutieren, um
die Erklarungskraft des Modells zu erhohen.

Das siebte Kapitel diskutiert die Relevanz von ausgewahlten Determinanten
aus verschiedenen Konzepten unterschiedlicher Forschungstraditionen der
Personlichkeits- und Sozialpsychologie, die im Modell zur Erkldrung von
,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® Bertlicksichtigung finden sollen. Dazu
wird im ersten Abschnitt die Determinante ,,Verfligbarkeit vergangener
Kiindigungserfahrungen als Subdimension der ,,Einstellung zum Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten diskutiert. Der zweite Abschnitt préasentiert
eine abweichende Konzeption zu dem Uberzeugungskonzept der allgemei-
nen Modellkomponente ,,Subjektive Norm* von Ajzen und Fishbein anhand
der Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen®. Der dritte
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Abschnitt stellt die ,,Spezifische Zufriedenheit*: Fortbildung vor. Die Kon-
zeptionen fithren zur Explikation einiger Hypothesen, die am Schluss des
Kapitels in einer Ubersicht darstellt wird.

7.1  ,Verfugbarkeit vergangener Kiundigungserfahrungen*
als Dimension der ,,Einstellung zum Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten*

Der Zusammenhang zwischen Einstellungen und dem tatsdchlichen Verhal-
ten konnte neben den Untersuchungen von Ajzen und Fishbein durch ande-
re Studien weiter prazisiert werden. So zeigen Fazio und Zanna (1981) auf,
dass die Vorhersagekraft des Verhaltens durch Einstellungen, die sich auf
Basis eigener Erfahrungen gebildet haben, groBer ist als auf Basis indirekter
Erfahrungen. Demnach sind geduBerte ,,Verhaltensabsichten als geeigneter
Pradiktor fiir das Verhalten anzusehen, insbesondere wenn sich die vorge-
lagerten Einstellungen auf Basis eigener Erfahrungen gebildet haben. Ein-
stellungen aus direkten Erfahrungen zeichnen sich nach Fazio und Zanna
aus durch:

e Dbessere Klarheit,

e bessere Unterscheidbarkeit von anderen Einstellungspositionen,
e bessere Verfligbarkeit (leichter abrufbar),

e groBere zeitliche Stabilitét.

Unter ,,Verfiigbarkeit von Einstellungen® versteht Fazio (1990), je hdufiger
die Bewertung mit einem Einstellungsobjekt verbunden wird, desto zuging-
licher sollte die Einstellung sein und desto schneller sollte sie abrufbar sein.
Fazio sieht die Einstellungen zunéchst als Assoziationen zwischen einem
gegebenen Einstellungsobjekt und seiner Bewertung. Objekte kdnnen Situa-
tionen, Personen oder Gegenstinde sein. Bewertungen konnen bedingte
emotionale Reaktionen, positiv oder negativ bewertete Meinungen iiber den
Nutzen eines Objektes oder positive/negative Erfahrungen aus friiheren
Begegnungen mit dem Einstellungsobjekt sein. Damit eine Einstellung bei
der Bewertung eines Einstellungsobjektes benutzt wird, muss sie aus dem
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Gedéchtnis abgerufen werden. Das ist umso eher der Fall, je zuginglicher
die Einstellung ist. Bei chronischer Zugénglichkeit {ibt die Einstellung ei-
nen groferen Einfluss auf das Individuum aus als bei geringer Zuginglich-
keit. Die Zugénglichkeit der Einstellung hat unmittelbar Konsequenzen fiir
die Einstellungs-Verhaltens-Konsistenz. Hohe Konsistenz kann nur bei
hoher Zugénglichkeit erwartet werden. Bei niedriger Zugénglichkeit ist nur
geringe oder fehlende Konsistenz zu erwarten (Fazio, 1986). Je haufiger die
Bewertung mit dem Einstellungsobjekt verbunden wird, desto zugénglicher
sollte die Einstellung sein und desto schneller sollte sie abrufbar sein. Fazio
bezeichnet die Stirke der Assoziation zwischen dem Einstellungsobjekt und
dessen Bewertung im Gedichtnis als ,,Verfligbarkeit™ (Fazio, 1989).

In dieser Arbeit wird empirisch untersucht, ob die ,,Verfiigbarkeit vergan-
gener Kiindigungserfahrungen die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® beeinflusst. Damit wird fiir die Variable ,,Verfligbarkeit
vergangener Kiindigungserfahrungen® ein indirekter Einfluss {iber die ,,Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* auf die ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsabsicht* angenommen. Somit wird flir die Modellkomponente
»Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* in dieser Arbeit an-
genommen, dass sie nicht nur ,,im Sinne von Ajzen und Fishbein“ (1980)
durch die ,,Kiindigungsiiberzeugungen®, sondern auch durch die ,,Verfiig-
barkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® bestimmt wird. Nach Re-
cherche in der Fluktuationsliteratur konnte die Untersuchung dieses theore-
tischen Zusammenhangs nicht gefunden werden.

Die ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen* wird mittels der
personlichen Kiindigungserfahrungen der befragten Arbeitnehmer erhoben,
die sie im Gedichtnis abgespeichert haben. Diese Erfahrungsabfrage be-
zieht sich sowohl auf die Anzahl der Arbeitgeber, die Stellenwechsel als
auch auf die Bewerbungserfahrungen intern und extern.
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Fiir das Konstrukt ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen*
werden folgende Hypothesen postuliert:

H20. Die,, Verfiigharkeit vergangener Kiindigungserfahrungen
stellt eine Ursache der ,,Einstellung zum Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten “ dar.

H21. Je mehr Kindigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt,
desto verfligharer ist ihm eine aus dem Ged&chtnis abruf-
bare , Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-

G

ten .

7.2  ,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen als
Dimension der ,,Subjektiven Norm¢

Ajzen und Fishbein verstehen (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) unter ,,Sub-
jektiver Norm* zunéchst die Wahrnehmung des sozialen Drucks von wich-
tigen Bezugspersonen. Die ,,Subjektive Norm* stellt bei ihnen eine Gewich-
tung von den ,,Normativen Uberzeugungen®, dass wichtige Bezugspersonen
die Durchfiihrung des Verhaltens erwarten, und der ,,Motivation* zur Uber-
einstimmung mit den Verhaltenserwartungen von wichtigen Personen dar.
Ajzen und Fishbein versdumen in diesem Zusammenhang, die Variable
»Motivation“ theoretisch eindeutig zu kldren und geben kaum Hinweise
darauf, wie diese in Bezug auf die ,,Subjektive Norm™ operationalisiert
werden soll. Das fuhrt dazu, dass in den meisten Studien nur die ,,Normati-
ven Uberzeugungen® in ihrer Wirkung auf die ,,Verhaltensabsicht* unter-
sucht werden, hingegen die ,,Motivation” eher wenig bis gar nicht erfasst
wird (vgl. Semmer et al., 1996). Bei den Studien, die dennoch versuchten,
die ,,Normativen Uberzeugungen® und die ,Motivation* als Funktion bzw.
Uberzeugungskonzept der ,,Subjektiven Norm* zu erfassen, ergaben sich
Schwierigkeiten bei der Bestimmung der Gewichte (vgl. Kunz, 1994). Zu-
dem gesteht Ajzen (1996, S. 297-325) ein, dass die Variable ,,Motivation*
in einigen Untersuchungen nicht wesentlich zur Erklarung der ,,Subjektiven
Norm* beigetragen hat. Da die Modellierung des Uberzeugungskonzepts
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der ,,Subjektiven Norm™ von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu stellen
ist, wird im Folgenden eine alternative Konzipierung fiir das Uberzeu-
gungskonzept der ,,Subjektiven Norm™ vorgestellt.

Das Ausfiihren eines Verhaltens kann, je nach Situation, unter mehr oder
weniger starkem sozialen Druck stehen, der von den relevanten Bezugsper-
sonen und -gruppen auf eine Person ausgeht. Ein sozialer Druck entsteht bei
einer Person aufgrund der Wahrnehmung von Meinungen seitens wichtiger
Bezugspersonen beziiglich des in Frage stechenden Verhaltens. Die Auspré-
gung des sozialen Drucks auf eine Person ist wiederum abhingig von der
Wichtigkeit dieser relevanten Bezugspersonen und- gruppen fiir die Person.
Je wichtiger die Bezugspersonen und -gruppen von einer Person in Bezug
auf das auszufithrende Verhalten eingeschitzt werden, desto hoher ist ihr
wahrgenommener sozialer Druck beziiglich des in Frage stehenden Verhal-
tens. Hélt eine Person die Meinung der Bezugspersonen fiir unwichtig, wird
sie sich nur an ihre eigenen Einstellungen und der wahrgenommenen Kon-
trolle orientieren.

In der vorliegenden Arbeit findet die ,,Subjektive Norm* ihre theoretische
Fundierung auch in einer Erwartung-mal-Wert-Theorie ,,im Sinne von Aj-
zen und Fishbein® (1980), jedoch wird sie nicht anhand der Variablen ,,Er-
wartung“ und ,.Bewertung™ (Motivation) entwickelt, sondern mittels der
einzelnen Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® kon-
zipiert. Die Einschitzung der ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen* beinhaltet
sowohl die ,,Wahrnehmung der Erwartungen von wichtigen Bezugsperso-
nen® als auch die ,,Motivation®, sich entsprechend den wahrgenommenen
Erwartungen zu verhalten. Demnach stellt die Variable ,,Wichtigkeit von
Bezugspersonen und -gruppen* eine Komprimierung des Uberzeugungs-
konzepts der ,,Subjektiven Norm™ von Ajzen und Fishbein dar. Nach Re-
cherche in der Fluktuationsliteratur konnte zu dem Uberzeugungskonzept
der ,,Subjektiven Norm* von Ajzen und Fishbein keine alternative Model-
lierung gefunden werden, sodass die Konzipierung der Variablen ,,Wichtig-
keit von Bezugspersonen und —gruppen‘ als neuwertig zu betrachten ist.
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Fiir die Variable ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen‘ werden
folgende Forschungshypothesen postuliert:

H22. Die ,, Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen
stellt eine Ursache der ,, Subjektiven Norm “ dar.

H23. Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen vom Ar-
beitnehmer in Bezug auf das auszufiihrende Verhalten ein
geschatzt werden, desto hoher ist sein wahrgenommener
sozialer Druck beziiglich des in Frage stehenden Verhal-
tens.

7.3 wopezifische Zufriedenheit*: Fortbildung

Sowohl die Fluktuations- als auch die Arbeitszufriedenheitsforschung
konnten bereits empirisch belegen, dass beim Fluktuationsverhalten Ar-
beitszufriedenheitsaspekte eine entscheidende Rolle spielen konnen. Aus
diesem Grund sind bereits im vierten Kapitel dieser Arbeit die fiinf préig-
nantesten spezifischen Einzelzufriedenheiten herausgearbeitet worden, die
in einem signifikanten Zusammenhang mit dem Fluktuationsverhalten bzw.
der Fluktuationsabsicht stehen. Diese Einzelzufriedenheiten werden im Fol-
genden um die ,,Arbeitszufriedenheit mit der Fortbildung* ergénzt.

Unter der Bezeichnung ,,Fortbildung subsummieren sich auch die Begriffe
Ausbildung, Weiterbildung, Mitarbeiterforderung und Training. Fortbil-
dung ist in den Organisationen ein systematisch gesteuerter Prozess, der in
regelmdfigen Abstéinden in den Organisationen stattfindet bzw. stattfinden
sollte. Durch die Fortbildungen erhalten die Mitarbeiter Wissen, Methoden
und die geforderten Qualifikationen, um in der Unternehmenshierarchie
aufsteigen zu konnen. Somit stellt die Fortbildung einen wichtigen Baustein
in der Laufbahn eines jeden Arbeitnehmers dar. In der vorliegenden Arbeit
soll liberpriift werden, welchen Einfluss die ,,Arbeitsunzufriedenheit mit der
Fortbildung* auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ ausiibt.
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Die Arbeitszufriedenheitsforschung konnte bereits vielfach einen signifi-
kanten Einfluss des Aspekts ,,Fortbildung™ auf die Arbeitsunzufriedenheit
der Arbeitnehmer feststellen (vgl. Wecking & Wegge, 2005). Der Zusam-
menhang zwischen ,,Arbeitsunzufriedenheit mit der Fortbildung* und Fluk-
tuationsabsicht findet jedoch in der Fluktuationsforschung kaum Beriick-
sichtigung. Folgende Forschungshypothese wird fiir den Zusammenhang
zwischen der ,,Spezifischen Zufriedenheit”: Fortbildung™ und der ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* postuliert (als Erginzung zu den in Kapitel 4.6
erarbeiteten Hypothesen zu den ,,Spezifischen Zufriedenheiten®):

H24. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-

mers mit der Fortbildung nimmt die ,, Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht “ zu.
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Ubersicht der in diesem Kapitel erarbeiteten Hypothesen fiir das Modell zur
Erklérung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

H20.

H21.

H22.

H23.

H24.

Die ,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen* stellt
eine Ursache der ,Finstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten‘ dar.

Je mehr Kiindigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt, desto
verfligbarer ist ihm eine aus dem Gedéchtnis abrufbare ,Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®.

Die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® stellt eine
Ursache der ,,Subjektiven Norm* dar.

Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen vom Arbeitnehmer
in Bezug auf das auszufiihrende Verhalten eingeschétzt werden,
desto hoher ist sein wahrgenommener sozialer Druck beziiglich des
in Frage stehenden Verhaltens.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Fortbildung nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht zu.
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8 Zusammenfassung des Modells zur Erklarung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Dem Modell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* wird
das allgemeine Erkldrungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
zugrunde gelegt. Die ,,Theorie des iiberlegten Handelns* (Ajzen & Fish-
bein, 1980; Fishbein & Ajzen, 1975) und die ,,Theorie des geplanten Ver-
haltens* (Ajzen, 1985) dienen dabei als Rahmentheorien. Zusétzlich werden
fir das Modell zur Erklirung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
modellexterne Komponenten beriicksichtigt.

In dieser Arbeit wird das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ausgehend
von der Ebene der , Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* konzipiert. Ist bei
einem Arbeitnehmer bereits eine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu
spat, um sein faktisches ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® zusammenwirken. Das Wissen um diese
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhinge ermdglicht
den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Interventionen einleiten zu
konnen. Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit das ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten” von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht aus
entwickelt.

8.1 Pradiktoren

Gemil den Annahmen von Ajzen und Fishbein, wird als direkter Pradiktor
des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens* die ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* angenommen. Der Zusammenhang zwischen der ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsabsicht“ und dem tatséchlichen ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten* wird in dieser Arbeit jedoch nicht systematisch untersucht, da diese
Arbeit ausschlieSlich auf den Ursache-Wirkungszusammenhang fokussiert,
der vor der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht stattfindet.
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Als direkte Pradiktoren der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* werden fol-
gende Modellkomponenten angenommen:

e _ Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®,

e Subjektive Norm*,

e  Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten®,

o, Spezifische Zufriedenheiten* (Bezahlung, Karrieremdglichkeiten,
Vorgesetztenverhalten, Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt und Fortbil-
dung),

e Individuelle Merkmale (Alter, Betriebszugehorigkeit, Ausbildungs-
niveau und Familienstand).

Aufgrund der Tatsache, dass das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* aus-
gehend von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ entwickelt
wird, kann von der ,,Theorie des geplanten Verhaltens* (Ajzen, 1985, 1991)
entsprechend nur die erste Version beriicksichtigt werden, nach der die
,»Wahrgenommene Verhaltenskontrolle nicht direkt auf das Verhalten
wirkt, sondern die ,,Verhaltensabsicht” auf motivationaler Ebene beein-
flusst.

8.2  Ursache-Wirkungszusammenhang

Fiir die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* wird nach Ajzen und Fishbein
(1980) angenommen, dass sie sich aus der relativen Wichtigkeit von der
Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* und der ,,Subjektiven
Norm* ergibt.

Es wird fiir die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ange-
nommen, dass sie durch die Dimension ,,Kiindigungsiiberzeugungen* (und
durch die Dimension: ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrun-
gen® als modellexterne Komponente) determiniert wird. Die ,,Kiindigungs-
iiberzeugungen wiederum werden durch die Dimensionen ,,Kiindigungs-
erwartungen‘ und ,,Kiindigungsbewertungen‘ bestimmt.
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Da ein GroBteil der Forscher Schwierigkeiten hatte, das Uberzeugungs-
konzept der Modellkomponente ,,Einstellung zum Verhalten* nach der Vor-
gabe von Ajzen und Fishbein als Funktionsgleichung zu erfassen (vgl.
Kunz, 1994), werden in dieser Arbeit die ,Kiindigungsiiberzeugungen
nicht als Funktion operationalisiert, sondern ihre Dimensionen ,,Kiindi-
gungserwartungen® und ,,Kiindigungsbewertungen getrennt voneinander
analysiert.

Da die Modellierung des Uberzeugungskonzepts der ,,Subjektiven Norm*
von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu stellen ist, wird in der vorlie-
genden Arbeit eine alternative Konzipierung fiir das Uberzeugungskonzept
der ,,Subjektiven Norm® anhand der Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugs-
personen und —gruppen gewihlt (siche Kapitel 7.2), um die Erklarungs-
kraft der ,,Subjektiven Norm* zu erhohen. Die Einschéitzung der ,,Wichtig-
keit von Bezugspersonen und -gruppen* beinhaltet sowohl die ,,Wahrneh-
mung der Erwartungen von wichtigen Bezugspersonen und -gruppen‘ als
auch die ,,Motivation®, sich entsprechend den wahrgenommenen Erwartun-
gen zu verhalten. Demnach stellt die Variable ,,Wichtigkeit von Bezugsper-
sonen und -gruppen‘ eine Komprimierung des Uberzeugungskonzepts der
»dubjektiven Norm* von Ajzen und Fishbein dar und wird als einzige Di-
mension der ,,Subjektiven Norm® untersucht.

8.3  Modellexterne Komponenten

Die Variable ,,Wahmehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt®™, die in Kapitel 4.2.3 dieser Arbeit erarbeitet worden ist, wird
als Einzelvariable in ihrer Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht untersucht. Inhaltlich ist diese Variable der Modellkomponente
»Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten* zu zuordnen. Sie
wird jedoch einzeln untersucht, um bereits bestehende Forschungsergebnis-
se zu replizieren.

Da Ajzen und Fishbein vermuten, dass die Integration von objektbezogenen
Einstellungen neben den verhaltensbezogenen Einstellungen zu einer ver-
besserten Erklarung der ,,Verhaltensabsicht* beitragen kann (Ajzen & Fish-
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bein, 1980, S. 82), werden zusétzlich die modellexternen Variablen ,,Spezi-
fische Zufriedenheiten” (Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karrieremoglichkei-
ten, Vorgesetztenverhalten, Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt, Fortbildung),
Individuelle Merkmale (Alter, Geschlecht, Ausbildungsniveau, Familien-
stand) und die Variable ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrun-
gen“ als zweite Dimension der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten“ in ihrer Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* un-
tersucht, um ihre Vermutung zu iiberpriifen.

Ubergreifend soll mit dem Modell zur Erklirung von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten* iiberpriift werden, ob es sich bei der Absichtsbildung, zu
kiindigen, um einen spontanen und situativen oder um einen rationalen
Entscheidungsprozess (Ajzen & Fishbein, 1980, S. 5) handelt, der sich an
den Einstellungskomponenten des allgemeinen Erkldrungsmodell fiir Ver-
halten von Ajzen und Fishbein manifestiert. Das Modell zur Erkldrung der
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® ist in Abbildung 8.1 veranschaulicht.
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Verfiig- Kiindigungs- Kiindigungs- Familienstand
barkeit erwartungen bewertungen
Kiindgungs- -
erfahrungen A A 4 Ausbildung
Kiindigungs-
B iiberzeugungen
Geschlecht
v
Einstellung zum
Arbeitnehmerkiindigungs- Alter
verhalten
Relative Wichtigkeit der Yvyv
,Einstellung zum Arbeit- Arbeitnehmer-
nehmerkiindigungsverhalten* kiindigungs-
und der ,,Subjektiven Norm* absicht

Abbildung 8.1:

Subjektive Norm

A

Wichtigkeit von Bezugsper-
sonen und -gruppen

Wahrgenommene Kontrolle
tiber Kiindigungsverhalten

Wahrnehmung und Einschat-
zung von Alternativen auf
dem Arbeitsmarkt

Spezifische Zufriedenheiten:
Bezahlung, Karrieremdglich-
keiten, Vorgesetztenverhal-
ten, Arbeitsgruppe, Arbeits-
inhalt, Fortbildung

/'

Einstellungstheoretisches Modell zur Erklérung von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten®, Quelle: Eigene Darstellung.
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Ubersicht der in Kapitel vier bis sieben entwickelten Hypothesen zur Uber-
priifung des Modells zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
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ten

HI.

H2.

H3.

H4.

HS.

Hé.

H7.

H&.

H9.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Bezahlung nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
den Karrieremoglichkeiten nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
dem Vorgesetztenverhalten nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Arbeitsgruppe nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
Zu.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
dem Arbeitsinhalt nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
Zu.

Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem
Arbeitsmarkt einschétzt, desto hoher ist seine ,,Arbeitnehmerkiin-

digungsabsicht*.

Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto hoher ist seine
,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®.

Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto ho-
her ist seine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®.

Bei Frauen ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ hoher als bei
Ménnern.
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H10.

HI11.

H12.

H13.

H14.

HI5.

Hl6.

H17.

H18.

Bei ledigen Personen ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™
hoher als bei verheirateten Personen.

Je wahrscheinlicher das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® vom
Arbeitnehmer eingeschitzt wird, desto hoher ist seine ,,Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht®.

Je positiver die ,,Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® ist, desto hoher ist seine Absicht, zu kiin-
digen.

Je hoher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist,
zu kiindigen, desto hoher ist seine Absicht, zu kiindigen.

Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Einfluss der
»Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* auf die ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht* grofer als der Einfluss der ,,Subjek-
tiven Norm™ auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®.

Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Einfluss der
»Subjektiven Norm*“ auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™
groBer als der Einfluss der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*.

Je hoher die ,,wahrgenommene Kontrolle des Arbeitnehmers iiber
sein Kiindigungsverhalten® ist, desto hoher ist seine Absicht, zu
kiindigen.

Je hoher die ,,Kiindigungsiiberzeugungen des Arbeitnehmers sind,
desto positiver ist seine ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten®.

Je mehr der Arbeitnehmer die ,,Kiindigungserwartungen® als per-

sonlich zutreffend einschétzt, desto hoher sind seine ,,Kiindigungs-
iiberzeugungen®.
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H19.

H20.

H21.

H22.

H23.

H24.

Je wichtiger die ,Kiindigungserwartungen® vom Arbeitnehmer
bewertet werden, desto hoher sind seine ,,Kiindigungsiiberzeugun-

33

gen”.

Die ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® stellt
eine Ursache der ,,Finstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten‘ dar.

Je mehr Kiindigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt, desto
verfligbarer ist ihm eine aus dem Gedéchtnis abrufbare ,,Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®.

Die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® stellt eine
Ursache der ,,Subjektiven Norm* dar.

Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen vom Arbeitnehmer
in Bezug auf das auszufiihrende Verhalten eingeschétzt werden,
desto hoher ist sein wahrgenommener sozialer Druck beziiglich des
in Frage stehenden Verhaltens.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitnehmers mit
der Fortbildung nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht zu.
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9 Stichprobe und Messinstrumente des Modells
zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten*

In diesem Kapitel wird nun die Untersuchungsanlage der Studie dargestellt,
auf deren Grundlage die empirischen Uberpriifungen des Modells beruhen.
Dazu werden im ersten Abschnitt die Stichprobe und im zweiten Abschnitt
der Fragebogen vorgestellt. Im dritten Abschnitt folgt die Darstellung eini-
ger methodischer Aspekte der Instrumentenentwicklung und —priifung. Der
vierte Abschnitt umfasst die Messmodelle. Hier werden die Operationalisie-
rungen der theoretischen Konzepte, ihre Haufigkeitsverteilungen, die Ana-
lysen zu ihrer internen Validitit und Reliabilitit présentiert. Der flinfte
Abschnitt fasst die wichtigen Befunde zusammen und stellt abschlieend
das akzeptierte Messmodell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten® vor.

9.1 Stichprobe

Die Arbeitnehmerbefragung fand im Zeitraum Mai 2006 bis Oktober 2006
statt. Die Stichprobe in dieser Arbeit umfasst die Sachbearbeiter von zwei
offentlichen Krankenkassen aus Miinster. Bei der ersten Krankenkasse
konnten 23 Befragungen realisiert werden, sodass eine Riicklaufquote von
48 % (100 % = 47) erreicht wurde. Bei der zweiten Krankenkasse haben 70
Mitarbeiter aus der Erhebungsgrundgesamtheit an der Befragung teilge-
nommen. Die Riicklaufquote betrigt damit 100 % (100 % = 70). Die Befra-
gungsergebnisse von beiden Krankenkassen wurden zu einem Datensatz
zusammengeflihrt. Die Gesamtstichprobengro3e des hier verwendeten Da-
tensatzes betrigt damit N = 93.

Da das ,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten von Arbeitnehmern in der
vorliegenden Arbeit als rationales und begriindetes Verhalten definiert
wird, sollte ein typisches Merkmal der Erhebungsgrundgesamtheit sein,
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dass dieser Personenkreis Arbeitsplédtze innehilt, die nicht betriebsbedingt,
konjunkturell oder saisonal bedroht sind, sondern eine gewisse Arbeits-
platzsicherheit aufweisen. Nur so kann es im Fall einer ,,Arbeitnehmerkiin-
digung®“ zu einem komplexen Entscheidungsverhalten kommen, das wil-
lentlich selbst getétigt wird. Aufgrund dessen ist die Stichprobenauswahl
auf die Mitarbeiter der Krankenkassen gefallen, da bei diesem Personen-
kreis die Arbeitsplatzsicherheit groBtenteils tarifrechtlich verankert ist.
Insgesamt lassen sich zu dem Personenkreis ,,Krankenkassensachbearbei-
ter* in der Fluktuationsforschung keine empirischen Studien finden, sodass
die Fragebogenerhebung zu neuen Ergebnissen beitragen kann, die diesen
Personenkreis betreffen.

Als Erhebungsort ist Miinster festgelegt worden, um bei der Fragebogen-
durchfiihrung einen zeitlich begrenzten organisatorischen Aufwand zu ha-
ben. Bei der Akquise erwies es sich jedoch als dulerst schwierig, die Kran-
kenkassen in Miinster fiir das Thema ,,Kiindigungsverhalten von Arbeit-
nehmern® zu gewinnen. Das lag daran, dass ein GroBteil der Personalver-
antwortlichen die Befiirchtung hatte, dass ihre Mitarbeiter eine Betriebsum-
strukturierung oder einen Mitarbeiterabbau hinter der Befragung als Konse-
quenz vermuten konnten. Des Weiteren scheiterte die Gewinnung von
Krankenkassen fiir die Befragung an den jeweiligen Personalrdten der
Krankenkassen, die in ihren Personalratssitzungen den Antrag auf Mitarbei-
terbefragung nicht genehmigten. Insgesamt sind 28 Krankenkassen in
Miinster angeschrieben worden, mit dem Ergebnis, dass nur zwei Kranken-
kassen sich bereit erklarten, an der Untersuchung teilzunehmen und deren
Personalrite dem Antrag auf Befragung zustimmten.

9.2  Fragebogen

Der Fragebogen umfasst insgesamt 90 Fragen, die sowohl die ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®, die ,,Einstellung zur Arbeitszu-
friedenheit”, die ,,Kiindigungsiiberzeugungen®, die ,,Kiindigungserwartun-
gen und —bewertungen®, die ,,Subjektive Norm* als auch die ,,wahrgenom-
mene Kontrolle {iber Kiindigungsverhalten* thematisieren. Beide Kranken-
kassen erhielten den identischen Fragebogen.

123



Der Fragebogen ist als schriftlicher Selbstausfiiller konzipiert. Beim Frage-
bogen kreuzt der Befragte zu verschiedenen Aussagen zu einem bestimm-
ten Thema je nach Grad seiner Zustimmung einen bestimmten Skalenwert
an oder sucht sich zu einer Frage die auf ihn zutreffende Antwortalternative
aus einer Sammlung von vorgegebenen Antworten aus.

Die Personalverantwortlichen der ersten Krankenkasse stellten den Mitar-
beitern der Sachbearbeitungsabteilungen den Fragebogen iiber ihr Intranet
zur Verfligung. Wer an der Befragung teilnehmen wollte, konnte sich die-
sen Fragebogen dann ausdrucken und ausgefiillt im verschlossenen Brief-
umschlag an die Personalabteilung weiterleiten. Bei der Erhebung in der
zweiten Kasse iiberreichten die Teamleiter ihren Mitarbeitern den Fragebo-
gen in einem versiegelten Briefumschlag. Die Riicksendung erfolgte eben-
falls anonym im verschlossenen Briefumschlag an ihre Personalabteilung.

Der GroBteil der Skalen ist neu entwickelt worden, einzig die Skalen zu der
Kiindigungsabsicht, zur Arbeitszufriedenheit und zu den Individuellen
Merkmalen sind modifiziert aus der Literatur iibernommen worden. Bei den
Antwortkategorien der zu bewertenden Aussagen zu den einzelnen Berei-
chen des Fragebogens werden sechsstufige Skalen (mit den verbalen Ver-
ankerungen 1=, stimmt voll und ganz zu“ und 6=trifft gar nicht zu®;
1=,,absolut wahrscheinlich® und 6=, iiberhaupt nicht wahrscheinlich®;
1=,,sehr wichtig” und 6=,,gar nicht wichtig*) gewéhlt. Die Skalen konnten
im Pretest nicht validiert werden, da die Personalverantwortlichen und Per-
sonalrdte beider Krankenkassen aufgrund der Brisanz des Kiindigungsthe-
mas eine Voruntersuchung ablehnten. Somit ist bei der Untersuchung das
Risiko eingegangen worden, aufgrund der {iberwiegenden neu operationali-
sierten Skalen zu unerwarteten Ergebnissen zu gelangen. Der Fragebogen
enthielt auch ein Item zur Kritik und Anmerkung zu dieser Fragebogener-
hebung. Die Mehrheit der Befragten wiinschte sich die interne Verdftentli-
chung der Ergebnisse der Fragebogenerhebung.
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9.3  Methodische Aspekte der Instrumentenentwicklung
und -priufung

Die Operationalisierungen und Uberpriifung der einzelnen theoretischen
Konstrukte werden im Folgenden nach einem einheitlichen Muster disku-
tiert. Zunichst werden die Itemformulierungen (Indikatoren) und die dazu-
gehorigen Korrespondenzregeln vorgestellt. Aus messtheoretischer Sicht
wird davon ausgegangen, dass die theoretischen Konstrukte latente, nicht
direkt beobachtbare Dispositionen von Individuen darstellen (Ajzen, 1988).
Solche latente Dispositionen werden als situationsiibergreifende Hand-
lungstendenzen aufgefasst. Der Nachweis solcher Dispositionen wird iiber
die beobachtbare Reaktion auf bestimmte Stimuli gefiihrt, wobei diese nur
teilweise den vollstindigen Bedeutungsgehalt des Konzepts erfassen. Die
impliziten messtheoretischen Annahmen werden deshalb in expliziten Kor-
respondenzregeln zusammengefasst.

Da sich das Antwortverhalten auf jeden einzelnen Stimulus aus wahrem
Wert und Messfehler zusammensetzt, wird zu deren systematischer Unter-
scheidung jedes theoretische Konzept mit mindestens drei Items operationa-
lisiert (vgl. Joreskog & Sorbom, 1989). Es werden jedoch nicht mehr Items
als n6tig benutzt, da sich mit zunehmender Indikatoranzahl die Gefahr er-
hoht, Artefakte und somit einen Unterfaktor zu produzieren, wodurch das
Konstrukt bzw. die latente Variable in eine bestimmte Richtung gelenkt
wird (Hair, Black, Babin, Anderson & Tatham, 2006, S. 783). Es wird in
dieser Arbeit daher eine Indikatoranzahl von drei bis vier manifesten Vari-
ablen pro Konstrukt angestrebt, die eindimensional sind.

Auf die Itemformulierungen folgt die Beschreibung der prozentualen Héu-
figkeitsverteilungen, wobei hier nur kurz auf die deskriptiven Vertei-
lungsparamter (Mittelwert, Standardabweichung) eingegangen wird. Die
Héaufigkeitsverteilungen werden mit dem Programm SPSS Statistics 17.0
ermittelt, fehlende Werte werden hierbei durch die Methode ,,Lineare Inter-
polation® ersetzt.

Nach der Darstellung der Haufigkeitsverteilungen wird die interne Validitét
der theoretischen Konstrukte mit Hilfe der Faktorenanalyse untersucht. Die
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Faktorenanalyse besitzt in dieser Arbeit einen konfirmatorischen Charakter,
da ein theoretisches Faktorenmodell aus theoretischen Uberlegungen heraus
a priori spezifiziert worden ist (siche Kapitel 8). Zur Uberpriifung der inter-
nen Validitdt der theoretischen Konstrukte wird der Chi-Quadrat-Test ver-
wendet. Der Chi-Quadrat-Test testet bei der konfirmatorischen Faktoren-
analyse die Nullhypothese, dass eine vorgegeben Anzahl von Faktoren die
Daten vollstindig erklart. Das MaB entspricht einer Likelihood-Ratio-
Teststatistik, die in der Nullhypothese testet, dass die modelltheoretische
Kovarianz-Matrix der empirischen Kovarianz-Matrix entspricht (vgl. Jores-
kog & Sorbom, 1989). Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test auf die
Faktoren eines Kausalmodells angewendet, in der vorliegenden Arbeit wird
der Chi-Quadrat-Test bereits auf jedes einzelne theoretische Konstrukt
(Messmodell) angewendet und als Giitemal} fiir die Gesamtanpassung des
jeweiligen Messmodells verwendet. Diese Vorgehensweise bietet zwei
Vorteile. Ein erster Vorteil besteht darin, dass der Chi-Quadrat-Test Mess-
fehlerkorrelationen beriicksichtigt. Da ein Grofiteil der theoretischen Kon-
strukte in dieser Arbeit eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht
worden ist und bei den hier présentierten Analysen besonderer Wert auf die
interne Validitit dieser neu operationalisierten theoretischen Konzepte ge-
legt wird, bietet die Beriicksichtigung von Messfehlerkorrelationen eine
systematische und optimale Modellanpassung des jeweiligen Konstrukts
(Messmodells). Ein zweiter Vorteil besteht darin, wenn sowohl die Mess-
modelle als auch das Kausalmodell auf Basis der Kovarianzenmatrizen
geschétzt werden, fiihrt das zu einer besseren Vergleichbarkeit der Ergeb-
nisse. Aus den genannten Griinden erscheint es daher gerechtfertigt, bereits
fiir die Analyse der Messmodelle auf den Chi-Quadrat-Test zuriickzugrei-
fen. Die konfirmatorische Faktorenanalyse wird mit AMOS 17.0 durchge-
fiihrt.

Zur Parameterschitzung innerhalb der Kovarianzanalyse wird die Algo-
rithmus Maximum Likelihood-Methode (ML) gewéhlt. Der ML-Ansatz
geht von der Annahme multivariat normalverteilter Indikatorenvariablen
aus. Bentler und Chou (1987, S. 89) haben gezeigt, dass der ML-Ansatz
auch bei VerstdBen gegen die Normalverteilungsannahme der Indikatorva-
riablen valide Parameterschitzungen erzeugt. Im Vergleich zu der bei feh-
lender Normalverteilung einsetzbaren Unweighted Least Squares (ULS)
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Schitzmethode zeichnet sich der ML-Ansatz durch eine hohere Sensibilitdt
gegeniiber schlecht spezifizierten Kausalmodellen aus. Zudem liefert der
ML-Ansatz umfangreiche und gute Giitemalle, die bei der Unweighted
Least Squares (ULS) Schitzmethode eingeschriankt sind (Nevitt & Han-
cock, 2001, S. 353-377). Aus diesem Grund erscheint es gerechtfertigt, in
den folgenden Analysen auf den ML-Ansatz zur Parameterschéitzung zu-
riickzugreifen.

Ausgangspunkt der faktorenanalytischen Uberpriifung der internen Validi-
tét ist jeweils die Spezifikation des in den Korrespondenzregeln formulier-
ten Faktorenmodells. Bei unbefriedigender Modellanpassung des Aus-
gangsmodells wird auf Grundlage der Modifikationsindizes und theoreti-
scher Uberlegungen das Messmodell schrittweise jeweils durch zusitzliche
Schatzungen eines weiteren Parameters signifikant verbessert bis eine ak-
zeptable Modellanpassung erreicht wird. Die Modifikationsindizes geben
dabei an, um wie viel sich der Chi-Quadrat-Wert verbessert, wenn ein bis-
her auf null fixierter Parameter frei gesetzt und die entsprechende Korrela-
tion spezifiziert wird. Die Entscheidung iiber eine akzeptable Modellanpas-
sung erfolgt anhand der Fitindizes als globale Giitemafe.

Um die Zahl von Indikatoren im zu priifenden Kausalmodell moglichst
gering zu halten, werden auf der Basis der Faktorenanalyse jeweils die drei
Indikatoren ausgewdhlt, die die hochsten Faktorenladungen aufweisen und
signifikant sind. Laut Homburg und Baumgartner (1995, S.162-176) sollten
die Indikatoren auf den ihnen zugewiesenen Faktoren eine Mindestladung
von > .60 aufweisen. Da es sich bei den theoretischen Konstrukten in dieser
Arbeit um Konzepte handelt, bei denen nicht auf bereits getestete Operatio-
nalisierungen zuriickgegriffen werden kann, ist auch eine Mindestfaktoren-
ladung von mindestens > .40 als akzeptabel zu erachten (ebd.).

Nach der faktorenanalytischen Uberpriifung der internen Validitit wird die
Reliabilitit der Messmodelle unter Beriicksichtigung des Alpha-Koeffi-
zienten skizziert. Je hoher die Kovarianzen bzw. Korrelationen zwischen
den Indikatorvariablen sind, desto mehr ndhert sich Cronbachs Alpha, des-
sen Wertebereich sich von 0 bis 1 erstreckt, dem Wert 1 an. Der Grenzwert
fiir eine akzeptable Reliabilitdt ist umstritten. Da in dieser Arbeit eine Indi-
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katoranzahl von drei bis vier manifesten Variablen pro Konstrukt angestrebt
wird, ist auch schon ein Wert von mindestens > .40 als akzeptabel zu erach-
ten (ebd.).

9.3.1 Globale Gutemalfie: Fitindizes

Zur Evaluierung eines Messmodells werden mehrere Fitindizes zur Giitebe-
urteilung (Bollen & Long 1993, S. 8) herangezogen, auf die im Folgenden
kurz eingegangen wird. Bei den globalen Giitemafen, die den Modellfit
eines Modells bestimmen, wird zwischen einem ,,absoluten Fit“, , relativem
Fit*“, ,,deskriptiven Fit* und ,,inkrementellen Fit* unterschieden.

Der XZ—Test bewertet nur den ,,absoluten Fit“, das heifl3it, er iiberpriift, ob ein
Modell absolut passt oder nicht bzw. wie gut ein a-priori-Modell die Daten
der Stichprobe reproduziert. Allerdings besteht das Problem, dass ein Mo-
dell immer nur eine Annéherung an die Realitdt und kein Abbild ihrer sein
kann. Ein niedriger y*~Wert mit einem nicht-signifikanten P-Wert deutet
auf einen guten Modellfit hin. Ein P-Wert, der {iber dem 5 % - Niveau liegt,
bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Mo-
dell nicht signifikant von der Realitét abweicht. Es ist daher angebrachter,
y? weniger als harte Teststatistik, sondern vielmehr als Giitemall zu inter-
pretieren (vgl. Joreskog & Sorbom, 1989). Eine Moglichkeit besteht darin,
y? durch die Anzahl der Freiheitsgrade zu dividieren. In AMOS wird das
Mal direkt als ,,CMIN/DF* ausgegeben. Das Modell ist umso besser, je
kleiner y?/df ist. Ein CMIN/DF-Wert zwischen 2 und 3 deutet auf einen
guten Modellfit hin (Bollen 1989, S. 278). Das Modell sollte nicht signifi-
kant werden, vor allem nicht bei N < 300.

Der ,relative Fit“-Wert eines Messmodells, kann durch den RMSEA-Wert
(,,Root Mean Square Error of Approximation) und den SRMR-Wert aus-
gedriickt werden. Der RMSEA-Wert gibt an, wie gut sich das spezifizierte
Modell der Realitit annédhert bzw. wie grof3 der Fehler in der implizierten
Matrix im Vergleich zur beobachteten Matrix ist (vgl. Kaplan, 2000). Je
kleiner der Wert, desto geringer ist der Fehler, wobei Werte < .05 einen
sehr guten Fit bedeuten, Werte zwischen .05 und .08 einen addquaten Fit
andeuten und Werte > 1 als inakzeptabel zu interpretieren sind (vgl. Brow-
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ne & Cudeck, 1993). Inhaltlich lasst sich der RMSEA so interpretieren,
dass sich das spezifizierte Modell bis auf einen bestimmten Anteil unerklér-
ter Varianz der Realitdt anndhert (approximativer Fit). Das ausgegebene
Konfidenzintervall zeigt, dass mit einer bestimmten Wahrscheinlichkeit der
wahre Wert des RMSEA in der Population zwischen der unteren Grenze
(LO90) und in einem oberen Maximalwert (HI90) liegt. Liegt der Wahr-
scheinlichkeitswert PCCLOSE dabei iiber der Mindestgrenze von .50 (J6-
reskog & Sorbom, 1989), deutet die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen
guten Modellfit hin.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklarten Kovarianzen
kann der SRMR-Wert (,,Standardized Root Mean Square Residual®) heran-
gezogen werden, der in standardisierter Variante dem Standardfehler im
Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-Wert sollte den
zuldssigen Wert von .11 nicht {iberschreiten. Ein kleiner SRMR-Wert, nahe
0, signalisiert einen guten approximativen Modellfit (ebd.).

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI (,,Goodness of Fit-Index*) kann analog
zum R? einer linearen Regression interpretiert werden, indem er angibt, wie
viel Anteil der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierten
Kovarianz aufgeklédrt werden (ebd.). Im Gegensatz zum Chi-Quadrat zeigen
Werte nahe 1 ein gutes Modell an. Der Fit-Wert GFI sollte grofer .90 sein
(vgl. Hair et al., 2006).

SchlieBlich werden zur Beurteilung des globalen Modellfits auch noch ,,in-
krementelle Fit“-Werte herangezogen, wobei hier insbesondere der TLI und
der CFI (,,Baseline Comparison®) interpretiert werden, da diese am wenigs-
tens sensitiv gegeniiber der Stichprobengrofie reagieren und die Komplexi-
tit des Modells beriicksichtigen. Sowohl der TLI als auch der CFI sollten
den Grenzwert von .90 iiberschreiten, was auf einen guten Modellfit hin-
weist (vgl. Bentler & Chou, 1987). Ein CFI < .90 zeigt eine ungeniigende
Ubereinstimmung von Modell und Daten. Da bei den inkrementellen Fitin-
dizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die Werte von TLI und
CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber zu sehen. Das heif3t, dass
das vorliegende Messmodell zu einem bestimmten Prozentsatz laut TLI
bzw. CFI mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine In-
formation enthélt. Im Gegensatz zu dem absoluten ¥*>-Wert des zu evaluie-
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renden Modells bewertet der CFI nicht den absoluten Fit, sondern zeigt, wie
gut ein Modell relativ zu dem hypothetischen Nullmodell, zu den Daten
passt (ebd.).

In der Literatur werden fiir die zuvor beschriebenen Indizes Cut-off-Werte
angegeben: CFI = 0.95, RMSEA < 0.06 (N > 250) bzw. < 0.08 (N < 250)
und SRMR < 0.11. Allerdings ist zu beachten, dass iiber diese Cut-off-
Werte eine rege Diskussion entbrannt ist und diese stark umstritten sind. Da
solche Cut-off-Werte nicht beliebig generalisierbar, sondern extrem situati-
onsabhéngig sind, darf nicht vergessen werden, dass sie ausschlieBlich als
Daumenregeln zu verwenden sind. Als Mindestzahl der berichteten globa-
len Giitemaf3e empfehlen Hair et al. (2006, S. 752) drei Indizes:

1. y>-Wert mit Freiheitsgraden df und P-Wert. Bei Verletzung der
Normalverteilungsannahme sollte zusétzlich der Fit-Wert
CMIN/DF angegeben werden,

2. GFI-Wert als GiitemaQ fiir die ,,insgesamt aufgeklédrte Varianz*
und
3. TLI oder CFI als inkrementellen Fit-Wert.

In dieser Arbeit werden, den Konventionen von Hair et al. (2006) folgend,
fiir die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit des jeweili-
gen Messmodells die Werte: CMIN/DF-Wert, RMSEA, PCCLOSE,
SRMR, GFI, TLI und CFI berichtet.

Es ist von einer akzeptablen Modellanpassung zu sprechen, wenn der -
Wert nicht signifikant, der CMIN/DF-Wert < 2, der RMSEA-Wert < .08,
der PCCLOSE-Wert > .50, der SRMR-Wert < .11 und der GFI-Wert > .90
ist sowie die Werte TLI und CFI > .90 sind. Zusitzlich soll das jeweilige
Messmodell keine nicht-signifikanten Pfade (Abkiirzung: n.s.) enthalten
(vgl. Hair et al., 2006).
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9.4 Messmodelle

Das postulierte Modell zur Erklarung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
tens beriicksichtigt als direkte Pradiktoren der ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht folgende theoretische Konzepte:

e _Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten

e Subjektive Norm*

e , Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten‘

e, Spezifische Zufriedenheiten*: Bezahlung, Karrieremdglichkeiten,
Vorgesetztenverhalten, Arbeitsgruppe, Arbeitsinhalt und Fortbil-
dung

e Individuelle Merkmale: Alter, Ausbildung, Geschlecht und Fami-
lienstand

Der Faktor ,[Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* besitzt
die Dimensionen ,,Kiindigungsiiberzeugungen‘ und ,,Verfiigbarkeit vergan-
gener Kiindigungserfahrungen®. Die , Kiindigungsiiberzeugungen* werden
durch die Dimensionen ,,Kiindigungserwartungen* und ,,Kiindigungsbewer-
tungen® bestimmt. Der Faktor ,,Kiindigungsiiberzeugungen* ist ein Faktor
2. Ordnung. Die ,Kiindigungserwartungen* und die ,,Kiindigungsbewer-
tungen® stellen hierbei Faktoren 1. Ordnung dar. Die ,,Subjektive Norm*
besitzt in dieser Arbeit die Dimension ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen
und —gruppen®. Die Individuellen Merkmale sowie die Variable ,,Wahr-
nehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt® wer-
den in dieser Arbeit nicht anhand eines Faktors, sondern als Einzelvariablen
operationalisiert.

9.4.1 Die Messung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht«
Die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® ist mit einem Einzelitem operationa-

lisiert (vgl. Tabelle 9.1). Die entsprechende Korrespondenzregel zur Ver-
kniipfung von theoretischem Konzept und Operationalisierung lautet:
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Korrespondenzregel 9.1:

Je wahrscheinlicher das ,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten “ vom
Arbeitnehmer eingeschatzt wird, desto hoher ist seine ,, Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht .

Tabelle 9.1: LHArbeitnehmerkiindigungsabsicht “: Itemformulierung und
prozentuale Haufigkeitsverteilung
Absolut wahr- Uberhaupt
scheinlich nicht
wahrscheinlich
Wie wahrschein- 1 2 3|4 5 6 n| x | SD

lich ist es flir Sie,
dass Sie in den
nachsten zwei
Jahren kiindigen
werden?

Prozentwert 3.2 1.1 |43143] 9.7 774 193]15.48]1.18

Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern ten-
denziell eine eher geringe ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* (Skalierung 5-
6) besitzt. Aus diesem Ergebnis wird der Schluss gezogen, dass es sich bei
der untersuchten Gruppe von Arbeitnehmern um eine homogene Gruppe
handelt. Die Standardabweichung zu dem Indikator unterstiitzt diese An-
nahme, da die untersuchten Arbeitnehmer beziiglich der ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsabsicht* keine groB3e Variation in ihrem Antwortverhalten auf-
weisen.

9.4.2 Die Messung der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten*

Die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® ist in dieser Ar-
beit sowohl direkt als auch durch die Dimensionen ,,Kiindigungsiiberzeu-
gungen und ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen opera-
tionalisiert. Alle Dimensionen sind separat operationalisiert und werden in
ihrer Auswertung getrennt voneinander dargestellt. Die ,Einstellung zum
Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ist mit drei Items operationalisiert, die
die emotional-evaluativen Komponente einer ,,Einstellung zum Arbeitneh-
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merkiindigungsverhalten® betonen (vgl. Tabelle 9.2). Die entsprechende
Korrespondenzregel zur Verkniipfung von theoretischem Konzept und Ope-
rationalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.2:
Je mehr die Vorstellung zu kindigen als ,,angenehm*, ,, sehr gut“
und ,,gar nicht bedrohlich* empfunden wird, desto héher ist die
Absicht des Arbeitnehmers, zu kiindigen.

Tabelle 9.2: ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten “:
Itemformulierung und prozentuale Haufigkeitsverteilung
Die Vorstellung zu Sehr Uberhaupt
kindigen, empfinde |unangenehm nicht
ich personlich als unangenehm
1 2 3 | 4 5 6 |n|] x |SD
Prozentwert 333|226 | 13 |10.8| 6.5 14 193]12.74|1.78
Die Vorstellung zu Gar nicht Sehr gut
kundigen, empfinde gut

ich personlich als
(invers recodiert)

1 | 2 | 3] 4] 5 | 6 |n|lx |SD

Prozentwert 44.1 | 247 [11.8] 6.5 | 7.6 5.4 193]12.23|1.53
Die Vorstellung zu Sehr Gar nicht
kindigen, empfinde | bedrohlich bedrohlich

ich personlich als

1 | 2 |3 ]/4] 5 | 6 |nlx|SD

Prozentwert 312 | 16.2 |16.1| 15 | 7.5 14 193]2.89|1.76

Anmerkung: Indikator ,,Die Vorstellung zu kiindigen, empfinde ich personlich
als ,,sehr gut“ bis ,,gar nicht gut® ist invers recodiert worden, da-
mit bei allen drei Items ein hoher Messwert (6) eine positive ,,Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® représentiert.

Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern ten-
denziell die Vorstellung, zu kiindigen, eher unangenehm, gar nicht gut und
eher bedrohlich (Skalierung 1-2) einschitzt. Die Standardabweichungen zu
den Indikatoren unterstiitzen diese Annahme. Insgesamt besitzen die Be-
fragten eine eher weniger positive Kiindigungseinstellung. Die Arbeitneh-
mer zeigen bei der zweiten emotional-evaluativen Komponente (,,gar nicht
gut“/“sehr gut”) tendenziell eine niedrigere Kiindigungseinstellung als bei
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den anderen beiden Komponenten. Absolut sind die Unterschiede jedoch
nicht besonders grof.

Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe bereits im Aus-
gangsmodell ohne Residualkorrelationen eine gute Modellanpassung. Fiir
die Gesamtstichprobe ergibt sich somit ein akzeptiertes Modell mit x>
(df=1; p=.53)=40; RMSEA=.00; p-value of close fit=.57; GFI=.99;
SRMR=.02; TLI=1.03; CFI=1.00). Das Ausgangsmodell, das gleichzeitig
das akzeptierte Messmodell darstellt, ist in Tabelle 9.3 dargestellt.

Tabelle 9.3: Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitat des
Messmodells ,, Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten*

Kennzahlen Ergebnis Faktorenanalyse:

zur Gute des Ausgangsmodell = akzeptiertes Mess-

Messmodells modell

Y 40

df 1

p 53

RMSEA .00

p-value of close fit 57

GFI .99

SRMR .02

TLI 1.03

CFI 1.00

Indikatoren Vollstand. Faktorenladungen beim

Ausgangsmodell = Vollstand. Fak-
torenladungen beim akzeptierten
Messmodell

sehr unangenehm - .58

iiberhaupt nicht unangenehm

gar nicht gut - sehr gut .69 F**

sehr bedrohlich - B HE*

gar nicht bedrohlich

Anmerkung: Es sind nur die bei p <.05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 = ***,
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Die Tabelle 9.3 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .50 die emotional-evaluativen Indikatoren ,,sehr unangenehm/gar
nicht unangenehm®, ,,gar nicht gut/ sehr gut“ und ,,sehr bedrohlich/gar nicht
bedrohlich® den Faktor ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten‘ gut operationalisieren.

Betrachtet man das Verhiltnis des x>-Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit .40 ein Wert deutlich unter dem Maximal-
sollwert von 2-3, was auf eine gute Modellgiite des Messmodells ,,Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten hinweist. Der P-Wert (.53) in
dem Messmodell liegt iiber dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Null-
hypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signifikant von
der Realitdt abweicht.

Der ausgegebene ,,relative Fit“-Wert RMSEA mit .00 unterschreitet den
zuldssigen Hochstwert von .08 eindeutig, wodurch ein guter Modellfit attes-
tiert wird. Inhaltlich ldsst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich
das akzeptierte Modell gut der Realitit anndhert (approximativer Fit). Der
Wahrscheinlichkeitswert von .57 (PCCLOSE) liegt dabei iiber der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten
Modellfit hindeutet.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erkldrten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert betrdgt .02, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulés-
sigen Wert von .11 unterschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog zum R? der
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erkldrt werden kann
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklart wird.
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Die "inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von 1.03 und CFI mit
einem Wert von 1.00 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den
inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber zu
sehen. Das heil3t, dass das vorliegende Modell laut TLI-Wert und CFI-Wert
100 % mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine Infor-
mation enthélt.

Reliabilitat

Die Reliabilititspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Einstellung zum
Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ergibt ein Cronbachs Alpha mit .75.
Die Reliabilitét dieser Skala ist gut.

Insgesamt weist die Operationalisierung der ,,Einstellung zum Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten* eine gute interne Validitdt auf, da die vollstan-
dardisierten Faktorenladungen ausreichend hoch sind (> .40), die Fitindizes
auf einen guten Modellfit hindeuten und ein Cronbachs Alpha von .75 be-
stitigt, dass die Indikatoren das Messmodell reliabel messen.

9.4.2.1 Die Messung der ,,Kindigungsiiberzeugungen*

Die ,Kiindigungsiiberzeugungen® sind nicht direkt operationalisiert, son-
dern werden durch die Dimensionen ,,Kiindigungserwartungen* und ,,Kiin-
digungsbewertungen determiniert. Der Faktor , Kiindigungsiiberzeugun-
gen® ist ein Faktor 2. Ordnung; die ,Kiindigungserwartungen™ und die
»Kilindigungsbewertungen® stellen hierbei Faktoren 1. Ordnung dar. Die
Darstellung der Operationalisierung der ,,Kiindigungserwartungen und den
»HKiindigungsbewertungen* erfolgt getrennt voneinander. Die entsprechende
Korrespondenzregel zur Verkniipfung von theoretischem Konzept und Ope-
rationalisierung lautet:
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Korrespondenzregel 9.3 :

Je hoher die ,, Kiindigungstiberzeugungen “ des Arbeitnehmers, de-
sto positiver ist die ,, Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten .

Die ,Kiindigungserwartungen‘ und die ,,Kiindigungsbewertungen®, die aus
dem allgemeinen Erklarungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) abgeleitet worden sind (siche Kapitel 8),
werden nicht wie von Ajzen und Fishbein vorgeschlagen, als Produktvari-
ablen miteinander verrechnet oder zu einem multiplikativen Index verrech-
net, sondern rechnerisch einzeln erfasst. Ratingdaten sind mit Antwortten-
denzen (Extremtendenz, Zentraltendenz) behaftet. Werden Daten mit korre-
lierten Fehlern multipliziert, wird die Fehlervarianz der Einstellungsvariab-
len liberhoht und die Validitdt der komplexen Variablen vermindert (vgl.
Homburg & Baumgartner, 1995). Aus diesem Grund wird die separate
Erfassung der Konstrukte ,,Kiindigungserwartungen® und ,,Kiindigungsbe-
wertungen*“ gewahlt.

9.4.2.1.1 Die Messung der ,,Kiindigungserwartungen*

Zur Operationalisierung der Dimension ,,Kiindigungserwartungen® werden
fiinf Items, angelehnt an die Arbeitsaspekte des Arbeitsbeschreibungsbo-
gens (ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978, S. 37) verwendet. Dabei
handelt es sich um die Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter,
Arbeitsgruppe und Arbeitsinhalt (vgl. Tabelle 9.4). Die entsprechende Kor-
respondenzregel zur Verkniipfung von theoretischem Konzept und Opera-
tionalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.4:
Je mehr die jeweilige ,, Kiindigungserwartung “ als persénlich zu-

treffend einschétzt wird, desto hoher sind die ,, Kiindigungstiberzeu-
gungen “ bezogen auf diesen Arbeitsaspekt.
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Tabelle 9.4: ,,Klindigungserwartungen “: Itemformulierung und prozen-
tuale Haufigkeitsverteilung

Trifft voll Trifft gar
und ganz nicht zu
zu

Falls ich kiindige, dann 1 2 3| 4 5 6 |n
erwarte ich, dass sich
meine Bezahlung auf
Dauer erhdéht.

SD

=

Prozentwerte 4731269112954 | 2.2 | 54 |193]2.02|1.36

=

Falls ich kiindige, dann 1 2 3| 4 5 6 | n SD
erwarte ich, dass sich
meine beruflichen Karri-
erechancen auf Dauer
verbessern.

Prozentwerte 409 | 29 14 143 ]33 | 8.6 [93]2.25|1.52

Falls ich kiindige, dann 1 2 3| 4 5 6 | n SD
erwarte ich, dass sich das
Verhéltnis zum Vorge-
setzten auf Dauer
verbessert.

=l

Prozentwerte 19.4 120.4 | 14 [15.1]11.9[19.4193]3.37|1.80

Falls ich kiindige, dann 1 2 3 4 5 6 |n| x | SD
erwarte ich, dass sich das
Teamklima auf Dauer
verbessert.

Prozentwerte 19.4 | 17.2 111.8119.4] 7.5 |24.7 93]3.52|1.85

Falls ich kiindige, dann 1 2 3 4 5 6 |[n| x |SD
erwarte ich, dass sich das
Anspruchsniveau meiner
Tatigkeit auf Dauer
erhoht.

Prozentwerte 20.4 124.8127.9]10.8] 4.3 |11.8/93]2.86]1.56

Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern ten-
denziell hohe ,Kiindigungserwartungen (Skalierung 1-2) beziiglich der
,Karrierechancen und der ,,Bezahlung® hat. Die Standardabweichungen zu
den Indikatoren unterstiitzen diese Annahme. Das Verhiltnis zum Vorge-
setzten, der Arbeitsinhalt und die Arbeitsgruppe rufen eine eher durch-
schnittliche ,.Kiindigungserwartung* (Skalierung 3-4) bei den Befragten
hervor.

138




Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (y° (df=5; p=.0.0)=61.29;
RMSEA=.35; p-value of close fit=.00; GFI= .80; SRMR=.38; TLI=.38;
CFI=.69). Durch die Zulassung von zwei Residualkorrelationen verbessert
sich die Modellanpassung fiir die Gesamtstichprobe signifikant. Die Resi-
dualkorrelationen sind vollstandardisiert kleiner als /.6/. Die Anpassungspa-
rameter fiir dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen
befriedigenden Modellfit (x* (df=3; p=.00)=13.21; RMSEA=.19; p-value of
close fit=.01; GFI=.95; SRMR=.06; TLI=.81, CFI=.94).

Um die Zahl von Indikatoren im noch zu priifenden Kausalmodell mog-
lichst gering zu halten, sind auf der Basis der Faktorenanalyse des spezifi-
zierten Messmodells jeweils die drei Indikatoren ausgewihlt worden, die
die hochsten Faktorenladungen aufweisen und signifikant sind. Fiir diese
drei Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese
faktorenanalytische Uberpriifung ergibt fiir die Gesamtstichprobe ohne
Residualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit y* (df=1;
p=.73)=.12; RMSEA=.00; p-value of close fit=.76; GFI=.99; SRMR=.01;
TLI=1.03, CFI=1.00). Die Anpassungsparameter des Ausgangsmodells, des
spezifizierten und des akzeptierten Modells sind in Tabelle 9.5 dargestellt.

139



Tabelle 9.5: Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitat des
Messmodells ,, Kiindigungserwartungen *
Kennzahlen zur Gute Ergebnis Ergebnis Ergebnis
des Faktoren- Faktoren- Faktoren-
Messmodells analyse: analyse: analyse:
Ausgangsmodell | Spezifiziertes | Akzeptiertes
Messmodell Messmodell
Y 61.29 13.21 12
df 5 3 1
p .00 .00 73
RMSEA 35 19 .00
p-value of close fit .00 .01 .76
GFI .80 95 .99
SRMR .38 .06 .01
TLI 38 .81 1.03
CFI .69 .94 1.00
Indikatoren Vollstand. Vollstand. Vollstand.
Faktoren- Faktoren- Faktoren-
ladungen ladungen ladungen
beim beim beim
Ausgangsmodell | spezifizierten akzeptierten
Messmodell Messmodell
Bezahlung R ek B2HH* J]SHEH
Karrieremdglichkeiten .85 91 F** 1.00***
Arbeitsgruppe 35 .26
Vorgesetztenverhalten STH** 43FH*
Arbeitsinhalt 60 ** SoHEE 53wk

Anmerkung: Es sind nur die bei p < .05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 = ***

Die Tabelle 9.5 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .50 die Indikatoren ,,Bezahlung®, , Karriere*, ,,Arbeitsinhalt™ den
Faktor ,,Kiindigungserwartungen* am stirksten operationalisieren.

Betrachtet man das Verhdltnis des x>Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit .12 ein Wert deutlich unter dem Maximal-
sollwert von 2-3, was auf eine gute Modellgiite des Messmodells ,,Kiindi-
gungserwartungen® hinweist. Der P-Wert (.73) in dem Messmodell liegt
iiber dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert
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wird und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der Realitét ab-
weicht.

Der ausgegebene ,relative Fit“-Wert RMSEA mit .00 unterschreitet den
zuldssigen Hochstwert von .08 eindeutig, wodurch ein guter Modellfit attes-
tiert wird. Inhaltlich l&sst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich
das akzeptierte Modell gut der Realitdt anndhert (approximativer Fit). Der
Wahrscheinlichkeitswert von .76 (PCCLOSE) liegt dabei iiber der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten
Modellfit hindeutet.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklirten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR -
Wert betrégt .01, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulds-
sigen Wert von .11 unterschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog zum R? der
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklart werden kann
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklért wird.

Die ,,inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von 1.03 und CFI mit
einem Wert von 1.00 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den
inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber zu
sehen. Das heiflt, dass das vorliegende Modell laut TLI und CFI 100 %
mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine Information
enthélt.
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Reliabilitat

Die Reliabilitdtspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Kiindigungserwar-
tungen (Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter) ergibt ein Cronbachs Alpha
mit .79 Die Reliabilitét dieser Skala ist gut.

Insgesamt weist die Operationalisierung der ,,Kiindigungserwartungen*
eine gute interne Validitdt auf, da die vollstandardisierten Faktorenladungen
ausreichend hoch sind (> .40), die Fitindizes auf einen guten Modellfit hin-
deuten und ein Cronbachs Alpha von .79 bestitigt, dass die Indikatoren das
Messmodell reliabel messen.

9.4.2.1.2 Die Messung der ,,Kindigungsbewertungen*

Zur Operationalisierung der Dimension ,,Kiindigungsbewertungen* werden
finf Items, angelehnt an die Arbeitsaspekte des Arbeitsbeschreibungsbo-
gens (ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978, S. 37) verwendet. Dabei
handelt es sich um die Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter,
Arbeitsgruppe und Arbeitsinhalt (vgl. Tabelle 9.6). Die entsprechende Kor-
respondenzregel zur Verkniipfung von theoretischem Konzept und Opera-
tionalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.5:
Je wichtiger die jeweilige ,, Kindigungserwartung “ bewertet wird,

desto hoher sind die ,, Kiundigungsiiberzeugungen “ bezogen auf
diesen Arbeitsaspekt.
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Tabelle 9.6: ,,Kuindigungsbewertungen “: Itemformulierung und
prozentuale H&ufigkeitsverteilung

Sehr Gar nicht

wichtig wichtig
Dass sich meine Bezah- 1 2 3 4 5 6 |[n|] x | SD
lung auf Dauer erhoht,
st mir ...
Prozentwerte 43 1259|183 7.6 | 1.1 | 4.3 193]2.09|1.30
Dass meine beruflichen 1 2 3 4 5 6 |n|] x | SD
Karrierechancen auf
Dauer verbessern, ist mir
Prozentwerte 31.2141.9|15.1| 54| 3.2 | 3.2 |193]2.15]1.22
Dass sich das Verhaltnis 1 2 3 4 5 6 |n| x | SD
zum Vorgesetzten auf
Dauer verbessert, ist mir
Prozentwerte 21.5|18.3|16.1|16.1|10.8 |17.2|93]3.27|1.77
Dass sich das Teamklima | 1 2 3 4 5 6 |n|] x | SD
auf Dauer verbessert,
ist mir ...
Prozentwerte 23.7115.1(17.2118.3|10.8|15.1]9313.20(1.75
Dass sich das Anspruchs- | 1 2 3 4 5 6 |n| x | SD
niveau meiner Tatigkeit
auf Dauer erhéht, ist mir
Prozentwerte 18.3124.8131.2(10.8| 4.3 |10.8]93]2.87|1.50

Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern die
,Kilindigungserwartungen® beziiglich der Karrierechancen und der Bezah-
lung tendenziell als sehr wichtig (Skalierung 1-2) einschétzen. Die Stan-
dardabweichungen zu den Indikatoren unterstiitzen diese Annahme. Die
,Kiindigungserwartungen* hinsichtlich ,,Arbeitsgruppe®, ,,Vorgesetzten-
verhalten® und ,,Arbeitsinhalt werden von den befragten Arbeitnehmern
hingegen eher durchschnittlich wichtig (Skalierung 3-4) bewertet.
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Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (x> (df=5; p=.00)=61.98;
RMSEA=.35; p-value of close fit=.00; GFI=79; SRMR=.17; TLI=.36;
CFI=.68).

Durch die Zulassung von zwei Residualkorrelationen verbessert sich die
Modellanpassung fiir die Gesamtstichprobe signifikant. Die Residualkorre-
lationen sind vollstandardisiert kleiner als /.6/. Die Anpassungsparameter
fiir dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen befrie-
digenden Modellfit (x* (df=4; p=.0.2)=11.48; RMSEA=.14; p-value of close
fit=.05; GF1=.96; SRMR=.07; TLI=.90; CFI=.96).

Um die Zahl von Indikatoren im noch zu priifenden Kausalmodell mog-
lichst gering zu halten, sind auf der Basis der Faktorenanalyse des spezifi-
zierten Messmodells jeweils die drei Indikatoren ausgew#hlt worden, die
die hochsten Faktorenladungen aufweisen und signifikant sind. Fiir diese
drei Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese
faktorenanalytische Uberpriifung ergibt fiir die Gesamtstichprobe ohne Re-
sidualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit y* (df=1; p=.09)=2.72;
RMSEA=.13; p-value of close fit=.13; GFI=.98; SRMR=.03; TLI=.95,
CFI=.98). Die Anpassungsparameter des Ausgangsmodells, des spezifizier-
ten und des akzeptierten Modells sind in Tabelle 9.7 dargestellt.
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Tabelle 9.7: Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitat des
Messmodells ,, Kiindigungsbewertungen “
Kennzahlen zur Glite Ergebnis Ergebnis Ergebnis
des Messmodells Faktoren- Faktoren- Faktoren-
analyse: analyse: analyse:
Ausgangsmodell | Spezifiziertes | Akzeptiertes
Messmodell Messmodell
y 61.98 11.48 2.72
df 5 4 1
p .00 .02 .09
RMSEA .35 .14 13
p-value of close fit .00 .05 A3
GFI .79 .96 98
SRMR .17 .07 .03
TLI 36 .90 95
CFI .68 .96 .98
Indikatoren Vollstand. Vollstand. Vollstand.
Faktoren Faktoren- Faktoren-
ladungen ladungen ladungen
beim beim beim
Ausgangsmodell | spezifizierten | akzeptierten
Messmodell Messmodell
Bezahlung 31 28
Karrieremdglichkeiten 31 .29
Arbeitsgruppe ] ek ke
Vorgesetztenverhalten 98 H* 1.00%** 1.00%**

Anmerkung: Es sind nur die bei p <.05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 =***,

Die Tabelle 9.7 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .50 die Indikatoren ,,Arbeitsgruppe®, ,,Vorgesetzter®, ,,Arbeitsin-
halt“ den Faktor , Kiindigungsbewertungen* am stérksten operationalisie-
ren.

Betrachtet man das Verhiltnis des x’-Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 2.7 ein Wert in dem Maximalsollwert von 2-
3, was auf eine befriedigende Modellgiite des Messmodells ,,Kiindigungs-
bewertungen® hinweist. Der P-Wert (.09) in dem Messmodell liegt iiber
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dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert wird
und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der Realitit abweicht.

Der ausgegebene ,relative Fit“ RMSEA mit .13 {iberschreitet den zuléssi-
gen Hochstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit attestiert
wird. Inhaltlich ldsst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das
akzeptierte Modell unbefriedigend der Realitdt anndhert (approximativer
Fit). Der Wahrscheinlichkeitswert von .13 (PCCLOSE) liegt dabei unter der
Mindestgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen
unbefriedigenden Modellfit hindeutet.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklirten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert betrigt .03, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulés-
sigen Wert von .11 unterschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .98 einen Wert auf, der auf einen
befriedigenden Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog
zum R? der Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass
mit dem akzeptierten Modell 98 % der Varianz im Datensatz erklart werden
kann bzw. 98 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklért wird.

Die ,,inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .95 und CFI mit
einem Wert von .98 weisen auf einen befriedigenden Modellfit hin. Da bei
den inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind
die Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber
zu sehen. Das heif3t, dass das vorliegende Modell laut TLI 95 % und CFI 98
% mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine Information
enthélt.
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Reliabilitat

Die Reliabilititspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Kiindigungsbewer-
tungen® (Arbeitsgruppe, Vorgesetztenverhalten, Arbeitsinhalt) ergibt ein
Cronbachs Alpha mit .79. Die Reliabilitdt dieser Skala ist gut.

Insgesamt weist die Operationalisierung der ,Kiindigungsbewertungen*
eine befriedigende interne Validitit auf, da die vollstandardisierten Fakto-
renladungen ausreichend hoch sind (> .40), die Fitindizes auf einen ausrei-
chenden Modellfit hindeuten und ein Cronbachs Alpha von .79 bestitigt,
dass die Indikatoren das Messmodell reliabel messen.

9.4.3 Die Messung der ,,Verfugbarkeit vergangener
Kundigungserfahrungen“

Die Dimension ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen* der
,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® ist mit fiinf Items
operationalisiert und bezieht sich auf die personlichen Kiindigungs- und
Bewerbungserfahrungen der befragten Arbeitnehmer, die sie im Gedéchtnis
abgespeichert haben.

Diese Erfahrungsabfrage bezieht sich sowohl auf die Anzahl der Arbeitge-
ber, der Stellenwechsel als auch auf die Bewerbungserfahrungen intern und
extern (vgl. Tabelle 9.8).

Die entsprechende Korrespondenzregel zur Verkniipfung von theoretischem
Konzept und Operationalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.6:
Je grofer die Anzahl an Kiindigungs- und Bewerbungserfahrun-

gen, desto verflgbarer ist eine aus dem Gedachtnis abrufbare
Kundigungseinstellung.
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Tabelle 9.8: ,.Verfligharkeit vergangener Kiindigungserfahrungen :
Itemformulierung und prozentuale Haufigkeitsverteilung

Wie oft haben Sie 0 bis bis bis mehr | n x SD
sich bis jetzt insge- ein- ein- ein- als
samt aus einem schlie3- | schliel3- | schlief3- 10
Angestelltenver- lich lich lich
haltnis heraus 2 5 10
beworben?
Prozentwerte 89.3 54 2.2 3.3 931 1.60 |3.59
Wie oft haben Sie 0 bis bis bis mehr | n x SD
sich bereits inner- ein- ein- ein- als
halb Ihres jetzigen |schlief3- | schlieB- | schlieR- | 10
Unternehmens auf lich lich lich
eine andere Stel- 2 5 10
le(n) beworben?
Prozentwerte 75.3 12.9 9.7 2.1 931222 |2.87
Wie oft haben Sie 0 bis bis bis mehr | n x SD
sich bis jetzt auf ein- ein- ein- als
Stelle(n) aufzerhalb |schliel3- | schlieR- | schlie3- 10
Ihres jetzigen lich lich lich
Unternehmens 2 5 10
beworben?
Prozentwerte 96.8 2.2 1.1 0 9310.28 [ 1.22
Bei wie vielen Ar- 0 bis bis bis mehr | n x SD
beitgebern waren ein- ein- ein- als
Sie bis jetzt schlieB- | schlieR- | schlieR3- 10
angestellt? lich lich lich
2 5 10
Prozentwerte 70.9 28.1 1.1 0 931206 |1.14
Wie oft ist es auf- 0 bis bis bis mehr | n x SD
grund lhrer Be- ein- ein- ein- als
werbung(en) fur Sie | schliel3- | schlieB- | schlieB- 10
ZU einem internen lich lich lich
Stellenwechsel in- 2 5 10
nerhalb lhres jetzi-
gen Unternehmens
gekommen?
Prozentwerte 76.4 22.6 1.1 0 93 11.62 |1.84

Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern sich
im Durchschnitt aus einem Angestelltenverhdltnis heraus zweimal, inner-
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halb des jetzigen Unternehmens zweimal und aus dem jetzigen Angestell-
tenverhéltnis heraus extern fast gar nicht beworben hat. Zudem waren die
Arbeitnehmer durchschnittlich bei zwei Arbeitgebern angestellt, und es ist
zu einem internen Stellenwechsel innerhalb ihres jetzigen Unternehmens
durchschnittlich zweimal gekommen. Offensichtlich besitzen die Befragten
tendenziell eher wenige Kiindigungs- und Bewerbungserfahrungen, sodass
ihnen nur eine geringe aus dem Gedichtnis abrufbare Kiindigungseinstel-
lung zur Verfligung steht. Die Standardabweichungen zu den Indikatoren
unterstiitzen diese Annahme.

Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (x> (df=6; p=.00)=84.94;
RMSEA=.37; p-value of close fit=.00; GFI=.79; SRMR=.20; TLI=-.41;
CFI=.15). Durch die Zulassung von einer Residualkorrelation verbessert
sich die Modellanpassung fiir die Gesamtstichprobe signifikant. Die Resi-
dualkorrelation ist vollstandardisiert kleiner als /.8/. Die Anpassungspara-
meter fiir dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen
befriedigenden Modellfit (3 (df=5; p=.32)=5.84; RMSEA=.04; p-value of
close fit=.45; GFI=.98; SRMR=.06; TLI=.98; CF1=.99).

Die Indikatoren ,,Anzahl Bewerbungen intern* und ,,Anzahl interner Stel-
lenwechsel aufgrund Bewerbungen* zeigen nach der Faktorenanalyse keine
signifikanten Faktorenladungen, deshalb sind sie aus dem spezifizierten
Messmodell entfernt worden. Fiir die drei verbleibenden Indikatoren ist
erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese faktorenanalytische
Uberpriifung ergibt fiir die Stichprobe ohne Residualkorrelationen ein ak-
zeptiertes Messmodell mit * (df=1; p=.06)=3.68; RMSEA=.17; p-value of
close fit=.08; GFI=.98; SRMR=.07; TLI=.57; CFI=.86). Die folgende Ta-
belle 9.9 veranschaulicht die Ergebnisse.
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Tabelle 9.9: Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitat des
Messmodells ,, Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfah-
rungen

Kennzahlen Ergebnis Ergebnis Ergebnis

zur Gute des Faktorenanalyse: | Faktorenanalyse: | Faktorenanalyse:

Messmodells Ausgangsmodell Spezifiziertes Akzeptiertes

Messmodell Messmodell

Y 84.94 5.84 3.68

df 6 5 1

p .00 32 .06

RMSEA 37 .04 17

p-value of close .00 45 .08

fit

GFI .79 .98 .98

SRMR .20 .06 .07

TLI -41 .98 .57

CFI 15 .99 .86

Indikatoren Vollstand. Vollstand. Vollstand.
Faktorenladungen | Faktorenladungen | Faktorenladungen

beim beim beim
Ausgangsmodell spezifizierten akzeptierten
Messmodell Messmodell

Anzahl .26 .26 .26

Arbeitgeber

Anzahl 1.00%** 1.00%** 1.00***

Bewerbungen

insgesamt

Anzahl Bewer- 34x%* 34x%* 34x%*

bungen extern

Anzahl Bewer- n.s. n.s.

bungen intern

Anzahl interner n.s. n.s.

Stellenwechsel

aufgrund

Bewerbungen

Anmerkung: Es sind nur die bei p <.05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 = *** n.s. = nicht signifikant.

150




Die Tabelle 9.9 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .20 die Indikatoren ,,Anzahl Arbeitgeber®, ,,Anzahl Bewerbungen
insgesamt®, ,,Anzahl Bewerbungen extern* den Faktor ,,Verfiigbarkeit ver-
gangener Kiindigungserfahrungen® am stérksten operationalisieren.

Betrachtet man das Verhiltnis des x>-Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 3.68 ein Wert liber dem Maximalsollwert
von 2-3, was auf eine unbefriedigende Modellgiite des Messmodells ,,Ver-
fiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen hinweist. Der P-Wert
(.06) in dem Messmodell liegt iber dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass
die Nullhypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signi-
fikant von der Realitdt abweicht.

Der ausgegebene ,relative Fit“ RMSEA mit .17 iiberschreitet den zuldssi-
gen Hochstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit attestiert
wird. Inhaltlich ldsst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das
akzeptierte Modell schlecht der Realitdt annédhert (approximativer Fit). Der
Wabhrscheinlichkeitswert von .08 (PCCLOSE) liegt dabei unter der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen unbe-
friedigenden Modellfit hindeutet.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklérten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert betrigt .07, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulds-
sigen Wert von .11 unterschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“~-Wert GFI weist mit .98 einen Wert auf, der auf einen
befriedigenden Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog
zum R? der Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass
mit dem akzeptierten Modell 98 % der Varianz im Datensatz erklart werden
kann bzw. 98 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklért wird.

Die ,,inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .57 und CFI mit
einem Wert von .86 weisen auf einen unbefriedigenden Modellfit hin. Da
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bei den inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist,
sind die Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegen-
iiber zu sehen. Das heif3t, dass das vorliegende Modell laut TLI 57 % und
CFI 86 % mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine
Information enthlt.

Reliabilitat

Die Reliabilititspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Verfiigbarkeit
vergangener Kiindigungserfahrungen (Anzahl Arbeitgeber, Anzahl Be-
werbungen insgesamt, Anzahl Bewerbungen extern) ergibt ein Cronbachs
Alpha mit .40. Die Reliabilitét dieser Skala ist unbefriedigend.

Aus der Tabelle 9.9 wird deutlich, dass die Operationalisierung ,,Verfiig-
barkeit vergangener Kiindigungserfahrungen* mit messtheoretischen Prob-
lemen behaftet ist. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass die Indikatoren
»Anzahl Bewerbungen intern® und ,,Anzahl interner Stellenwechsel auf-
grund Bewerbungen® nach der Faktorenanalyse keine signifikanten Fakto-
renladungen aufweisen. Es wird fiir diese Arbeit entschieden, dass die Indi-
katoren ,,Anzahl Bewerbungen insgesamt® ,,Anzahl Arbeitgeber und ,,An-
zahl Bewerbungen extern aufgrund ihrer signifikanten Faktorenladung das
Konstrukt ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® operatio-
nalisieren und im zu priifenden Kausalmodell beriicksichtigt werden.

9.4.4 Die Messung der ,,Subjektiven Norm¢

Die ,,Subjektive Norm* ist mit einem Einzelitem operationalisiert (vgl.
Tabelle 9.10). Die entsprechende Korrespondenzregel zur Verkniipfung von
theoretischem Konzept und Operationalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.7:

Je hoéher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeitnehmers, zu
kundigen, desto hoher ist seine Absicht, zu kiindigen.
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Die Variable ,,Subjektive Norm™ wird in dieser Arbeit mittels des vergan-
genen Bewerbungsverhaltens des Arbeitnehmers erhoben, da direkte Fragen
nach dem Kiindigungsverhalten bei den befragten Arbeitnehmern zur
Nichtbeantwortung oder Ablehnung des Fragebogens fithren konnten. Das
Bewerbungsverhalten wird in dieser Arbeit als ein Bestandteil des ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsentscheidungsprozesses® angenommen. Indem wichtige
Bezugspersonen und —gruppen das Bewerbungsverhalten des Arbeitneh-
mers befiirworten bzw. ablehnen, vermitteln sie ihm indirekt ihre Meinung
beziiglich des in Frage stehenden ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens®.

Tabelle 9.10: Subjektive Norm “: Itemformulierung und prozentuale
Haufigkeitsverteilung

Trifft voll Trifft
und ganz gar
zu nicht zu

Ruckblickend betrachtet, 1 2 3 14|56 |n|] x |SD
habe ich das getan, was die
mir personlich wichtigen
Personen zu meinem Be-
werbungsvorhaben geraten
haben.
Prozentwerte 20.5132.3(22.714.3(/8.6|11.8/93]2.82|1.62

Das Ergebnis zeigt, dass sich die iiberwiegende Mehrheit der befragten
Arbeitnehmer in ihrem vergangenen Bewerbungsverhalten normkonform
verhalten hat (Skalierung 1-2). Die Standardabweichungen zu den Indikato-
ren unterstiitzen diese Annahme. Nur tendenziell wenige Arbeitnehmer
(Skalierung 5-6) verhielten sich in ihrem vergangenen Bewerbungsverhal-
ten nicht normkonform.

9.4.4.1 Die Messung der ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen
und —gruppen*

Da die Modellierung des Uberzeugungskonzepts der ,,Subjektiven Norm*
von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu stellen ist, wird in dieser Arbeit
eine alternative Konzipierung fiir das Uberzeugungskonzept der ,,Subjekti-
ven Norm® gewdhlt. In der vorliegenden Arbeit findet die Funktion der
,Subjektive Norm* ihre theoretische Fundierung auch in einer Erwartung-
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mal-Wert-Theorie ,,im Sinne von Ajzen und Fishbein® (1980), jedoch wird
sie nicht anhand der Variablen ,,Erwartung® und ,,Bewertung® (Motivation)
entwickelt, sondern mittels der einzelnen Variablen ,,Wichtigkeit von Be-
zugspersonen und —gruppen‘ konzipiert. Die Einschitzung der ,,Wichtigkeit
von Bezugspersonen und -gruppen® beinhaltet sowohl die ,,Wahrnehmung
der Erwartungen von wichtigen Bezugspersonen und -gruppen‘ als auch die
»~Motivation®, sich entsprechend den wahrgenommenen Erwartungen zu
verhalten. Demnach stellt die Variable ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen
und -gruppen® eine Komprimierung des Uberzeugungskonzepts der ,,Sub-
jektiven Norm* von Ajzen und Fishbein dar. Die Variable ,,Wichtigkeit von
Bezugspersonen und —gruppen definiert sich wie folgt: Das Ausfiihren
eines Verhaltens kann, je nach Situation, unter mehr oder weniger starkem
sozialen Druck stehen, der von den relevanten Bezugspersonen auf eine
Person ausgeht. Ein sozialer Druck entsteht bei einer Person aufgrund der
Wahrnehmung von Meinungen seitens wichtiger Bezugspersonen beziiglich
des in Frage stehenden Verhaltens. Die Auspriagung des sozialen Drucks
auf eine Person ist wiederum abhingig von der Wichtigkeit dieser relevan-
ten Bezugspersonen und- gruppe fiir die Person. Je wichtiger die Bezugs-
personen und —gruppen von einer Person in Bezug auf das auszufiihrende
Verhalten eingeschétzt werden, desto hoher ist ihr wahrgenommener sozia-
ler Druck beziiglich des in Frage stehenden Verhaltens. Hélt eine Person die
Meinung der Bezugspersonen flir unwichtig, wird sie sich nur an ihre eige-
nen Einstellungen und der wahrgenommenen Kontrolle orientieren.

Die Variable ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen‘ wird in die-
ser Arbeit mittels des vergangenen Bewerbungsverhaltens des Arbeitneh-
mers erhoben, da direkte Fragen nach dem Kiindigungsverhalten bei den
befragten Arbeitnehmern zur Nichtbeantwortung oder Ablehnung des Fra-
gebogens flihren konnten. Das Bewerbungsverhalten wird in dieser Arbeit
als ein Bestandteil des ,,Arbeitnehmerkiindigungsentscheidungsprozesses‘
angenommen. Indem wichtige Bezugspersonen und —gruppen das Bewer-
bungsverhalten des Arbeitnehmers befiirworten bzw. ablehnen, vermitteln
sie ihm indirekt thre Meinung beziiglich des in Frage stehenden ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhaltens®. Die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und
-gruppen‘ als Dimension der ,,Subjektiven Norm* ist mit drei Items opera-
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tionalisiert (vgl. Tabelle 9.11). Die entsprechende Korrespondenzregel zur
Verkniipfung von theoretischem Konzept und Operationalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.8:

Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen von dem Arbeit-
nehmer in Bezug auf das auszufiilhrende Verhalten eingeschatzt
werden, desto hoher ist sein wahrgenommener sozialer Druck be-

zglich des in Frage stehenden Verhaltens.

Tabelle 9.11:

Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen “:

Itemformulierung und prozentuale H&aufigkeitsverteilung

Sehr Gar
wichtig nicht
wichtig

Wie wichtig war Ihnen die 1 2 31 4/|5|6 |n|]x |SD
Meinung von Ihrem Part-
ner zu Ihrem Bewerbungs-
vorhaben?
Prozentwerte 38.8136.6/11.9| 7.6 |3.2] 2.2 [93]2.03]1.19
Wie wichtig war Ihnen die 1 2 314 |56 |n|Xx |SD
Meinung von lhrer Familie,
Eltern, Geschwistern zu
Ihrem Bewerbungsvorha-
ben?
Prozentwerte 11.9]23.7111.9119.4] 13 {20.5|93]3.55]1.70
Wie wichtig war Ihnen die 1 2 314 |56 |n|Xx |SD
Meinung von Ihren Freun-
den zu lhrem Bewerbungs-
vorhaben?
Prozentwerte 3.2 |15.1] 29 |23.8]9.7]19.4]193]3.76|1.44

Insgesamt iibt der Partner offensichtlich einen starken Druck auf die befrag-
ten Arbeitnehmer aus (Skalierung 1-2); von den Freunden nehmen die Be-
fragten einen eher schwachen Umgebungsdruck wahr (Skalierung 5-6) und
die Familie {ibt offensichtlich je nach Person einen unterschiedlich starken
Druck auf die befragten Arbeitnehmer aus.
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Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe bereits im Aus-
gangsmodell ohne Residualkorrelationen eine gute Modellanpassung. Fiir
die Gesamtstichprobe ergibt sich somit ein akzeptiertes Modell mit x>
(df=1; p=.93)=.01; RMSEA=.00; p-value of close fit=.94; GFI=1.00;
SRMR=.00; TLI=1.08; CFI=1.00). Das Ausgangsmodell, das gleichzeitig
das akzeptierte Messmodell darstellt, ist in Tabelle 9.12 dargestellt.

Tabelle 9.12: Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitét des
Messmodells ,, Wichtigkeit von Bezugspersonen und

-gruppen

Kennzahlen Ergebnis Faktorenanalyse:

zur Gute des Messmodells | Ausgangsmodell = akzeptiertes Messmodell

Y .01

df 1

p .93

RMSEA .00

p-value of close fit .94

GFI 1.00

SRMR .00

TLI 1.08

CFI 1.00

Indikatoren Vollstand. Faktorenladungen beim

Ausgangsmodell
Vollstand. Faktorenladungen beim
akzeptierten Messmodell

Partner 25

Familie STHE*

Freunde 1.00%***

Anmerkung: Es sind nur die bei p < .05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 = ***,

Die Tabelle 9.12 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .20 die Indikatoren ,,Partner®, ,,Familie und ,,Freunde* den Fak-
tor ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen* ausreichend operatio-
nalisieren.
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Betrachtet man das Verhiltnis des x>-Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit .01 ein Wert deutlich unter dem Maximal-
sollwert von 2-3, was auf eine gute Modellgiite des Messmodells ,,Wichtig-
keit von Bezugspersonen und -gruppen® hinweist. Der P-Wert (.93) in dem
Messmodell liegt iiber dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypo-
these akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der
Realitdt abweicht.

Der ausgegebene ,relative Fit“ RMSEA mit .00 unterschreitet den zuldssi-
gen Hochstwert von .08, wodurch ein guter Modellfit attestiert wird. Inhalt-
lich ldsst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das akzeptierte
Modell gut der Realitit anndhert (approximativer Fit). Der Wahrscheinlich-
keitswert von .94 (PCCLOSE) liegt dabei iiber der Mindestgrenze von .50,
sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten Modellfit hindeutet.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklirten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert betrégt .00, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulds-
sigen Wert von .11 unterschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit 1.00 einen Wert auf, der auf einen
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog zum R? der
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem
akzeptierten Modell 100 % der Varianz im Datensatz erklart werden kann
bzw. 100 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklért wird.

Die ,,inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von 1.08 und CFI mit
einem Wert von 1.00 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den
inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber zu
sehen. Das heif3t, dass das vorliegende Modell laut TLI und CFI 100 %
mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine Information
enthélt.
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Reliabilitat

Die Reliabilititspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Wichtigkeit von
Bezugspersonen und -gruppen® (Partner, Familie, Freunde) ergibt ein
Cronbachs Alpha mit .60. Die Reliabilitdt dieser Skala ist befriedigend.

Insgesamt weist die Operationalisierung der ,,Wichtigkeit von Bezugsper-
sonen und -gruppen” eine gute interne Validitit auf, da die Faktorenladun-
gen ausreichend hoch sind, die Fitindizes auf einen guten Modellfit hindeu-
ten und ein Cronbachs Alpha von .60 bestitigt, dass die Indikatoren das
Messmodell reliabel messen.

9.45 Die Messungen der ,,Wahrgenommenen Kontrolle Gber
Kundigungsverhalten«

Die ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten® ist mit vier
Items operationalisiert, bei denen der befragte Arbeitnehmer angibt, inwie-
weit die genannten Erfahrungsaspekte auf ihn zutreffen (vgl. Tabelle 9.13).
Der Indikator ,,Wahrnehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt™ wird einzeln im der Kausalanalyse untersucht. Die entspre-
chenden Korrespondenzregeln zur Verkniipfung von theoretischem Kon-
zept und Operationalisierung lauten:

Korrespondenzregel 9.9:
Je weniger die in den folgenden vier Items thematisierten Erfah-
rungsaspekte auf den Arbeitnehmer zutreffen, umso hoher ist seine
,, Wahrgenommene Kontrolle uber sein Kiindigungsverhalten .
Korrespondenzregel 9.10:
Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem

Arbeitsmarkt einschétzt, desto héher ist seine ,,Wahrgenommene
Kontrolle tiber sein Kiindigungsverhalten .
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Tabelle 9.13:

.Wahrgenommene Kontrolle Gber Kiindigungsverhalten “:
Itemformulierung und prozentuale H&aufigkeitsverteilung

Indikator: Wahrge-
nommene Kontrolle
Uber Kindigungsver-
halten

Trifft voll
und ganz

yAv]

Trifft gar
nicht zu

Fir mich gab es bisher
nur selten interessante
Stellenangebote.

=

SD

Prozentwerte

38.7

24.8

15.1

9.7

3.2

8.6

93

1.57

Stellen, die mich inte-
ressiert haben, konnte
ich nicht mit meiner
privaten Situation
vereinbaren.

&I

SD

Prozentwerte

8.6

16.1

8.6

6.5

10.8 | 49.5

93

1.86

Fur die Stellen, die
mich interessiert ha-
ben, fehlte mir die
geforderte Qualifi-
kation.

=

SD

Prozentwerte

3.2

8.6

12.9

11.8

17.2 | 46.2

93

1.51

Es ist schon ein oder
mehrmals vorge-
kommen, dass ich
nicht geniigend
Selbstvertrauen hatte,
um mich zu bewer-
ben.

SD

Prozentwerte

0

6.5

4.3

8.6

16.2 | 64.6

93

5.26

1.20

Indikator: Wahr-
nehmung und Ein-
schatzung von Alter-
nativen auf dem
Arbeitsmarkt

Sehr gut

Gar nicht

gut

Wie schatzen Sie alles
in allem Ihre berufli-
chen Chancen auf
dem derzeitigen
Arbeitsmarkt ein?

&l

SD

Prozentwerte

3.2

20.4

333

23.7

11.9

7.5

93

342

1.24
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Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern offen-
sichtlich bei ihren vergangenen Bewerbungsvorhaben eine hohe Verhal-
tenskontrolle (Skalierung 1-2) in Bezug auf ihre private Situation, ihre Qua-
lifikation und ihr Selbstvertrauen wahrgenommen hat. Hinsichtlich der
gegenwirtigen Arbeitsmarktchancen nehmen die Befragten eine durch-
schnittliche Verhaltenskontrolle wahr (Skalierung 3-4).

Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (x> (df=6; p=.50)=5.37;
RMSEA=.00; p-value of close fit=.63; GFI=.98; SRMR=.05; TLI=1.12;
CFI=1.00). Der Indikator ,,Stellenangebote* zeigt nach der Faktorenanalyse
keine signifikante Faktorenladung, deshalb ist er aus dem Ausgangsmodell
entfernt worden.

Fiir die drei verbleibenden Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse be-
rechnet worden. Diese faktorenanalytische Uberpriifung ergibt fiir die
Stichprobe ohne Residualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit
(df=1; p=.18)=1.79; RMSEA=.09; p-value of close fit=.23; GFI=.99;
SRMR=.05; TLI=.78; CFI=.93). Die Anpassungsparameter des Ausgangs-
modells und des akzeptierten Modells sind in Tabelle 9.14 dargestellt.
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Tabelle 9.14: Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitat des
Messmodells ,,\Wahrgenommene Kontrolle iber Kiindigungs-

verhalten
Kennzahlen zur Guite Ergebnis Ergebnis
des Messmodells Faktorenanalyse: | Faktorenanalyse:
Ausgangsmodell Akzeptiertes
Messmodell
y 5.37 1.79
df 6 1
p 50 18
RMSEA .00 .09
p-value of close fit .63 23
GFI .98 .99
SRMR .05 .05
TLI 1.12 .78
CFI 1.00 .93
Indikatoren Vollstand. Vollstand.
Faktorenladungen | Faktorenladungen
beim beim
Ausgangsmodell akzeptierten
Messmodell
Stellenangebote n.s.
Fehlende Vereinbarung mit privater 24 24
Situation
Fehlende Qualifikation 1.00%** 1.00%**
Fehlendes .26 .26
Selbstvertrauen

Anmerkung: Es sind nur die bei p < .05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 = *** n.s. = nicht signifikant.

Die Tabelle 9.14 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .20 die Indikatoren ,,Fehlende Vereinbarung mit privater Situati-
on“, , Fehlende Qualifikation* und ,,Fehlendes Selbstvertrauen® den Faktor
,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten* ausreichend ope-
rationalisieren.

Betrachtet man das Verhiltnis des x>-Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 1.79 ein Wert unter dem Maximalsollwert
von 2-3, was auf eine gute Modellgiite des Messmodells ,,Wahrgenommene
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Kontrolle iiber Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® hinweist. Der P-Wert
(.18) in dem Messmodell liegt iiber dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass
die Nullhypothese akzeptiert wird und das spezifizierte Modell nicht signi-
fikant von der Realitét abweicht.

Der ausgegebene ,,relative Fit“ RMSEA mit .09 {iberschreitet knapp den
zuldssigen Hochstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit
attestiert wird. Inhaltlich ladsst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass
sich das akzeptierte Modell unbefriedigend der Realitdt annédhert (approxi-
mativer Fit). Der Wahrscheinlichkeitswert von .23 (PCCLOSE) liegt dabei
unter der Mindestgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt
einen unbefriedigenden Modellfit hindeutet.

Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklarten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert betrédgt .05, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulés-
sigen Wert von .11 nicht iiberschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog zum R? der
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklédrt werden kann
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklart wird.

Die ,,inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .78 und CFI mit
einem Wert .93 weisen auf einen unbefriedigenden Modellfit hin. Da bei
den inkrementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind
die Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber
zu sehen. Das heif3t, dass das vorliegende Modell laut TLI 78 % und laut
CFI 93 % mehr zu erkldren vermag, als das Nullmodell, welches keine
Information enthilt.
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Reliabilitat

Die Reliabilititspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Wahrgenommene
Kontrolle tiber Kiindigungsverhalten* ergibt ein Cronbachs Alpha mit .46.
Die Reliabilitét dieser Skala ist unbefriedigend.

Aus der Tabelle 9.14 wird deutlich, dass die Operationalisierung ,,Wahrge-
nommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten mit messtheoretischen
Problemen behaftet ist. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass der Indikator
,Hotellenangebote nach der Faktorenanalyse keine signifikante Faktorenla-
dung aufweist. Es wird fiir diese Arbeit entschieden, dass die Indikatoren
Fehlende Vereinbarung mit privater Situation“, ,,Fehlende Qualifikation*
und ,,Fehlendes Selbstvertrauen” aufgrund ihrer signifikanten Faktorenla-
dung das Konstrukt ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhal-
ten* operationalisieren und im zu priifenden Kausalmodell beriicksichtigt
werden.

9.4.6 Die Messung der ,,Spezifischen Zufriedenheiten*

Zur Operationalisierung der ,,Spezifischen Zufriedenheiten® werden sechs
Items, angelehnt an die Arbeitsaspekte des Arbeitsbeschreibungsbogens
(ABB) von Neuberger und Allerbeck (1978, S. 37) verwendet. Dabei han-
delt es sich um die Arbeitsaspekte: Bezahlung, Karriere, Vorgesetzter, Ar-
beitsgruppe, Arbeitsinhalt und Fortbildung (vgl. Tabelle 9.15). Die entspre-
chende Korrespondenzregel zur Verkniipfung von theoretischem Konzept
und Operationalisierung lautet:

Korrespondenzregel 9.11:
Je hoher die Zufriedenheit mit einem der sechs Einzelaspekte, umso

mehr ist von einer positiven Einstellung zu diesem Einzelaspekt
auszugehen.
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Tabelle 9.15:

prozentuale Haufigkeitsverteilung

,,opezifische Zufriedenheiten ““: Itemformulierung und

Trifft voll
und ganz

ZU

Trifft gar

nicht zu

Wie zufrieden
sind Sie mit Threr
Bezahlung?

1

2

5

6

&=

SD

Prozentwerte

33.3

40.9

15.1

7.5

2.2

1.1

93

1.08

Wie zufrieden
sind Sie mit Thren
beruflichen Kar-
rieremoglich-
keiten?

5

6

SD

Prozentwerte

16.1

25.8

31.2

17.2

6.5

3.2

93

1.27

Wie zufrieden
sind Sie mit

mit der Aner-
kennung durch
Ihren Vorgesetz-
ten?

SD

Prozentwerte

23.7

38.7

18.3

6.5

6.5

6.5

93

1.43

Wie zufrieden
sind Sie mit dem
Verhaltnis zu
lhren Kollegin-
nen und Kolle-
gen?

SD

Prozentwerte

38.7

46.2

7.5

3.2

2.2

2.2

93

1.06

Wie zufrieden
sind Sie mit Threm
Arbeitsinhalt?

SD

Prozentwerte

21.5

38.7

33.3

5.4

1.1

93

0.93

Wie zufrieden
sind Sie mit Thren
beruflichen
Fortbildungen?

SD

Prozentwerte

17.2

28

21.5

18.3

9.7

54

93

291

1.43

Das Ergebnis zeigt, dass die untersuchte Gruppe von Arbeitnehmern insge-
samt zufrieden bis sehr zufrieden (Skalierung 1-2) mit ihrer Arbeitssituation
ist. Nur sehr wenige Arbeitnehmer (Skalierung 4-5) duern sich tendenziell
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unzufrieden mit Aspekten der Arbeitssituation. Aus diesem Ergebnis wird
der Schluss gezogen, dass es sich bei der untersuchten Gruppe von Arbeit-
nehmern um eine homogene Gruppe handelt. Die Standardabweichungen
zu den Indikatoren unterstiitzen diese Annahme, da die untersuchten Ar-
beitnehmer beziiglich der ,,Spezifischen Zufriedenheiten* keine grofle Vari-
ation in ihrem Antwortverhalten aufweisen.

Interne Validitat

Die faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitit durch ein
einfaktorielles Messmodell ergibt fiir die Gesamtstichprobe im Ausgangs-
modell keine befriedigende Anpassung (x> (df=9; p=.00)=28.83;
RMSEA=.15; p-value of close fit=.01; GFI=91; SRMR=.08; TLI=.81;
CFI=.89). Durch die Zulassung einer Residualkorrelation verbessert sich
die Modellanpassung fiir die Gesamtstichprobe signifikant. Die Residual-
korrelation ist vollstandardisiert kleiner als /.4 /. Die Anpassungsparameter
fiir dieses spezifizierte Messmodell zeigen jedoch weiterhin keinen befrie-
digenden Modellfit (y* (df=8; p=.0.4)= 16.48; RMSEA=.10; p-value of
close fit=.09; GFI=.94; SRMR=.05; TLI=.91; CFI=.95).

Um die Zahl von Indikatoren im noch zu priifenden Kausalmodell mog-
lichst gering zu halten, sind auf der Basis der Faktorenanalyse des spezifi-
zierten Messmodells jeweils die drei Indikatoren ausgewahlt worden, die
die hochsten Faktorenladungen aufweisen und signifikant sind. Fiir diese
drei Indikatoren ist erneut eine Faktorenanalyse berechnet worden. Diese
faktorenanalytische Uberpriifung ergibt fiir die Gesamtstichprobe ohne
Residualkorrelationen ein akzeptiertes Messmodell mit y* (df=1;
p=.16)=1.97; RMSEA=.10; p-value of close fit=.21; GFI=.99; SRMR=.03;
TLI=.97; CFI=.99). Die Anpassungsparameter des Ausgangsmodells, des
spezifizierten und des akzeptierten Modells sind in Tabelle 9.16 dargestellt.
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Tabelle 9.16:

Faktorenanalytische Uberpriifung der internen Validitat des
Messmodells ,, Spezifische Zufriedenheiten “

Kennzahlen Ergebnis Ergebnis Ergebnis

zur Gite des | Faktorenanalyse: | Faktorenanalyse: | Faktorenanalyse:

Messmodells Ausgangsmodell Spezifiziertes Akzeptiertes
Messmodell Messmodell

Y 28.83 16.48 1.97

df 9 8 1

p .00 .04 .16

RMSEA 15 .10 .10

p-value of .01 .09 21

close fit

GFI 91 .94 .99

SRMR .08 .05 .03

TLI .81 91 .97

CFI .89 .95 .99

Indikatoren Vollstand. Vollstand. Vollstand.

Faktorenladungen | Faktorenladungen | Faktorenladungen
beim beim beim
Ausgangsmodell spezifizierten akzeptierten

Messmodell Messmodell

Bezahlung 66%** N .60 ***

Karriere 4% ** 5% ** 1.00%**

Fortbildung 85k Bo¥** JI3FHE

Arbeitsgruppe Kk .34

Vorgesetzten- S4%H* SREE

verhalten

Arbeitsinhalt 3Rk 3HA*

Anmerkung: Es sind nur die bei p <.05 signifikanten Faktorenladungen darge-
stellt, p <.001 = *#%*,

Die Tabelle 9.16 zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenla-
dungen > .60 die Indikatoren ,,.Bezahlung®, ,Karriere* und ,,Fortbildung*
den Faktor ,,Spezifische Zufriedenheiten® am stirksten operationalisieren.

Betrachtet man das Verhiltnis des x>-Wertes zu Freiheitsgraden
(CMIN/DF), so ergibt sich mit 1.97 ein Wert im Maximalsollwert von 2-3,
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was auf eine befriedigende Modellgiite des Messmodells ,,Spezifische Zu-
friedenheiten* hinweist. Der P-Wert (.16) in dem Messmodell liegt iiber
dem 5 % - Niveau, was bedeutet, dass die Nullhypothese akzeptiert wird
und das spezifizierte Modell nicht signifikant von der Realitdt abweicht.

Der ausgegebene ,relative Fit“ RMSEA mit .10 iiberschreitet den zuldssi-
gen Hochstwert von .08, wodurch ein unbefriedigender Modellfit attestiert
wird. Inhaltlich ldsst sich der RMSEA-Wert so interpretieren, dass sich das
akzeptierte Modell unbefriedigend der Realitit anndhert (approximativer
Fit). Der Wahrscheinlichkeitswert von .21 (PCCLOSE) liegt dabei unter der
Mindestgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen
unbefriedigenden Modellfit hindeutet.

Als Mal fiir die im Modell durchschnittlich nicht erklarten Kovarianzen
wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardisierter Variante dem
Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse entspricht. Der SRMR-
Wert betrdgt .03, was auf einen guten Modellfit hindeutet, da er den zulés-
sigen Wert von .11 unterschreitet.

Der ,,deskriptive Fit“-Wert GFI weist mit .99 einen Wert auf, der auf einen
guten Modellfit hindeutet. Interpretiert man dieses Mal} analog zum R? der
Regressionsanalyse, so bedeutet dies im vorliegenden Fall, dass mit dem
akzeptierten Modell 99 % der Varianz im Datensatz erklart werden kann
bzw. 99 % der beobachteten Varianz durch die im Modell spezifizierte
Kovarianz aufgeklart wird.

Die ,,inkrementellen Fit“-Indizes TLI mit einem Wert von .97 und CFI mit
einem Wert von .99 weisen auf einen guten Modellfit hin. Da bei den in-
krementellen Fitindizes das Vergleichsmodell ein Nullmodell ist, sind die
Werte von TLI und CFI als Verbesserung dem Nullmodell gegeniiber zu
sehen. Das heif3t, dass das vorliegende Modell laut TLI 97 % und CFI 99%
mehr zu erklidren vermag, als das Nullmodell, welches keine Information
enthlt.
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Reliabilitat

Die Reliabilitéitspriifung des akzeptierten Messmodells ,,Spezifische Zufrie-
denheiten* (Bezahlung, Karriere, Fortbildung) ergibt ein Cronbachs Alpha
mit .83. Die Reliabilitdt dieser Skala ist gut.

Insgesamt weist die Operationalisierung der ,,Spezifische Zufriedenheiten*
eine befriedigende interne Validitdt auf, da die Faktorenladungen ausrei-
chend hoch sind (= .40), die Fitindizes auf einen ausreichenden Modellfit
hindeuten und ein Cronbachs Alpha von .83 bestitigt, dass die Indikatoren
das Messmodell reliabel messen.

9.4.7 Die Messung der Individuellen Merkmale

Die Merkmale sind mit folgenden vier Einzelindikatoren operationalisiert:
Alter,

Ausbildungsniveau,

Geschlecht,

Familienstand.

Die entsprechenden Korrespondenzregeln zur Verkniipfung von theoreti-
schem Konzept und Operationalisierung lauten:

Korrespondenzregel 9.12:

Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers, desto hoéher ist seine
,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht .

Korrespondenzregel 9.13:

Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers, desto ho-
her ist seine ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht .

Korrespondenzregel 9.14:

Bei Frauen ist die die ,, Arbeitnehmerkindigungsabsicht “ hther als
bei Mannern.
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Korrespondenzregel 9.15:

Die ,, Arbeitnehmerkindigungsabsicht“ ist bei ledigen Personen
hoher als bei verheirateten Personen.

Die nachfolgende Tabelle 9.17 veranschaulicht eine Zusammenfassung der
Individuellen Merkmale der Stichprobe.

Tabelle 9.17: Zusammenfassung der Individuellen Merkmale

Individuellen Merkmale

Durchschnittsalter 35 Jahre
Geschlecht %
Fragebogenteilnahme Frauen 61.3
Fragebogenteilnahme Ménner 38.7
Hdéchster Schulabschluss %
Volks-/Hauptschule 54
Realschule 27.2
Fachhochschulreife 28.3
Hochschulreife 39.1
Familienstand %
ledig 40.9
verheiratet 47.3
verwitwet 1.1
geschieden 3.2
ehedhnlich 7.5

9.5  Zusammenfassung

Zentraler Gegenstand dieses Kapitels ist die Darstellung der Operationali-
sierungen der Konzepte sowie die Analyse ihrer messtheoretischen Qualité-
ten. Die nachfolgenden Tabellen 9.18 und 9.19 fassen die Ergebnisse zur
Modellgiite, Validitit, Reliabilitit und Indikatorreduzierung zusammen.
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Tabelle 9.18:

Modellglite des Modells zur Erklarung von ,, Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten “

Messmodelle

CMIN/
DF

RSMEA

SRMR

PC
CLOSE

GFlI

TLI

1. Arbeitneh-
merkiindi-
gungsabsicht

2. Einstellung
zum Arbeit-
nehmerkiin-
digungsver-
halten

40

.00

.02

.57

.99

1.03

3. Kiindigungs-
iiberzeu-
gungen

3a.
Kiindigungs-
erwartungen

12

.00

.01

.76

.99

1.03

3b.
Kiindigungs-
bewertungen

2.72

13

.03

13

98

.95

4. Verfiigbar-
keit vergan-
gener Kiindi-
gungserfahr-
ungen

3.68

17

.07

.08

.98

57

5. Subjektive
Norm

6. Wichtigkeit
von Bezugs-
personen
und -gruppen

.01

.00

.00

.94

1.00

1.08

7. Wahrgenom-
mene Kon-
trolle tiber
Kiindigungs-
verhalten

1.79

.09

.05

.23

.99

78

8. Spezifische
Zufrieden-
heiten

1.97

.10

.03

21

.99

97

9. Individuelle
Merkmale
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Tabelle 9.19:  Validitat und Reliabiliat des Modells zur Erklarung von
,, Arbeitnehmerkiindigungsverhalten

Indikatoren Vollstand. Cronbachs
Faktorenladungen Alpha

1. Einschétzung
Kiindigungswahrscheinlichkeit
(Einzelitem)

2. unangenehm/angenehm S8HE* 75
gar nicht gut/sehr gut 69X
bedrohlich/unbedrohlich R S

3a.

Bezahlung TSN A .79
Karrieremdglichkeiten 1.00%***
Arbeitsinhalt 53w

3b.

Arbeitsgruppe 76 .79
Vorgesetztenverhalten 1.00%**
e  Arbeitsinhalt S5%**

4. Anzahl Arbeitgeber .26 .40
Anzahl Bewerbungen insgesamt 1.00***

Bewerbungen extern 4k

5. Einschétzung normkonformes
Verhalten (Einzelitem)

6. Partner 25 .60
Familie STHEE
Freunde 1.00%**

7 46

e Fehlende Vereinbarung mit
privater Situation 24
Fehlende Qualifikation 1.00***
Fehlendes Selbstvertrauen .26
Wahrnehmung und Einschét-
zung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt (Einzelitem)

8. Bezahlung LO0*** .83
Karrieremoglichkeiten 1.00***

Fortbildung J]3HEE

9. Alter, Geschlecht, Ausbildung,

Familienstand (Einzelitems)

Anmerkung: Die Nummerierung der Indikatoren bezieht sich auf die Numme-
rierung der Messmodelle. Es sind nur die bei p < .05 signifikanten
Faktorenladungen dargestellt, p <.001 = ***,
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Die Operationalisierung der latenten Variablen ,,Spezifische Zufriedenhei-
ten und ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® weisen
beide eine hohe interne Validitét auf.

Die Analyse der ersten Dimension ,,Kiindigungserwartungen* des Kon-
strukts ,,Kiindigungsiiberzeugungen* zeigt ebenfalls eine hohe interne Vali-
ditdt. Die Validitit der zweiten Dimension ,,Kiindigungsbewertungen® des
Konstrukts ,,Kiindigungsiiberzeugungen* bildet sich dagegen eher befriedi-
gend ab. Insgesamt unterstreichen beide Dimensionen die valide Operatio-
nalisierung des Konzepts ,,Kiindigungsiiberzeugungen*.

Die Analyse der Dimension ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —grup-
pen des Konstrukts ,,Subjektive Norm™ zeigt eine gute interne Validitét
und gute Fitindizes auf. Insgesamt unterstreicht die Dimension die valide
Operationalisierung des Konzepts ,,Subjektive Norm*.

Die Operationalisierung der latenten Variablen ,,Verfiigbarkeit vergangener
Kiindigungserfahrungen* ist dagegen mit messtheoretischen Problemen
behaftet. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass von den flinf untersuchten
Indikatoren die Variablen ,Bewerbungen intern“ und ,,Stellenwechsel®
keine signifikante Faktorenladung von p 2 .40 aufweisen. Der angenomme-
ne Faktor erklart vor allem die Variable ,,Anzahl Bewerbungen insgesamt*
(Ladung = 1.00). Fiir die weiteren Indikatoren fillt die Varianzaufklarung
jedoch geringer aus. Es wird fiir diese Arbeit entschieden, dass die Indika-
toren ,,Anzahl Arbeitgeber®, ,,Anzahl Bewerbungen insgesamt™ und ,,Be-
werbungen extern* aufgrund ihrer signifikanten Faktorenladung das Kon-
strukt ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen™ operationali-
sieren und im zu priifenden Kausalmodell beriicksichtigt werden.

Die Operationalisierungen der latenten Variablen ,,Wahrgenommene Kon-
trolle {iber Kiindigungsverhalten* ist ebenfalls mit messtheoretischen Prob-
lemen behaftet. Die vorgestellte Analyse zeigt, dass der Indikator ,,Stellen-
angebote” nach der Faktorenanalyse keine signifikante Faktorenladung von
p = .40 aufweist. Es wird flir diese Arbeit entschieden, dass die Indikatoren
,Fehlende Vereinbarung mit privater Situation, ,,Fehlende Qualifikation*
und ,,Fehlendes Selbstvertrauen® aufgrund ihrer signifikanten Faktorenla-
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dung das Konstrukt ,,Wahrgenommene Kontrolle tiber Kiindigungsverhal-
ten* operationalisieren und im zu priifenden Kausalmodell beriicksichtigt
werden. Zusitzlich wird unter dem Konstrukt ,,Wahrgenommene Kontrolle
iiber Kiindigungsverhalten* das Einzelitem ,,Wahrnehmung und Einschait-
zung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt® untersucht.

In diesem Zusammenhang diirfen zwei wichtige Beschrinkungen der Aus-
sagekraft von Fitindizes nicht verkannt werden. Die erste ist eine mathema-
tische, die zweite eine wissenschafts- oder erkenntnistheoretische Begriin-
dung. Omnibus-Indizes konnen lediglich eine ,,durchschnittliche® Anpas-
sung anzeigen, sodass auch bei guten Kennzahlen lokale Fehlanpassungen
verschleiert werden kdnnen. Noch schwerer wiegt jedoch, dass ein guter Fit
nichts iiber die theoretische Plausibilitdt der inhaltlichen Implikationen des
Modells auszusagen vermag. Zwar kann ein Modell ,,passen, aber die
Vorhersagekraft dennoch gering sein, ,,Vorhersagekraft“ im Sinne von
Varianzaufkldrung (vgl. Hoyle & Panter, 1995).

Des Weiteren wird aus der Tabelle 9.19 ersichtlich, dass eine Indikatorre-
duktion stattgefunden hat. Diese Indikatorreduktion beruht auf den Ausfiih-
rungen in Kapitel 9.3, dass nicht mehr Items als ndtig benutzt werden sol-
len, da sich mit zunehmender Indikatoranzahl die Gefahr erhoht, Artefakte
und somit einen Unterfaktor zu produzieren, wodurch das Konstrukt bzw.
die latente Variable in eine bestimmte Richtung gelenkt wird (Hair et al,
2006, S. 783). Die in dieser Arbeit angestrebte Indikatoranzahl von drei bis
vier manifesten Variablen pro Konstrukt ist erfolgreich umgesetzt worden,
verbunden mit der Bedingung, dass eine Reliabilitit (Cronbach’s Alpha)
von mindestens 2 .40 erreicht wird.

Abbildung 9.1 zeigt die Operationalisierung des reduzierten Modells zur

Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten, ausgehend von der
Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*.
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Verflig- Kiindigungs- Kiindigungs- Familienstand
barkeit erwartungen bewertungen 1 Item
Kiindgungs- 3 Ttems 3 Ttems
erfahrungen Ausbildung
3 Items vy 1 Ttem
\ Kiindigungs- Geschlecht
iiberzeugungen 1 Ttem
v
Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi- Alter
gungsverhalten 1 Item
3 Items
YVV Y
Relative Wichtigkeit der ,,Einstellung Arbeitnehmer-
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal- kiindigungs-
ten“ und der ,,Subjektiven Norm* absicht
1 Item
Subjektive Norm /
1 Item

?

Wichtigkeit von Bezugspersonen und

—gruppen
3 Items

Wahrgenommene Kontrolle {iber
Kiindigungsverhalten
3 Items

Wahrnehmung und Einschétzung von
Alternativen auf dem Arbeitsmarkt
1 Item

Spezifische Zufriedenheiten
3 Items

Abbildung 9.1:  Operationalisierung des reduzierten einstellungstheoretischen
Modells zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten, Quelle: Eigene Darstellung.
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Im folgenden Kapitel werden nun auf Grundlage dieser messtheoretischen
Befunde die Ergebnisse der Uberpriifung des Modells zur Erklirung von
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® préasentiert.

Im Hinblick auf die Qualitdt der verwendeten Operationalisierungen ist das
Ergebnis dieser Uberpriifung, neben der Bedeutung fiir die theoretischen-
inhaltlichen Fragestellungen, auch als ein weiteres Kriterium der Validitéts-
priifung zu betrachten.
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10  Empirische Prifung des Modells zur Erkla-
rung von ,,Arbeitnehmerktndigungsverhalten

In diesem Kapitel werden die empirischen Befunde der Uberpriifung des
einstellungstheoretischen Modells zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® vorgestellt. Ausgangspunkt der Kausalanalyse ist die Spe-
zifikation des in Abbildung 9.1 dargestellten Modells.

Die Darstellung der Ergebnisse folgt einem einheitlichen Prinzip. Nach der
Darstellung des Modelltests folgt die Darstellung der kausalstrukturellen
Befunde. Die Darstellung der korrelativen Beziehungen zwischen den un-
abhingigen Variablen schlieBt sich an. Darauf werden die durch das Modell
erklérten Varianzen vorgestellt. Der letzte Abschnitt prasentiert die zentra-
len Ergebnisse im Uberblick.

Im Hinblick auf die inhaltliche Interpretation beschrénkt sich dieses Kapitel
auf die Darstellung der statistischen Ergebnisse. Die eigentlichen Bezie-
hungen zwischen theoretischen Annahmen, empirischen Befunden und die
sich daraus ergebenden theoretischen Implikationen, Erweiterungen und
neuen Fragestellungen werden im elften Kapitel diskutiert. Die Modell-
iiberpriifung und die Modellanpassungen erfolgen nach den in Kapitel 9.3
dargestellten Kriterien.

10.1 Modelltest

Das Modell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ent-
sprechend den postulierten theoretischen Kausalbeziechungen ergibt keinen
befriedigenden Modellfit.

Das nach einer Reihe signifikanter Modellverbesserungen abschlieBend
akzeptierte Modell weist mit einem (y° (df=47; p=.52)=45.85; RMSEA=.00;
p-value of close fit=.85; GFI=.92; SRMR=.08; TLI=1.01; CFI=1.00) eine
befriedigende Anpassung auf. Die Effekte sind in Abbildung 10.1 darge-
stellt.
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10.2 Kausalstrukturelle Befunde

Die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* ist das Ergebnis einer hohen ,,Sub-
jektiven Norm®, einer positiven ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten sowie eines niedrigen ,,Alters*.

Das Konstrukt ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten®,
das Einzelitem ,,Wahrnehmung und Einschétzung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt®, die ,,Spezifischen Zufriedenheiten® (Bezahlung, Karriere-
moglichkeiten, Fortbildung) und die Individuellen Merkmale (Geschlecht,
Familienstand, Ausbildung) stellen hingegen keine Ursachen der ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* dar.

Die ,,Finstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® ist das Ergebnis
einer hohen ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen®, hinge-
gen stellt das Konstrukt ,,Kiindigungsiiberzeugungen mit keiner seiner bei-
den Subdimensionen ,,Kiindigungserwartungen* und ,,Kiindigungsbewer-
tungen® eine Ursache der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten* dar.

Die ,,Subjektive Norm™ ist das Ergebnis einer hohen ,,Wichtigkeit von Be-
zugspersonen und —gruppen*.
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Vertig- Kiindigungs- Kiindigungs- Familienstand
barkeit erwartungen bewertungen
Kiindgungs-
erfahrungen Ausbildung
ns.] | ns. .S,
\A 4
Kiindigungs- hlecht
% iiberzeugungen ns| | Geschlec
. v L . Alter
Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi- n.s.
gungsverhalten 234
v vy v38
Relative Wichtigkeit der ,,Einstellung Ar}?eitpehmer—
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal- kunglgulrlltgs—
absic

ten“ und der ,,Subjektiven Norm*

Subjektive Norm

445

Wichtigkeit von Bezugspersonen und

—gruppen

Wahrgenommene Kontrolle {iber
Kiindigungsverhalten

Wahrnehmung und Einschitzung von
Alternativen auf dem Arbeitsmarkt

Spezifische Zufriedenheiten

Abbildung 10.1: Der Modelltest, Quelle: Eigene Darstellung.
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10.3 Korrelative Beziehungen zwischen den unabhéangigen
Variablen

Zwischen den unabhingigen Variablen bestehen flinf signifikante Korrela-
tionen. Die entsprechenden Koeffizienten sind in Tabelle 10.1 dargestellt.
Die beiden Subdimensionen ,,Kiindigungserwartungen und ,,Kiindigungs-
bewertungen* des Konzepts ,,Kiindigungsiiberzeugungen* korrelieren un-
tereinander schwach positiv. Mit zunehmenden ,,Kiindigungsiiberzeugun-
gen® nimmt die ,,Kontrolle iiber das Kiindigungsverhalten* ab. Ferner steigt
die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® mit zunehmenden
,Kiindigungsiiberzeugungen. Die ,,Spezifischen Zufriedenheiten sind
nicht signifikant korreliert.

Tabelle 10.1: Korrelationen und Varianzen der unabhéngigen Variablen:
Vollstandstandardisierte Effekte (n=93)

1
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Verfligbarkeit
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10.4 Erklarte Varianzen

Das Modell erklart die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten“ zu 52, die ,,Subjektive Norm™ zu 20 und die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu 29 Prozent.

10.5 Zentrale Ergebnisse im Uberblick

In diesem Abschnitt werden die zentralen Befunde fiir eine Gesamtbeurtei-
lung des einstellungstheoretischen Modells zur Erklarung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten zusammenfassend dargestellt.

10.5.1 Beurteilung des Modellfits

In dieser Arbeit ist die Kovarianzanalyse als Verfahren gewihlt worden,
mit dem das Kausalmodell geschétzt und tliberpriift worden ist. Mit Hilfe
der Kovarianzanalyse konnte die Struktur beobachtbarer Variablen, die sich
aus ihrer Streuungs-(Varianz-Kovarianz)-Matrix ergibt, untersucht werden
(vgl. Bentler & Chou, 1987). Der CHI?/df Quotient bleibt wie gefordert mit
.97 unter 3.0 (CHI? = 45.85, df = 47). Die hier durchgefiihrte Kausalanalyse
ergibt mit .00 einen RMSEA-Wert, der optimal ist (optimal < .08). Der
Wahrscheinlichkeitswert von .85 (PCCLOSE) liegt dabei iiber der Min-
destgrenze von .50, sodass die RMSEA-Statistik insgesamt auf einen guten
Modellfit hindeutet. Als MaB fiir die im Modell durchschnittlich nicht er-
klarten Kovarianzen wird der SRMR-Wert herangezogen, der in standardi-
sierter Variante dem Standardfehler im Rahmen der Regressionsanalyse
entspricht. Der SRMR-Wert betrdgt .08, was auf einen guten Modellfit
hindeutet, da er den zuldssigen Wert von .11 unterschreitet. Der deskriptive
Fit-Wert GFI mit .92 und die inkrementellen Fit-Werte TLI mit 1.01 und
CFI mit 1.00 weisen auf einen guten Fit des Modells hin. In diesem Zu-
sammenhang ist zu beachten, dass die Fitindizes als Empfehlung zu sehen
sind und in ihrer Gesamtheit betrachtet werden sollten, um die Giite eines
Modells bewerten zu konnen.

180



Insgesamt werden mit dem in dieser Arbeit akzeptierten Modell 92 % der
Varianz im Datensatz erklart (GFI-Wert) und das Modell vermag laut TLI
und CFI 100 % mehr zu erkliren als das Nullmodell, welches keine Infor-
mation enthilt. Aus dem Vergleich der postulierten und erhobenen Zusam-
menhénge kann somit der Riickschluss auf eine gute Giite des Modells zur
Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten gezogen werden.

10.5.2 Die modelltheoretische Erklarung der ,,Arbeitnehmerkindi-
gungsabsicht*

Als unabhéngige Variablen beriicksichtigt das postulierte Modell zur Erkla-
rung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* acht theoretische Konzepte.
Die ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®, die ,,Subjektive
Norm®, die Individuellen Merkmale: Alter, Geschlecht, Ausbildung, Fami-
lienstand und die ,,Spezifischen Zufriedenheiten* sind jeweils mit einer
Skala und die ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten* mit
zwei Skalen operationalisiert. Fiir diese insgesamt neun Skalen sind sdmtli-
che Befunde zur Erklarung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ in Tabel-
le 10.2 zusammengestellt.

Tabelle 10.2: Die Erklarung der ,, Arbeitnehmerkiindigungsabsicht “:
Zusammenfassung der Effekte
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Fiir die ,,Einstellung des Arbeitnehmers zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten® wurde angenommen, dass mit zunehmend positiver ,,Einstellung
des Arbeitnehmers zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten” die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* zunehme (H12). Die Befundlage dazu ist ho-
mogen.

Die These flir das Konzept ,,Subjektive Norm®, je hoher der wahrgenom-
mene soziale Druck des Arbeitnehmers, zu kiindigen, desto groBer wire
seine Absicht sein, zu kiindigen (H13), wird uneingeschrinkt bestatigt.

Fir das Individuelle Merkmal ,,Alter wurde vermutet, je niedriger das
Alter, desto hoher die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht (H7). Diese These
bestdtigte sich. Die Befundlage zu den individuellen Einzelmerkmalen:
Ausbildung (H8), Geschlecht (H9) und Familienstand (H10) zeigt sich
jedoch heterogen.

Fiir das Konzept ,,Spezifische Zufriedenheiten* wurden die sechs Einzel-
thesen angenommen, dass mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der
Bezahlung (H1), mit den Karrieremoglichkeiten (H2), mit dem Vorgesetz-
tenverhalten (H3), mit der Arbeitsgruppe (H4), dem Arbeitsinhalt (H5) und
der Fortbildung (H24) die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ zunehme. Die
Befundlage zu den sechs Thesen ist heterogen, sodass das Konzept ,,Spezi-
fische Zufriedenheiten* nicht bestétigt werden konnte.

Fiir das Konzept ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten*
wurde zum einen angenommen, je héher die wahrgenommene Kontrolle
des Arbeitnehmers iiber sein Kiindigungsverhalten, desto hoher wiére seine
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ (H16). Zum anderen wurde vermutet, je
besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf dem Arbeitsmarkt
einschétze, desto hoher wire seine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* (H6).
Die Befundlage zu beiden Thesen ist heterogen, sodass das Konzept
»Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten® nicht bestétigt
werden konnte.
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Zusammenfassend zeigt sich, dass entsprechend den theoretischen Annah-
men die ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®, die ,,Sub-
jektive Norm™ und das Individuelle Merkmal ,,Alter* empirische Vorhersa-
gekraft fiir die Erkldarung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® besitzen.
Hingegen bestehen fiir die latenten Variablen ,,Spezifische Zufriedenhei-
ten“, ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten®, ,,Wahr-
nehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt™ sowie
fiir die Individuellen Merkmale: Geschlecht, Ausbildung und Familienstand
keine signifikanten Regressionseffekte auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht*.

10.5.3 Die modelltheoretische Erklarung der ,,Einstellung zum
Arbeitnehmerkindigungsverhalten«

Die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® ist konzeptionell
in die Subdimensionen ,,Kiindigungsiiberzeugungen“ und ,,Verfligbarkeit
vergangener Kiindigungserfahrungen* ausdifferenziert. Die ,,Kiindigungs-
iiberzeugungen® sind nicht direkt operationalisiert, sondern werden durch
die Dimensionen ,,Kiindigungserwartungen” und ,,Kiindigungsbewertun-
gen* determiniert. Der Faktor ,,Kiindigungsiiberzeugungen® ist ein Faktor
2. Ordnung, die ,,Kiindigungserwartungen und die ,,Kiindigungsbewertun-
gen® stellen hierbei Faktoren 1. Ordnung dar. Sowohl die ,,Kiindigungser-
wartungen®, , Kiindigungsbewertungen® als auch die ,,Verfiigbarkeit ver-
gangener Kiindigungserfahrungen® sind jeweils mit einer Skala operationa-
lisiert. Die Befunde zur Erkldrung der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten sind in Tabelle 10.3 zusammengestellt.
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Tabelle 10.3: Die Erklarung der ,, Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten “: Zusammenfassung der Effekte

Ursache
Verfligbarkeit
vergangener Kiindigungs-
Kiindigungs- iiberzeugungen
erfahrung

Einstellung zum Arbeitneh- 7

Folge merkiindigungsverhalten

Die These, hohe ,Kiindigungsiiberzeugungen* begiinstigen eine positive
»Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® (H17), konnte nicht
bestitigt werden.

Fiir die ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® als neu ent-
wickeltes Konzept wurde zundchst angenommen, dass es eine Ursache der
»Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* darstelle (H20). Die-
se Annahme wurde bestitigt. Die These, mit zunehmenden Kiindigungser-
fahrungen wire eine aus dem Gedéchtnis abrufbare ,,Einstellung zum Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten verfiigbarer (H21), wurde uneinge-
schréankt bestétigt.

Fiir die ,,Kiindigungserwartungen* als erste Dimension der ,,Kiindigungs-
iiberzeugungen® wurde zunichst angenommen, je mehr der Arbeitnehmer
die ,,Kiindigungserwartungen‘ als personlich zutreffend einschétzen wiirde,
desto hoher wiren seine ,Kiindigungsiiberzeugungen (H18). Fiir die
»Kiindigungsbewertungen als zweite Dimension der ,,Kiindigungsiiber-
zeugungen“ wurde vermutet, je wichtiger die ,,Kiindigungserwartungen
vom Arbeitnehmer bewertet wiirden, desto hoher wiren seinen ,,Kiindi-
gungsiiberzeugungen® (H19). Die Befundlage zu beiden Annahmen ist he-
terogen, sodass das Konzept ,,Kiindigungsiiberzeugungen® nicht bestitigt
werden konnte.
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Zusammenfassend zeigt sich, dass entsprechend der theoretischen Annahme
die Dimension ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® empi-
rische Vorhersagekraft fiir die Erklarung der ,,Einstellung zum Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten* besitzt. Hingegen besteht fiir die zweite Dimen-
sion ,,Kiindigungsiiberzeugungen® kein signifikanter Regressionseffekt auf
die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®.

10.5.4 Die modelltheoretische Erklarung der ,,Subjektiven Norm*

Die ,,Subjektive Norm™ ist konzeptionell in die Subdimension ,,Wichtigkeit
von Bezugspersonen und —gruppen‘ ausdifferenziert. Das Konzept ,,Wich-
tigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® ist mit einer Skala operationali-
siert. Der Befund zur Erklarung der ,,Subjektiven Norm* ist in Tabelle 10.4
zusammengestellt.

Tabelle 10.4: Die Erklarung der ,, Subjektiven Norm “:
Zusammenfassung der Effekte

Ursache

Wichtigkeit von Bezugspersonen und
—gruppen

Folge Subjektive Norm 45

Fiir die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen als neu entwi-
ckeltes Konzept wurde zundchst angenommen, dass es eine Ursache der
»Subjektiven Norm* darstelle (H22). Diese Annahme wurde bestitigt. Die
These, mit zunehmender ,,Wichtigkeit der Bezugspersonen und —gruppen*
in Bezug auf das auszufiihrende Verhalten steige der wahrgenommene so-
ziale Druck des Arbeitnehmers beziiglich des in Frage stehenden Verhal-
tens (H23), wurde bestitigt. Zusammenfassend zeigt sich, dass entspre-
chend der theoretischen Annahme die Dimension ,,Wichtigkeit von Be-
zugspersonen und —gruppen® empirische Vorhersagekraft fiir die Erklarung
der ,,Subjektiven Norm™ besitzt.
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10.5.5 Die Gewichtung des Einflusses der ,,Einstellung zum Arbeit-
nehmerkindigungsverhalten“ und der ,,Subjektiven Norm¢
auf die ,,Arbeitnehmerkindigungsabsicht«

Fir die ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten und die
»dubjektive Norm* wurde eine Gewichtung im Hinblick auf die abhingige
Variable ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ angenommen. Fiir die ,,Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten wurde einerseits vermutet,
dass mit geringer Bindung an relevante Personen der Einfluss der ,,Einstel-
lung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht” grofler sei als der Einfluss der ,,Subjektiven Norm® (H14).
Zum anderen wurde flir die ,,Subjektive Norm™ angenommen, dass bei
starker Verankerung an Bezugspersonen der Einfluss der ,,Subjektiven
Norm™ auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ grofer sei als der Ein-
fluss der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* (H15). Em-
pirisch zeigt sich, dass die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten* einen hoheren Regressionseffekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht™ aufweist als die ,,Subjektive Norm*.

10.5.6 Korrelative Beziehungen der unabhéngigen Variablen

Die korrelativen Beziehungen zwischen den unabhéngigen Variablen fasst
Tabelle 10.1 zusammen. Insgesamt ergeben die Beziehungen zwischen den
unabhéngigen Variablen ein konstantes Muster hinsichtlich der Vorzeichen-
struktur. Numerisch sind sie jedoch eher gering. Die beiden Subdimensio-
nen ,,Kiindigungserwartungen* und ,,Kiindigungsbewertungen* des Kon-
zepts ,,Kiindigungsiiberzeugungen korrelieren untereinander schwach
positiv. Die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen‘ steigt mit
zunehmenden Kiindigungsiiberzeugungen. In Widerspruch stehen die Kor-
relationen zwischen den ,Kiindigungserwartungen®, , Kiindigungsbewer-
tungen” und der Variablen ,,Wahrgenommene Kontrolle {iber Kiindigungs-
verhalten®. Demnach wiirden die vom Arbeitnehmer als personlich zutref-
fend und als wichtig bewerteten Kiindigungserwartungen zur Kontrollab-
nahme tiber sein Kiindigungsverhalten fiihren. Im Sinne des Konzepts zur
Verhaltenskontrolle wére unter Berlicksichtigung der Skalierung der
,»Wahrgenommenen Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten® eine negative
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Korrelation zu erwarten gewesen (vgl. Kap. 9.4.6). Nach den empirischen
Ergebnissen beeinflusst die Variable ,,Spezifische Zufriedenheiten* die
Korrelationsstruktur in keinem relevanten Maf3e.

10.5.7 Erklarte Varianzen

Das Modell erklart die ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten“ zu 52, die ,,Subjektive Norm™ zu 20 und die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu 29 Prozent. Deskriptiv am besten wird die ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® durch das Modell erklért. Die
»Subjektive Norm®“ und die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht werden
deskriptiv deutlich schlechter erkldrt. Berticksichtigt man die konzeptionel-
le Komplexitédt der im Modell beriicksichtigen theoretischen Konzepte und
ihre sparsame Operationalisierung iiber Kurzskalen (siche Kapitel 9.3), die
dieser theoretischen Komplexitit nur begrenzt Rechnung tragen, sind die
erklarten Varianzanteile durchaus als gut zu betrachten. Dies spricht fiir
eine gute Allgemeingiiltigkeit des postulierten Modells.

Im empirischen Test erklidrt das Modell etwa ein Fiinftel der Varianz der
,»dubjektiven Norm®, iiber 50 Prozent der ,,Einstellung zum Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten* und iiber ein Viertel der ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht*.
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11  Diskussion

In diesem Kapitel werden die zentralen Befunde zusammenfassend disku-
tiert. Zugleich werden die sich daraus ergebenden theoretischen und empiri-
schen Implikationen fiir eine Weiterentwicklung des Modells zur Erklarung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* skizziert.

Da das allgemeine Erkldrungsmodell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein
(1980; Fishbein & Ajzen, 1975) als Rahmentheorie zur Erklarung von ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten® gewahlt wurde und die von Ajzen und
Fishbein angenommenen Modellkomponenten und Kausalzusammenhénge
auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* iibertragen worden sind, be-
schiftigt sich der erste Abschnitt zundchst mit den zentralen Befunden zu
diesen modifizierten Modellkomponenten. Der zweite Abschnitt diskutiert
die zentralen Befunde zu den modellexternen Komponenten des Modells
zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Der dritte Ab-
schnitt setzt sich kritisch mit dem postulierten Pfaddiagramm auseinander.
Der vierte Abschnitt greift die grundsétzliche Problematik der Untersu-
chung von Kausalititen in Querschnittsuntersuchungen auf. Der fiinfte
Abschnitt geht auf die zentralen Befunde zu den erklirten Varianzen und
der sechste Abschnitt auf die zentralen Befunde der Hypothesenpriifung
ein. Der siebte Abschnitt beschiftigt sich mit den zentralen Befunden der
Instrumentenentwicklung und —priifung. AbschlieBend wird in tabellari-
scher Form ein Uberblick iiber die Befunde zu simtlichen Hypothesen ge-
boten.
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11.1. Zentrale Befunde zu den modifizierten Modellkompo-
nenten des allgemeinen Erklarungsmodells fir Verhal-
ten von Ajzen und Fishbein

11.1.1 Modellkomponente: ,Einstellung zum Arbeitnehmerkindi-
gungsverhalten«

Bei der Modellkomponente ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten konnte ein signifikanter Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht™ festgestellt werden. Die Annahme (H12), die ,,Einstellung zum
Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* begiinstige die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht findet somit empirische Unterstiitzung. Damit kann bestétigt
werden, dass die Absicht, zu kiindigen, in entscheidendem Malle von der
,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* abhéingt. Die ,,Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® stellte innerhalb der un-
tersuchten Variablengruppen den stirksten direkten Pradiktor fir die ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht® dar. Da sich in der Literatur keine empiri-
schen Untersuchungen finden lassen, die ebenfalls die Modellkomponente
,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® im Zusammenhang
mit der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* untersucht haben, ist ein Ver-
gleich mit anderen empirischen Ergebnissen nicht mdglich, sodass der Be-
fund zur ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* als neuwer-
tig zu betrachten ist.

11.1.1.1 Dimension: ,,Kundigungstiberzeugungen*

Die , Kiindigungsiiberzeugungen“ als Dimension (Uberzeugungskonzept)
der ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zeigten keinen
signifikanten Effekt auf die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten”. Somit findet die Annahme (H17), hohe ,,Kiindigungsiiberzeu-
gungen‘ begiinstigen eine positive ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten®, keine empirische Unterstiitzung. Daraus kann der Schluss
gezogen werden, dass die ,,Kiindigungsiiberzeugungen* zu den Arbeitsas-
pekten Bezahlung, Karriere, Arbeitsgruppe, Vorgesetztenverhalten und
Arbeitsinhalt keine Relevanz fiir die Einstellungsbildung zum ,,Arbeitneh-
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merkiindigungsverhalten® besitzen. Es ist zu vermuten, dass andere Erwar-
tungen und Bewertungsmafistdbe im Rahmen der Kiindigungseinstellung
eine Rolle spielen als die in dieser Arbeit gewéhlten. Da sich in der Litera-
tur keine empirischen Untersuchungen finden lassen, die ebenfalls die Mo-
dellkomponente ,,Kiindigungsiiberzeugungen* im Zusammenhang mit der
Kiindigungseinstellung untersucht haben, ist ein Vergleich mit anderen
empirischen Ergebnissen nicht mdglich, sodass die Ursachen des nicht
signifikanten Befunds nur vermutet werden konnen.

Bei der Interpretation dieses Befundes sind methodische und theoretische
Argumente zu beriicksichtigen. In der vorliegenden Arbeit ist die Variable
»Kiindigungsiiberzeugungen an einer eher kleinen Stichprobe (N = 93)
untersucht worden, sodass methodisch vermutet werden kann, dass dies zu
einer statistischen Verzerrung gefiihrt haben konnte. Ein groBerer Stichpro-
benumfang flihrt méglicherweise zu genaueren Aussagen.

Aus theoretischer Sicht ist bei diesem Befund zu beachten, dass Ajzen und
Fishbein fiir das Uberzeugungskonzept ihrer allgemeinen Modellkompo-
nente ,,Einstellung zum Verhalten® ein Erwartung-mal-Wert Modell an-
nehmen. Die Modellkomponente ,,Kiindigungsiiberzeugungen* wurde in
dieser Arbeit nach der theoretischen Vorgabe von Ajzen und Fishbein an-
hand eines Erwartung-mal-Wert Modells konzipiert. Studien aus anderen
Sachkontexten, die ebenfalls das Uberzeugungskonzept der Modellkompo-
nente ,,Finstellung zum Verhalten* nach dieser theoretischen Vorgabe von
Ajzen und Fishbein konzipierten, dulerten Schwierigkeiten bei der Opera-
tionalisierung und Bestimmung der Gewichte (vgl. Kunz, 1994), sodass der
empirische Befund in dieser Arbeit Anlass gibt, die theoretische Fundierung
und Operationalisierung des Uberzeugungskonzepts der Modellkomponente
»~Binstellung zum Verhalten® von Ajzen und Fishbein kritisch in Frage zu
stellen. Hier sollte zukiinftige Forschung zunichst klaren, welche Erwar-
tungen und Bewertungsmafstdbe im Rahmen der Kiindigungseinstellung
eine Rolle spielen. Da der Befund in dieser Arbeit die geringe Erklarungs-
leistung des Erwartung-mal-Wert Modells von Ajzen und Fishbein fiir die
Einstellungsbildung belegt, ist in einem zweiten Schritt dariiber nachzuden-
ken, welche alternativen theoretischen Fundierungen und Operationalisie-
rungen das Uberzeugungskonzept der ,Einstellung zum Verhalten von
Ajzen und Fishbein im Kiindigungssachverhalt abbilden konnten. Die Vari-
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able ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® (siche Kapitel
9.4.4.1) veranschaulicht hierzu eine alternative Operationalisierung des
Uberzeugungskonzepts von Ajzen und Fishbein.

11.1.2 Modellkomponente: ,,Subjektive Norm¢

Bei der Modellkomponente ,,Subjektive Norm* konnte ein signifikanter
Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht“ festgestellt werden. Die
Annahme (H13), die ,,Subjektive Norm* begiinstige die ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsabsicht* findet somit empirische Unterstiitzung. Daraus kann
der Schluss gezogen werden, dass das soziale Umfeld bei der Absichtsbil-
dung keine unerhebliche Rolle spielt. Zudem stellt die ,,Subjektive Norm*
innerhalb der untersuchten Variablengruppen den zweitstarksten direkten
Pradiktor fiir die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* dar.

Der Einbezug von normativen Aspekten in ein Fluktuationsmodell ist im
Rahmen der Fluktuationsforschung kaum vorzufinden und beschrénkte sich
bislang auf die Untersuchung der Wirkung der ,,Normativen Uberzeugun-
gen® auf das Fluktuationsverhalten (vgl. Semmer et al., 1996). Aus diesem
Grund sollte der Befund aus der vorliegenden Arbeit durch weitere syste-
matische Untersuchungen abgesichert werden.

Des Weiteren ist kritisch zu hinterfragen, ob die Wahrnehmung sozialer
Normen eine notwendige oder nur eine additiv begiinstigende Bedingung
fiir die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* darstellt. Hierzu sollte zukiinftige
Forschung kldren, welche Formen sozialen Drucks dariiber entscheiden,
welchen Stellenwert normative Aspekte bei der Kiindigungsabsicht eines
Arbeitnehmers einnehmen.

11.1.2.1 Dimension: ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen<

Das Uberzeugungskonzept der ,,Subjektiven Norm* wurde in dieser Arbeit
anhand der Dimension ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen
abgebildet. Die empirischen Ergebnisse zeigten einen hoch signifikanten
Effekt der Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® auf
die ,,Subjektive Norm®. Somit findet die Annahme (H22), die ,,Wichtigkeit
von Bezugspersonen und —gruppen® stellt eine Ursache der ,,Subjektiven
Norm* dar, empirische Unterstiitzung. Weiter bestétigte sich die Annahme

191



(H23), mit zunehmender Wichtigkeit der Bezugspersonen und —gruppen in
Bezug auf das auszuflihrende Verhalten, steige der wahrgenommene soziale
Druck des Arbeitnehmers beziiglich des in Frage stehenden Verhaltens.
Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass der Partner, die Familie und
Freunde die wichtigen Bezugspersonen darstellen, die den entscheidenden
normativen Druck beziiglich des in Frage stehenden Kiindigungsverhaltens
ausiiben.

Da sich in der Literatur nur schwache Zusammenhidnge zwischen den
,,Normativen Uberzeugungen* und dem Fluktuationsverhalten finden lassen
(vgl. Baillod, 1992; Semmer et al., 1996) und die Schwierigkeiten bei der
Operationalisierung des Uberzeugungskonzepts der ,,Subjektiven Norm*
nach der theoretischen Vorgabe von Ajzen und Fishbein bekannt waren
(vgl. Kunz, 1994), wurde in dieser Arbeit anhand der Variablen ,,Wichtig-
keit von Bezugspersonen und —gruppen* eine alternative Konzipierung des
Uberzeugungskonzepts der ,,Subjektiven Norm* gewihlt und untersucht.
Der Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® wurde
folgende theoretische Fundierung zugrunde gelegt: Das Ausfiihren eines
Verhaltens kann, je nach Situation, unter mehr oder weniger starkem sozia-
len Druck stehen, der von den relevanten Bezugspersonen und -gruppen auf
eine Person ausgeht. Ein sozialer Druck entsteht bei einer Person aufgrund
der Wahrnehmung von Meinungen seitens wichtiger Bezugspersonen be-
ziiglich des in Frage stehenden Verhaltens. Die Ausprigung des sozialen
Drucks auf eine Person ist wiederum abhéngig von der Wichtigkeit dieser
relevanten Bezugspersonen und- gruppen fiir die Person. Je wichtiger die
Bezugspersonen und —gruppen von einer Person in Bezug auf das auszufiih-
rende Verhalten eingeschitzt werden, desto hoher ist ihr wahrgenommener
sozialer Druck beziiglich des in Frage stehenden Verhaltens. Hilt eine Per-
son die Meinung der Bezugspersonen fiir unwichtig, wird sie sich nur an
ihre eigenen Einstellungen und der wahrgenommenen Kontrolle orientieren.

In der vorliegenden Arbeit findet die ,,Subjektive Norm* ihre theoretische
Fundierung auch in einer Erwartung-mal-Wert-Theorie ,,im Sinne von Aj-
zen und Fishbein* (1980), jedoch wird sie nicht anhand der Variablen ,,Er-
wartung™ und ,,.Bewertung® (Motivation) entwickelt, sondern mittels der
einzelnen Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen® kon-
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zipiert. Die Einschitzung der ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und
-gruppen beinhaltet sowohl die ,,Wahrnehmung der Erwartungen von
wichtigen Bezugspersonen und -gruppen® als auch die ,,Motivation®, sich
entsprechend den wahrgenommenen Erwartungen zu verhalten. Demnach
stellt die Variable ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und -gruppen® eine
Komprimierung des Uberzeugungskonzepts von Ajzen und Fishbein dar.
Nach Recherche in der Fluktuationsliteratur konnte zu dem Uberzeugungs-
konzept der ,,Subjektiven Norm* von Ajzen und Fishbein keine alternative
Modellierung gefunden werden, sodass die Konzipierung der Variablen
,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen* als neuwertig zu betrach-
ten ist und durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert werden
sollte.

Ebenfalls denkbar wire, die Variable ,,Kiindigungsiiberzeugungen* (Kapi-
tel 11.1.2) als Uberzeugungskonzept fiir die ,.Einstellung zum Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten® anhand der Konzipierung ,Einschitzung des
Wichtigkeitsgrads® zu iiberpriifen.

Da der Einbezug eines normativen Uberzeugungskonzepts nach Ajzen und
Fishbein (1980) in ein Fluktuationsmodell im deutschsprachigen Raum
noch relativ wenig stattfindet, sollte weiterfiihrend untersucht werden, bei
welchen Gruppen von Arbeitnehmern Bezugspersonen die Wahrnehmung
sozialer Normen begiinstigen. Die Untersuchung dieser Fragestellung wére
durch Subgruppenanalysen zu kléren.

Im Vergleich zu anderen deutschsprachigen Studien, die versucht haben,
das normative Uberzeugungskonzept von Ajzen und Fishbein im Kiindi-
gungssachverhalt zu modellieren und zu untersuchen, lassen sich nur Sem-
mer et al. (1996) finden, die die ,,Normativen Uberzeugungen® von Compu-
terfachleuten in ihrer Wirkung auf das Fluktuationsverhalten erhoben ha-
ben. Semmer et al. (1996) verweisen als theoretische Grundlage in ihrer
Untersuchung auf die Konzeption der ,,Subjektiven Norm* von Fishbein
und Ajzen (1980). Anhand der Operationalisierung ,,Wahrgenommene
Einstellung relevanter Bezugspersonen* haben Semmer et al. (1996) je-
doch, streng genommen, nur einen Bestandteil des Konzepts ,,Subjektive
Norm* von Ajzen und Fishbein untersucht, da sie die ,,Motivation* (d.h.
den Uberzeugungen wichtiger Bezugspersonen zu entsprechen), das Kon-
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strukt ,,Subjektive Norm* (norm-konformes/nicht-normkonformes Verhal-
ten, das der Betroffene aus dem sozialen Druck ableitet) sowie das Erwar-
tung-mal-Wert Modell, das Ajzen und Fishbein der ,,Subjektiven Norm*
zugrunde legen, nicht erfassten. Ob laut Semmer et al. (1996) somit von
einer theoretischen Bestétigung der Modellkomponente ,,Subjektive Norm*
von Ajzen und Fishbein gesprochen werden kann, bleibt fraglich. Insgesamt
lasst sich jedoch aus den von Semmer et al. (1996) und denen in dieser
Arbeit gefundenen Ergebnissen der Schluss ziehen, dass trotz unterschiedli-
cher Operationalisierungen der ,,normative Einfluss“ auf die Kiindigungs-
absicht bestétigt werden kann und dieser eine entscheidende Rolle bei der
Absichtsbildung spielt.

11.1.3 Modellkomponente: ,,Wahrgenommene Kontrolle Gber Kindi-
gungsverhalten“

Das Konstrukt ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten®
wies keinen signifikanten Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
auf, sodass aus empirischer Sicht die Annahme (H16), die ,,Wahrgenom-
mene Kontrolle {iber Kiindigungsverhalten* begiinstige die ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsabsicht®, keine Unterstiitzung findet. Daraus ldsst sich der
Schluss ziehen, dass die Aspekte ,,Vereinbarung von Privatleben und Be-
ruf*, ,,Qualifikation und ,,Selbstvertrauen* keine Schliisselposition bei der
Absicht, zu kiindigen, spielen, sondern die ,,Wahrgenommene Verhaltens-
kontrolle* auf andere Aspekte griindet.

Da nach Ajzen (1985) bei der allgemeinen Komponente ,,Wahrgenommene
Verhaltenskontrolle® ein Abwégen zwischen den eigenen Ressourcen und
Féhigkeiten stattfindet, sollte geklirt werden, welche Ressourcen und Fa-
higkeiten ausschlaggebend fiir die Kiindigungsabsicht sind.

Da sich in der Literatur keine empirischen Untersuchungen finden lassen,
die ebenfalls die Modellkomponente ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrol-
le* im Zusammenhang mit der Fluktuationsabsicht untersucht haben, ist ein
Vergleich mit anderen empirischen Ergebnissen nicht moglich. Weitere
systematische Untersuchungen wéren notwendig, um sicherzustellen, dass
die Modellkomponente ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle* von Ajzen
bei der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht“ keine bedeutsame Rolle spielt.
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Zunichst lédsst sich aus dem empirischen Befund der Schluss ziehen, dass
die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* keine besonderen Anforderungen an
die individuellen Kompetenzen und Fahigkeiten stellt.

Bei der Interpretation dieses Befundes sind methodische und theoretische
Argumente zu beriicksichtigen. In der vorliegenden Arbeit ist die Variable
»Wahrgenommene Kontrolle tiber Kiindigungsverhalten an einer eher
kleinen Stichprobe (N = 93) untersucht worden, sodass methodisch vermu-
tet werden kann, dass dies zu einer statistischen Verzerrung gefiihrt haben
konnte. Die Untersuchung der Variablen ,,Wahrgenommene Kontrolle {iber
Kiindigungsverhalten* an einer groferen Stichprobe konnte die in dieser
Arbeit gefundenen Ergebnisse konkretisieren.

Aus theoretischer Sicht ist bei diesem Befund zu beachten, dass Ajzen fiir
die Modellkomponente ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle* zwei
Wirkrichtungen annimmt. Zum einen unterstellt er, dass die Verhaltens-
kontrolle die ,,Verhaltensabsicht® auf motivationaler Ebene beeinflusst und
zweitens postuliert er, dass die ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle
direkt auf das Verhalten wirkt. Die zweite angenommene Wirkrichtung von
Ajzen konnte bereits in Studien aus anderen Sachkontexten bestdtigen wer-
den (vgl. Braunstein, Huber & Hermann, 2005). Hingegen lassen sich zu
der ersten Wirkrichtung keine empirischen Belege finden. Aufgrund des
empirischen Befunds in dieser Arbeit ist zu vermuten, dass im Kiindigungs-
sachverhalt die ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten*
eher handlungsrelevant und weniger motivational wirkt. Diese Annahme
sollte empirisch geklart werden, um eine endgiiltige Aussage iiber die all-
gemeine Modellkomponente ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle® von
Ajzen im Kiindigungssachverhalt treffen zu konnen.

11.1.3.1 Einzelvariable: ,,wWahrnehmung und Einschatzung von Alter-
nativen auf dem Arbeitsmarkt«

Die allgemeine Modellkomponente ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrol-
le“ von Ajzen wurde in dieser Arbeit sowohl anhand des Konstrukts
,Wahrgenommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten® als auch anhand
der Einzelvariablen ,,Wahrnehmung und Einschitzung von Alternativen auf

195



dem Arbeitsmarkt* modifiziert, da die Einzelvariable ,,Wahrnehmung und
Einschdtzung von Alternativen auf dem Arbeitsmarkt® zunehmend bei
Fluktuationsuntersuchungen beriicksichtigt wird (vgl. Baillod, 1992) und
die empirischen Befunde in dieser Arbeit repliziert werden sollten.

Die Variable ,,Wahrnehmung und Einschétzung von Alternativen auf dem
Arbeitsmarkt wies in dieser Arbeit keinen signifikanten Effekt auf die
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht auf, sodass aus empirischer Sicht die
Annahme (H6), je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf
dem Arbeitsmarkt einschitze, desto hoher wire seine ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht®, keine Unterstiitzung findet.

Obwohl die Variable ,,Wahrnehmung und Einschidtzung von Alternativen
auf dem Arbeitsmarkt™ in Fluktuationsuntersuchungen zunehmend beriick-
sichtigt wird, sprechen viele Untersuchungen in der Tendenz fiir eine relativ
geringe bis gar keine Korrelation zwischen der ,,Wahrnehmung von Alter-
nativen auf dem Arbeitsmarkt™ und freiwilliger ,,Arbeitnehmerkiindigung*
(vgl. Whitener & Walz, 1993). Auch die Studie von Baillod (1992, S. 159,
221) bestitigt keinen signifikanten eigenstidndigen Beitrag der Variablen
,»Wahrgenommene Chancen auf dem Arbeitsmarkt® zur Erklarung der Fluk-
tuation. Die Ergebnisse in dieser Arbeit bestitigen die bereits bekannten
Effekte.

11.1.4 Gesamtbeurteilung des Erklarungsmodells flir Verhalten von
Ajzen und Fishbein als Rahmentheorie zur Erklarung von
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Insgesamt hat sich die Brauchbarkeit des allgemeinen Erklarungsmodells
fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975),
insbesondere die ,,Theorie des iiberlegten Handelns* als Rahmentheorie zur
Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* bestitigt. Die Modell-
komponenten (,,Einstellung zum Verhalten®, ,,Subjektive Norm*, ,,Norma-
tive Uberzeugungen*) von Ajzen und Fishbein, die bereits in anderen Sach-
verhalten zu signifikanten Effekten geflihrt haben, konnten auch fiir das
Modell zur Erkldarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® bestatigt
werden; die Modellkomponenten (Uberzeugungskonzept der ,,Einstellung
zum Verhalten“, ,,Wahrgenommene Verhaltenskontrolle®), die bereits in
anderen Sachverhalten Schwierigkeiten bei der Operationalisierung bereite-
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ten, verursachten auch in dieser Arbeit Schwierigkeiten bei der Operationa-
lisierung und fiihrten zu keinen signifikanten Ergebnissen.

Wie Ajzen und Fishbein schon mit ihrer ,,Theorie des tiberlegten Handelns*
aufgezeigt haben, werden jeder Determinante der ,,Verhaltensintention*
empirisch Gewichte zugeordnet, die die jeweilige Bedeutung fiir das be-
trachtete Verhalten widerspiegeln. Der Erkldrungsbeitrag der einzelnen
Komponenten kann je nach untersuchter Verhaltensweise unterschiedlich
grof} ausfallen. Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass zwar mit
Hilfe der von der Theorie beriicksichtigten Komponenten Verhalten eini-
germaflen umfassend erkldrt werden kann, dass aber nicht bei jeder Verhal-
tenserkldrung zwangsldufig alle Komponenten eine Rolle spielen miissen.
Die Untersuchung in der vorliegenden Arbeit zeigte, dass die ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® innerhalb der untersuchten Vari-
ablengruppe den stéirksten direkten Pridiktor fiir die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ darstellt. Eine weitere bedeutende EinflussgroBe stellt die
,»dubjektive Norm* dar. Einen indirekten Effekt auf die Zielvariable ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht* iibt die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen
und —gruppen®, moderiert iiber die ,,Subjektive Norm®, aus. Die empiri-
schen Ergebnisse zeigen aber auch, dass die Modellkomponente ,,Wahrge-
nommene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten* bei der Absicht, zu kiindi-
gen, keine entscheidende Rolle spielt und die ,,Kiindigungsiiberzeugungen
anscheinend keine Relevanz fiir die Einstellungsbildung zum Kiindigungs-
verhalten besitzen.

Ubergreifend konnte mit dem Kausalmodell zur Erkldrung von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten* verdeutlicht werden, dass es sich bei der Ab-
sichtsbildung, zu kiindigen, nicht um einen spontanen und situativen Ent-
scheidungsprozess handelt, sondern der Absichtsbildung ein kognitiv-
evaluativer Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde liegt, der sich an
den untersuchten Einstellungsvariablen manifestiert.
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11.2 Zentrale Befunde zu den modellexternen Komponenten

Trotz der zahlreichen empirischen Studien, in denen die Hypothesen der
,» Theorie des iiberlegten Handelns* und ,,Theorie des geplanten Verhaltens*
bestétigt werden konnten (Braunstein, Huber & Hermann, 2005, S. 190),
bezweifelten Ajzen und Fishbein die Vollstandigkeit ihres Ansatzes und
vermuteten, dass die Integration objektbezogener Einstellungen und Indivi-
dueller Merkmale neben verhaltensbezogenen Einstellungen zu einer ver-
besserten Erklarung der ,,Verhaltensabsicht™ beitragen konnten (Ajzen &
Fishbein, 1980, S. 82-91), obwohl sie anfinglich davon ausgegangen wa-
ren, dass auler den von ihnen angenommenen Modellkomponenten keine
anderen Variablen auf die Durchfiihrung eines bestimmten Verhaltens und
die ,,Verhaltensintention* wirken kénnten. Dieser Vermutung von Ajzen
und Fishbein wurde in dieser Arbeit nachgegangen, indem untersucht wor-
den ist, ob die modellexternen Variablen: Individuelle Merkmale, ,,Spezifi-
sche Zufriedenheiten™ und ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfah-
rungen® zu einer besseren Aufkldrung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* beitragen.

11.2.1 Individuelle Merkmale
11.2.1.1 Alter

Eine der meist erhobenen Determinanten im Zusammenhang mit dem Fluk-
tuationsverhalten ist das Merkmal ,,Alter. In der Literatur ergibt sich
durchgehend eine starke negative Beziehung zwischen dem Alter und dem
Fluktuationsverhalten (Sabathil, 1977). Der Anteil erklarter Varianz betrigt
dabei bis zu 7 % (Mobley et al., 1979). Nach Mobley (1982) lisst sich die
erhohte Wechseltétigkeit jlingerer Menschen mit der Aussicht auf ein bes-
seres Stellenangebot und mit den weniger familidren Verpflichtungen erkla-
ren. Die Variable ,,Alter* wies in der vorliegenden Arbeit ebenfalls einen
signifikanten Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* auf, sodass
die Annahme (H7), je niedriger das Alter, desto hoher die ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsabsicht“, empirische Unterstiitzung findet. Somit konnten die
bereits bekannten Effekte aus der Literatur repliziert werden.
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11.2.1.2 Ausbildung

Hinsichtlich des Zusammenhangs zwischen der Ausbildung und dem Fluk-
tuationsverhalten lassen sich in der Literatur widerspriichliche Ergebnisse
feststellen. Wéahrend Mobley et al. (1979) und Lucas et al. (1987) keinen
Zusammenhang feststellen konnten, ergab sich aufgrund der Meta-Analyse
von Cotton und Tuttle (1986) ein starker Zusammenhang. Die Variable
»Ausbildung® wies in dieser Arbeit keinen signifikanten Effekt auf die
,2Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ auf, sodass aus empirischer Sicht die
Annahme (HS8), je niedriger das Ausbildungsniveau, desto hoher die ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht“, keine Unterstiitzung findet. Hier kdnnte
weiterfiihrend untersucht werden, bei welcher Gruppe von Arbeitnehmern
der Ausbildungsstand die Entwicklung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* beglinstigt, um die in der Literatur bestechenden widerspriichlichen
Befunde zu der Variablen ,,Ausbildung® zu konkretisieren. Die Untersu-
chung dieser Fragestellung wire durch Subgruppenanalysen zu klaren, die
nach dem Ausbildungsgrad unterschieden werden sollten.

11.2.1.3 Geschlecht

Der Zusammenhang des Geschlechts einer Person und dem Fluktuations-
verhalten wird in der Literatur als sehr gering eingeschitzt. Frauen scheinen
jedoch tendenziell hdufiger zu fluktuieren als Méanner (Sabathil, 1977). Die
meisten Studien zeigen jedoch keine signifikanten Unterschiede. Die ten-
denziell héhere Fluktuationsneigung der Frauen wird mit der Doppelbelas-
tung und dem Rollenkonflikt zwischen Hausfrau bzw. Mutter und Arbeit-
nehmerin erklirt (Baillod, 1992, S. 28). In dieser Arbeit wies das Individu-
elle Merkmal ,,Geschlecht keinen signifikanten Effekt auf die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* auf, sodass die Annahme (H9), bei Frauen sei
die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* hoher als bei Méannern, keine empi-
rische Unterstiitzung findet.

11.2.1.4 Familienstand

In der Literatur wird postuliert, dass mit dem Heiraten und dem Griinden
einer Familie, die Wahrscheinlichkeit fiir einen Stellenwechsel abnimmt
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(Sabathil, 1977, S. 78). Dies wird durch ein gesteigertes Sicherheitsbediirf-
nis begriindet. In dieser Arbeit wies das Individuelle Merkmal ,,Familien-
stand“ keinen signifikanten Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* auf, sodass die Annahme (H10), bei ledigen Personen sei die ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht* hoher als bei verheirateten Personen, keine
empirische Bestitigung findet.

Insgesamt wiesen die Individuellen Merkmale wenig Erklarungskraft fiir
die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* auf. Es zeigte sich, dass die Merk-
male: Geschlecht, Ausbildung und Familienstand keine Relevanz fiir die
Ausbildung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* besitzen. Nur das Indi-
viduelle Merkmal ,,Alter zeigte die bereits aus der Literatur bekannten
Effekte (vgl. Baillod, 1992).

11.2.2 ,Verflugbarkeit vergangener Kindigungserfahrungen

Die Variable ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® als
zweite Dimension der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten* zeigte einen hoch signifikanten Effekt auf die Kiindigungseinstellung.
Somit finden die Annahmen, die ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungs-
erfahrungen® stelle eine Ursache der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® dar (H20) und je mehr Kiindigungserfahrungen der Ar-
beitnehmer beséfle, desto verfligbarer sei ihm eine aus dem Gedéichtnis
abrufbare ,FEinstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* (H21),
empirische Unterstiitzung. Daraus kann der Schluss gezogen werden, dass
die ,,Anzahl der Arbeitgeber, die ,,Bewerbungen insgesamt* und ,,Externe
Bewerbungen® eine entscheidende Relevanz flir die Einstellungsbildung
zum ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* besitzen. Die Annahme von Fa-
zio und Zanna (1981), dass die Vorhersagekraft des Verhaltens durch Ein-
stellungen, die sich auf Basis eigener Erfahrungen gebildet haben, groBer ist
als auf Basis indirekter Erfahrungen, konnte somit bestitigt werden.

Da sich der Einbezug der Variablen ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindi-
gungserfahrungen® in ein Fluktuationsmodell im deutschsprachigen Raum
in der Literatur nicht finden lésst, ist dieser Befund als neuwertig zu be-
trachten und sollte durch weitere systematische Untersuchungen abgesi-
chert werden.
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11.2.3 ,,Spezifische Zufriedenheiten

Die Variable ,,Spezifische Zufriedenheiten® zeigte keinen signifikanten
Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht”. Somit finden die An-
nahmen, dass mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit mit der Bezahlung
(H1), mit den Karrieremdglichkeiten (H2), mit dem Vorgesetztenverhalten
(H3), mit der Arbeitsgruppe (H4), dem Arbeitsinhalt (H5) und der Fortbil-
dung (H24) die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* zundhme, keine empiri-
sche Unterstiitzung.

Bei der Interpretation dieses Befundes sind methodische und theoretische
Argumente sowie der betriebliche Wandel und die Arbeitsmarktlage zu
beriicksichtigen. Die deskriptiven Ergebnisse (vgl. Kapitel 9.4.6) zeigten
bereits, dass die untersuchte Gruppe eine hohe Arbeitszufriedenheit mit den
Arbeitsaspekten aufwies. Deshalb erscheint es plausibel, dass kein Effekt
der ,,Spezifischen Zufriedenheiten auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* nachgewiesen werden konnte. Zudem ist in der vorliegenden Arbeit
die Variable ,,Spezifische Zufriedenheiten* an einer eher kleinen Stichprobe
(N = 93) untersucht worden, sodass aus methodischer Sicht vermutet wer-
den kann, dass dies zu einer statistischen Verzerrung gefiihrt haben konnte.
Die Untersuchung der Variablen ,,Spezifische Zufriedenheiten® an einer
groBeren Stichprobe konnte die in dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse
konkretisieren.

Ein Vergleich mit anderen Studien zeigt, dass sich diese auf den Zusam-
menhang zwischen der Variablen ,,Arbeitszufriedenheit und dem fakti-
schen Kiindigungsverhalten beschrinken. In der Mehrheit der Studien
kommt der Kiindigungsabsicht nur eine moderierende Wirkung auf das
faktische Kiindigungsverhalten zu. Studien, die ausschlieBlich die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* als abhéngige Variable untersuchen, sind in der
Literatur nicht zu finden. Daraus ldsst sich zunichst die ilibergreifende theo-
retische Frage ableiten, ob die einstellungstheoretische Erkldrung von ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsabsicht* zwangslaufig kongruent mit der handlungs-
theoretischen Erklarung von faktischem Kiindigungsverhalten sein muss,
oder ob es sich um eigenstdndige Konzepte handelt. Die Kliarung dieses
Sachverhaltes wiirde dazu beitragen, herauszufinden, welche Relevanz die
Arbeitszufriedenheit in diesen Konzepten einnimmt. Es wird aufgrund der
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in dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse vermutet, dass die Arbeitszufrie-
denheit eher in Zusammenhang mit verhaltensbezogenen und weniger mit
einstellungsbildenden Aspekten steht. Das wiirde zumindest erkldren, wa-
rum die ,,Spezifischen Zufriedenheiten® in dieser Arbeit keine Relevanz flir
die Ausbildung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* besitzen.

Des Weiteren ist dariiber nachzudenken, in welchem theoretischen Zusam-
menhang die Konstrukte ,,Arbeitszufriedenheit™ und ,,Einstellung zum Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten stehen. Es ist denkbar, dass beide Variab-
len moglicherweise gemeinsame Varianzanteile aufweisen, die sich gegen-
seitig in ihren Effekten beeinflussen. Deshalb ist zu kldren, ob es sich um
theoretisch voneinander abgrenzbare Konstrukte handelt oder ob sie sich
gegenseitig bedingen. Theoretisch wire es durchaus plausibel, dass die
Arbeitszufriedenheit eine Ursache der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten* darstellt, sodass durch die Messung der ,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* in dieser Arbeit die Arbeitszufrie-
denheit bereits indirekt erfasst worden ist. Diesen Fragen sollte zunéchst
theoretisch und dann empirisch nachgegangen werden.

Abgesehen von diesen methodischen und theoretischen Fragen ist mit Blick
auf den betrieblichen Wandel in den letzten zwanzig Jahren kritisch dariiber
nachzudenken, ob die Arbeitszufriedenheit aus Plausibilititsgriinden heut-
zutage tatsdchlich noch die ausschlaggebende Ursache im Kiindigungsent-
scheidungsprozess darstellen kann, wie es vor zwanzig Jahren noch der Fall
war. Semmer et al. (1996) unterstreichen in ihrer Studie weiterhin, dass die
Variable ,,Arbeitszufriedenheit” die Schliisselvariable im Kiindigungspro-
zess darstellt, insbesondere das Fiihrungsverhalten der Vorgesetzten. Dies
wiirde bedeuten, dass die Kiindigungsentscheidung eines Arbeitnehmers in
der heutigen Zeit vorrangig von der negativen Beurteilung iiber den Vorge-
setzten bzw. iiber betriebliche Merkmale abhingt. Die Literatur belegt je-
doch, dass in den letzten zwanzig Jahren aus den UnzufriedenheitsduBerun-
gen der Arbeitnehmer betriebliche Konsequenzen gezogen wurden, indem
die Fiihrungskréfte umfassend geschult, kleinere Arbeitseinheiten geformt
und durch Tarifvertrdge die Missstinde in der Entlohnung ausgerdumt wor-
den sind. Daraus ldsst sich der Schluss ziehen, dass in der heutigen Zeit
weniger das ,universelle® Merkmal ,,Vorgesetztenverhalten untersucht
werden sollte, sondern die Analyse des Zusammenhangs zwischen unter-
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schiedlichen Fiihrungsstilen und dem Fluktuationsverhalten das Merkmal
,Vorgesetztenverhalten ausdifferenzieren konnte.

Zudem lassen sich in der Literatur vermehrt Studien finden, die keinen
bedeutsamen Effekt der Arbeitszufriedenheit auf das Fluktuationsverhalten
replizieren konnen. Sie argumentieren unter anderen damit, dass in Zeiten
hoher Arbeitslosigkeit unzufriedene Arbeitnehmer weniger mit einer Kiin-
digung, sondern eher mit einer Vernachldssigung (Neglect) ihrer Arbeit
reagieren, da in Zeiten hoher Arbeitslosigkeit die Kiindigungswilligen nicht
mehr die Mdoglichkeit haben, in ein neues Arbeitsverhéltnis zu wechseln,
das ihren Anspriichen eher entspricht als das aktuelle (vgl. Withey & Coo-
per, 1989).

Vor dem Hintergrund der aufgefiihrten methodischen, theoretischen Argu-
mente und unter Beriicksichtigung des betrieblichen Wandels und der Ar-
beitsmarktlage in den letzten zwanzig Jahre erscheint es durchaus plausibel,
warum die ,,Spezifischen Zufriedenheiten in dieser Arbeit keinen signifi-
kanten eigenstindigen Beitrag zur Erklarung der ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht leisten.

11.2.4 Gesamtbeurteilung der modellexternen Komponenten

Die vorliegenden Ergebnisse bestitigen die Vermutung von Ajzen und
Fishbein (1980, S. 82-91), dass die Integration von objektbezogenen Ein-
stellungen und Individuellen Merkmalen neben verhaltensbezogenen Ein-
stellungen zu einer verbesserten Erkldrung der ,,Verhaltensabsicht beitragt
(Ajzen & Fishbein, 1980, S. 82-91). Die Variable ,,Alter” wies in diesem
Zusammenhang einen erklarungskriftigen direkten Effekt auf die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht™ auf. Die Beriicksichtigung der Variablen ,,Spe-
zifische Zufriedenheiten® fithrte hingegen zu keiner verbesserten Erkldrung
der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht“. Die Variable ,,Verfiigbarkeit ver-
gangener Kiindigungserfahrungen wies einen indirekten Effekt iiber die
"Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* auf die ,,Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht™ auf. Insgesamt haben die modellexternen Kompo-
nenten ,,Alter” und ,,Verfligbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen
zu einer verbesserten Erkldrung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®
beigetragen.
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11.3 Zentrale Befunde zum postulierten Pfaddiagramm

Das postulierte Pfaddiagramm in dieser Arbeit sollte ermoglichen, auch die
Vorldufer einer Variablen zu untersuchen. Damit konnten Aspekte beriick-
sichtigt werden, die einen indirekten Beitrag zur Erklarung der ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* liefern. Ausgangspunkt der Pfadanalyse war das
in dieser Arbeit modifizierte theoretische Erkldrungsmodell fiir Verhalten
von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975). Zusétzlich wur-
den Individuelle Merkmale (Alter, Geschlecht, Ausbildung, Familienstand)
und die Variable ,,Wahrnehmung und Einschdtzung von Alternativen auf
dem Arbeitsmarkt™ in ihrer direkten Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ sowie die Variable ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungs-
erfahrungen® als Dimension der ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten beriicksichtigt.

Dabei konnte der erste Pfad, der den Einfluss der ,,Kiindigungsiiberzeugun-
gen® {iber die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten auf die
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ umfasst, nicht bestitigt werden. Hinge-
gen zeigte sich der zweite Pfad ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungser-
fahrungen* iiber die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ signifikant. Der dritte Pfad, der
den normativen Einfluss der Variablen ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen
und —gruppen* iiber die ,,Subjektive Norm* auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ umfasste, konnte ebenfalls bestitigt werden. Somit wird die
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ durch zwei direkte und zwei indirekte
Pfade vorhergesagt. Die gefundenen Effekte auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ bilden sich auf einem mittleren Niveau ab.

Zusitzlich konnte die Annahme (H14) zur Gewichtung zwischen der ,,Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten und der ,,Subjektiven
Norm™ bestitigt werden, dass mit geringer Bindung an relevante Bezugs-
personen der Einfluss der ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten* auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* groBer wire als der Ein-
fluss der ,,Subjektiven Norm™ auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*,
da im Pfaddiagramm die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten“ den dominanten Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
darstellte.
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Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der Absichtsent-
wicklung, zu kiindigen, folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zu-
grunde:

o Je positiver die Einstellung des Arbeitnehmers zum ,, Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten “, je hoher sein wahrgenommener sozialer
Druck, zu kiindigen, und je niedriger sein Alter, desto hoher ist
seine Arbeitnehmerabsicht, zu kiindigen.

Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten” folgender Ursache-Wirkungs-
zusammenhang zugrunde:

o Je groRer die Anzahl des Arbeitnehmers an Kundigungserfahrun-
gen, desto verfugbarer ist ihm eine aus dem Gedachtnis abrufbare
Kundigungseinstellung, desto positiver ist seine ,, Einstellung zum

¢

Arbeitnehmerkiindigungsverhalten “.

Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der ,,Subjektiven
Norm* folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde:

e Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen von dem Arbeit-
nehmer in Bezug auf das auszufihrende Verhalten eingeschatzt
werden, desto hoher ist sein wahrgenommener sozialer Druck be-
zuglich des in Frage stehenden Verhaltens. Je hoher der wahrge-
nommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, zu kiindigen, desto
hoéher wird seine Absicht sein, zu kiindigen.

11.4 Zum Problem der Kausalitat

Das hier diskutierte Modell zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten* basiert auf einstellungstheoretischen Annahmen, die im Hinblick
auf den Ursache-Wirkungszusammenhang letztlich eine zeitbezogene Kau-
salitit beschreiben. So sind die modellimpliziten unabhédngigen Variablen
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theoretisch der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* insofern zeitlich vorge-
lagert, da sie fiir die Ausbildung dieser angenommen worden sind. Einige
der im Modell beriicksichtigten Einstellungskonzepte weisen auch in ihrer
Operationalisierung spezifische Zeitbeziige auf. Somit ist sowohl die aktu-
elle als auch die vergangene Auspriagung einiger Konzepte zum Befra-
gungszeitpunkt erhoben worden (vgl. Operationalisierung: ,,Subjektive
Norm“, ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen®, ,,Wahrgenom-
mene Kontrolle iiber Kiindigungsverhalten*), weshalb die explizite Uber-
priifung der theoretisch postulierten zeitbezogenen Kausalitdt mit diesen
Querschnittsdaten als teilweise erfiillt betrachtet werden kann.

Die Moglichkeit kausaler Wechselbeziehungen zwischen den Konzepten
wurde nicht systematisch beriicksichtigt. Die untersuchten Kausalbezichun-
gen nach dem modifizierten allgemeinen Erkldrungsmodell fiir Verhalten
von Ajzen und Fishbein (1980) stellen im strengen Sinne daher nur einen
Teilaspekt des komplexen Beziehungsgefiiges der ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ dar. Aus diesem Grunde konnen die hier vorgestellten Er-
gebnisse nur als indirekter Nachweis fiir die Richtigkeit der einstellungs-
theoretischen Annahmen betrachtet werden.

11.5 Zentrale Befunde zu den erklarten VVarianzen

Das Modell erklért die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten“ zu 52, die ,,Subjektive Norm™ zu 20 und die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu 29 Prozent. Im empirischen Test erklédrt das Modell etwa
ein Fiinftel der Varianz der ,,Subjektiven Norm®, {iber fliinfzig Prozent der
,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* und {iber ein Viertel
der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht“. Berlicksichtigt man die konzeptio-
nelle Komplexitit der im Modell beriicksichtigten theoretischen Konzepte
und ihre sparsame Operationalisierung liber Kurzskalen (siehe Kapitel 9.3),
die dieser theoretischen Komplexitdt nur begrenzt Rechnung tragen, sind
die erklarten Varianzanteile durchaus als gut zu betrachten. Dies spricht fiir
eine gute Allgemeingiiltigkeit des postulierten Modells.
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11.6 Zentrale Befunde der Hypothesenprifung

Insgesamt konnten 9 von 24 Hypothesen, die fiir das Modell zur Erkldrung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* angenommen worden sind, besta-
tigt werden. Hierzu ist kritisch anzumerken, dass die Zahl der zugrunde
liegenden Daten fiir das umfangreiche Modell etwas knapp ausgefallen ist.
93 Datensétze fiir 24 Hypothesen stellen ein Missverhéltnis dar. Der kleine
Datensatz in dieser Arbeit ldsst sich damit begriinden, dass es sich als &u-
Bert schwierig gestaltet hat, Organisationen zu finden, die bereit waren, ihre
Mitarbeiter Fragebogen zum Thema ,,Kiindigungsverhalten ausfiillen zu
lassen. Aufgrund der kleinen Stichprobe ist methodisch zu vermuten, dass
dies zu einer statistischen Verzerrung gefiihrt haben konnte. Daraus ergibt
sich die empirische Implikation, das Modell von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® an einer groBeren Stichprobe zu untersuchen, um die in
dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse zu konkretisieren.

11.7 Zentrale Befunde zur Instrumentenentwicklung und
-prufung

11.7.1 Chi-Quadrat-Test als Gutemal} flr die Gesamtanpassung des
jeweiligen Messmodells

Der Chi-Quadrat-Test testet bei der konfirmatorischen Faktorenanalyse die
Nullhypothese, dass eine vorgegebene Anzahl von Faktoren die Daten voll-
standig erklirt. Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test auf die Faktoren
eines Kausalmodells angewendet, in der vorliegenden Arbeit ist der Chi-
Quadrat-Test bereits auf jedes einzelne theoretische Konstrukt (Messmo-
dell) angewendet und als GiitemaB fiir die Gesamtanpassung des jeweiligen
Messmodells verwendet worden. Diese eher ungewohnliche Vorgehenswei-
se ist gewahlt worden, da sie zwei Vorteile bietet. Ein erster Vorteil besteht
darin, dass der Chi-Quadrat-Test Messfehlerkorrelationen berticksichtigt.
Da ein GroBteil der theoretischen Konstrukte in dieser Arbeit eher wenig
bis gar nicht systematisch untersucht worden ist und bei den hier présentier-
ten Analysen besonderer Wert auf die interne Validitit dieser neu operatio-
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nalisierten theoretischen Konzepte gelegt wurde, bietet die Berlicksichti-
gung von Messfehlerkorrelationen eine systematische und optimale Mo-
dellanpassung des jeweiligen Konstrukts (Messmodells). Ein zweiter Vor-
teil besteht darin, wenn sowohl die Messmodelle als auch das Kausalmodell
auf Basis der Kovarianzenmatrizen geschétzt werden, fiihrt das zu einer
besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse. Aus den genannten Griinden ist
bereits flir die Analyse der Messmodelle auf den Chi-Quadrat-Test zuriick-
gegriffen worden.

Die Tabelle 9.14 (Faktor: ,,Wahrgenommene Kontrolle {iber Kiindigungs-
verhalten®) zeigt, dass aufgrund der vollstandardisierten Faktorenladungen
die Indikatoren diesen Faktor nur ausreichend operationalisieren. Die Fitin-
dizes des Messmodells ,,Wahrgenommene Kontrolle iiber Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® bestétigen die unbefriedigende Modellgiite. Die An-
wendung des Chi-Quadrat-Tests auf das Messmodell verdeutlicht bereits an
dieser Stelle, dass die Operationalisierung dieser latenten Variablen mit
messtheoretischen Problemen behaftet ist. Der Modelltest (vgl. Kapitel
10.1) zeigt, dass die ,,Wahrgenommene Kontrolle {iber Kiindigungsverhal-
ten* keinen signifikanten Effekt auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
aufweist. Dieses Beispiel verdeutlicht, wenn sowohl die Messmodelle als
auch das Kausalmodell auf Basis der Kovarianzenmatrizen geschitzt wer-
den, fiihrt dies zu einer besseren Vergleichbarkeit der Ergebnisse (vgl. Ka-
pitel 9.3). Insbesondere bietet sich der Chi-Quadrat-Test aufgrund seiner
Beriicksichtigung von Messfehlerkorrelationen besonders fiir Konstrukte
(Messmodelle) an, die eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht
worden sind, da er eine systematische und optimale Modellanpassung er-
moglicht.
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11.7.2 Faktorenladung

Laut der Empfehlung von Homburg und Baumgartner (1995, S.162-176)
sollen die Indikatoren auf den ihnen zugewiesenen Faktoren eine Mindest-
ladung von > .60 aufweisen. Da es sich bei den theoretischen Konstrukten
in dieser Arbeit um Konzepte handelt, bei denen nicht auf bereits getestete
Operationalisierungen zuriickgegriffen werden konnte, wurde in dieser
Arbeit zundchst eine Mindestfaktorenladung von > .40 als akzeptabel erach-
tet. Die Priifung der Messmodelle zeigte, dass die Messmodelle, deren In-
dikatoren keine Mindestladung von > .40 erreichten, mit messtheoretischen
Problemen behaftet waren (vgl. Tabelle 9.18). Daraus ergibt sich die empi-
rische Implikation, dass auch bei nicht getesteten Operationalisierungen der
Empfehlung von Homburg und Baumgartner (1995, S.162-176) zu folgen
ist, damit die Halfte der Varianz in den Indikatoren mit dem Konstrukt
verbunden werden kann.
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11.8  Uberblick tiber die Befunde zu den Hypothesen

AbschlieBend wird in tabellarischer Form ein Uberblick iiber die Befunde
zu samtlichen Hypothesen geboten. Ein (+) vor der Hypothese bedeutet
dabei, dass die Hypothese nicht widerlegt worden ist und ein (-) vor der
Hypothese bedeutet, dass die Hypothese widerlegt wurde.

) HI1. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-
mers mit der Bezahlung nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu.

) H2. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-
mers mit den Karrieremoglichkeiten nimmt die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht zu.

) H3. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-
mers mit dem Vorgesetztenverhalten nimmt die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht™ zu.

) H4. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-
mers mit der Arbeitsgruppe nimmt die ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsabsicht* zu.

) HS5. Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-
mers mit dem Arbeitsinhalt nimmt die ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsabsicht* zu.

) He. Je besser der Arbeitnehmer seine beruflichen Chancen auf
dem Arbeitsmarkt einschétzt, desto hoher ist seine ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht*.
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)

Q)

)

)

)

)

H7.

H8.

HO.

H10.

HI11.

H12.

H13.

H14.

Je niedriger das Alter des Arbeitnehmers ist, desto hoher
ist seine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®.

Je niedriger das Ausbildungsniveau des Arbeitnehmers ist,
desto hoher ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®.

Bei Frauen ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® ho-
her als bei Ménnern.

Bei ledigen Personen ist die ,,Arbeitnehmerkiindigungsab-
sicht* hoher als bei verheirateten Personen.

Je wahrscheinlicher das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten* vom Arbeitnehmer eingeschétzt wird, desto hdher ist
seine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht®.

Je positiver die Einstellung des Arbeitnehmers zum ,,Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten® ist, desto héher ist seine
Absicht, zu kiindigen.

Je hoher der wahrgenommene soziale Druck des Arbeit-
nehmers ist, zu kiindigen, desto grofer ist seine Absicht,
zu kiindigen.

Bei geringer Bindung an relevante Personen ist der Ein-
fluss der ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* gro3er
als der Einfluss der ,,Subjektiven Norm* auf die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht®.
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Q)

Q)

¢)

)

()

H15.

H1e.

H17.

H18.

HI19.

H20.

H21.

Bei starker Verankerung an Bezugspersonen ist der Ein-
fluss der ,,Subjektiven Norm* auf die ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsabsicht* groBer als der Einfluss der ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* auf die ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht®.

Je hoher die ,,wahrgenommene Kontrolle des Arbeitneh-
mers tiber sein Kiindigungsverhalten® ist, desto hoher ist
seine Absicht, zu kiindigen.

Je hoher die ,,Kiindigungsiiberzeugungen* des Arbeitneh-
mers sind, desto positiver ist seine ,,Einstellung zum Ar-
beitnehmerkiindigungsverhalten®.

Je mehr der Arbeitnehmer die ,,Kiindigungserwartungen
als personlich zutreffend einschétzt, desto hoher sind seine
,Kiindigungsiiberzeugungen®.

Je wichtiger die ,,Kiindigungserwartungen‘ vom Arbeit-
nehmer bewertet werden, desto hoher sind seine ,,Kiindi-
gungsiiberzeugungen*.

Die ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen*
stellt eine Ursache der ,,Einstellung zum Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten dar.

Je mehr Kiindigungserfahrungen der Arbeitnehmer besitzt,
desto verfiigbarer ist ihm eine aus dem Gedéchtnis abruf-
bare ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-

13

ten™.
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)

)

Q)

H22.

H23.

H24.

Die ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und —gruppen*
stellt eine Ursache der ,,Subjektiven Norm* dar.

Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen von dem
Arbeitnehmer in Bezug auf das auszufiihrende Verhalten
eingeschitzt werden, desto hoher ist sein wahrgenomme-

ner sozialer Druck beziiglich des in Frage stehenden Ver-
haltens.

Mit zunehmender Arbeitsunzufriedenheit des Arbeitneh-

mers mit der Fortbildung nimmt die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu.
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12 Empirische Untersuchung:
Arbeitgeberbefragung

Das zwolfte Kapitel umfasst den empirischen Beitrag zur Arbeitgeberper-
spektive auf das Phanomen Fluktuation. Dazu werden die Ergebnisse einer
Befragung von ,,Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber(n) 2006 zu ihrem
Umgang mit Fluktuation prisentiert. Da in der Fluktuationsforschung vor-
rangig die Einstellung der Arbeitnehmer untersucht wird und die Sichtweise
der Arbeitgeber auf das Phinomen Fluktuation groftenteils vernachldssigt
wird, will das folgende Kapitel anhand einer Arbeitgeberbefragung diese
empirische Liicke schlieBen. Der erste Abschnitt stellt die Stichprobe, der
zweite Abschnitt den Fragebogen und der dritte Abschnitt die Messinstru-
mente vor. Der vierte Abschnitt prisentiert die zentralen Befunde zu den
Haufigkeitsverteilungen. Der letzte Abschnitt fasst die wesentlichen Ergeb-
nisse dieses Kapitels zusammen und diskutiert kritisch die Diskrepanz zwi-
schen den wissenschaftlichen Annahmen und der Personalpraxis. Auf mess-
theoretische Analysen wird hierbei verzichtet, da der Informationsgewinn
im Vordergrund steht.

12.1 Stichprobe

Die Arbeitgeberbefragung fand im Zeitraum Mai 2006 bis Oktober 2006
statt. Die Stichprobe in dieser Arbeit umfasst die Arbeitgeber, die den
Wettbewerb ,,Deutschlands Beste Arbeitgeber 2006 gewonnen haben. Aus
der Erhebungsgrundgesamtheit von fiinfzig Arbeitgebern haben
zweiundzwanzig Unternehmen an der Befragung teilgenommen. Die Betei-
ligungsrate betrdgt damit 44 % (100% = 50).

Die Stichprobenauswahl fiel auf ,,Deutschlands Beste Arbeitgeber 2006.
Es ist davon auszugehen, dass dieser Personenkreis sich unter anderem
bereits intensiv mit dem Thema Fluktuation auseinandergesetzt hat, wenn
dieser Personenkreis vom Great Place to Work” Institute Deutschland fiir
sein innovatives Personalmanagement in der renommierten Wirtschaftszeit-
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schrift Capital (Capital Online, 2006) ausgezeichnet worden ist. Die Top 50
Unternechmen wurden vom Great Place to Work® Institute Deutschland
ermittelt und in den Bereichen Glaubwiirdigkeit, Respekt, Fairness, Stolz
und Teamgeist als vorbildlich bezeichnet.

Die Teilnahmebedingungen zum Great Place to Work™ Wettbewerb sind
auf der Seite www.greatplacetowork.de nachzulesen. Der Wettbewerb wird
mittlerweile in 15 EU-Léndern eigenstindig durchgefiihrt. Ziel des Wett-
bewerbs ist die Stirkung der Wettbewerbsfahigkeit der Unternehmen und
die Verbesserung der Qualitit von Arbeitspldtzen. Die nachfolgende Tabel-
le 12.1 veranschaulicht die demographischen Merkmale der untersuchten
Stichprobe.

Tabelle 12.1: Demographische Merkmale der Stichprobe

Welcher Branche gehort Ihr Unternehmen an? %
Handel 27
Dienstleistung 50
Industrie 23
Wie viele Mitarbeiter beschéftigt %
Ihr Unternehmen?

Unter 500 18
Unter 1000 18
1000 - 5000 55
Uber 5000 9
Wie hoch war Thr Umsatz im Jahr 2005? %
1 -5 Mio. € 4
5-10. Mio. € 4
10 — 100 Mio. € 55
Uber 100 Mio. € 37
Wie ist Thr Unternehmen téatig? %
national 27
international 73
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12.2 Fragebogen

Der von der Autorin verwendete Fragebogen umfasst insgesamt 25 Fragen.
Der Fragebogen ist als schriftlicher Selbstausfiiller konzipiert. Beim Frage-
bogen kreuzt der Personalverantwortliche des befragten Unternehmens zu
verschiedenen Aussagen zu einem bestimmten Thema je nach Grad seiner
Zustimmung einen bestimmten Skalenwert an oder sucht sich zu einer Fra-
ge die auf ihn zutreffende Antwortalternative aus einer Sammlung von
vorgegebenen Antworten aus. Den Personalverantwortlichen der Unter-
nehmen ist der Fragebogen postalisch zugeschickt worden. Die Riicksen-
dung erfolgte anonymisiert.

12.3 Messinstrumente

Da der vorliegenden Arbeit keine Befragung in Deutschland bekannt ist, die
explizit die Sichtweise der Arbeitgeber auf das Phédnomen ,Fluktuation*
systematisch untersucht hat, steht bei der deskriptiven Auswertung der reine
Informationsgewinn im Vordergrund.

Die Befragung beinhaltet flinf Themenschwerpunkte:

e Berechnung der hausinternen Fluktuation,

e Kenntnisstand iiber die hausinterne Fluktuation,

e Erfassung der hausinternen Fluktuation,

e Beurteilung der hausinternen Fluktuation,

e Finschitzung und Umsetzung von Fluktuationspravention.

Ein GroBteil der Skalen wurde von der Autorin neu entwickelt. Soweit
Skalen fiir den Fragebogen benutzt wurden, die von anderen Autoren ent-
wickelt und bereits zur Anwendung gekommen sind, wird hierauf explizit
hingewiesen. Im Folgenden werden die deskriptiven Ergebnisse zu jedem
Themenschwerpunkt dargestellt.

216



12.4 Zentrale Befunde zu den Haufigkeitsverteilungen

12.4.1 Berechnung der hausinternen Fluktuation

Da die Abgénge die inhaltliche Grundlage fiir die Berechnung von Fluktua-
tion bilden (vgl. Kapitel 3), wird zundchst erhoben, ob die Unternehmen
Abgénge erfassen und welche Abgangsarten sie bei der Berechnung von
Fluktuation beriicksichtigen. Die im Fragebogen zur Auswahl gestellten
Abgangsarten griinden auf die Ergebnisse des Kapitels 2.4. Die nachfolgen-
de Tabelle 12.2 veranschaulicht die Ergebnisse.

Tabelle 12.2: Ergebnisse zu den Abgangsarten

Ja Nein
Erfassen Sie in Ihrem Unternehmen 100% -
Personalabgéange?
Falls Sie Personalabgénge in Ihrem Unternehmen 77 % 23 %
erfassen, unterscheiden Sie dabei zwischen ver-
schiedenen Abgangsarten?
Welche der folgenden Abgangsarten flie3en in FlieRt ein Flie3t
Ihre Fluktuationskennziffer ein? nicht ein
Kiindigungen aufgrund rechtlicher Arbeitsvertrags- 94 % 6 %
verletzungen
Personalabginge verursacht durch Tod, Pensio- 94 % 6 %
nierung, Invaliditat
Betriebsbedingte Kiindigungen 88 % 12 %
Arbeitnehmerkiindigungen 77 % 23 %
Saisonal bedingte Kiindigungen 53% 47 %
Abginge aufgrund Auslaufens von Zeitvertragen 47 % 53 %
und Leihvertragen

Neben der inhaltlichen Grundlage zur Berechnung von Fluktuation befasst
sich der Themenkreis ,,Berechnung der hausinternen Fluktuation* auch mit
der mathematischen Berechnung von Fluktuation. Da es in der Personalpra-
xis keine rechtlich geregelte Berechnung der Fluktuationskennziffer gibt
und somit verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluktuationsrate ver-
wendet werden, interessiert in diesem Zusammenhang, welche Fluktuati-
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onsformel die Top 50 Arbeitgeber in der Personalpraxis anwenden. Die im
Fragebogen zur Auswahl gestellten Formeln griinden auf die Ergebnisse
des Kapitels 3. Dabei stellen die Schliiter-Formel und die BDA-Formel die
zwei pragnanten Formeln in der betriebswirtschaftlichen Literatur dar
(Jung, 2008). Die nachfolgende Tabelle 12.3 veranschaulicht die Ergebnis-
se.

Tabelle 12.3: Ergebnisse zur Berechnung der Fluktuationsrate

Bekannt Benutzung

Als Nachstes nennen wir lhnen zwei For-
meln zur Berechnung der Fluktuations-
kennziffer. Bitte sagen Sie uns, inwieweit
Ilhnen diese Formeln bekannt sind und in
Ihrem Unternehmen verwendet werden.

N=22;n=22
Schliiter-Formel 100 % 14 %
BDA-Formel 100 % 86 %

Da sowohl die BDA-Formel als auch die Schliiter-Formel allen befragten
Unternehmen (100%) bekannt sind, kann ausgeschlossen werden, dass eine
Formel aus Unwissenheit nicht benutzt wird. Alternativformeln werden von
den Unternehmen nicht verwendet. Die BDA-Formel wird von der Mehr-
heit der Unternehmen als besonders praxisnah eingeschétzt. Dies begriinden
die Unternehmen mit der einfachen Ermittlung und Berechnung der Ab-
ginge. Die Nutzer der Schliiter-Formel begriinden ihre Formelauswahl
damit, dass ihre betrieblichen Personalzugéinge regelmiBig die Abginge
iibersteigen und somit diese Formel ihr betriebliches Geschehen besser
abbildet. Neben den vorgegebenen Formeln im Fragebogen konnten die
befragten Unternehmen weitere Berechnungsformeln nennen. Alternative
Formeln wurden von den befragten Unternehmen nicht genannt.

12.4.2 Kenntnisstand tber die hausinterne Fluktuation

Der zweite Themenschwerpunkt iiberpriift, inwieweit die befragten Arbeit-
geber iiber ihre hausinterne Fluktuation informiert sind. Die Informations-
abfrage zu den Fluktuationskennwerten bezieht sich auf den Kenntnisstand

der Arbeitgeber iiber ihre Gesamtfluktuation, iiber die Fluktuationswerte
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auf den einzelnen Hierarchieebenen und iiber die prozentuale Verteilung
der Kiindigungsgriinde. Die nachfolgende Tabelle 12.4 veranschaulicht den
Kenntnisstand der Arbeitgeber iiber das interne Fluktuationsausmaf.

Tabelle 12.4: Ergebnisse zum Kenntnisstand der Arbeitgeber tber ihr in-
ternes Fluktuationsausmaf

Wie hoch war im letzten Jahr (2005) Ihre x
Fluktuationsquote? 5%
N=22;n=22
Differenzieren Sie lhre Fluktuationsquote Ja Nein
nach unterschiedlichen Hierarchieebenen?

27 % 73 %

Wie hoch war im letzten Jahr Ihre Fluktuationsquote auf den folgenden
Hierarchieebenen?

N=22, n=5

Minimum bis Maximum
Topmanagement 2-25%
Mittleres Management 2-4 %
Unteres Management 6-10 %

Die Fluktuationsquote der jeweiligen Hierarchieebene errechnen die Ar-
beitgeber aus den Abgingen der jeweiligen Hierarchieebene (Topmanage-
ment, Mittleres Management, Unteres Management) im Verhéltnis zu der
Mitarbeitergesamtzahl derselben Ebene. Da die Fluktuationsquoten, die die
Arbeitgeber fiir die einzelnen Hierarchieebenen angegeben haben, unter-
schiedlich hoch ausgefallen sind und die Berechnung eines Durchschnitts-
werts aus den unterschiedlichen Quoten fiir jede einzelne Hierarchieebene
das tatsiichliche Ergebnis verzerrt hitte, wird zur besseren Ubersicht das
Minimum und Maximum von diesen Fluktuationsquoten fiir die jeweilige
Hierarchieebene in der Tabelle 12.4 angegeben.

Die nachfolgende Tabelle 12.5. veranschaulicht den Kenntnisstand der Ar-
beitgeber zur prozentualen Verteilung der Kiindigungsgriinde. Zu ihrer Er-
fassung wurde eine Arbeitszufriedenheitsskala verwendet (Neuberger &
Allerbeck, 1978), da diese Arbeitsaspekte bereits in anderen Untersuchun-
gen als die wichtigsten betrieblichen Merkmale bestitigt worden sind.
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Tabelle 12.5:

Ergebnisse zum Kenntnisstand der Arbeitgeber (ber die pro-

zentuale Verteilung der Kiindigungsgriinde in ihrem Unter-

nehmen

Zu welchem

Anteil waren die fol-
genden Grinde im
Jahr 2005 fiir Ihre
ehemaligen Arbeit-
nehmer

Anlass zu kundigen?
N=22

bei 5-10
%
der
Arbeit-
geber

bei 11-20
%
der
Arbeit-
geber

bei 21-30
%
der
Arbeit-
geber

bei > 31
%
der
Arbeit-
geber

Das Vorgesetztenverhal-
ten war zu %
Kiindigungsgrund
n=12

27 %

14 %

14 %

Die Zusammenarbeit
und/oder der Umgang
mit den Kollegen waren
zu % Kiindigungsgrund
n=12

36 %

5%

5%

9%

Das Einkommen war zu
% Kiindigungsgrund
n=12

18 %

23 %

9%

5%

Die Karrieremdglich-
keiten im Unternehmen
waren zu % Kiindi-
gungsgrund

n=13

14 %

18 %

9%

18 %

Die Fort- und/oder
Weiterbildungsmdglich-
keiten waren zu % Kiin-
digungsgrund

n=11

23 %

14 %

9%

4%

Die Arbeitsinhalte waren
zu % Kiindigungsgrund
n=10

36 %

5%

5%

Anmerkung: Bsp.: Bei 5-10% der Arbeitgeber war das Vorgesetztenverhalten
zu 27 % der Kiindigungsgrund.

Neben den vorgegebenen Kiindigungsgriinden im Fragebogen konnten die
befragten Unternehmen weitere Kiindigungsgriinde nennen. Zusétzliche

Kiindigungsgriinde wurden von den Arbeitgebern nicht genannt.



12.4.3 Erfassung der hausinternen Fluktuation

Der dritte Themenschwerpunkt iiberpriift die formale Vorgehensweise der
Arbeitgeber bei der Erfassung von Kiindigungsgriinden. Die nachfolgenden
Tabelle 12.6 veranschaulicht die Ergebnisse.

Tabelle 12.6: Ergebnisse zur formalen Vorgehensweise der Arbeitgeber bei
der Erfassung von Kindigungsgrinden

Wie erfassen Sie die Kundigungsgriinde N=22,n=22
Ihrer Arbeitnehmer?

Uber einen Fragebogen 32%
Uber ein Abgangsgespriich 45 %

Wir erfassen keine Kiindigungsgriinde 23 %
Wann erfassen Sie die Kiindigungs- N=22,n=17
grunde Ihrer Arbeitnehmer?

Bei Eingang der Kiindigung 18 %

Am letzten Arbeitstag 23 %

Der Zeitpunkt ist nicht geregelt 59 %
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12.4.4 Beurteilung der hausinternen Fluktuation

Der vierte Themenschwerpunkt untersucht die Fluktuationseinstellung der
Arbeitgeber. Dazu sollten die befragten Arbeitgeber ihr hausinternes Fluk-
tuationsausmall bewerten. Die nachfolgende Tabelle 12.7 veranschaulicht
die Ergebnisse.

Tabelle 12.7: Ergebnisse zur Fluktuationseinstellung der Arbeitgeber

X S

Wie schatzen Sie personlich die genannte
Fluktuationsquote fur Ihr Unternehmen ein?

zu hoch=1 3.8 0.8
zu niedrig = 6
N=22,n=22

sehr problematisch = 1 4.8 1.0
gar nicht problematisch = 6
N=22,n=22

betriebliches Eingreifen sehr erforderlich =1 4.8 1.1
betriebliches Eingreifen nicht erforderlich = 6
N=22,n=22

Handelt es sich bei den Kiindigungen in Threm 5.2 0.8
Unternehmen lhrer Meinung nach um ein
temporéares Problem?

trifft voll und ganz zu = 1

trifft gar nicht zu =6

N=22n=22

... ein permanentes Problem? 5.2 0.8
trifft voll und ganz zu = 1
trifft gar nicht zu =6
N=22,n=22

12.45 Einschatzung und Umsetzung von Fluktuationspravention

Der fiinfte Themenschwerpunkt untersucht, welche Praventionsmalinahmen
die Arbeitgeber fiir wichtig halten, um der Fluktuation entgegenzuwirken,
und welche Mafinahmen sie bereits hausintern umgesetzt haben. Die Tabel-
le 12.8 stellt zundchst die Einschitzung der Arbeitgeber zu den Priventi-
onsmafinahmen dar und Tabelle 12.9 veranschaulicht die Praventionsmaf3-
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nahmen, die bereits durch die befragten Arbeitgeber hausintern umgesetzt
worden sind.

Tabelle 12.8: Ergebnisse zu der Einschatzung der Arbeitgeber zu Préaven-
tionsmalinahmen

Fur wie wichtig halten Sie die folgenden betrieblichen x S
Malinahmen, um einer Arbeitnehmerkindigung
vorzubeugen?

gar nicht wichtig = 1

sehr wichtig =6

N=22,n=22
Ausbau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildungs- 4.8 0.7
moglichkeiten
Ausbau des Beurteilungssystems 4.4 1.0
Ausbau/Aufbau einer Fithrungskultur 4.8 0.9
Ausbau der Kommunikation zwischen Vorgesetzen 5.0 0.8

und Untergebenen

Ausbau/Aufbau der betrieblichen Unterstiitzung der 4.5 1.2
Mitarbeiter bei persdnlichen Problemen

Modifikationen des Entlohnungssystems 4.4 1.3
Flexibilisierung der Arbeitszeiten 4.9 1.1
Ausbau/Aufbau nicht-monetérer Anreize 4.5 1.1
Ausbau einer Gemeinschaftsforderung 4.4 1.3

(z.B. Betriebsfeiern, Betriebsausfliige)

Ausbau/Aufbau eines Qualitdtsmanagements 4.4 1.2
Offerten individueller Bleibeangebote bei 3.9 1.2
Arbeitnehmerkiindigung
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Tabelle 12.9: Ergebnisse zu den PraventionsmaRnahmen, die die Arbeitge-
ber hausintern umgesetzt haben

Welche der folgenden betrieblichen Manah- Ja, Umsetzung dieser
men gegen Arbeitnehmerkindigung haben Sie | MafRnahme im Betrieb
bereits in Ihrem Unternehmen umgesetzt?

N=22;n=22

Ausbau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbil- 86 %
dungsmoglichkeiten

Ausbau des Beurteilungssystems 77 %
Ausbau/Autbau einer Fiihrungskultur 77 %
Ausbau der Kommunikation zwischen 77 %

Vorgesetzen und Untergebenen

Betriebliche Unterstiitzung der Mitarbeiter bei 55%
personlichen Problemen

Modifikationen des Entlohnungssystems 68 %
Flexibilisierung der Arbeitszeiten 86 %
Ausbau/Autbau nicht-monetérer Anreize 36 %
Ausbau einer Gemeinschaftsforderung 36 %

(z.B. Betriebsfeiern, Betriebsausfliige)

Ausbau/Aufbau eines Qualitditsmanagements 50 %
Offerten individueller Bleibeangebote bei Kein untersuchtes
Arbeitnehmerkiindigung Unternehmen setzt diese
betriebliche Maflnahme
um
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12,5 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse

Da in der Fluktuationsforschung vorrangig die Einstellung der Arbeitneh-
mer untersucht wird und die Sichtweise der Arbeitgeber auf das Phinomen
Fluktuation groBtenteils vernachldssigt wird, unternimmt diese Arbeit den
Versuch, anhand einer Arbeitgeberbefragung diese empirische Liicke zu
schlieBen. ,,Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber 2006 wurden zu den The-
men Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung, Beurteilung von Fluktuation
und Umsetzung von Priventionsmafinahmen systematisch befragt. Die
Ergebnisse zu den fiinf Themenschwerpunkten werden im Folgenden zu-
sammengefasst und diskutiert.

Der erste Themenschwerpunkt beschiftigt sich mit der Berechnung von
Fluktuation. Da die Abgangsarten die inhaltliche Grundlage fiir die Berech-
nung von Fluktuation darstellen, wird zundchst untersucht, welche Ab-
gangsarten ,,Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber 2006 flir die Berechnung
der Fluktuationsrate vorrangig verwenden. Die ,Kiindigungen aufgrund
rechtlicher Arbeitsvertragsverletzungen* und die ,,Personalabgéinge verur-
sacht durch Tod, Pensionierung, Invaliditit™ stellen dabei die wichtigsten
Abgangsarten dar, die die Mehrheit der befragten Arbeitgeber (94 %) zur
Berechnung der Fluktuationsrate benutzt. Dieses Ergebnis aus der Arbeit-
geberbefragung geht nicht konform mit der Annahme in der betriebswirt-
schaftlichen Literatur, nach der der endgiiltige Abgang eines Arbeitnehmers
aus einem Unternehmen, die interorganisationale Fluktuation, die wichtigs-
te Abgangsart fiir die Fluktuationsberechnung darstellen soll (vgl. Benz,
1983; Goossens, 1957; Redlin, 1987; Sabathil, 1977). Die ,,interorganisa-
tionale Fluktuation* wurde im Fragebogen zum besseren Verstdndnis mit
dem Begriff ,,Arbeitnehmerkiindigungen® bezeichnet. Die Abgangsart ,,Ar-
beitnehmerkiindigungen wird jedoch nur von 77 % der befragten Unter-
nehmen bei der Fluktuationsberechnung beriicksichtigt und steht in der
Rangliste der abgefragten Abgangsarten bei den Unternehmen nur auf Platz
drei der Abgangsarten. Dieses Ergebnis deutet darauf hin, dass die inhaltli-
che Grundlage zur Berechnung von Fluktuation in der Personalpraxis eine
andere ist als die, die in der Wissenschaft angenommen wird. Somit besteht
hinsichtlich der Abgangsarten eine Diskrepanz zwischen Wissenschaft und
Personalpraxis.
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Des Weiteren wird in der betriebswirtschaftlichen Literatur postuliert, dass
die Fluktuation in erster Linie auf der ,Individualinitiierten Fluktuation®
bzw. auf der vom Arbeitnehmer initiierten Kiindigung beruht (vgl. Sabathil,
1977) und nur diese Abgénge bei der Fluktuationsberechnung beriicksich-
tigt werden sollten, da durch den Arbeitgeber veranlasste Abgénge andere
Kosten in einem Betrieb verursachen als durch den Arbeitnehmer initiierte
(vgl. Kapitel 2.4). Wiirden Abginge aus Kontraktion bei der Berechnung
von Fluktuation beriicksichtigt, konnten diese das tatsdchliche Fluktuati-
onsergebnis verzerren. Die Daten aus der Arbeitgeberbefragung verdeut-
licht jedoch, dass die befragten Unternehmen sehr wohl Abginge bei der
Fluktuationsberechnung beriicksichtigen, die vom Arbeitgeber initiiert sind,
wie zum Beispiel die ,,Betriebsbedingte Kiindigung“. Sie wird von einem
GroBteil der befragten Unternehmen (88 %) zur Berechnung der Fluktuati-
onsrate verwendet. Die Personalpraxis scheint dieser in der betriebswirt-
schaftlichen Literatur getroffenen Unterscheidung, von wem die Kiindigung
initiiert ist, keine Beachtung zu schenken und beriicksichtigt diese auch
nicht bei der Berechnung von Fluktuation. Dieses Ergebnis veranschaulicht,
dass Fluktuation in der Personalpraxis anders definiert wird als in der Wis-
senschaft, sodass auch zu diesem Sachverhalt eine Diskrepanz zwischen
Wissenschaft und Personalpraxis besteht.

Von den zwei zur Auswahl gestellten Formeln zur Berechnung der Fluktua-
tionsrate, der Schliiter-Formel und der BDA-Formel, zeigen die Daten der
Arbeitgeberbefragung, dass mehrheitlich die BDA-Formel von den Arbeit-
gebern (86 %) verwendet wird. Dies begriinden die Unternehmen mit der
einfachen Ermittlung und Berechnung der Abgéinge. Hingegen erldutern die
Nutzer der Schliiter-Formel ihre Formelauswahl damit, dass ihre betriebli-
chen Personalzugénge regelmiBig die Abginge iibersteigen und somit diese
Formel ihr betriebliches Geschehen besser abbildet. Eine gleichzeitige
Verwendung beider Formeln findet in den Unternehmen nicht statt. Auch
alternative Fluktuationsformeln werden von den Arbeitgebern nicht ge-
nannt.

Die Ergebnisse zu der Berechnung der hausinternen Fluktuation veran-
schaulichen, dass verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluktuations-
rate in der Praxis zur Anwendung kommen. Im zweiten Kapitel dieser Ar-
beit ist eine alternative Losung zur herkdmmlichen Berechnung von Fluk-
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tuation erarbeitet worden, indem ein Kennzahlensystem filir die Personal-
praxis abgeleitet worden ist, das unabhingig von der Hohe der Zu- und
Abginge anwendbar ist, auf einer einfachen Berechnung beruht und bran-
cheniibergreifend gilt.

Der zweite Themenschwerpunkt iiberpriift, inwieweit die befragten Arbeit-
geber tiiber ihre hausinterne Fluktuation informiert sind, da Fluktuations-
kennwerte wichtige Informationen fiir zukiinftige Personalplanungen liefern
konnen. Die Informationsabfrage zu den Fluktuationskennwerten bezieht
sich auf den Kenntnisstand der Arbeitgeber {iber ihre Gesamtfluktuation,
iiber die Fluktuationswerte auf den einzelnen Hierarchieebenen und iiber
die prozentuale Verteilung der Kiindigungsgriinde.

Die Daten veranschaulichen, dass alle befragten Unternehmen die Hohe
ihrer Fluktuationsrate kennen, jedoch von ihnen nur 27 % die Fluktuations-
rate nach Hierarchieebenen differenzieren. Die Ergebnisse verdeutlichen,
dass die Fluktuationsrate in iiber zwei Drittel der befragten Unternehmen
nicht als Instrument fiir Kennwerte wahrgenommen und als aktives Perso-
nalinstrument genutzt wird. Die im Arbeitgeberfragebogen vorgeschlagene
Differenzierung der Fluktuationsrate nach Hierarchieebenen stellt nur eine
von verschiedenen Differenzierungsmoglichkeiten dar. Eine Differenzie-
rung der Fluktuationsrate nach Organisationsmerkmalen hilft, das Personal-
geflige in einem Unternehmen besser einschitzen zu konnen. Dies ist wich-
tig flr zukiinftige Personalplanungen. Insgesamt zeigt die Informationsab-
frage, dass die meisten der befragten Arbeitgeber die Mdglichkeiten, die die
Fluktuationsrate als Personalinstrument bieten kOnnte, nicht nutzen.

Des Weiteren wird hinterfragt, inwieweit die Arbeitgeber iiber die prozen-
tuale Verteilung der Kiindigungsgriinde ihrer ehemaligen Mitarbeiter in-
formiert sind. Da die Arbeitgeber den Kiindigungsgriinden die unterschied-
lichsten prozentualen Anteile zuordnen, sind Prozentintervalle gebildet
worden, um eine bessere Ubersichtlichkeit zu erreichen.
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Dabei geben die befragten Unternehmen folgende prozentuale Verteilung
an:

e 5-10 % der Arbeitgeber geben an, dass fiir 36 % ihrer Mitarbeiter
sowohl die ,,Arbeitsinhalte* als auch die ,,Zusammenarbeit und der
Umgang mit den Kollegen* die Hauptkiindigungsgriinde gewesen
sind.

e 11 -20 % der Arbeitgeber geben an, dass fiir 23 % der Mitarbeiter
das ,,Einkommen* der Hauptkiindigungsgrund gewesen ist.

e 21 -30 % der Arbeitgeber geben an, dass fiir 14 % der Mitarbeiter
das ,,Vorgesetztenverhalten* der Hauptkiindigungsgrund gewesen
ist.

e Mehr als 31 % der Arbeitgeber geben an, dass fiir 18 % der Mitar-
beiter die ,,Karrieremdglichkeiten* der Hauptkiindigungsgrund ge-
wesen ist.

Dies verdeutlicht, dass die Arbeitsinhalte, das Kollegenverhalten, das Ein-
kommen, das Vorgesetztenverhalten sowie die Karrieremoglichkeiten in
den befragten Unternehmen die Hauptgriinde fiir die ehemaligen Mitarbei-
ter gewesen sind, um zu kiindigen. Dieses Ergebnis verwundert vor dem
Hintergrund des befragten Personenkreises, der fiir sein innovatives Perso-
nalmanagement ausgezeichnet worden ist und im Wirtschaftsmagazin Capi-
tal (vgl. Capital Online) als vorbildlich in Bereichen Glaubwiirdigkeit, Res-
pekt, Fairness, Stolz und Teamgeist bezeichnet wird.

Der dritte Themenschwerpunkt iiberpriift die formale Vorgehensweise der
Arbeitgeber bei der Erfassung von Kiindigungsgriinden. Die Abfrage, wie
und wann die Arbeitgeber die Kiindigungsgriinde ihrer Mitarbeiter erfassen,
ergibt zunichst, dass knapp ein Viertel der befragten Arbeitgeber (23 %)
keine Kiindigungsgriinde erfasst. Dass ein Unternehmen kein Interesse
daran hat, die Kiindigungsgriinde seiner Arbeitnehmer zu erfahren, ist kaum
vorstellbar, trifft jedoch auf fiinf von zweiundzwanzig der befragten Unter-
nehmen zu. In diesem Zusammenhang wére es interessant zu erfahren, wie
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sich dieses Verhiltnis in einer groeren Stichprobe entwickeln wiirde, um
zu erfahren, ob die Arbeitgeber aktuell noch Kiindigungsgriinde erfassen
oder ob diese Erfassung grofitenteils vernachldssigt wird.

Obwohl 77 % der befragten Unternehmen im Fragebogen angeben, Kiindi-
gungsgriinde zu ermitteln, geben jedoch mehr als die Hilfte von diesen
Unternehmen ihre hausinternen Kiindigungsgriinde im Fragebogen nicht
bekannt. Diese Tatsache hinterldsst offene Fragen, die jedoch an dieser
Stelle nicht geklart werden kénnen. Zudem zeigen die Daten aus der Ar-
beitgeberbefragung, dass 59 % der Arbeitgeber keinen Zeitpunkt festlegen,
wann die Kiindigungsgriinde erfasst werden sollen. Insgesamt scheint ein
Viertel der befragten Arbeitgeber kein methodisch-systematisches Vorge-
hen (keine Erfassung von Kiindigungsgriinden) zu praktizieren, sowie iiber
die Hailfte der befragten Arbeitgeber kein zeitlich-strukturiertes Vorgehen
(kein festgelegter Zeitpunkt zur Erfassung der Kiindigungsgriinde) zu ver-
folgen. Somit stellt sich das formale Vorgehen der befragten Arbeitgeber
als eher unsystematisch und unstrukturiert dar.

Der vierte Themenschwerpunkt untersucht, wie die befragten Arbeitgeber
ihre hausinterne Fluktuation einschéitzen, und welchen Stellenwert die Fluk-
tuation in den Unternehmen einnimmt. Die Mehrheit der befragten Unter-
nehmen schétzt ihre errechnete Fluktuationsrate als eher durchschnittlich
(x = 3,8) und als eher unproblematisch (X = 4,8) ein. Auch ein betriebli-
ches Eingreifen erscheint der Mehrheit der Unternehmen als nicht erforder-
lich (x = 4,8). Zudem sehen die Unternehmen in ihren Mitarbeiterkiindi-
gungen weder ein tempordres (X = 5,2) noch ein permanentes Problem (x
= 5,2). Dass die Arbeitgeber Mitarbeiterkiindigungen weder als temporéres
noch als permanentes Problem sehen, ist widerspriichlich, kann aber an
dieser Stelle nicht geklart werden.

Das Ergebnis vermittelt insgesamt, dass ,,Deutschlands Beste Arbeitgeber
2006 ihre hausinterne Fluktuation fiir das Jahr 2005 als nicht kritisch ein-
stufen. Diese Beurteilung ist jedoch kritisch vor der Wirtschaftslage 2005 in
Bezug auf die Arbeitslosenquote und die Erwerbstitigkeit zu sehen.

Laut Monatsbericht Dezember 2005 der Bundesagentur fiir Arbeit lag die
Arbeitslosenrate 2005 im Bundesdurchschnitt bei 11.1 Prozent. Im Ver-
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gleich zum Dezember 2004 sind das etwa 0.3 Prozentpunkte mehr. Nach
Angaben des Statistischen Bundesamtes hat sich die Erwerbstatigkeit 2005
im Jahresdurchschnitt verringert, und zwar um 0.3 Prozent auf 38.75 Mio.
Der Riickgang sozialversicherungspflichtiger Beschiftigung hat 2004 be-
gonnen und sich 2005 fortgesetzt. Wie schon im Vorjahr entfiel mehr als
die Hailfte der Abnahme der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung
auf das produzierende Gewerbe. Von Juni 2004 bis Juni 2005 hat sich die
Zahl der sozialversicherungspflichtigen Beschéftigten im Verarbeitenden
Gewerbe um 1.8 Prozent auf 6.66 Mio. und im Baugewerbe um 6.2 Prozent
auf 1.54 Mio. reduziert. Auch im Dienstleistungsgewerbe gab es deutliche
Beschiftigungsverluste. So verringerte sich die sozialversicherungspflichti-
ge Beschiftigung bei Erziehung und Unterricht um 5.1 Prozent auf
972.000, bei sonstigen Dienstleistungen um 3.1 Prozent auf 1.21 Mio. und
im Handel um 0.9 Prozent auf 3.91 Mio. Zunahmen verzeichneten dagegen
unternehmensnahe Dienstleister mit 1.5 Prozent auf 3.20 Mio. und das
Gesundheits- und Sozialwesen mit 0.4 Prozent auf 3.11 Mio. (vgl. Bundes-
agentur fiir Arbeit).

Der Trend, dass die Arbeitslosenquote steigt und die Erwerbstitigkeit sinkt,
hat ihren dramatischen Hohepunkt 2006 gefunden, ab 2007 ist die Arbeits-
losenquote rapide gesunken. Die riickldufige Erwerbstétigkeit und steigende
Arbeitslosenquote im Jahr 2005 spiegelt sich in den angegebenen Fluktua-
tionsquoten und in den Einschitzungen der befragten Unternehmen zu ihrer
hausinternen Fluktuation nicht wieder, obwohl die befragten Unternechmen
groBtenteils aus dem Dienstleistungsbereich (50 %) und dem produzieren-
den Gewerbe (Handel 27 %, Industrie 23 %) stammen. Gerade diese Berei-
che wiesen 2005 die hochste riicklaufige Erwerbstétigkeit auf. Warum die
befragten Unternehmen 2005 keine erhdhte Fluktuation verzeichneten, kann
an dieser Stelle nicht gekldrt werden. Festzuhalten bleibt jedoch, dass die
Aussagen und Einschitzungen der befragten Arbeitgeber zu ihrer hausin-
ternen Fluktuation im Widerspruch zur Wirtschaftlage 2005 stehen.

Der fiinfte Themenschwerpunkt untersucht, welche Praventionsmafnahmen
die befragten Arbeitgeber fiir wichtig halten, um der Fluktuation entgegen-
zuwirken und welche Mallnahmen sie bereits hausintern umgesetzt haben.
Als wichtigste Praventionsmaflnahmen werden von den befragten Arbeit-
gebern die ,,Kommunikation zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter (X =
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5,0), die ,Flexibilisierung der Arbeitszeit™ (X = 4,9), der ,,Ausbau/Aufbau
einer Fliihrungskultur” (X = 4,8) und der ,,Ausbau innerbetrieblicher Fort-
und Weiterbildungsméglichkeiten™ (X = 4,8) genannt (1 = gar nicht wich-
tig; 6 = sehr wichtig).

Tatséchlich betrieblich umgesetzt werden von 86 % der Arbeitgeber die
PraventionsmaBBnahmen ,.Flexibilisierung der Arbeitszeiten” sowie ,,Aus-
bau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbildungsmdglichkeiten“. Die Mal3-
nahmen ,,Ausbau des Beurteilungssystems®, ,,Ausbau/Aufbau einer Fiih-
rungskultur® und ,,Ausbau der Kommunikation zwischen Vorgesetzen und
Untergebenen® finden in 77 % der Unternehmen statt. Somit sind die Pré-
ventionsmafinahmen ,,Ausbau innerbetrieblicher Fort- und Weiterbil-
dungsmoglichkeiten® und ,,Ausbau/Aufbau einer Fiihrungskultur® die ein-
zigen beiden, die von den befragten Arbeitgeber als wichtig eingeschitzt
und auch tatsdchlich umgesetzt werden.

Auffillig bei der PraventionsmaBnahme ,,Offerten individueller Bleibean-
gebote bei Arbeitnehmerkiindigung ist, dass diese von den Arbeitgebern
als eher durchschnittlich wichtig eingestuft wird, jedoch bei keinem einzi-
gen Unternehmen eine Umsetzung findet. Dies bedeutet, kiindigt ein Leis-
tungstrager im Unternehmen, werden keine Anstrengungen von den Arbeit-
gebern unternommen, ihn durch Bleibeangebote zu halten. Dieses Verhal-
ten der Arbeitgeber ist als unwirtschaftlich zu bezeichnen, wenn es sich um
unerwiinschte Abgénge seitens der Arbeitgeber handelt, da der ,,echemalige*
Arbeitnehmer wertvolles Wissen mitnehmen und durch den Wegfall einer
Arbeitskraft der reibungslose Arbeitsablauf gestért werden konnte. Dies
fithrt dann wiederum zu erhohten betrieblichen Kosten.

Setzt man die als wichtig eingeschétzten Praventionsmafinahmen und die
tatsdchlich umgesetzten MaBlnahmen von den Arbeitgebern ins Verhiltnis
zu den von ihnen genannten Kiindigungsgriinden ihrer Mitarbeiter, ergibt
sich ein iiberraschendes Ergebnis. Die Maflnahmen ,,Ausbau innerbetriebli-
cher Fort- und Weiterbildungsméoglichkeiten* und ,,Ausbau/Aufbau einer
Fihrungskultur sind die einzigen Praventionsmafnahmen, bei denen
Wichtigkeitsgrad und tatsdchlichen Umsetzung tibereinstimmen. 21-30 %
der befragten Unternechmen geben an, dass flir 14 % der Mitarbeiter das
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,Vorgesetztenverhalten der Hauptkiindigungsgrund gewesen ist, um zu
kiindigen. So scheint die tatsdchliche Umsetzung der Praventionsmafinahme
»Ausbau/Aufbau einer Fithrungskultur als sinnvoll. Hingegen sind die
»Fort- und Weiterbildungsmoglichkeiten™ fiir die Mitarbeiter kein Haupt-
grund im Jahr 2005 gewesen, um zu kiindigen. Dennoch wird diese Priaven-
tionsmafBnahme von den Arbeitgebern als sehr wichtig eingeschitzt und
dementsprechend als Maflnahme mit hoher Prioritit umgesetzt. Zu diesem
Sachverhalt ist kritisch anzumerken, dass Priaventionsmafnahmen nur dann
in einem Unternehmen Sinn machen, wenn der Bedarf durch die Kiindi-
gungsgriinde auch tatsdchlich gegeben ist. Die Daten von ,,Deutschlands
Beste(n) Arbeitgeber(n) 2006 zeigen jedoch, dass die befragten Arbeitge-
ber Praventionsmafnahmen als maBgeblich einschitzen und betrieblich
umsetzen, die sich nicht mit den Kiindigungsgriinden ihrer Mitarbeiter de-
cken. Welche Folgen dieses unstimmige Vorgehen nach sich zieht, kann an
dieser Stelle nicht geklart werden.

Nachdem alle Themenschwerpunkte zusammengefasst und erldutert worden
sind, soll noch kritisch auf den Stichprobenumfang eingegangen werden.
Nur zweiundzwanzig von ,,Deutschlands Beste(n) Arbeitgeber(n) 2006 ha-
ben an der Befragung teilgenommen. Dies wirft die kritische Frage auf, wie
aussagekriftig die Ergebnisse aus der Arbeitgeberbefragung sind.

Da die ermittelten Stichprobenergebnisse nicht hochgerechnet werden soll-
ten und auch keine verallgemeinernden Aussagen angestrebt wurden, ist die
Frage des Stichprobenumfangs im Rahmen der hier behandelten Untersu-
chung als eher nicht kritisch einzustufen, da bei der Arbeitgeberbefragung
der reine Informationsgewinn tiber die Fluktuationseinstellung der Arbeit-
geber und deren Umgang mit Fluktuation im Vordergrund stand. Jedoch
wire eine weitere Untersuchung mit einer groeren Stichprobe sinnvoll, um
die Befunde abzusichern.

Durch die Unterteilung des Fluktuationsbegriffs in die flinf Themenschwer-
punkte Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung, Beurteilung von Fluktuation
und Umsetzung von Priventionsmalnahmen konnte der Blickwinkel der
Arbeitgeber auf das Phinomen Fluktuation systematisch erarbeitet werden.
Die Ergebnisse liefern aktuelle Befunde und legen die Diskrepanz zwischen
wissenschaftlichen Annahmen und Personalpraxis offen.

232



Die Ergebnisse zu der Berechnung der hausinternen Fluktuation veran-
schaulichen, dass verschiedene Formeln zur Berechnung der Fluktuations-
rate in der Praxis zur Anwendung kommen. Im dritten Kapitel dieser Arbeit
ist bereits ein alternativer Losungsvorschlag zur herkdmmlichen Berech-
nung von Fluktuation erarbeitet worden, indem ein Kennzahlensystem fiir
die Personalpraxis abgeleitet worden ist, das unabhéingig von der Hohe der
Zu- und Abginge anwendbar ist, auf einer einfachen Berechnung beruht
und brancheniibergreifend gilt.

Das eher unsystematische und unstrukturierte Vorgehen zur Erfassung von
Kiindigungsgriinden seitens der Arbeitgeber unterstreicht, dass die meisten
Arbeitgeber die Moglichkeiten, die das Personalinstrument der Fluktuati-
onsrate bieten konnte, nicht nutzen.

Auch die Ergebnisse zu den Prdventionsmafinahmen verdeutlichen, dass
das Interesse der Arbeitgeber an effektiven Personalinstrumenten als eher
gering einzuschétzen ist, da sie zur Vorbeugung von Fluktuation Mafinah-
men als maligeblich einschitzen und betrieblich umsetzen, die nicht kon-
form zu den Kiindigungsgriinden ihrer Mitarbeiter sind. Hier sollten Losun-
gen und Konzepte durch zukiinftige Forschungen angeboten werden.

Im folgenden Kapitel folgt eine Gesamtzusammenfassung und Diskussion
der Ergebnisse dieser Arbeit.

233



13  Gesamtdiskussion

Die vorliegende Arbeit beschéftigte sich mit dem Phidnomen ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten* als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von
Fluktuation. Anhand des ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhaltens ist ein ein-
stellungstheoretischer Erklarungsansatz von Fluktuation konzipiert worden,
der in der Personalpraxis anwendbar ist. Dazu gab diese Arbeit den Perso-
nalpraktikern sowohl Hilfestellungen bei der Identifizierung und Berech-
nung als auch Erkldrungen zu den Pradiktoren und dem Ursache-Wirkungs-
zusammenhang von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®. Um das Phéno-
men ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ganzheitlich zu betrachten, wur-
de neben dem Blickwinkel der Arbeitnehmer auch die Sichtweise der Ar-
beitgeber auf Fluktuation beriicksichtigt und analysiert. Ubergreifend wollte
diese Arbeit die theoretische Fundierung des Phdnomens ,,Fluktuation*
erweitern, zur systematischen Entwicklung und Uberpriifung von relevan-
ten Messinstrumenten fiir das Phdnomen ,,Fluktuation® sowie zum Transfer
von wissenschaftlichen Erkenntnissen in die Personalpraxis beitragen.

Im Folgenden werden anhand der zu Anfang entworfenen zentralen For-
schungsziele die empirischen Befunde zusammengefasst und mit den theo-
retischen Annahmen und Uberlegungen konfrontiert. Des Weiteren werden
nach wie vor bestehende konzeptionelle Unklarheiten und daraus resultie-
rende unklare Begriindungszusammenhiinge diskutiert. Aus den Uberle-
gungen werden zukiinftige Forschungsfragen und weiterfiilhrende Gedanken
fiir die Personalpraxis formuliert.
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13.1 Zusammenfassende Diskussion der Ergebnisse

13.1.1 Der Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Das erste Ziel dieser Arbeit bestand darin, den Begriff von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten als Teilaspekt einer allgemeinen Theorie von Fluktu-
ation zu definieren. Dazu ist der Fluktuationsbegriff, wie er in der betriebs-
wirtschaftlichen und psychologischen Literatur besteht, unter der Zielset-
zung ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten anhand bestimmter Kriterien
eingegrenzt worden. Die Kriterien ,,Richtung®, , Initiative*, ,,Art* und ,,Er-
satzeinstellung®™ wurden dabei als die wesentlichen Definitionskriterien von
,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* betrachtet, die es den Personalprakti-
kern ermoglichen, das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten eindeutig iden-
tifizieren zu konnen. Folgender Begriff wird dem ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® in dieser Arbeit zugrunde gelegt:

Als ,, Arbeitmehmerkiindigungsverhalten “ ist der vom Arbeitnehmer veran-
lasste Abgang zu bezeichnen, der sich zwischen einzelnen Betrieben voll-
zieht, die unabhéngig voneinander sind. Der vom Arbeitnehmer veranlasste
Abgang flhrt zu einer Verringerung des personellen Leistungspotenzials in
dem Betrieb, der verlassen wird, und erfordert eine unmittelbare Ersatzein-
stellung, damit der reibungslose Arbeitsablauf im Betrieb gewahrleistet ist.

Die in dieser Arbeit gefundene Begriffsbestimmung von ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® ist als neuwertig zu betrachten, da sie sich von den
anderen wissenschaftlichen Fluktuationsbegriffen in der Literatur insofern
abgrenzt, als sie den Fokus auf den Handlungsbezug (fiir die Personalpra-
xis) legt. Der in dieser Arbeit gefundene Arbeitnehmerkiindigungsbegriff
soll den Personalpraktikern ermoglichen, gezielt die Fluktuation im Betrieb
identifizieren zu kdnnen, die zu personellem und wirtschaftlichem Schaden
fithren konnte.
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13.1.2 Kennzahlensystem zur einheitlichen Berechnung von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten*

Ein zweites Ziel dieser Arbeit bestand darin, aus dem Begriff von ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten® eine einheitliche Berechnung von , Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten® abzuleiten. Diese einheitliche Berechnung
wurde anhand eines Kennzahlensystems abgebildet, das den Arbeitgebern
als ,,Friihwarnsystem™ dienen soll, damit sie rechtzeitig Kiindigungsent-
wicklungen der Arbeitnehmer wahrmehmen kénnen.

Das neu konzipierte Kennzahlensystem zur Berechnung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten* wurde wie folgt definiert:

Das Kennzahlensystem zur Berechnung von ,, Arbeitnehmerkiindigungsver-
halten * informiert die Personalpraktiker sowohl (iber die halb- und ganz-
jahrlichen ,, Gesamtbewegungen “ in ihrem Personalbestand, tiber die Hohe
des ,, Personal- und Arbeitsplatzbedarfs ““ als auch tber die ,, Personal- und
Arbeitsplatzeinsparungen “. Die Kennzahl ,, Gesamtbewegungen ““ kann von
den Personalpraktikern als VergleichsgroBe zu anderen Betrieben genutzt
werden. Die Kennzahl ,, Personal- und Arbeitsplatzbedarf “ zeigt den Per-
sonalpraktikern die Hohe des Bedarfs auf, die zur Sicherung des reibungs-
losen Arbeitsablaufs benétigt wird. Die Kennzahl ,, Personal- und Arbeits-
platzeinsparungen * zeigt den Personalpraktikern die jahrlichen Kostenein-
sparungen auf.

Die in dieser Arbeit gefundene Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® ist als neuwertig zu betrachten, da sie sich von den anderen
Fluktuationsberechnungen insofern abgrenzt, als sie unabhiingig von der
Hohe der Zu- und Abginge anwendbar ist, auf einer einfachen Berechnung
beruht und brancheniibergreifend gilt. Zudem informiert das Kennzahlen-
system den Arbeitgeber nicht nur {iber die Anzahl der jahrlichen Abginge,
sondern bietet ihm zuséitzlich Kennzahlen, anhand derer er sowohl eine
flexible Personal- und Arbeitsplatzplanung als auch ein optimales Kosten-
management vornehmen kann.
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13.1.3 Pradiktoren von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Das dritte Ziel dieser Arbeit bestand darin, die bedeutsamen Variablen zu
identifizieren, die Einfluss auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*
nehmen, um der Personalpraxis mdgliche Einflussgroflen von Fluktuation
aufzuzeigen, auf die rechtzeitig betriebliche Intervention eingeleitet werden
kdénnen, um einer ,,Arbeitnehmerkiindigung* vorzubeugen.

In dieser Arbeit wurde das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ausgehend
von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* konzipiert. Ist bei
einem Arbeitnehmer bereits eine ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® vor-
handen, kommt sehr wahrscheinlich jegliche betriebliche Intervention zu
spéat, um sein faktisches ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* zu verhin-
dern. Deshalb ist es wichtig, die Determinanten zu ermitteln, die vor der
,2Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ zusammenwirken. Das Wissen um diese
Determinanten und deren Ursache-Wirkungszusammenhinge ermdglicht
den Personalpraktikern, rechtzeitig betriebliche Intervention einleiten zu
kénnen. Aus diesem Grund wurde in dieser Arbeit das ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten von der Ebene der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
aus entwickelt.

Die in dieser Arbeit gefundenen EinflussgroBen von Fluktuation sind als
neuwertig zu betrachten, da es sich in der Mehrheit um einstellungstheoreti-
sche Merkmale handelt, die in der Fluktuationsforschung noch nicht syste-
matisch untersucht worden sind.

Insgesamt erwiesen sich als direkte Pradiktoren der ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ die ,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten®,
die ,,Subjektive Norm* und das ,,Alter. Als indirekte Faktoren der ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* zeigten sich die unabhédngigen Variablen ,,Ver-
fiigbarkeit vergangener Kiindigungserfahrungen® als Dimension der ,,Ein-
stellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* und die ,,Wichtigkeit von
Bezugspersonen und —gruppen als Dimension der ,,Subjektiven Norm®.
Die Enge ihres Zusammenhangs zur ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht™ ist
der Tabelle 10.2 zu entnehmen. Der Faktor ,,Spezifische Zufriedenheiten®,
die Individuellen Merkmale (Geschlecht, Ausbildung, Familienstand) sowie
die Variable ,,Wahrnehmung und Einschitzung von Alternativen auf dem
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Arbeitsmarkt™ konnten in ihrer Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
absicht* nicht repliziert werden.

13.1.4 Das allgemeine Erklarungsmodell flir Verhalten von Ajzen und
Fishbein als Rahmentheorie zur Erklarung von ,,Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten*

Das vierte Ziel dieser Arbeit bestand darin, ein einstellungstheoretisches
Erklarungsmodell von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten zu konzipieren,
das den Ursache-Wirkungszusammenhang vor der Kiindigungsabsicht ab-
bildet. Dazu wurden die von Ajzen und Fishbein angenommenen Modell-
komponenten und Kausalzusammenhinge des allgemeinen Erklarungsmo-
dells fiir Verhalten (,,Theorie des iiberlegten Handelns®, ,,Theorie des ge-
planten Verhaltens®) auf das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* {ibertra-
gen. Insgesamt hat sich die Brauchbarkeit des allgemeinen Erklarungsmo-
dells fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen,
1975), insbesondere die ,,Theorie des iiberlegten Handelns“ als Rahmen-
theorie zur Erkldrung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten® bestétigt.
Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der ,,Arbeitneh-
merkiindigungsabsicht folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zu-
grunde:

e Je positiver die Einstellung des Arbeitnehmers zum ,, Arbeitneh-
merkiindigungsverhalten “, je hoher sein wahrgenommener sozialer
Druck, zu kindigen, und je niedriger sein Alter, desto hoher ist
seine ,, Arbeitnehmerabsicht “, zu kiindigen.

Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der ,,Einstellung
zum Arbeitnehmerkiindigungsverhalten folgender Ursache-Wirkungszu-
sammenhang zugrunde:

e Je groRer die Anzahl des Arbeitnehmers an Kindigungserfahrun-
gen, desto verfligbarer ist ihm eine aus dem Gedé&chtnis abrufbare
Kindigungseinstellung, desto positiver ist seine ,,Einstellung zum
Arbeitnehmerkiindigungsverhalten .
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Aufgrund der empirischen Befunde in dieser Arbeit liegt der ,,Subjektiven
Norm* folgender Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde:

e Je wichtiger die Bezugspersonen und —gruppen von dem Arbeit-
nehmer in Bezug auf das auszufiihrende Verhalten eingeschatzt
werden, desto hoher ist sein wahrgenommener sozialer Druck be-
zliglich des in Frage stehenden Verhaltens. Je héher der wahrge-
nommene soziale Druck des Arbeitnehmers ist, zu kiindigen, desto
hoher wird seine Absicht sein, zu kiindigen.

Ubergreifend konnte aufgezeigt werden, dass es sich bei der Absichtsbil-
dung, zu kiindigen, nicht um einen spontanen und situativen Entschei-
dungsprozess handelt, sondern der Absichtsbildung ein kognitiv-evaluativer
Ursache-Wirkungszusammenhang zugrunde liegt, der sich an den Einstel-
lungskomponenten des allgemeinen Erkldrungsmodells fiir Verhalten von
Ajzen und Fishbein manifestiert.

Die in dieser Arbeit gefundenen Ergebnisse sind als neuwertig zu betrach-
ten, da die meisten Fluktuationsstudien die modifizierte Modellkomponente
,Fluktuationsabsicht* beriicksichtigen, jedoch das gesamte Erkldrungsmo-
dell fiir Verhalten von Ajzen und Fishbein als Rahmentheorie zur Erklarung
von Fluktuation bisher noch nicht systematisch untersucht worden ist.

13.1.5 Messinstrumente fir das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Mit der empirischen Uberpriifung des multivariaten Modells zur Erklirung
von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* ist in dieser Arbeit ein Beitrag zur
systematischen Entwicklung und Uberpriifung von relevanten Messinstru-
menten geleistet worden.

Normalerweise wird der Chi-Quadrat-Test auf die Faktoren eines Kausal-
modells angewendet. In der vorliegenden Arbeit ist der Chi-Quadrat-Test
bereits auf jedes einzelne theoretische Konstrukt (Messmodell) angewendet
und als GiitemaB3 fiir die Gesamtanpassung des jeweiligen Messmodells
verwendet worden. Diese eher ungewohnliche Vorgehensweise ist gewahlt
worden, da sie zwei Vorteile bietet. Ein erster Vorteil besteht darin, dass
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der Chi-Quadrat-Test Messfehlerkorrelationen beriicksichtigt. Da ein Grof3-
teil der theoretischen Konstrukte in dieser Arbeit eher wenig bis gar nicht
systematisch untersucht worden ist und bei den hier prisentierten Analysen
besonderer Wert auf die interne Validitit dieser neu operationalisierten
theoretischen Konzepte gelegt wurde, bietet die Beriicksichtigung von
Messfehlerkorrelationen eine systematische und optimale Modellanpassung
des jeweiligen Konstrukts (Messmodells). Ein zweiter Vorteil besteht darin,
wenn sowohl die Messmodelle als auch das Kausalmodell auf Basis der
Kovarianzenmatrizen geschétzt werden, fiihrt das zu einer besseren Ver-
gleichbarkeit der Ergebnisse.

Da sich in der Fluktuationsliteratur keine vergleichbaren empirischen Be-
funde zu der Uberpriifung der internen Validitit der theoretischen Kon-
strukte anhand des Chi-Quadrat-Tests Priifung finden lassen, sind die Er-
gebnisse in dieser Arbeit als neuwertig zu betrachten. Die Brauchbarkeit
des Chi-Quadrat-Tests bietet sich insbesondere fiir Konstrukte (Messmodel-
le) an, die eher wenig bis gar nicht systematisch untersucht worden sind, da
der Chi-Quadrat-Test aufgrund seiner Beriicksichtigung von Messfehlerkor-
relationen eine systematische und optimale Modellanpassung ermoglicht.

13.1.6 Erklarte Varianzen

Das Modell erklért die ,,Einstellung zum Arbeitnehmerkiindigungsverhal-
ten* zu 52, die ,,Subjektive Norm“ zu 20 und die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht zu 29 Prozent. Beriicksichtigt man die konzeptionelle Kom-
plexitit der im Modell beriicksichtigten theoretischen Konzepte und ihre
sparsame Operationalisierung iiber Kurzskalen (siehe Kapitel 9.3), die die-
ser theoretischen Komplexitit nur begrenzt Rechnung tragen, sind die er-
klarten Varianzanteile durchaus als gut zu betrachten. Dies spricht fiir eine
gute Allgemeingiiltigkeit des postulierten Modells.

13.1.7 Hypothesenpriifung

Insgesamt konnten neun von vierundzwanzig Hypothesen, die fiir das Mo-
dell zur Erklarung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* angenommen
worden sind, bestdtigt werden. Hierzu ist kritisch anzumerken, dass die
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Zahl der zugrunde liegenden Daten flir das umfangreiche Modell etwas
knapp ausgefallen ist. Dreiundneunzig Datensétze fiir vierundzwanzig Hy-
pothesen stellen ein Missverhiltnis dar. Der kleine Datensatz in dieser Ar-
beit lasst sich damit begriinden, dass es sich duBert schwierig gestaltet hat,
Organisationen zu finden, die bereit waren, ihre Mitarbeiter Fragebogen
zum Thema ,,Kiindigungsverhalten ausfiillen zu lassen. Aufgrund der klei-
nen Stichprobe ist methodisch zu vermuten, dass dies zu einer statistischen
Verzerrung gefiihrt haben konnte. Daraus ergibt sich die empirische Impli-
kation, das Modell von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten an einer gro-
Beren Stichprobe zu untersuchen, um die in dieser Arbeit gefundenen Er-
gebnisse zu konkretisieren.

13.1.8 Arbeitgeberbefragung — die Sichtweise von Arbeitgebern auf
Fluktuation

Das sechste Ziel dieser Arbeit bestand darin, den aktuellen Status quo iiber
das Wissen und iiber den Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation zu erfas-
sen. Da sich in der Literatur keine empirischen Befunde zu einer Arbeitge-
berbefragung hinsichtlich des Phianomens ,,Fluktuation* finden lassen, sind
die Ergebnisse in dieser Arbeit als neuwertig zu betrachten.

Durch die Unterteilung des Fluktuationsbegriffs in die flinf Themenschwer-
punkte Berechnung, Kenntnisstand, Erfassung, Beurteilung von Fluktuation
und Umsetzung von PriventionsmafBnahmen konnte der Blickwinkel der
Arbeitgeber auf das Phdnomen Fluktuation systematisch erarbeitet werden.
Die Ergebnisse liefern aktuelle Befunde und legen die Diskrepanz zwischen
den wissenschaftlichen Annahmen und der Personalpraxis offen.

Das eher unsystematische und unstrukturierte Vorgehen zur Erfassung von
Kiindigungsgriinden seitens der Arbeitgeber unterstreicht, dass die meisten
Arbeitgeber die Moglichkeiten, die das Personalinstrument der Fluktuati-
onsrate bieten konnte, nicht nutzen. Auch die Ergebnisse zu der Nutzung
von PriaventionsmaBBnahmen seitens der Arbeitgeber verdeutlichen, dass das
Interesse der Arbeitgeber an effektiven Personalinstrumenten als eher ge-
ring einzuschétzen ist, da sie zur Vorbeugung von Fluktuation Mafinahmen
als maBgeblich einschitzen und betrieblich umsetzen, die nicht konform zu
den Kiindigungsgriinden ihrer Mitarbeiter sind.
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13.2  Ausblick

Zum Abschluss dieser Arbeit sollen einige zusammenfassende und weiter-
filhrende Gedanken fiir eine zukiinftige Forschung und fiir die betriebliche
Praxis prisentiert werden.

13.2.1 Konsequenzen fur zukiinftige Forschung

Mit der vorliegenden Arbeit ist es gelungen, 29 % der Varianz der ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsabsicht* zu erkldren. In Vergleich zu anderen Studien,
die das faktische Fluktuationsverhalten untersucht haben, ist das sicherlich
ein gutes Ergebnis (vgl. Baillod, 1992). Leider sind in der Literatur keine
Studien zu finden, die ebenfalls die ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht* als
abhingige Variable untersucht haben, sodass ein direkter empirischer Ver-
gleich nicht méglich ist. Dennoch ist es erniichternd, wenn nach der Erhe-
bung nur ein Viertel der Varianz der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht*
erklirt werden kann. Welche Konsequenzen sind aus diesem Ergebnis fiir
zukiinftige Forschung zu ziehen?

13.2.1.1 Interdisziplindre Forschung

Die Befunde in dieser Arbeit zeigen, dass das Phdnomen ,,Arbeitnehmer-
kiindigungsverhalten® komplex und vielseitig ist. Daher besteht eine wich-
tige Konsequenz darin, die Komplexitdt des Phdnomens ,,Fluktuation® ernst
zu nehmen und in Zukunft vermehrt Anstrengungen in Richtung einer ,,In-
terdisziplindren Forschung® zu unternehmen. Wenn die Forschung nicht
dazu iibergeht, Fluktuation differenzierter zu betrachten, werden sich die
Erkenntnisse von Gesamtmodellen nicht mehr sehr viel weiter erginzen
lassen. Die interdisziplindre Zusammenarbeit konnte die Fragestellungen
nach Ursachen, Zusammenhéngen und betrieblichen Konsequenzen vor-
wirtsbringen. Vor allem, wenn man an fachbezogene Grenzen stof3t, konnte
»lnterdisziplindre Forschung™ mit wichtigem Hintergrundwissen helfen
oder durch deren Sichtweise neue Losungsstrategien erdffnen. Der hier
vorgelegte Versuch einer Differenzierung des Fluktuationsbegriffs anhand
des modifizierten Teilbereichs ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten scheint
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ein vielversprechender Ansatz zu sein, der dieser Forderung nach ,,Interdis-
ziplindrer Forschung* nachkommt, da er Fragestellungen aus der Psycholo-
gie und der Betriebswirtschaftslehre hinsichtlich des Phanomens ,,Fluktua-
tion* beriicksichtigt. Weiterfiihrend sollten sowohl der wissenschaftliche
Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten als auch die signifikanten
Effekte der modifizierten Modellkomponenten ,,Einstellung zum Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten®, ,,Verfiigbarkeit vergangener Kiindigungser-
fahrungen®, ,,Subjektive Norm* und ,,Wichtigkeit von Bezugspersonen und
—gruppen durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert wer-
den.

13.2.1.2 Fluktuationsrelevante Pradiktoren

Die Mehrheit der Untersuchungen zum Phanomen ,,Fluktuation® fokussiert
darauf, die bedeutsamen Pradiktoren von Fluktuationsverhalten zu replizie-
ren. Teilweise werden diese bedeutsamen Pradiktoren weiter ausdifferen-
ziert (z.B. Facetten von Arbeitszufriedenheit), was jedoch nicht wesentlich
zur Erkldrung von Fluktuation beitrdgt. Daher besteht eine zweite Konse-
quenz darin, den Analysefokus nicht nur auf die bereits bekannten Pradikto-
ren von Fluktuationsverhalten zu richten, sondern weitere EinflussgroBen
systematisch zu untersuchen. Der hier vorgelegte Versuch, die Einstel-
lungsvariablen des allgemeinen Erklarungsmodells fiir Verhalten von Ajzen
und Fishbein (1980; Fishbein & Ajzen, 1975) auf den Kiindigungssachver-
halt zu modifizieren und in ihrer Wirkung auf die ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsabsicht™ zu untersuchen, scheint ein vielversprechender Ansatz zu
sein, der durch weitere systematische Untersuchungen abgesichert werden
sollte.

Semmer et al. (1996) konnten bereits die Effekte der ,Normativen Uber-
zeugungen‘ auf das Fluktuationsverhalten bestdtigen. Auch in der vorlie-
genden Arbeit lieferten die untersuchten normativen Aspekte einen signifi-
kanten Beitrag zur Erklarung der ,,Arbeitnehmerkiindigungsabsicht“. Dies
sollte fiir zukiinftige Forschung zum Anlass genommen werden, weiterfiih-
rend zu kliren, ob die Wahrnehmung sozialer Normen eine notwendige
oder nur eine additiv begiinstigende Bedingung fiir das Fluktuationsverhal-
ten bzw. die Kiindigungsabsicht darstellt.
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Auch die Frage, welche Formen sozialen Drucks dariiber entscheiden, wel-
chen Stellenwert normative Aspekte bei der Fluktuationsentscheidung ein-
nehmen, konnte die Relevanz von normativen Aspekten fiir den Fluktuati-
onssachverhalt kliren.

13.2.1.3 Prozessorientierter Ansatz

Bis heute wird Fluktuation zu sehr aus der Sicht der Organisation analy-
siert. Im Vordergrund stehen vorwiegend die Kosten, die durch die Fluktua-
tion entstehen oder das Aufzeigen von Praventionen, um ,,Arbeitnehmer-
kiindigungen® vorzubeugen. Der Entscheidungsprozess, der bei den Arbeit-
nehmern bis zur endgiiltigen Kiindigung stattfindet, ist hierbei von geringe-
rem Interesse. In der Literatur lassen sich theoretische Ansitze, die sich mit
dem Entscheidungsprozess der Arbeitnehmer auseinandersetzen, eher selten
bis gar nicht finden (vgl. Baillod, 1992). Daher besteht eine dritte Konse-
quenz darin, den Entscheidungsprozess der Arbeitnehmer bis zur faktischen
Kiindigung systematisch zu untersuchen. Daraus konnte ein prozessorien-
tierter Ansatz abgeleitet werden, der die zeitlichen Abwégungsprozesse der
Arbeitnehmer bis zur faktischen Kiindigung offenlegt. Der hier vorgelegte
Versuch, den Ursache-Wirkungszusammenhang aufzuzeigen, der vor der
»Arbeitnehmerkiindigungsabsicht® stattfindet, scheint ein vielversprech-
ender Ansatz zu sein, der um den Prozesscharakter ergidnzt werden muss.
Des Weiteren ist in diesem Zusammenhang kritisch zu {iberdenken, ob die
schriftliche Befragung von Arbeitnehmern dabei die geeignete Methode
darstellt, um den Kiindigungsentscheidungsprozess angemessen zu untersu-
chen, oder ob ein anderer methodischer Zugang adidquater ware. Vorstellbar
wire eine Langsschnittuntersuchung, die Arbeitnehmer wihrend des sich
iber ldngere Zeit hinziehenden Entscheidungsprozesses intensiv begleitet,
sodass die Entscheidungsmuster, Entscheidungsprozesse, Motive und sozia-
len Einfliisse offengelegt werden konnen.

13.2.1.4 Theoretische Fundierung

Eine vierte Konsequenz besteht darin, dem Phédnomen ,,Fluktuation® ver-
starkt eine theoretische Fundierung zu geben. Bei der Betrachtung des Ver-
héltnisses der Theorieebene zur operationalen Ebene muss betont werden,
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dass ein nicht unerheblicher Teil der empirischen Fluktuationsforschung an
keinem theoretischen Modell orientiert ist. Die Verbreitung theoriefreier
Verfahren begiinstigt eine Auffassung, dass Fluktuationsskalen {iber genii-
gend "face-validity" verfiigen, die einer weiteren theoretischen Untermaue-
rung nicht bediirfen. Diese Kritik bezieht sich insbesondere auf die Variable
,Arbeitszufriedenheit”, deren Wirkung auf das Fluktuationsverhalten in den
meisten Studien theorielos repliziert wird. Die Analyse der Ursachen von
Unzufriedenheit wird dabei nahezu ausgeklammert. Dieses problematische
Verhéltnis von theoretischem Konzept und operationaler Ebene muss zu-
kiinftig in der Fluktuationsforschung geldst werden.

13.2.2 Unterstitzung und Konsequenzen fiir die Personalpraxis

Fiir viele Unternehmen stellt Fluktuation ein ernstzunehmendes Problem
dar, das zu Losungen zwingt. Welche konkrete Unterstiitzung konnte den
Personalpraktikern durch diese Arbeit gegeben werden und welche Konse-
quenzen leiten sich fiir die betriebliche Praxis ab?

13.2.2.1 Identifizierung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Durch diese Arbeit ist den Personalpraktikern ein Fluktuationsbegriff unter
der Zielsetzung ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* gegeben worden, der
in der Personalpraxis anwendbar ist. Der Begriff von ,,Arbeitnehmerkiindi-
gungsverhalten® soll den Personalpraktikern ermoglichen, gezielt die Fluk-
tuation im Betrieb identifizieren zu kdnnen, die zu einem personellen und
wirtschaftlichen Schaden fiihren konnte.

13.2.2.2 Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten*

Durch diese Arbeit ist den Personalpraktikern anhand eines Kennzahlensys-
tems ein Vorschlag zur einheitlichen Berechnung von ,,Arbeitnehmerkiin-
digungsverhalten* gegeben worden. Das Kennzahlensystem soll den Perso-
nalpraktikern als ,,Frilhwarnsystem* dienen, damit sie rechtzeitig Fluktuati-
onsentwicklungen der Arbeitnehmer wahrnehmen konnen. Dieses Kenn-
zahlensystem informiert die Personalpraktiker nicht nur iiber die Anzahl der
jéhrlichen Abginge, sondern bietet ihnen zusétzlich Kennzahlen, anhand
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derer sie sowohl eine flexible Personal- und Arbeitsplatzplanung als auch
ein optimales Kostenmanagement vornehmen kénnen.

13.2.2.3 Pradiktoren und Ursache-Wirkungszusammenhang von
»Arbeitnehmerkiindigungsverhalten“

Durch diese Arbeit ist den Personalpraktikern theoretisch und empirisch
aufgezeigt worden, welche Pradiktoren und Ursache-Wirkungszusammen-
hiange daflir maB3gebend sind, damit ein Arbeitnehmer die Absicht entwi-
ckelt, das Unternehmen verlassen zu wollen. Die Befunde sollen den Perso-
nalpraktikern verdeutlichen, dass es sich beim ,,Arbeitnehmerkiindigungs-
verhalten um ein Phdnomen handelt, dem komplexe Einstellungsstrukturen
und verschiedene Ursache-Wirkungszusammenhinge zugrunde liegen.

13.2.2.4 Zukinftige Personalpraxis

Es ist in dieser Arbeit ein aktueller Status quo iiber das Wissen und iiber
den Umgang der Arbeitgeber mit Fluktuation geschaffen worden. Die Be-
funde aus der Arbeitgeberbefragung verdeutlichen, dass die Fluktuationsra-
te in iiber der Hélfte der befragten Unternehmen nicht als Instrument fiir
Kennwerte wahrgenommen und als aktives Personalinstrument genutzt
wird. Des Weiteren schitzen die Arbeitgeber Priaventionsmafinahmen als
mafgeblich ein, die sich nicht mit den Kiindigungsgriinden ihrer Mitarbei-
ter decken. PriventionsmaBnahmen machen nur dann in einem Unterneh-
men Sinn, wenn der Bedarf durch die Kiindigungsgriinde auch tatsachlich
gegeben ist. Zudem verfolgt ein Viertel der befragten Arbeitgeber kein
methodisch-systematisches und kein zeitlich-strukturiertes Vorgehen bei
der Erfassung von Kiindigungsgriinden. Welche Konsequenzen die Perso-
nalpraktiker aus den Befunden der Arbeitgeberbefragung ziehen sollten,
muss unternehmensabhingig geklart werden, da Universalratschlige an
dieser Stelle keinen Sinn ergeben.
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Das ,,Arbeitnehmerkiindigungsverhalten* als Teilaspekt
einer allgemeinen Theorie von Fluktuation

Astrid Neuhaus

Die vorliegende Arbeit beschéftigt sich mit dem Phanomen ,,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten® als Teilaspekt einer allgemeinen
Theorie von Fluktuation. Anhand des ,Arbeitnehmerkiindigungsver-
haltens* wird ein einstellungstheoretischer Erkldrungsansatz von
Fluktuation konzipiert, der in der Personalpraxis anwendbar ist.
Diese Arbeit gibt den Personalpraktikern sowohl Hilfestellungen bei
der Identifizierung und Berechnung als auch Erklarungen zu den
Pradiktoren und dem Ursache-Wirkungszusammenhang von ,Arbeit-
nehmerkiindigungsverhalten“. Um das Phdnomen ,Arbeitnenmer-
kiindigungsverhalten“ ganzheitlich zu betrachten, wird neben dem
Blickwinkel der Arbeitnehmer auch die Sichtweise der Arbeitgeber
auf Fluktuation beriicksichtigt und analysiert. Ubergreifend machte
diese Arbeit die theoretische Fundierung des Phdnomens ,,Fluktua-
tion* erweitern, zur systematischen Entwicklung und Uberpriifung
von relevanten Messinstrumenten fiir das Phdnomen ,,Fluktuation®
sowie zum Transfer von wissenschaftlichen Erkenntnissen in die
Personalpraxis beitragen.
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