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Die Arbeit beschäftigt sich mit Einflussfaktoren der Kündigungsabsicht von Beschäf-
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anzanalytischen Strukturgleichungsanalyse die direkten und indirekten Einflüsse der 

unterstützenden Führung, der allgemeinen Selbstwirksamkeit, der Arbeitszufrieden-

heit und der empfundenen Job Alternativen auf die Kündigungsabsicht von Beschäf-

tigten zu analysieren. Zusammenfassend kann bei einer ganzheitlichen Betrachtung 

herausgearbeitet werden, dass die Kündigungsabsicht insbesondere durch die unter-

stützende Führung beeinflusst wird. Die allgemeine Selbstwirksamkeit und die emp-

fundenen Job Alternativen beeinflussen die Kündigungsabsicht ebenfalls, wenngleich 

die Einflüsse nicht so bedeutsam sind wie der Einfluss der unterstützenden Führung. 

In diesem Zusammenhang sind auch die mediierenden Effekte der Arbeitszufrieden-

heit und die moderierenden Effekte der empfundenen Job Alternativen relevant, auch 

wenn die moderierenden Effekte nur marginal sind. 
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1 Einleitung 

Die im Jahr 2019 beginnende und weiterhin andauernde Corona-Pandemie hatte 

weitreichende Auswirkungen auf die Arbeitswelt, wie bspw. die Ausweitung von 

Kurzarbeit und betriebsbedingte Kündigungen. Nach einer Studie des Instituts der 

deutschen Wirtschaft (2021) ist die Fluktuationsrate von 33,1 % vor Ausbruch der 

Pandemie im Jahr 2019 auf 29,8 % im Jahr 2020 gesunken.1 Neben der temporären 

Krise beeinflussen weitere Faktoren die Arbeitswelt, wie z. B. demografische Ver-

änderungen, die sich in Form des Rückgangs des Anteils jüngerer Menschen und 

des Anstiegs des Anteils älterer Menschen an der Erwerbsbevölkerung äußern.2 

Darüber hinaus ist aufgrund des allgemeinen Bevölkerungsrückgangs und steigen-

den Fachkräftemangels ein Wechsel von einem Arbeitgebermarkt zu einem Arbeit-

nehmermarkt zu beobachten.3 Diese neuartigen Bedingungen deuten auf mögliche 

Änderungen im Kündigungsverhalten von Mitarbeitern4 hin. Fluktuation und frei-

willige Kündigungen seitens der Beschäftigten stellen negative Konsequenzen, di-

rekte sowie indirekte Kosten für Unternehmen dar.5 Diese äußern sich bspw. in der 

anschließend erforderlichen Rekrutierung und Neubesetzung der Stellen, in Störun-

gen der sozialen Strukturen und dem Verlust von hochqualifiziertem Personal.6 Aus 

der Perspektive der Beschäftigten stellen Kündigungen dagegen zum Teil positive 

Gesichtspunkte dar, die sich in Form von materiellen Faktoren, wie z. B. besseren 

Sozialleistungen oder höheren Gehältern, und immateriellen Aspekten, wie z. B. 

neuen Herausforderungen, äußern.7 Die vorliegende Arbeit konzentriert sich daher 

auf eben diese selbstinitiierten Kündigungen, sodass unter dem Begriff der Kündi-

gung stets die freiwillige Kündigung seitens der Mitarbeiter zu verstehen ist.  

Als ausschlaggebender Grund der freiwilligen Austritte aus dem Unternehmen wird 

die Kündigungsabsicht verstanden.8 Ein in der Forschung etabliertes Modell, 

                                                      
1  Vgl. Institut der deutschen Wirtschaft (2021).  
2  Vgl. Van der Heijden/Mahoney/Xu (2019): 2.  
3  Vgl. Von Ameln/Wimmer (2016): 12. 
4  Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird in der vorliegenden Arbeit die Sprachform des gene-

rischen Maskulin verwendet. Es wird darauf hingewiesen, dass die ausschließliche Verwendung 

der männlichen Form geschlechtsunabhängig verstanden werden soll.  
5  Vgl. Thatcher/Stepina/Boyle (2002): 232, Ozkan et al. (2020): 94. 
6  Vgl. Mobley (1982): 113, Van der Heijden/Mahoney/Xu (2019): 2.  
7  Vgl. Schyns/Torka/Gössling (2007): 663.  
8  Vgl. Mobley et al. (1979): 516. 
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welches die Kündigungen und Kündigungsabsichten untersucht, ist das von Mobley 

et al. (1979). Die Einflussfaktoren der Kündigungsabsichten und folglich der Fluk-

tuation werden in organisationale, individuelle und arbeitsmarktbezogene Aspekte 

unterteilt.9 Durch den mehrfachen Nachweis eines engen Zusammenhanges gelten 

die Kündigungsabsichten als geeignet, um die Kündigungen vorherzusagen.10 Die 

Prominenz der Variablenbeziehung in der vorrangigen Forschungsliteratur verdeut-

licht u. a. die Meta-Analyse von Rubenstein et al. (2018), die einen Überblick über 

Prädiktoren freiwilliger Fluktuation von Mitarbeitern bietet. So ist die Variable der 

Rückzugskonditionen, welche die Kündigungsabsicht beinhalten, die am häufigs-

ten untersuchte Variable in den der Meta-Analyse zugrundeliegenden Studien.11  

Die Einflussfaktoren der Kündigungsabsichten wurden neben dem Forschungsbei-

trag von Mobley et al. (1979) in der vorherrschenden Forschungsliteratur mehrfach 

und in verschiedenen Bereichen untersucht. So konnten bspw. Zusammenhänge 

zwischen monetären Anreizen12 oder dem organisatorischen Engagement13 und der 

Kündigungsabsicht nachgewiesen werden. Ein weiteres Forschungsfeld kon-

zentriert sich auf die Einflüsse von Führungsstilen auf die Kündigungsabsicht. Ne-

ben den zeitweisen Krisen und den wechselnden Bedingungen des Arbeitsmarktes 

beeinflussen Aspekte wie die zunehmende Digitalisierung und Globalisierung die 

Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter. Daher ist es von Bedeutung, 

einen Führungsstil zu etablieren, der Mitarbeiter bestärkt und Kündigungsabsichten 

verhindert, bevor letztlich die Kündigung folgt.14 So wurden z. B. Zusammenhänge 

zwischen dem transformationalen Führungsstil und den Kündigungsabsichten15 

und dem transaktionalen Führungsstil und der Absicht des Mitarbeiters, das Unter-

nehmen zu verlassen,16 bereits mehrfach untersucht und nachgewiesen. Ein Füh-

rungsstil, der in der Erforschung der Einflussfaktoren von Kündigungsabsichten 

vergleichsweise wenig Beachtung gefunden hat, ist die unterstützende Führung. 

Sökmen, Bitmis und Üner (2015) untersuchten Zusammenhänge zwischen der 

                                                      
9  Vgl. Mobley et al. (1979): 516. 
10  Vgl. exemplarisch Mobley et al. (1979): 516, Rubenstein et al. (2018): 35. 
11  Vgl. Rubenstein et al. (2018): 35. 
12  Vgl. exemplarisch Chang/Wang/Huang (2013): 18. 
13  Vgl. bspw. Ekhsan (2019): 54, Guzeller/Celiker (2020): 110. 
14  Vgl. Lim/Loo/Lee (2017): 29, Berning (2021): 3.  
15  Für den Halbsatz vgl. bspw. Hamstra et al. (2011): 185, Chang/Wang/Huang (2013): 18, 

Wang/Yen (2014): 8, Amankwaa/Anku-Tsede (2015): 25, Naseer et al. (2017): 1137.  
16  Vgl. z. B. Hamstra et al. (2011): 185, Naseer et al. (2017): 1137, Masood et al. (2020): 492. 
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unterstützenden Führung und den Kündigungsabsichten in Form einer totalen Me-

diation mit dem Passungsgrad zwischen Mitarbeiter und Unternehmen als Media-

tor.17 Sie haben signifikante Zusammenhänge nachgewiesen und konnten die Hy-

pothese der totalen Mediation folglich bestätigen.18 In ihrem Modell vernachlässig-

ten sie den direkten Zusammenhang zwischen der unterstützenden Führung und den 

Kündigungsabsichten, stellten diesen jedoch während des Verfahrens der Testung 

der Mediationshypothese fest.19 Obgleich einzelne Studien einen direkten positiven 

Zusammenhang ebenfalls nachweisen konnten,20 fehlt es an theoretischer Fundie-

rung. Maertz et al. (2007) fordern darüber hinaus, den direkten Zusammenhang in 

weiteren Forschungen zu integrieren.21 Ebenfalls mangelt es an Forschungsarbei-

ten, welche die unterstützende Führung in Bezug auf das von Mobley et al. (1979) 

aufgestellte Modell, mit der kategorialen Unterscheidung der Einflussfaktoren un-

tersuchen. Mobley et al. (1979) ordnen die Führungsstile den organisationalen As-

pekten zu.22  

Neben den organisationalen Aspekten bilden die individuellen Aspekte in dem Mo-

dell von Mobley et al. (1979) eine weitere Kategorie der Einflussfaktoren von Kün-

digungen und folglich Kündigungsabsichten.23 Als individueller Faktor wird in der 

vorliegenden Arbeit die Selbstwirksamkeit betrachtet.24 An dieser Stelle wird eine 

weitere Forschungslücke adressiert, da die Selbstwirksamkeit bislang vergleichs-

weise selten im Zusammenhang mit Kündigungsabsichten untersucht wurde und 

keine Studien existieren, die sie in den Kontext von dem von Mobley et al. (1979) 

aufgestelltem Modell setzen. Die Aufnahme der Variable in eine Testung des Mo-

dells wurde bspw. von Sager, Varadarajan und Futrell (1988) gefordert.25 Luthans, 

Zhu und Avolio (2006) untersuchten den Zusammenhang zwischen der allgemei-

nen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht in Form einer totalen Mediati-

onsbeziehung mit der Arbeitszufriedenheit als Mediator.26 Sie konnten die 

                                                      
17  Vgl. Sökmen/Bitmis/Üner (2015): 63.  
18  Vgl. Sökmen/Bitmis/Üner (2015): 63. 
19  Vgl. Sökmen/Bitmis/Üner (2015): 63. 
20  Vgl. bspw. Maertz et al. (2007): 1070, Dixon/Hart (2010): 60, Chami-Malaeb (2022): 1012. 
21  Vgl. Maertz et al. (2007): 1070. 
22  Vgl. Mobley et al. (1979): 517. 
23  Vgl. Mobley et al. (1979): 517. 
24  Vgl. Mobley (1982): 113. 
25  Vgl. Sager/Varadarajan/Futrell (1988): 32. 
26  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 5.  
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Beziehung bestätigen und für einen Teil der Stichprobe einen negativen direkten 

Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit und den Kündi-

gungsabsichten nachweisen, obgleich sie diesen in ihrem Modell nicht berücksich-

tigten.27 Lai und Chen (2012) integrierten die Selbstwirksamkeit in ähnlicher Weise 

in ihr Modell und betrachteten ebenfalls nicht den direkten Zusammenhang zwi-

schen den Variablen, sondern nahmen einen vermittelnden Effekt der Arbeitszu-

friedenheit an.28 Im Unterschied zu Luthans, Zhu und Avolio (2006) betrachteten 

sie lediglich direkte Wirkungsbeziehungen und stellten keine Mediationshypothe-

sen auf.29 Afzal et al. (2019) untersuchten die Selbstwirksamkeit als Mediator zwi-

schen der wahrgenommenen Unterstützung durch Vorgesetzte und der Kündi-

gungsabsicht und stellten einen signifikanten direkten Zusammenhang zwischen 

der Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht fest.30 Sie fordern insbesondere 

dazu auf, die Selbstwirksamkeit nicht als globales Konstrukt zu betrachten, sondern 

verschiedene Formen, wie bspw. die allgemeine Selbstwirksamkeit, wie sie in der 

Studie von Luthans, Zhu und Avolio (2006) Beachtung fand, zu untersuchen.31 

Shao et al. (2022) und Chami-Malaeb (2022) konnten diesen direkten Zusammen-

hang bestätigen,32 allerdings mangelt es an ausreichender Fundierung. Dieser For-

schungslücke und der Forderung von Afzal et al. (2019) wird in der vorliegenden 

Arbeit nachgegangen, indem die Betrachtung der allgemeinen Selbstwirksamkeit 

und ihr direkter Einfluss auf die Kündigungsabsicht erfolgt. 

Die dritte Kategorie der Einflussfaktoren besteht aus den arbeitsplatzbezogenen As-

pekten, die in der vorliegenden Arbeit durch die empfundenen Job Alternativen ab-

gebildet werden. In der Forschungsliteratur besteht Uneinigkeit hinsichtlich der 

Einflüsse von empfundenen Job Alternativen auf die Kündigungsabsichten. Micha-

els und Spector (1982) untersuchten den direkten Zusammenhang zwischen wahr-

genommenen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten und Kündigungsabsich-

ten, konnten jedoch keine signifikanten Pfadkoeffizienten nachweisen.33 Ruben-

stein et al. (2018) identifizierten Arbeitsplatzalternativen dagegen in ihrer Meta-

                                                      
27  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 123. 
28  Vgl. Lai/Chen (2012): 388.  
29  Vgl. Lai/Chen (2012): 388. 
30  Vgl. Afzal et al. (2019): 377. 
31  Vgl. Afzal et al. (2019): 378f. 
32  Vgl. Shao et al. (2022): 9, Chami-Malaeb (2022): 1012. 
33  Vgl. Michaels/Spector (1982): 57.  
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Analyse als einen der bedeutsamsten Vorläufer von Kündigungen.34 Die Arbeits-

platzalternativen bestanden dabei sowohl aus subjektiven, zu denen u. a. die wahr-

genommenen Job Alternativen zählen, als auch objektiven Maßen.35 Mit diesen Er-

gebnissen stimmen auch Lambert, Hogan und Barton (2001) überein, die einen sig-

nifikanten Effekt von den empfundenen Job Alternativen auf die Absicht zu Kün-

digungen nachweisen konnten.36 Griffeth und Hom (1988) fordern darüber hinaus, 

die Rolle der wahrgenommenen Job Alternativen vor dem Hintergrund von beste-

henden Fluktuationsmodellen in Untersuchungen einzubinden.37 Dieser Forderung 

soll mit der vorliegenden Arbeit nachgekommen werden.  

Auf Basis der vorangegangenen Überlegungen zu den organisationalen, individu-

ellen und arbeitsmarktbezogenen Einflussfaktoren wird die erste Forschungsfrage 

aufgestellt: 

Forschungsfrage 1: Liegen direkte Einflüsse der unterstützenden Führung, der all-

gemeinen Selbstwirksamkeit oder der empfundenen Job Alternativen auf die Kün-

digungsabsicht vor? 

Als einer der bedeutsamsten Vorreiter und Einflussfaktoren der Kündigungsabsich-

ten wurde in der Forschung bereits mehrfach die Arbeitszufriedenheit mit einer sig-

nifikant negativen Beziehung identifiziert.38 So untersuchten bspw. Ozkan et al. 

(2020) in ihrer Meta-Analyse direkte Wirkungsbeziehungen zwischen der Arbeits-

zufriedenheit und den Kündigungsabsichten und bestätigten den negativen Zusam-

menhang.39 Price (2000) untersuchte in seinem Kausalmodell zu der Fluktuation 

die Arbeitszufriedenheit als eine zwischengelagerte Variable zwischen verschiede-

nen Einflussfaktoren und dem Suchverhalten nach einer neuen Beschäftigung.40 Er 

konnte u. a. positive Zusammenhänge zwischen der Unterstützung durch die Füh-

rungskraft und der Arbeitszufriedenheit feststellen, ließ jedoch die Untersuchung 

einer möglichen Mediationsbeziehung außer Acht.41 Ähnlich verhält es sich bei 

dem Modell von Lai und Chen (2012), die die Arbeitszufriedenheit u. a. als Variable 

                                                      
34  Vgl. Rubenstein et al. (2018): 39. 
35  Vgl. Rubenstein et al. (2018): 39. 
36  Vgl. Lambert/Hogan/Barton (2001): 243. 
37  Vgl. Griffeth/Hom (1988): 110.  
38  Vgl. bspw. Karsh/Booske/Sainfort (2005): 1276, Lai/Chen (2012): 390, Ozkan et al. (2020): 102. 
39  Vgl. Ozkan et al. (2020): 102. 
40  Vgl. Price (2000): 602.  
41  Vgl. Price (2000): 608. 
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zwischen der Selbstwirksamkeit und den Kündigungsabsichten betrachten.42 Sie 

konnten einen positiven Zusammenhang zwischen der Selbstwirksamkeit und der 

Arbeitszufriedenheit und eine negative Beziehung zwischen der Arbeitszufrieden-

heit und der Kündigungsabsicht feststellen.43 Dennoch vernachlässigen sie eine po-

tenzielle Mediationsbeziehung. Folglich wird an dieser Stelle eine weitere For-

schungslücke identifiziert. Auf Basis der vorangegangenen Überlegungen und des 

aufgezeigten Forschungsstandes wird die zweite Forschungsfrage aufgestellt: 

Forschungsfrage 2: Inwiefern wirkt sich die Arbeitszufriedenheit als Mediator auf 

die Beziehungen zwischen der unterstützenden Führung und der Kündigungsab-

sicht bzw. der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht aus? 

Der beschriebene Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kün-

digungsabsicht wurde in der Forschung zudem mehrfach auf mögliche Moderati-

onseinflüsse verschiedener Variablen untersucht.44 So prüften Michaels und Spec-

tor (1982) neben den direkten Effekten der empfundenen Job Alternativen auf die 

Kündigungsabsicht mögliche moderierende Effekte der empfundenen Job Alterna-

tiven auf die Beziehung zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Absicht der Mit-

arbeiter, das Unternehmen zu verlassen.45 Bei der Testung konnten jedoch keine 

signifikanten Zusammenhänge nachgewiesen werden.46 Im Gegensatz dazu konn-

ten Dansereau, Cashman und Graen (1974) Belege für eine moderierende Rolle von 

wahrgenommenen alternativen Beschäftigungsmöglichkeiten finden,47 die von Mi-

chaels und Spector (1982) wiederum als lediglich schwache Belege eingeordnet 

wurden.48 In Übereinstimmung mit den Ergebnissen von Danserau, Cashman und 

Graen (1974), konnte Trevor (2001) Belege für eine Moderationsbeziehung der 

empfundenen Job Alternativen auf den Zusammenhang zwischen der Arbeitszu-

friedenheit und der Kündigungsabsicht finden.49 Dies deckt sich mit den Ergebnis-

sen von Wheeler et al. (2007).50 Huang et al. (2017) konnten ebenfalls Bestätigung 

                                                      
42  Vgl. Lai/Chen (2012): 388. 
43  Vgl. Lai/Chen (2012): 390. 
44  Vgl. exemplarisch Park/Johnson (2019): 230, Pratama/Suwarni/Handayani (2022): 77. 
45  Vgl. Michaels/Spector (1982): 57. 
46  Vgl. Michaels/Spector (1982): 57. 
47  Vgl. Danserau/Cashman/Graen (1974): 229. 
48  Vgl. Michaels/Spector (1982): 57. 
49  Vgl. Trevor (2001): 631. 
50  Vgl. Wheeler et al. (2007): 212. 
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einer Moderationshypothese für die Beziehung zwischen der Arbeitszufriedenheit 

und der Kündigungsabsicht, mit den empfundenen Job Alternativen als Moderator 

finden.51 Folglich herrscht Uneinigkeit in der Forschung über mögliche Moderati-

onseffekte der empfundenen Job Alternativen. Darauf aufbauend wird die dritte 

Forschungsfrage aufgestellt:  

Forschungsfrage 3: Inwiefern wirken sich die empfundenen Job Alternativen als 

Moderator auf den Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kün-

digungsabsicht aus? 

Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht somit darin, relevante Einflussfaktoren 

der Kündigungsabsicht von Beschäftigten auf Grundlage der von Mobley et al. 

(1979) vorgenommen kategorialen Unterscheidung aufzudecken und zugrundelie-

gende Drittvariableneffekte zu identifizieren. Für die Beantwortung der For-

schungsfragen und Erreichung der Zielsetzung wird die Arbeit in acht Kapitel un-

terteilt. Im Anschluss an die Einleitung erfolgt die Darstellung der begrifflichen und 

modelltheoretischen Grundlagen. Dafür werden zunächst die Begriffsverständnisse 

der Kündigungsabsicht, der unterstützenden Führung, der allgemeinen Selbstwirk-

samkeit, der Arbeitszufriedenheit sowie der empfundenen Job Alternativen aufge-

zeigt und definiert. Im darauffolgenden Unterkapitel wird das Modell von Mobley 

et al. (1979) erläutert und dargestellt. In Kapitel drei erfolgt die Herleitung der the-

oretisch und empirisch fundierten Hypothesen und das Untersuchungsmodell, auf 

dem die vorliegende Arbeit aufgebaut ist, wird aufgeführt. Im folgenden Kapitel 

vier wird zunächst die Erhebung und Aufbereitung der für die Analyse zugrunde-

liegenden Daten erläutert. Anschließend werden die bei der Datenerhebung genutz-

ten Messinstrumente beschrieben, gefolgt von der Darstellung des genutzten Ver-

fahrens für die Datenanalyse. In Kapitel fünf erfolgt die Schilderung der empiri-

schen Analyse, beginnend mit den deskriptiven Statistiken. Im Anschluss erfolgen 

die Evaluation der Messmodelle, die Darstellung der Ergebnisse der durchgeführten 

Korrelationsanalyse und die Evaluation des Strukturmodells. Auf dieser Grundlage 

findet in Kapitel sechs eine Diskussion der Ergebnisse statt, die Raum für die Be-

antwortung der Forschungsfragen bietet. Anschließend werden in Kapitel sieben 

die der vorliegenden Arbeit zugrundeliegenden Limitationen aufgezeigt. Die Arbeit 

wird in Kapitel acht von einem Fazit und Forschungsausblick abgerundet.   

                                                      
51  Vgl. Huang et al. (2017): 699. 
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2 Begriffliche und modelltheoretische Grundlagen 

2.1 Kündigungsabsicht  

Das Begriffsspektrum der Kündigungsabsicht ist vergleichsweise eng gefasst, mit 

unterschiedlichen Definitionsansätzen, die im Kern gleich sind. Dennoch gibt es 

verschiedene Feinheiten in den Erklärungsansätzen. Nach Tett und Meyer (1993) 

wird unter der Kündigungsabsicht ein bewusster und zielgerichteter Entschluss, das 

Unternehmen zu verlassen, verstanden.52 Sie bezieht sich zumeist auf ein bestimm-

tes Intervall und gehört den Rückzugskognitionen an.53 Unter letzteren wird ein 

dreistufiger Prozess verstanden, zu welchem zusätzlich der Gedanke an eine Kün-

digung und die Absicht, eine alternative Beschäftigung zu suchen, gezählt wer-

den.54 Dementsprechend kann der Begriff der Kündigungsabsicht von den Gedan-

ken an eine Kündigung und den Suchabsichten abgegrenzt werden.55 Ähnlich defi-

nieren Sousa-Poza und Henneberger (2004) die Kündigungsabsicht. Nach ihnen 

spiegelt sie eine subjektive Wahrscheinlichkeit wider, dass eine Person ihren Ar-

beitsplatz innerhalb eines bestimmten Zeitraumes wechseln wird.56 Sie präzisieren 

die Definition und grenzen sie ebenfalls von der Suchabsicht und zusätzlich von 

dem Konstrukt der Kündigung ab, indem sie betonen, dass Kündigungsabsichten 

nicht endgültig sind und nicht zwangsläufig mit der Suche nach einem neuen Ar-

beitgeber bzw. einem neuen Beruf einhergehen.57 Dies unterscheidet ihr Begriffs-

verständnis im Wesentlichen von der Definition nach Tett und Meyer (1993) und 

von anderweitiger Forschungsliteratur, da eine Vielzahl von Autoren die Kündi-

gungsabsicht als eine verlässliche Vorhersage für Kündigungen sehen.58 Dies wird 

bspw. an der Definition von Shih und Susanto (2011) deutlich, welche die Kündi-

gungsabsicht als einen Vorsatz seitens der Arbeitnehmer verstehen, das Unterneh-

men, in welchem sie derzeit beschäftigt sind, in der Zukunft dauerhaft zu verlas-

sen.59 Im Unterschied zu den bisher aufgeführten Ansätzen betont Ngo-Henha 

                                                      
52  Vgl. Tett/Meyer (1993): 262. 
53  Vgl. Tett/Meyer (1993): 262, Rubenstein et al. (2018): 32. 
54  Vgl. Mobley/Horner/Hollingsworth (1978): 409, Tett/Meyer (1993): 262. 
55  Vgl. Mobley/Horner/Hollingsworth (1978): 409, Tett/Meyer (1993): 262. 
56  Vgl. Souza-Poza/Henneberger (2004): 113. 
57  Vgl. Souza-Poza/Henneberger (2004): 113. 
58  Vgl. exemplarisch Mobley et al. (1979): 516, Rubenstein et al. (2018): 35. 
59  Vgl. Shih/Susanto (2011): 114. 
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(2017) dagegen die Einstellungsperspektive, wonach die Kündigungsabsicht die 

Einstellungen eines Mitarbeiters gegenüber dem Unternehmen widerspiegelt.60 

Gleichzeitig definiert sie den Begriff ähnlich wie die aufgezeigten Definitionsan-

sätze, indem sie unter ihm die Wahrscheinlichkeit versteht, dass ein Beschäftigter 

seinen Arbeitsplatz in einer absehbaren Zeit aufgibt.61 

Da die Kündigungsabsicht nach dem Verständnis der vorliegenden Arbeit als ein 

geeigneter Prädiktor der Kündigungen zu verstehen ist, wird Abstand von der De-

finition nach Sousa-Poza und Henneberger (2004) genommen und die anfangs vor-

gestellte Definition von Tett und Meyer (1993) verwendet. Diese diente in der Ver-

gangenheit mehrfach als Grundlage für verschiedene Studien.62 Folglich handelt es 

sich bei der Kündigungsabsicht um eine bewusste und absichtliche Bereitschaft, das 

Unternehmen, bei dem der Mitarbeiter beschäftigt ist, zu verlassen.63  

2.2 Unterstützende Führung 

In der einschlägigen Forschungsliteratur existiert keine einheitliche Definition der 

unterstützenden Führung, obgleich die vorherrschenden Begriffserklärungen einige 

Gemeinsamkeiten aufweisen. Dennoch unterscheiden sie sich zum Teil anhand des 

Kontextes, da sich die unterstützende Führung je nach Definition auf Situationen, 

Verhaltensweisen und bzw. oder die Führungskraft selbst bezieht. Darüber hinaus 

haben sie gemein, dass die Berücksichtigung der Bedürfnisse der Mitarbeiter durch 

die Führungskraft im Vordergrund steht, wie House und Mitchell (1975) festhal-

ten.64 So verstehen Rafferty und Griffin (2006) die unterstützende Führung als eine 

Situation, in welcher sich die Führungskraft um die Bedürfnisse und Einstellungen 

der Mitarbeiter sorgt und diese bei ihren Entscheidungen berücksichtigt.65 Schyns, 

van Veldhoven und Wood (2009) erweitern diesen Ansatz, indem sie, neben der 

Sorge um die Bedürfnisse und das Wohlergehen der Beschäftigten, die Förderung 

eines positiven Klimas in den Fokus rücken, welches die Interaktion zwischen Füh-

rungskräften und unterstellten Mitarbeitern erleichtert.66 Ein solches Klima ist 

                                                      
60  Vgl. Ngo-Henha (2017): 2760. 
61  Vgl. Ngo-Henha (2017): 2760. 
62  Vgl. exemplarisch Shih/Susanto (2011): 114, Chang/Wang/Huang (2013): 3.  
63  Vgl. Tett/Meyer (1993): 262. 
64  Vgl. House/Mitchell (1975): 2.  
65  Vgl. Rafferty/Griffin (2006): 39.  
66  Vgl. Schyns/Van Veldhoven/Wood (2009): 651. 
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gegeben, wenn die Mitarbeiter sich von der Führungskraft unterstützt und gefördert 

fühlen.67 Das Verhalten von unterstützenden Führungskräften ist folglich konsistent 

und integer.68 Euwema, Wendt und van Emmerik (2007) stimmen mit dieser Auf-

fassung überein und sehen die unterstützende Führung als Basis für eine Umge-

bung, in welcher sich die Mitarbeiter befähigt fühlen, zu agieren und zusammenzu-

arbeiten.69 Sie betonen im Gegensatz zu den vorangegangen Definitionen, dass die 

Führungskräfte in der Verantwortung sind, entstandene Spannungen innerhalb der 

Gruppe abzubauen, um eine entsprechende Umgebung sicherzustellen.70 Die Füh-

rungskräfte vermitteln den Arbeitnehmern Vertrauen und bieten ihnen Unterstüt-

zung, sodass sie Initiativen ergreifen und ihre Fähigkeiten im Umgang mit Kritik 

erweitern können.71  

Khalid et al. (2012) legen den Fokus auf die Perspektive der Führungskraft, die sich 

ihrer Pflichten bewusst und in der Lage sein muss, die unterstellten Mitarbeiter zu 

ermutigen, um als unterstützende Führungskraft zu gelten.72 Nach Afzal et al. 

(2019) sind sich unterstützende Führungskräfte der Bedürfnisse ihrer unterstellten 

Mitarbeiter bewusst und besitzen ein umfangreiches Fachwissen.73 House und Mit-

chell (1975) legen weitere Kriterien fest, die eine unterstützende Führungskraft aus-

machen.74 Demnach sind diese freundlich, zugänglich, ansprechbar und handeln 

proaktiv, um den Arbeitsalltag der Mitarbeiter positiv zu beeinflussen.75 Darüber 

hinaus ordnen sie, im Gegensatz zu der anderweitigen aufgeführten Literatur, die 

unterstützende Führung explizit den situativen Führungsstilen zu und fordern die 

Abkehr von dem Gedanken, dass eine Führungskraft entweder unterstützend ist o-

der einem anderen Führungsstil folgt.76 Diese Zuordnung nehmen auch Stock-

Homburg und Groß (2019) vor, deren Begriffsdefinition ansonsten mit den bisher 

aufgeführten Definitionsansätzen übereinstimmt.77 Da sich die vorliegende Arbeit 

                                                      
67  Vgl. Schyns/Van Veldhoven/Wood (2009): 651. 
68  Vgl. Schyns/Van Veldhoven/Wood (2009): 651. 
69  Vgl. Euwema/Wendt/Van Emmerik (2007): 1039. 
70  Vgl. Euwema/Wendt/Van Emmerik (2007): 1039. 
71  Vgl. Euwema/Wendt/Van Emmerik (2007): 1039. 
72  Vgl. Khalid et al. (2012): 489. 
73  Vgl. Afzal et al. (2019): 372.  
74  Vgl. House/Mitchell (1975): 3. 
75  Vgl. House/Mitchell (1975): 3. 
76  Vgl. House/Mitchell (1975): 4. 
77  Vgl. Stock-Homburg/Groß (2019): 552. 
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allerdings nicht mit dem Vergleich verschiedener Führungsstile beschäftigt und 

keine situativen Unterschiede zugrunde legt, wird dieser Definitionsansatz nicht 

weiter verfolgt.  

Auf Basis der vorangegangenen Ausführungen wird in der vorliegenden Arbeit 

demnach unter der unterstützenden Führung die von der Führungskraft ausgehende 

Sensibilität für die Bedürfnisse der Mitarbeiter und des Teams, den Umgang mit 

Spannungen innerhalb der Gruppe und die Konzentration auf harmonische Bezie-

hungen zwischen den Mitarbeitern verstanden.78  

2.3 Allgemeine Selbstwirksamkeit 

In der einschlägigen Forschungsliteratur existieren verschiedene Forschungsrich-

tungen im Kontext der Selbstwirksamkeit, wovon eine die Betrachtung der allge-

meinen Selbstwirksamkeit darstellt. Für das Verständnis der allgemeinen Selbst-

wirksamkeit wird zunächst das Konstrukt der Selbstwirksamkeit definiert, um eine 

Begriffsabgrenzung vornehmen zu können. Selbstwirksamkeit stellt eine individu-

elle und persönliche Ressource dar.79 Wood und Bandura (1989) verstehen unter 

Selbstwirksamkeit den Glauben, in der Lage zu sein, durch die eigenen Fähigkeiten, 

kognitive Ressourcen, Motivation und erprobte Handlungsweisen situative Anfor-

derungen erfüllen zu können.80 Es handelt sich demnach um die subjektive Sicher-

heit, aufgrund der eigenen Kompetenzen Anforderungen, die durch neue oder 

schwierige Situationen entstehen, bewältigen zu können.81 Die Stärke der Ausprä-

gung beeinflusst u. a. die Herangehensweise an Herausforderungen und das Aus-

maß an Ausdauer im Falle von Schwierigkeiten.82 Gemäß der sozial-kognitiven 

Theorie nach Bandura (1986) variiert die Auffassung von Selbstwirksamkeit in drei 

Dimensionen: dem Niveau bzw. Ausmaß, der Stärke und der Allgemeingültigkeit.83 

Auf Grundlage der aufgeführten Definition wurde die Selbstwirksamkeit zumeist 

als aufgabenspezifisches oder zustandsähnliches Konstrukt untersucht und der Fo-

kus wurde auf die Dimensionen des Ausmaßes und der Stärke beschränkt.84 An 

                                                      
78  Vgl. Euwema/Wendt/Van Emmerik (2007): 1039.  
79  Vgl. Kim/Hyun (2017): 710.  
80  Vgl. Wood/Bandura (1989a): 408.  
81  Vgl. Schwarz/Jerusalem (2002): 35. 
82  Vgl. Wood/Bandura (1989a): 408. 
83  Vgl. Bandura (1986): 1f.  
84  Vgl. exemplarisch Gist/Mitchell (1992): 196, Lee/Bobko (1994): 365. 
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dieser Stelle kann eine Abgrenzung zu der allgemeinen Selbstwirksamkeit vorge-

nommen werden.  

Die allgemeine Selbstwirksamkeit bezeichnet eine eigenschaftsähnlichere, gene-

relle Dimension.85 Es handelt sich um ein universelles Konstrukt und beschreibt 

somit eine grundlegende Überzeugung, die bei allen Menschen angeboren ist.86 

Eden (2001) versteht darunter den Glauben einer Person aufgrund ihrer eigenen 

Fähigkeiten in einer Vielzahl an verschiedenen Situationen die geforderten Leis-

tungen erbringen zu können.87 Die Definition stimmt mit der von Judge, Erez und 

Bono (1998) überein, die unter der allgemeinen Selbstwirksamkeit ebenfalls die 

Wahrnehmung der eigenen Fähigkeiten durch die Individuen sehen, auf deren 

Grundlage Leistungen in verschiedenen Situationen erbracht werden.88 Die allge-

meine Selbstwirksamkeit basiert auf den Erfahrungen mit Erfolg und Misserfolg, 

die eine Person in der Vergangenheit gemacht hat.89 Diese führen zu einer allge-

meinen Erwartungshaltung, die sich auf die Erfolgserwartungen in vielfältigen 

neuen und spezifischen Situationen auswirkt.90 Demnach geht es bei beiden Defi-

nitionsansätzen um den Glauben an die eigenen Fähigkeiten und durch sie ge-

wünschte Ergebnisse zu erzielen, allerdings unterscheiden sie sich anhand des Um-

fangs, in dem zwischen spezifischen Situationen und der Allgemeinheit differen-

ziert wird.91  

Die aufgeführten Begriffsdefinitionen der allgemeinen Selbstwirksamkeit beinhal-

ten keine wesentlichen Unterschiede, sodass sich bei der Wahl der Definition für 

die vorliegende Arbeit an der Definition der Autoren der im späteren Verlauf ver-

wendeten Skala für die Messung der allgemeinen Selbstwirksamkeit orientiert wird. 

In der entsprechenden Studie wird die anfangs vorgestellte Definition nach Eden 

(2001) verwendet. Demnach wird in der vorliegenden Arbeit unter der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit der subjektive Glaube verstanden, aufgrund der eigenen Fähig-

keiten und Kompetenzen die geforderten Leistungen in einer Vielzahl von unter-

schiedlichen Situationen erbringen zu können.  

                                                      
85  Vgl. exemplarisch Judge/Erez/Bono (1998): 170, Eden (2001): 77. 
86  Vgl. Luszczynska/Gutierrez-Dona/Schwarzer (2005): 93. 
87  Vgl. Eden (2001): 77. 
88  Vgl. Judge/Erez/Bono (1998): 170. 
89  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 122. 
90  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 122. 
91  Vgl. Eden (1988): 641, Chen/Gully/Eden (2001): 63.  



 

 13 

2.4 Arbeitszufriedenheit  

Obgleich der Begriff der Arbeitszufriedenheit in der wissenschaftlichen Forschung 

häufig verwendet wird, gibt es in der vorherrschenden Literatur keine einheitliche 

Definition.92 Als ein Vorreiter der Forschung über die Arbeitszufriedenheit wird 

Hoppock (1935) verstanden. Er definiert die Arbeitszufriedenheit als die Kombina-

tion von physiologischen, umweltbezogenen und psychologischen Faktoren, an-

hand derer Arbeitnehmer den Schluss ziehen, dass ihnen ihr Beruf gefällt.93 Dem-

zufolge handelt es sich um ein internes Konstrukt, welches mit den Gefühlen und 

Emotionen des Arbeitnehmers zusammenhängt und unter dem Einfluss externer 

Faktoren steht.94 Locke (1969) vertritt eine ähnliche Auffassung, indem er unter 

Arbeitszufriedenheit einen positiven emotionalen Zustand versteht, der aus der Be-

wertung der eigenen Arbeit oder der Arbeitserfahrungen resultiert.95 Demnach lie-

gen die Ursachen der Arbeitszufriedenheit nicht allein in dem Beruf, sondern in der 

Beziehung zwischen der Arbeit und den Arbeitnehmern und somit in der Interak-

tion mit der Umwelt.96 Ozkan et al. (2020) stimmen diesem Verständnis zu, indem 

sie unter Arbeitszufriedenheit die positive Entwicklung des emotionalen Wohlbe-

findens des Mitarbeiters verstehen, die aus der Beschäftigung resultiert.97  

Spector (1997) stimmt mit dem Bezug auf die emotionalen Empfindungen gegen-

über der Arbeit überein, differenziert sich allerdings von den vorherigen Definitio-

nen anhand des Verständnisses der Arbeitszufriedenheit als zweidimensionales 

Konstrukt.98 Er präzisiert die Begriffsdefinition anhand der Unterscheidung zwi-

schen Zufriedenheit, d. h. inwiefern die Arbeitnehmer ihren Beruf mögen und Un-

zufriedenheit, d. h. inwiefern sie ihn nicht mögen.99 Nach Spector (1997) geht es 

bei der Arbeitszufriedenheit insbesondere um die Einstellungsperspektive, womit 

er sich von der Perspektive der reinen Bedürfnisbefriedigung abgrenzt.100 Die Auf-

fassung, dass dem Begriff keine grundsätzliche positive Bedeutung zugemessen 

                                                      
92  Vgl. Aziri (2011): 77.  
93  Vgl. Hoppock (1935) zit. nach Aziri (2011): 77.  
94  Vgl. Aziri (2011): 77.  
95  Vgl. Locke (1969): 316.  
96  Vgl. Locke (1969): 319.  
97  Vgl. Ozkan et al. (2020): 94. 
98  Vgl. Spector (1997): 2.  
99  Vgl. Spector (1997): 2.  
100  Vgl. Spector (1997): 2. 
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wird, sondern eine bipolare Dimension zugrunde liegt, vertreten neben Spector eine 

Reihe weiterer Forscher.101 Judge, Hulin und Dalal (2012) legen dem Begriff der 

Arbeitszufriedenheit darüber hinaus eine multidimensionale Konzeptualisierung 

zugrunde, die sich als eine psychologische Reaktion auf die Vorteilhaftigkeit der 

eigenen Arbeit äußert.102 Die Bewertung erfolgt anhand von äußeren, verbalisierten 

und inneren, emotionalen Reaktionen, die in einem Kontinuum von gut bis schlecht 

bzw. von positiv bis negativ eingeordnet werden können.103 Im Gegensatz dazu 

wird die Arbeitszufriedenheit bei einem weiteren Forschungsstrang nicht als eine 

reine affektive Reflexion der Arbeit verstanden, sondern ebenfalls aus der Perspek-

tive der Kognition betrachtet.104 Nach Moormann (1993) erfolgt in der kognitiven 

Dimension eine logische und rationale Bewertung der Arbeitsbedingungen, der 

Entwicklungsmöglichkeiten und der Leistung.105 

Gagné et al. (2007) betonen, dass eine mehrdimensionale Betrachtung der Arbeits-

zufriedenheit zu einer Überbewertung der Unzufriedenheit führt, weshalb die Ar-

beitszufriedenheit im Folgenden als ein eindimensionales Konstrukt behandelt 

wird.106 Vor dem Hintergrund der aufgeführten Definitionsrichtungen, die sowohl 

affektive als auch kognitive Aspekte umfassen, geht es bei der für diese Arbeit vor-

herrschenden Definition sowohl um die kognitive Beurteilung der Arbeitssituation 

als auch um das Wohlbefinden eines Arbeitnehmers im Kontext der Arbeit.107 Im 

Fokus steht die Zufriedenheit mit den ausgeführten Tätigkeiten und nicht mit dem 

Beruf oder der Karriere selbst.108  

2.5 Empfundene Job Alternativen 

Im Allgemeinen stellen Job Alternativen Beschäftigungsangebote von anderen Un-

ternehmen dar, die als attraktiv und verfügbar gelten.109 Das Konstrukt der empfun-

denen Job Alternativen bezieht sich folglich nicht generell auf verfügbare 

                                                      
101  Vgl. exemplarisch Liebig (2006): 27, Rafferty/Griffin (2006): 41. 
102  Vgl. Judge/Hulin/Dalal (2012): 501.  
103  Vgl. Judge/Hulin/Dalal (2012): 501. 
104  Vgl. Moormann (1993): 761, Zhu (2013): 294. 
105  Vgl. Moormann (1993): 761. 
106  Vgl. Gagné et al. (2007): 2. 
107  Vgl. Gagné et al. (2007): 2. 
108  Vgl. Gagné et al. (2007): 2. 
109  Vgl. Amankwaa/Anku-Tsede (2015): 24. 
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Arbeitsplätze, die auf dem Arbeitsmarkt vakant sind, sondern im Kern auf die 

Wahrnehmung der Mitarbeiter, inwiefern diese Arbeitsplätze existieren und er-

reichbar sein könnten.110 Während die empfundenen Job Alternativen in der For-

schung vermehrt als ein einheitliches Konstrukt betrachtet werden, gibt es bei einer 

detaillierten Untersuchung der Definitionsansätze Unterschiede in der Betonung 

verschiedener Facetten.111 Farrell und Rusbult (1981) fokussieren insbesondere die 

Qualität der Alternativen im Vergleich zu der derzeitigen Stelle.112 Von dieser De-

finition distanzieren sich Dinger et al. (2012), die betonen, dass es sich nicht um 

eben diese Qualität der Alternativen handelt, sondern lediglich um die Verfügbar-

keit alternativer Stellen.113 Ebenfalls erläutern sie, dass der Nutzen, den die Mitar-

beiter bei einer Entscheidung für eine alternative Beschäftigung erhalten würden, 

nicht zu dem Konstrukt der empfundenen Job Alternativen beiträgt.114 Dies steht 

im Gegensatz zu der Definition nach Mobley et al. (1979), die sich explizit auf den 

erwarteten Nutzen beziehen, der sich aus alternativen Arbeitsrollen und Tätigkeiten 

ergibt.115 March und Simon (1993) fokussieren dagegen die Quantität, indem sie 

unter empfundenen Job Alternativen die Anzahl der wahrgenommenen Stellen au-

ßerhalb des Unternehmens, in dem der Mitarbeiter derzeitig beschäftigt ist, verste-

hen.116 Nach Thatcher, Stepina und Boyle (2002) wird dagegen unter empfundenen 

Job Alternativen die Überzeugung von Arbeitnehmern verstanden, dass sie einen 

vergleichbaren Arbeitsplatz in einem anderen Unternehmen finden können.117 Sie 

spiegeln demnach die von der Person empfundene Möglichkeit wider, den derzei-

tigen Arbeitgeber zu verlassen.118 Swider, Boswell und Zimmermann (2011) spezi-

fizieren die Definition, indem sie betonen, dass es sich um Alternativen handelt, für 

welche die Arbeitnehmer qualifiziert sind.119 Es geht dementsprechend nicht um 

die reine Verfügbarkeit der Stellen, sondern um das Ausmaß der Wahrscheinlich-

keit, inwiefern die Beschäftigten die Stellen erreichen können.120 Es handelt sich 

                                                      
110  Vgl. Amankwaa/Susomrith/Brown (2016): 3. 
111  Vgl. Griffeth/Hom (1988): 104. 
112  Vgl. Farrell/Rusbult (1981): 81. 
113  Vgl. Dinger et al. (2012): 367. 
114  Vgl. Dinger et al. (2012): 367. 
115  Vgl. Mobley et al. (1979): 518.  
116  Vgl. March/Simon (1993): 128. 
117  Vgl. Thatcher/Stepina/Boyle (2002): 237.  
118  Vgl. Swider/Boswell/Zimmermann (2011): 434. 
119  Vgl. Swider/Boswell/Zimmermann (2011): 434. 
120  Vgl. Swider/Boswell/Zimmermann (2011): 434. 
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folglich um externe Alternativen und nicht um den Wechsel des Berufs innerhalb 

des derzeitigen Unternehmens.121 

Auf der Grundlage der dargestellten Sichtweisen wird im Folgenden die aufge-

führte Definition von Thatcher, Stepina und Boyle (2002) genutzt, wonach unter 

den empfundenen Job Alternativen die Überzeugung der Mitarbeiter verstanden 

wird, dass sie vergleichbare Arbeitsplätze in anderen Unternehmen finden können. 

2.6 Modell von Mobley et al. (1979)  

Für den Aufbau des Untersuchungsmodells wird das von Mobley et al. (1979) ent-

wickelte Modell über den Prozess der Fluktuation von Mitarbeitern herangezo-

gen.122 Das Modell konzentriert sich auf den Prozess, den Mitarbeiter beim Verlas-

sen eines Unternehmens durchlaufen und unterscheidet sich damit von vorangegan-

genen Fluktuationsmodellen.123 Diesbezüglich werden insbesondere individuelle 

Unterschiede in Wahrnehmungen und Erwartungen und in beruflichen und persön-

lichen Aspekten von den Autoren hervorgehoben.124 Der Hergang der Kündigungen 

durchläuft verschiedene Prozessschritte, die in Abbildung 1 dargestellt sind. 

Zunächst erfolgt die Unterscheidung der drei Kategorien potenzieller Ursachen: in-

dividuelle, organisationale und arbeitsmarktbezogene Einflussfaktoren.125 Inner-

halb der individuellen Ebene findet eine Einteilung in persönliche und berufliche 

Faktoren statt.126 Zu den persönlichen Faktoren werden u. a. demographische Merk-

male, die Persönlichkeit oder die Betriebszugehörigkeit gezählt.127 Die beruflichen 

Faktoren beinhalten dagegen bspw. Professionalität und den Status.128 Die indivi-

duelle Ebene beeinflusst die individuellen Werte, Wahrnehmungen und Erwartun-

gen.129 Die organisationalen Einflussfaktoren umfassen z. B. das Unternehmens-

klima und die Arbeitsbedingungen und beeinflussen die Erwartungen und 

                                                      
121  Vgl. Griffeth/Hom (1988): 104. 
122  Vgl. Mobley et al. (1979): 517.  
123  Vgl. Wittmer/Shepard/Martin (2014): 806.  
124  Vgl. Mobley et al. (1979): 516. 
125  Vgl. Mobley et al. (1979): 517. Die im Folgenden aufgeführten Zuordnungen dienen lediglich 

der Veranschaulichung. Nach Mobley et al. (1979) existiert keine abgeschlossene Aufzählung 

der Unterpunkte der jeweiligen Kategorien. Vgl. Mobley et al. (1979): 517. 
126  Vgl. Mobley et al. (1979): 517. 
127  Vgl. Mobley et al. (1979): 517.  
128  Vgl. Mobley et al. (1979): 517.  
129  Vgl. Mobley et al. (1979): 519. 
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Wahrnehmungen im Arbeitskontext. 130 Die Kategorie der arbeitsmarktbezogenen 

Faktoren enthält bspw. die Arbeitslosigkeit und das Vorhandensein von vakanten 

Stellen und wirkt sich auf die Erwartungen und Wahrnehmungen des Arbeitsmark-

tes aus.131  

 

Abbildung 1: Kündigungsprozess von Beschäftigten (Eigene Darstellung in Anleh-

nung an Mobley et al. (1979): 517.) 

Der Prozess beginnt mit der kognitiven Bewertung des bestehenden Arbeitsplatzes 

anhand der aufgeführten Kategorien.132 Im Anschluss erfolgt die affektive Reaktion 

                                                      
130  Vgl. Mobley et al. (1979): 517, 519. 
131  Vgl. Mobley et al. (1979): 517.  
132  Vgl. Lim/Loo/Lee (2017): 31. 
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auf die Bewertung durch die Wahrnehmung der Aspekte in Bezug auf die individu-

ellen Werte.133 Diese Reaktion äußert sich in der Arbeitszufriedenheit, die bei einer 

negativen Bewertung in dem Gedanken resultiert, das Unternehmen zu verlassen.134 

Die Kündigungsabsicht wird in dem Modell als unmittelbarer Vorläufer der Kün-

digungen verstanden.135 Neben der Arbeitszufriedenheit verstehen Mobley et al. 

(1979) den jeweiligen erwarteten Nutzen der Attraktivität des derzeitigen Arbeits-

platzes und der Attraktivität alternativer Arbeitsplätze als die primären Determi-

nanten der Kündigungsabsicht.136 Auf die Attraktivität des derzeitigen Arbeitsplat-

zes wirken sich die Erwartungen von Ergebnissen zukünftiger Arbeit aus.137 Simul-

tan wirken sich die Erwartungen in Bezug auf das Erreichen einer möglichen Job 

Alternative auf die Attraktivität alternativer Arbeitsplätze aus.138 Neben den drei 

Variablen, welche die Autoren als die wichtigsten Determinanten der Kündigungs-

absicht und folglich der Fluktuation identifizieren, gehen sie von einer Reihe wei-

terer Variablen aus, die die Zusammenhänge moderieren.139 Sie schlagen z. B. das 

Ausmaß an vertraglicher Bindung, zeitlicher Verzögerung, impulsivem Handeln 

und nicht-beruflichen Werten und Interessen als Moderatoren vor.140 

Michaels und Spector (1982) äußerten bei ihrer Testung des Modells eine erste Kri-

tik, da eine sorgfältige Anwendung und Prüfung des Modells in einer einzelnen 

Studie aufgrund der umfassenden Anzahl der enthaltenen Variablen nicht möglich 

seien.141 Daher beschränken sie die Variablen in ihrer Studie auf eine Teilmenge 

der in dem Originalmodell vorkommenden Variablen. 142 Zu diesem Schluss kom-

men auch Morrell, Loan-Clarke und Wilkinson (2001), die es als nahezu unmöglich 

erachten, eine detaillierte Bewertung zu ermöglichen, die sowohl die individuellen 

Einschätzungen bestimmter Variablen als auch Maße des erwarteten Nutzens für 

interne und externe Arbeitsmöglichkeiten vereinbart.143 Dahingegen kritisiert 

                                                      
133  Vgl. Locke (1969): 316, Mobley et al. (1979): 518. 
134  Vgl. Mobley et al. (1979): 517, Lim/Loo/Lee (2017): 31. 
135  Vgl. Mobley et al. (1979): 516. 
136  Vgl. Mobley et al. (1979): 517. 
137  Vgl. Mobley et al. (1979): 518. 
138  Vgl. Mobley et al. (1979): 518. 
139  Vgl. Mobley et al. (1979): 518. 
140  Vgl. Mobley et al. (1979): 518. 
141  Vgl. Michaels/Spector (1982): 54.  
142  Vgl. Michaels/Spector (1982): 54. 
143  Vgl. Morrell/Loan-Clarke/Wilkinson (2001): 237. 
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Russell (2013), dass die Forschungsliteratur über die freiwillige Fluktuation der 

Mitarbeiter nicht ausreichend spezifiziert ist.144 Des Weiteren führt er auf, dass bis-

herige Theorien und Modelle keine hinreichenden Aussagen für Führungskräfte lie-

fern, durch die freiwillige Kündigungen gemindert werden können.145  

Neuhaus (2010) beanstandet, dass der Prozess von der Arbeitszufriedenheit bis zur 

Fluktuation differenziert abgebildet wird, die Entstehung der möglichen Arbeitsun-

zufriedenheit theoretisch jedoch ungeklärt bleibt.146 Darauf bezugnehmend kriti-

siert sie, dass neben der Arbeitsunzufriedenheit weitere mehrdimensionale Betrach-

tungen nicht berücksichtigt werden.147 Dies wird mit der Begründung relativiert, 

dass die mehrdimensionale Betrachtung zu einer Überbewertung der Arbeitsunzu-

friedenheit führen kann.148 Daher wird gezielt die eindimensionale Betrachtung 

vorgenommen, wie sie in dem Modell von Mobley et al. (1979) erfolgt.  

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass das Modell von Mobley et al. (1979) eine 

umfassende Darstellung des Fluktuationsprozesses von Mitarbeitern bietet, jedoch 

auch einige Schwachstellen aufweist. Um der Kritik von Michaels und Spector 

(1982) Folge zu leisten, wird im weiteren Verlauf ein Auszug des Modells betrach-

tet. Der Einwand von Russel (2013), dass Führungskräften kein hinreichendes Wis-

sen übermittelt wird, kann gemildert werden, wenn sich der Einfluss der unterstüt-

zenden Führung auf die Kündigungsabsicht bestätigt. Das Modell wird als Grund-

lage gewählt, da es ein allgemeines Modell der Fluktuation darstellt.149 Es ist auf-

grund der Konzentration auf subjektive Einstellungen und Absichten nicht an ein 

bestimmtes Umfeld gebunden150 und lässt Raum für individuelle Unterschiede.151 

Daher eignet es sich insbesondere vor dem Hintergrund der Rahmenbedingungen 

der zugrundeliegenden Datenerhebung als modelltheoretische Grundlage.   

                                                      
144  Vgl. Russell (2013): 156. 
145  Vgl. Russell (2013): 161. 
146  Vgl. Neuhaus (2010): 79. 
147  Vgl. Neuhaus (2010): 79. 
148  Siehe Kapitel 2.4. 
149  Vgl. Sager/Varadarajan/Futrell (1988): 22. 
150  Für den Halbsatz vgl. Sager/Varadarajan/Futrell (1988): 22. 
151  Vgl. Morrell/Loan-Clarke/Wilkinson (2001): 237. 
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3 Herleitung der Hypothesen und Darstellung des  

Gesamtmodells 

3.1 Unterstützende Führung und Kündigungsabsicht 

Aufbauend auf dem Modell von Mobley et al. (1979) werden die organisationalen 

Einflussfaktoren in der vorliegenden Arbeit über die unterstützende Führung abge-

bildet. In dem Kontext der organisationalen Aspekte wird ein effektiver Führungs-

stil als eine der stärksten entwicklungsfördernden Arbeitsressourcen betrachtet.152 

Arbeitsressourcen beziehen sich auf physische, psychologische, soziale oder orga-

nisatorische Aspekte der Arbeit, die u. a. das persönliche Wachstum und die Ent-

wicklung stimulieren.153 Sie finden sich im Falle der unterstützenden Führung in 

zwischenmenschlichen Beziehungen wieder.154 Eine Arbeitsumgebung mit ausge-

prägten Arbeitsressourcen erhöht die Bereitschaft, sich der Arbeit und den Aufga-

ben zu widmen, wohingegen das Fehlen zu zynischen Einstellungen seitens der 

Mitarbeiter führt.155 Die Art der Führung ist für die Schaffung und Erhaltung einer 

stabilen und effektiven Belegschaft entscheidend.156 Zusammenhänge zwischen 

dem Verhalten der Führungskräfte und den Kündigungen von Mitarbeitern wurden 

mehrfach belegt.157 So wurde herausgefunden, dass ein destruktives Führungsver-

halten verstärkend auf die Kündigungsabsicht wirkt und den Wunsch der Mitarbei-

ter, das Unternehmen zu verlassen, steigert.158 Negative Einstellungen zu ihren Vor-

gesetzten veranlassen die Mitarbeiter dazu, sich einen anderen Arbeitsplatz zu su-

chen.159 Dies liefert Hinweise darauf, dass gegensätzliche Führungsstile und posi-

tive Einstellungen reduzierend auf die Kündigungsabsicht wirken. Cohen und Bai-

ley (1997) haben dahingehend herausgefunden, dass positive Erfahrungen, die Mit-

arbeiter in dem Arbeitsumfeld wahrnehmen, die Fluktuation minimieren.160  

                                                      
152  Vgl. Noe/Greenberger/Wang (2002): 129, Kim/Hyun (2017): 708, Afzal et al. (2019): 372. 
153  Vgl. Demerouti et al. (2001): 501. 
154  Vgl. Kim/Hyun (2017): 708. 
155  Vgl. Bakker/Demerouti (2007): 314. 
156  Vgl. Lim/Loo/Lee (2017): 29.   
157  Vgl. z. B. Hamstra et al. (2011): 185, Sökmen/Bitmis/Üner (2015): 63, Naseer et al. (2017): 

1137.  
158  Vgl. Schyns/Schilling (2013): 149.  
159  Vgl. Lloyd et al. (2015): 513. 
160  Vgl. Cohen/Bailey (1997): 270. 
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Vandenberghe, Bentein und Stinglhamber (2004) haben herausgefunden, dass eine 

affektive Bindung an den Vorgesetzten zu einer emotionalen Bindung an das Un-

ternehmen führt.161 Unterstützende Führungskräfte sind darin bestrebt, freund-

schaftliche und vertrauensvolle Beziehungen zu den Mitarbeitern zu entwickeln 

und zu halten.162 Durch die geschaffene Beziehung wird die Absicht des Mitarbei-

ters, das Unternehmen zu verlassen, reduziert.163  

Dieser Ansatz kann mit der Theorie des sozialen Austausches nach Blau (1964) 

begründet werden. Nach der Theorie werden unter dem sozialen Austausch freiwil-

lige Handlungen verstanden, die durch die von anderen Personen erwarteten und 

zumeist erzielten Erträge motiviert sind.164 Demnach erwartet eine Person, die einer 

anderen einen Gefallen tut, eine Gegenleistung in der Zukunft.165 Diese Gegenleis-

tung ist nicht spezifiziert, allerdings werden Empfindungen der Dankbarkeit, des 

Vertrauens und der persönlichen Verpflichtungen erzeugt.166 Sollte eine entspre-

chende Reaktion ausbleiben, wird von weiteren freiwilligen Handlungen abgese-

hen.167 Bezugnehmend auf die unterstützende Führung lässt sich schlussfolgern, 

dass Mitarbeiter, die die Unterstützung des Vorgesetzten wahrnehmen, den Wunsch 

haben, das Unternehmen zu unterstützen.168 Dies liegt zudem daran, dass Mitarbei-

ter aus der Unterstützung des Vorgesetzten Anzeichen auf die Unterstützung durch 

das gesamte Unternehmen ableiten.169 In diesem Fall empfinden Beschäftigte dem 

Unternehmen gegenüber ein Pflichtgefühl, was sich mitunter in der Verpflichtung 

zum Verbleib äußern kann.170 Gleichzeitig können sich die Mitarbeiter dem Vorge-

setzten verpflichtet fühlen, ohne das Unternehmen zu mögen.171 Aufbauend auf den 

vorangegangenen Überlegungen wird die erste Hypothese aufgestellt: 

H1: Je höher die unterstützende Führung, desto geringer die Kündigungsabsicht. 

                                                      
161  Vgl. Vandenberghe/Bentein/Stinglhamber (2004): 59.  
162  Vgl. Staub/Nart/Dayan (2019): 3.  
163  Vgl. Vandenberghe/Bentein/Stinglhamber (2004): 59. 
164  Vgl. Blau (1964): 91. 
165  Vgl. Blau (1964): 78. 
166  Vgl. Blau (1964): 91. 
167  Vgl. Blau (1964): 6. 
168  Vgl. Eisenberger et al. (1986): 504. 
169  Vgl. Eisenberger et al. (1986): 504, Ng/Sorensen (2008): 259. 
170  Vgl. Maertz et al. (2007): 1061. 
171  Vgl. Maertz/Griffeth (2004): 673, Maertz et al. (2007): 1061. 
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3.2 Allgemeine Selbstwirksamkeit und Kündigungsabsicht 

Die allgemeine Selbstwirksamkeit bildet die Kategorie der individuellen Einfluss-

faktoren ab.172 Als persönliche Ressource beeinflusst sie die Interpretation der Ar-

beitsbedingungen durch die Mitarbeiter.173 Bei einer hohen Ausprägung der per-

sönlichen Ressourcen betrachten Mitarbeiter gegebene Situationen am Arbeitsplatz 

als Chancen, ihr Arbeitsumfeld neu zu gestalten.174 Unternehmen sind mit einer 

Vielzahl von Veränderungen verbunden, die sich insbesondere vor dem Hinter-

grund der Rahmenbedingung der Corona-Pandemie äußern. Die Mitarbeiter müs-

sen sich stetig an neue Bedingungen am Arbeitsplatz anpassen,175 die in der Regel 

mit einem höheren Arbeitsaufwand verbunden sind.176 Eine reibungslose Anpas-

sung ist nur dann möglich, wenn sich die Beschäftigten befähigt fühlen, die Anfor-

derungen der neuen Aufgaben zu erfüllen.177 Arbeitnehmer mit einer hohen Aus-

prägung der allgemeinen Selbstwirksamkeit sind in der Lage, mit Überraschungen, 

Stress und Enttäuschungen besser umzugehen und verspüren ein vergleichsweise 

geringes Bedürfnis, einer unangenehmen Situation zu entkommen.178 Bei einer 

schwachen allgemeinen Selbstwirksamkeit ist davon auszugehen, dass die Mitar-

beiter der durch die Arbeit ausgelösten Frustration z. B. durch Krankmeldungen 

entgehen.179 Sie neigen dazu, schneller aufzugeben und kündigen eher, da sie sich 

der Arbeit und möglichen neuen Anforderungen nicht gewachsen fühlen.180 

Azizli et al. (2015) haben herausgefunden, dass die Ausprägung der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit das Ausmaß beeinflusst, in dem sich Personen mit der Planung 

ihrer Zukunft beschäftigen.181 Individuen, die zukunftsorientiert handeln, sind mit 

einer höheren Wahrscheinlichkeit auf zukünftige Aufgaben und Herausforderungen 

vorbereitet und somit in der Lage, sich auf neue Gelegenheiten für die Zielerrei-

chung zu konzentrieren.182 Mitarbeiter mit einer höheren allgemeinen 

                                                      
172  Vgl. Mobley (1982): 113. 
173  Vgl. Kim/Hyun (2017): 709.  
174  Vgl. Bowling et al. (2010): 617, Kim/Hyun (2017): 709.  
175  Vgl. Schyns/Torka/Gössling (2007): 665. 
176  Vgl. Schyns (2004): 249. 
177  Vgl. Schyns/Torka/Gössling (2007): 665. 
178  Vgl. McNatt/Judge (2008): 787f. 
179  Vgl. McNatt/Judge (2008): 787f.  
180  Vgl. McNatt/Judge (2008): 787f., Afzal et al. (2019): 372. 
181  Vgl. Azizli et al. (2015): 60. 
182  Vgl. Prenda/Lachman (2001): 213. 
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Selbstwirksamkeit neigen verstärkt dazu, in ihre Karriere zu investieren und höhere 

Aufgabenanforderungen anzustreben.183 Sie verfügen über eine ausgeprägte Be-

harrlichkeit, die sich in einer hohen Ausdauer äußert und dazu führt, dass die Be-

schäftigten weniger dazu geneigt sind, aufzugeben.184 Personen, die über eine hohe 

allgemeine Selbstwirksamkeit verfügen, richten ihre Aufmerksamkeit und Bemü-

hungen auf die jeweiligen Anforderungen und reagieren bei negativen Reizen mit 

einer höheren Anstrengung.185 Folglich fühlen sich die Mitarbeiter verstärkt in der 

Lage mit den Herausforderungen des Arbeitsumfeldes umzugehen.186 Sie neigen 

dazu, in schwierigen Situationen bessere Leistungen zu erbringen und weniger an 

Kündigungen zu denken, als Mitarbeiter mit einer geringeren allgemeinen Selbst-

wirksamkeit.187 

Menschen mit einer ausgeprägten allgemeinen Selbstwirksamkeit sind der Mei-

nung, dass sie Einfluss auf ihre Umwelt nehmen können und bemühen sich folglich 

proaktiv um Problemlösungen.188 Es wird davon ausgegangen, dass solche Prob-

lemlösungen nicht in Kündigungen und Unternehmenswechseln resultieren, son-

dern eine Steigerung der allgemeinen Selbstwirksamkeit zu einem längeren Durch-

haltevermögen in widrigen Situationen führt.189 Es wird demnach zugrunde gelegt, 

dass eine höhere allgemeine Selbstwirksamkeit mit geringeren Fluktuationsabsich-

ten verbunden ist.190 Darauf aufbauend wird die zweite Hypothese aufgestellt: 

H2: Je höher die allgemeine Selbstwirksamkeit, desto geringer die Kündigungs-

absicht. 

3.3 Empfundene Job Alternativen und Kündigungsabsicht 

Kündigungen stellen eine dauerhafte Veränderung im Arbeitsleben dar und können 

aus impulsivem Verhalten resultieren, jedoch werden sie in der Regel als Ergebnis 

eines durchdachten Prozesses angesehen.191 Dies gilt ebenfalls für die Bildung von 

                                                      
183  Vgl. Schyns (2004): 250. 
184  Vgl. Schyns (2004): 250. 
185  Vgl. Lee/Bobko (1994): 364, Afzal et al. (2019): 372. 
186  Vgl. McNatt/Judge (2008): 787. 
187  Vgl. Afzal et al. (2019): 372. 
188  Vgl. McNatt/Judge (2008): 787.  
189  Vgl. Waung (1995): 647, McNatt/Judge (2008): 787. 
190  Vgl. Kim/Hyun (2017): 709. 
191  Vgl. George/Jones (1996): 320. 
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Kündigungsabsichten.192 So ist es wahrscheinlich, dass die Mitarbeiter kontrollierte 

Überlegungen über die Absicht, das Unternehmen zu verlassen, anstellen und die 

Wahrnehmung über die Wahrscheinlichkeit, eine alternative Stelle zu finden, einen 

Einfluss auf die Kündigungsabsicht hat.193 Mobley et al. (1979) verstehen die emp-

fundenen Job Alternativen als eine der primären Determinanten der Kündigungs-

absicht.194 In der vorliegenden Arbeit bilden sie die arbeitsmarktbezogenen Ein-

flussfaktoren ab.  

Für die Betrachtung des Wirkungszusammenhangs kann die Theorie des organisa-

torischen Gleichgewichts herangezogen werden, welche sich mit den Vorausset-

zungen für das Bestehen einer Organisation beschäftigt.195 Die Theorie befasst sich 

mit den Bedingungen, auf die ein Unternehmen Einfluss nehmen kann, damit die 

Mitarbeiter ihrer Arbeit weiterhin nachgehen.196 Demnach bietet die Organisation 

den Beschäftigten entsprechende Anreize, die von ihnen mit verschiedenen Beiträ-

gen ausgeglichen werden.197 Sofern die Mitarbeiter in dem Glauben sind, dass das 

Gleichgewicht durch einen Überhang der Beiträge gegenüber den Anreizen gestört 

ist, entwickeln sie die Absicht zur Kündigung.198 Zusätzlich wird das Gleichge-

wicht und entsprechend die daraus resultierende Kündigungsabsicht durch die Er-

wünschtheit und die Leichtigkeit eines Wechsels beeinflusst.199 Mobley et al. 

(1979) beziehen sich bei der Entwicklung des für diese Arbeit zugrundeliegenden 

Modells ebenfalls auf die Theorie des organisatorischen Gleichgewichtes. Die Er-

wünschtheit des Wechsels wird in dem Modell unter den Erwartungen des derzei-

tigen Berufs in Bezug auf zukünftige Arbeitsplatzergebnisse abgebildet und die 

Leichtigkeit des Wechsels wird anhand der Wahrnehmung der Erreichbarkeit alter-

nativer Stellen dargestellt.200 Die Leichtigkeit des Wechsels entspricht folglich den 

wahrgenommenen Job Alternativen.201 March und Simon (1993) gehen davon aus, 

dass die Zahl freiwilliger Kündigungen hoch ist, wenn zahlreiche alternative 

                                                      
192  Vgl. Maertz/Campion (2004): 568. 
193  Vgl. Maertz/Campion (2004): 568. 
194  Vgl. Mobley et al. (1979): 517. 
195  Vgl. March/Simon (1993): 99.  
196  Vgl. March/Simon (1993): 103.  
197  Vgl. March/Simon (1993): 103f. 
198  Vgl. Joseph et al. (2007): 548.  
199  Vgl. March/Simon (1993): 113, Trevor (2001): 622. 
200  Vgl. Mobley et al. (1979): 519.  
201  Vgl. Trevor (2001): 623. 
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Beschäftigungsmöglichkeiten bestehen und die Mitarbeiter den Wechsel somit als 

leicht empfinden.202 

Für den Fall, dass Arbeitnehmer der Meinung sind, dass es keine oder lediglich 

wenige Alternativen zu ihrer derzeitigen Anstellung gibt, ist die Bereitschaft eines 

Wechsels des Arbeitgebers gering.203 Die Mitarbeiter sehen bei geringen Arbeits-

platzalternativen eher ein Gleichgewicht zwischen ihren Bemühungen und den An-

reizen, sodass sie weniger Anlass haben, über eine Kündigung nachzudenken.204 

Wenn die Arbeitsplatzalternativen dagegen hoch sind, haben sie mehr Möglichkei-

ten ihre derzeitige Stelle mit Alternativen zu vergleichen und erkennen leichter ein 

Ungleichgewicht, was in der Kündigungsabsicht resultiert.205  

Koslowsky et al. (2012) gehen von verschiedenen Empfänglichkeiten für Job Al-

ternativen aus. So sind Arbeitnehmer, die eine Zukunft in ihrem derzeitigen Arbeit-

geber sehen und sich an das Unternehmen binden, weniger empfänglich für alter-

native Arbeitsplätze.206 Beschäftigte, die sich dagegen vorrangig auf die Karriere-

planung fokussieren, sehen viele Möglichkeiten außerhalb des Unternehmens und 

sind somit empfänglicher für den externen Arbeitsmarkt.207 Folglich wirken sich 

höhere Wahrnehmungen von alternativen Arbeitsplätzen auf die Bereitschaft und 

mögliche Absicht, zu kündigen, aus.208 Auf Basis der vorangegangenen Überlegun-

gen wird die dritte Hypothese aufgestellt: 

H3: Je höher die empfundenen Job Alternativen, desto höher die Kündigungs- 

absicht. 

3.4 Mediation durch Arbeitszufriedenheit 

Führungskräfte sind prinzipiell für die Aspekte der Arbeit mitverantwortlich und 

beeinflussen damit insgesamt die Arbeitszufriedenheit.209 Es liegt eine gewisse Er-

wartungshaltung der Mitarbeiter gegenüber den Vorgesetzten vor, da sie von deren 

                                                      
202  Vgl. March/Simon (1993): 119. 
203  Vgl. Huang et al. (2017): 692. 
204  Vgl. Huang et al. (2017): 692.  
205  Vgl. Huang et al. (2017): 692. 
206  Vgl. Koslowsky et al. (2012): 826. 
207  Vgl. Koslowsky et al. (2012): 826. 
208  Vgl. Koslowsky et al. (2012): 826. 
209  Vgl. Schyns/Van Veldhoven/Wood (2009): 653. 



 

 26 

Unterstützung und Hilfe ausgehen.210 Eine unterstützende Führungskraft fördert ein 

positives Klima, in welchem die Interaktion zwischen den Vorgesetzten und Mitar-

beitern erleichtert wird.211 Rafferty und Griffin (2006) gehen davon aus, dass sich 

die unterstützende Führung sowohl auf die affektiven als auch kognitiven Aspekte 

der Arbeitszufriedenheit bezieht. Sie beeinflusst die kognitive Seite, indem sie das 

gegenwärtige Arbeitsumfeld im Vergleich zu möglichen Alternativen aufwertet.212 

Gleichzeitig weist sie durch ihre sozial-emotionale Natur eine Beziehung zur affek-

tiven Komponente auf.213 Bei der unterstützenden Führung werden sowohl die phy-

sischen als auch psychischen Bedürfnisse der Mitarbeiter berücksichtigt, sodass ein 

zufriedenstellendes Arbeitsumfeld geschaffen wird.214 Die Wahrnehmung der Füh-

rungskraft als freundlich und wertschätzend führt zu einem höheren Enthusiasmus 

der Beschäftigten.215 Demnach ist davon auszugehen, dass die Arbeitszufriedenheit 

durch die unterstützende Führung erhöht wird.216 

Die Arbeitszufriedenheit wirkt sich wiederum auf die Kündigungsabsicht aus.217 

Bei einer hohen Arbeitszufriedenheit gehen die Mitarbeiter davon aus, dass die Ar-

beit ihnen bei der Erreichung ihrer persönlichen und beruflichen Ziele weiterhilft 

und sie haben ihren Tätigkeiten gegenüber eine positive Einstellung.218 Die Arbeit 

wird von ihnen als das angesehen, wonach sie im Leben streben und sie fühlen sich 

bei der Ausübung ihrer Aufgaben wohl.219 Es wird davon ausgegangen, dass durch 

die höhere Arbeitszufriedenheit eine größere Bindung an das Unternehmen besteht 

und somit eine geringere Absicht zu kündigen.220 Mitarbeiter mit einer geringeren 

Arbeitszufriedenheit suchen vergleichsweise eher nach Möglichkeiten, das Unter-

nehmen zu verlassen.221 Wie anfangs erwähnt, wurde sie bereits als einer der be-

deutsamsten Prädiktoren der Kündigungsabsicht identifiziert, sodass die Beziehung 

                                                      
210  Vgl. Ng/Sorensen (2008): 247. 
211  Siehe Kapitel 2.2. 
212  Vgl. Rafferty/Griffin (2006): 41. 
213  Vgl. Rafferty/Griffin (2006): 41. 
214  Vgl. Mwaisaka/K’Aol/Ouma (2019): 163. 
215  Vgl. Mwaisaka/K’Aol/Ouma (2019): 163. 
216  Vgl. Schyns/Van Veldhooven/Wood (2009): 659.  
217  Vgl. Falkenburg/Schyns (2007): 718. 
218  Vgl. George/Jones (1996): 320, Huang et al. (2017): 692. 
219  Vgl. George/Jones (1996): 320, Huang et al. (2017): 692. 
220  Vgl. Judge/Bono (2001): 83. 
221  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 4. 
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des Wirkungszusammenhangs an dieser Stelle nicht umfassender ausgeführt 

wird.222 

Für das Verständnis der vermittelnden Wirkung der Arbeitszufriedenheit in der Be-

ziehung zwischen der unterstützenden Führung und der Kündigungsabsicht kann 

zusätzlich das Job-Demands-Resources Modell nach Bakker und Demerouti (2007) 

herangezogen werden. Für den an dieser Stelle herzuleitenden Zusammenhang wird 

lediglich der Ressourcenpfad des Modells betrachtet, der von einem motivationalen 

Prozess ausgeht.223 Gemäß Bakker und Demerouti (2007) können Arbeitsplatzres-

sourcen sowohl extrinsisch als auch intrinsisch motivierend wirken.224 So kann die 

unterstützende Führung für das Erreichen der Ziele der Beschäftigten von Bedeu-

tung sein und gleichzeitig die Entwicklung der Mitarbeiter fördern.225 Nach dem 

Modell stehen Arbeitsressourcen im Zusammenhang mit dem Wohlbefinden und 

den einstellungsbezogenen Ergebnissen der Mitarbeiter.226 Aus der Verwirklichung 

der Ziele resultiert eine positive Arbeitseinstellung, bspw. in Form der Arbeitszu-

friedenheit, die wiederum zu einem geringeren Rückzugsverhalten, wie bspw. einer 

verminderten Kündigungsabsicht führt.227 Mitarbeiter, die über ausgeprägte Ar-

beitsressourcen verfügen, fühlen sich zufrieden und blicken positiv in die Zu-

kunft.228 Bakker und Demerouti (2007) postulieren eine vermittelnde Wirkung der 

Arbeitszufriedenheit zwischen Arbeitsressourcen, wie der unterstützenden Füh-

rung, und organisationalen Resultaten, die sich in Form der Kündigungsabsicht äu-

ßern können.229 

Auf Basis der vorangegangenen Überlegungen und in Übereinstimmung mit dem 

Modell von Mobley et al. (1979) wird von dem Wirkungszusammenhang ausge-

gangen, dass organisationale Faktoren zu Arbeitszufriedenheit führen, welche die 

                                                      
222  Siehe Kapitel 1. 
223  Gemäß Bakker und Demerouti (2007) finden zwei unterschiedliche psychologische Prozesse si-

multan statt, die einen Einfluss auf die Entwicklung von Arbeitsbelastung bzw. Motivation ha-

ben. Der erste Pfad geht von den Anforderungen aus und bezieht sich auf die Anstrengungen 

und Belastungen der Mitarbeiter. Bei dem zweiten Prozess handelt es sich um den angesproche-

nen Ressourcenpfad. Da an dieser Stelle jedoch keine Anforderungen betrachtet werden, wird 

der entsprechende Pfad nicht näher betrachtet. Vgl. Bakker/Demerouti (2007): 313. 
224  Vgl. Bakker/Demerouti (2007): 313f. 
225  Vgl. Bakker/Demerouti (2007): 313f. 
226  Vgl. Bakker/Demerouti (2007): 313, Hoonakker/Carayon/Korunka (2013): 52. 
227  Vgl. Bakker/Demerouti (2007): 313, Hoonakker/Carayon/Korunka (2013): 52. 
228  Vgl. Xanthopulou et al. (2007): 125. 
229  Vgl. Hoonakker/Carayon/Korunka (2013): 52. 
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Kündigungsabsicht bei einer hohen Ausprägung reduziert.230 Daher wird die vierte 

Hypothese aufgestellt: 

H4: Der Zusammenhang zwischen der unterstützenden Führung und der Kündi-

gungsabsicht wird mediiert durch die Arbeitszufriedenheit. 

Darüber hinaus existieren Wirkungszusammenhänge zwischen der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit und der Arbeitszufriedenheit. Menschen mit einer hohen allge-

meinen Selbstwirksamkeit glauben, dass sie den Ausgang von Ereignissen in ihrem 

Leben effektiv kontrollieren können.231 Durch diese Wahrnehmung erlangen sie an-

dere Perspektiven und das ausgeprägte Gefühl der allgemeinen Selbstwirksamkeit 

wirkt sich unmittelbar auf das Verhalten aus.232 Es ist davon auszugehen, dass Per-

sonen mit einer hohen allgemeinen Selbstwirksamkeit Schwierigkeiten effektiver 

bewältigen als bei einer geringen Ausprägung.233 Sie sind zuversichtlicher, mit den 

Herausforderungen des Arbeitsumfeldes umgehen zu können.234 Die Wahrschein-

lichkeit ist folglich höher, dass sie durch ihre Beharrlichkeit die geforderten Ergeb-

nisse erzielen und intrinsische Zufriedenheit aus ihrer Arbeit ziehen.235 Sie verste-

hen, dass ihre Arbeit einen sinnvollen und bedeutenden Beitrag zu dem Unterneh-

men leistet und somit auch zu ihrem eigenen Erfolg.236 Daraus resultiert insgesamt 

eine höhere Arbeitszufriedenheit. 237  

Die Begründung der Annahme eines Zusammenhangs zwischen der Arbeitszufrie-

denheit und der Kündigungsabsicht wurde bereits dargelegt, sodass im Folgenden 

die Betrachtung einer vermittelnden Wirkung der Arbeitszufriedenheit in der Be-

ziehung zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht 

erfolgt. Dafür kann ebenfalls das Job-Demands-Resources Modell nach Bakker und 

Demerouti (2007) herangezogen werden. Die allgemeine Selbstwirksamkeit lässt 

sich als persönliche Ressource auf dem bereits dargestellten Ressourcenpfad ein-

ordnen. In der Forschungsliteratur des Job-Demands-Resources Modell herrscht 

keine eindeutige Meinung, welchen Platz persönliche Ressourcen auf diesem Pfad 

                                                      
230  Siehe Kapitel 2.6. 
231  Vgl. Tojjari/Esmaeili/Bavandpour (2013): 220. 
232  Vgl. Tojjari/Esmaeili/Bavandpour (2013): 220. 
233  Vgl. Gist/Mitchell (1992): 189, 202. 
234  Vgl. Peng/Mao (2015): 806. 
235  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 3.  
236  Vgl. Judge/Bono (2001): 83. 
237  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 3. 



 

 29 

einnehmen.238 Nach Schaufeli (2017) ist dies abhängig von dem jeweiligen Persön-

lichkeitsmerkmal, wobei er die allgemeine Selbstwirksamkeit als vorgelagerte Va-

riable der Zufriedenheit einordnet.239 Es wird dementsprechend davon ausgegan-

gen, dass die allgemeine Selbstwirksamkeit die Arbeitszufriedenheit steigert, wel-

che wiederum die Kündigungsabsicht verringert.240 

Neben den organisationalen Faktoren führen in dem Modell von Mobley et al. 

(1979) auch individuelle Aspekte zu der Arbeitszufriedenheit, die bei einer gerin-

gen Ausprägung wiederum zu der Kündigungsabsicht führt.241 Unter der Annahme, 

dass eine hohe Ausprägung die Kündigungsabsicht verringert, wird in Übereinstim-

mung mit den aufgeführten Überlegungen die fünfte Hypothese aufgestellt: 

H5: Der Zusammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Kün-

digungsabsicht wird mediiert durch die Arbeitszufriedenheit. 

3.5 Moderation durch empfundene Job Alternativen 

Der Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht 

wurde bereits in Kapitel 3.4 dargelegt. Trevor (2001) weist darauf hin, dass die 

Stärke der Beziehung der Arbeitszufriedenheit und der Fluktuation von kontextuel-

len Faktoren, wie der allgemeinen Verfügbarkeit von Arbeitsplätzen, abhängt.242 

Dies liefert Evidenz, dass sich diese Faktoren direkt auf die Stärke der Beziehung 

zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht auswirken. In der 

vorliegenden Arbeit bilden die empfundenen Job Alternativen die kontextuellen 

Faktoren ab. 

Trevor (2001) postuliert, dass die Beziehung zwischen der Arbeitsunzufriedenheit 

und der Kündigungsabsicht verstärkt wird, wenn die wahrgenommenen Arbeits-

platzalternativen hoch sind, da die Beschäftigten nicht durch fehlende Möglichkei-

ten von einer Kündigung abgehalten werden.243 Mitarbeiter mit einer geringen Ar-

beitszufriedenheit entscheiden sich eher dazu im Unternehmen zu bleiben, wenn sie 

                                                      
238  Vgl. Schaufeli (2017): 121. 
239  Vgl. Schaufeli (2017): 121. 
240  Vgl. Judge/Bono (2001): 83. 
241  Siehe Kapitel 2.6. 
242  Vgl. Trevor (2001): 621. 
243  Vgl. Trevor (2001): 631.  
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keine andere Möglichkeit wahrnehmen.244 Ohne eine Aussicht auf eine andere 

Stelle würden die Mitarbeiter folglich zögern zu kündigen, trotz der vorherrschen-

den Arbeitsunzufriedenheit.245 Daraus ergibt sich Evidenz, dass die empfundenen 

Job Alternativen auch bei einer hohen Arbeitszufriedenheit einen Effekt auf ihren 

Zusammenhang zu der Kündigungsabsicht haben. Empfundene Job Alternativen 

können die Beschäftigten von ihrem derzeitigen Arbeitgeber abbringen, auch wenn 

sie eine Verbundenheit gegenüber dem Unternehmen spüren.246 Nach Mobley et al. 

(1979) führt die Wahrnehmung des Mitarbeiters über das Vorhandensein attraktiver 

Alternativen zu einer Neubewertung der eigenen Zufriedenheit mit der derzeitigen 

Tätigkeit.247  

Die Sichtweise von Koslowsky et al. (2012) kann neben der Bedeutung für den 

direkten Effekt auch für das Verständnis eines moderierenden Effektes der empfun-

denen Job Alternativen herangezogen werden. Unter der dargestellten Annahme, 

dass Beschäftigte, die auf ihre Karriereplanung fokussiert sind, empfänglicher für 

alternative Arbeitsplätze sind,248 wird die Überlegung aufgestellt, dass die Bedeu-

tung der Arbeitszufriedenheit in Bezug auf die Kündigungsabsicht in dem Fall ab-

nimmt. Wenn Mitarbeiter eine höhere Anzahl an alternativen Stellen wahrnehmen, 

ist es wahrscheinlich, dass die Arbeitszufriedenheit einen schwächeren Einfluss auf 

die Kündigungsabsicht hat, da die Mitarbeiter in dem Fall eine höhere Chance auf 

einen Karrieresprung sehen, obgleich sie in ihrem derzeitigen Unternehmen zufrie-

den sind.249 Auch wenn Mitarbeiter eine Bindung an das Unternehmen aufweisen 

und über eine hohe Arbeitszufriedenheit verfügen, können sie von Alternativen an-

gezogen werden, von denen sie denken, dass sie bessere Arbeitsergebnisse bie-

ten.250 Diese Anziehungskraft beruht dabei nicht zwangsläufig auf konkreten Stel-

lenangeboten, sondern erfasst auch Wahrnehmungen über den Arbeitsmarkt.251  

Auf Basis der vorherigen Überlegungen wird davon ausgegangen, dass der Zusam-

menhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und den Kündigungsabsichten 

                                                      
244  Vgl. Wheeler et al (2007): 214. 
245 Vgl. Huang et al. (2017): 693.  
246  Vgl. Bretz/Boudreau/Judge (1994): 296. 
247  Vgl. Mobley et al. (1979): 519. 
248  Siehe Kapitel 3.3. 
249  Vgl. Steel (2002): 357. 
250  Vgl. Steel (2002): 357. 
251  Vgl. Maertz/Griffeth (2004): 673. 
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abgeschwächt wird, wenn die Zahl der wahrgenommenen Arbeitsplatzalternativen 

hoch ist. Folglich wird Hypothese sechs aufgestellt: 

H6: Der Zusammenhang zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungs-

absicht wird moderiert durch die empfundenen Job Alternativen. Bei einer hohen 

Wahrnehmung der Alternativen ist der Zusammenhang schwächer als bei einer ge-

ringen Wahrnehmung. 

3.6 Darstellung des Gesamtmodells 

Das der vorliegenden Arbeit zugrundeliegende Modell wurde auf Basis des Modells 

über den Prozess der Fluktuation von Mitarbeitern nach Mobley et al. (1979) ent-

wickelt. Das in Abbildung 2 dargestellte Gesamtmodell stellt einen komprimierten 

Auszug des Ursprungsmodells dar. Es beinhaltet potenziell bedeutsame Determi-

nanten für die Vorhersage der Kündigungsabsicht, die auf Grundlage der kategori-

alen Einteilung der Einflussfaktoren identifiziert wurden. So werden die organisa-

tionalen Aspekte durch die unterstützende Führung, die individuellen Bestandteile 

durch die allgemeine Selbstwirksamkeit und die arbeitsmarktbezogenen Faktoren 

durch die empfundenen Job Alternativen abgebildet. Die Arbeitszufriedenheit 

nimmt nach Mobley et al. (1979) eine Schlüsselrolle in dem Prozess ein252 und wird 

als Mediationsvariable zwischen den organisationalen bzw. den individuellen As-

pekten und der Kündigungsabsicht betrachtet. Darüber hinaus wirken die empfun-

denen Job Alternativen zusätzlich als Moderator auf den Zusammenhang der Ar-

beitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht. 

Für die Reduzierung von Alternativerklärungen und Störgrößen und die Steigerung 

der Aussagekraft der Untersuchungsergebnisse werden in dem Modell Kontrollva-

riablen berücksichtigt.253 Spector und Brannick (2011) kritisieren die Verwendung 

einer zu großen Anzahl an Kontrollvariablen, da dies wiederum zu einer Verunrei-

nigung der statistischen Werte führen kann.254 Darüber hinaus ist die theoretische 

Einbettung der Kontrollvariablen von großer Bedeutung,255 weshalb drei 

                                                      
252  Für den Halbsatz vgl. Mobley et al. (1979): 518. 
253  Vgl. Döring/Bortz (2016): 842, Gruber/Sand (2020): 224. 
254  Vgl. Spector/Brannick (2011): 287.  
255  Vgl. Spector/Brannick (2011): 302. 
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Kontrollvariablen ausgewählt wurden, die in der Fluktuationsforschung eine hohe 

Relevanz aufweisen.  

Eine insbesondere vor dem Hintergrund des demografischen Wandels nicht zu ver-

nachlässigende Kontrollvariable ist das Alter. Mit zunehmendem Alter ändern sich 

die Prioritäten der Mitarbeiter von der Fokussierung von Entwicklungszielen zu der 

Verfolgung von sozial-emotionalen oder generativen Zielen.256 Zu Beginn ihrer be-

ruflichen Laufbahn sind jüngere Arbeitnehmer zumeist statusinkonsistent, d. h. sie 

haben eine hohe Bildung bei geringem Einkommen.257 Ein Wechsel des Arbeitge-

bers führt in dem Fall zu Erweiterungen der Erfahrungen und Kenntnisse mit dem 

Zweck der Erlangung einer hierarchisch höheren Stellung.258 Älteren Mitarbeitern 

wird dagegen eine abnehmende Flexibilität, Lernbereitschaft und Anpassungsbe-

reitschaft zugeschrieben.259 Darüber hinaus ist davon auszugehen, dass Unterneh-

men jüngere Mitarbeiter bei Neueinstellungen bevorzugen, da eine längere Be-

triebszugehörigkeit attestiert wird, sodass ältere Arbeitnehmer geringere Aussich-

ten auf alternative Stellen haben.260 Folglich wird angenommen, dass die Kündi-

gungsabsicht mit zunehmendem Alter sinkt.  

Eine in der Fluktuations-Forschung häufig untersuchte Variable ist das Geschlecht. 

Es wird davon ausgegangen, dass Frauen einen größeren Wert auf die sozialen As-

pekte der Arbeitssituation legen261 und prinzipiell eine geringere Bindung an das 

Arbeitsleben aufweisen als Männer.262 Darüber hinaus besteht die Gefahr der Dis-

kriminierung aufgrund von Stereotypen.263 So ist es möglich, dass Arbeitgeber bei 

Entscheidungen über Beförderungen und Entlohnungen berücksichtigen, dass 

Frauen aufgrund von möglichen Schwangerschaften ausfallen können und Männer 

ihre Arbeit für die Betreuung von Kindern vergleichsweise selten aufgeben.264 Dies 

könnte dazu führen, dass sich Frauen aufgrund der vermeintlich ungleichen Be-

handlung diskriminiert fühlen und unzufrieden mit ihrem Arbeitsplatz sind.265 

                                                      
256  Vgl. Kooij et al. (2013): 99.  
257  Vgl. Schmid (1992): 189. 
258  Vgl. Schmid (1992): 189, Yu et al. (2020): 11. 
259  Vgl. Schmid (1992): 189, Yu et al. (2020): 11.  
260  Vgl. Schmid (1992): 189, Zwick (2008): 314. 
261  Für den Halbsatz vgl. Schmid (1992): 188. 
262  Vgl. Royalty (1998): 392.  
263  Vgl. Lyness/Judiesch (2001): 1167, Littmann-Wernli/Schubert (2001): 135. 
264  Vgl. Lyness/Judiesch (2001): 1167, Emiroglu/Akova/Tanriverdi (2015): 393. 
265  Vgl. Lee et al. (2016): 291. 
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Darauf aufbauend wird angenommen, dass die Fluktuationsabsicht bei Frauen hö-

her ist als bei Männern. 

Zusätzlich wird die Dauer der Betriebszugehörigkeit als Kontrollvariable integriert. 

Bei einer lang andauernden Beschäftigung eignen sich die Mitarbeiter umfassendes 

spezifisches Wissen über die individuelle Struktur des Unternehmens an.266 Dieses 

Wissen können sie nur bedingt in anderen Unternehmen einsetzen.267 Außerdem 

wird davon ausgegangen, dass Arbeitnehmer mit steigender Betriebszugehörigkeit 

unaufmerksamer gegenüber Stellen außerhalb des Unternehmens werden.268 Mit 

der Dauer der Beschäftigung steigt die Bindung an das Unternehmen, wodurch das 

Interesse an externen Arbeitsmöglichkeiten sinkt.269 Folglich wird angenommen, 

dass die Kündigungsabsicht bei Mitarbeitern mit einer kürzeren Betriebszugehörig-

keit höher ist als bei Arbeitnehmern mit einer langen Betriebszugehörigkeit. 

 

Abbildung 2: Darstellung des Gesamtmodells (Eigene Darstellung) 

                                                      
266  Vgl. Ng/Feldman (2010): 209. 
267  Vgl. Ng/Feldman (2010): 209. 
268  Vgl. Dinger et al. (2012): 372. 
269  Vgl. Dinger et al. (2012): 372. 
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4 Methodik 

4.1 Erhebung und Aufbereitung der Daten 

Die Daten wurden anhand eines Onlinefragebogens in einem Zeitraum von zwei 

Wochen im Juni 2022 erhoben. Die Umfrage unterlag demnach der Rahmenbedin-

gung der Corona-Pandemie. Die Verteilung des Fragebogens erfolgte über die Wei-

tergabe eines Links oder QR-Codes über soziale Medien (z. B. Instagram), Instant-

Messanging-Dienste (z. B. WhatsApp) und E-Mails. Insgesamt haben 232 Teilneh-

mer den Fragebogen ausgefüllt. Da sich die vorliegende Arbeit mit Kündigungsab-

sichten von Beschäftigten befasst und u. a. den Einfluss der unterstützenden Füh-

rung untersucht, wurden zunächst alle Probanden entfernt, die auswählten, nicht 

erwerbstätig oder Selbstständige/r zu sein. Ebenfalls eliminiert wurden Teilnehmer, 

die angaben, in einem Praktikumsverhältnis zu stehen. Praktikanten sind oft nur 

eine im Vorfeld feststehende und begrenzte Zeit im Unternehmen, welche sich un-

ter Umständen auf einen Zeitraum von lediglich zwei Wochen beziehen kann. So-

mit ist die inhaltliche Relevanz für die Untersuchung der Kündigungsabsicht frag-

lich. Darüber hinaus ist bei der Betrachtung des Beschäftigungsverhältnisses fest-

zustellen, dass drei Probanden angegeben haben, in einem Ausbildungsverhältnis 

beschäftigt zu sein, ein Teilnehmer gab, an Doktorand zu sein, einer eine studenti-

sche Hilfskraft und einer ein Vorstandsmitglied. Eine Zuordnung zu den im Frage-

bogen definierten Kategorien kann entweder nicht eindeutig vorgenommen werden 

oder würde die Ergebnisse möglicherweise verzerren.270 Die Bildung von einzelnen 

Kategorien würde aufgrund der relativ kleinen Teilstichproben nur geringe bis 

keine aussagekräftigen Ergebnisse liefern,271 weshalb sich für die Entfernung der 

Probanden entschieden wurde. In diesem Schritt wurden 17 Teilnehmer ausge-

schlossen, wodurch 215 Fragebögen verbleiben.  

Eine weitere Filtervariable besteht in der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit pro 

Woche. An dieser Stelle wurde ein Proband entfernt, der angab eine vertragliche 

Arbeitszeit von 100 Stunden pro Woche zu haben. Außerdem wurden Teilnehmer 

entfernt, die angaben, unter zwölf Stunden pro Woche zu arbeiten, da es sich in 

                                                      
270  So sind bspw. Ausbildungsverhältnisse von einem besonderen Arbeitnehmer-Arbeitgeber Ver-

hältnis geprägt und nicht mit anderweitigen Arbeitsverhältnissen gleichzusetzen.  
271  Vgl. Matthews (2017): 226. 
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diesem Fall um Minijobber handelt. Diesbezüglich kann die Relevanz für die vor-

liegende Arbeit infrage gestellt werden, da der Einfluss der Führung bei einer ge-

ringen Stundenanzahl anzuzweifeln ist und derartige Beschäftigungsverhältnisse 

grundlegend von hohen Fluktuationsraten geprägt sind.272 In diesem Schritt wurden 

acht Fragebögen entfernt, sodass 207 verbleiben.  

Zur Vermeidung von Verzerrungen der Ergebnisse und falschen inhaltlichen 

Schlussfolgerungen, bspw. aufgrund von Tippfehlern oder unplausiblen Antworten, 

wird eine Datenaufbereitung durchgeführt.273 Das Ziel ist es, eine hohe Datenqua-

lität sicherzustellen.274 Zunächst erfolgt anhand der Häufigkeitsverteilungen275 die 

Prüfung der zulässigen Wertebereiche, um unplausible Antworten und fehlende 

Werte zu bestimmen. Bei der Prüfung konnten Antworten ermittelt werden, die au-

ßerhalb des zulässigen Wertebereiches liegen. Die entsprechenden Datensätze wur-

den aus der Stichprobe entfernt. Darüber hinaus können mittels der Häufigkeitsver-

teilungen extreme Verteilungsformen der Variablen identifiziert werden. In diesem 

Fall liegen keine extremen Ausprägungen der Indikatoren vor. Im Anschluss erfolgt 

eine Prüfung der Antworttendenzen, um extreme Antwortverhalten aufzudecken, 

die auf eine fehlende Ernsthaftigkeit bei der Beantwortung der Fragen hindeuten 

könnten.276 Insgesamt wurden 25 Fragen277 durch die Probanden beantwortet, bei 

denen die Tendenzen überprüft werden. Bei einem Teilnehmer kann eine Tendenz 

zur Mitte festgestellt werden, bei drei Probanden liegt eine Tendenz zu extremen 

Antworten vor.278 Folglich werden die jeweiligen Datensätze aus der Stichprobe 

entfernt. Bei der Betrachtung der Antwortzeiten in Minuten ist festzustellen, dass 

der schnellste Teilenehmer den Fragebogen in drei Minuten und 23 Sekunden be-

antwortet hat. Da in vorrangegangenen Pretests eine durchschnittliche Zeit von ca. 

fünf Minuten für die Dauer der Beantwortung des Fragebogens ermittelt wurde, mit 

Zeiten die zum Teil unter dem Richtwert lagen, liegt die Antwortzeit im Rahmen 

für ein ernsthaftes Antwortverhalten. Dies wurde durch Einzelfallprüfung bestätigt, 

                                                      
272  Vgl. Kalina/Voss-Dahm (2005): 1, Benkhoff/Hermet (2008): 23. 
273  Vgl. Schendera (2007): 9, Döring/Bortz (2016): 581. 
274  Vgl. Döring/Bortz (2016): 585. 
275  Siehe Anhang 2, Tabellen 7 - 11, S. 73f. 
276  Vgl. Grunwald/Hempelmann (2012): 70. 
277  Siehe Anhang 1, Tabelle 6, S. 71f.  
278  Es wurden Probanden aussortiert, die mindestens 20 Fragen mit derselben Gewichtung beant-

wortet haben, da damit mindestens 80 % der Fragen gleich beantwortet wurden und eine Ernst-

haftigkeit im Antwortverhalten nicht mehr sichergestellt ist. 
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da der Proband keinerlei Tendenz für eine Antwort oder ein Muster im Antwortver-

halten aufwies. Darüber hinaus wurden in einem weiteren Schritt mittels Boxplot 

Diagramm und z-Standardisierung bei der Variablen allgemeine Selbstwirksamkeit 

Ausreißer entdeckt, die sich bei näherer Prüfung als sogenannte „echte“ Ausreißer 

herausstellten. Gemäß der Empfehlung von Schendera (2007) werden diese im Da-

tensatz beibehalten.279  

Die Kontrollvariablen Alter und Geschlecht weisen keine unplausiblen Antworten 

oder unzulässigen Werte auf. Bei der Dauer der Betriebszugehörigkeit finden sich 

dagegen Werte, die nicht im zulässigen Wertebereich liegen und aus dem Datensatz 

entfernt werden. Darüber hinaus konnten keine weiteren kritischen Verteilungsfor-

men festgestellt werden, sodass eine finale Stichprobengröße von 197 verbleibt.  

4.2 Darstellung der Messinstrumente 

Die Messung der Kündigungsabsicht erfolgt in Anlehnung an die Skala von Chang, 

Wang und Huang (2013).280 Die Skala umfasst drei Items, die jeweils übersetzt und 

in den Fragebogen übernommen wurden. Die Messung erfolgt reflektiv über eine 

5-Punkte-Likert-Skala, die von „Stimme überhaupt nicht zu“ bis „Stimme voll und 

ganz zu“ reicht.  

Die Messung der unterstützenden Führung erfolgt in Anlehnung an die Skala von 

Euwema, Wendt und van Emmerik (2007).281 Die Skala basiert auf der ursprünglich 

von Litwin und Stringer (1968) entwickelten Skala zur Messung des organisatori-

schen Umfelds.282 Die sieben Items der Skala wurden übersetzt, wobei einzelne 

Modifikationen vorgenommen wurden. So wurde das Item sl_2 um einen Zusatz 

ergänzt, dass die Führungskraft den Mitarbeiter aufgrund einer besseren Einschät-

zung der persönlichen Situation ermutigt, mit ihr über persönliche Probleme zu 

sprechen. Dies hatte zum Zweck, Missverständnisse aufgrund der Übersetzung 

bzgl. der unterstützenden Absichten der Führungskraft zu vermeiden. Aus diesem 

Grund wurde zusätzlich bei Item sl_4 die Formulierung der vertrauensvollen 

                                                      
279  Vgl. Schendera (2007): 199. Versuchsweise wurden Tests durchgeführt, bei denen die Ausreißer 

entfernt wurden, allerdings ergaben diese eine vergleichsweise schlechtere Modellgüte, sodass 

die Entscheidung, die Ausreißer in dem Datensatz zu belassen, bestärkt wurde.  
280  Vgl. Chang/Wang/Huang (2013): 3. 
281  Vgl. Euwema/Wendt/Van Emmerik (2007): 1045. 
282  Vgl. Litwin/Stringer (1968): 200f. 
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persönlichen Beziehungen gewählt. Die Messung erfolgt reflektiv über eine 5-

Punkte-Likert-Skala, die von „Stimme überhaupt nicht zu“ bis „Stimme voll und 

ganz zu“ reicht.  

Eine in der Forschung weit verbreitete Skala für die Messung der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit ist die 17-Items umfassende allgemeine Selbstwirksamkeits-

skala (SGSE) von Sherer et al. (1982).283 Die SGSE weist nach Chen, Gully und 

Eden (2001) zwar eine hohe interne Konsistenzreliabilität und prädiktive Validität 

auf, jedoch erschweren die Multidimensionalität und geringe Inhalts- und Diskri-

minanzvalidität die Interpretation der Ergebnisse.284 Außerdem zweifeln sie die 

Eindeutigkeit der Messung der Konstrukte durch die SGSE an, da keine deutliche 

Unterscheidung des Konstruktes von dem des Selbstwertgefühls möglich ist.285 Aus 

diesem Grund entwickelten sie eine acht Items umfassende neue allgemeine Selbst-

wirksamkeitsskala (NGSE), die eine Weiterentwicklung der Skala von Chen und 

Gully (1997) darstellt.286 Darüber hinaus verglichen Chen, Gully und Eden (2001) 

die von ihnen entwickelte NGSE mit der SGSE und kamen zu dem Ergebnis, dass 

die NGSE eine höhere Validität und Vorhersagevalidität als die SGSE aufweist.287 

Die Messung der allgemeinen Selbstwirksamkeit basiert folglich auf der NGSE. 

Die acht Items wurden jeweils übersetzt und in den Fragebogen übernommen. Die 

Messung erfolgt reflektiv über eine 5-Punkte-Likert-Skala, die von „Stimme über-

haupt nicht zu“ bis „Stimme voll und ganz zu“ reicht.  

Die Messung der Arbeitszufriedenheit erfolgt in Anlehnung an die Skala von Gagné 

et al. (2008). Die Skala geht ursprünglich auf die Lebenszufriedenheitsskala 

(SWLS) von Diener et al. (1985) zurück. Die SWLS umfasst fünf Items, die sich 

mit der Zufriedenheit der Befragten mit dem Leben als Ganzem beschäftigen.288 

Eine französische Version der SWLS wurde von Blais et al. (1991) an den Arbeits-

kontext angepasst, indem eine Umformulierung der Items stattfand, sodass sie sich 

auf die Zufriedenheit mit der Arbeit bezogen.289 Gagné et al. (2007) haben die fran-

zösische Version ins Englische übersetzt, um die Arbeitszufriedenheitsskala 

                                                      
283  Vgl. Sherer et al. (1982): 666, Chen/Gully/Eden (2001): 65.  
284  Vgl. Chen/Gully/Eden (2001): 67. 
285  Vgl. Chen/Gully/Eden (2001): 67. 
286  Vgl. Chen/Gully/Eden (2001): 67. 
287  Vgl. Chen/Gully/Eden (2001): 77.  
288  Vgl. Diener et al. (1985): 71. 
289  Vgl. Fouquereau/Rioux (2002): 210, Gagné et al. (2007): 5.  
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(SWWS) zu entwickeln.290 Die SWWS misst die Zufriedenheit mit der Arbeit in 

einem bestimmten Unternehmen und unterscheidet sich somit von anderen Skalen 

zur Messung der Arbeitszufriedenheit.291 Die fünf Items wurden übersetzt und in 

den Fragebogen übernommen. Die Messung erfolgt über eine 5-Punkte-Likert-

Skala, die von „Stimme überhaupt nicht zu“ bis „Stimme voll und ganz zu“ reicht. 

Es handelt sich um eine reflektive Messung. 

Die Messung der empfundenen Job Alternativen erfolgt in Anlehnung an die Skala 

von Griffeth und Hom (1988).292 Die zwei Items wurden übersetzt und in den Fra-

gebogen übernommen. Item ja_2 wurde so modifiziert, dass die Probanden nach 

der Wahrscheinlichkeit gefragt wurden, eine akzeptable Alternative zu finden, 

wenn sie in den nächsten zwei Jahren nach einer alternativen Stelle suchen und 

nicht nach der reinen Möglichkeit, eine zu finden. Dementsprechend wurden die 

Antwortmöglichkeiten angepasst. Während die Originalskala jeweils auf einer 5-

Punkte-Likert-Skala bei Item ja_1 die Antwortmöglichkeiten „Keine Chance“ bis 

„100 %-ige Chance“ und bei Item ja_2 die Antwortmöglichkeiten „Definitiv nein“ 

bis „Definitiv ja“ beinhaltet, wurde sich für einheitliche Antwortmöglichkeiten ent-

schieden. Es handelt sich um eine reflektive Messung, die über eine 5-Punkte-Li-

kert-Skala erfolgt, die von „Sehr gering“ bis „Sehr hoch“ reicht.  

Die verwendeten Kontrollvariablen bestehen aus dem Alter, dem Geschlecht und 

der Dauer der Betriebszugehörigkeit. Das Alter und die Dauer der Betriebszugehö-

rigkeit werden als kontinuierliche Variablen erfasst. Das Geschlecht wird dagegen 

als kategoriale Variable (0=männlich, 1=weiblich) integriert.293  

4.3 Verfahren zur Datenanalyse 

Bei den zugrundeliegenden Variablenbeziehungen handelt es sich um Kausalbezie-

hungen zwischen hypothetischen Konstrukten bzw. latenten Variablen, welche 

durch eine fehlende direkte Beobachtbarkeit auf empirischer Ebene gekennzeichnet 

sind.294 Für die Prüfung der Zusammenhänge erfolgt eine Strukturgleichungsana-

lyse, für die der kovarianzanalytische (CB) oder der varianzanalytische Ansatz zur 

                                                      
290  Vgl. Gagné et al. (2007): 5.  
291  Vgl. Gagné et al. (2007): 5. 
292  Vgl. Griffeth/Hom (1988): 104. 
293  Für die Übersicht der verwendeten Messinstrumente siehe Anhang 1, Tabelle 6, S. 71f. 
294  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 24, Backhaus et al. (2018): 19. 
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Verfügung stehen.295 Bei dem varianzanalytischen Verfahren wird der Fokus auf 

den Partial Least Square (PLS) Ansatz gelegt. Die beiden Verfahren sind nicht als 

substitutiv, sondern komplementär anzusehen, weshalb nach Rückschluss auf die 

vorliegenden Daten und das Untersuchungsmodell ein Verfahren dem anderen vor-

zuziehen ist.296  

Der CB-Ansatz eignet sich insbesondere für die Testung bestehender Theorien und 

den Vergleich mit alternativen Erklärungsansätzen.297 Obgleich dem Untersu-

chungsmodell das Modell von Mobley et al. (1979) zugrunde liegt, wurden nur 

Auszüge und deren Strukturen für den Aufbau des Modells herangezogen. Es han-

delt sich demnach nicht um eine Testung einer gesamten Theorie oder um Verglei-

che mit alternativen Modellen. Der Auszug des Modells wurde wiederum auf der 

Grundlage weiterer Theorien mit Variablenbeziehungen, die in dem Ursprungsmo-

dell von Mobley et al. (1979) nicht vorhanden sind, ergänzt. Demnach kann der 

Untersuchung ein neuartiger Charakter zugesprochen werden. Bei nicht umfassend 

etablierten Modellen, die eben diese Neuartigkeit aufweisen und bei der Testung 

einzelner Bestandteile von theoretischen Modellen wird dem PLS-Verfahren eine 

höhere Eignung zugesprochen.298 Der PLS-Ansatz eignet sich ebenfalls für die Vor-

hersage eines Zielkonstrukts und für die Identifikation der relevanten Treiber, da er 

eine präzise Schätzung der Ausgangsdaten anstrebt.299 Das Modell von Mobley et 

al. (1979) beschäftigt sich zwar mit dem Prozess der Fluktuation der Mitarbeiter, 

allerdings findet keine Identifikation der direkten Einflussfaktoren der Kündigungs-

absicht statt, wie sie in der vorliegenden Arbeit durch die erste Forschungsfrage 

abgebildet wird. Dies unterstreicht die Verwendung des PLS-Ansatzes. 

Ein weiteres Kriterium, das für die Entscheidung zwischen dem CB-Ansatz und 

dem PLS-Verfahren hinzugezogen werden kann, ist die Stichprobengröße. Der CB-

Ansatz benötigt große Stichproben, für die gemäß Weiber und Mühlhaus (2014) 

gilt: N  5 t.300 Für den PLS-Ansatz sind hingegen bereits kleine Stichproben 

                                                      
295  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 24. 
296  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 323.  
297  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 323. 
298  Vgl. Sosik/Kahai/Piovoso (2009): 16, Weiber/Mühlhaus (2014): 323, Sarstedt/Ringle/Hair 

(2021): 15. 
299  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 324, Sarstedt/Ringle/Hair (2021): 15. 
300  N = Stichprobengröße, t = Parameteranzahl. Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 65. 
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ausreichend.301 Für den Fall der vorliegenden Stichprobengröße von 197 bei einer 

Parameteranzahl von 28 eignen sich somit beide Ansätze302, sodass keine eindeu-

tige Präferenz anhand der Stichprobengröße gegeben werden kann. 

Eine Voraussetzung für die Verwendung verschiedener Verfahren des CB-Ansat-

zes, wie z. B. der Maximum Likelihood Methode, ist das Vorliegen einer Multinor-

malverteilung der erhobenen Indikatoren.303 Für die Prüfung kann bspw. der 

Shapiro-Wilk-Test verwendet werden.304 Der Shapiro-Wilk-Test ist anderen Ver-

fahren, wie bspw. dem Kolmogorov-Smirnov-Test, vorzuziehen, da er sich in Un-

tersuchungen als der aussagekräftigste Test erwiesen hat.305 Die Durchführung 

ergibt, dass jede Nullhypothese abgelehnt wird, wodurch keine multinormale Ver-

teilung vorliegt.306 Da eine Anwendung des CB-Ansatzes bei einer moderaten Ver-

letzung der Normalverteilungsannahme weiterhin möglich ist, wurde das Ausmaß 

der Abweichung ermittelt.307 Bei Betrachtung der Schiefe- und Wölbungskoeffi-

zienten und Berechnung der Critical Ratio (C.R.) war festzustellen, dass eine sub-

stanzielle Abweichung von der Multinormalverteilung vorliegt.308 So beträgt der 

C.R. der Schiefe bei der Kündigungsabsicht 5,786 und liegt damit erheblich über 

dem Grenzwert von 2,57.309 Im Gegensatz zu dem CB-Ansatz setzt der PLS-Ansatz 

keine Multinormalverteilung voraus,310 was die Eignung dieses Ansatzes für die 

Anwendung in der vorliegenden Arbeit unterstreicht. 

Nach Prüfung der Kriterien wird sich für die Anwendung des PLS-Ansatzes ent-

schieden. Es erfolgt ein zweistufiger Ansatz, bei dem in der ersten Stufe das Mess-

modell und der zweiten Stufe das Strukturmodell beurteilt werden.311 Ein Kritik-

punkt des PLS-Verfahrens ist das Fehlen von globalen Goodness-of-Fit-Maßen für 

die Überprüfung des Gesamtmodells.312 Es wird empfohlen, die zur Verfügung 

                                                      
301  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 65. 

302  Da in dem Fall 5t = 140 und somit 197  140 gilt.  
303  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 64. 
304  Vgl. Döring/Bortz (2016): 476.  
305  Vgl. Keskin (2006): 299, Razali/Wah (2011): 32. 
306  Die Ergebnisse des Shapiro Wilk-Tests sind in Anhang 3, Tabelle 12, S. 75 aufgeführt. 
307  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 198. 
308  Für die Übersicht der Ergebnisse der Schiefe und Kurtosis siehe Anhang 3, Tabelle 13, S. 76. 
309  Bis zu einem Wert von 2,57 kann von einer moderaten Verletzung der Normalverteilungsan-

nahme ausgegangen werden. Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 199. 
310  Vgl. Herrmann/Huber/Kressmann (2006): 59. 
311  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 67.  
312  Vgl. Ringle (2004): 23, Sarstedt/Ringle/Hair (2021): 14. 
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stehenden Gütekriterien der beiden Stufen für die Gesamtbeurteilung der Modell-

güte zu nutzen.313 Zunächst wird die Prüfung des Messmodells anhand der Reliabi-

litätsmaße und der Diskriminanz- und Konvergenzvalidität vorgenommen. Im An-

schluss erfolgt die Evaluation des Strukturmodells mittels der Prüfungen der Kolli-

nearität, der Erklärungskraft, der Prognosekraft und der statistischen Signifikanz 

und Relevanz der Pfadkoeffizienten. Die Berechnungen erfolgen mit den Softwares 

SPSS und SmartPLS.314 SmartPLS unterscheidet zwischen der Anwendung des re-

gulären und des konsistenten PLS-SEM Algorithmus. Der konsistente Algorithmus 

gilt bei reflektiv gemessenen Variablen als robuster gegenüber dem regulären Al-

gorithmus.315 Gemäß Dijkstra und Henseler (2015) besteht bei der Anwendung des 

regulären Algorithmus die Gefahr, dass das Strukturmodell von reflektiv gemesse-

nen Konstrukten unterschätzt und das Messmodell überschätzt wird.316 Daher wird 

in der vorliegenden Arbeit zum Großteil der konsistente Algorithmus verwendet. 

Lediglich für die Berechnung der Korrelationsmatrix und die Ausgabe des Simple-

Slope Diagramms wird auf den regulären Algorithmus zurückgegriffen. Die An-

wendungen erfolgen mit den Standardeinstellungen von SmartPLS. Analog wird 

das konsistente Bootstrapping Verfahren angewendet und für einzelne Berechnun-

gen Blindfolding genutzt, bei dem jede zehnte Beobachtung ausgelassen wird. Das 

konsistente Bootstrapping wird auf der Grundlage von 5000 Iterationen und einem 

zweiseitigen Test auf dem 95 %-Signifikanzniveau angewendet.  

                                                      
313  Vgl. Ringle (2004): 23, Hair et al. (2017): 91. 
314  Die Aufschlüsselungen der genutzten Programme für die Berechnungen der jeweiligen Ergeb-

nisse sind im Anhang als Anmerkungen der Ergebnistabellen zu finden. 
315  Vgl. Yildiz (2021): 13. 
316  Vgl. Dijkstra/Henseler (2015): 307. 



 

 42 

5 Empirische Analyse 

5.1 Deskriptive Statistiken 

Die Altersspanne der 197 Probanden erstreckt sich von 20 bis 68 Jahren. Zur Über-

sichtlichkeit der deskriptiven Statistiken wurde die Bildung von fünf Unterkatego-

rien vorgenommen. Von den Teilnehmern lassen sich 36,5 % der Kategorie 20 bis 

29 Jahre, 14,7 % der Kategorie 30 bis 39 Jahre, 16,8 % der Kategorie 40 bis 49 

Jahre, 20,8 % der Kategorie 50 bis 59 Jahre und 11,2 % der Kategorie 60 bis 69 

Jahre zuordnen. Daraus lässt sich eine gleichmäßige Verteilung der Probanden auf 

die Altersklassen schlussfolgern. Das durchschnittliche Alter liegt bei 40,24 Jahren 

mit einer Standardabweichung (SD) von 14,035 Jahren. Von den Teilnehmern sind 

121 (61,4 %) weiblich und 76 (38,6 %) männlich. Die Dauer der Betriebszugehö-

rigkeit liegt zwischen einem und 43 Jahren. Im Durchschnitt sind die Teilnehmer 

seit 20,79 Jahren in dem jeweiligen Unternehmen beschäftigt, mit einer SD von 

13,410. Die geringste wöchentliche Arbeitszeit beträgt zwölf und die höchste 50 

Stunden. Im Durchschnitt arbeiten die Probanden 32,60 Stunden pro Woche, mit 

einer SD von 11,627. 30,5 % der Teilnehmer sind im öffentlichen Dienst beschäf-

tigt, wobei der Bereich Bildung separat aufgeführt wurde und mit 14,7 % die zweit-

größte Branche, in der die Probanden angestellt sind, abbildet. 10,2 % sind im Be-

reich Bank-, Finanz- und Versicherungswesen beschäftigt, 9,6 % in der Industrie 

und jeweils 6,6 % in der Lebensmitteleinzelhandelsbranche und in der sonstigen 

Handelsbranche. 4,6 % der Teilnehmer arbeiten im medizinischen Bereich oder im 

Gesundheitswesen, 3,6 % in der Handwerksbranche, 2,5 % im Bereich Transport, 

Logistik und Verkehr und 2,0 % in der Branche der Informationstechnologie. Dar-

über hinaus arbeiten 1,5 % der Probanden in der Dienstleistungsbranche und 1 % 

im Bauwesen. 6,6 % der Teilnehmer machten Angaben, die den aufgeführten Bran-

chen317 nicht eindeutig zugeordnet werden konnten. 

In Hinblick auf die drei Items der Kündigungsabsicht fällt auf, dass die Probanden 

tendenziell geringe Absichten haben, das Unternehmen, in dem sie angestellt sind, 

zu verlassen. Dies lässt sich anhand der Mittelwerte der drei Items ablesen, die von 

                                                      
317  Die Einteilung der Branchen erfolgte zum Teil auf Basis der Branchenunterscheidung des statis-

tischen Bundesamten. Vgl. Statistisches Bundesamt (2022). Darüber hinaus wurden einzelne 

Branchen ergänzt, um detailliertere Informationen zu erhalten. 
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1,99 bis 2,18 reichen. Die SD liegen zwischen 1,224 und 1,376. Die Bildung des 

latenten Konstrukts318 ergibt einen Mittelwert von 2,10 und eine SD von 1,143.319 

Hinsichtlich der sieben Items der unterstützenden Führung ist festzustellen, dass die 

Probanden teilweise bis eher zustimmen, dass ihre Führungskraft unterstützend 

agiert. Dies verdeutlichen die Mittelwerte der Indikatoren, die sich im Intervall von 

2,87 bis 3,33 befinden, wobei nur Item sl_3 einen Wert unter drei annimmt. Die SD 

erstrecken sich auf ein Intervall zwischen 1,188 und 1,358. Die Bildung des latenten 

Konstruktes ergab einen Mittelwert von 3,12 und eine SD von 1,099.  

Die allgemeine Selbstwirksamkeit wird seitens der Teilnehmer als eher hoch ein-

gestuft. Die Mittelwerte liegen zwischen 3,78 und 4,15. Die SD belaufen sich in 

einem Spektrum von 0,636 bis 0,832. Bei Betrachtung des latenten Konstruktes 

sind ein Mittelwert von 3,35 und eine SD von 0,780 festzustellen. 

Bei der Arbeitszufriedenheit fällt mit Blick auf die fünf Items auf, dass die Proban-

den tendenziell mittelmäßig bis eher zufrieden mit ihrer Arbeit sind. Die Mittel-

werte der Items reichen von 2,58 bis 3,82, wobei lediglich Item ws_5 einen Wert 

unter drei annimmt. Die SD belaufen sich auf ein Intervall von 0,953 bis 1,107. Der 

Mittelwert des latenten Konstruktes liegt bei 3,35 mit einer SD von 0,799. Die Teil-

nehmer stimmen im Durchschnitt am wenigsten zu, dass sie bei der Arbeit nichts 

ändern würden, wenn sie die Gelegenheit dazu hätten (ws_5).  

Die beiden Items der empfundenen Job Alternativen zeigen, dass die Teilnehmer 

ihre Aussichten auf einen alternativen Arbeitsplatz mittelmäßig bis eher hoch ein-

schätzen. Dies spiegelt sich bei der Betrachtung der Mittelwerte der einzelnen Items 

wider, die bei 3,10 (ja_1) und 3,50 (ja_2) liegen. Die SD betragen 1,270 (ja_1) und 

1,238 (ja_2). Der Mittelwert des latenten Konstruktes liegt bei 3,30 mit einer SD 

von 1,187. 

5.2 Evaluation der Messmodelle 

Für die Begutachtung der Güte der reflektiven Messmodelle werden Reliabilitäts- 

und Validitätsprüfungen durchgeführt.320 Die Reliabilität bezeichnet die Präzision 

und Zuverlässigkeit eines Messinstrumentes, d. h. in welchem Ausmaß eine 

                                                      
318  Die Bildung der latenten Konstrukte aller Variablen erfolgte über eine Mittelwertberechnung. 
319  Für die Übersicht der Mittelwerte und SD pro Item siehe Anhang 3, Tabelle 14, S. 76. 
320  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 325. 
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Verzerrung durch Messfehler vorliegt.321 Die Validität gibt das Ausmaß an, in dem 

ein Messinstrument das misst, was es zu messen beabsichtigt.322 Die Reliabilität ist 

gleichzeitig eine notwendige Voraussetzung für die Validität, da ein Instrument, 

das Messfehler enthält, keine genaue Erfassung des Zielkonstrukts liefern kann.323 

Zunächst erfolgt die Reliabilitätsprüfung des Messmodells auf der Indikator- und 

Konstruktebene, wobei zwischen Kriterien der ersten und der zweiten Generation 

unterschieden wird. Auf der Indikatorebene werden für die erste Generation das 

Kriterium der Korrigierten Item-to-Total-Korrelation (KITK) und für die zweite 

Generation das Kriterium der Indikatorreliabilität betrachtet.324 Um zu überprüfen, 

ob die interne Konsistenz durch Ausschluss von Indikatoren, die einen geringen 

Anteil an der Konstruktmessung haben, verbessert werden kann, wird die KITK 

betrachtet.325 Ein Indikator sollte eliminiert werden, wenn die KITK unter 0,5 

liegt.326 Anhand der Indikatorreliabilität ist zu erkennen, welcher Teil der Varianz 

eines Indikators durch das zugrundeliegende Konstrukt erklärt werden kann.327 Für 

die Ladungen der latenten Konstrukte auf eine Indikatorvariable ist ein Schwellen-

wert ab 0,4 als akzeptabel anzusehen.328 Hair et al. (2017) fordern einen Wert von 

mindestens 0,7, da mehr als 50% der Varianz erklärt werden sollte.329 In dem Fall 

übersteigt die gemeinsame Varianz des Indikators und des Konstrukts die Varianz 

des Messfehlers.330 Für Werte, die zwischen 0,4 und 0,7 liegen, sollte eine detail-

liertere Prüfung der Internen-Konsistenz-Reliabilität bzgl. einer möglichen Indi-

katorreduktion vorgenommen werden.331 Für die vorliegende Arbeit wird der Emp-

fehlung von Hair et al. (2017) gefolgt und in Anbetracht der genutzten Rechenme-

thode auf einen Grenzwert von 0,7 zurückgegriffen. 

Die Konstruktreliabilität setzt voraus, dass Indikatoren einen starken gegenseitigen 

Zusammenhang aufweisen, wenn sie einem gemeinsamen Konstrukt zugeordnet 

                                                      
321  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 325, Döring/Bortz (2016): 442. 
322  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 325. 
323  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 325, Döring/Bortz (2016): 445. 
324  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 130. 
325  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 149f. 
326  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 150. 
327  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers/Krafft (2010): 694. 
328  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 150. 
329  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers/Krafft (2010): 694. 
330  Vgl. Hair et al. (2017): 98.  
331  Vgl. Hair et al. (2017): 98. 
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sind.332 Ein Maß der ersten Generation für die Prüfung auf der Konstruktebene ist 

die Inter-Item-Korrelation (IIK). Die IIK stellt die durchschnittliche Korrelation al-

ler Items eines Konstruktes dar und muss mindestens den Wert von 0,3 erreichen, 

damit von einer adäquaten Konstruktmessung gesprochen werden kann.333 Zusätz-

lich kann das Cronbachs Alpha herangezogen werden, das die Höhe der Internen-

Konsistenz-Reliabilität ausdrückt, wobei ein Wert von mehr als 0,7 bei einem Indi-

katorset von mindestens vier Indikatoren als akzeptabel gilt.334 Sollten weniger als 

vier Indikatoren vorhanden sein, gilt ein Cutoff-Wert von etwa 0,8.335 Werte nahe 

eins gelten als problematisch, da in dem Fall eine inhaltliche oder sprachliche De-

ckungsgleichheit bei den Items vorliegen könnte.336 Für den Fall, dass sowohl Cron-

bachs Alpha als auch die IIK den Grenzwerten entsprechen bzw. sie überschreiten, 

ist eine Reduktion oder Erweiterung der Indikatoren nicht erforderlich.337 Während 

das Cronbachs Alpha eine Gleichgewichtung verwendet, kann die Faktorreliabili-

tät, welche die tatsächliche Faktorladung beinhaltet, als Kriterium der zweiten Ge-

neration betrachtet werden.338 Die Faktorreliabilität wird herangezogen, um zu be-

werten, inwieweit ein Konstrukt durch die zugeordneten Indikatoren gemessen 

wird.339 Sie kann einen Wert zwischen null und eins annehmen, wobei Werte von 

größer als 0,6 als akzeptabel gelten.340 Neben der Faktorreliabilität wird zusätzlich 

die durchschnittlich extrahierte Varianz (DEV) betrachtet, welche den Anteil der 

Streuung des latenten Konstruktes angibt, der durchschnittlich über die Indikatoren 

erklärt wird.341 Die DEV muss Werte über 0,5 annehmen, damit Reliabilität vor-

liegt.342 Die aufgeführten Gütekriterien sind in der nachfolgenden Tabelle zusam-

menfassend mit ihren Schwellenwerten dargestellt.  

                                                      
332  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers/Krafft (2010): 695. 
333  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 149. 
334  Vgl. Henseler/Hubona/Ray (2017): 32.  
335  Vgl. Rossiter (2002): 310. 
336  Vgl. Diamantopoulos et al. (2012): 445, Weiber/Sarstedt (2021): 148. 
337  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 149. 
338  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers/Krafft (2010): 695. 
339  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers/Krafft (2010): 695. 
340  Vgl. Götz/Liehr-Gobbers/Krafft (2010): 695. 
341  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 162. 
342  Vgl. Fornell/Larcker (1981): 46. 
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Tabelle 1: Gütekriterien und Grenzwerte zur Beurteilung der Reliabilität von re-

flektiven Messmodellen343  

Indikatorebene Konstruktebene 

Kriterien Grenzwerte Kriterien Grenzwerte 

Kriterien der ersten Generation 

KITK  0,5 Cronbachs Alpha  

  - allgemein 

-  vier Indikatoren 

 0,8 

 0,7 

  IIK  0,3 

Kriterien der zweiten Generation 

Faktorladung/  

Indikatorreliabilität  
 0,7 Faktorreliabilität  0,6 

  DEV > 0,5 

Anmerkung: KITK = Korrigierte Item-to-Total-Korrelation, IIK = Inter-Item-Korrelation, DEV = 

durchschnittlich extrahierte Varianz. 

Bei der Prüfung der Reliabilität der Variablen der Kündigungsabsicht liegen im 

Rahmen der Indikatorebene344 die KITK zwischen 0,589 und 0,842, womit die vor-

geschriebenen Grenzwerte erreicht werden. Der Schwellenwert der Indikatorrelia-

bilität wird ebenfalls erreicht, indem die Faktorladungen in einem Intervall zwi-

schen 0,789 und 0,940 liegen. In Bezug auf die Konstruktebene345 sieht die Relia-

bilitätsprüfung wie folgt aus. Cronbachs Alpha entspricht mit 0,854 dem vorgege-

benen Wert von 0,8, da in diesem Fall drei Indikatoren346 vorhanden sind. Die Fak-

torreliabilität überschreitet mit einem Wert von 0,855 den Schwellenwert von min-

destens 0,6. Darüber hinaus liegen die IIK in einem Intervall von 0,525 bis 0,847 

und erfüllen somit die Anforderungen. Die DEV erreicht mit 0,664 ebenfalls den 

Grenzwert. Dementsprechend kann die Reliabilität auf Indikator- und Konstrukt-

ebene für die Variable der Kündigungsabsicht bestätigt werden. 

Auf der Indikatorebene lassen sich bei der Variablen der unterstützenden Führung 

KITK Werte in einer Spanne von 0,687 bis 0,835 ermitteln, wodurch der Grenzwert 

jeweils überschritten wird. Die Faktorladungen bestätigen mit Werten zwischen 

                                                      
343  Eigene Darstellung in Anlehnung an Weiber/Mühlhaus (2014): 142, 155. 
344  Für die Übersicht der gesamten Ergebnisse der Prüfung der Reliabilität auf Indikatorebene siehe 

Anhang 4, Tabelle 16, S. 77. 
345  Für die Übersicht der gesamten Ergebnisse der Prüfung der Reliabilität auf Konstruktebene siehe 

Anhang 4, Tabelle 17, S. 77. 
346  Siehe für die jeweiligen Angaben der Anzahl der Items Kapitel 4.2 oder Anhang 1, Tabelle 6,  

S. 71f. 
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0,762 und 0,883 das Vorhandensein von Indikatorreliabilität. Auf der Konstrukt-

ebene liegt ein Cronbachs Alpha von 0,938 vor, was den bei sieben vorhandenen 

Items hinzugezogenen Schwellenwert von 0,7 deutlich überschreitet. Die IIK liegen 

in einem Intervall von 0,553 bis 0,779 und überschreiten somit den erforderlichen 

Wert von mindestens 0,3. Eine Faktorreliabilität von 0,937 liegt über dem Grenz-

wert von 0,6 und die DEV erfüllt die Anforderung mit 0,683 ebenfalls. Somit kann 

die Reliabilität auf Indikator- und Konstruktebene bestätigt werden. 

Bei der Variablen der allgemeinen Selbstwirksamkeit liegen die Werte der KITK 

in einem Intervall zwischen 0,491 und 0,721, womit der Grenzwert von 0,5 minimal 

unterschritten wird. Die Faktorladungen liegen mit Werten von 0,597 bis 0,812 un-

ter dem erforderlichen Schwellenwert von 0,7, aber über dem Grenzwert von 0,4 

für die Überprüfung einer möglichen Itemreduktion. Im Rahmen der Prüfung der 

Kriterien auf Konstruktebene lässt sich ein Cronbachs Alpha von 0,871 feststellen. 

Aufgrund der acht Items, die das Konstrukt umfasst, wird der Schwellenwert von 

0,7 herangezogen, womit die Anforderung erfüllt ist. Die IIK liegen mit Werten 

zwischen 0,272 und 0,706 knapp unter dem Grenzwert von 0,3. Während die Fak-

torreliabilität mit 0,814 den Schwellenwert übersteigt, unterschreitet die DEV den 

Wert mit 0,411. Da die DEV den Grenzwert nicht nur knapp unterschreitet und auch 

Verstöße der Schwellenwerte bei der Faktorladung, KITK und der IIK vorliegen, 

wird eine Indikatorreduktion vorgenommen. Bei dem Item se_1 liegen sowohl die 

KITK als auch die Faktorladung und die IIK unter dem vorgegebenen Grenzwert. 

Daher wird sich für den Ausschluss des Items aus der weiteren Analyse entschie-

den. Nach erneuten Berechnungen347 ist festzustellen, dass der Ausschluss des 

Items dazu geführt hat, dass nahezu alle Grenzwerte erreicht wurden. Die Faktorla-

dungen liegen mit Werten zwischen 0,648 und 0,820 deutlich näher an dem Grenz-

wert von 0,7, erreichen diesen jedoch nicht vollständig, sodass die Interne-Konsis-

tenz-Reliabilität näher betrachtet wird. Da sowohl Cronbachs Alpha als auch IIK 

die Grenzwerte erreichen, ist eine weitere Itemreduktion nicht erforderlich. Die 

DEV konnte durch die Reduktion auf einen Wert von 0,476 verbessert werden, je-

doch unterschreitet sie weiterhin den Grenzwert. Da es sich allerdings um eine ver-

gleichsweise geringe Unterschreitung handelt und außer der Faktorreliabilität 

                                                      
347  Für die Ergebnisse siehe Anhang 6, Tabelle 18, S. 77. 
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sämtliche weitere Gütekriterien erfüllt werden, wird der Variablen der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit eine akzeptable Reliabilität zugesprochen. 

Bei der Variablen der Arbeitszufriedenheit liegen die Werte der KITK in einem 

Intervall von 0,531 bis 0,703 und somit über dem erforderlichen Grenzwert. Die 

Faktorladungen überschreiten mit Werten zwischen 0,702 und 0,828 die Mindest-

anforderung der Indikatorreliabilität. Somit kann Reliabilität auf Indikatorebene be-

stätigt werden. Auf der Konstruktebene erfüllt das Cronbachs Alpha mit 0,826 den 

Grenzwert von 0,7, der gewählt wird, da die Variable fünf Items umfasst. Die IIK 

liegen in einem Intervall von 0,305 bis 0,667 und erreichen somit den Grenzwert 

von mindestens 0,3. Die Faktorreliabilität liegt mit 0,825 über dem geforderten 

Grenzwert und die DEV unterschreitet den Schwellenwert mit 0,487 knapp. Da es 

sich bei der Unterschreitung nur um einen moderaten Verstoß handelt und die rest-

lichen Kriterien die jeweiligen Grenzwerte überschreiten, wird von einer akzeptab-

len Reliabilität auf Konstruktebene ausgegangen. Somit konnte eine geeignete Re-

liabilität der Variablen der Arbeitszufriedenheit bestätigt werden. 

Für die Variablen der empfundenen Job Alternativen liegen die Werte der KITK 

mit jeweils 0,785 über dem geforderten Grenzwert. Dies gilt ebenfalls für die Fak-

torladungen, die mit jeweils 0,945 den Schwellenwert der Indikatorreliabilität über-

schreiten. Die Reliabilität auf Indikatoreben wird somit bestätigt. Bei der Überprü-

fung der Reliabilität auf Konstruktebene ist festzustellen, dass das Cronbachs Alpha 

in Höhe von 0,880 mit dem geforderten Wert von ungefähr 0,8 übereinstimmt. Die-

ser Schwellenwert wird herangezogen, da die Variable der empfundenen Job Alter-

nativen zwei Indikatoren umfasst. Die Faktorreliabilität liegt mit 0,881 über dem 

Grenzwert. Die IIK erfüllt mit 0,785 den Prüfwert von mindestens 0,3 und die DEV 

liegt mit 0,788 ebenfalls über dem Grenzwert. Somit kann bei der Variablen der 

empfundenen Job Alternativen Reliabilität auf Indikator- und Konstruktebene 

nachgewiesen werden. 

Nach der Betrachtung der Reliabilität erfolgt eine Ermittlung verschiedener Validi-

tätsmaße. Mithilfe der Validität wird die konzeptionelle Gültigkeit eines Messin-

strumentes sichergestellt.348 Es lassen sich drei Validitätsarten unterscheiden: In-

halts-, Kriteriums- und Konstruktvalidität.349 Die Inhaltsvalidität besagt, dass die 

                                                      
348  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 167. 
349  Vgl. Döring/Bortz (2016): 93, Weiber/Sarstedt (2021): 167. 
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verwendeten Items das Konstrukt und seine definierten Inhalte vollständig abbil-

den.350 Der Nachweis erfolgt über eine Auswahl der jeweiligen Messindikatoren 

anhand von Urteilen von Experten,351 weshalb an dieser Stelle auf die Begriffsde-

finitionen in Kapitel zwei und die Darstellungen der Messinstrumente in Kapitel 

4.2 hingewiesen wird. Darüber hinaus können die nachgewiesenen hinreichend ho-

hen IIK als Kriterium für Inhaltsvalidität herangezogen werden.352 Die Kriteriums-

validität ist vorhanden, wenn eine hohe Übereinstimmung zwischen der Messung 

des Konstruktes und einem validen Außenkriterium nachgewiesen wird.353 Im Fall 

der vorliegenden Arbeit liegt allerdings kein Außenkriterium vor, sodass auf die 

Prüfung der Kriteriumsvalidität verzichtet wird. Die Konstruktvalidität ist gegeben, 

wenn bei der Messung eines Konstruktes keine systematischen Fehler vorhanden 

sind und u. a. konvergente und diskriminante Validität nachgewiesen werden kön-

nen.354 Konvergenzvalidität ist vorhanden, wenn zwei grundlegend unterschiedli-

che Methoden zur gleichen Messung eines Konstruktes führen.355 Da in der vorlie-

genden Arbeit keine unterschiedlichen Messmethoden genutzt wurden, kann die 

Konvergenzvalidität aus den Faktorreliabilitäten abgeleitet werden.356 Im Rahmen 

der Reliabilitätsanalyse wurde bereits bestätigt, dass die Faktorreliabilität bei jeder 

Variable über dem Grenzwert liegt. Somit gibt es keine Hinweise auf das Nichtvor-

handensein konvergenter Validität. Diskriminanzvalidität liegt vor, wenn sich die 

Messung eines Konstruktes von der Messung anderer Konstrukte signifikant unter-

scheidet.357 Für die Überprüfung werden das Fornell-Larcker-Kriterium und das 

Heterotrait-Monotrait (HTMT)-Verhältnis herangezogen. Nach dem Fornell-

Larcker-Kriterium kann Diskriminanzvalidität nachgewiesen werden, wenn die 

quadrierten Korrelationen zwischen zwei Faktoren als ihre gemeinsame Varianz 

kleiner sind als die jeweiligen DEV der Faktoren.358 Dafür wird die Quadratwurzel 

der DEV eines Konstruktes mit den Korrelationen mit allen anderen Konstrukten 

verglichen. Die Prüfung des Fornell-Larcker-Kriteriums wird für alle Variablen 

                                                      
350  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 168. 
351  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 168. 
352  Vgl. Hildebrandt (1984): 42. 
353  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 169. 
354  Vgl. Döring/Bortz (2016): 98, Weiber/Sarstedt (2021): 167. 
355  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 173. 
356  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 175. 
357  Vgl. Döring/Bortz (2016): 472, Weiber/Sarstedt (2021): 176. 
358  Vgl. Fornell/Larcker (1981): 46.  
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gemeinsam durchgeführt und ergibt, dass Diskriminanzvalidität vorliegt.359 Zusätz-

lich wird das HTMT-Verhältnis hinzugezogen, das den Durchschnitt der Korrelati-

onen von Indikatoren zwischen verschiedenen Konstrukten, die unterschiedliche 

Inhalte messen, angibt.360 HTMT-Werte von über 0,85 zeigen einen Mangel an Dis-

kriminanzvalidität.361 Bei der Prüfung der Ergebnisse wird ersichtlich, dass kein 

Wert der HTMT-Matrix den Grenzwert von 0,85 übersteigt, sodass die Ergebnisse 

das Vorhandensein von Diskriminanzvalidität bestätigen.362 

5.3 Korrelationsanalyse 

Prinzipiell sind Korrelationen nicht geeignet, um Kausalität bzw. die Gültigkeit ei-

nes Kausalmodells nachzuweisen, allerdings lassen sich erste Einschätzungen über 

hypothetisierte Beziehungen und deren Falsifizierbarkeit gewinnen.363 Daher er-

folgt eine Prüfung der Korrelationskoeffizienten der angenommenen Zusammen-

hänge und der integrierten Kontrollvariablen.364 In der nachfolgenden Tabelle ist 

eine Einordnung der Höhe der Korrelationen zu finden. 

Tabelle 2: Grenzwerte für die Interpretation von Korrelationen365 

Korrelationen Interpretation 

r = 0 Statistisch unabhängig 

0 < r  0,2 Sehr geringe Korrelation 

0,2 < r  0,5 Geringe Korrelation 

0,5 < r  0,7  Mittlere Korrelation 

0,7 < r  0,9 Hohe Korrelation 

0,9 < r  1 Sehr hohe Korrelation 

Anmerkung: r = Korrelationskoeffizient. 

Zunächst erfolgt die Betrachtung der angenommenen direkten Beziehungen zwi-

schen den Einflussfaktoren und der Kündigungsabsicht. Bei der Variablen der un-

terstützenden Führung ist die Korrelation auf dem 5 %-Niveau signifikant und das 

Vorzeichen ist wie angenommen negativ, wobei die Höhe der Korrelation mit  

                                                      
359  Siehe Anhang 4, Tabelle 19, S. 78. 
360  Vgl. Henseler/Ringle/Sarstedt (2015): 121. 
361  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 178. 
362  Siehe Anhang 4, Tabelle 20, S. 78. 
363  Vgl. Döring/Bortz (2016): 696. 
364  Für die Korrelationsmatrix siehe Anhang 5, Tabelle 21, S. 79. 
365  Eigene Darstellung in Anlehnung an Weiber/Mühlhaus (2014): 15. 
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-0,147 als sehr gering einzustufen ist. Die Korrelation zwischen der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht ist mit einem Korrelationskoeffi-

zienten von 0,077 nicht signifikant und verfügt nicht über das erwartete Vorzeichen. 

Die Korrelation zwischen den empfundenen Job Alternativen und der Kündigungs-

absicht ist mit einem Wert von 0,133 ebenfalls nicht signifikant, enthält aber das 

erwartete Vorzeichen. Demzufolge können erste Evidenzen für die Bestätigung der 

Hypothesen H1, jedoch nicht für die Hypothesen H2 und H3 gewonnen werden.  

Im Rahmen der zu prüfenden Mediationsbeziehungen ist festzustellen, dass die Ar-

beitszufriedenheit als Mediator eine auf dem 1 %-Niveau signifikante Korrelation 

mit der Kündigungsabsicht aufweist, die in Höhe von -0,241 dem erwarteten Vor-

zeichen entspricht und als gering eingestuft werden kann. Die Korrelation zwischen 

der unterstützenden Führung und der Arbeitszufriedenheit ist auf dem 1 %-Niveau 

signifikant. Der Wert von 0,313 wird als gering eingestuft und enthält das erwartete 

Vorzeichen. Im Gegensatz dazu weist die Arbeitszufriedenheit eine auf dem 5 %-

Niveau signifikante Korrelation zu der allgemeinen Selbstwirksamkeit auf, die mit 

einem Korrelationskoeffizienten von 0,146 als sehr gering eingestuft werden kann. 

Demnach kann anhand der Korrelationen Evidenz für Hypothese H4 und Hypo-

these H5 gewonnen werden. 

Der Interaktionseffekt von den empfundenen Job Alternativen und der Arbeitszu-

friedenheit mit der Kündigungsabsicht ist nicht signifikant und beträgt lediglich 

0,004. Daher kann anhand der Korrelationen kein Hinweis für eine mögliche Be-

stätigung der Hypothese H6 gewonnen werden. 

Von den Kontrollvariablen weist lediglich das Alter eine auf dem 5 %-Niveau sig-

nifikante Korrelation mit der Kündigungsabsicht auf. Der Korrelationskoeffizient 

hat mit -0,155 das erwartete Vorzeichen und kann als sehr gering eingestuft werden. 

Die Kontrollvariablen Geschlecht und Betriebszugehörigkeit weisen dagegen keine 

signifikanten Korrelationen mit der Kündigungsabsicht auf. 

Obwohl es Korrelationen gibt, die nicht signifikant sind, werden die entsprechen-

den Variablen weiterhin in die Analysen miteinbezogen, da die Möglichkeit von 

unterdrückten Korrelationen durch den Einbezug der Drittvariablen besteht.366 

                                                      
366  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 15. 
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5.4 Evaluation des Strukturmodells 

Anhand der Evaluation des Strukturmodells wird die Beurteilung der Vorhersage- 

und Erklärungskraft vorgenommen und eine Interpretation der Relevanz und Sig-

nifikanz der Pfadkoeffizienten ermöglicht.367 Für eine systematische Evaluation des 

Strukturmodells wird dem vorgeschlagenem Prozess nach Weiber und Sarstedt 

(2021) und Hair et al. (2019) gefolgt, der ein vierstufiges Vorgehen adressiert.368 

Zunächst erfolgt die Prüfung der Kollinearität, gefolgt von der Prüfung der Erklä-

rungskraft und der Prüfung der Prognosekraft.369 Als vierter und letzter Schritt wer-

den die geschätzten Pfadkoeffizienten auf ihre Signifikanz und Relevanz über-

prüft.370 

Die Schätzung der Pfadkoeffizienten erfolgt auf Basis partieller Regressionen, wo-

bei eine starke Kollinearität die Ergebnisse verzerren würde.371 Vor der Interpreta-

tion muss daher geprüft werden, ob die Kollinearität ein kritisches Maß annimmt.372 

Für die Überprüfung kann der Varianzinflationsfaktor (VIF) herangezogen werden. 

Werte von über fünf stellen einen Hinweis auf  Kollinearitätsprobleme zwischen 

den Prädiktorenkonstrukten dar und die Schätzungen sollten hinterfragt werden.373 

Im Idealfall sollten die Werte annähernd bei drei oder darunter liegen, wobei Werte 

zwischen drei und fünf nicht zwangsläufig problematisch sind, allerdings können 

Kollinearitätsprobleme in dem Fall nicht ausgeschlossen werden.374 

Für den zweiten Schritt in Form der Prüfung der Erklärungskraft eines PLS-Modells 

wird das Bestimmtheitsmaß R2 herangezogen. Mit dem R2 wird die Varianz der 

endogenen latenten Variablen gemessen, die durch die unmittelbaren Vorgänger 

erklärt wird.375 Es kann Werte zwischen null und eins annehmen, wobei höhere 

Werte für eine bessere Erklärungskraft stehen.376 Es existieren keine starren Grenz-

werte, da akzeptable Höhen von dem Kontext abhängig sind.377 Als grobe 

                                                      
367  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
368  Vgl. Hair et al. (2019): 4., Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
369  Vgl. Hair et al. (2019): 4, Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
370  Vgl. Hair et al. (2019): 11. 
371  Vgl. Hair et al. (2019): 11. 
372  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
373  Vgl. Hair et al. (2019): 11, Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
374  Vgl. Hair et al. (2019): 11, Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
375  Vgl. Hair et al. (2019): 11, Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
376  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 356. 
377  Vgl. Hair et al. (2019): 11. 
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Richtwerte können 0,75 für substanzielle, 0,50 für mäßige und 0,25 für schwache 

Werte angesehen werden.378 

Der dritte Schritt umfasst die Prüfung der Prognosekraft des Modells, wobei der 

Fokus auf den Indikatoren der endogenen latenten Variablen liegt.379 Mittels des 

Stone-Geisser Q2 erfolgt ein Vergleich von Mittelwerten der Indikatorvariablen ei-

ner Teststichprobe mit den durch PLS generierten Prognosewerten.380 Bei einem 

Wert von mehr als null ist eine Vorhersagerelevanz gegeben, da in dem Fall bei 

dem Modell eine größere Prognosekraft vorliegt, als die Indikatormittelwerte der 

Teststichprobe besitzen.381  

Nachdem eine geeignete Prognosekraft attestiert wurde, erfolgt mit der Prüfung der 

statistischen Signifikanz und Relevanz der Pfadkoeffizienten der vierte und letzte 

Schritt. Die geschätzten Pfadkoeffizienten stellen die hypothetisierten Wirkungsbe-

ziehungen zwischen Konstrukten dar und geben Aufschlüsse über deren Richtung 

und Wirkungsstärke.382 Pfadkoeffizienten sind als bedeutsam einzuordnen, wenn 

sie einen Wert von 0,2 übersteigen.383 Die Pfadkoeffizienten sind statistisch signi-

fikant, wenn die p-Werte unter 0,05 liegen, was ein Signifikanzniveau von 5 % 

angibt, und im Konfidenzintervall keine null enthalten ist. Bei der Berechnung mit-

tels SmartPLS werden die Signifikanzen direkt ermittelt, wodurch keine separate 

Angabe des Konfidenzintervalls erfolgt. Zusätzlich kann der Einfluss, der von ei-

nem Konstrukt auf ein anderes ausgeübt wird, anhand der Effektstärke f2 ermittelt 

werden.384 Der f2-Wert wird ermittelt, indem die Stärke der Veränderung des R2 

betrachtet wird, wenn der hypothetisch zugewiesene Prädiktor nicht für die Schät-

zung herangezogen wird.385 Bei hohen Werten kann darauf geschlossen werden, 

dass der Ausschluss des Vorgängerkonstruktes zu einer erheblichen Verschlechte-

rung des R2 führt.386 Bei Werten von mindestens 0,02 wird von einem schwachen 

Effekt gesprochen, während Werte ab 0,15 als mäßig und Werte ab 0,35 als hoch 

                                                      
378  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 357. 
379  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 359. 
380  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 359. 
381  Vgl. Herrmann/Huber/Kressmann (2006): 57, Weiber/Sarstedt (2021): 359. 
382  Vgl. Hair et al. (2017): 168. 
383  Vgl. Chin (1998a): 11.  
384  Vgl. Hair et al. (2017): 173, Weiber/Sarstedt (2021): 361. 
385  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 362. 
386  Vgl. Weiber/Sarstedt (2021): 362. 
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eingestuft werden.387 Die aufgeführten Gütekriterien für die Beurteilung des Struk-

turmodells sind zusammenfassend in Tabelle vier aufgeführt.  

Tabelle 3: Gütekriterien und Grenzwerte zur Beurteilung des Strukturmodells388 

Kriterien Grenzwerte 

Prüfung der Kollinearität 

VIF < 5, im Idealfall < 3 

Prüfung der Erklärungskraft 

R2  

- Substanziell 

- Moderat 

- Schwach 

 

 0,75 

 0,50 

 0,25 

Prüfung der Prognosekraft 

Q2  > 0 

Prüfung der statistischen Signifikanz und Relevanz der Pfadkoeffizienten 

Pfadkoeffizienten: 

- Bedeutsam 

- Signifikant 

5 %-Niveau 

1 %-Niveau 

 

> 0,2 

keine Null innerhalb des Konfidenzintervalls 

p  0,05  

p  0,01 

f2  

- Hoch 

- Mäßig 

- Schwach 

 

 0,35 

 0,15 

 0,02 

Anmerkung: VIF = Varianzinflationsfaktor, R2 = Bestimmtheitsmaß, Q2 = Prognoserelevanz, f2 = 

Effektstärke. 

Die Prüfung der Kollinearität ergibt, dass alle VIF-Werte jeweils unter dem vorge-

gebenen Grenzwert von fünf liegen.389 Der höchste Wert liegt mit 1,901 wesentlich 

unter dem Wert und erfüllt ebenfalls den im Idealfall angegebenen Schwellenwert 

von drei. Demnach können Kollinearitätsprobleme und folglich Verzerrungen auf-

grund zu hoher Korrelationen ausgeschlossen werden. Im Rahmen der Prüfung der 

Erklärungskraft ist festzustellen, dass das R2 bei 0,678 liegt und folglich als moderat 

eingestuft wird. Demnach werden 67,8 % der Varianz erklärt. Die Prüfung der 

                                                      
387  Vgl. Chin (1998b): 317.  
388  Eigene Darstellung in Anlehnung an Weiber/Sarstedt (2021): 357. 
389  Siehe Anhang 6, Tabelle 22, S. 80. 
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Prognosekraft ergibt einen Q2-Wert von 0,167, womit das Vorhandensein einer 

Vorhersagerelevanz nachgewiesen werden konnte.390  

Im vierten und letzten Schritt erfolgt die Prüfung der Relevanz und Signifikanz der 

Pfadkoeffizienten. Dafür werden insgesamt neun verschiedene Modelle schritt-

weise geschätzt, um detaillierte Erkenntnisse über die zu prüfenden Werte erlangen 

zu können. In Tabelle fünf sind die Pfadkoeffizienten, die statistische Signifikanz, 

R2 und die Veränderung des R2 angegeben. Die Ergebnisse werden im Folgenden 

pro Modell vorgestellt, wobei lediglich auf relevante Beziehungen eingegangen 

wird, was impliziert, dass bereits beschriebene Beziehungen zwischen zwei Kon-

strukten des vorangegangenen Modells nicht wiederholt aufgegriffen werden. 

Modell eins beinhaltet die Beziehungen zwischen den Kontrollvariablen und der 

Kündigungsabsicht. Alle drei Kontrollvariablen sind signifikant auf dem 1 %-Ni-

veau. Der Kontrollvariablen Alter kann mit einem signifikanten Pfadkoeffizienten 

von -0,381 ein bedeutsamer Effekt zugewiesen werden. Das Geschlecht und die 

Betriebszugehörigkeit haben dagegen nur unbedeutsame Pfadkoeffizienten. Das 

Modell weist eine erklärte Varianz von 14,6 % auf. 

Modell zwei beinhaltet die Variablen der unterstützenden Führung als erste unab-

hängige Variable. Die Beziehung ist signifikant auf dem 1 %-Niveau, wobei der 

Pfadkoeffizient mit -0,410 als bedeutsam eingestuft wird. Die erklärte Varianz hat 

sich um 11,7 %-Punkte auf 26,3 % verbessert. Die Hypothese H1 kann folglich 

bestätigt werden. Auffallend ist, dass die Effekte der Kontrollvariablen des Ge-

schlechts und der Betriebszugehörigkeit mit Hinzunahme der unterstützenden Füh-

rung nicht mehr signifikant sind.  

Bei Modell drei wird die zweite unabhängige Variable in Form der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit hinzugefügt. Der Pfadkoeffizient ist statistisch signifikant auf 

dem 1 %-Niveau, unterschreitet den Grenzwert für bedeutsame Pfadkoeffizienten 

jedoch knapp. Dennoch kann auf Basis der Ergebnisse von einer eingeschränkten 

Bestätigung der Hypothese H2 ausgegangen werden. Das R2 verbessert sich um  

2,0 %-Punkte und liegt somit bei 28,3 %. Darüber hinaus fällt auf, dass sich der 

Zusammenhang zwischen der unterstützenden Führung und der Kündigungsabsicht 

verringert, wobei der Pfadkoeffizient weiterhin als bedeutsam eingestuft wird. 

                                                      
390  Für die Ergebnisse von R2 und Q2 siehe Anhang 6, Tabelle 23, S. 80. 
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Tabelle 4: Ergebnisse der Strukturgleichungsmodellierung 
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Anmerkung: **: p<0,01, *: p<0,05, Alt. = Alter, Ge. = Geschlecht, BZ = Betriebszugehörigkeit, 

UF = Unterstützende Führung, ASW = Allgemeine Selbstwirksamkeit, EJA = Empfundene Job  

Alternativen, AZ = Arbeitszufriedenheit, R2 = Bestimmtheitsmaß. Die Ergebnisse wurden mittels 

SmartPLS erzeugt. 
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Im Modell vier wird mit den empfundenen Job Alternativen die dritte unabhängige 

Variable hinzugenommen. Alle Pfadkoeffizienten sind auf dem 1 %-Niveau signi-

fikant. Der Pfadkoeffizient der empfundenen Job Alternativen liegt mit 0,201 knapp 

über dem Grenzwert von 0,2 und wird folglich als bedeutsam eingestuft. Somit 

kann Hypothese H3 bestätigt werden. Die erklärte Varianz steigt mit 2,9 %-Punkten 

auf 31,2 %. In dem Modell hat die unterstützende Führung den stärksten Einfluss 

auf die Kündigungsabsicht, gefolgt von den empfundenen Job Alternativen und der 

allgemeinen Selbstwirksamkeit.  

In Modell fünf wird der erste Drittvariableneffekt integriert, indem eine Mediation 

des Zusammenhanges zwischen der unterstützenden Führung und der Kündigungs-

absicht über die Arbeitszufriedenheit untersucht wird. Für die Überprüfung der Me-

diationshypothese wird an dieser Stelle auf das Verfahren nach Barron und Kenny 

(1986) zurückgegriffen, wonach die Analyse der Mediationseffekte in vier Schrit-

ten erfolgt bzw. vier Bedingungen unterliegt. Nach der ersten Bedingung muss die 

Variable der unterstützenden Führung einen signifikanten Effekt auf die Arbeitszu-

friedenheit aufweisen.391 Der Pfadkoeffizient ist mit 0,525 als bedeutsam einzustu-

fen und ist statistisch signifikant auf dem 1 %-Niveau. Demnach ist die Bedingung 

erfüllt. Die zweite Bedingung lautet, dass die unterstützende Führung in einem Mo-

dell ohne Einfluss der Arbeitszufriedenheit einen signifikanten Effekt auf die Kün-

digungsabsicht aufweisen muss.392 Dies wurde bereits in Modell zwei mit Bestäti-

gung der Hypothese H1 nachgewiesen. Nach der dritten Bedingung muss die Ar-

beitszufriedenheit einen signifikanten Effekt auf die Kündigungsabsicht aufwei-

sen.393 Diese Bedingung wird ebenfalls erfüllt, da ein auf dem 1 %-Niveau signifi-

kanter Koeffizient in Höhe von -0,757 vorliegt, der eindeutig als bedeutsamer Pfad-

koeffizient identifiziert werden kann. Die vierte Bedingung gibt an, dass sich der 

Effekt der unterstützenden Führung auf die Kündigungsabsicht verringern muss, 

wenn die Arbeitszufriedenheit in das Modell integriert wird.394 Auch diese Bedin-

gung ist erfüllt, da der Pfadkoeffizient nach Hinzunahme der Arbeitszufriedenheit 

-0,014 beträgt. Hervorzuheben ist, dass der Pfadkoeffizient der unterstützenden 

Führung im Fall von Modell vier nicht mehr signifikant ist und es sich somit um 

                                                      
391  Vgl. Urban/Mayerl (2018): 344. 
392  Vgl. Baron/Kenny (1986): 1177, Urban/Mayerl (2018): 344. 
393  Vgl. Baron/Kenny (1986): 1177, Urban/Mayerl (2018): 345. 
394  Vgl. Baron/Kenny (1986): 1177, Urban/Mayerl (2018): 345. 
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eine totale Mediation handelt. Hypothese H4 kann somit bestätigt werden. In dem 

Modell werden 64,4 % der Varianz erklärt.  

In Modell sechs wird die Mediation zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit 

und der Kündigungsabsicht mit der Arbeitszufriedenheit als Mediator betrachtet. 

Das Vorgehen ist analog zu der Prüfung der vorherigen Mediationshypothese. Die 

Bedingungen eins bis vier sind erfüllt, sodass ein Mediatoreffekt nachgewiesen 

werden kann. Darüber hinaus ist auffällig, dass ein Vorzeichenwechsel in der Be-

ziehung zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht 

bei Hinzunahme des Mediators stattfindet. Der Pfadkoeffizient hat in Modell sechs 

einen auf dem 1 %-Niveau signifikanten positiven Koeffizienten in Höhe von 

0,142. Es kann eingeschränkt von einer partiellen Mediation ausgegangen werden. 

Da das Vorliegen einer Mediationsbeziehung nachgewiesen wurde, kann Bestäti-

gung für Hypothese H5 gewonnen werden. Die erklärte Varianz beträgt 66,2 %. 

In Modell sieben erfolgt eine simultane Prüfung der Mediationsbeziehungen. Die 

Ergebnisse der Mediationsbeziehung in Bezug auf die allgemeine Selbstwirksam-

keit stehen im Einklang mit den Ergebnissen aus Modell sechs. Im Gegensatz zu 

Modell fünf ist der Pfadkoeffizient von der unterstützenden Führung auf die Kün-

digungsabsicht auf dem 1 %-Niveau signifikant, allerdings handelt es sich mit  

-0,008 um keinen bedeutsamen Pfadkoeffizienten, sodass es keine eindeutige Be-

stätigung für eine partielle Mediation gibt. Darüber hinaus sinkt die erklärte Varianz 

auf 66,0 %. 

Modell acht enthält zusätzlich die empfundenen Job Alternativen, deren Pfadkoef-

fizient weiterhin signifikant auf dem 1 %-Niveau ist, jedoch unter dem Grenzwert 

für bedeutsame Pfadkoeffizienten liegt. Darüber hinaus gibt es keine nennenswer-

ten Veränderungen. Die erklärte Varianz steigt auf 67,6 %. 

In Modell neun wird die Moderationsbeziehung mit den empfundenen Job Alterna-

tiven als Moderator der Beziehung zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kün-

digungsabsicht integriert. Der direkte Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die Kün-

digungsabsicht und der Interaktionseffekt sind auf dem 1 %-Niveau signifikant. 

Während der Pfadkoeffizient der Beziehung von der Arbeitszufriedenheit auf die 

Kündigungsabsicht mit -0,784 den Grenzwert von 0,2 deutlich überschreitet, er-

reicht ihn der Pfadkoeffizient des Interaktionsterms mit -0,058 nicht. Daher kann 
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Hypothese H6 nur eingeschränkt bestätigt werden.395 Gleichzeitig zeigt Modell 

neun das finale Modell der vorliegenden Arbeit. Sämtliche Pfadkoeffizienten sind 

auf dem 1 %-Niveau signifikant, jedoch erreichen nur wenige den Grenzwert, um 

als bedeutsam zu gelten. Lediglich die Pfadkoeffizienten der Beziehungen zwi-

schen der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht, der unterstützenden 

Führung und der Arbeitszufriedenheit, der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der 

Arbeitszufriedenheit und der indirekte Effekt der unterstützenden Führung über die 

Arbeitszufriedenheit auf die Kündigungsabsicht weisen bedeutsame Pfadkoeffi-

zienten auf. Den stärksten Effekt auf die Kündigungsabsicht hat die Arbeitszufrie-

denheit, obgleich der direkte Pfad in der vorliegenden Arbeit lediglich für die Prü-

fung der Mediationshypothesen relevant ist. Die erklärte Varianz ist auf 67,8 % 

gestiegen, womit das Modell das höchste R2 im Vergleich zu den übrigen Modellen 

aufweist. Abbildung drei zeigt das finale Modell inklusive der Pfadkoeffizienten. 

 

Abbildung 3: Darstellung des Strukturmodells (Eigene Darstellung) 

Die f2 – Effektstärken werden lediglich für Modell neun berechnet.396 Die empfun-

denen Job Alternativen haben mit 0,057 einen schwachen Effekt auf die 

                                                      
395  Für die Veranschaulichung des Moderationseffekts in Form einer Simple Slope Darstellung 

siehe Anhang 6, Abbildung 4, S. 80.  
396  Für eine Übersicht der Effektstärken siehe Anhang 6, Tabelle 24, S. 81. 
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Kündigungsabsicht. Die Arbeitszufriedenheit leistet dagegen mit 1,002 einen hohen 

Beitrag zu der Varianzaufklärung der Kündigungsabsicht. Im Gegensatz dazu 

ergibt sich bei der unterstützenden Führung ein f2-Wert von 0,001, sodass diese 

Variable nahezu keinen Erklärungsgehalt liefert. Die Effektstärke der allgemeine 

Selbstwirksamkeit kann dagegen mit 0,022 als schwach eingestuft werden. Der In-

teraktionstermin der empfundenen Job Alternativen und der Arbeitszufriedenheit 

erreicht die Grenze von 0,02 mit einem Wert von 0,006 nicht.   
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6 Ergebnisdiskussion 

Für die Beantwortung der Forschungsfragen wurden verschiedene Einflussfaktoren 

der Kündigungsabsicht von Beschäftigten vor dem Hintergrund des Modells von 

Mobley et al. (1979) untersucht und zusätzliche Pfade in das Untersuchungsmodell 

integriert. 

Die Erkenntnisse aus Modell zwei zeigen, dass eine unterstützende Führung die 

Kündigungsabsicht verringert. Dies steht im Einklang mit den Ergebnissen von 

Dixon und Hart (2010), Newman, Thanacoody und Hui (2011), Arici (2018) und 

Chami-Malaeb (2022), die belegten, dass die unterstützende Führung einen bedeut-

samen negativen signifikanten Effekt auf die Kündigungsabsicht hat.397 Gleichzei-

tig steht der ermittelte Effekt im Gegensatz zu den Befunden von Afzal et al. (2019), 

die den Effekt der wahrgenommenen Unterstützung durch die Führungskraft auf 

die Kündigungsabsicht untersuchten und keinen signifikanten Effekt ermitteln 

konnten.398 Die Ergebnisse können vor dem Hintergrund der Rahmenbedingung der 

Corona-Pandemie insofern erklärt werden, dass die Bedeutung der persönlichen 

Beziehungen am Arbeitsplatz im Verlauf der Krise gestiegen ist. Führungskräfte 

sind für einen reibungslosen Informationsaustausch verantwortlich, verbreiten Re-

geln und Richtlinien und gelten als die durch die Mitarbeiter am häufigsten kontak-

tierte Person im Unternehmen.399 Auf Grundlage der in Kapitel 3.1 dargestellten 

Theorie des sozialen Austausches sehen sich Beschäftigte den Vorgesetzten und 

dem Unternehmen insbesondere in Krisenzeiten, in denen sie eine hohe Unterstüt-

zung der Führungskräfte empfinden, gegenüber verpflichtet. Insgesamt gaben die 

Probanden an, eine mittlere bis erhöhte Unterstützung der Führungskräfte wahrzu-

nehmen. Dies könnte den negativen Einfluss auf die Kündigungsabsicht erklären. 

Das Durchschnittsalter von 40,24 Jahren und die relativ hohe durchschnittliche 

Dauer der Betriebszugehörigkeit von 20,79 Jahren deuten darauf hin, dass die Teil-

nehmer in ihrem Leben und am Arbeitsplatz bereits eine Vielzahl an persönlichen 

Ressourcen, wie der allgemeinen Selbstwirksamkeit, aufbauen konnten. Der Ein-

fluss der allgemeinen Selbstwirksamkeit auf die Kündigungsabsicht ist signifikant, 

                                                      
397  Vgl. Dixon/Hart (2010): 62, Newman/Thanacoody/Hui (2011): 69, Arici (2018): 908, Chami- 

Malaeb (2022): 1012. 
398  Vgl. Afzal et al. (2019): 377. 
399  Vgl. Huang et al. (2020): 259. 
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allerdings gilt der Pfadkoeffizient nicht als bedeutsam. Die Ergebnisse stehen im 

Widerspruch zu den Erkenntnissen von Randle (2012). Sie fand heraus, dass eine 

hohe allgemeine Selbstwirksamkeit allein nicht ausreicht, um die Kündigungsab-

sicht von Mitarbeitern zu verringern.400 Eine mögliche Erklärung in den Differen-

zen der Ergebnisse besteht darin, dass der Fokus in der Studie von Randle (2012) 

auf übergewichtige Personen gelegt wurde. Übergewichtige Personen stehen mög-

licherweise einer Diskriminierung am Arbeitsplatz gegenüber, sodass ein direkter 

Vergleich mit der vorliegenden Stichprobe nicht zwangsweise möglich ist. Gleich-

zeitig stehen die Befunde der Arbeit im Einklang mit den Ergebnissen von Chami-

Malaeb (2022) und Shao et al. (2022). Chami-Malaeb (2022) konnte im Gegensatz 

zu der vorliegenden Arbeit einen bedeutsamen Pfadkoeffizienten nachweisen.401 

Shao et al. (2022) ermittelten signifikante negative Einflüsse der allgemeinen 

Selbstwirksamkeit auf die Kündigungsabsicht, wobei der Pfadkoeffizient ebenfalls 

als nicht bedeutsam eingestuft wurde.402 Eine mögliche Erklärung für die Höhe der 

geringen Pfadkoeffizienten liegt darin, dass die allgemeine Selbstwirksamkeit als 

persönliche Ressource zwar generell die Widerstandsfähigkeit und Beharrlichkeit 

der Mitarbeiter fördert, es aber mögliche Unterschiede bzw. Besonderheiten im 

Hinblick auf den beruflichen Kontext geben könnte.  

Der in Modell vier belegte Effekt der empfundenen Job Alternativen auf die Kün-

digungsabsicht zeigt, dass die Wahrnehmung von alternativen Arbeitsplätzen zu ei-

nem Anstieg der Absicht, das Unternehmen zu verlassen, führt. Dies stimmt mit 

den Ergebnissen von Maertz et al. (2007) und Chew, Ng und Fan (2016) überein.403 

Chew, Ng und Fan (2016) sind der Annahme, dass Mitarbeiter anhand ihrer derzei-

tigen Tätigkeiten, Position und Arbeitserfahrungen eine Referenzgröße entwickeln, 

die sie als Maßstab für den Vergleich und die Bewertung von alternativen Arbeits-

plätzen heranziehen.404 Eine hohe Ausprägung der empfundenen Job Alternativen 

spricht dafür, dass die Arbeitnehmer glauben, dass es eine Vielzahl an qualitativ 

vergleichbaren Alternativen gibt. Dies ist insbesondere vor dem Hintergrund des 

Wandels vom Arbeitgeber- zum Arbeitnehmermarkt plausibel. Es ist 

                                                      
400  Vgl. Randle (2012): 767. 
401  Vgl. Chami-Malaeb (2022): 1012. 
402  Vgl. Shao et al. (2022): 9. 
403  Vgl. Maertz et al. (2007): 1070, Chew/Ng/Fan (2016): 724. 
404  Vgl. Chew/Ng/Fan (2016): 724. 
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wahrscheinlich, dass die Probanden ihre Chancen auf alternative Stellen aufgrund 

des Bewusstseins über das Ungleichgewicht zwischen der Nachfrage nach Arbeits-

kräften und dem Angebot von entsprechenden Stellen als mittelmäßig bis hoch ein-

schätzen und somit eher die Absicht treffen, das Unternehmen zu verlassen. Eine 

mögliche Erklärung könnte darüber hinaus die Betrachtung der Branchenzugehö-

rigkeit der Probanden liefern. Der Großteil der Teilnehmer gehört der Branche des 

öffentlichen Dienstes oder der Branche der Bildung an, die von einer höheren Ar-

beitsplatzsicherheit und einem stabileren Arbeitsumfeld im Vergleich zu anderen 

Branchen geprägt sind.405 Demnach treffen die Probanden Kündigungsabsichten 

dann, wenn sie der Meinung sind, dass sie gleichwertige alternative Stellen finden 

und die Arbeitsplatzsicherheit somit nicht aufgeben müssen. 

Bei Betrachtung des Modells vier fällt zudem auf, dass die unterstützende Führung 

den stärksten Effekt auf die Kündigungsabsicht hat, gefolgt von den empfundenen 

Job Alternativen und der allgemeinen Selbstwirksamkeit. Eine mögliche Erklärung 

der Stärke der Effekte besteht darin, dass der Großteil der Befragten Frauen sind. 

Schmid (1992) postuliert, dass Frauen die sozialen Aspekte und Beziehungen, wie 

die unterstützende Führung, am Arbeitsplatz stärker gewichten als Männer.406 Dar-

über hinaus lässt sich aus den Ergebnissen ableiten, dass externe Einflussfaktoren 

und Arbeitsressourcen einen größeren Einfluss haben als persönliche Ressourcen.  

Die dargestellten Zusammenhänge ermöglichen eine Beantwortung der ersten For-

schungsfrage: „Liegen direkte Einflüsse der unterstützenden Führung, der allge-

meinen Selbstwirksamkeit oder der empfundenen Job Alternativen auf die Kündi-

gungsabsicht vor?“. Demnach kann die Forschungsfrage insofern beantwortet wer-

den, dass direkte signifikante Einflüsse sowohl von der unterstützenden Führung 

als auch der allgemeinen Selbstwirksamkeit und den empfundenen Job Alternativen 

auf die Kündigungsabsicht vorliegen.  

Das Modell von Mobley et al. (1979) postuliert, dass organisationale und individu-

elle Einflussfaktoren Auswirkungen auf die Arbeitszufriedenheit haben, welche bei 

einer geringen Ausprägung zu einer Kündigungsabsicht führt und diese bei einer 

hohen Ausprägung verringert.407 Nach Modell fünf vermittelt die 

                                                      
405  Vgl. Vigoda (2000): 327, Herrmann (2009): 59. 
406  Vgl. Schmid (1992): 188.  
407  Siehe Kapitel 2.6. 
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Arbeitszufriedenheit die Beziehung zwischen der unterstützenden Führung und der 

Kündigungsabsicht vollständig, sodass Bestätigung für die Annahmen des Modells 

gefunden wird. Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit der Studie von Alkhateri 

et al. (2018), die eine totale Mediation nachweisen konnten.408 Somit führt die 

Wahrnehmung einer höheren unterstützenden Führung dazu, dass die Mitarbeiter 

mit den ihrer Arbeit zugehörigen Tätigkeiten zufriedener sind. Dies wirkt sich wie-

derum in reduzierender Weise auf die Kündigungsabsicht aus. Die Hinzunahme des 

Mediationseffektes sorgt zudem dafür, dass sich die erklärte Varianz der Kündi-

gungsabsicht von 31,2 % auf 64,4 % mehr als verdoppelt. Dies mag insbesondere 

an der Einführung der Arbeitszufriedenheit in das Modell liegen, da diese in der 

Literatur als eine der bedeutsamsten Einflussfaktoren auf die Kündigungsabsichten 

gilt, was sich mit Blick auf den Pfadkoeffizienten bestätigt. 

Darüber hinaus fungiert die Arbeitszufriedenheit als Mediator zwischen der allge-

meinen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht. Nach Modell sechs ist da-

von auszugehen, dass eine partielle Mediation vorliegt, wobei die Höhe des Pfad-

koeffizienten des direkten Pfades von der allgemeinen Selbstwirksamkeit auf die 

Kündigungsabsicht nur eine eingeschränkte Annahme zulässt. Diese Ergebnisse 

stimmen zum Teil mit den Befunden von Luthans, Zhu und Avolio (2006) überein, 

die zwar einen vermittelnden Effekt der Arbeitszufriedenheit nachweisen konnten, 

bei dem es sich allerdings um eine totale Mediation handelt.409 Die Befunde bestä-

tigen die Vermutung, dass die Mitarbeiter bei einer ausgeprägten allgemeinen 

Selbstwirksamkeit eine größere Zufriedenheit aus ihrer Arbeit ziehen, weil sie auf 

mögliche negative Reize nicht stark reagieren.410 Auffallend ist, dass durch die In-

tegration des Mediators ein Vorzeichenwechsel des direkten Effekts der allgemei-

nen Selbstwirksamkeit auf die Kündigungsabsicht erfolgte. Somit steigert die all-

gemeine Selbstwirksamkeit sowohl die Kündigungsabsicht als auch die Arbeitszu-

friedenheit, die wiederum die Kündigungsabsicht reduziert. Eine mögliche Erklä-

rung wäre das Vorliegen eines Suppressor-Effektes, durch den der Einfluss der all-

gemeinen Selbstwirksamkeit auf die Kündigungsabsicht bei Hinzunahme des Me-

diators unterschätzt wird.411 

                                                      
408  Vgl. Alkhateri et al. (2018): 484. 
409 Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 13. 
410  Vgl. Luthans/Zhu/Avolio (2006): 3, Afzal et al (2019): 372.  
411  Vgl. MacKinnon/Krull/Lockwood (2000): 175, Mayerl (2006): 8. 
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Anhand der simultanen Berücksichtigung der Mediationseffekte lässt sich ableiten, 

dass der vermittelnde Effekt der Arbeitszufriedenheit in der Beziehung zwischen 

der unterstützenden Führung und der Kündigungsabsicht stärker ist als in dem Zu-

sammenhang zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Absicht des 

Mitarbeiters, das Unternehmen zu verlassen. Dies war vor dem Hintergrund der 

aufgezeigten Wirkungszusammenhänge und der jeweiligen Stärke der direkten Ein-

flussfaktoren zu erwarten.  

Die zweite Forschungsfrage: „Inwiefern wirkt sich die Arbeitszufriedenheit als Me-

diator auf die Beziehungen zwischen der unterstützenden Führung und der Kündi-

gungsabsicht bzw. der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht 

aus?“ kann somit wie folgt beantwortet werden. Die Arbeitszufriedenheit wirkt 

sich als totaler Mediator auf die Beziehung zwischen der unterstützenden Führung 

und der Kündigungsabsicht aus und sie vermittelt als partieller Mediator die Bezie-

hung zwischen der allgemeinen Selbstwirksamkeit und der Kündigungsabsicht, 

wobei die partielle Mediation lediglich eingeschränkt bestätigt werden konnte. 

Der in Modell neun dargestellte Moderationseffekt der empfundenen Job Alterna-

tiven auf den Zusammenhang der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht 

zeigt, dass die Wahrnehmung der Chancen auf alternative Arbeitsplätze eine redu-

zierende Wirkung auf den Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf die Kündigungsab-

sicht hat. Die Ergebnisse widersprechen den Befunden von Michaels und Spector 

(1982), die einen Moderationseffekt nicht nachweisen konnten.412 Gleichzeitig de-

cken sich die nachgewiesenen Effekte mit den Studien von Trevor (2001), Wheeler 

et al. (2007) und Huang et al. (2017).413 Obgleich es sich bei dem nachgewiesenen 

Moderationseffekt um einen signifikanten Pfadkoeffizienten handelt, hat dieser nur 

eine marginale Wirkung, da er als nicht bedeutsam eingestuft wurde. Dies spiegelt 

sich ebenfalls in der durch die Integration des Moderationseffektes dazu gewonne-

nen erklärten Varianz der Kündigungsabsicht wider, die um lediglich 0,2 %-Punkte 

gestiegen ist. Die Effektstärke des Interaktionsterms bestätigt den geringen Ein-

fluss. Eine mögliche Erklärung besteht darin, dass der Zusammenhang zwischen 

der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht so bedeutsam ist, dass die Mit-

arbeiter trotz einer hohen Wahrnehmung der möglichen Erreichbarkeit von 

                                                      
412  Vgl. Michaels/Spector (1982): 58. 
413  Vgl. Trevor (2001): 631, Wheeler et al. (2007): 212, Huang et al. (2017): 699. 
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alternativen Stellen nicht sonderlich von diesen Alternativen angezogen werden. 

Dies könnte ebenfalls mit der relativ hohen Betriebszugehörigkeit der Probanden 

von 20,79 Jahren zusammenhängen, da diese in dem Fall eine höhere Bindung an 

das Unternehmen aufweisen könnten und bei einer hohen Zufriedenheit mit den 

derzeitigen Tätigkeiten anderweitigen Stellen, für die sie ihre lange Betriebszuge-

hörigkeit aufgeben müssten, keine hohe Bedeutung zumessen.  

Somit kann die dritte Forschungsfrage: „Inwiefern wirken sich die empfundenen 

Job Alternativen als Moderator auf den Zusammenhang zwischen der Arbeitszu-

friedenheit und der Kündigungsabsicht aus?“ insofern beantwortet werden, dass 

ein als marginal anzusehender Moderationseffekt nachgewiesen wurde, nach dem 

die empfundenen Job Alternativen den Zusammenhang abschwächen. 

Neben der Beantwortung der Forschungsfragen bietet das Modell weitere Erkennt-

nisse in Hinblick auf den direkten Einfluss des Alters, des Geschlechts und der Be-

triebszugehörigkeit auf die Kündigungsabsicht. Modell eins zeigt, dass das Alter 

die Kündigungsabsicht negativ beeinträchtigt und im Vergleich zu den restlichen 

Kontrollvariablen den stärksten Effekt hat. Dies steht im Einklang zu den Ergeb-

nissen von Chang, Wang und Huang (2013).414 Demnach sinkt die Kündigungsab-

sicht mit steigendem Alter, was dem angenommenen Zusammenhang entspricht. 

Das Geschlecht hat einen schwachen signifikanten positiven Effekt auf die Kündi-

gungsabsicht. Folglich ist die Kündigungsabsicht bei Frauen höher als bei Männern, 

was mit der angenommenen Wirkungsbeziehung übereinstimmt. Die Betriebszuge-

hörigkeit hat ebenfalls einen geringen signifikanten positiven Effekt auf die Kündi-

gungsabsicht, wonach die Länge der Unternehmenszugehörigkeit die Kündigungs-

absicht steigert. Dies steht im Widerspruch zu dem angenommenen Zusammenhang 

und den Erkenntnissen von van Breukelen, van der Vlist und Steensma (2004), nach 

denen Beschäftigte mit einer längeren Betriebszugehörigkeit engagierter und zu-

friedener sind und eine geringere Kündigungsabsicht haben.415 Mit einer durch-

schnittlichen Betriebszugehörigkeit von 20,79 Jahren besteht eine mögliche Erklä-

rung darin, dass die Mitarbeiter im Verlauf ihrer beruflichen Karriere eine negati-

vere Einstellung zu den jeweiligen Unternehmen gewonnen haben könnten.416  

                                                      
414  Vgl. Chang/Wang/Huang (2013): 18. 
415  Vgl. Van Breukelen/Van der Vlist/Steensma (2004): 908, Alexandrov (2007): 368. 
416  Vgl. Alexandrov (2007): 368. 
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7 Limitationen 

Es gibt eine Reihe an Limitationen, die bei der vorliegenden Arbeit zu beachten 

sind und bei der Interpretation der Ergebnisse berücksichtigt werden sollten. Die 

erste Limitation bezieht sich auf die Kausalität. Für deren Nachweis ist es erforder-

lich, dass die Ursache der Wirkung zeitlich vorgelagert ist.417 Bei der vorliegenden 

Arbeit handelt es sich jedoch um eine Querschnittsstudie, da die Daten zu einem 

Zeitpunkt erhoben wurden. Querschnittsstudien haben im Vergleich zu Längs-

schnittstudien den Nachteil, dass sie als weniger authentisch gelten und sich die 

Ergebnisse nur schwer verallgemeinern lassen.418 Das Vorliegen einer Allgemein-

gültigkeit ist zudem eine weitere Voraussetzung des Nachweises der Kausalität.419 

Neben der Durchführung einer Querschnittsstudie lässt auch der Zeitpunkt der Be-

fragung Zweifel an der Allgemeingültigkeit aufkommen. Da die Befragung unter 

der Rahmenbedingung der Corona-Pandemie erfolgte, waren die Probanden geson-

derten Bedingungen ausgesetzt, die eine isolierte Betrachtung und einen Vergleich 

mit der bestehenden Forschungsliteratur erschweren. Außerdem handelte es sich 

bei den Befragten um Mitarbeiter deutscher Unternehmen. Aufgrund von unter-

schiedlichen politischen und sozialen Hintergründen in verschiedenen Ländern, 

lässt sich ebenfalls an der Verallgemeinerung der Ergebnisse zweifeln.420  

Bei der gewählten Befragungsart handelt es sich um Selbsteinschätzungen seitens 

der Probanden. Dies ist einerseits sinnvoll, da es bei den Variablen der Kündigungs-

absicht, der empfundenen Job Alternativen, der allgemeinen Selbstwirksamkeit und 

der Arbeitszufriedenheit um Größen handelt, die auf der individuellen Einschät-

zung der Beschäftigten beruhen.421 Andererseits gibt es bei der Variablen der un-

terstützenden Führung durchaus Einschränkungen, da diese auch durch objektive 

Parameter gemessen werden kann. Selbsteinschätzungsmessungen können darüber 

hinaus zu eingeschränkten Wertebereichen führen, wodurch eine geringere Varia-

bilität vorliegt, die geschätzte Zusammenhänge zwischen den Variablen ab-

schwächt.422 

                                                      
417  Vgl. Döring/Bortz (2016): 99. 
418  Vgl. Afzal et al. (2019): 378. 
419  Vgl. Weiber/Mühlhaus (2014): 4. 
420  Vgl. Huang et al. (2017): 702. 
421  Vgl. Chang/Wang/Huang (2013): 19. 
422  Vgl. Chang/Wang/Huang (2013): 19.  
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Eine weitere Limitation findet sich in dem Common Method Bias, der als Metho-

denfehler den systematischen Messfehlern zugeordnet werden kann und dann auf-

tritt, wenn verschiedene Variablen mit der gleichen Methode gemessen wurden.423 

Der Common Method Bias beschreibt eine Verzerrung der Korrelation zwischen 

der endogenen und der exogenen Variablen, die auf der Methodik der Erhebung 

beruht und nicht auf tatsächlichen Zusammenhängen.424 Er beruht auf verschiede-

nen Quellen und äußert sich bspw. in Bezug auf den Erhebungskontext durch die 

bereits angesprochenen identischen Erhebungszeitpunkte der unabhängigen und 

der abhängigen Variablen.425 Im Falle der vorliegenden Arbeit besteht darüber hin-

aus die Gefahr des Single Source Bias, der sich u. a. durch das Vorliegen sozialer 

Erwünschtheit kennzeichnet.426 Ganster, Hennessey und Luthans (1983) haben fest-

gestellt, dass soziale Erwünschtheit falsche Beziehungen hervorrufen kann, indem 

sie als Suppressor-Variable dient, die die wahre Beziehung zwischen den Variablen 

verschleiert.427 Insbesondere Variablen, die Persönlichkeitseigenschaften betreffen, 

sind gefährdet von der Verzerrung durch die soziale Erwünschtheit.428 Im Hinblick 

auf die Variable der allgemeinen Selbstwirksamkeit besteht die Gefahr einer sol-

chen Verzerrung, da der Anteil der Teilnehmer, die bei den Fragen zu der allgemei-

nen Selbstwirksamkeit mit „Stimme überhaupt nicht zu“ zum Großteil bei 0 % liegt 

und maximal 1 % erreicht.429  

Trotz der aufgeführten Limitationen liefert die vorliegende Arbeit einen wertvollen 

Beitrag zu dem Forschungsbereich der Kündigungsabsichten, da sie Einflussfakto-

ren und Wirkungsbeziehungen prüft, die bislang vergleichsweise wenig Beachtung 

gefunden haben. Die untersuchten Zusammenhänge stimmen fast vollständig mit 

den theoriebasierten Annahmen überein. Außerdem liefert die Arbeit aufgrund ihrer 

Rahmenbedingung erste Erkenntnisse über mögliche Veränderungen im Kündi-

gungsverhalten von Mitarbeitern in Deutschland in Zeiten von Krisen.   

                                                      
423  Vgl. Söhnchen (2009): 137. 
424  Vgl. Podsakoff et al. (2003): 879, Söhnchen (2009): 139. 
425  Vgl. Söhnchen (2009): 141. 
426  Vgl. Söhnchen (2009): 141. 
427  Vgl. Ganster/Hennessey/Luthans (1983): 330. 
428  Vgl. Stocke (2004): 304, Moosbrugger/Kelava (2020): 26. 
429  Dies lässt sich anhand der Häufigkeitstabellen ablesen. Siehe Anhang 2, Tabelle 9, S. 73. 
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8 Fazit und Forschungsausblick 

Das Ziel der vorliegenden Arbeit besteht darin, relevante Einflussfaktoren der Kün-

digungsabsicht seitens der Beschäftigten auf Grundlage der von Mobley et al. 

(1979) vorgenommen kategorialen Unterscheidung zu identifizieren und zugrunde-

liegende Drittvariableneffekte zu analysieren. Die Arbeit liefert einen grundlegen-

den Beitrag zu dem derzeitigen Forschungsstand, indem sie das Modell von Mobley 

et al. (1979) durch direkte Wirkungsbeziehungen zwischen den organisationalen, 

individuellen und arbeitsmarktbezogenen Aspekten und der Kündigungsabsicht 

und einem moderierenden Effekt der empfundenen Job Alternativen erweitert.  

Die empirischen Befunde belegen, dass alle untersuchten Einflussfaktoren in Form 

der unterstützenden Führung, der allgemeinen Selbstwirksamkeit und den empfun-

denen Job Alternativen einen direkten Effekt auf die Kündigungsabsicht haben. 

Den stärksten Einfluss hat die unterstützende Führung, was die Bedeutung der Be-

ziehung zwischen Vorgesetzten und Mitarbeitern unterstreicht. Zudem wird die An-

nahme von Mobley et al. (1979), dass die Arbeitszufriedenheit eine vermittelnde 

Wirkung zwischen den organisationalen bzw. den individuellen Aspekten und der 

Kündigungsabsicht hat, bestätigt. Es kann eingeschränkte Bestätigung für den Ein-

fluss der empfundenen Job Alternativen auf die Beziehung zwischen der Arbeits-

zufriedenheit und den Kündigungsabsichten gewonnen werden. Es wird ersichtlich, 

dass der Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf die Kündigungsabsicht eine derartige 

Stärke aufweist, dass die reine Wahrnehmung potenziell erreichbarer alternativer 

Stellen diesen Zusammenhang nur marginal abschwächt. 

Zukünftige Forschungen könnten ihren Fokus auf den Einbezug weiterer Modera-

tionseffekte legen, die möglicherweise einen stärkeren Effekt auf die Beziehung 

zwischen der Arbeitszufriedenheit und der Kündigungsabsicht haben. Darüber hin-

aus wäre die Einbeziehung weiterer Führungsstile, wie z. B. dem transformationa-

len Führungsstil, denkbar, um einen Vergleich der Einflussstärken zu der unterstüt-

zenden Führung ziehen zu können. Ebenfalls könnten zukünftige Arbeiten ver-

schiedene Formen der Selbstwirksamkeit untersuchen und bspw. die berufliche 

Selbstwirksamkeit in ihre Modelle miteinbeziehen. Außerdem sollten Längs-

schnittsstudien durchgeführt werden, um fundierte Aussagen zu kausalen Wir-

kungszusammenhängen treffen zu können und die Ergebnisse der vorliegenden Ar-

beit zu bestätigen.  
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Anhang 

Anhang 1: Übersicht der Messinstrumente 

Tabelle 5: Messinstrumente 

Variable Item Frage 

Kündigungsabsicht ti_1 Ich denke oft daran, das Unternehmen zu verlassen. 

ti_2 Es ist sehr wahrscheinlich, dass ich mich im nächstem 

Jahr nach einem neuen Job umsehen werde. 

ti_3 Wenn ich noch einmal die Wahl habe, werde ich mich 

für ein anderes Unternehmen entscheiden. 

Unterstützende Führung sl_1 Meine Führungskraft arbeitet hart daran, Spannungen ab-

zubauen, wenn diese in der Arbeitsgruppe entstehen. 

sl_2 Meine Führungskraft ermutigt MitarbeiterInnen, mit 

ihm/ihr über persönliche Probleme zu sprechen, um die 

persönliche Situation besser einschätzen zu können, in 

der sich die MitarbeiterInnen befinden. 

sl_3 Meine Führungskraft widmet der Arbeitsplatzsicherheit 

und den Lohnnebenleistungen von MitarbeiterInnen viel 

Zeit. 

sl_4 Meine Führungskraft arbeitet daran, vertrauensvolle per-

sönliche Beziehungen zu MitarbeiterInnen zu entwi-

ckeln. 

sl_5 Meine Führungskraft verlässt sich auf das, was er/sie 

durch persönlichen Kontakt mit MitarbeiterInnen erfährt, 

um das Talent jeder Person am effektivsten zu nutzen. 

sl_6 Meine Führungskraft zeigt sich häufig besorgt um das 

Wohl ihrer MitarbeiterInnen. 

sl_7 Meine Führungskraft glaubt, dass die emotionale Situa-

tion der unterstellten MitarbeiterInnen genauso wichtig 

ist wie die zu erledigende Aufgabe. 

Allgemeine  

Selbstwirksamkeit 

se_1 Ich werde die meisten Ziele, die ich mir gesetzt habe, er-

reichen können. 

se_2 Wenn ich vor schwierigen Aufgaben stehe, bin ich si-

cher, dass ich sie bewältigen werde. 

se_3 Im Allgemeinen glaube ich, dass ich die Ergebnisse, die 

mir wichtig sind, erreichen kann. 

se_4 Ich glaube, dass ich bei fast allen Unternehmungen, die 

ich mir vornehme, erfolgreich sein kann. 

se_5 Ich werde in der Lage sein, viele Herausforderungen er-

folgreich zu meistern. 

se_6 Ich bin zuversichtlich, dass ich bei vielen verschiedenen 

Aufgaben effektiv arbeiten kann. 

se_7 Im Vergleich zu anderen Menschen kann ich die meisten 

Aufgaben sehr gut erledigen. 

se_8 Auch in schwierigen Situationen kann ich gut arbeiten. 
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Arbeitszufriedenheit 

 

ws_1 

 

Im Allgemeinen entspricht die Art der Arbeit, die ich 

mache, weitgehend dem, was ich im Leben will. 

ws_2 

 

Die Bedingungen, unter denen ich meine Arbeit mache, 

sind hervorragend. 

ws_3 

 

Ich bin zufrieden mit der Art der Arbeit, die ich mache. 

ws_4 

 

Bis jetzt habe ich die wichtigen Dinge, die ich von mei-

ner Arbeit bekommen wollte, erhalten. 

ws_5 

 

Wenn ich bei der Arbeit etwas ändern könnte, würde ich 

fast nichts ändern. 

Empfundene  

Job Alternativen 

ja_1 Wie hoch ist Ihrer Meinung nach die Wahrscheinlich-

keit, dass Sie eine akzeptable Alternative zu Ihrem jetzi-

gen Arbeitsplatz finden? 

ja_2 Wie hoch ist Ihrer Meinung nach die Wahrscheinlich-

keit, dass Sie innerhalb eines Jahres einen akzeptablen 

Arbeitsplatz finden, wenn Sie nach einer alternativen 

Stelle suchen? 

Alter -  Bitte tragen Sie Ihr Alter ein. 

Geschlecht -  Bitte geben Sie Ihr Geschlecht an. 

Betriebszugehörigkeit - Seit wie vielen Jahren arbeiten Sie für dieses Unterneh-

men? (Hinweis: Bitte runden Sie auf ganze Jahre auf.) 

Arbeitszeit pro Woche - Wie viele Stunden umfasst ihre vertraglich vereinbarte 

Arbeitszeit? (pro Woche) 

Beschäftigungsverhältnis - In welchem Beschäftigungsverhältnis stehen Sie derzeit? 

Branchenzugehörigkeit - In welcher Branche ist Ihr Unternehmen tätig? 
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Anhang 2: Häufigkeitsverteilungen 

Tabelle 6: Häufigkeitsverteilungen der Antworten zu den Indikatoren der Kündi-

gungsabsicht  

Item 1 – Stimme 

überhaupt 

nicht zu 

2 – Stimme e-

her nicht zu 

3 – Stimme 

teilweise zu 

4 – Stimme e-

her zu 

5 – Stimme 

voll und ganz 

zu 

ti_1 44,4 % 23,2 % 15,5 % 8,7 % 8,2 % 

ti_2 53,6 % 20,3 % 7,2 % 7,2 % 11,6 % 

ti_3 39,1 % 29,5 % 13,5 % 12,1 % 5,8 % 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 

Tabelle 7: Häufigkeitsverteilungen der Antworten zu den Indikatoren der unter-

stützenden Führung 

Item 1 – Sehr 

gering 

2 – Eher 

gering 

3 – Weder 

hoch noch 

gering 

4 – Eher 

hoch 

5 – Sehr 

hoch 

Außerhalb des 

zulässigen 

Wertebereichs 

sl_1 14,5 % 19,8 % 21,7 % 22,7 % 20,8 % 0,5 % 

sl_2 15,0 % 18,8 % 23,7 % 21,3 % 20,8 % 0,5 % 

sl_3 13,5 % 24,2 % 30,9 % 19,3 % 11,6 % 0,5 % 

sl_4 13,0 % 15,9 % 20,3 % 26,6 % 24,2 % - 

sl_5 10,1 % 19,3 % 27,5 % 28,0 % 15,0 % - 

sl_6 10,1 % 20,8 % 25,6 % 22,7 % 20,3 % 0,5 % 

sl_7 15,0 % 23,7 % 23,2 % 21,7 % 16,4 % - 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 

Tabelle 8: Häufigkeitsverteilungen der Antworten zu den Indikatoren der allge-

meinen Selbstwirksamkeit 

Item 1 – 

Stimme 

überhaupt 

nicht zu 

2 – 

Stimme e-

her nicht 

zu 

3 – 

Stimme 

teilweise 

zu 

4 – 

Stimme e-

her zu 

5 – 

Stimme 

voll und 

ganz zu 

Außerhalb des  

zulässigen 

Wertebereichs 

se_1 1,0 % 6,3 % 23,2 % 51,7 % 17,9 % - 

se_2 0 % 3,4 % 15,0 % 56,5 % 25,1 % - 

se_3 0 % 2,4 % 14,0 % 49,3 % 34,3 % - 

se_4 0,5 % 2,9 % 19,3 % 60,4 % 16,9 % - 

se_5 0 % 2,4 % 11,1 % 63,8 % 22,2 % 0,5 % 

se_6 0 % 3,4 % 15,0 % 54,1 % 27,5 % - 

se_7 0,5 % 1,9 % 28,0 % 49,3 % 20,3 % - 

se_8 0 % 3,4 % 24,2 % 45,9 % 26,6 % - 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 
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Tabelle 9: Häufigkeitsverteilungen der Antworten zu den Indikatoren der Arbeits-

zufriedenheit 

Item 1 – Stimme 

überhaupt 

nicht zu 

2 – Stimme e-

her nicht zu 

3 – Stimme 

teilweise zu 

4 – Stimme e-

her zu 

5 – Stimme 

voll und ganz 

zu 

ws_1 3,4 % 14,5 % 24,6 % 36,7 % 20,8 % 

ws_2 6,8 % 19,8 % 29,5 % 32,4 % 11,6 % 

ws_3 2,9 % 6,3 % 21,7 % 42,5 % 26,6 % 

ws_4 3,4 % 9,2 % 26,6 % 46,4 % 14,5 % 

ws_5 17,4 % 33,3 % 24,2 % 20,3 % 4,8 % 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 

Tabelle 10: Häufigkeitsverteilungen der Antworten zu den Indikatoren der emp-

fundenen Job Alternativen 

Item 1 – Sehr  

gering 

2 – Eher  

gering 

3 – Weder hoch 

noch gering 

4 – Eher 

hoch 

5 – Sehr 

hoch 

ja_1 14,0 % 20,8 % 20,3 % 31,4 % 13,5 % 

ja_2 8,7 % 16,4 % 15,5 % 36,7 % 22,7 % 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 
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Anhang 3: Deskriptive Statistiken und Datenauswertung 

Tabelle 11: Überprüfung der Normalverteilung – Shapiro-Wilk-Test 

Variable Item Shapiro-Wilk-Test 

Statistik df Signifikanz 

Kündigungsabsicht ti_1 0,807 197 <0,001 

ti_2 0,719 197 <0,001 

ti_3 0,834 197 <0,001 

Unterstützende Führung sl_1 0,896 197 <0,001 

sl_2 0,898 197 <0,001 

sl_3 0,915 197 <0,001 

sl_4 0,887 197 <0,001 

sl_5 0,912 197 <0,001 

sl_6 0,907 197 <0,001 

sl_7 0,906 197 <0,001 

Allgemeine Selbstwirk-

samkeit 

se_1 0,847 197 <0,001 

se_2 0,805 197 <0,001 

se_3 0,812 197 <0,001 

se_4 0,801 197 <0,001 

se_5 0,747 197 <0,001 

se_6 0,813 197 <0,001 

se_7 0,841 197 <0,001 

se_8 0,848 197 <0,001 

Arbeitszufriedenheit ws_1 0,894 197 <0,001 

ws_2 0,908 197 <0,001 

ws_3 0,863 197 <0,001 

ws_4 0,864 197 <0,001 

ws_5 0,899 197 <0,001 

Empfundene  

Job Alternativen 

ja_1 0,898 197 <0,001 

ja_2 0,869 197 <0,001 

Alter - 0,847 197 <0,001 

Geschlecht - 0,617 197 <0,001 

Betriebszugehörigkeit - 0,917 197 <0,001 

Anmerkung: df = degrees of freedom. Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 
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Tabelle 12: Schiefe und Kurtosis 

Variable Schiefe Standardfehler 

der Schiefe 

Critical Ratio 

der Schiefe 

Kurtosis 

Kündigungsabsicht 1,001 0,173 5,787 0,017 

Unterstützende Führung -0,134 0,173 -0,775 -0,971 

Allgemeine Selbstwirksamkeit -0,431 0,173 -2,491 0,561 

Arbeitszufriedenheit -0,302 0,173 -1,746 -0,425 

Empfundene Job Alternativen -0,384 0,173 -2,220 -0,913 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 

Tabelle 13: Übersicht der Mittelwerte und Standardabweichungen pro Item 

Variable Item Mittelwert Standardabweichung 

Kündigungsabsicht ti_1 2,14 1,292 

ti_2 1,99 1,376 

ti_3 2,18 1,224 

Unterstützende Führung sl_1 3,14 1,358 

sl_2 3,12 1,354 

sl_3 2,87 1,188 

sl_4 3,33 1,339 

sl_5 3,17 1,198 

sl_6 3,22 1,262 

sl_7 3,01 1,301 

Allgemeine  

Selbstwirksamkeit 

se_1 3,78 0,832 

se_2 4,03 0,724 

se_3 4,15 0,731 

se_4 3,90 0,714 

se_5 4,06 0,636 

se_6 4,06 0,723 

se_7 3,85 0,758 

se_8 3,94 0,793 

Arbeitszufriedenheit ws_1 3,55 1,076 

ws_2 3,22 1,102 

ws_3 3,82 0,973 

ws_4 3,58 0,953 

ws_5 2,58 1,107 

Empfundene  

Job Alternativen 

ja_1 3,10 1,270 

ja_2 3,50 1,244 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SPSS erzeugt. 
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Anhang 4: Güteprüfung der Messmodelle 

Tabelle 14: Reliabilitätsmaße auf Indikatorebene 

Variable KITK Faktorladungen 

Kündigungsabsicht 0,589-0,842 0,789-0,940 

Unterstützende Führung 0,687-0,835 0,762-0,883 

Allgemeine Selbstwirksamkeit 0,491-0,721 0,597-0,812 

Arbeitszufriedenheit 0,531-0,703 0,702-0,828 

Empfundene Job Alternativen 0,785, 0,785 0,945, 0,945 

Anmerkung: KITK = Korrigierte Item-to-Total-Korrelation. Die Ergebnisse wurden mittels SPSS  

erzeugt.  

Tabelle 15: Reliabilitätsmaße auf Konstruktebene 

Variable Cronbachs 

Alpha 

IIK Faktor- 

reliabilität 

DEV 

Kündigungsabsicht 0,854 0,525-0,847 0,855 0,664 

Unterstützende Führung 0,938 0,553-0,779 0,937 0,683 

Allgemeine Selbstwirksamkeit 0,871 0,272-0,706 0,814 0,411 

Arbeitszufriedenheit 0,826 0,305-0,667 0,825 0,487  

Empfundene Job Alternativen 0,880 0,785 0,881 0,788 

Anmerkung: IIK = Inter-Item-Korrelation, DEV = durchschnittlich extrahierte Varianz. IIK wurden 

mittels SPSS erzeugt, Cronbachs Alpha, Faktorreliabilität und DEV mittels SmartPLS. 

Tabelle 16: Reliabilitätsmaße nach Itemreduktion 

Variable KITK Faktor-

ladungen 

Cronbachs 

Alpha 

IIK Faktor- 

reliabilität 

DEV 

Allgemeine 

Selbstwirksamkeit 

0,544-

0,726 

0,648-

0,820 

0,869 0,306-

0,706 

0,851 0,476 

Anmerkung: KITK = Korrigierte Item-to-Total-Korrelation, IIK = Inter-Item-Korrelation, DEV = 

durchschnittlich extrahierte Varianz. KITK, Faktorladungen und IIK wurden mittels SPSS erzeugt, 

Cronbachs Alpha, Faktorreliabilität und DEV mittels SmartPLS. 

Tabelle 17: Diskriminanzvalidität – Fornell-Larcker Kriterium  
 Variable 1 2 3 4 5 

1 Kündigungsabsicht 0,815     

2 Unterstützende Führung -0,404 0,826    

3 Allgemeine  

Selbstwirksamkeit 

-0,136 0,189 0,690   

4 Arbeitszufriedenheit -0,791 0,524 0,338 0,698  

5 Empfundene  

Job Alternativen 

0,241 0,086 0,257 -0,058 0,888 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SmartPLS erzeugt.  
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Tabelle 18: Diskriminanzvalidität – HTMT-Matrix 

 Variable 1 2 3 4 5 

1 Kündigungsabsicht -     

2 Unterstützende Führung 0,405 -    

3 Allgemeine  

Selbstwirksamkeit 

0,134 0,188 -   

4 Arbeitszufriedenheit 0,789 0,527 0,319 -  

5 Empfundene  

Job Alternativen 

0,240 0,087 0,269 0,074 - 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SmartPLS erzeugt. 
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Anhang 5: Korrelationsanalyse 

Tabelle 19: Korrelationsmatrix 

Anmerkung: ** = p-Wert < 0,01; * = p-Wert < 0,05. Die Berechnung erfolgte mittels SPSS mit den 

Latent Variable Scores aus SmartPLS als Ausgangsdaten. 
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Anhang 6: Güteprüfung des Strukturmodells 

Tabelle 20: VIF-Werte der Kollinearitätsprüfung 

 Variable 1 Kündigungsabsicht 4 Arbeitszufriedenheit 

1 Kündigungsabsicht   

2 Unterstützende  

Führung 

1,494 1,037 

3 Allgemeine  

Selbstwirksamkeit 

1,347 1,037 

4 Arbeitszufriedenheit 1,901  

5 Empfundene  

Job Alternativen 

1,420  

6 Empfundene Job Alternativen x 

Arbeitszufriedenheit 

1,156  

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SmartPLS erzeugt. 

Tabelle 21: R2-Wert und Q2-Wert der endogenen Variable des Strukturmodells 

Variable R2 Q2 

Kündigungsabsicht 0,678 0,167 

Anmerkung: R2 = Bestimmtheitsmaß, Q2 = Prognoserelevanz. Die Ergebnisse wurden mittels 

SmartPLS erzeugt. 

 

Abbildung 4: Simple Slope Analyse (Eigene Darstellung) 
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Tabelle 22: f2- Effektstärken der Variablen des Strukturmodells 

 Variable 1 Kündigungsabsicht 

1 Kündigungsabsicht  

2 Unterstützende Führung 0,001 

3 Allgemeine Selbstwirksamkeit 0,022 

4 Arbeitszufriedenheit 1,002 

5 Empfundene Job Alternativen 0,057 

6 Empfundene Job Alternativen x Arbeitszufriedenheit 0,006 

Anmerkung: Die Ergebnisse wurden mittels SmartPLS erzeugt. 
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