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Zur ,,Managementforschung“

Ziel der ,Managementforschung” ist es, einen Uberblick iiber den aktuellen Stand und
Ergebnisse der Forschung zu Managementproblemen zu geben; zugleich soll sie ein
Diskussionsforum fiir neue Trends und Strémungen sein. Die ,Managementfor-
schung” richtet sich an Forscher und Studierende der Wirtschafts- und Sozialwissen-
schaften sowie an wissenschaftlich interessierte Praktiker und Managementtrainer.

Die ,Managementforschung” ist am Institut fiir Management der Freien Universitit
Berlin entstanden und erscheint seit 1991 jéhrlich. Sie wird von Georg Schreyogg, Peter
Conrad und Jorg Sydow herausgegeben (Griindungs-Mitherausgeber Wolfgang H.
Staehle T). Der Schwerpunkt liegt auf innovativen Forschungsbeitrdgen zu zentralen
Gebieten des Managements. Neben anerkannten Fachvertretern haben auch qualifi-
zierte Nachwuchswissenschaftler die Gelegenheit, zu aktuellen Fragen Stellung zu
nehmen. Disziplindre Offenheit ist Programm. Die Herausgeber werden bei der Ak-
quisition, Begutachtung und Auswahl geeigneter Beitrdge durch einen Beirat unter-
stiitzt. Dem Herausgeberbeirat gehdren zurzeit an:

aus dem Bereich der Betriebswirtschaftslehre

- Prof. Dr. Torsten . Gerpott, Universitat Duisburg-Essen

- Prof. Dr. Oskar Griin, Wirtschaftsuniversitit Wien

—  Prof. Dr. Dirk Holtbriigge, Universitat Erlangen-Ntirnberg

- Prof. Dr. Helmut Kasper, Wirtschaftsuniversitiat Wien

—  Prof. Dr. Werner R. Miiller, Universitat Basel

- Prof. Dr. Dieter Sadowski, Universitét Trier

- Prof. Dr. Bernd Schauenberg, Universitdt Freiburg

- Prof. Dr. Frank Schirmer, Technische Universitit Dresden

- Prof. Dr. Martin K. Welge, Technische Universitdt Dortmund

aus dem Bereich der Arbeits- und Organisationssoziologie bzw. -psychologie
und der Politologie

- Prof. Dr. Christoph Deutschmann, Universitit Tiibingen

- Prof. Dr. Ulrich Jiirgens, Wissenschaftszentrum und Freie Universitat Berlin
—  Prof. Dr. Peter Kappelhoff, Bergische Universitidt Wuppertal

- Prof. Dr. Friedemann Nerdinger, Universitiat Rostock

- Prof. Dr. Helmut Willke, Universitdt Bielefeld

Die Manuskripte werden einem anonymen ,,doppelt blinden” Begutachtungsprozess
unterzogen. Regelmiflig sind an der Begutachtung eines Beitrages Vertreter unter-
schiedlicher Disziplinen beteiligt. Auf der Grundlage der Gutachten wird {iber die
Akzeptanz sowie iiber Art und Umfang der gewiinschten Uberarbeitung des Manus-
kriptes entschieden. Jeder Band der ,Managementforschung” ist somit das Ergebnis
einer engen Kooperation zwischen Autoren, Beirdten und Herausgebern.




Vorwort

Der vorliegende Band 19 der Managementforschung hat seinen Schwerpunkt in einem
Forschungsfeld, das traditionell ,Verhalten in Organisationen” bzw. ,organizational
behavior” (OB) genannt wird. Dieses Gebiet, das sich in den USA in den 1930er Jahren
entwickelte, steht an der Wiege der modernen Managementlehre. Es hat den Fokus
wegverlagert vom homo oeconomicus und vom treuen Regelgehorsam hin zum be-
diirfnisorientierten Denken und zum Human Ressourcen basierten Ansatz. Autoren
wie Rensis Likert und Chris Argyris haben dieser Schule zu hohem Ansehen in der
Wissenschaft und sehr starker Resonanz in der Praxis verholfen. Voriibergehend war
jedoch dieser Ansatz mit seiner Betonung der Motivation und der Human Ressourcen
zentrierten Organisationsgestaltung in den Hintergrund geschoben worden zugunsten
des Aufbaus exzessiver Anreizsysteme und der Betonung externer Zwinge, denen das
Verhalten der Mitglieder von Organisationen folgt. In den letzten Jahren ist aber wie-
der eine deutliche Hinwendung zu OB-Themen festzustellen, was sich leicht an Zahl
und Inhalt der Vortrdge bei internationalen Managementkonferenzen oder auch an
den allgemeinen Diskussionsthemen in der breiteren Offentlichkeit erkennen lasst.
Dies ist auch der Grund, weshalb sich die Herausgeber der Managementforschung
entschlossen haben, den aktuellen Band dieser Forschungsrichtung zu widmen, um
einen Uberblick zu gewinnen, wo die derzeitigen OB-Forschungsschwerpunkte liegen.
Aus den iiberaus zahlreichen Einreichungen sind acht Beitrdge ausgewédhlt worden:

Den Auftakt machen Yang-Kyu Park, Riidiger Kabst, Holger Steinmetz und Michelle Turner,
die ganz im Sinne der klassischen OB-Tradition Job Involvement (JI) und Organisatio-
nales Commitment (OC) in ihrer Bedeutung den Organisationserfolg untersuchen.
Spezifizierend analysiert die vorliegende Studie die Beziehungen zwischen drei moti-
vationalen Dispositionen (Leistungsmotiv, Anschlussmotiv und Machtmotiv) und JI
und OC im Kontext zweier Kulturen, namlich Deutschland und Stidkorea.

Der anschlieffende Beitrag von Antoinette Weibel diskutiert das Problem mangelnden
Engagements von Mitarbeitern vor dem Hintergrund der Aussagensysteme zweier
konfliktirer Perspektiven: psychologischer Okonomik einerseits und Verhalten in
Organisationen (OB) andererseits. Der Beitrag zeigt Konvergenzen und Divergenzen
in den beiden Aussagensystemen und leitet daraus neue Forschungsfragen ab.

Im dritten Beitrag beschiftigt sich Johannes M. Lehner mit dem Statusverhalten. Der
Beitrag interessiert sich vor allem dafiir, inwieweit Statusverhalten die Entstehung
informaler, sozialer Hierarchien und die Besetzung von Positionen in formalen Orga-
nisationshierarchien erkldren kann. Dazu entfaltet er vorab die theoretischen Grund-
lagen des Konstruktes Statusverhalten und grenzt es von verwandten Konzepten ab.

Gabriele Faflauer befasst sich in dem vierten Beitrag mit quasi-marktlichen Leistungs-
steuerungsmafinahmen in Organisationen und ihren unbeabsichtigten Konsequenzen.
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VYorwort

Es wird gezeigt, dass diese marktanaloge Leistungssteuerungslogik zu einer Reihe von
Paradoxien fiihrt, welche Briiche, Spannungen sowie Konflikte im Verhiltnis von
Organisationsmitgliedern und arbeitgebender Organisation nach sich ziehen.

Der fiinfte Beitrag von Christof Backhaus, Markus Blut, Heiner Evanschitzky und David
Woisetschliger geht im Rahmen einer quantitativ-emprischen Studie der Frage nach,
inwieweit der Zusammenhang zwischen der Autonomie von Netzwerkpartnern und
deren Loyalitit dem Netzwerk gegeniiber von moderierenden situativen Variablen
iiberlagert wird. Die Hypothesen werden auf der Basis von 17 Netzwerkzentralen und
590 Partnerunternehmen getestet.

Ebenfalls der Netzwerkperspektive ist der sechste Beitrag von Markus Helfen gewid-
met. Der Autor will belegen, dass der netzwerkanalytische Embeddedness-Ansatz
besonders geeignet ist, das Verhalten von (und in) Organisationen theoretisch zu ver-
stehen und empirisch zu erforschen.

Der in den letzten Jahren stark beachtete neo-institutionalistische Ansatz, der das
Verhalten in Organisationen primér durch exogene Zwinge erklirt, wird in dem sieb-
ten Beitrag von Nils Miiller einer grundlegenden Kritik unterzogen. Der Hauptvorwurf
ist, dass der Neo-Institutionalismus nicht in der Lage ist, das strategische Handeln von
Akteuren systematisch in Anschlag zu bringen.,

Jiirgen Deeg, Uwe Schimank und Jiirgen Weibler gehen schliefllich im achten und letzten
Beitrag der Frage nach, wie der Stillstand oder eine blockierte Immobilitit von Organi-
sationen erklédrt werden kann. Die Autoren sind der Meinung, dass diese Erkldrungs-
leistung von den vorliegenden Ansétzen nicht hinreichend erbracht wird. Sie tragen
im Anschluss die These vor, dass ein ,akteurzentrierter Institutionalismus” diese Er-
klarungsleistung besser erbringen kann.

Die Gutachten fiir die eingereichten Beitrage wurden wiederum mit grofier Sorgfalt
und Engagement von den Mitgliedern des Herausgeberbeirats der Managementfor-
schung erstellt. Dariiber hinaus haben als externe Gutachter an diesem Band mitge-
wirkt:

— Prof. Dr. Reinhard Bachmann, University of Surrey

— Prof. Dr. Albrecht Becker, Universitéat Innsbruck

— Prof. Dr. Hans-Werner Bierhoff, Ruhr-Universitat Bochum

— Dr. Andreas Béhm, Alice Salomon Hochschule Berlin

— Dr. Stephan Duschek, Freie Universitit Berlin

— Prof. Dr. Peter Eberl, Universitat Kassel

— Dr. Daniel Geiger, Universitét Linz

— Prof. Dr. Elmar Gerum, Philipps-Universitit Marburg

— Prof. Dr. Werner Hoffmann, Wirtschaftsuniversitit Wien

— Prof. Dr. Renate Meyer, Wirtschaftsuniversitat Wien
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Prof. Dr. Giinther Ortmann, Helmut-Schmidt-Universitdt Hamburg

Prof. Dr. Sigrid Quack, Max-Planck-Institut fiir Gesellschaftsforschung Koln
Prof. Dr. Hans-Gerd Ridder, Leibniz-Universitdt Hannover

Prof. Dr. Arndt Sorge, Wissenschaftszentrum Berlin

Prof. Dr. Udo Staber, University of Canterbury

Prof. Dr. Ludwig Theuvsen, Georg-August-Universitat Géttingen

Prof. Dr. Anja Tuschke, Ludwig-Maximilians-Universitat Miinchen

Dr. Ingo Weller, Freie Universitat Berlin

Prof. Dr. Arnold Windeler, Technische Universitét Berlin

Prof. Dr. Stefan Winter, Ruhr-Universitit Bochum

Den Mitgliedern des Beirats und den externen Gutachtern sei an dieser Stelle fiir ihre
Mitwirkung an der Erstellung dieses Bandes sehr herzlich gedankt.

Ein besonderer Dank gilt auch diesmal Irmgard Hoemke, die mit Umsicht, Geschick und
Charme den gesamten Erstellungsprozess vom Eingang der Beitrage bis zur Erstellung
der Druckvorlage begleitet hat. Dank ist auch Ulrike Lircher vom Gabler-Verlag zu
sagen, die von Verlagsseite die Entstehung dieses Bandes begleitet hat.

Berlin-Dahlem, im Juni 2009 Georg Schrey6gg und Jorg Sydow
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Yang-Kyu Park/Riidiger Kabst/Holger Steinmetz/
Michelle Turner

Organizational Commitment und Job
Involvement in Deutschland und
Siidkorea*

Eine bedurfnisorientierte empirische Analyse

Commitment; Invarianz; Job Involvement; Kreuzkulturelle Forschung; Motive;
Motivation;

Zusammenfassung

Job Involvement (JTI) und Organizational Commitment (OC) sind zentrale Variablen
fiir das Verhalten in Organisationen und den Organisationserfolg. Wahrend die For-
schung bisher vorwiegend kontextuelle Pradiktoren von JI und OC betrachtet und
diese Studien meist Stichproben aus nur einem Kulturkreis verwenden, analysiert die
vorliegende Studie die Beziehungen zwischen drei motivationalen Dispositionen
(Leistungsmotiv, Anschlussmotiv und Machtmotiv) und JI und OC in einer deutschen
(N = 464) und einer siidkoreanischen (N = 395) Stichprobe von Studierenden. Mit line-
aren Strukturgleichungsmodellen werden die Effekte der drei Motive auf JI und OC
und ihre kreuzkulturellen Unterschiede als auch die kreuzkulturelle Aquivalenz der
Konstrukte und Messungen untersucht. Die Ergebnisse zeigen, dass das Leistungsmo-
tiv und das Anschlussmotiv signifikante Effekte auf JI und OC haben, Unterschiede in
den Effekten liber beide Stichproben zeigen sich in Bezug auf das Leistungsmotiv. Hier
gibt es in der siidkoreanischen Stichprobe einen deutlich héheren Zusammenhang mit
JL. Die Analysen zur kreuzkulturellen Aquivalenz ergeben Unterschiede in der Konno-
tation von JI in beiden Landern.

Managementforschung 19 (2009), hrsg. von G. Schreytgg und J. Sydow
Gabler Verlag » Wiesbaden, S. 1-30

G. Schreyoqq, J. Sydow, Verhalten in Organisationen, DOI 10.1007/978-3-8349-8287-2_1,
© Gabler | GWV Fachverlage GmbH, Wiesbaden 2009
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Abstract

Job involvement (JI) and organizational commitment (OC) are central to organiza-
tional behaviour and organizational outcomes. Whereas prior research focused on
contextual predictors of JI and OC and mostly used samples from one culture, the
present study analyzes the predictive value of motivational dispositions (need for
achievement, need for affiliation, and need for power) for JI and OC in a German (N =
464) and a South Korean (N = 395) sample of graduate and undergraduate students.
Using structural equation modeling, we investigate the associations between the three
needs and JI and OC and cross-cultural differences in these associations. In addition,
we test for cross-cultural equivalence of the measures as an important prerequisite for
quantitative analyses. The results reveal that need for achievement and need for affilia-
tions have significant effects on JI and OC and that need for achievement has a sub-
stantially higher association with JI in the South Korean sample. Finally, tests of cross-
cultural equivalence reveal different connotations of JI in both cultures.
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Organizational Commitment und Job Involvement in Deutschland und Siidkorea(

1 Organizational Commitment und Job
Involvement im internationalen
Kontext

Die Konzepte Job Involvement (JI) und Organizational Commitment (OC) bereichern
bereits seit den 70er Jahren die wissenschaftliche Auseinandersetzung (Porter et al.
1974; Rabinowitz/Hall 1977; Steers 1977; Kanungo 1979, 1982). In der heutigen Zeit, in
der die Okonomisierung das unternehmerische Handeln bestimmt und die Ver-
schlankung von Organisationen zur wiederkehrenden Aufgabe selbst profitabler Un-
ternehmen geworden ist (Weller/Kabst 2007), erlebt die wissenschaftliche Betrachtung
von OC und ]I eine Renaissance. Unternehmen sind auf motivierte Mitarbeiter ange-
wiesen, die bereit sind, Verantwortung zu iibernehmen (Meyer/Allen 1997, S. 5). Der
psychischen Bindung an Arbeit (JI) und Organisation (OC) kommt in diesem Zusam-
menhang eine grofe Bedeutung zu, da sie mit erfolgsrelevanten Konsequenzen (z.B.
Engagement, organizational citizenship behavior, Fluktuation) assoziiert sind (Brown
1996; Meyer et al. 2002). Das Konzept des ,organisationalen Biirgers” (Organ 1988)
und dessen Implikationen fiir gewissenhaftes, soziales und innovatives Verhalten von
Mitarbeiter/innen (van Dick et al. 2006) macht die Wichtigkeit von JI und OC deutlich.

Wiéhrend in der bisherigen Forschung im Wesentlichen situationale bzw. organisatio-
nale Pradiktoren von JI und OC betrachtet wurden, wurde speziell von Kanungo
(1979) ein theoretischer Bezugsrahmen entwickelt, der die Wirkung individueller
motivationaler Dispositionen auf JT und OC nahelegt. Weiterhin stellt die Unterschied-
lichkeit nationaler Kontexte eine besondere Herausforderung fiir die Betrachtung von
Jl und OC dar. International agierende Unternehmen miissen die Bediirfnisse der
Mitarbeiter unterschiedlicher Herkunft kennen, um deren Leistungsbereitschaft ein-
schitzen und gezielt fordern zu kénnen. Die Expansion in andere Kulturen und die
Zusammenarbeit mit Partnern unterschiedlicher Herkunft erfordert somit ein Be-
wusstsein kultureller Unterschiede und deren Bedeutung. Nur so konnen Mitarbeiter
angemessen motiviert und an das Unternehmen gebunden werden (Dowling et al.
2007).

Die vorliegende Studie hat zwei Ziele: Erstens wird der Erklarungsgehalt individueller
Motive fiir das Verstéindnis von OC und ]I analysiert. Als drei grundlegende Motive
werden das Leistungsmotiv (need for achievement), Anschlussmotiv (need for affiliation)
und Machtmotiv (need for power) (McClelland 1985) zur Erklirung von OC und ]I
herangezogen. Zweitens wird untersucht, ob die Wirkung dieser Motive kreuzkultu-
rell variiert. Als Beispiele fiir ,westliche” und ,6stliche” Gesellschaften werden dabei
exemplarisch Deutschland und Siidkorea (Riordan/Vandenberg 1994, S. 646) herange-
zogen. Diese Lander unterscheiden sich substanziell in ihren Ausprigungen der Kul-
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turdimensionen (Hofstede 1980; House et al. 2004), die der vorliegende Studie als
Konzeptualisierung des Kulturkonstrukts zugrunde gelegt wird.

2 OC und JI — Begriffe und Konsequenzen

OC und JI beziehen sich auf die psychische Integration der Person in die Crganisation,
unterscheiden sich aber in wichtigen Punkten. Uber die Definition und Dimensionen
von JI wurde in den letzten dreiffig Jahren heftig debattiert. Als Resultat hat sich eine
eindimensionale Definition herausgebildet (Lawler/Hall 1970; Kanungo 1979). Kanun-
go bezeichnet JI als psychologische Identifikation mit der Arbeitstdtigkeit. Nach dieser
Definition stellt die Arbeitstédtigkeit einen zentralen Aspekt der Selbstdefinition eines
Individuums dar.

OC ist dagegen die Identifikation einer Person mit der Organisation (Mowday et al.
1979). OC basiert auf der Akzeptanz der Ziele und Werte der Organisation und impli-
ziert die Bereitschaft, sich fiir die Erreichung der Organisationsziele anzustrengen und
in der Organisation zu verbleiben (Porter et al. 1974, S. 604). Nach der dreidimensiona-
len Konzeptionalisierung von Meyer und Allen (1991) lassen sich affektives, normati-
ves und kalkulatives OC unterscheiden. Wihrend affektives OC die emotionale Ver-
bundenheit mit der Organisation darstellt, geht normatives OC mit der Uberzeugung
einher, dass man als Mitarbeiter loyal sein sollte. Kalkulatives OC schlief8lich basiert
auf bereits in die Organisation investierte Ressourcen (Meyer/Allen 1991; Meyer et al.
2002). In der vorliegenden Studie steht das affektive OC im Fokus, da diese Form der
urspriinglichen Definition des OC als Identifikation mit der Organisation am néchsten
kommt. Der wesentliche Unterschied zwischen JI und OC ist damit, dass sich JI auf
den Stellenwert der eigenen Arbeitstitigkeit flir das Selbst bezieht, wihrend OC eine
positive Bewertung der Organisation als {ibergeordnetem sozialem Kollektiv und die
Integration in dieses soziale Kollektiv impliziert.

In den letzten dreiffig Jahren konnte empirisch gezeigt werden, dass JI und OC einen
Einfluss auf das Verhalten von Mitarbeitern bei der Arbeit haben (Mathieu/Zajac 1990;
Brown 1996; Meyer et al. 2002). So wurden negative Einfliisse von OC und JI auf Ab-
sentismus und Fluktuation (Porter et al. 1974; Williams/Hazer 1986; Huselid/Day 1991;
Brown 1996; Sjoberg/Sverke 2000) sowie positive Einflilsse auf organizational citizen-
ship behavior gefunden (Meyer et al. 2002). Nach Pfeffer (1994) kann JI dazu beitragen,
Wettbewerbsvorteile in Mérkten zu erzielen. Er argumentiert, dass JI durch die héhere
Bedeutsamkeit der Arbeit fiir den/die Mitarbeiter/in die organisationale Effektivitit
und Produktivitat erhéhen kann.
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3 Einfluss von Motiven auf OC und Ji

Waihrend sich die Konsequenzen von OC und JI in bisherigen Forschungsarbeiten
recht deutlich herauskristallisieren, herrscht beziiglich der Pridiktoren eine grofiere
Inkonsistenz (Mathieu/Zajac 1990; Landy/Conte 2004). Dabei spielt insbesondere die
Kontroverse eine Rolle, ob OC und ]I neben kentextuellen Faktoren (Arbeitsbedingun-
gen, Belohnungssysteme, Fithrungsverhalten) auch durch personelle Faktoren (Moti-
ve, Persdnlichkeit etc.) beeinflusst werden. Staw und Ross (1985) weisen in diesem
Zusammenhang auf den Erklarungsgehalt von personellen Faktoren fiir Arbeitsein-
stellungen (wie z.B. Arbeitszufriedenheit) hin. Fiir den Einfluss von personellen Fakto-
ren sprechen auch Studien von Lodahl und Kejner (1965) sowie Hall und Mansfield
(1971), die gezeigt haben, dass JI auch bei variierenden kontextuellen Bedingungen
relativ stabil bleibt.

Bislang wurde die Rolle von Motiven (verstanden als Dispositionen, bestimmte Klas-
sen von Zielen anzustreben) fiir OC und ]I nur rudimentir untersucht. Allenfalls das
Leistungsmotiv ist als Persdnlichkeitsmerkmal in einigen Studien zu OC und ]I be-
trachtet worden (Brown 1969; Hall et al. 1970; Buchanan 1974; Steers 1977; Steers/
Spencer 1977; Morris/Snyder 1979; Bateman/Strasser 1984; Mathieu 1988; Meyer/Allen
2001). Allerdings stellt Kanungo (1979) einen motivationalen Bezugsrahmen zur Erkla-
rung von JI vor, der den Einfluss weiterer Motive iiber das Leistungsmotiv hinaus
plausibel macht. Kanungo argumentiert, dass Individuen sich stiarker psychologisch
an ihre Arbeit binden, wenn sie diese als Potenzial zur Erfiillung ihrer Bediirfnisse
wahrnehmen. Da die Arbeit die Moglichkeit zur Befriedigung einer Vielzahl von Be-
diirfnissen bietet, sollten demnach Motive, die sich auf die Erfiillung dieser Bediirfnis-
se beziehen, einen Einfluss auf JI haben.

Nach McClellands (1985) Motiv-Theorie lassen sich als drei zentrale Motive, das Leis-
tungsmotiv, das Anschlussmotiv und das Machtmotiv, differenzieren. Wie angemerkt,
bietet die Arbeitstitigkeit die Méglichkeit, die entsprechenden Bediirfnisse zu befrie-
digen: Personen mit hoher Leistungsmotivation sind ehrgeizig, streben nach Heraus-
forderungen und mochten Leistungen erbringen, die einem hohen Standard entspre-
chen (Brunstein/Heckhausen 2006, S.143; Murray 1938). Da die Arbeitstatigkeit die
Mboglichkeit bietet, diese Leistungsbediirfnisse zu befriedigen, sollte sie daher eine
hohe Wichtigkeit im Leben leistungsmotivierter Personen haben. Weiterhin implizie-
ren die meisten Arbeitstitigkeiten eine soziale Interaktion mehrerer Mitarbeiter/innen
und bieten so auch die Méglichkeit, soziale Bediirfnisse zu befriedigen. Personen mit
hohem Anschlussmotiv streben danach, soziale Beziehungen herzustellen und haben
einen starken Wunsch nach Anerkennung durch andere. Die Arbeitstatigkeit bietet
daher die Moglichkeit fiir die Befriedigung dieses Bediirfnisses (McClelland 1985,
S. 348). Gleichermafien kann der Grad an sozialen Interaktionen der Befriedigung des
Machtmotivs dienen, da diese die Mdglichkeit bieten, andere zu beeinflussen und
Fithrungsrollen einzunehmen. Das Machtmotiv kommt durch den Wunsch zum Aus-
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druck, andere zu leiten und zu dirigieren, oder Prestige zu erlangen (Winter 1988,
S. 510). Die motivierende Komponente liegt fiir die machtmotivierte Person dabei im
Erleben von Kontrolle (Schmalt/Heckhausen 2006, S. 213). Dies sollte im Arbeitskon-
text auch dann moglich sein, wenn der soziale Einfluss lediglich informell (z.B. unter
Kollegen/innen) erfolgt. Zusammenfassend ldsst sich also erwarten, dass die Arbeit fiir
leistungs-, anschluss- oder machtmotivierte Menschen zu einem zentralen Lebensin-
halt gehoren sollte und damit die drei Motive positiv mit JI assoziiert sind.

Im Bezug auf OC lisst sich aus austauschtheoretischer Perspektive (Angle/Perry 1983)
argumentieren, dass Personen mit hohen Ausprigungen in den drei Motiven ein ho-
hes OC entwickeln als Gegenleistung fiir die von der Organisation gebotenen Mog-
lichkeiten zur Bediirfnisbefriedigung als auch aufgrund der Antizipation von zukiinf-
tigen Moglichkeiten. Weiterhin dtirfte sich ein hohes OC als Resultat geleisteter Inves-
titionen in der Organisation ergeben, die aus der htheren Motivation von Personen
mit starken Motiven resultieren. Wie nachfolgend noch ausfithrlicher dargelegt wird,
besteht ein dritter Mechanismus darin, dass Personen mit einem ausgeprigten Motiv
in einer Organisation mit einer passenden Orientierung (z.B. Leistungsorientierung)
ein hohes OC entwickeln, weil sie eine Ubereinstimmung zwischen ihren Werten und
denen der Organisation wahrnehmen (vgl. Porter et al. 1974).

4 Kultur als Moderator der Beziehung
zwischen Motiven und OC und JI

Wihrend die obige Argumentation Beziehungen zwischen den Motiven und JI und
OC impliziert, wird in der vorliegenden Studie zudem untersucht, ob diese Beziehun-
gen sich kreuzkulturell unterscheiden. Theoretische und empirische Arbeiten tiber
Unterschiede zwischen Kulturen (Hofstede 1980; House et al. 2004) stimmen darin
uberein, dass sich Kulturen iiber ausgewéhlte Dimensionen beschreiben lassen. Wih-
rend Hofstede fiinf Dimensionen postuliert (Machtdistanz, Unsicherheitsvermeidung,
Maskulinitdt, und Kollektivismus vs. Individualismus und Langzeitorientierung),
haben insbesondere die Arbeiten der GLOBE-Studie (House et al. 2004) mit der Erwei-
terung auf neun Dimensionen Forschung und Denken iiber Kulturen gepragt. Wie
spater noch ausfiihrlicher argumentiert werden wird, geht die vorliegende Studie
davon aus, dass die Beziehungen zwischen den Motiven und JI und OC moderiert
werden durch die Ausprdgung des Landes in relevanten Kulturdimensionen. Der
zentrale Mechanismus liegt dabei in der Passung von individuellen Motiven und der
kulturbedingten Gestaltung der Mdglichkeiten zur Bediirfnisbefriedigung. Obwohl
oben argumentiert wurde, dass die Arbeit und der Aufenthalt in Organisationen
grundsitzlich solche Méglichkeiten bieten ({iber Leistung, soziale Interaktionen), ist es
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plausibel, dass sich Organisationen kulturbedingt in der Schaffung dieser Méglichkei-
ten unterscheiden, iiber Fithrung und Normen unterschiedliches Verhalten erwarten
und entsprechend belohnen oder bestrafen. Daher sollte das jeweilige Motiv in einer
Kultuz, die entsprechende Mdglichkeiten zur Bediirfnisbefriedigung schafft und ent-
sprechendes Verhalten fordert und belohnt, einen héheren Zusammenhang mit JI und
OC aufweisen als in einer Kultur, in der das nicht der Fall ist. Als einen fiir OC speziel-
len Mechanismus ist die Passung von individuellen und organisationalen Werten
intensiv diskutiert worden (Porter et al. 1974). Als Konsequenz sollten Personen mit
einer hohen Auspriagung in einem Motiv in einer Organisation mit einer dhnlichen
Orientierung eine héhere Passung erleben und folglich ein hdheres OC entwickeln.

Tab. 1: Ausprigungen der Kulturdimensionen nach House et al. (2004) in Deutschland

(West-) und Stidkorea
Kulturdimensionen Siidkorea Det;‘t;:ls'ni;md
Machtdistanz 5.61 5.25
Humanorientierung 3.81 3.18
Institutioneller Kollektivismus 5.20 3.79
Ingruppen-Kollektivismus 5.54 4.02
Durchsetzungsfahigkeit 4.40 455
Zukunftsorientierung 3.97 427
Leistungsorientierung 4,55 425

Anm.: Die Skalen reichen von 1 (geringe Ausprigung) bis 7 (hohe Auspragung)

Als exemplarisch sollen hier Deutschland und Siidkorea verglichen werden, da sich
diese beiden Lander in den relevanten Dimensionen zum Teil deutlich unterscheiden.
Auch wenn ein Landervergleich die spezifische Betrachtung einzelner Dimensionen
nicht ermoglicht, ist zu erwarten, dass in einem Land mit einer héheren Ausprégung
in relevanten Dimensionen eine héhere Beziehung zwischen dem Motiv und JI und
OC besteht. Relevant fiir die Wirkung der drei Motive sind die Kulturdimensionen
Leistungsorientierung, Humanorientierung und Machdistanz, da diese direkte Ent-
sprechungen des Macht-, Leistungs- und Anschlussmotivs von McClelland (1985) sind
(House/Javidan 2004, S. 17). Weiterhin sehen wir den institutionellen und Ingruppen-
Kollektivismus als bedeutsam an, da dieser die Erwartungen und Bewertungen sozia-
len Handelns in Organisationen bestimmt. Die sich in der GLOBE-Studie ergebenden
Ausprigungen dieser Kulturdimensionen fiir Deutschland und Siidkorea sind in Ta-




Yang-Kyu Park/Riidiger Kabst/Holger Steinmetz/Michelle Turner

belle 1 dargestellt. Sie dienen als Grundlage fiir die im folgenden Abschnitt erlduterten
kulturellen Unterschiede im Einfluss von Motiven auf JI und OC.

4.1 Einfluss des Leistungsmotivs auf OC und JI in
Deutschland und Siidkorea

Wie in den folgenden Ausfithrungen verdeutlicht wird, ist es plausibel, dass der Ein-
fluss des Leistungsmotivs auf JT und OC von der Kulturdimension Leistungsorientie-
rung moderiert wird. In Landern mit hoher Leistungsorientierung werden Leistungen
anerkannt und Durchsetzungsfihigkeit und Wettbewerb sind erwiinscht. Individuen
streben nach herausfordernden Aufgaben und zeigen eine hohe Initiative (Gupta/
Hanges 2004, S. 245). Leistungsorientierung ist in Siidkorea héher ausgepragt (4.55) als
in Deutschland (4.25) (Javidan 2004, S. 250). Die Wurzeln dieser Leistungsorientierung
liegen sowohl in Deutschland als auch in Siidkorea in religitsen Werten begriindet.
Sowohl die protestantische Arbeitsethik als auch der Konfuzianismus vermitteln Wer-
te der harten Arbeit und irdischen Strebsamkeit (Javidan 2004, S. 239 ff.). Der Job wird
als wichtiger Aspekt im Selbstbild betrachtet und bildet einen geeigneten Bezugsrah-
men, um das individuelle Leistungsstreben zu verwirklichen. Allerdings ist der Ein-
fluss des Konfuzianismus in Siidkorea dominanter als in die protestantische Arbeits-
ethik in Deutschland. Auch wenn ,Fleif” und ,harte Arbeit” in Deutschland wichtig
sind, befindet sich konfuzianisches Denken in den verschiedensten Bereichen des
stidkoreanischen Lebens. Aus diesen Griinden sollten siidkoreanische Organisationen
leistungsrelevantes Verhalten in htherem Mafe erwarten, fordern und belohnen und
somit fiir leistungsmotivierte Personen mehr Moglichkeiten bieten, ihre Leistungsbe-
diirfnisse zu befriedigen.

H 1a: Das Leistungsmotiv hat bei Siidkoreanern einen positiven Einfluss auf OC.

H 1b: Das Leistungsmotiv hat bei Deutschen einen positiven Einfluss auf OC.

H 1c: Das Leistungsmotiv hat bei Siidkoreanern einen positiven Einfluss auf J1.

H 1d: Das Leistungsmotiv hat bei Deutschen einen positiven Einfluss auf J1.

H 1e: Der Einfluss des Leistungsmotivs auf ]l ist in Siidkorea hiher als in Deutschland.
H 1f: Der Einfluss des Leistungsmotivs auf OC ist in Siidkorea hoher als in Deutschland.
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4.2 Einfluss des Anschlussmotivs auf OC und Jl in
Deutschland und Siidkorea

Weiterhin argumentieren wir, dass der Einfluss des Anschlussmotivs auf JI und OC
von den Kulturdimensionen Kollektivismus (vs. Individualismus) und Humanorien-
tierung moderiert wird. In Gesellschaften mit hohem Kollektivismus sind Individuen
in kohédsive Gruppen integriert und durch wechselseitige Abhingigkeiten mit diesen
Gruppen verbunden, In solchen Kulturen bestehen intimere soziale Interaktionen, die
zudem von langerer Dauer sind. In kollektivistischen Kulturen sind sowohl Bediirfnis-
se als auch Erwartungen, dass eine Person in erster Linie einen Beitrag fiir die Gruppe
zu leisten hat, ausgeprigter (Gelfand et al. 2004, 5. 455). Arbeitstitigkeiten sind in
groflerem Ausmafl als Gruppenarbeit organisiert und Leistung wird konzeptualisiert
als Gruppenleistung (Javidan et al. 2004, S.30). Da mit dem Anschlussmotiv der
Wunsch nach sozialen Interaktionen, Konformitét und Anerkennung durch andere
Personen einhergeht, sollte in einer kollektivistischen Kultur ein Arbeitsumfeld vor-
herrschen, das diese Bediirfnisse befriedigen kann und somit eine hohe Wichtigkeit fiir
Personen mit starkem Anschlussmotiv hat. Fiir die Wirkung des Anschlussmotivs auf
OC gilt auch hier, dass es eine hohe Passung zwischen Person mit starkem An-
schlussmotiv und Organisationskultur in einer kollektivistischen Organisation geben
sollte. Schlieflich motiviert das Anschlussmotiv zu genau diejenigen sozialen Verhal-
tensweisen (z.B. soziale Unterstiitzung), die in einer kollektivistischen Kultur belohnt
werden. Es kann auf austauschtheoretischer Basis erwartet werden, dass dies OC posi-
tiv beeinflusst. Auch wenn, wie anfangs argumentiert, auch das Arbeitsumfeld in indi-
vidualistischen Landern Mdglichkeiten zur Befriedigung sozialer Bediirfnisse bieten
diirfte, sollte dies in einem kollektivistischen Land stérker der Fall sein.

Als zweite relevante Dimension ldsst sich fiir Humanorientierung erwarten, dass sie
zur Ausformung eines Arbeitskontextes und eines organisationalen Kontextes fiihrt, in
dem Riicksichtnahme, Unterstiitzung, Freundlichkeit, und Zusammengehorigkeit (Ka-
basakal/Bodur 2004, S. 572 f.) wertgeschitzt und praktiziert werden. Auch dies diirfte
den Wunschvorstellungen von Personen mit hohem Anschlussmotiv entsprechen.
Humanorientierung wurde in der GLOBE-Studie gar als kulturelle Entsprechung des
McClellandschen Anschlussmotivs angesehen (House/Javidan 2004, S. 17).

Da Siidkorea durch einen deutlich htheren institutionellen (5.22 vs. 3.79) und Ingrup-
pen-Kollektivismus (5.54 vs. 4.02) sowie eine etwas héhere Humanorientierung (3.81
vs. 3.18) im Vergleich mit Deutschland gekennzeichnet ist (Gelfand et al. 2004,
S. 468 ff.; Kabasakal/Bodur 2004, S. 572 f.), erwarten wir, dass die Beziehungen zwi-
schen dem Anschlussmotiv und JI und OC in Stidkorea hoher sind als in Deutschland.
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H 2a: Das Anschlussmotiv hat bei Stidkoreanern einen positiven Einfluss auf OC.

H 2b: Das Anschlussmotiv hat bei Deutschen einen positiven Einfluss auf OC.

H 2c: Das Anschlussmotiv hat bei Siidkoreanern einen positiven Einfluss auf J1.

H 2d: Das Anschlussmotiv hat bei Deutschen einen positiven Einfluss auf fI.

H 2e: Der Einfluss des Anschlussmotivs auf [1 ist in Sitdkorea hoher als in Deutschland.
H 2f: Der Einfluss des Anschlussmotivs auf OC ist in Siidkorea hoher als in Deutschland.

4.3 Einfluss des Machtmotivs auf OC und JI in
Deutschland und Siidkorea

Wie anfangs argumentiert, bieten Arbeit und Mitgliedschaft in einer Organisation
auch die Moglichkeiten, Machtbediirfnisse zu befriedigen. Dabei erwarten wir, dass
die Beziehung zwischen dem Machtmotiv und JI und OC durch die Kulturdimension
Machtdistanz moderiert wird. Eine hohe Machtdistanz geht einher mit der Akzeptanz
und Befiirwortung von Autoritit, Machtunterschieden und Statusprivilegien (Hofste-
de 1980; Carl et al. 2004, S. 513 {f.). Analog ist das Ausmaf an Hierarchien in Organisa-
tionen mit hoher Machtdistanz ausgeprégter. In diesem Umfeld gibt es mehr Moglich-
keiten zur Befriedigung von Machtbediirfnissen. Beispielsweise ist Fithrung mit hohe-
rem Status assoziiert und es gibt mehr Moglichkeiten zur Fiihrung. Zum Beispiel
zeigten Dorfman und Howell (1988), dass die Beziehung zwischen direktivem Fiih-
rungsverhalten, kontingentem Belohnen und Bestrafen auf der einen Seite und Ar-
beitszufriedenheit und commitment auf der anderen Seite durch die individuelle
Machtdistanz moderiert wird. Im Gegensatz dazu wird sozialer Einfluss in Kulturen
mit niedriger Machtdistanz kritisch gesehen und stattdessen ein Verhaltensstil erwar-
tet, der das Gegeniiber als gleichrangig respektiert. Weiterhin diirfte das Zeigen von
Engagement und Loyalitét ein Schliissel fiir das Erlangen von Status sein und somit
fiir die Befriedigung des Machtmotivs dienlich sein. Aus diesen Griinden sollte das
Machtmotiv in einer Kultur mit hoher Machtdistanz hiher mit JI und OC assoziiert
sein als in einer Kultur mit niedriger Machtdistanz.

Da Siidkorea ein hoheres Ausmafl (5.61) an Machtdistanz als Deutschland (5.25) auf-
weist (Carl et al. 2004, S. 539 £.; Den Hartog 2004, S. 410 ff.), erwarten wir somit, das
dort die Mdglichkeiten zur Befriedigung von Machtbediirinissen stiarker ausgeprigt
sein missten und somit in Siidkorea eine stirkere Beziehung zwischen dem Machtmo-
tiv und JT und OC besteht als in Deutschland.
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H 3a: Das Machtmotiv hat bei Siidkoreanern einen positiven Einfluss auf OC,

H 3b: Das Machtmotiv hat bei Deutschen einen positiven Einfluss auf OC.

H 3c: Das Machtmotiv hat bei Stidkoreanern einen positiven Einfluss auf J1.

H 3d: Das Machimotiv hat bei Deutschen einen positiven Einfluss auf JI.

H 3e: Der Einfluss des Machtmotivs auf [1 ist in Siidkorea hiher als in Deutschiand.
H 3f: Der Einfluss des Machtmotivs auf OC ist in Siidkorea hoher als in Deutschland.

5 Methode

5.1 Stichprobe

Die siidkoreanische Teilstichprobe bestand aus 395 Studierenden. Die Stichprobe setz-
te sich zu 69.8% aus Ménnern und zu 30.2% aus Frauen zusammen. Der Anteil der
Master-Studierenden betrug 54.7%, der der Bachelor-Studenten 45.3%. Die deutsche
Teilstichprobe bestand aus 464 Studierenden im Grund- und Hauptstudium, die in
Alter und Studienfortschritt den siidkoreanischen Studierenden entsprechen diirften.
Die deutsche Stichprobe bestand zu 53.9% aus Ménnern und zu 46.1% aus Frauen. Der
Anteil der Studierenden im Hauptstudium betrug 49.1%, der der Studierenden im
Grundstudium 50.9%.

5.2 Messungen

5.2.1 Messung der Motive

Das Leistungsmotiv wurde mit drei Items einer Skala von Park und Lee (2006, S. 12 {.),
basierend auf Spencer und Spencer (1993) sowie Stewart et al. (1981) gemessen. Ein
Beispiel-Item lautet: , Ich setze mir oder anderen realistische Ziele und tue mein Bes-
tes, um sie zu erreichen.” Das Anschlussmotiv wurde mit drei Items von Park und Lee
(2006) aufbauend auf der Messung von Glasser (1984) gemessen. Ein Beispiel-Item
lautet: ,,Geniefen Sie es, sich mit anderen Menschen zu treffen?” Das Machtmotiv wur-
de mit drei Items von Park und Lee (2006) gemessen. Ein Beispiel lautet: ,,Geben Sie
anderen Menschen hiufig Anweisungen, etwas zu tun?” Alle Items, die in die Studie
eingingen, wurden ins Deutsche {ibersetzt, dann zuriickiibersetzt und mit der ur-
spriinglichen Version verglichen (translation-back-translation-Methode, Brislin 1970).

1
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Die Aquivalenz der Items wurde schlieflich im Rahmen der Modelltests iiberpriift
(Steenkamp/Baumgartner 1998).

5.2.2 Messung von OC und JI

JI wurde mit drei Items der Skala von Park und Lee (2006) gemessen. Diese Items
entsprechen dem Konzept von JI als psychologische Einbindung eines Individuums in
den Job (Kanungo 1982, S. 342). Ein Beispiel-Item lautet: , Ich bin bei der Arbeit gliick-
licher als in der Freizeit.” OC wurde mit drei Items der Skala von Park und Lee (2006)
gemessen. Diese entsprechen inhaltlich den Skalen von Mowday et al. (1979) sowie
Meyer und Allen (1997). Ein Beispiel-Item lautet: ,,Es ist sehr wichtig fiir mich, in mei-
nem Unternehmen zu arbeiten.”

5.3 Auswertung

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurden Strukturgleichungsmodelle spezifiziert
(Bollen 1989; Bollen/Long 1993). Diese ermdglichen es, die Beziehungen zwischen
latenten Variablen zu modellieren, die frei von Messfehlern sind. Des Weiteren ermog-
lichen Strukturgleichungsmodelle die Priifung der Datenanpassung mittels Fitindizes
und kénnen so zum Beispiel die konvergente und diskriminante Validitét der verwen-
deten Items iiberpriifen. Vor allem im kreuzkulturellen Kontext ist die Aquivalenz der
Messungen eine entscheidende Voraussetzung, um Konstrukte in ihrer Bedeutung als
auch deren Beziehungen untereinander vergleichen zu kénnen. Strukturgleichungs-
modelle liefern auch hier die Méglichkeit, die sogenannte Mess-Invarianz (measure-
ment invariance; Steenkamp/Baumgartner 1998) zu iiberpriifen. Dabei werden eine
Reihe genesteter Gruppenvergleichs-Modelle spezifiziert, deren Unterschiede auf
Signifikanz getestet werden: Die Basis bildet der Test auf konfigurale Invarianz, in
dem gepriift wird, ob die postulierte Struktur in beiden Stichproben eine adaquate
Datenanpassung zeigt und somit vergleichbar ist. AnschlieSend werden fiir die Fak-
torladungen Gleichheitsrestriktionen spezifiziert (metrische Invarianz) und es wird
gepriift, ob diese Restriktionen die Datenanpassung verschlechtern. Zumindest par-
tielle Invarianz — d.h. mindestens zwei Ladungen sind {iber beide Gruppen nicht-
signifikant unterschiedlich — sind Voraussetzungen, um quantitative Vergleiche zwi-
schen Gruppen anstellen zu diirfen.

Die Priiffung der Moderator-Hypothesen erfolgt ebenfalls im Rahmen dieser Testse-
quenz. Hierzu werden nach dem Test auf metrische Invarianz Gleichheitsrestriktionen
fiir die Regressionseffekte eingefiihrt und es wird gepriift, ob diese die Datenanpas-
sung verschlechtern (Steenkamp/Baumgartner 1998). Wenn dies der Fall ist, ist dies ein
Zeichen, dass zumindest ein Regressionseffekt sich in beiden Stichproben signifikant
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unterscheidet. In nachfolgenden Uberpriifungen werden ungleiche Regressionseffekte
dann von den Gleichheitsrestriktionen befreit, bis der Unterschied zum vorrangigen
Modell der metrischen Invarianz nicht mehr signifikant ist.

Die Datengrundlage fiir die Modelle war die Kovarianzmatrix der Indikatoren sowie
die asymptotische Kovarianzmatrix. Diese bewirkt die Berechnung des sogenannten
Satorra-Bentler-korrigierten Chi-Quadrat-Wertes (nachfolgende SBy?) sowie robuster
Standardfehler, die beziiglich der vorliegenden Nicht-Normalverteilung der Indikato-
ren unverzerrt sind (Satorra/Bentler 1990; Curran et al. 1996). Die Modelle wurden mit
dem Programm LISREL gerechnet. Der Prozentsatz an fehlenden Daten war 1%. Feh-
lende Daten wurden mithilfe des EM-Algorithmus imputiert (Dempster et al. 1977).

Zur Bewertung der Datenanpassung wurden folgende Giitemafle verwendet: der Chi-
Quadrat-Test, der Tucker-Lewis-Index (TLL Tucker/Lewis 1973), der Comparative Fit
Index (CFI, Bentler 1990), der Root-Mean-Square-Error of Approximation (RMSEA,
Browne/Cudeck 1993) und das Akaike-Information-Criterion (AIC, Akaike 1987).
Nach Hu und Bentler (1999) liegt eine gute Datenanpassung bei einem TLI/CFI nahe
.95, und einem RMSEA kleiner als .06 vor. Fiir den AIC gibt es keine festen Werte, Er
beriicksichtigt die Datenanpassung relativ zur Einfachheit vs. Komplexitit des Mo-
dells, Demnach soll bei einem Vergleich mehrerer Modelle das Modell mit dem nied-
rigsten AIC-Wert bevorzugt werden, da diesem das beste Verhilinis von Datenanpas-
sung und Komplexitdt entspricht {Burnham/Anderson 2004). Der Chi-Quadrat-Test
bietet einen statistischen Test der Nullhypothese, dass die Daten exakt dem postulier-
ten Modell entsprechen. In der Praxis wird dieses Kriterium allerdings demjenigen der
Approximation untergeordnet, fiir das die genannten Indizes Hinweise liefern.

6 Ergebnisse

6.1 Deskriptive Statistiken

Tabelle 2 enthilt die Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen der Vari-
ablen in der deutschen Stichprobe — Tabelle 3 die in der siidkoreanischen Stichprobe.
Wie zu sehen, sind die Korrelationen substanziell und signifikant. Berechnungen von
VIF-Werten ergaben keinerlei Hinweise auf Multikollinearitdt. Zu sehen ist ebenfalls,
dass die Korrelationen in der deutschen Stichprobe héher und konsistenter iiber alle
Variablen sind.
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Tab.2:  Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen der unabhingigen und

abhingigen Variablen fiir die deutsche Stichprobe

M L SD o @) ) @
(1) Leistungsmotiv 3.14 79
(2) Anschlugsmotiv 3.59 83 41%*
(3) Machtmotiv 2.82 64 3L 35
@I 2.69 I 77 39%* 30%* 284
(5)0C 297 83 34 3g%x 25w 60%*

Anm.:n=410;* p <.05; ** p < .01; M = Mittelwert; 5D = Standardabweichung

Tab.3:  Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen der unabhingigen und

unabhingigen Variablen fiir die siidkoreanische Stichprobe

M SD (1 @ 3 (C]
(1) Leistungsmotiv 3.14 73
(2) Anschlussmotiv 3.39 53 .06
(3) Machtmotiv 2.82 64 39 A1*
“@n 2.83 | 97 S0%* 14%* Ao
(5)0C 2.61 1 73 2T 12" Joe W b

Anm.:n=382; % p <.05; ** p < 01; M = Mittelwert; SD = Standardabweichung

6.2 Uberpriifung der Messgiite und

Mess-Invarianz

Das anfangliche Modell bestand aus fiinf latenten Variablen (Leistungsmotiv, An-
schlussmotiv, Machtmeotiv, JI und OC), die mit je drei Indikatoren gemessen wurden.
Gemaéfi den Hypothesen Hla-d (Effekte des Leistungsmotivs), H2a-d (Effekte des
Anschlussmotivs), und H3a-d (Effekte des Machtmotivs) wurden die beiden abhéngi-
gen Variablen JI und OC auf die drei Motive regrediert. Zwischen den Residuen von JI
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und OC wurde eine Korrelation spezifiziert, die nicht im Modell adressierte gemein-
same Ursachen von JI und OC (z.B. Arbeitsbedingungen) représentiert. Die drei Moti-
ve korrelierten frei miteinander. Das finale Modell ist in Abbildung 1 dargestellt; die
Mafie der Datenanpassung aller getesteten Modelle sind in Tabelle 4 enthalten. Das
anfdngliche Modell zeigte eine unzureichende Datenanpassung (SBy? (160) = 527.82;
RMSEA = .073, CFI = .94, TLI=.93, AIC = 687.82). Daher wurde versucht, nicht beriick-
sichtigte Beziehungen im Modell zu adressieren. Fiir solche Zwecke liefert LISREL
Modifikationsindizes — diese geben fiir jeden auf null fixierten Parameter an, wie sehr
sich die Datenanpassung verbessern wiirde, wenn dieser frei geschitzt werden wiirde.
Als Ergebnis dieser Verbesserung zeigt sich, dass in der siidkoreanischen Stichprobe
drei zusétzliche Parameter (s. gestrichelte Pfeile in Abb. 1) frei geschitzt werden soll-
ten: So ergab sich eine Doppelladung zweier OC-Items auf JI, was sich durch den
Bezug auf die Arbeitstitigkeit in diesen Items erkldren lisst. Diese Doppelladungen
stellen keine Gefahr fiir die valide Messung von OC dar - sie zeigen lediglich, dass
diese beiden Items von OC und ]I beeinflusst werden. Als weitere Modifikation wurde
ein Effekt von ]I auf ein Machtmotiv-Item zugelassen, in dem die Motivation zur
Ubernahme von Fithrungsaufgaben angesprochen wird. Dies legt nahe, dass JI die
Motivation, Fithrungsaufgaben zu iibernehmen, erhéht. Das Modell hatte eine zwar
moderate aber akzeptable Datenanpassung (SBy? (157) = 451.48, RMSEA = .066, CFI =
.96, TLI = .94, AIC = 617.48). Um die Sinnhaftigkeit von quantitativen Vergleichen zwi-
schen den Stichproben zu gewéhrleisten, wurden im nachsten Schritt Gleichheitsre-
striktionen fiir die Faktorladungen tiber beide Stichproben spezifiziert. Dies ver-
schlechterte die Datenanpassung signifikant (ASBy? (10) = 152.59, p < .01). Als signifi-
kant unterschiedlich erwiesen sich die Ladungen von zwei JI-Items, einem Leistungs-
motiv-Item und einem Machtmotiv-Ttem. Da damit zwei der drei JI-Ttems signifikant
unterschiedlich sind, miissen Vergleiche der Regressionseffekte auf JI mit Vorsicht
betrachtet werden. So zeigte sich, dass in der deutschen Stichprobe das Item ,,ich bin
sehr enthusiastisch, was meine Arbeit anbelangt” eine signifikant héhere Ladung auf
JI hatte (unstandardisiert: A = .97) im Vergleich zur siidkoreanischen Stichprobe (A =
.63), wihrend das Item ,Ich bin bei der Arbeit gliicklicher als in der Freizeit” in der
siidkoreanischen Stichprobe eine héhere Ladung hatte (A = 1.03 vs. A = .62). Da Faktor-
ladungen Assoziationen zwischen einem Item und einer latenten Variable darstellen,
muss die Moglichkeit, dass hier in beiden Lindern eine andere latente Variable gemes-
sen wurde, in Betracht gezogen werden (mit der Konnotation des , Enthusiasmus” in
Deutschland und der des ,,Gliicklichseins” in Stidkorea).
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Tab. 4: Mafle der Datenanpassung der getesteten Modelle

Modell SBy® (df) ASBy®(Adf*  Vergkich | RMSEA | CFI | TLI AIC
A | Tnitiales Modell 527.82 (160)** 073 94 | 93 | 382
B ﬁ odgu"d"ﬁz"m 45148 (157)** — - 066 9% | 94 | 61748
C ﬁ“":“d’e 59451 (167)** | 15259(10)** Cvs.B 077 9 | e | 7051
Varnanz
Partiell metrische o
7| i 46277 (163) 11586 Dvs.B 066 95 | o4 | 61677
Invarianz der S s
Bl 53035(169) 7603(6** Evs.D on 95 | 93 | 67235
Partielle Invarianz
F | derRegressionsef | 47145 (168)** 860(5™ Fw.D 065 95 | o4 | 61545
fekte

Anm. ** p < .01; 5By? = Satorra-Bentler-korrigierter Chi-Quadrat-Wert; df = Freiheitsgrade; RMSEA = Root mean
square error of approximation; CFI = Comparative Fit Index; TLI = Tucker-Lewis-Index; AIC = Akaike Informa-
tion Criterion; 2ASBx? ist das Ergebnis einer Korrekturformel und nicht die einfache Differenz zweier SBy?
Werte

Abb.1:  Abbildung der Modellstruktur (konfigurale Invarianz)
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Anm.: Die Itembezeichnungen sind verkiirzt dargestellt
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6.3 Uberpriifung der Hypothesen

Zum Vergleich der Haupteffekt- und Moderator-Hypothesen wurden schlielich noch
Gleichheitsrestriktionen fiir die Regressionseffekte spezifiziert. Wieder verursachte
dies eine signifikant schlechtere Datenanpassung (ASBy?(6) = 76.03, p <.01). Allerdings
zeigte die Inspektion der Modifikationsindizes, dass lediglich der Effekt von Leis-
tungsmotivation auf JI signifikant unterschiedlich war. Hypothese le wurde daher
bestatigt. Beziiglich derjenigen Effekte, die in den Hypothesen H2e-f und H3e-f als
unterschiedlich zwischen Deutschland und Siidkorea erwartet worden waren, zeigten
sich keine signifikanten Unterschiede. Somit miissen diese Hypothesen der kreuzkul-
turellen Moderation verworfen werden. Die Datenanpassung des finalen Modells war
moderat aber akzeptabel (SBy? (168) = 471.45, RMSEA = .065, CFI = .95, TLI =94, AIC =
615.45). Zudem ist der AIC der niedrigste aller analysierten Modelle (s. Tab. 2), was
zeigt, dass dies das beste der gepriiften Modelle ist. Abbildung 2 zeigt die unstandar-
disierten Regressionseffekte und — in Klammern — die innerhalb der Stichproben stan-
dardisierten Effekte. Bei Gruppenvergleichen sollten die unstandardisierten Effekte
interpretiert werden, da die standardisierten Effekte von den stichprobenspezifischen
Varianzen beeinflusst werden. Die oben beschriebenen Tests der Unterschiedlichkeit
der Effekte als auch Signifikanztests einzelner Effekte beziehen sich ebenfalls auf die
unstandardisierten Effekte. Da alle Items mit derselben Skalierung gemessen wurden,
konnen sogar die Effekte verschiedener latenter Variablen verglichen werden. Der
Klarheit halber werden die nachfolgenden Darstellungen mit Notationen aus der mul-
tiplen Regressionsanalyse erfolgen (d.h. ,B” fiir unstandardisierte und ,p” fiir stan-
dardisierte Regressionseffekte).

Wie Abbildung 2 zeigt, konnten die Hypothesen fiir das Leistungsmotiv (Hla-d) und
das Anschlussmotiv (H2a-d) bestitigt werden. Insbesondere das Leistungsmotiv wies
starke Zusammenhinge mit JI auf — und dies in signifikant starkerem Mafe in Siidko-
rea (B=1.66, p<.0l, p=.69 vs. B=.34, p<.01, B =.34 in Deutschland). Zwischen dem
Leistungsmotiv und OC zeigte sich ein eher geringer Zusammenhang von B =.18 (p <
.01, p = .14) in beiden Stichproben. Das Anschlussmotiv hatte in beiden Stichproben
einen Effekt von B =.19 (p < .01, § = .08) auf ]I und einen von B = .3% (p < .01, B = .43)
auf OC. Im Gegensatz dazu hatte das Machtmotiv keinerlei Effekte. Die Hypothesen
H3a-d miissen also verworfen werden.
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Abb. 2:

Unstandardisierte und standardisierte (in Klammern) Regressionseffekte fiir die
deutsche (oben) und siidkoreanische Stichprobe (unten)

|
Anschluss- .
motiy

.52
Leistungs-
motiv 1.66** (.69)
18** ( 14)
‘19“'* (.08)
J39** (128) "
R*=.10
/

Anim.: J1=Job Involvement, OC = Organisationales Commitment, * p <.01
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7 Diskussion

7.1 Einfluss der Motive auf Jl und OC in
Deutschland und Siidkorea:
Gemeinsamkeiten und Unterschiede

Die vorliegende Studie untersuchte die Beziehungen zwischen den drei Motiven Leis-
tungsmotiv, Anschlussmotiv und Machtmotiv auf JI und OC und inwiefern sich diese
Beziehungen zwischen Siidkorea und Deutschland unterscheiden. Die Ergebnisse
zeigten signifikante und substanzielle Effekte des Leistungsmotivs und des Anschluss-
motivs auf JI und OC. Dabei legen diese Ergebnisse nahe, dass das Leistungsmotiv
stirkere Implikationen fiir die Identifikation mit der Arbeitstétigkeit hat, wahrend das
Anschlussmotiv in stirkerem Mafie OC beeinflusst. Letzteres macht deutlich, dass
soziale Orientierungen und Motivation fiir die Identifikation mit der Organisation als
soziales Kollektiv zentral sind.

Das Machtmotiv hatte weder in Deutschland noch in Siidkorea einen signifikanten
Einfluss auf JI und OC. Dies zeigt, dass die Arbeit und der Aufenthalt in der Organisa-
tion weder in Deutschland noch in Siidkorea als Moglichkeit zur Erfiilllung von indi-
viduellem Machtstreben gesehen werden. Zur Interpretation ist hier die von McClel-
land (1975) getroffene Unterscheidung zwischen personlichem und sozialisiertem
Machtmotiv hilfreich: Personen mit persinlichemn Machtmotiv streben nach Macht und
Dominanz fast ausschliellich um der Dominanz Willen und strduben sich dagegen,
institutionelle Verantwortung zu iibernehmen. Mitarbeiter mit sozialisierfern Machimo-
tiv hingegen kiimmern sich um Probleme der Organisation und versuchen, deren
Zielerreichung voranzutreiben. Die Tatsache, dass das Machtmotiv allgemein keinen
Einfluss auf JI und OC zu haben scheint, kénnte darin begriindet sein, dass in der
vorliegenden Studie das personliche Machtmotiv gemessen wurde. So konnte der
ausbleibende Effekt auf JI bedeuten, dass die Arbeitstitigkeit (entgegen unserer Ver-
mutung) nicht als Moglichkeit gesehen wird, das Machtmotiv zu befriedigen. Viel-
mehr konnte dies bedeuten, dass Mitarbeiter auf soziale Einflussnahme anderer nega-
tiv reagieren und so entsprechende Einflussversuche scheitern. Der fehlende Effekt auf
OC konnte gleichermafien darin begriindet sein, dass Organisationen Machtressour-
cen an Positionen kniipfen und eine erfolgreiche soziale Einflussnahme auf Fithrungs-
krifte beschriankt bleibt. Auflerdem folgt, wie oben bemerkt, aus dem personlichen
Machtmotiv keine erhthte Verantwortung fiir das Unternehmen und somit auch keine
Loyalitit. Diese Interpretation verdeutlicht, dass es auf die ,richtige” Machtmotivation
ankommt, damit ein Unternehmen davon profitiert.

Ein iberraschendes Ergebnis der Studie ist das weitgehende Ausbleiben von Kultur-
unterschieden. Mit Ausnahme des unterschiedlichen Effekts des Leistungsmotivs auf
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JI — der in der slidkoreanischen Stichprobe deutlich hher ausfiel als in der deutschen
— traten keine signifikanten Unterschiede in den Beziehungen zwischen den Motiven
und JI und OC auf. Dies zeigt, dass die Motive gleich bedeutsam fiir JI1 und OC sind.
Dieses Ergebnis hat eine hohe Praxisrelevanz, da es zumindest fiir diesen begrenzten
Bereich der Motivation zeigt, dass diese Motive in beiden Landern gleich wirksam
sind. Gleichermafien zeigen die Ergebnisse, dass es sich auszahlt, motivationale Dis-
positionen zu beriicksichtigen. Dies mindert allerdings nicht die Bedeutsamkeit kon-
textueller Faktoren, wie Arbeitsbedingungen, der Qualitét der Beziehung mit Vorge-
setzten (leader-member-exchange), dem Fiihrungsverhalten oder organisationaler
Gerechtigkeit. Eine wichtige Implikation fiir zukiinftige Forschung ist unserer Ansicht
demnach auch, personale/dispositionale und kontextuelle Faktoren nicht als alternati-
ve Erklarungen anzusehen, sondern deren Interaktion zu erforschen. Dementspre-
chende Untersuchungen wiirden dem Paradigma des Interaktionismus entsprechen,
der in der Personlichkeitspsychologie entsprechende Debatten iiber die Determiniert-
heit menschlichen Verhaltens durch situationale versus dispositionale Faktoren abge-
I6st hat (Kenrick/Funder 1988). So ist es plausibel, dass hochmotivierte Personen im
besonders starken Maf8 empfindlich auf schidliche Kontextbedingungen {z.B. Unge-
rechtigkeit) reagieren, weil sie diese als Hindernisse zur Bediirfnisbefriedigung anse-
hen.

Ein kreuzkultureller Unterschied tauchte in der vorliegenden Studie eher als unab-
sichtliches Nebenprodukt auf — dies war beim Vergleich der Messstruktur von JI — der
eine unterschiedliche Bedeutung des gemessenen Konstrukts in beiden Stichproben
nahelegt. Obwohl dieses Ergebnis einerseits eine Limitation der Studie indiziert und
nahelegt, Beziehungen mit JI in beiden Stichproben unter Vorbehalt zu betrachten,
bietet es andererseits wertvolle Informationen. Wie weiter oben bemerkt, war die Mes-
sung von ]I in der deutschen Stichprobe eher durch das Gefiihl des Enthusiasmus
reflektiert, wihrend es in der siidkoreanischen Stichprobe das Gliicklichsein war. Die-
ser Unterschied kdnnte einerseits zwar spezifisch fiir die Messung von ]I sein — d.h. JI
impliziert unterschiedliche Gefiihlszustdnde in den Kulturen — andererseits sogar auf
generelle Unterschiede im erlebten oder ausgedriickten Affekt am Arbeitsplatz hin-
weisen.

7.2 Implikationen fiir die Praxis

Die Studie hat praktische Implikationen, von denen einige oben bereits erwahnt wur-
den. Dariiber hinaus ldsst sich zunéchst die simple jedoch wesentliche Erkenntnis
ableiten: Die Beriicksichtigung individueller Mitarbeiterbediirfnisse bei der Ausgestal-
tung von Personalpraktiken kann das OC und JI der Mitarbeiter/innen steigern (Mey-
er/Allen 1997, 5. 114; McElroy 2001, S. 328 ff.). Dies spielt bereits fiir die Personalaus-
wahl eine wesentliche Rolle: Hier konnen im Rahmen von Personlichkeitstests die
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