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Zusammenfassung: Der vorliegende Beitrag befasst sich mit dem Verhaltnis von
Gefuhl, Urteil und Verhalten. Konkret geht es um die Beziehung zwischen der emo-
tionalen Befindlichkeit bei der Arbeit und der Beurteilung der Arbeitssituation sowie
der Verbundenheit mit dem Arbeitgeber. Als Grundlage der empirischen Analyse
dienen Daten aus zwei Studien, einer Mitarbeiterbefragung in Unternehmen unter-
schiedlicher Branchen und einer Befragung der Mitarbeiter in mehreren Landesbe-
horden. Die Analyse zeigt, (a) dass es sinnvoll ist, konzeptionell deutlich zwischen
der Bewertung der Arbeitssituation und den Geflihlen zu trennen, die das Arbeitsge-
schehen begleiten, (b) dass die Geflhlslage zwar in die Beurteilung der Arbeitssitua-
tion einflie3t, die , Teilnahmemotivation“ der Arbeithehmer hiervon allerdings nur be-
dingt beeinflusst wird, namlich (c) durch eine Verstarkung der Verhaltenswirkungen,
die von der besonders gunstigen bzw. ungunstigen Beurteilung der Arbeitssituation

ausgeht.

1 Problembeschreibung
Dass die emotionale Befindlichkeit das Arbeitsverhalten nachhaltig beeinflussen

kann, gehort zur alltaglichen Erfahrung. Es ist daher wenig erstaunlich, dass sich die
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einschlagige Forschung bereits in ihren frihen Studien mit den damit verbundenen
Fragen beschaftigt hat (de Man 1923, Mayo 1923, Fisher/Hanna 1931, Roethlisber-
ger/Dickson 1939, Gillespie 1991, von Ferber 1959) und eine Konstante innerhalb
des Themenspektrums der sogenannten Organizational Behaviour Forschung blieb.
Die Leitidee zahlreicher Studien ist die des ,happy-productive worker“, also die Vor-
stellung, dass ein glucklicher Mitarbeiter auch ein produktiver Mitarbeiter ist. Als Kris-
tallisationspunkt dieser Auffassung erwies sich der in zahlreichen empirischen Unter-
suchungen unternommene Versuch, eine positive Beziehung zwischen der Arbeits-
zufriedenheit der Arbeitnehmer und ihrer Arbeitsleistung nachzuweisen (Bray-
field/Crockett, 1955, Vroom, 1964 und Locke, 1976). Dieser Versuch erwies sich als
nicht allzu erfolgreich. Erntchternd wirkten spatestens die Ergebnisse einer vielbe-
achteten Metaanalyse von laffaldano und Muchinsky (1985), in der festgestellt wurde,
dass wissenschatftlich solide Studien eine Korrelation zwischen Arbeitszufriedenheit
und Arbeitsleistung erbrachten, deren GréRenordnung alles andere als beein-
druckend ist (Durchschnittswert r=0,17). Eine neuerliche Metaanalyse von Jud-
ge/Thoresen/Bono/Patton (2001) wartet allerdings mit héheren Werten auf. Die Auto-
ren fuhren das vormalige Zustandekommen der ,enttduschenden* Werte auf ein
Missverstandnis zurlck. laffaldano/Muchinsky hatten namlich die Korrelation der Leis-
tungsgrélRen mit Einzelfacetten der Arbeitszufriedenheit betrachtet und nicht die Kor-
relation der Leistung mit der Gesamtzufriedenheit, werde dieser Fehler berichtigt,
komme man auf eine respektable Korrelation von r=0,29. Wie immer man das beur-
teilen mag, die neuerlich berichteten Werte néhren die Hoffnung, dass sich die tat-
sachlichen Zusammenhange so darstellen, wie es die urspriingliche Intuition nahe-
legt, dass es also den unterstellten Zusammenhang zwischen dem Erleben der Ar-
beit und dem Arbeitsverhalten doch gibt (Wright/Cropanzano 2007, 282). Zum tiefe-
ren Verstandnis dieser Aussage ist allerdings eine konzeptionelle Klarung herbeizu-
fuhren. Der ,Mainstream*” der Forschung versteht namlich unter Arbeitszufriedenheit
keinen emotionalen Zustand, sondern eine Beurteilung (s.u.). Und es macht eben
einen Unterschied ob man den Einfluss von (positiven oder negativen) Gefuhlen auf
das Arbeitsverhalten betrachtet oder aber untersucht, wie sich die Bewertung der
Arbeitssituation auf das Arbeitsverhalten auswirkt. Wir wollen in unserem Beitrag
beide Einflussgrof3en gleichzeitig betrachten, also zum einen die Beurteilung der Ar-
beitssituation und zum anderen die emotionale Qualitat des Arbeitserlebens. Dabei
wollen wir allerdings nicht auf das Leistungsverhalten im engeren Sinne eingehen

(hierzu haben wir keine Daten erhoben). Es geht uns im vorliegenden Beitrag also
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nicht um Aspekte wie die Arbeitsmenge, die Arbeitsqualitat, Punktlichkeit oder Sorg-
falt. Stattdessen betrachten wir die ,Teilnahmeentscheidung®, einen Aspekt der Ar-
beitsmotivation, die der ,Entscheidung®, grol3eren oder geringeren Arbeitseinsatz zu
leisten, gewissermal3en vorgelagert ist. Wir gehen bei unserer Analyse zunéchst auf
zwei alternative theoretische Ansatze zum Verhaltnis von Emotionen und Arbeitsver-
halten ein, beziehen diese Uberlegungen anschlieRend auf die Teilnahmemotivation
und konfrontieren diese dann mit empirischen Daten. Wir schlie3en den Beitrag mit
einigen weiterfiihrenden Uberlegungen zum Verhaltnis von Urteilen, Emotionen und

Handlungen.

2 Theoretische Uberlegungen

March und Simon (1958) behandeln in ihrer klassischen Abhandlung zum organi-
sationalen Verhalten zwei Grundmotivationen - oder auch Entscheidungen - der Or-
ganisationsteilnehmer. Zum einen geht es ihnen um die Frage, was jemanden veran-
lasst, sich Uberhaupt einer Organisation anzuschlieRen (,Teilnahmeentscheidung®)
und zum anderen um die Frage, warum die Mitglieder einer Organisation die Rolle,
die ihnen zugewiesen wird, auch in der vorgesehen Weise ausflillen (,Beitragsent-
scheidung®). Wir werden uns im Folgenden nur mit der Teilnahmeentscheidung be-
fassen. Fur deren Erklarung weisen March und Simon der Zufriedenheit den zentra-
len Stellenwert zu. Man kann dies verstehen, wenn man beachtet, dass March und
Simon eigentlich nur die Austrittsentscheidung betrachten, also die Frage, wie wel-
che Organisation gewahlt wird - und damit die Frage nach der Eintrittsentscheidung -
ausblenden. Fragt man wie March und Simon danach, was Mitglieder einer Organi-
sation veranlassen sollte, eine Organisation zu verlassen, stof3t man fast unvermeid-
lich auf die Zufriedenheit als Erklarungsgrund, zumal der Zufriedenheit ganz allge-
mein eine fundamentale Bedeutung fur Verhaltensédnderungen jeder Art zukommit.
Unzufriedenheit ist gewissermalRen das emotionale Signal dafirr, dass die gegebene
Situation unerfreulich ist und mdglicherweise eine Veranderung des bisherigen Ver-
haltens angezeigt ist. Ubertragen auf den organisationalen Kontext kann man sagen,
dass Unzufriedenheit mit der Arbeitssituation einen Impuls setzt, der eine Suche
nach alternativen Verhaltensweisen auslést, woraus unter Umstanden ein Verlassen
der Organisation resultieren kann. In dieser Betrachtungsweise steckt allerdings eine
Zweideutigkeit. Denn einerseits ist Zufriedenheit auf der ,Mikroebene” des Verhal-
tens eine Gefuhlsqualitat, druckt also ein unmittelbares Erleben aus, andererseits

manifestiert sich Zufriedenheit auf einer ,molaren” Verhaltensebene als ein Gesamt-
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erleben und gewinnt damit eine Urteilsqualitat. Diese Zwiespaltigkeit findet sich auch
in der empirischen Erforschung der Arbeitszufriedenheit, denn einerseits wird zwar
nach der ,Zufriedenheit* mit der Arbeitssituation gefragt — und damit ein Gefuhl an-
gesprochen — andererseits geht es bei diesen Befragungen eigentlich ausnahmslos
darum, die Arbeitssituation bzw. einzelne Facetten der Arbeit zu beurteilen, was sich
sprachlich in der Formulierung ausdruckt, ,mit etwas” zufrieden oder unzufrieden zu
sein. Erst in der neueren Literatur wird das unmittelbare Arbeitserleben wieder star-
ker in den Vordergrund geruckt (George/Brief 1992, Brief 1998, Weiss 2002).

Haltungen ) .
. Urteile Emotionen
Objekte

Unmittelbare Arbeitssphare | 5 0 4enheit mit der unmittelba- | Emotionale Befindlichkeit bei der

(Arbeitsplatz) ren Arbeitstatigkeit Arbeit (,Gefiihle bei der Arbeit")

Arbeitsverhaltnis i . o IV . A

(Organisation) Beurteilung der Arbeitssituation Emotionale Verbundenheit mit
9 (,Arbeitszufriedenheit®) der Organisation

Tab. 1: Bewertung der Arbeit — Urteile und Emotionen

Konzeptionelle Probleme ergeben sich aber nicht nur beziglich des emotionalen
Gehalts des Zufriedenheitskonzepts, sondern auch im Hinblick auf das betrachtete
Zufriedenheitsobjekt (vgl. Tabelle 1), denn es ist ein Unterschied, ob man die Aspek-
te des Arbeitsverhaltnisses im Auge hat, die mit dem unmittelbaren Arbeitsvollzug
verknUpft sind oder ob man die Beziehung betrachtet, die das Organisationsmitglied
zu seiner Organisation entwickelt. In der empirischen Forschung wird auch dieser
Unterschied leider nicht immer beachtet. Die verwendeten Messkonzepte richten sich
haufig auf die Beurteilung des unmittelbaren Arbeitsumfelds (Zelle | in Tabelle 1),
umfassen dann aber doch auch Aspekte, die eher das Arbeitsverhaltnis insgesamt
betreffen (Zelle 11l in Tabelle 1), etwa die Beurteilung des Lohns und der Aufstiegs-

chancen.

Im Folgenden konzentrieren wir uns auf die Beurteilung der jeweiligen Arbeitsbe-
ziehungen (Zelle 1ll) und auf das unmittelbare emotionale Erleben bei der Arbeit (Zel-
le 11). Wahrend die Gefiihlslage den Erlebnishintergrund abgibt, der das tagliche Ar-
beitsverhalten in unmittelbarer Weise pragt, ist die Beurteilung der Arbeitsbeziehung
gewissermal3en das Ergebnis einer Bilanzierung der Vor- und Nachteile des Arbeits-

verhaltnisses. Es ist hoch plausibel, dass beide Aspekte eine grof3e Bedeutung fur
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die Teilnahmemotivation besitzen, wobei deren genaues Zusammenwirken allerdings
erst noch zu klaren ware. Darauf wollen wir im Folgenden eingehen. Um die mogli-
chen Beziehungen herauszuarbeiten wollen wir zwei theoretische Perspektiven vor-
stellen, die in der konkreten Anwendung auf unsere Fragestellungen zu unterschied-

lichen Voraussagen kommen.

2.1 Emotionen als Handlungsdispositionen

Emotionen sind, was immer sie sein mogen, auch und nicht zuletzt Handlungsdis-
positionen." Emotionen aktivieren und schaffen Handlungsbereitschaften. Angst bei-
spielsweise ist unmittelbar mit einem Fluchtimpuls verkniipft, Arger dagegen mit
Kampf, Verteidigung oder Aggression. Verschiedentlich wird dieser Tatbestand evo-
lutionstheoretisch begrindet, Emotionen haben sich herausgebildet, weil sie einen
auf eine bestimmte Herausforderung einstimmen, sie schaffen gewissermal3en die
psychologischen Voraussetzungen fir ein adaptives Verhalten (u.a. Plutchik 1980).
Frederickson (2001) sieht diese Engfuhrung auf Handlungstendenzen primér bei ne-
gativen Emotionen. Die durch positive Emotionen ausgelésten Handlungstendenzen
seien dagegen eher diffus und unterspezifiziert. Die Geflihle, die beispielsweise mit
Zufriedenheit verknipft sind, I6sten danach keine speziellen Handlungsprogramme
aus. Tatsachlich stecke in einer Reihe von positiven Gefilhlszustanden das Potential
fur eine grofRere Handlungsfreiheit, positive Gefiihle erweiterten danach das verfug-
bare Denk- und Handlungsrepertoire (zur funktionellen Bedeutung von positiven und
negativen Gefuhlen Murray/Sujan/Hirt/Sujan 1990, Bless 2000). Und hierauf auf-
bauend und gegrundet auf die damit verbundenen positiven Erfahrungen entwickel-
ten sich auch die Ressourcen, die zu einem Wachstum der Personlichkeit beitrigen.
Frederickson nennt ihre Theorie ,Broaden and Build Theory“, um den Zusammen-
hang zwischen dem durch das positive Geflhlserleben erweiterten (psychologi-

schen) Handlungsraum und dem persénlichen Wachstum zu kennzeichnen.

Wright und Cropanzano wenden diese Uberlegung auf die im vorliegenden Beitrag
interessierende Fragestellung an: ... incorporating the broaden-and-build frame-
work, employee retention can be considered as a positive circumstance, in the sense

that the decision to remain on a job suggests a positive response by the employee

L zur allgemeinen Emotionsforschung vgl. u.a. Lazarus 1999, Frijda 2007, zur Behandlung von Emo-
tionen in der Organizational Behaviour Forschung vgl. u.a. Fisher 2000, Brockner/Higgins 2001,
Seo/Barrett/Bartunek 2004.
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toward the employer. In other words, the employee considers their current job situa-
tion as a good option, possibly even their best option and, as a result, they make the
decision to remain on the job." (Wright/Cropanzano 2007, 292). Zur empirischen
Stutzung dieser Hypothese verweisen die Autoren auf eine Studie von Wright und
Bonett (2007), in der ein Interaktionseffekt zwischen den Variablen ,Personal Well
Being“ (PWB) und Zufriedenheit im Hinblick auf die Bleibemotivation (Employee Re-
tention) nachgewiesen wurde: ,These findings suggest that the more positive the
PWB of the employee, the higher the probability that this employee will remain on the
job, irrespective of the level of job satisfaction.” (Wright/Cropanzano 2007, 293, Her-
vorhebung A.M.).

2.2 Emotionen als Urteilsverstarker

Emotionen setzen sich oft nicht unmittelbar in Handlungen um. Das mindert ihre
Bedeutsamkeit nur bedingt. Denn von ihnen geht in jedem Fall ein Verhaltensimpuls
aus, der eine bestimmte Primarausrichtung des Verhaltens bewirken kann. Auch
steckt in Emotionen eine Motivationswirkung (Seo/Barrett/Bartunek 2004) z.B. derart,
dass positive Emotionen gesucht, wo moglich bewahrt und verteidigt werden. Nega-
tive Emotionen wecken dagegen den Wunsch, ihnen zu entkommen. Starke Kraft
gewinnen Emotionen nicht zuletzt aus ihrer Informationsfunktion (Schwarz 1990):
Emotionen sind Indikatoren flr problematische Sachverhalte, sie fordern Aufmerk-
samkeit und sie bestimmen das ,psycho-mentale Setting” einer Person und nehmen
damit starken Einfluss darauf, wie eine Situation wahrgenommen wird, wie Probleme
definiert werden und welche Uberlegungen Zugang zur Problembearbeitung erhal-
ten. Was die Qualitat der Gefuhlsinformation angeht, sind allerdings einige Ein-
schréankungen zu machen. So liefern Emotionen, aul3er in sehr speziellen Ausnah-
mesituationen, keine eindeutigen Informationen. Die Uneindeutigkeit von Emotionen
wird insbesondere in der Schachterschen Emotionstheorie akzentuiert (Schach-
ter/Singer 1962, Martin/Stoner 1996). Allerdings stellt die dort vertretene Auffassung,
Emotionen seien génzlich unspezifisch und der Akteur hatte bei der Bestimmung ih-
rer Natur fast jeden Interpretationsspielraum, eine Extremposition dar, denn norma-
lerweise lenken Emotionen die Aufmerksamkeit und auch deren Ausdeutung durch-
aus in eine bestimmte Richtung. Welche konkreten Handlungen zu ergreifen sind,
legen Emotionen allerdings nicht fest. Eine zweite Einschrdnkung der Informations-
funktion ergibt sich aus ihrer zweifelhaften Objektivitdt. Emotionen haben einen ex-

pansiven Charakter, der seinen aufmerksamkeitsheischenden Prasenzanspruch
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auch auf die Geltung der in ihnen enthaltenen Informationen ausdehnt, was zu einer
oft wenig differenzierten Eindrucksbildung fuhrt. Wenn man z.B. stolz auf eine er-
brachte Leistung ist, dann liefert das damit verbundene Gefiihl zwar eine wichtige
Information Uber das eigene Selbst, es ,erinnert” die Person gewissermal3en daran,
dass sie einen hohen Selbstwert besitzt, gleichzeitig geht mit dem Gefuhl des Stol-
zes aber oft eine nicht unbetrachtliche Ignoranz einher, weil es die Wahrnehmung
von Informationen, die diese Wertschatzung beeintrachtigen kdnnten unterbindet.
Besonders plastisch wird der Ubertriebene Geltungsanspruch von Emotionen bei-
spielswiese auch beim Neidgefuhl, das auf einen Mangel hinweist und damit ,eigent-
lich® eine wertvolle Information liefert, diesen Mangel aber dramatisiert, was einer

differenzierten Problembehandlung nicht sonderlich zutraglich ist.

Der expansive Charakter von Geflihlen hat naturgemaf auch Auswirkungen (a) auf
die Urteilsbildung und (b) auf die von einer Beurteilung ausgehenden Handlungsten-
denzen. Der erste Aspekt resultiert einfach aus der Verstarkungswirkung, die positive
bzw. negative Erfahrungen besitzt (Objekte, die regelmafig positive Gefuhle vermit-
teln, wird man auch positiv beurteilen). Der zweite Aspekt resultiert aus der beschrie-
benen Bekraftigungstendenz von Gefuhlen. Hat man gegentber einem Objekt be-
reits eine positive Haltung entwickelt, dann wird die erfahrbare Prasenz positiver Ge-
fuhle, die aus der ohnehin bestehenden Haltung resultierende positive Verhaltens-
tendenz zusatzlich verstarken. Die positive Beurteilung wird durch die Aktualisierung
im Gefuhlserleben nochmals besonders ins Bewusstsein gehoben und entsprechend
bekraftigt. Analoges gilt bezliglich einer ohnehin schon bestehenden negativen Beur-
teilung und der Préasenz negativer Gefuhle. Die Gleichsinnigkeit von Urteilen und
Emotionen sollte also eine besonders pragnante Verhaltenswirkung haben. Wenn
das Geflhlserleben andererseits einer Beurteilung widerspricht, ist — ebenfalls be-
dingt durch den beschriebenen expansiven Charakter von Gefilhlen — eine Ab-

schwachung der Handlungstendenz zu erwarten.

Die angefuihrten Effekte werden allerdings nicht unter allen Umsténden eintreten.
Geflhle, die nur sporadisch auftreten und Gefuhle, die keine besondere Intensitat
erreichen, werden kaum eine verhaltensverstarkende Wirkung entfalten. Das liegt an
dem Beharrungsvermdgen von einmal gebildeten Urteilen, das besonders dann stark
sein durfte, wenn das in Frage stehende Urteil mit anderen ebenfalls gefestigten Hal-
tungen und Bedirfnissen eng verknipft ist. Bezogen auf das vorliegende Problem

ergibt sich aus diesen Uberlegungen, dass die maRgebliche Ursache fiir die Bleibe-
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motivation nicht in den unmittelbaren Geflihlserlebnissen bei der Arbeit liegen durfte,
entscheidend ist vielmehr die Beurteilung der Arbeitssituation und damit die zentrale
Variable der Organizational Behaviour-Forschung, namlich die ,Arbeitszufriedenheit”

im oben beschriebenen Sinne.

2.3 Zusammenfassung

Die beiden skizzierten theoretischen Ansatze kommen, wie beschrieben, zu unter-
schiedlichen Voraussagen. Aus der theoretischen Position, die Emotionen als Hand-
lungsdispositionen versteht, ergibt sich ein unmittelbarer Einfluss auf die Leistungs-
motivation, bzw. im hier vorliegenden Zusammenhang auch auf die Bleibemotivation.
Negative Gefuihle am Arbeitsplatz schwachen, positive Gefiihle am Arbeitsplatz star-
ken die Bleibemotivation. Die theoretische Position, die in Emotionen priméar Hand-
lungsverstarker sieht, bestreitet dagegen einen unmittelbaren Einfluss des Gefuhlser-
lebens auf die Bleibemotivation. Gemeinsam vertreten beide Positionen die Auffas-
sung, dass das Gefuhlserleben die Beurteilung der Arbeitssituation stark beeinflus-

sen wird. In Hypothesenform kommen wir damit zu folgenden Aussagen:
Hypothesepisp A = Hypothesekai A:

Je mehr positive Geflihle in der Arbeitssituation erlebt werden, desto positiver ist

die Bewertung der Arbeitssituation
und

je mehr negative Geflihle in der Arbeitssituation erlebt werden, desto negativer ist

die Bewertung der Arbeitssituation
Hypothesepisp B:

Je mehr positive Gefuihle in der Arbeitssituation erlebt werden, desto starker ist die

Bleibemotivation
und

je mehr negative Geflhle in der Arbeitssituation erlebt werden, desto schwacher ist
die Bleibemotivation

Hypothesek;a B:

Die Haufigkeit positiver Geflihle in der Arbeitssituation hat keinen Einfluss auf die

Bleibemotivation

und
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die Haufigkeit negativer Gefuhle in der Arbeitssituation hat keinen Einfluss auf die
Bleibemotivation.

Neben diesen ,linearen® Hypothesen folgt aus der Handlungsverstarkungstheorie

(nicht jedoch aus der Dispositionstheorie) die folgende Interaktionshypothese:
Hypothesekas C:

Wird die Arbeitssituation positiv bewertet und werden bei der Arbeit haufig positive
Geflhle erlebt, dann wird die Bleibemotivation tUber die additiven Effekte von Urteil

und Affekt hinaus verstarkt
und

wird die Arbeitssituation negativ bewertet und werden bei der Arbeit haufig negati-
ve Gefuhle erlebt, dann wird die Bleibemotivation tUber die additiven Effekte von Ur-

teil und Affekt hinaus vermindert.

3 Empirie

Im Folgenden berichten wir Uber die Erfassung der Variablen und Uber die empiri-
sche Verteilung der Variablenwerte. AnschlielRend gehen wir auf die beschriebenen
Hypothesen ein, wobei wir das relative Gewicht der Affekt- und Zufriedenheitsvariab-
len betrachten und analysieren, wie sich die Interaktionsbeziehungen zwischen die-

sen beiden Variablen gestalten.

3.1 Methodik

Die Daten fur die empirische Analyse entstammen zwei Studien zur Qualitat der Ar-
beitsbeziehungen (zur genaueren Beschreibung zum Hintergrund der Studien und
zur Methodik vgl. Martin 2006, Martin/Falke/Gade 2007). Die erste Studie umfasst
Erhebungen in zwei Leiharbeitsfirmen, einer Bank, einem Hotel, in der Verwaltung
eines grol3en Konzerns, einem Maschinenbaubetrieb und einer Hochschule. Aul3er-
dem wurden selbststandig tatige Journalisten im Einzugsgebiet einer deutschen
GrolR3stadt befragt. Insgesamt konnten Daten von 945 Personen in die Analyse ein-

bezogen werden.

Die zweite Studie umfasst die Befragung der Mitarbeiter mehrerer Landesbehdérden
(n=483). Die Erhebungen erfolgten mit Hilfe eines einheitlich gestalteten Fragebo-

gens, der von den Befragten selbststandig auszuftllen war.
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Die Zufriedenheit mit der Arbeitssituation wurde in Anlehnung an den Arbeitsbe-
schreibungsbogen (Neuberger/Allerbeck 1978) erfragt. Erbeten wurden Zufrieden-
heitsurteile Uber die Arbeitsorganisation, die Vertragsgestaltung und die Arbeitsbe-
dingungen sowie eine Gesamteinschatzung der Zufriedenheit. Statt der im Arbeits-
beschreibungsbogen benutzten Kunin-Skalen wurden allerdings verbale Zufrieden-

heitseinschatzungen verwendet.

Die Bleibemotivation wurde mit Hilfe von drei Items erfragt, die in der sozialwirt-
schaftlichen Forschung haufig zum Einsatz kommen: einer direkten Frage nach dem
Zugehorigkeitsgefihl, einer Frage nach der Bewertung einer dauerhaften Geschéfts-

beziehung und einer Frage nach der Fluktuationsneigung (s.u).

Zur Abbildung der Gefiihle wahrend der taglichen Arbeit wurde die PANAS-Skala
(Watson/Clark/Tellegen 1998) verwendet. Die Skala besteht aus einer Liste von
konkreten Gefuhlen und richtet sich auf die Erfassung sowohl von positivem Affekt
als auch von negativem Affekt (s.u.). In der Behdrden-Studie kam aul3erdem die Ska-
la von Schmidt/Hollmann/Sodenkamp (1998) zur Erfassung des affektiven Commit-
ments zum Einsatz. Bei der Erfassung der Gefuhle wurde auf den Einsatz der auf-
wandigen PANAS-Skala verzichtet, stattdessen wurden zwei Items verwendet, die
die Dimensionen des ,Stimmungsgitters” abbilden. Das Stimmungsgitter (Rus-
sell/Weiss/Mendelsohn 1989) bildet sich aus zwei Dimensionen. Die vertikale Dimen-
sion beschreibt den Grad der Wachheit und Aktivierung einer Person unabhangig
davon, ob hiermit positive oder negative Gefiihle verbunden sind, die horizontale Di-

mension des Gitters reprasentiert den Grad angenehmer Stimmung.
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3.2 Deskriptive Ergebnisse

Die befragten Arbeitnehmer beurteilen ihre Arbeitssituation im Grof3en und Ganzen
als recht zufriedenstellend. Am wenigsten positiv werden der Lohn und die Entwick-
lungsmadglichkeiten beurteilt (vgl. Tabelle 2). Dies gilt sowohl fur die gewerblichen
Arbeitnehmer als auch fur die Beschaftigten in den Behérden, wobei bei Letzteren

die Werte noch deutlich schlechter ausfallen.

Teilaspekt Arbeits- Entwick- Arbeits- Arbeits- Kollegen Vorgesetzte Bezahlung
organisation lungsmaog- inhalt bedingungen
lichkeiten
Stichprobe | I [ I [ Il | I | I | Il | Il
1 Vollig
unzufrieden 2,2 7.1 8,1 8,5 0,8 1,0 2,0 37 0,6 0,2 1,9 2,9 56 | 12,9

2 GroRenteils

unzufrieden 47| 75| 91| 78| 15| 15| 41| 48| 11| 06| 21| 20| 50| 96

3 Eher

Unzufrieden 126 | 215 | 161 | 239 | 48| 60| 109 | 135| 32| 29| 53| 63| 145 | 248

4 teils/

teils 178 | 29,0 | 188 | 235 | 144 | 178 | 141 | 174 | 105 | 16,6 | 13,0 | 18,8 | 14,3 | 16,0

5 Eher

Jufrieden 213 | 140 | 191 | 195 | 186 | 237 | 234 | 222 | 128 | 178 | 132 | 180 | 20,6 | 20,6

6 GrolRenteils
296 | 1655 | 205 | 123 | 428 | 36,7 | 32,1 | 282 | 448 | 388 | 352 | 354 | 264 | 125

zufrieden
7 Vellig
sufrieden 11,7 4.4 8,5 47| 171 | 133 | 134 | 104 | 27,0 | 23,0 | 29,1 | 16,6 | 135 35
Durchschnitt 487 | 4,02 | 427 | 393 | 545 | 525 | 503 | 475 | 576 | 560 | 556 | 520 | 4,73 | 3,74

Tab. 2: Die Bewertung der Arbeitssituation — Teilaspekte der Arbeitszufriedenheit,

Angaben in Prozent

Auch was das unmittelbare Gefiihiserleben angeht, so tiberwiegen deutlich die po-
sitiven Werte. Wachheitsgefuhle wie Interesse, Aufmerksamkeit und Aktivitat weisen
die haufigsten Nennungen auf. Die haufigsten negativen Gefiihle sind Besorgnis und

Veréargerung. Feindseligkeit, Schuld und Scham werden sehr selten erlebt (Tab. 3).
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coune | et | amne [ o [ e [ |

interessiert 3 13 38 398 380 4,37
besorgt 213 289 211 98 17 2,30
aufgeregt 261 316 184 51 14 2,08
verargert 230 337 188 51 18 2,14
stark 97 92 215 318 44 3,16
schuldig 652 123 27 7 0 1,24
verangstigt 651 118 40 8 0 1,27
feindselig 659 97 43 11 3 1,28
enthusiastisch 113 122 296 220 49 2,96
stolz 79 132 291 256 56 3,10
gereizt 310 322 139 43 6 1,92
wachsam 51 63 146 410 143 3,65
beschamt 702 70 25 9 2 1,19
genial 271 164 231 101 23 2,29
nervos 356 303 112 32 10 1,82
entschlossen 10 37 129 476 165 3,92
aufmerksam 3 8 32 422 353 4,36
unruhig 338 288 129 49 12 1,91
aktiv 6 11 63 427 321 4,26
angstlich 610 155 39 12 2 1,34

Tab. 3: Gefiihle bei der Arbeit (Haufigkeiten)

Die Abfrage der Gefiihislage mit den Stimmungsgitter-ltems kommt im Wesentli-
chen zum selben Ergebnis wie die Abfrage der einzelnen Gefiihle mit der PANAS-
Skala. Es Uberwiegt eine angenehme Stimmung und auch die Wachheit ist im We-
sentlichen positiv (Abbildung 1). Die beiden Dimensionen Aktivierung und Angeneh-
me Stimmung korrelieren im Ubrigen nicht (die Stimmungsgitter-ltems wurden nur in

Stichprobe Il verwendet).
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Akti- 5 2 5 5 | 19 | 13 | 26 | 9
vie-
rung
6 1| 3 | 7 |4 |6 | 9| s
5 1 | o | 7 |4 | 26| 15| 1
4 | 3| 7| 8 | 37| 13| 4|1
3 1 1 | 2] 7| 0| 4| o
2 | o | 2 1| 2] 0| o] o
1| o] ol o] o o] o] o
1 2 3 4 5 & 7

Angenehme Stimmung

Abb. 1: Stimmungsgitter: Angenehme Stimmung und Aktivierung (hohe Zahlenwerte

entsprechen einer angenehmen Stimmung bzw. einer hohen Aktivierung)

In Tabelle 4 sind die Antworten zu den drei Teilfragen zur Erfassung der Bindungs-
motivation abgebildet. Die drei Einzelfragen lauteten:

Zugehdrigkeitsgefuhl: Ich fihle mich mit meinem Unternehmen verbunden.

Bleibewunsch: Wirden Sie lhren Arbeitsplatz wechseln, wenn Ihnen anderswo eine

vergleichbare Stelle angeboten wiirde?

Langfristperspektive: Konnen Sie sich vorstellen, fir immer in IThrem jetzigen Unter-

nehmen tatig zu sein?

Die Antworten zum zweiten Item wurden an die Polung der beiden anderen Items
angepasst. Wie man sieht, erreichen die Antworten bei der direkten Frage nach ei-
nem moglichen Arbeitgeberwechsel nicht ganz dieselben hohen Werte wie Antwor-
ten bei den beiden anderen Fragen.
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Teilaspekt Zugehorigkeitsgefihl Bleibewunsch Langfristperspektive
Stich- Stich- Stich- Stich- Stich- Stich-
probe | probe Il probe | probe Il probe | probe Il
1 Sehr gering 1,5 4,1 5,1 4,0 3,4 2,1
2 Gering 1,9 2,5 10,2 9,1 4,0 3,1
3 Eher gering 3,4 4,4 10,3 10,2 6,0 4,4
4 Teils/teils 12,4 24,3 24,7 19,1 9,8 15,6
5 Eher stark 17,8 24,9 21,9 22,5 17,7 24,3
6 Stark 29,0 22,2 18,7 18,7 23,3 21,8
7 Sehr stark 33,9 17,6 9,0 16,4 35,8 28,7
Durchschnitt 5,66 5,00 4,40 4,69 5,47 5,37

Tab. 4: Items zur Erfassung der Bleibemotivation, Angaben in Prozent

In Tabelle A1 im Anhang findet sich eine Ubersicht tiber die Teildimensionen zur Er-

fassung des affektiven Commitments.

3.3 Zusammenhénge

Fur die Zusammenhangsanalyse wurden die Einzelitems jeweils durch Addition zu
Indizes zusammengefasst. Abbildung 2 zeigt die Korrelationen zwischen Affekt, Zu-
friedenheit und Bleibemotivation sowie die Werte der Pfadkoeffizienten fur die Kau-
salmodelle, die sich aus den oben angefuhrten Hypothesen ergeben. In der Stich-
probe | wurde der positive Affekt mit Hilfe der in der PANAS-Skala aufgelisteten posi-
tiven Geflhle erfasst, in Stichprobe Il die angenehme Stimmung entsprechend dem
Geflhlsgitter. Wie man sieht, sind die Ergebnisse sehr ahnlich. Die Korrelation zwi-
schen der Zufriedenheit als einem Ausdruck der Beurteilung der Arbeitssituation und
der Bleibemotivation ist deutlich enger als die Korrelation zwischen der Gefihislage
und der Bleibemotivation. Das schlagt sich entsprechend auch in den Pfadmodellen

nieder.

Die Ergebnisse sprechen sehr deutlich fur die Urteilsverstarkungshypothese und
nur sehr bedingt fur die Dispositionshypothese. Dies gilt ebenso fir den Fall, wenn
man neben dem positiven Affekt auch den negativen Affekt in die Analyse einbezieht

(Abbildung 3). Immerhin zeigt sich hier eine etwas starkere Wirkung des Affekts auf
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die Bleibemotivation: offenbar kénnen negative Gefiihle auch direkt auf die Hand-
lungsmotivation durchschlagen, wenn sie sehr haufig auftreten. Die Starke dieses
Effekts ist allerdings nicht sonderlich grof3.

1 Positiver Affekt 1 Stimmung
2 Zufriedenheit 0,34 1 2 Zufriedenheit 0,62 1
3 Bleibemotivation 0,30 0,67 1 3 Bleibemotivation 0,45 0,64 1
Positiver Affekt Stimmung
o & S 008 062 & ~y 0m
Zufriedenheit = ——> Blefhemotivation Zufriedenheit ——> Bleibemotivation
0,58 0,59

Abb. 2: Kausalbeziehungen Affekt, Zufriedenheit, Verbundenheit: Korrelationen und
Pfaddiagramme. Linke Abbildung: Stichprobe | (Branchenquerschnitt), rechte
Abbildung: Stichprobe Il (Behérden)

Der Tatbestand, dass die angenehme Stimmung des Geflhlsgitters starker mit der
Zufriedenheitsbeurteilung korreliert als die Haufigkeit positiver Gefuhle, durfte sich
daraus erklaren, dass es bei der Stimmungsabfrage um eine gesamthafte Einschat-
zung geht, eine Vorgabe, die nun eben wiederum nicht eigentlich Geflihle erfasst,

sondern — ganz ahnlich wie die Einschatzung der Zufriedenheit — ein Urteil verlangt.



ALBERT MARTIN: Affekte, Urteile und die Teilnahmemotivation 16

1 Positiver Affekt

2 Zufriedenheit 0,34 1
3 Bleibemotivation 0,30 0,67 1
4 Negativer Affekt -0,09 -0,47 -0,40 1
Positiver Affekt
0,30 1/ \._\ 0,03

Zufriedenheit —> Bleibemotivation

a,58
084w 7 an
Negativer Affekt

Abb. 3: Kausalbeziehungen Positiver und Negativer Affekt, Zufriedenheit, Verbunden-

heit: Korrelationen und Pfaddiagramme Stichprobe | (Branchenquerschnitt)

3.4 Interaktionen

Die oben formulierte Hypothese C prognostiziert einen Interaktionseffekt zwischen
der Gefuhlssituation und der Beurteilung der Arbeitssituation. Je nachdem wie man
die Arbeitssituation insgesamt beurteilt, sollten sich mehr oder weniger starke Effekte
des Geflhlserlebens auf die Bleibemotivation ergeben. Einen ersten Hinweis fir die
Gultigkeit dieser Hypothese ergibt sich aus Tabelle 5, die sich auf die Daten aus der

Behdrdenstichprobe bezieht.

Situation: Situation:
Unzufriedenheit Zufriedenheit
Korrelation Stimmung - 0,468 0,172
Bleibemotivation (185) (210)
Korrelation Stimmung - 0,440 0,260
Affektives Commitment (184) (209)

Tab 5: Bleibemotivation als Funktion von Zufriedenheit und Stimmung (zur Aufteilung in

Situationen guter und schlechter Stimmung wurde die Medianteilung gewahlt)
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Tatsachlich ist der Zusammenhang zwischen der Stimmung und der Bleibemotivati-
on wesentlich starker wenn gleichzeitig die Arbeitssituation als wenig befriedigend
beurteilt wird. Ahnliches gilt beziiglich des Zusammenhangs zwischen der Stim-
mungslage und dem affektiven Commitment (zu entsprechenden Varianzanalysen
vgl. die Tabellen A2 und A3 im Anhang). Etwas differenzierter beleuchten die in Ab-
bildung 4 dargestellten Ergebnisse dieses Interaktionsphanomen. Danach fihrt die
Zufriedenheit mit der Arbeitssituation zu einer recht hohen Bleibemotivation. Der Zu-
satzimpuls, der bei den zufriedenen Arbeitnehmern von einer positiven Stimmung auf
die Bleibemotivation ausgeht, ist gering.” Bei den unzufriedenen Personen macht die
Stimmung dagegen einen deutlichen Unterscheid. Bei schlechter Stimmung sinkt die
Bleibemotivation — tUber den Unzufriedenheitseffekt hinaus — nochmals deutlich. Bei
sehr guter Stimmung wird die — durch die Unzufriedenheit verursachte — Verminde-
rung der Bleibemotivation dagegen abgeschwacht. Im ,mittleren Geflihlsbereich”

zeigt sich dagegen kein sonderlicher Zusatzeffekt der Stimmung.

. 6,0
Bleibe- ._
motivation .
Unzufriedene
> . ' Arbeitnehmer
5,0
Zufriedene
. Arbeitnehmer
4,5 .
4,0
(Skala von 1-7) 3,5 -.
negativ teils/teils positiv sehr positiv
Stimmung

Abb. 4: Bleibemotivation als Funktion von Zufriedenheit und Stimmung

? Die Aufteilung in die vier Abstufungen der Stimmung erfolgte anhand der Quartilswerte (dies gilt
auch fir die Variablen positiver bzw. negativer Affekt, s.u.). Uber eine negative Stimmung berichtet
keiner der zufriedenen Arbeitnehmer, weshalb diesbeziglich kein Wert fir die Bleibemotivation
ausgewiesen ist.
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Ganz ahnlich sind die Ergebnisse beziglich der mit der PANAS-Skala erhobenen
Geflhle. Dies gilt insbesondere fir das negative Gefuhlsspektrum (vgl. Abbildung 5).
Bei den unzufriedenen Arbeitnehmern bewirkt das sehr haufige Auftreten negativer
Geflhle eine Uberproportionale Schwachung der Bleibemotivation, sind negative Ge-
fuhle dagegen selten, tritt dieser Effekt nicht auf (vgl. auch die Ergebnisse der Va-

rianzanalyse in Tabelle A4 im Anhang).

6,5

Bleibe-
motivation —' .
6,0 Unzufriedene
‘ Arbeitnehmer
s @
_. Zufriedene
Arbeitnehmer
O
4,5
Skal 1-7 4,0
(Skala von 1-7) sehr eher eher sehr
gering gering hoch hoch
Negativer Affekt

Abb. 5: Bleibemotivation als Funktion von Zufriedenheit und negativem Affekt

Im Hinblick auf das Auftreten positiver Gefihle tritt der Interaktionseffekt nur in der
unginstigen Gefuhlssituation ein. Offenbar steigert die Vermehrung positiver Ge-
fuhlserlebnisse bei der Arbeit die Bleibemotivation nur bedingt. Bleiben positive Ge-
fuhlserlebnisse allerdings weitgehend aus, dann ergibt sich eine Uber die Unzufrie-
denheitswirkung deutlich hinausgehende verstarkende Motivationsminderung (vgl.
Abbildung 6).
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6,5

Bleibe-
motivation
® e
@
_. . Unzufriedene
Arbeitnehmer
5,5
|
5,0 Zufriedene
. . . Arbeitnehmer

4,5

(Skala von 1-7) 4,0 -.

sehr eher eher sehr
gering gering hoch hoch
Positiver Affekt

Abb. 6: Bleibemotivation als Funktion von Zufriedenheit und positivem Affekt

4 Diskussion

Die empirischen Resultate bestatigen im Wesentlichen unsere theoretischen Uber-
legungen. Hypothese A formuliert einen engen Zusammenhang zwischen dem Auf-
treten positiver bzw. negativer Geflihle sowie zwischen einer angenehmen bzw.
unangenehmen Stimmung und der Bewertung der Arbeitssituation. Tatséachlich kor-
relieren die entsprechenden Grol3en sehr hoch miteinander. Die Pfadanalyse zeigt,
dass der gemal’ der Dispositionsauffassung zu erwartende Einfluss von positivem
und negativem Affekt (bzw. der Stimmung) auf die Bleibemotivation nicht oder allen-
falls sehr schwach (fiir den Fall des Vorliegens negativer Gefiihle) ausfallt (Hypothe-
se B). Die gemal3 der Handlungsverstarkungstheorie zu erwartende Bekraftigung des
Einflusses der Arbeitszufriedenheit auf die Bleibehypothese stellt sich dagegen ein
(Hypothese C). Dies gilt — wie vorhergesagt — zumindest flir die extremeren Formen
des Vorliegens bzw. Nichtvorliegens entsprechender Gefiihle und insbesondere be-

zuglich der negativen Gefiihle.

Bei der Beurteilung dieser Befunde sind die Grenzen zu beachten, die der Befra-
gungsmethode gesetzt sind. In unserer Studie erfolgte keine Echtzeit-Aufnahme der
Geflhle, vielmehr basieren die Daten auf Auskinften der Mitarbeiter Gber ihre Gefuh-
le bei der Arbeit. Im Falle der Stimmungserfassung gemafl dem Gefihlsgitter erfolgt
eine Gesamteinschéatzung, die unvermeidlich eine starke Urteilskomponente enthélt.
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AulRerdem wird die Stimmung nur anhand eines einzelnen Items bzw. anhand von
zwei Items abgebildet.> Auch die Erfassung mit der PANAS-Skala beruht auf Selbst-
auskunften Uber das Auftreten von Geflihlen und nicht auf einer ,objektiven* und

zeitnahen Erfassung der Geflhlserlebnisse.

Was die Verallgemeinerbarkeit der Ergebnisse angeht, ist zu beachten, dass Teil-
nahmemotivationen einen je eigenen Charakter entwickeln kénnen, der die Intensitat
der Bleibemotivation nicht unberihrt 1asst. So werden beispielsweise Leiharbeitneh-
mer nicht dieselbe Langfristperspektive einnehmen wie Personen, die ihrem Arbeit-
geber seit vielen Jahren verbunden sind und sich dort eine Karriere erarbeitet haben,
deren Frichte sie bei einem Unternehmenswechsel nicht ohne weiteres mitnehmen
konnen.* Auch liegen in einzelnen Branchen und in bestimmten Unternehmensfor-
men jeweils spezifische Beschaftigungsvoraussetzungen vor. Es ware zweifellos von
einigem Interesse diese Voraussetzungen und deren Auswirkung auf die Bleibemoti-

vation naher zu untersuchen, was an dieser Stelle aber nicht zu leisten ist.

Schlief3lich ist zu bedenken, dass neben Gefuhlen viele weitere Determinanten die
Beurteilung der Arbeitssituation und damit die Bleibemotivation beeinflussen. Allein
schon aus diesem Grund sind keine strikt deterministischen sondern nur statistische
Zusammenhange zwischen den GrofRen zu erwarten, die wir im vorliegenden Beitrag
betrachtet haben. Andererseits ist dies kein grundsatzlicher Einwand, er macht ei-
gentlich umgekehrt deutlich, dass die Gré3enordnung, in der sich die untersuchten
Zusammenhange empirisch darstellen, durchaus beachtlich ist. Der wichtigste Punkt
ist allerdings, dass die empirischen Daten gut mit den theoretischen Uberlegungen

korrespondieren.

5 Fazit
Unser Aufsatz befasst sich mit der Beurteilung der Arbeitssituation, mit positiven
und negativen Affekten bei der Arbeit und mit der Motivation, das bestehende Be-

schaftigungsverhaltnis auf Dauer fortzufiihren. In einem allgemeineren Kontext geht

Die hier berichteten Zusammenhangsanalysen bezlglich der Stimmung beruhen auf dem Item zur
Erfassung der angenehmen Stimmung. Alternativ wurde eine multiplikative Verknlpfung dieses
Items mit dem Aktivierungsitem vorgenommen. Im Wesentlichen ergeben sich hierdurch dieselben
Resultate.

* In der Stichprobe | waren urspriinglich auch Leiharbeitnehmer erfasst, diese wurden jedoch wegen
ihrer besonderen Vertrags- und Arbeitsverhaltnisse nicht in der Analyse berticksichtigt.
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es damit um das Verhaltnis zwischen Urteilen, Gefuhlen und Handlungen. Die Leit-

idee, auf der unsere Analyse grundet lasst sich in einem Satz zusammenfassen:
Urteile fhren zu Handlungen, Emotionen auch, aber vermittelt Gber Urteile.

Emotionen haben fur das menschliche Handeln zweifellos eine erhebliche Bedeu-
tung, die andererseits aber nicht Gberschatzt werden sollte. Emotionen liefern einen
wichtigen ,Input® (neben anderen) fir die Situationsbeurteilung durch die handelnde
Person, letztlich sind es aber dann diese Beurteilungen, die den Ausschlag daflr ge-
ben, wie die Person handelt. Damit soll nicht behauptet werden, dass Urteile immer
vernunftig seien, oft genug ist das Gegenteil der Fall. Dass bei der Urteilsbildung
nicht wenige ,irrationale“ Momente ins Spiel kommen, ergibt sich schon allein aus
den Grenzen, die den Informationsverarbeitungsfahigkeiten des Menschen gesetzt
sind.® Insoweit ist der Mensch sicher ,beschrankt rational. Es ware jedoch unver-
ninftig aus dem Tatbestand der beschrankten Rationalitdt des Menschen zu folgern,
dass sein Handeln von Emotionen beherrscht wiirde, denn schlieflich ist menschli-
ches Handeln nicht nur beschrankt rational, sondern auch ,intendiert rational”, wo-
raus folgt, dass Emotionen zwar einflussreich sein kénnen, dass ihnen aber nicht die

letztlich entscheidende Rolle zukommt.

® Die Liste der Faktoren, die die Vernunft des Menschen beschréanken, ist lang, man denke nur an
inkonsistente Praferenzen, regelrecht irrationale Bediirfnisse, vage und unausgegorene Uberzeu-
gungen, schablonenhafte Denkmuster und an die Neigung, kurzlebigen Verlockungen nachzugeben,
auch wenn sie langerfristigen Interessen zuwiderlaufen.
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7 Anhang
@
1. Ich ware sehr froh, mein weiteres Berufsleben in dieser Behodrde verbringen zu kénnen. 5,5
2. Ich unterhalte mich gerne auch mit Leuten Gber meine Behérde, die hier nicht arbeiten. 4,2
3. Probleme der Behdrde beschéftigen mich haufig so, als seien sie meine eigenen. 3,8
4. Diese Behorde hat eine grof3e persdnliche Bedeutung fir mich. 4,5
5. Ich glaube, ich kénnte mich leicht mit einer anderen Behérde gleich stark verbunden 38
fuhlen wie mit meiner jetzigen.

6. Ich empfinde mich nicht als ,Teil der Familie“ meiner Behorde. 3,3
7. Ich fuhle mich emotional nicht sonderlich mit der Behérde verbunden. 3,2
8. Ich empfinde kein starkes Gefiihl der Zugehérigkeit zu meiner Behorde. 3,1

Tab. Al: Items zur Erfassung des affektiven Commitments (Antwortvorgaben in 7 Stu

fen von ,trifft Gberhaupt nicht zu“ bis ,trifft genau zu").

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhéngige Variable: bindung

Quadratsu

mme vom Mittel der
Quelle Typ I df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell | 197,9372 3 65,979 | 52,642 ,000
Konstanter Term 8062,902 1 | 8062,902 | 6433,1 ,000
rsatis 92,517 1 92,517 | 73,815 ,000
rstimmang 28,249 1 28,249 | 22,539 ,000
rsatis * rstimmang 3,933 1 3,933 3,138 ,077
Fehler 490,062 391 1,253
Gesamt 10556,33 395
Korrigierte
Gesagmtvariation 687,999 394

a. R-Quadrat = ,288 (korrigiertes R-Quadrat = ,282)

Tab. A2: Stimmung, Zufriedenheit und Stimmung x Zufriedenheit und deren Einfluss auf

die Bleibemotivation (Medianteilung bei den unabhangigen Variablen)
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Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhangige Variable: commit

Quadratsu

mme vom Mittel der
Quelle Typ Il df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell | 131,5222 3 43,841 | 42,656 ,000
Konstanter Term 6869,521 1 | 6869,521 | 6683,9 ,000
rstimmang 34,461 1 34,461 | 33,530 ,000
rsatis 41,165 1 41,165 | 40,052 ,000
rstimmang * rsatis 7,869 1 7,869 7,657 ,006
Fehler 399,804 389 1,028
Gesamt 8795,078 393
Korrigierte
Gesagmtvariation 531,326 392

a. R-Quadrat = ,248 (korrigiertes R-Quadrat = ,242)

das affektive Commitment (Medianteilung bei den unabhéangigen Variablen)

Tests der Zwischensubjekteffekte

Abhéngige Variable: bindung

Quadratsu

mme vom Mittel der
Quelle Typ I df Quadrate F Signifikanz
Korrigiertes Modell | 236,5232 3 78,841 | 66,314 ,000
Konstanter Term 7643,295 1 | 7643,295 | 6428,9 ,000
r2extrem 40,969 1 40,969 | 34,460 ,000
rsatis 98,172 1 98,172 | 82,573 ,000
r2extrem * rsatis 4917 1 4,917 4,136 ,043
Fehler 380,449 320 1,189
Gesamt 9359,222 324
Korrigierte
Gesagmtvariation 616,972 523

Tab. A3: Stimmung, Zufriedenheit und Stimmung x Zufriedenheit und deren Einfluss auf

a. R-Quadrat = ,383 (korrigiertes R-Quadrat = ,378)

Tab. A4: Negativer Affekt, Zufriedenheit und Negativer Affekt x Zufriedenheit und deren
Einfluss auf die Bleibemotivation (Medianteilung bei der Zufriedenheit, beim

negativen Affekt Betrachtung des ersten und vierten Quartils)



