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0 Zusammenfassung

In der vorliegenden Untersuchung wird der Einfluss der prozeduralen und interaktionalen
Gerechtigkeitswahrnehmung wéhrend des Personalentlassungsprozesses auf die Bewéltigung

des Arbeitsplatzverlustes untersucht.

Die sozialpsychologische Gerechtigkeitsforschung hat in verschiedensten Kontexten belegt,
dass die Gerechtigkeitswahrnehmung einer Person Einfliisse auf Verhalten, Kognitionen und
Emotionen hat. Obwohl viele Menschen von Personalentlassungsprozessen betroffen sind,
wurde diese Thema in der Gerechtigkeitsforschung stark vernachléssigt. So gibt es fast keine
Studien dariiber, inwiefern die Art des Entlassungsprozesses das Verhalten und Erleben einer
Person nach der Entlassung beeinflusst und ob Fairnessiiberlegungen bei den Copingprozessen
eine Rolle spielen. Dariiber zu forschen ist wichtig, um als forderlich erlebte Bedingungen fiir

die Bewiltigung der Arbeitslosigkeit zu schaffen.

Anhand der instrumentellen und relationalen Theorien der Verfahrensgerechtigkeit sowie des
coping with job loss models von Latack, Kinicki und Prussia (1995) wurden daher Hypothesen
dartiber abgeleitet, inwiefern die Gerechtigkeitswahrnehmung und die vermittelnden Konstruk-
te des Selbstwertgefiihls, der Verantwortungsattribution, der Kontrolliiberzeugungen, der
Sensibilitit fiir Ungerechtigkeit und des Gerechte-Welt-Glaubens eine Einfluss auf das Coping

mit dem Arbeitsplatzverlust haben.

Um die Hypothesen zu iiberpriifen wurde eine Fragebogenstudie mit 167 betriebsbedingt Ent-
lassenen aus ganz Deutschland durchgefiihrt. So konnte ein Modell des Coping mit dem
Arbeitsplatzverlust aufgestellt werden. Dieses theoretisch hergeleitete Modell wurde mittels

Regressionsanalysen tiberpriift.

Dabei zeigte sich, dass alle der untersuchten Variablen zum Verstdndnis des Copingverhaltens
aufschlussreich sind. Die Gerechtigkeitswahrnehmung hat alleingenommen einen u-férmigen
Einfluss auf kontrollierendes Coping und Eingebunden in das Pfadmodell indirekte Effekte

uber die anderen Variablen.
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1 Einleitung

Zur Zeit leidet Deutschland und Europa unter einer Kiindigungswelle. Immer wieder berichten
die Medien tiber FirmenschlieBungen oder Massenentlassungen von bis zu mehreren tausend
Angestellten. Das Problem ist so gravierend, dass sich selbst hochste Regierungsvertreter fiir
den Erhalt einzelner Werke einsetzen. Die von der Bundesagentur fiir Arbeit in Niirnberg
herausgegebenen Arbeitslosenzahlen betragen fiir Juni 2004 rund 4,23 Millionen in Gesamt-
deutschland, die durchschnittliche Arbeitslosenquote fiir Ostdeutschland betragt 18,1% der
Erwerbsfihigen'. Wie viele Menschen monatlich von einer Kiindigung betroffen sind, kann
man nur schitzen, es diirften aber sehr viele sein. Angesichts der traurigen Aktualitit des The-
mas iberrascht es, dass es wenig Literatur und Forschung zur Wahrnehmung der
Kiindigungssituation und deren Auswirkungen gibt (Andrzejewski, 2002). Auch in der psycho-
logischen  Gerechtigkeitsliteratur ~ allgemein  findet man wenig Forschung zur
Gerechtigkeitswahrnehmung von Personalentlassungen®. Es muss hier auch angemerkt werden,
dass die groftenteils im nordamerikanischen Raum gewonnenen empirischen Erkenntnisse nur
sehr vorsichtig auf den deutschen Kontext itibertragen werden diirfen, da in Deutschland ganz
andere Bedingungen des Kiindigungsschutzes oder der sozialen Sicherung der Arbeitslosen
gelten. Hier wie dort ist jedoch die schnelle und fiir alle Betroffenen gute Bewéltigung von
Arbeitslosigkeit anzustreben, denn die Auswirkungen von Arbeitslosigkeit sind fiir die Betrof-
fenen (Gekiindigte, Familienangehorige, Mitarbeiter, Gesellschaft) betrdchtlich. Sowohl
finanziell, physiologisch, sozial und psychologisch erlebt die Mehrzahl der Betroffenen den
Arbeitsplatzverlust als negatives, einschneidendes Ereignis. Eine ausfiihrliche Darstellung der
moglichen Auswirkungen der Arbeitslosigkeit ist an dieser Stelle nicht mdglich. Fiir einen,
wenn auch unvollstindigen, Uberblick iiber Studien und Literatur zu diesem Thema sei auf
Anhang Nr. 1 verwiesen. In der in dieser Arbeit vorgestellten Untersuchung soll herausgefun-
den werden, ob und wie die Gerechtigkeitswahrnehmung wéhrend des Kiindigungsprozesses
einen Einfluss auf die Bewiltigung der Kiindigung hat. So soll die Liicke in der deutschen
Forschung um ein so aktuelles Thema wie Kiindigung ein Stiick weit geschlossen werden. Wie

dies untersucht wurde, wird in den folgenden Abschnitten geklart.

'Statistiken zum Thema Arbeitslosenzahlen etc. konnen auf der homepage der Bundesagentur fiir Arbeit unter dem
Stichwort ,,Statistiken* gefunden werden (http://www.arbeitsagentur.de).

2 Dies beklagen auch z.B. Kieselbach, 1998; Wanberg, Bunce & Gavin, 1999.
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In Abschnitt 2 wird zunédchst in den Forschungshintergrund des Themas eingefiihrt und die in
dieser Studie untersuchten Hypothesen theoretisch hergeleitet, in Abschnitt 3 folgt eine Be-
schreibung der in der Studie verwendeten Methoden und Instrumente mit denen die in
Abschnitt 4 aufgezeigten Ergebnisse berechnet wurden. Die Ergebnisse werden in Abschnitt 5
diskutiert und daraus werden Empfehlungen fiir die Praxis der Personalentlassung und Bera-
tung von Gekiindigten abgeleitet (Abschnitt 6) sowie Anregungen fiir weitere Forschung
gegeben (Abschnitt 7). Die Arbeit schlieBt mit Literaturangaben (Abschnitt 8) und Anhidngen
(Abschnitt 9).
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2 Theoretische Herleitung und Hypothesenge-

nerierung

In diesem Teil soll also in die fiir diese Studie relevante Forschung eingeleitet und unter Be-
riicksichtigung der Theorie und Empirie Hypothesen generiert werden. Dazu wird zunéchst in
Abschnitt 2.1. auf die Frage eingegangen, was iiberhaupt unter Gerechtigkeit verstanden wird
und warum sie relevant ist. Dies wird in Abschnitt 2.2. fiir Fragen der prozeduralen und in
Abschnitt 2.3. fiir die interaktionale Gerechtigkeit prézisiert. Ob es sinnvoll ist, zwischen inte-
raktionaler und prozeduraler Gerechtigkeit zu unterscheiden, behandelt Abschnitt 2.4..
Nachdem so in die Forschung zur Gerechtigkeitswahrnehmung eingefiihrt wurde, folgt in
Abschnitt 2.5. bis 2.11. die Herleitung der Hypothesen zum Zusammenhang zwischen der
Gerechtigkeitseinschitzung und der Bewiltigung einer Kiindigung. Dafiir ist es nétig auf die
Beziehungen zwischen den vermittelnden Variablen des Selbstwertgefiihls (Abschnitt 2.5.), der
Verantwortungsattribution (Abschnitt 2.6.), der Kontrolliiberzeugungen (Abschnitt 2.7.) und der
Gerechtigkeit einzugehen. Zusétzlich werden auch die Beziehungen aller Konstrukte unterein-
ander beleuchtet. In Abschnitt 2.8. wird sodann ein Modell der Bewiltigung einer Kiindigung
eingefiihrt und in den folgenden Abschnitten auf die Zusammenhinge zwischen den zuvor
diskutieren Variable und der Bewéltigung der Kiindigung eingegangen. Schlielich werden die
ebenfalls einflussreichen Konzepte ,,Sensibilitdt fiir Ungerechtigkeit (Abschnitt 2.9.) und
,Gerechter-Welt-Glaube® (Abschnitt 2.10.) vorgestellt. Nur kurz berichtet werden zudem als
weitere gemessene Einflussgrofen die demographischen Variablen (Abschnitt 2.11.). Nachdem
dem Leser eine Fiille von Hypothesen vorgestellt wurde, erfolgt in Abschnitt 2.12. der Versuch,

diese in einem Pfadmodell zusammenzufassen.

2.1  Gerechtigkeit

In diesem Abschnitt wird zundchst definiert, was unter Gerechtigkeit verstanden wird (Ab-
schnitt 2.1.1.), welche Bedeutung die Gerechtigkeit im menschlichen Zusammenleben hat
(Abschnitt 2.1.2.) und warum sie bei Personalentlassungen eine Rolle spielen diirfte (Ab-
schnitt2.1.3.).
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2.1.1 Allgemeine Definition der Gerechtigkeit

Was ist Gerechtigkeit? Ein Uberblick iiber Gerechtigkeitsdefinitionen wiire hier zu ausfiihrlich,
daher soll nur kurz betrachtet werden, was die sozialwissenschaftliche Forschung unter ,,Ge-
rechtigkeit® versteht. Leventhal, Karuza & Fry (1980) sehen die Beurteilung der Fairness als
eine spezielle Klasse moralischer Urteile. Koller (1995) definiert die Gerechtigkeit wie folgt:
,»Die Gerechtigkeit umfasst — ganz allgemein gesprochen — jene Forderungen der Moral, die sich auf die
Interessenkonflikte zwischen den Menschen um die Giiter und Lasten des sozialen Lebens beziehen und
die einen allgemein annehmbaren Ausgleich dieser Konflikte verlangen. Thre Grundforderung lautet, je-
dem zukommen zu lassen, was ihm gebiihrt oder jede Person so zu behandeln, wie sie es verdient.
(1995, S. 53).
Was jedoch ,,verdient” eine Person und wer legt das fest? Wihrend philosophische oder religi-
0se Definitionen der Gerechtigkeit meist normative, allgemeingiiltige Standards der
Gerechtigkeit postulieren, betont die psychologische Gerechtigkeitsforschung den subjektiven,
kulturabhiéingigen Charakter von Gerechtigkeitsvorstellungen®. Demnach ist “an act (...) «just»
because someone thinks it is just and responds accordingly* (Folger & Cropanzano, 1998, Seite
xiv). Ungerechtigkeit wird laut Montada und Kals (2001) dann empfunden, wenn ein durch
geltende Normen legitimierter Anspruch einer Person verletzt wird und nicht dann, wenn legi-
time Interessen mit legitimen Mitteln verfolgt werden®. Gerechtigkeitswahrnehmungen
“usually involve a social context and unwarranted actions by one party that harm or threaten
other parties* (Folger & Cropanzano, 1998, S. xiii). Eine moralisch verwerfliche Handlung ist
solange nicht ungerecht sondern ,,nur* unmoralisch, solange durch sie nicht andere geschéadigt
werden. Um in einer Gesellschaft festzulegen, was gerecht ist und was nicht, braucht es geteilte
Prinzipien oder Normen (Tyler, 2000; Montada, 2002, Greenberg & Cropanzano, 2001). Da
aber selbst innerhalb eines sozialen Systems verschiedene legitime Gerechtigkeitsprinzipien
(Deutsch, 1975) im Widerspruch stehen kdnnen (z.B. Seniorititsprinzip vs. Gleichheitsprinzip)
(siehe z.B. Koller, 1995; Montada, 2002), sollte man statt von ,, der Gerechtigkeit* eher von
»den Gerechtigkeiten* sprechen (Montada, 2001), was jedoch im Folgenden aus Griinden
leichterer Lesbarkeit unterbleibt. Auch werden in dieser Arbeit die Begriffe ,,Gerechtigkeit*

und ,,Fairness* synonym verwendet.

3 Siehe z.B. Tyler, Boeckmann, Smith & Huo, 1997; Folger & Cropanzano, 1998; Montada, 2001,2002; Mueller
& Wynn, 2000, Brockner, Ackerman, Greennberg, Gelfand, Francesco, Chen, Leung, Bierbrauer, Gomez, Kirk-
man. & Shapiro, 2001, Mikula (in press).

* Legitim wire es z.B. in einem Wettstreit nur die eigenen Interessen zu verfolgen, in einer kooperativen Bezie-

hung jedoch nicht.
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Die Gerechtigkeit wird meist in mehrere Unterkonstrukte aufgeteilt, z.B. in die Verteilungsge-
rechtigkeit (distributive, austeilende Gerechtigkeit), welche die Verteilung gemeinsamer Giiter,
Rechte, Pflichten etc. behandelt’, die kommutative (retributive, ausgleichende) Gerechtigkeit,
die Wiedergutmachung und Vertragsbeziechungen zum Gegenstand hat, sowie die prozedurale

und interaktionale Gerechtigkeit, die in den Abschnitten 2.2.und 2.3. néher erldutert werden.

2.1.2 Die Bedeutung der Gerechtigkeitswahrnehmung

Gerechtigkeit ist wichtig fiir ein geregeltes menschliches Zusammenleben. Von frithester Zeit
bis auf den heutigen Tag behandeln Disziplinen wie Religion®, alte Mythen, Philosophie’,
Rechts-, Wirtschafts- und Politikwissenschaften Fragen der Gerechtigkeit. Kinder zeigen Ge-
rechtigkeitsiiberlegungen bereits ab einem sehr frithen Alter (Wilson, 1993, zit. nach Folger &
Cropanzano, 1998). Gerechtigkeitsauffassungen differieren zwar zwischen Kulturen, die Be-
deutung der Gerechtigkeit scheint aber ein kulturelles Universal und ein primordiales Prinzip
zu sein (Montada, 2000; Montada, 2001; Lerner, 1980; Brown, 1991). Auch die moderne sozi-
alwissenschaftliche Forschung hat zahlreiche Effekte von Gerechtigkeitswahrnehmungen in
verschiedenen Bereichen des menschlichen Zusammenlebens gefunden. Dabei konnte festge-
stellt werden, dass Gerechtigkeitseinschitzungen Effekte auf Emotionen, Kognitionen bzw.
Einstellungen und Verhalten haben. (siehe z.B. Montada & Kals, 2001). Im Jahre 1987 gaben
in einer deutschen Studie die meisten Teilnehmer ohne Abstriche an, dass Gerechtigkeit fiir sie
von Bedeutung sei (Dalbert, Montada & Schmitt, 1987). Fragen des Gerechtigkeitserlebens in
organisationalen Kontexten haben sich mit der Zeit zu einem Forschungszweig entwickelt, der
bekannt ist als “organizational justice*®. Fiir einen einfithrenden Uberblick iiber die sozialwis-
senschaftliche Gerechtigkeitsforschung siehe auch Tyler, Boeckmann, Smith & Huo (1997, ab
S. 11) Bierhoff (1992) oder Schmitt (1993).

5 Siehe z.B. Homans, 1961; Adams, 1965; Walster, Walster & Berscheid, 1978; fiir eine Kritik daran siehe z.B.
Utne & Kidd, 1984.

® Fiir Beispiel siche z.B. die Bibel, z.B. 1. Buch Samuel 12,7; Das Buch Micha 6,5; Psalm 103,6.

7' So verschiedene wie Platon, Aristoteles, Kant, Marx, Rawls etc. erorterten Fragen der Gerechtigkeit.

¥ Siche z.B. Greenberg (1987, 1993, 1990a), Beugré (1998), Folger & Cropanzano(1998), Liebig (1997, 1998),
Greenberg & Cropanzano (2001), Konovski (2000).
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2.1.3 Warum sollte das Gerechtigkeitserleben im Personalentlas-
sungsprozess eine Rolle spielen?

Warum aber sollten Gerechtigkeitsvorstellungen im Prozess der Personalentlassung eine Rolle
spielen? Hier zunéchst ein paar einleitende Worte. Bei einer Kiindigung sind Menschen in einer
Situation, die Interaktion mit anderen Menschen bzw. der ,,juristischen Person Firma verlangt.
Die Entlassung stellt in der Regel eine Bedrohung fiir den Gekiindigten dar, einen Interessen-
konflikt zwischen Firma und Mitarbeiter, da diesem der ,,Besitzstand* fester Arbeitsplatz
genommen werden soll. Der Verlust des Arbeitsplatzes wird von vielen Betroffenen als ein
kritisches Lebensereignis (Filipp, 1981) erlebt, da Arbeitslosigkeit mit Verlust an Sicherheit,
Geld, Status etc. verbunden ist (Siehe auch Abschnitt 2.8.). Studien zeigen, dass der Personal-
entlassungsprozesses hdufig auch als ungerecht, also legitime Anspriiche der Person verletzend,
und nicht ,,nur* als negativ empfunden wird’. Welche Auswirkungen dies fiir die betroffene
Person und die Gesellschaft hat, ist jedoch, wie in der Einleitung bemerkt, fiir den Bereich der
Personalentlassung weitgehend ungeklirt. Es wird in dieser Studie nur auf die Verfahrensge-
rechtigkeit und die interaktionale Gerechtigkeit eingegangen. Worum es sich dabei handelt und
warum diese ausgewahlt wurden, wird in den folgenden Abschnitten dargestellt — zunéchst fiir

den Bereich der Verfahrensgerechtigkeit.

2.2  Verfahrensgerechtigkeit

In dieser Untersuchung fungiert unter anderem die Verfahrensgerechtigkeit als unabhidngige
Variable. Daher wird dargestellt, was unter Verfahrensgerechtigkeit zu verstehen ist (Abschnitt
2.2.1.), was die empirische Forschung zur Verfahrensgerechtigkeit herausgefunden hat (Ab-
schnitt 2.2.2) und was es fir Theorien dariiber gibt, warum Menschen die
Verfahrensgerechtigkeit wichtig ist (Abschnitt 2.2.3.). Es werden stets Beziige zur Kiindigungs-

situation gezogen.

2.2.1 Definition der Verfahrensgerechtigkeit

Was also ist mit Verfahrensgerechtigkeit oder prozeduraler Gerechtigkeit, in dieser Arbeit
immer synonym verwendet, gemeint? Was man unter Gerechtigkeit verstehen kann, wurde

unter Abschnitt 2.1.1. geklédrt - was aber ist mit Verfahren oder prozedural gemeint? Rohl

? Konovski & Folger, 1991; Benett, Martin, Bies & Brockner, 1995; Dalbert, 1997, Kieselbach, 1997b, 1998,
Wanberg, Bunce & Gavin, 1999, Gilliand & Shepers, 2003; und andere.
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(1993) weist auf die Schwierigkeit der Festlegung von Form, Inhalt, Mittel und Zweck eines
prototypischen Verfahrens hin. Er definiert Verfahren daher sehr allgemein wie folgt: ,,Verfah-

ren sind institutionalisierte Prozesse der Entscheidungs- und Konsensbildung.« "

. Leventhal,
Karuza & Fry (1980) bestimmen sieben Komponenten von Verfahren, die Verteilungsprozesse
in Sozialsystemen regeln: Die Auswahl der ausfiihrenden Personen, die Festlegung von
Grundregeln, das Sammeln von Informationen, den Entscheidungsprozess, Sicherungen,
Berufungsmoglichkeiten und Verdnderungsmechanismen. Diese sollen in einer Art kognitiven
Représentation der Mitglieder des Sozialsystems représentiert sein. Im Kontext der Personal-
entlassungen sind in dieser Untersuchung mit Verfahren alle explizit in den Firmensatzungen

oder durch das deutsche Rechtssystem vorgegebenen oder implizit in der deutschen oder Fir-

menkultur festgeschriebenen Regeln oder Normen des Entlassungsprozesses gemeint.

So wird die Definition der Verfahrensgerechtigkeit von Bierhoff verstandlich. Er definiert die
Verfahrensgerechtigkeit als ,,die wahrgenommene Fairness der Verfahren, die zur Entschei-
dungsbildung benutzt werden.” (Bierhoff, 1992, S. 163). Leventhal (1980) gibt folgende
Definition der Verfahrensgerechtigkeit:
”The concept of procedural fairness refers to an individual’s perception of the fairness of procedural
components of the social system that regulate the allocative process. The concept focuses of the individ-
ual’s cognitive map of events that precede the distribution of reward, and the evaluation of those events.”
(Leventhal, 1980, S. 35)
Es existieren jedoch noch immer unterschiedliche Auffassungen dariiber, welche Komponenten
der Verfahrensgerechtigkeit es gibt, bzw. was genau Menschen an Verfahren fair oder unfair
finden (Tyler, 2000). Ein Uberblick wire hier zu ausfiihrlich; in Anhang Nr. 2 sind jedoch
einige Beispiele aufgelistet. Genauso uneinheitlich wie die genaue Konzeptualisierung der

Verfahrensgerechtigkeit ist deren Operationalisierung (siche hierzu Abschnitt 3.1.1.).

2.2.2 Empirische Forschung zur Verfahrensgerechtigkeit

Bis in die siebziger Jahre konzentrierte sich die Forschung eher auf Fragen der Verteilungsge-
rechtigkeit und auf die Konzeption der Ungerechtigkeit als Ungleichheit mit Wurzeln in
Aristoteles Nicomanischer Ethik (Ross, 1925, zit. nach Greenberg & Tyler, 1987) und den

damals aufkommenden Balance-Theorien (z.B. Festinger, 1957). Doch spétestens seit den

' Lind & Tyler (1888) wenden sich gegen eine gekiinstelte Beschrinkung des Verfahrensbegriffes auf Entschei-
dungsverfahren. Diese Ansicht bringt jedoch die Gefahr mit sich, dass am Ende jede Interaktion oder
Kommunikation als Verfahren deklariert wird. Damit wire die Untersuchung von Verfahrensgerechtigkeit von

einer allgemeinen Konversionsanalyse nur noch schwer zu unterscheiden.
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bahnbrechenden Forschungsarbeiten von Thibaut & Walker und deren Mitarbeitern (siche z.B.
Thibuat & Walker, 1975) gibt es eine Vielzahl von Forschungsarbeiten zur Verfahrensgerech-
tigkeit''. Thre Arbeitsgruppe belegte, dass Menschen sogar mit negativen Ergebnissen zufrieden
sind, wenn diese nur fair zustande gekommen sind, dass also Verfahrensgerechtigkeit durchaus
eine Rolle spielt. Diese, als ,,fair process effect” bezeichnete Beobachtung (Lind, Kanfer &
Earley, 1990, Folger, Rosenfield, Grove & Corkran, 1979) konnte in zahlreichen Labor- sowie
Feldstudien in verschiedenen Kontexten belegt werden: in juristischen (siehe z.B. Thibaut &
Walker, 1975; Schmidt, 1993; Bierbrauer, Gottwald, Birnbreier-Stahlberger, 1995), politischen
(Uberblick z.B. in Montada, 1999; Tyler & McGraw zit. nach Schmitt, 1993; Lind & Tyler,
1988), betrieblichen (Greenberg, 1990a fiir einen Uberblick, Folger & Cropanzano, 1998;
Liebig, 1998; Beugré, 1998; Greenberg & Cropanzano, 2001; Konovski, 2000) und weiteren.
So zeigten z.B. Lind, Kanfer & Early (1990), dass sogar die Moglichkeit der Meinungsiulfe-
rung nach getroffener Entscheidung (,,post decision voice*) die Einschédtzung des Verfahrens

als gerecht oder ungerecht beeinflusst.
Warum Verfahrensgerechtigkeit bei Kiindigung?

Warum konzentriert sich diese Untersuchung auf Fragen der Verfahrensgerechtigkeit (und
interaktionalen Gerechtigkeit? Die Situation der Personalentlassung ist eine besondere: Wenn
der Mitarbeiter zum Kiindigungsgesprich gerufen wird, ist die Entscheidung iiber die ,,Vertei-
lung® der Arbeit oder der Ressourcen der Firma meist bereits gefallen (Schwierz, 2003;
Goossens, 1982; Tomasko, 1987). Auch wenn es der Firma oder zumindest dem die Kiindigung
aussprechenden Vorgesetzten schwer fallen mag, einen vielleicht langjdhrigen Kollegen zu
entlassen (Andrzejewski, 2002, 2003; List, 2003), gibt es oft keine andere Wahl. Natiirlich
kann ein Mitarbeiter diese Entscheidung auch nach Prinzipien der Verteilungsgerechtigkeit
ungerecht finden'?, jedoch bleibt in Zeiten wirtschaftlicher Notlage der Firma oft wenig Spiel-
raum, diese ,,ungerechten” Entscheidungen zu vermeiden. Ob entlassen wird und wenn ja wer,
ist neben einer psychologischen auch eine wirtschafts-, politikwissenschaftliche oder ethische
Frage, die hier nicht diskutiert werden soll (zur Verteilungsgerechtigkeit des ,,Gutes* Arbeit
siche auch Montada, 1994, 1997; Liebig, 1997, 1998; Dalbert, 1997). Aber wie der Ablauf des

" Fiir einen Uberblick iiber Forschung zur Verfahrensgerechtigkeit siehe z.B. Greenberg & Tyler,1987; Bierhoff,
1992; Tyler & Blader, 2000; Tyler, 2000. Zum Zusammenhang zwischen Verteilungs- und Verfahrensgerechtig-
keit siche z.B. Brockner & Wiesenfeld, 1996 oder Hauenstein, McGonigle & Flinder, 2002.

"2 Dies konnte z.B. der Fall sein, wenn das Seniorititsprinzip bei der Auswahl der zu Kiindigenden verletzt wurde,

da man aufgrund 6konomischer Griinde einen billigeren Jiingeren behilt.
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Personalentlassungsprozesses geregelt wird, z.B. wann jemand von seiner Kiindigung erfahrt,
kann den Bediirfnissen der Mitarbeiter in vielen Punkten angepasst werden (Andrzejewski,
2002, 2003; Lemper-Pychlau, 2002, Mayrthaler, 1987, Mayrhofer, 1987, 1988; Klotzl, 1994;
Froemer, 1994; Freimuth & Elfers, 1992; Schmeltzer & Zener, 1992, Seisl, 1997 ). Eine unfaire
Behandlung der Gekiindigten sollte eine Firma aus ethischen (z.B. Blickle, 1998), aber auch
aus wirtschaftlichen Interessen vermeiden (Andrzejewski, 2002), denn sie kann sogar Auswir-
kungen auf die Arbeitsmoral der im Betrieb verbleibenden ,,survivor haben>. Schminke,
Ambrose & Cropanzano (2000) fanden heraus, dass in Uberlegungen zur organisationalen

Fairness prozedurale Gerechtigkeit eine grof3ere Rolle spielt als distributive.

2.2.3 Theorien der Verfahrensgerechtigkeit

Es wurde gezeigt, dass die Einschitzung eines Verfahrens als gerecht oder ungerecht tatséch-
lich eine wichtige Rolle spielt. Nun interessiert die Frage, warum es den Gekiindigten nicht
egal sein diirfte, ob ihnen ihrer Meinung nach ,,fair* oder ,,unfair gekiindigt wurde? Die Frage
nach den Griinden fiir das Bediirfnis der Menschen nach Verfahrensgerechtigkeit wird unter-
schiedlich beantwortet'®. Im Folgenden werden nur die Erklirungen je am Beispiel der
Kiindigungssituation ndher erldutert, auf die sich die Untersuchung bezieht. Diese Theorien
sollen hier grob in zwei Klassen eingeteilt werden (siehe auch Tyler, 1994; Schroth & Shah,
2000): ,,Instrumentelle Theorien“!® bzw. “social-exchange-based resource models* und ,,sozia-
le Vergleichs-Theorien® bzw. ,jidentity-based relational models”, im Folgenden meist

bezeichnet als ,,relationale Modelle*.

2.2.3.1 Instrumentelle Theorien

Die hier als instrumentelle Theorien bezeichneten Antworten auf die Frage nach dem Zweck
der Gerechtigkeitswahrnehmung haben eines gemeinsam: Sie nehmen an, dass die Gerechtig-
keit von Verfahren Menschen daher wichtig ist, da sie glauben, am ehesten dann ein gutes
Ergebnis oder eine gerechte Verteilung zu erzielen, wenn sich alle ,,an die Spielregeln halten®.
Fairness ist hier das ,,Mittel zum Zweck® das zu bekommen, was einem zusteht. Wiirde sich ein

Vorgesetzter z.B. nicht an die Regeln der Firma bei der Auswahl der zu Entlassenen halten

13 Brockner, 1986; Brockner et al., 1990, 1992, ,1994, 1995 u.a.

' Da ein Uberblick hier zu umfangreich wire, sei z.B. auf Lind & Tyler (1988), Bierhoff (1992), Miiller (1998),
Beugé (1998), Folger & Cropanzano (1998), Tyler (1994), Greenberg & Cropanzano (2001), u.a. verwiesen.

5 Fiir eine Kritik an der Unterscheidung zwischen instrumentellen und ,,nicht* instrumentellen Theorien siche

Mikula (in press).
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sondern Einzelne bevorzugen, konnte dies zur Folge haben, dass ein nach Prinzipien der Ver-
teilungsgerechtigkeit ,,Berechtigterer entlassen wird. Die instrumentellen Theorien haben sich
aus den oben angesprochenen Uberlegungen zu Equity Theorien'® entwickelt und {ibernehmen
deren Annahme, dass Menschen stets danach streben, ihren eigenen Nutzen zu maximieren'’.
So nehmen z.B. die Investment Modelle an, dass sich die Menschen proportional zu ihren
Investitionen (z.B. ihre Arbeitskraft) fiir etwas engagieren (fiir eine Beschreibung siehe Tyler,
1994.) Tyler (1994) berichtet, dass diese Theorien durch viele empirische Studien Unterstiit-
zung finden. Thibaut & Walker (1975) postulieren in ihrem Kontrollmodel der Gerechtigkeit,
dass es den Menschen wichtig ist, Kontrolle iiber den Prozess (,,process control*) und Ausgang
(,,decision control®) von Verfahren zu haben, um die Entscheidung in eine ihnen genehme
Richtung zu steuern. Die von Folger und seinen Mitarbeitern entwickelte ,,referent cognitions*
Theorie (z.B. Folger & Martin, 1986; Folger, 1987) bezieht sich auf die Theorie der Simulati-
onsheuristiken'® (Kahnemann & Tverski, 1982). Dieser Theorie nach verhalten sich Menschen
nach kognitiven Heuristiken fiir bestimmte Situationen, die sie im Laufe ihres Lebens bilden.
Diese werden dann mit der real vorgefundenen Situation verglichen. So hétte jemand z.B.
durch eigene Erfahrung oder andere Quellen eine Idee davon, wie eine Kiindigung abzulaufen
hat und vergleicht diese mit der aktuellen Situation. Fallen die Vergleiche zu ungunsten der
real vorgefundenen Situation aus und gibt es keine Griinde, die dies rechtfertigen, werden
Ungerechtigkeit bzw. Gefiihle starker Emporung empfunden (Folger & Martin, 1986). Ein
Faktor, der das Auftreten des Ungerechtigkeitserlebens begiinstigt, ist fehlende Partizipation,
da die Menschen so weniger Einblick in die vielleicht gerechtfertigten, Griinde einer Entschei-
dung haben (Folger & Martin, 1986). Partizipation bzw. Korrigierbarkeit ist auch eine
Komponente der Theorie der Verfahrensgerechtigkeit nach Leventhal (1980; Leventhal, Karu-
za & Fry, 1980), an deren Konzeption der Verfahrensgerechtigkeit sich die hier vorgestellte

Studie anlehnt und die daher im Folgenden niher vorgestellt werden soll.

' Literaturhinweise zu Equity Theorien sind in Abschnitt 2.1. unter dem Stichwort distributive Gerechtigkeit zu
finden.

' Taylor & Moghaddam driicken dies so aus: “... individuals strive to maximize rewards for themselves. However,
in pursuit of this end, individuals learn that they must conform to certain norms if justice in their dealings with
others” (Taylor & Moghaddam, 1987, p. 85, zit. nach Tyler, 1994). Fiir eine Kritik dieser Annahme siche z.B.
Montada 1998, Kals, 1999; Miller & Ratner, 1996.

' Siehe zu Heuristiken z.B. Stroebe, Hewstonen & Stephenson (1996, S. 143 ff.).
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22351.1 Leventhals Theorie

Wie schon in Abschnitt 2.2.1. beschrieben, identifiziert Leventhal in einem sozialen System
sieben Verfahrenskomponenten, die den Mitgliedern des Systems als eine Art kognitive Sche-
mata'® iiber ein Interaktionssetting implizit oder explizit zuginglich sind. Aus diesen lassen
sich sechs Regeln der Verfahrensgerechtigkeit®® ableiten. Welches relative Gewicht diese
Regeln bei der Gerechtigkeitswahrnehmung bekommen, hdngt von der bestimmten Situation
und der sozialen Rolle des Bewerters (z.B. ist er Vorgesetzter oder Untergebener) ab. Da die
Verfahrensregeln dem in dieser Arbeit vorgestellten Fragebogen zu Grunde liegen (siche Ab-
schnitt 3.1.), werden sie im Folgenden bezogen auf die Personalentlassungssituation nédher

erlautert:

e Konsistenzregel (consistency rule): Alle Personen werden nach gleichen Regeln und
Kriterien, die {iber die Zeit stabil bleiben, entlassen.

e Unvoreingenommenheits-Regel (bias-suppression rule): Personliches Eigeninteresse
der entscheidenden Personen beim Personalentlassungsprozess soll vermieden werden.

e Genauigkeitsregel (accuracy rule): Die Informationen, die zu einer Kiindigungsent-
scheidung fiihren, sollen umfassend und sorgfiltig gesammelt werden.

e Die Korrigierbarkeitsregel (correctability rule): Es sollte eine Moglichkeit geben, ge-
gen eine einmal getroffene Entscheidung Protest einzulegen und Teilaspekte der
Kiindigungsvereinbarung zu korrigieren.

e Die Reprasentativitatsregel (representativeness rule): In allen Phasen des Kiindigungs-
prozesses sollen grundlegende Bediirfnisse und Werte der betroffenen Individuen
bedacht werden.

e Die ethische Vertretbarkeitsregel (ethicality rule): Die Verteilungsentscheidung soll
mit den grundlegenden ethischen und moralischen Grundsitzen einer Person oder Ge-
sellschaft vereinbar sein.

Leventhal und seine Mitarbeiter entwarfen das ,,four-step-justice-judgement-model®, deren

,vier Schritte* hier kurz beschrieben werden: Beobachtet eine Person eine Verteilung von

' Kognitive Schemata sind nach Baron & Byrne “mental frameworks centering along a specific theme that help us
to organize social information” (Baron & Byrne, 2000, S. 81).

? Diese werden wie folgt definiert: “a justice rule is defined as a belief that allocative procedures are fair when
they satisfy certain criteria. This type of justice rule is referred to as a procedural rule, to distinguish it from

distribution rules, ...”. (Leventhal, 1980, S. 30).
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Ressourcen, laufen bei ihr Einschidtzungen dieser Situation ab. In einem ersten Schritt (Weigh-
ting) wigt die Person (teils unterbewusst) ab, welche Gerechtigkeitsregel oder —regeln
tiberhaupt anzuwenden sind. In verschiedenen kognitiven Subroutinen ermittelt sie, welches
Ergebnis aus der Anwendung welcher Regel resultieren wiirde (zweiter Schritt, preliminary
estimation). Im Schritt drei, der ,,rule combination* Phase, kombiniert der Mensch die ver-
schiedenen Einschédtzungen. Der relative Einfluss einer Gerechtigkeitsregel hingt von deren
jeweiliger Wichtigkeit ab. Widersprechen sich zwei gleich wichtige Regeln, wird ein Kom-
promiss gebildet. AbschlieBend schitzt der Beobachter in einem vierten Schritt die
Gerechtigkeit einer Verteilung ein, indem er die aktuell stattgefundene Verteilung mit der in
den vorangegangenen Schritten als ,,verdient* ermittelten Verteilung vergleicht. Ist ein Gekiin-
digter also der Meinung, die Gekiindigten miissten nach den Regeln der Konsistenz und
Genauigkeit ausgewidhlt werden (Weighting), und nach der Regel der Konsistenz wére er nicht
gekiindigt worden, nach der der Genauigkeit eventuell schon (preliminary estimation), bei einer
Kombination beider aber auf keinen Fall (rule combiniation) diirfte er nach einem Vergleich
zwischen ,Ist = gekiindigt* und ,,Soll = nicht gekiindigt sensu Leventhal Ungerechtigkeit
empfinden, also z.B. empdrt sein. Aus der Konzeption der Verfahrensgerechtigkeit nach Le-
venthal und seinen Mitarbeitern (1980) ergibt sich folgende Hypothese (Nr. 1) bezogen auf die
Kiindigungssituation: Je eher die Regeln der Verfahrensgerechtigkeit wahrend eines Kiindi-

gungsprozesses eingehalten werden, desto eher wird dieser als verfahrensgerecht

eingestuft.

2.2.3.2 Relationale Theorien

Die von Tyler (1994) als ,,identity-based relational model*“ bezeichneten Theorien kritisieren
die Annahme der instrumentellen Theorien, dass Menschen stets nur danach streben, aus einer
Verteilung den groftmoglichen Gewinn zu ziehen. Diese Ein-Motiv-Hypothese hat wenig
Erklarungswert, soweit man nicht genau definiert, was man unter ,,grofStem Nutzen* verstehen
kann (siehe auch Montada 1998, Kals, 1999, Miller & Ratner, 1996). AuBBerdem ist sie eine rein
rationale Erkldrung (Tyler, Degoey & Smith 1996). Die Vertreter der relationalen Theorien
weisen darauf hin, dass Verfahrensgerechtigkeit nicht nur als instrumentell zu sehen ist als
“Mittel zum Zweck”, eine gerechte Verteilung zu erreichen, sondern auch symbolische Funkti-
onen als ,,Zweck an sich® hat, z.B. zur Gewinnung von Respekt. Lind und Tyler und ihre
Mitarbeiter betonen in ihrem ,,group-value model* (Lind und Tyler, 1988; Tyler, 1989) und
dem spéter entwickelten ,,four-component-model of procedural justice* (Tyler & Blader, 2000;

Blader & Tyler 2003a, 2003b) die sozialen Motive des Menschen als Mitglied einer Gruppe,
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das danach strebt, einen moglichst hohen Status in dieser innezuhaben. Thre Grundannahme
lautet:

,»that people are predisposed to belong to social groups and that they are very attentive to signs and sym-

bols that communicate information about their position within groups. People want to understand,

establish, and maintain social bonds.” (Tyler, 1994, Seite 851).
Von den Autoritdten oder der Gruppe fair behandelt zu werden, ist fiir eine Person wichtig, um
ihr Selbstwertgefiihl zu schiitzen (siehe Abschnitt 2.5.) und auf lange Dauer gute Beziechungen
zu der Gruppe aufrechtzuerhalten. Davon wird die Person profitieren, weil z.B. dadurch auch
ihre Bediirfnisse berticksichtigt werden (Tyler, 1994; Tyler 1989). Sie lehnen sich dabei an die
Annahmen Tajfels & Turners (1986) an, die davon ausgehen, dass Menschen andere als Quelle
der Selbstvalidierung benétigen. Das heiflt Folgendes: Ist ein Mensch Teil einer sozialen Grup-
pe, nimmt er die Reaktionen der andern quasi als Spiegel dafiir wahr, welchen Status er in der
Gruppe hat und ob seine Handlungen und Werte angemessen sind (Tyler, 1989). Gerechtigkeit
kann hier auch als ,,Mittel zum Zweck® verstanden werden, z.B. dadurch dass durch einen
hoheren Status eine Berlicksichtigung der eigenen Interessen durch die Gruppe und groferes
Wohlbefinden erreicht wird. Sie dient eben nicht nur dazu, eine giinstige Verteilung zu errei-
chen. Auf Verfahrensgerechtigkeit bezogen macht das group-value model demnach folgende
Annahmen:

,»The group-value model of procedural justice (...) suggests that fair procedures and treatment by authori-

ties communicate identity-relevant information to the individuals affected by these procedures. In

particular, the model proposes that fair procedures and treatment communicate information about: (a) the

degree to which individuals are respected members of their groups and (b) the degree to which they can

feel pride in their group membership.” (Tyler, Degoey & Smith 1996, S. 913).

Drei Elemente, vergleichbar mit Leventhals Verfahrensregeln sind in diesem Model wichtig:

e Neutralitat (neutrality) der Entscheidungsfindung (wie bei Leventhal),
e Vertrauen (trust) in die Verfahren oder Entscheidenden (Einschdtzung ihrer Motive,
z.B. als wohlwollend oder nicht) und
e statusrelevante Informationen (standing), die einem ermoglichen seinen Status in der
Gruppe einzuschitzen (Tyler & Lind, 1992; Tyler 1989, zit. nach Tyler, Degoey &
Smith, 1996).
Tyler (1989) fand in einer Studie heraus, dass die Bewertung der sozialen Beziehungen im
Vergleich zur Bewertung der instrumentellen Niitzlichkeit eines Verfahrens groferen Einfluss
auf die Gerechtigkeitswahrnehmung hatte, was die Annahmen des group-value models bestéti-

gen wiirde (siche auch Tyler & Blader, 2000).
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Wo aber ist die Verbindung zwischen den relationalen Modellen und der Kiindigungssituation?

Man konnte einwenden, dass es sich bei einer Kiindigung um einen totalen Ausschluss aus
einer Gruppezl, der Firma, handelt. Geht man aber davon aus, dass es den Menschen wichtig
ist, einen hohen Status in einer Gruppe zu halten, muss ein volliger Ausschluss aus dieser
Gruppe ein besonders einschneidendes Erlebnis sein. Dieses konnte eventuell aufgefangen
werden, wenn der Person kommuniziert wird, dass der Grund des Ausschlusses auflerhalb ihrer
Person lag. Wird einer Person unfair gekiindigt, das heillt hier nach parteiischen Kriterien
(neutrality), von wenig vertrauenswiirdigen Autorititen (trust) und respektlos (standing), kom-
muniziert ihr dies nach dem group value model, dass sie nicht fiir wert befunden wird, der
Gruppe zuzugehoren, vielleicht auch in der Zukunft nicht. Was dies fiir Auswirkungen, z.B. auf

das Selbstwertgefiihl hat, wird ab Abschnitt 2.5. erértert.

Wie man sieht, spielen in dem group value model nicht nur die formalen Verfahrenregelungen
sondern auch die Behandlung durch die Autorititen eine grofle Rolle, was zum Punkt der inte-
raktionalen Gerechtigkeit fiihrt. Es sei jedoch hinzugefiigt, dass sich auf die Annahmen der

relationalen Modelle die Hypothese Nr. 1 stiitzt.

2.3 Interaktionale Gerechtigkeit

Diese hier beschriebene Untersuchung fungiert unter anderem die interaktionale Gerechtigkeit
als unabhéngige Variable. Im Folgenden wird zunichst beschrieben, was unter interaktionaler
Gerechtigkeit zu verstehen ist (Abschnitt 2.3.1.), sodann werden Ergebnisse der empirischen
Forschung (Abschnitt 2.3.2..) und der Stand der Theorienentwicklung vorgestellt und erortert,
inweit die interaktionale Gerechtigkeit im Personalentlassungsprozess eine Rolle spielen sollte

(Abschnitt 2.3.3).

2.3.1 Definition der interaktionalen Gerechtigkeit

Das Konstrukt der interaktionalen Gerechtigkeit wurde 1986 von Bies und Moag (Bies &
Moag 1986, siehe auch Bies, 1987) eingefiihrt. Diese kritisierten, dass in der bisherigen For-
schung nicht zwischen der Fairness (der Regeln) eines Verfahrens an sich
(Verfahrensgerechtigkeit) und der Fairness der Umsetzung der Verfahrensregeln (interaktionale

Gerechtigkeit) unterschieden wird. Interaktionale Gerechtigkeit ist definiert als die Sensitivitit

! Eine Gruppe wird wie folgt definiert: “A group consists of two or more interacting persons who share common
goals, have a stable (i.e. lasting) relationship, are somehow interdependent, and perceive that they are in fact part

of a group.” (Paulus, 1989, zit. nach Baron & Byrne, 2000, S. 481-482).
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fiir die ,,quality of interpersonal treatment that (recipents) recieve during the enactment of
organizational procedures* (Bies & Moag, S. 44). Ubertragen auf die Kiindigungssituation wird
also geregelt, wie die Betroffenen von seinen Vorgesetzten wéhrend der Kiindigungsgespriche

behandelt wurde.

Wie bei der prozeduralen Gerechtigkeit gibt es auch bei der interaktionalen Gerechtigkeit, im
Folgenden hdufig abgekiirzt durch IG, Unstimmigkeiten dariiber, welche Komponenten die IG
enthélt (Bobocel & Holmvall 2001). In Anhang Nr. 3 wird ein Einblick in die von verschiede-
nen Autoren verwendeten Teilaspekte der interaktionalen Gerechtigkeit gegeben. Die hier
vorgestellte Studie lehnt sich an die Definition der interaktionalen Gerechtigkeit von Bies und
Moag (1986) an, da sie die bekannteste ist, daher eine Nachvollziehbarkeit der Konzeptualisie-
rung erlaubt. AuBlerdem beschreiben die Autoren, wie sie durch eine empirische Untersuchung

die folgenden vier Kategorien gebildet haben (deutsche Ubersetzung der Autorin):

e Wabhrhaftigkeit (truthfulness): Unter Wahrhaftigkeit fassen Bies und Moag (1986, S.
47-48) zwei Komponenten zusammen: Tauschung bzw. Liigen (“deception®) miissen
vermieden werden und der es soll der Eindruck entstehen, ehrlich iiber die Vor- und
Nachteile aufgeklért zu werden (“candiness®).

e Angemessenheit (propriety of questions): Die von Bies und Moag befragten Bewerber
um eine Stelle schitzten die Fairness geringer ein, wenn sie das Gefiihl hatten, ihr Ge-
geniiber stelle ihnen unangemessene Fragen (“improper questions®) bzw. behandele sie
auf Grund von Vorurteilen (“prejudicial statements). Damit waren Fragen gemeint, die
dem Auswihlenden das Gefiihl gaben aufgrund von Geschlecht, Alter, Rasse, oder Re-
ligion diskriminiert zu werden.

e Respekt (respect): Hiermit ist eine hofliche und respektvolle Behandlung gemeint. Bies
& Moag (1986, S. 49) geben fiir respektlose Behandlung das Beispiel eines Vorgesetz-

ten, der den Gespréchspartner nicht anschaut sondern nur seine Fingernégel betrachtet.

*2 Sie interviewten in einer Studie Stellenbewerber vor und nach einer Bewerbung, welche Fairnesskriterien sie bei
der Personalauswahl erwarten wiirden. Dabei ermittelten sie mittels Inhaltsanalyse in beiden Untersuchungen die
selben vier Kategorien (Bies, 1985, zit. nach Bies & Moag, 1986). Haufig wurden die von Bies und Moag (1986)
vorgeschlagenen vier Komponenten von anderen Autoren in zwei breite Klassen gefasst: ,,Klare Erklarungen* und

»Behandlung mit Respekt* (Bobocel & Holmval, 2001; Moormann, 1991).
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e Rechtfertigungen (justifications). SchlieBlich fanden Bies und Moag™ heraus, dass eher
das Gefiihl einer gerechten Interaktion entsteht, wenn Griinde fiir die Entscheidung ge-

nannt werden bzw. die Handlung gerechtfertigt wird (Bies & Moag 1986, S. 50).

2.3.2 Empirische Forschung zur interaktionalen Gerechtigkeit

Nachdem nun das Konzept und dessen Messung beschrieben ist, bleibt noch zu fragen, ob es
wirklich so ist, dass die Art und Weise wie jemand die Verfahrensregeln umsetzt Auswirkun-
gen auf Verhalten und Erleben hat? Diese Frage kann nach heutigem Stand der Forschung klar
bejaht werden. Die interaktionale Gerechtigkeit wurde sowohl anhand fiktiver Szenarien®,
experimentellen Laborstudien (Moye, Masterson & Bartol, 1997, zit. nach Bobocel & Holm-
vall, 2001) als auch in Feldstudien untersucht”. Einfliisse der interaktionalen Gerechtigkeit
konnten in vielen Bereichen festgestellt werden, z.B. im Bereich der Arbeitszufriedenheit®®, auf
negatives Verhalten gegeniiber der Firma (Diebstahl, ,,organisational retaliation behaviour*
etc., z.B. Skarlicki & Folger, 1997, Greenberg, 1990b, Greenberg, 1993, 1994), auf den Kiindi-
gungswillen und die tatsachliche Kindigung (Keashley et al., 1994, zit. nach Donovan,
Drasgow & Munson, 1998, Konovski & Cropanzano, 1991), organizaltional citizenship beha-
viour (Moormann 1991, Konovski & Cropanzano, 1991; Donovan, Drasgow & Munson, 1998;
siche auch die Paralleluntersuchung von Rebele, 2004), auf die Zufriedenheit mit den Vorge-
setzten bzw. der Bezeichnung dieser als ,fair (Donovan, Drasgow & Munson, 1998,
Greenberg, 1988; Tyler, 2000) und auf weitere. Bies, Martin & Brockner (1993) folgerten aus
einer Studie, dass Opfer von Personalentlassungen eher die interpersonale als die prozedurale
Fairness von Personalentlassungsprozessen beachten. Konovski & Brockner (1993, zit. nach )
untersuchten, welche Komponenten bei einer Kiindigung die Fairnesseinschitzung bestimmen.
Sie identifizierten folgende besonders fairnessrelevante Komponenten: Eingehende Priifung,
Unvoreingenommenbheit, glaubwiirdige Kommunikation und Rechtfertigungen als Komponen-

ten. Besonders ,,voice®, die Moglichkeit zur Stellungnahme, und Rechtfertigungen und ,,casual

> Diese Beobachtung wurde vielfiltig repliziert. Literaturangaben sind in Anhang Nr. 3 zu finden.

** Ein Beispiel ist die Untersuchung von Vermund, van der Kloot & van der Meer (1992), in der den Versuchsper-
sonen Informationen iiber eine fiktive Bewerbungssituation vorgelegt wurden und sie dann die Umsetzung der
Prozedur durch den Vorgesetzten und dessen Behandlung der Bewerber einschitzen mussten.

5 Fiir einen Uberblick siche z.B. Bobocel & Holmvall (2001), zu Operatonalisierungsversuchen siche Donovan,
Drasgow & Munson (1998).

% Siehe dazu: Keashley et al. (1994, zit. nach Donovan, Drasgow & Munson, 1998), Donovan et al. (1998), Cobb
& Fry (1996).
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accounts” wurden hiufig untersucht®’. So haben Bies und Shapiro (1987, 1988) klare Effekte
dahingehend gefunden, dass die interaktionale Fairness hoher eingeschdtzt wird, wenn die
Vorgesetzten ihre Entscheidungen rechtfertigen®® und die Griinde fiir ihr Handeln offen legen
(Bies & Shapiro, 1988, auch Bies 1987, Bies & Moag 1986, etc ). Dies ist selbst bei fiir die
Betroffenen negativem Ausgang einer Verteilungsentscheidung der Fall (Bies & Shapiro,

1987).

2.3.3 Theorien der interaktionalen Gerechtigkeit

Warum aber ist Menschen die Ausfithrung von Verfahrensregeln bzw. die Behandlung durch
die Autorititen wichtig? Bies und Moag machen in ihrem das Konzept einfiihrenden Artikel
von 1986 kaum Aussagen iiber zugrundeliegende theoretische Annahmen. Auch in spéteren
Jahren blieb der Stand der Theorienentwicklung zur interaktionalen Gerechtigkeit auf einem
sehr geringen Niveau (Bobocel & Holmvall, 2001). Da interaktionale Gerechtigkeit nicht un-
bedingt einen kausalen Zusammenhang mit den erreichten Ergebnissen haben muss, scheiden
instrumentelle Theorien dhnlich der Verfahrensgerechtigkeit als alleinige Erklarung fiir die
Wichtigkeit der interaktionalen Gerechtigkeit aus. Plausibel erscheint es jedoch, dass relationa-
le Modelle auch fiir die interaktionale Gerechtigkeit eine gute Grundlage bieten. Uberlegt man
dies, stellt sich die Frage, ob und inwiefern sich interaktionale und prozedurale Gerechtigkeit
unterscheiden. Dies soll in Abschnitt 2.4. erortert werden. Zunédchst soll kurz iiberlegt werden,

in wieweit IG im Personalentlassungsprozess iiberhaupt relevant sein sollte.

2.3.4 Interaktionale Gerechtigkeit und Kiindigung

Spiel interaktionale Gerechtigkeit wéahrend einer Kiindigung eine Rolle? Besonders wihrend
des Kiindigungsgespriches befindet sich der Gekiindigte in direkter Interaktion mit seinem
Vorgesetzen in einer Entscheidungssituation. Der Experte Dr. Andrzejewski bestdtigte in einem
von der Autorin und Joachim Rebele gefiihrten Interview, dass Entlassene oft noch lange Zeit
nach der Kiindigung emotional sehr aufgeregt tiber ihr Kiindigungsgesprich berichten. Gerade

in einer so einschneidenden Situation scheint eine sensible Behandlung der Betroffenen wichtig

" Fiir Literaturhinweise zu voice siche Anhang Nr. 3.

% Wichtig ist aber, dass die Rechtfertigungen als glaubhaft und adiquat erlebt werden und die Menschen nicht den
Eindruck gewinnen, man wolle Gerechtigkeit nur vortiduschen (Bies & Shapiro, 1987; Shapiro, 1991). So fanden
Folger und seine Mitarbeiter (Folger et al., 1983; Folger & Martin, 1986), dass Rechtfertigungen nur dann die
Einschitzung der interaktionalen Gerechtigkeit verbessern, wenn sie glaubhaft und addquat sind und dass sonst ein

gegenteiliger ,,frustration effect einsetzt (Folger, 1979, zit. nach Folger & Cropanzano, 1998).
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zu sein. Kann auch die Kiindigung an sich nicht vermieden werden, so wird es als sehr unfair
erlebt, wenn das ,,wie* negativ ablduft. Z.B. fragten Cobb, Vest & Hills (1997) in einer Unter-
suchung Arbeiter, ob sie eher die formalen Prozeduren oder die Behandlung durch ihre
Vorgesetzten als verantwortlich fiir die Aufrechterhaltung der Gerechtigkeit sehen. Dabei
fanden sie heraus, dass es wichtiger ist, wer und wie Prozeduren ausgefiihrt werden, als die
Natur der formalen Prozeduren. Fasst man diese Uberlegungen zusammen, lisst sich folgende

Hypothese (Nr. 2) aufstellen:

Je eher die Kriterien der interaktionalen Gerechtigkeit bei einer Kundigung erflllt

wurden, desto fairer wird diese eingeschatzt.

2.4  Prozedurale vs. interaktionale Gerechtigkeit

Die Unterscheidung zwischen prozeduraler und interaktionaler Gerechtigkeit als zwei distinkte
Konstrukte ist bis heute umstritten (z.B. Bobocel & Holmvall, 2001; Bies, 2001; Schminke,
Ambrose & Cropanzano, 2000). Greenberg (1990a) forderte schon vor 14 Jahren, die Kon-
strukte zu integrieren, aber stattdessen driftete die Forschung dariiber eher auseinander
(Bobocel & Holmvall, 2001). Wie schon oben beschrieben sind die Konstrukte auch innerhalb
ihrer selbst sehr unterschiedlich definiert, was eine Vergleichbarkeit zusatzlich erschwert. So
fallt es auf konkreter Ebene z.B. schwer, Leventhals ,,ethicality rule“ von Forderungen der
interaktionalen Gerechtigkeit nach Respekt oder Ehrlichkeit zu trennen. Manche der Gerech-
tigkeitsregeln sind unscharf und enthalten sowohl Prozess als auch Ausfiihrung (Bies & Moag,
1986; Bobocel & Holmvall, 2001). Lind & Tyler (1988) integrieren in ihrem group-value
model (oder spiter in dem four-component model, siehe z.B. Tyler & Blader, 2000, Blader &
Tyler, 2003a, 2003b) interaktionale sowie prozedurale Komponenten. Dahingegen fanden
Sheppard & Lewicki (1987) in ihren Studien im Arbeitskontext heraus, dass Manager den
Prozess von der Ausfiihrung unterscheiden, wenn sie beschreiben was sie flir fairnessrelevant
halten. Auch andere Studien belegen, dass eine Unterscheidung sinnvoll sein konnte (sieche z.B.
Literatur in Schminke, Ambrose & Cropanzano, 2000; Cobb, Vest & Hills, 1997, Skarlicki &
Folger, 1997). Cobb, Vest & Hills (1997) fanden in ihrer Untersuchung Arbeiter, ob sie eher
die formalen Prozeduren oder ihre Vorgesetzten als verantwortlich fiir die Aufrechterhaltung
der Gerechtigkeit sehen. Dabei fanden sie heraus, dass es wichtiger ist, wer und wie Prozedu-
ren ausgefiihrt werden, als wie genau die formalen Regeln gestaltet waren. Bobocel und
Holmvall (2001) betrachten die konzeptionellen und theoretischen Uberlegungen der beiden
Konstrukte. Sie vergleichen die empirischen Ergebnisse und Operationalisierungsversuche und

finden Argumente fiir und wider eine Differenzierung beider Konstrukte. In dieser Untersu-
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chung werden zwar beide Konstrukte erhoben, es wird aber untersucht, inwieweit sie Unter-

schiedliches messen oder zusammengefasst werden konnen (siche auch Abschnitt 3.1.1.1.).

2.5  Selbstwertgefunl

In der vorliegenden Untersuchung wurde das Selbstwertgefiihl (SW) der Gekiindigten erfragt,
allgemein und bezogen auf ihre Fihigkeiten in der Arbeitswelt. Gemeint ist mit dem Selbst-
wertgefiihl, im Folgenden abgekiirzt mit SW, “a person’s overall self-evaluation or sense of
self-worth* (Myers, 1999, S. 636, siche auch Baron & Byrne, 2000 fiir eine Einfiihrung). Das
Selbstwertgefiihl einer Person ist relativ stabil {iber die Zeit. Nach einschneidenden Ereignissen
wie einer Kiindigung besteht jedoch die Moglichkeit, dass es sich verdndert”. In dieser Unter-
suchung interessiert vor allem das durch die Erlebnisse wéhrend der Kiindigung verdnderte

Selbstwertgefiihl.

2.5.1 Selbstwertgefiihl und Gerechtigkeit

In der Verfahrensgerechtigkeitsliteratur findet man Hinweise darauf, dass es Zusammenhénge
zwischen Wahrnehmung der Verfahrensgerechtigkeit und Selbstwertgefiihl gibt*’. Meist wurde
gefunden, dass die Wahrnehmung von Ungerechtigkeit zu einem niedrigeren Selbstwertgefiihl
fihrt’! (z.B. Tyler, Degoey & Smith, 1996; Koper et al., 1993). Dieser Zusammenhang ist
besonders hoch, wenn eine hohe Involviertheit der Betroffenen besteht (Koper et al., 1993),
wovon man im Fall der Kiindigung ausgehen kann. Der empirische Zusammenhang zwischen
Selbstwertgefiihl und Gerechtigkeit stimmt mit den Annahmen des group-value Models (siche
Abschnitt 2.2.3.2.) iiberein: Lind & Tyler (1988) nehmen darin folgendes an: “Fair procedures
communicate pride and respect to group members, which in turn increase self-esteem ...” (zit.
nach Tyler, Degoey & Smith, 1996, S. 914)*>. Da Respekt zentral fiir das zustande kommen
dieses Effektes ist (Tyler, Degoey & Smith, 1996; Tyler & Smith 1999; Tyler & Blader,

¥ Siehe dazu z.B. Scheuch & Schroeder, 1990: Paul & Moser, 2001; Erhard, 1992; Brenner, 1979, zit. nach
Assmann & Rossa, 1992; Grehn, 1992; Liem, 1988; zit. nach Kieselbach, 1997b.

3% Siehe Brockner & Wiesenfeld, 1996 fiir einen Uberblick, Schroth & Shah, 2000; Brockner, Heuer, Siegel,
Wiesenfeld, Martin, Grover, Reed & Bjorgvinsson, 1998; Tyler, Degoey & Smith, 1996; Koper, van Knippenberg,
Bouhuijs, Vermunt & Wilke, 1993; Smith, Tyler, Huo, Ortiz & Lind, 1998; Tyler & Blader, 2000.

3! Bei Koper et al. (1993) wurde dieser Effekt in einer Studie nur bei positivem Ausgang der Aufgabe gefunden.

32 Fiir eine Beschreibung des Zusammenhangs siehe auch Tyler & Blader (2000, S. 171 ff), deren “four-

component model of procedural justice* sich diesen Annahmen anschlief3t.
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2000™) und dieser auch ein zentrales Element der interaktionalen Gerechtigkeit ist, kann die

folgende Hypothese (Nr. 3) aus den Annahmen des group-value-models abgeleitet werden:

GER hat einen Einfluss auf SW, dergestalt: Je gerechter der @
Kindigungsprozesses  eingeschatzt wird, desto hoéher ist das -
Selbstwertgefiinl der Geklndigten. Dieser Effekt ist bei interaktionaler
Gerechtigkeit starker ausgepragt als bei prozeduraler Gerechtigkeit.
Die instrumentellen Theorien wiirden hingegen keinen direkten Einfluss der Gerechtigkeits-
wahrnehmung auf das Selbstwertgefiihl annehmen, und zwar aus folgendem Grund: Hat man
einen Misserfolg erlitten, z.B. in Form einer Kiindigung, besagt dies, dass das Ziel nicht er-
reicht wurde. Ob das Selbstwertgefiihl davon betroffen wird, hingt jedoch @
davon ab, wem die Verantwortung (VA) fiir diesen Misserfolg
zugeschrieben wird. Es besteht somit ein indirekter Einfluss iiber die SW
Verantwortungsattribution. Auch Schroth und Schah (2000) fanden heraus, dass sich iiber
diesen indirekten Einfluss und mittels Attributionstheorien eine bessere Vorhersage machen

lasst als mittels relationaler Theorien. Diese Zusammenhéinge werden im Folgenden Abschnitt

ndher diskutiert.

Zu beachten ist aulerdem, dass das Selbstwertgefiihl auch die Gerechtigkeitswahrnehmung
beeinflussen konnte. Ausgehend von der oben vorgestellten Definition von @
Gerechtigkeit ldsst sich annehmen, dass Menschen mit einem hohen

©
Selbstwertgefiihl eher den Anspruch fiir legitim erachten, dass man sie gut

SW
behandeln solle, z.B. indem man sie an Entscheidungen teilhaben ldsst. Diese
potentiell hoheren Anspriiche miissten so um so leichter verletzt werden, was zu folgender, der

Hypothese Nr. 3 widersprechender Hypothese (Nr. 3b) fiihrt:

Je hoher das Selbstwertgefiihl der Betroffenen, desto weniger wird der Personalentlas-

sungsprozess als gerecht eingeschatzt.

33 Tyler & Blader (2000, S. 187) geben an, dass durch die prozedurale Komponente ,,Status* (eher interaktional)
12% der Varianz des Selbstbewusstseins aufgekldrt werden kann, mehr als durch die erreichten Ergebnisse.

3 Die Abbildung rechts neben der Hypothese veranschaulicht die Hypothese zur besseren Verstindlichkeit gra-
phisch. So wird auch in den folgenden Abschnitten verfahren. Dabei bedeutet ein Pfeil immer die Richtung des
angenommenen Zusammenhangs, ein + auf dem Pfeil die Annahme einer positiven (je mehr, desto mehr) und ein

negativer Pfeil eine negativen (je mehr desto weniger) Wirkrichtung. Gepunktete Striche meinen indirekte Effekte.
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In den weiteren Analysen wird jedoch der zuerst aufgestellten Hypothese Nr. 3 der Vorzug
gegeben und Hypothese Nr. 3b nicht weiter verfolgt, da erstere durch die bisherigen Ergebnisse

und das group-value-model gestiitzt wird.

2.6  Verantwortungsattributionen

In der vorliegenden Untersuchung wird der Zusammenhang von Verantwortungsattributionen
(VA)™® fiir die Kiindigung und Wahrnehmung der interaktionalen und prozeduralen Gerechtig-
keitswahrnehmung untersucht. Bei der Verantwortungsattribution (Heider, 1958; Weiner,
1976) fiir die Ursachen der Kiindigung wird hier unterscheiden zwischen internaler Attribution
(VAint- man selber ist der Hauptverantwortliche) und externaler’® Attribution (VAext) bei der

die Schuld fiir die Kiindigung auBerhalb des Selbst liegt, z.B.

e external ,.fatalistisch® (VAextNie): in niemandem (instabil, unkontrollierbar)
e external ,situational” (VAextWirt): in der schlechten Wirtschaftslage (stabil,
unkontrollierbar),

e external ,.firmenspezifisch® (VAextMan): in der Firmenpolitik bzw. dem Management

(instabil, unkontrollierbar).

Da Menschen ein positives Selbstbild schiitzen wollen (Bradley, 1978) tendieren sie dazu,
Misserfolge, wie z.B. eine Kiindigung external und Erfolge internal zu attribuieren. Diese
Bewertungsvoreingenommenheit wird als ,,self-serving bias*’” bezeichnet. Der ,Fehler ge-
schicht, solange es keine Griinde gibt, die diese Zuschreibung verhindern®®, z.B. wenn die

Firma explizit feststellt, dass es an dem Verhalten der Person liegt, dass sie entlassen wird.

35 Die Attributionstheorie beschiftigt sich also mit der Frage, wie Menschen eigenes oder fremdes Verhalten
interpretieren, um Urteile {iber die (wahrgenommenen) Ursachen von Ereignissen fdllen zu konnen. Es wird
angenommen, dass solche Kausalattributionen explizit oder implizit permanent durchgefiihrt werden. Sie sind fiir
das Verstidndnis der Welt, fiir emotionale Reaktionen auf Ereignisse und fiir die Handlungsplanung eine zentrale
Vorhersagevariable sind.“ (Krampen, 1989, S. 9). Fiir eine Zusammenfassung {iber Attributionstheorien siche z.B.
Baron & Byrne (2000, ab S. 49) oder Stroebe, Hewston & Stephenson (1996, ab S. 197) sowie zu Gerechtigkeit
und Attributionen siche auch Utne & Kidd (1984).

36 Heider (1958, zit. nach Stroebe, Hewstone & Stephenson, 1996) fiihrte die Unterscheidung zwischen internaler
und externaler Attribution ein.

37 Siehe Myers (1999, ab S. 55) fiir einen Uberblick oder Stroebe, Hewstone & Stephenson (1996, ab S. 194)
sowie Bradley (1978).

3 Siehe Kelley (1972).



Kapitel 2: Theoretische Herleitung und Hypothesengenerierung Seite 22

Somit ist zu erwarten, dass die Schuld fiir das negative Ereignis Kiindigung external gesucht
wird®® (Gilliand, 1994, Schroth & Shah, 2000). Durch empirische Studien konnte belegt wer-
den, dass dieser Bias im Falle schwerer Bedrohungen des SW sogar habituell gegenldufige
Verantwortungszuschreibungsmuster verdeckt (Leana & Feldmann, 1992; Bergmann, 1992,
Lerner, 1993, zit. nach Dalbert, 1997). Da uns in dieser Studie die betriebsbedingt Gekiindigten
interessieren, wird folgende Hypothese (Nr. 4) aufgestellt:

Die Schuld fur die Entlassung wird in den meisten Fallen external gesucht.
Misst der in dieser Studie verwendete Fragebogen wirklich die Attribution fiir die Verantwor-

tung der Entlassung, miisste zudem folgende Hypothese (Nr. 5) zutreffen:

Die Schuld fur die Entlassung wird bei verhaltensbedingter Kiindigung eher internal

attribuiert als bei betriebsbedingter Kiindigung.

2.6.1 Verantwortungsattribution und Gerechtigkeit

Wie konnten Gerechtigkeitswahrnehmung und Verantwortungsattribution zusammenhéngen?
In empirischen Studien wurde gefunden, dass die wahrgenommenen Intentio-

nen Anderer fiir ihr Handeln die bei einer Person die Einschédtzung der @
Fairness beeinflussen konnen (Bies und Shapiro, 1987). Verhilt sich die
Firma wihrend der Kiindigung sehr fair, kdnnte man annehmen, dass die
Griinde fiir eine Entlassung weniger auf die Firma und eher auf die schlechte Wirtschaftslage,
auf niemanden oder sich selbst attribuiert werden*’, da man sich wenig iiber die Firma &rgert.
Entsteht der Eindruck der Ungerechtigkeit, sollte die Schuld stirker bei der Firma gesucht

werden, da sich diese inkorrekt verhalten hat. Diese Annahmen fiihren zu folgenden Hypothe-

sen (Nr. 6 A-D):

GER beeinflusst VA dergestalt:

A: Je gerechter der Kindigungsprozess eingeschéatzt wird, desto eher wird die Verant-
wortung fur die Entlassung auf die Wirtschaftslage attribuiert.

B: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschéatzt wird, desto eher wird die Verant-
wortung fur die Entlassung auf niemanden attribuiert.

C: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschéatzt wird, desto weniger wird die Ver-
antwortung fir die Entlassung auf das Management attribuiert.

% Eine Ausnahme von dieser Annahme konnten die verhaltensbedingt Gekiindigten bilden.

0 Belege fiir diese These fanden auch Van den Bos, Bruins, Wilke & Dronkert (1999).
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D: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschéatzt wird, desto hoher wird die VA flr
die Entlassung auf sich selber eingeschatzt.
Ebenfalls plausibel ist es, dass die VA die Gerechtigkeitswahrnehmung auslost. Es konnte sein,
dass eine Person zunichst z.B. meint, das Management hétte sich inkorrekt verhalten, und dies
dann das Gefiihl der (Un)Fairness auslost, da dieses Fehlverhalten einen Normver-
sto3 darstellt, der einen anderen schiddigt. Unwahrscheinlich aber denkbar ist es, @
dass stabile Attributionsmuster, wie zum Beispiel die habituell internale Attribution
der Verantwortung fiir negative Ereignisse, sich sowohl auf die externale VA als
auch auf das Gerechtigkeitserleben auswirken kann (z.B. ,,Ich bin immer schuld, also kann es
ja nicht am Management liegen, also war dies gerecht.). Ob die kognitiven Prozesse der VA
der Gerechtigkeitswahrnehmung vorgeschaltet sind, oder ob beide mehr oder weniger simultan
ablaufen, kann in dieser querschnittlichen Untersuchung nicht gekldrt werden. Dennoch kann

folgende Hypothese (Nr. 6E) aufgestellt werden:

E: Aus der VA kann die Gerechtigkeitseinschéatzung dergestalt vorhergesagt werden,
dass eine hohe VA auf die Wirtschaftslage, niemanden oder sich selber und eine geringe
auf das Management eine positive Gerechtigkeitswahrnehmung vorhersagen.

2.6.2 Verantwortungsattribution, Selbstwertgefihl und Gerech-
tigkeit

Das group-value model der prozeduralen Gerechtigkeit nimmt an, dass eine unfaire Behand-
lung einer gekiindigten Person widerspiegelt, dass sie wenig Wert fiir die Gruppe hat und
dadurch ihr Selbstwertgefiihl negativ beeinflusst wird (siehe oben). Dies konnte sich dahinge-

hend auswirken, dass sie die Schuld auf sich selber attribuiert (,,Ich bin ein

schlechter Mitarbeiter, daher wurde gerade mir gekiindigt.). Wird eine

Person dahingegen fair behandelt, sollte das ihr Selbstwertgefiihl stirken
und dies dazu fiihren, dass sie external attribuiert. AuBerdem ist zu erwarten, dass ihr Gruppen-
zugehorigkeitsgefiihl bei fairer Behandlung steigt (Lind & Tyler, 1988). Dies sollte sich
dergestalt auswirken, dass die Firma von der Hauptschuld fiir die Entlassung freigesprochen

wird*!. Fasst man diese Gedanken zusammen, muss man sich den oben vorgestellten Hypothe-

I Dies konnte man auch mittels Dissonanztheorie (siche Baron & Byrne, 2000, S. 143 ff. fiir einen Uberblick)
begriinden: Einer Person wird durch die faire Behandlung gesagt, dass sie ein wertvolles Gruppenmitglied ist und

sie wird dennoch entlassen. Die so erzeugte kognitive Dissonanz konnte gelost werden, indem man (a) seinen
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sen Nr. und Nr.6 A-D anschlieen und sie durch folgende Annahme cines Mediatoreffektes des
Selbstwertgefiihls erginzen: Hypothese (Nr. 7):Das Selbstwertgefuhl wirkt als Mediator zwi-
schen Gerechtigkeitserleben und VA dergestalt: Je gerechter der Kiindigungsprozess
eingeschatzt wird, desto eher steigt das Selbstwert- und Gruppengefuhl der Gekindig-
ten und desto eher sinkt A) die VAint und B) VAextMan und steigt C) die VAextWirt und
D) VAextNie.
Wie schon unter Abschnitt 2.5. erwdhnt machen Schroth und Shah (2000) bzw. die instrumen-
tellen Theorien eine der Hypothese N. 7 widersprechende Annahme. Auch sie nehmen indirekte
Zusammenhinge an, aber nicht von der Gerechtigkeitseinschitzung tiber das Selbstwertgefiihl
zur Verantwortungsattribution sondern von der Gerechtigkeitseinschédtzung iiber die Verant-
wortungsattribution zum Selbstwertgefiihl. Schroth und Schah (2000) fanden in mehreren
Studien heraus, dass das Selbstbewusstsein zwar bei einem positiven Ergebnis und fairen Ver-
fahren stieg, bei schlechten Ergebnissen und fairer Behandlung jedoch sinkt. Sie begriinden
dies mit Attributionstheorien. Diese wiirden mehr zur Erklarung von Effekten des Gerechtig-
keitserlebens auf das Selbstbewusstsein beitragen als relationale Theorien. Bedenkt man die
Forschung zum “self-serving-bias* (siche vorrangegangener Abschnitt) ergeben sich folgende
Uberlegungen: Wenn einer Person auf unfaire Weise gekiindigt wurde, diirfte ihr Selbstwertge-
fiihl deshalb nicht beeintrichtigt werden, da ihr die Moglichkeit bleibt, das schlechte Ergebnis
auf die unfaire Kiindigung zu attribuieren anstatt auf eigenes Versagen (,,Wéare der Prozess fair
gelaufen, wire mir nicht gekiindigt worden.”). Hat sie allerdings keinerlei Hinweise darauf,
dass die Auswahl der zu Kiindigenden ungerecht zustande kam, ist es naheliegender, das nega-
tive Ergebnis mit eigenen Schwichen zu begriinden, was ihr Selbstbewusstsein negativ
beeintrachtigen diirfte (Kirchler, 1985; Gilliand, 1994; Schroth & Shah, 2000). Es bleibt der
Person dann allerdings immer noch die Moglichkeit, das negative Ereignis Kiindigung auf
externale Ursachen, wie z.B. die schlechte Wirtschaftslage zu schieben. Was ebenfalls erwartet
werden konnte, ist eine Verzerrung der Wahrnehmung in dem Sinne, dass der Prozess auf jeden
Fall als unfair erlebt wird, um ihren Selbstwert zu schiitzen. So kénnte man folgende Hypothe-

se (Nr. 8) annehmen:

Selbstwert mindert (was Menschen zu vermeiden suchen) oder (b) sich klar macht, dass man selber gar nicht die

Schuld fiir die Entlassung tragt und die Firma, deren ,,Gruppenmitglied* man ja war, auch nicht.
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Die Verantwortungsattribution wirkt als Mediator zwischen Gerech-

tigkeitserleben und Selbstwertgefiinl dergestalt: Je gerechter der -
Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher wird die Verantwor-

tung

A) internal attribuiert und desto eher sinkt das Selbstwertgefiihl oder

B) external auf die Wirtschaftslage oder niemanden attribuiert, so dass das Selbstwert-

gefihl steigt oder nicht beeintréchtigt wird oder

C) desto weniger external auf das Management, was bewirkt, dass das Selbstwertgefihl

steigt oder nicht beeintréchtigt wird.
Hypothese A) soll der Vollstindigkeit halber iiberpriift werden, obwohl Forschungen zum
“self-serving-bias* nahe legen, dass die wenigsten Entlassenen stark internal attribuieren (siehe
auch Abschnitt 2.6),. Zusétzlich kann angenommen werden, dass der negative Effekt von VAint
auf SW steigt, je unfairer der Prozess war, je niedriger also GER. Dies sollte aus folgenden
Griinden so sein: Ist einer Person fair gekiindigt worden und sie attribuiert, aus welchen Griin-
den auch immer, die Verantwortung fiir die Entlassung internal, kann sie ihren SW eher
schiitzen, als wenn sie unfair gekiindigt wurde, denn ihr wurde widergespiegelt, dass sie den-
noch eine respektierte Person ist. Theoretisch begriinden kann man dies mit dem group-value-
model. Wird eine Person unfair behandelt, bekommt sie von den anderen riickgemeldet, dass
sie fiir wenig ,,wert“ gehalten wird und hat keine Chance ihren SW dadurch aufrechtzuerhalten,
dass sie zwar dafiir verantwortlich ist, den Job verloren zu haben, sonst aber ein akzeptierter

Mensch ist. Aus diesen Uberlegungen ergibt sich folgende Hypothese (Nr. 9):

GER moderiert den Zusammenhang zwischen VAint und SW derge-

stalt: Der Effekt von VAint auf SW sollte sinken, je eher der

Entlassungsprozess als gerecht eingeschéatzt wird.
Zusammenfassend ist festzustellen, dass sich Aussagen iiber den Zusammenhang zwischen
Verantwortungsattributionen und/oder Selbstwertgefiihl und Gerechtigkeitserleben, direkt oder
indirekt iiber Selbstwertgefiihl, nicht mit einer wiinschenswerten Eindeutigkeit theoretisch
herleiten lassen und auch empirisch widerspriichliche Ergebnisse vorliegen*. Daher sollen in
dieser Untersuchung neben den oben hergeleiteten Hypothesen explorativ weitere Zusammen-

hinge tliberpriift werden.

#2 7u finden sind diese bei Brockner, Ackermann & Fairchild zit. nach Greenberg & Cropanzano (2001, S. 197)
vs. bei Tyler & Blader (2000).
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2.7  Kontrolliiberzeugungen

Als weitere Variable werden in dieser Arbeit Kontrolliiberzeugungen beziiglich der Wiederbe-
schiftigung (KU) untersucht. Hier lehnt sich die Studie an das Konstrukt des ,locus of
control“* von Rotter (1966) und dessen handlungstheoretischer Rekonzeptualisierung von
Krampen (1987), angewendet auf den Kontext des Arbeitsplatzverlustes, an. Rotter geht davon
aus, dass generalisierte Erwartungshaltungen wie die KU in ,subjektiv neuen, ambiguiden,
kognitiv kaum oder nur schlecht strukturierbaren Situationen, ... (Krampen, 1989, S. 6) wich-
tig werden. Diese Merkmale treffen auf eine Kiindigungssituation zu. In der Konzeption der
Items wird unterschieden zwischen internaler Kontrolliiberzeugung (hier: KUint — Ob die
Person eine neue Arbeit findet, glaubt sie selber kontrollieren zu kénnen) und zwei Formen
externaler Kontrolliiberzeugung (hier negativ gepolt: KUextWirt. — Die Person glaubt, bei der
Wirtschaftslage es nicht kontrollieren zu konnen, eine neue Stelle zu finden und KUextZuf —

sie glaubt eine Stelle zu finden hinge allein vom Zufall ab — siehe auch Abschnitt 3.1.1.4..).

2.7.1 Kontrolliiberzeugungen und Gerechtigkeit

Was aber haben Kontrolliiberzeugungen mit erlebter Gerechtigkeit zu tun? Kontrolliiberzeu-
gungen wurden bislang in der (Verfahrens-) Gerechtigkeitsliteratur relativ selten
untersucht™. In den bahnbrechenden Studien zur prozeduralen Gerechtigkeit von

Thibaut & Walker (1975) wurde Kontrolle iiber den Prozess und das Ergebnis als
wichtige gerechtigkeitsrelevante Variable identifiziert. Auch bei Leventhal und

seinen Mitarbeitern (z.B. Leventhal, 1980 — siehe ,,Kontrollierbarkeit*), bei den relationalen
Modellen (siehe “voice®, z.B. Tyler & Lind, 1988, S. 214) und in der Konzeption der interakti-
onalen Gerechtigkeit nach Bies & Moag (1986) (siche “voice®, Bies, 1987; Cobb & Frey, 1996)
spielt die Wahrnehmung einer Kontrollierbarkeit bzw. Einflussnahmemdglichkeit eine Rolle.

Die referent cognitions theory fiihrt an, dass es schwieriger ist, sich eine ,,gerechtere” Alterna-

# Bei der Personlichkeitsvariable “locus of control“ handelt es sich um generalisierte Kontrolliiberzeugungen;
zentral steht die Frage, ob eher internale, im Individuum selbst liegende Ursachen oder externale, auf andere
Menschen bzw. die Umwelt zuriickgehende Ursachen im Leben eines Menschen bestimmend zu sein scheinen.
(Dorsch, 1998).

* In der von Brockner und Wiesenfeld (1996) durchgefiihrten Metaanalyse mit 45 Studien zur prozeduralen und
distributiven Gerechtigkeit findet man keine Studie, in der Kontrolliberzeugungen als abhingige Variable einge-

setzt wurde.
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tive auszudenken, also Ungerechtigkeit zu empfinden, wenn man Einfluss auf bzw. Kontrolle
iber die Entscheidung gehabt hat (Cropanzano & Folger, 1989, zit. nach Brockner & Wiesen-
feld, 1996). Dies alles bezieht sich jedoch eher auf die wahrgenommene Kontrolle in einer
bestimmten Situation, die zwar von Kontrolliiberzeugungen beeinflusst sein kann, jedoch nicht

mit ithnen gleichzusetzen ist.

Wo finden sich die Zusammenhédnge zum Personalentlassungsprozess? Lerner und Somers
(1992) fanden heraus, dass sich Arbeiter nach angekiindigter FirmenschlieBung positive Illusi-
onen iiber ihre Moglichkeit der Wiederbeschiftigung machten. Sie hatten z.B. eine starke
Kontrolliiberzeugung und schétzten ihre Chancen, bald wieder eine Arbeit zu finden héher ein
als Beobachter. Beriicksichtigt man die instrumentellen Theorien miisste die Kontrolliiberzeu-
gung einer entlassenen Person niedrig sein, wenn der Prozess fair abgelaufen ist. In diesem Fall
hat sich ihre Uberzeugung, dass sich durch faire Verfahren ein positives Ergebnis erzielen lisst,
nicht bestdtigt. Die Person hat gelernt, dass trotz Gerechtigkeit keine Kontrollierbarkeit der
Situation besteht. Allerdings kann man einwenden, dass die Vorhersagbarkeit von zukiinftigen
Ereignissen besser ist, wenn Fairnesskriterien eingehalten werden (Leventhal, 1980). Daher
miisste eine faire Behandlung die Kontrolliilberzeugung dahingehend steigern, dass das Ver-
trauen auf Gerechtigkeit im Arbeitskontext gestirkt wird und so auf lange Sicht die Situationen
fiir eine Person kontrollierbar bleiben (,,Jetzt waren sie zwar mal ungerecht, wenn sich in Zu-
kunft alle an die Spielregeln halten, passiert mir das nicht mehr*). Ungerechte Behandlung

koénnte in einer Art ,.erlernten Hilﬂosigkeit“45

(Seligmann, 1980) die Kontrolliiberzeugung
senken, zumindest wenn die Situation als stabil und unkontrollierbar angesehen wird. Nimmt
die Person an, dass nur diese eine Firma ,,ungerecht™ war, sollte sie ihre Kontrolliiberzeugun-
gen dadurch aufrechterhalten konnen, dass sie den aktuellen ,,Misserfolg auf die
Ungerechtigkeit attribuiert. Hier miisste man einen indirekten Effekt iiber VA annehmen, was
im iberndchsten Abschnitt diskutiert werden soll. Es ist auch moglich, dass der ,,locus of
control*“ eine dermaf3en stabile Personlichkeitseigenschaft ist, dass er selbst von so einem ein-
schneidenden Erlebnis wie dem Arbeitsplatzverlust gar nicht beeinflusst wird (dann sollte es
keinen Zusammenhang zwischen KU und Gerechtigkeitserleben geben). Da es jedoch plausibel

erscheint, dass GER einen Einfluss auf KU hat, jedoch die Richtung der Zusammenhiinge nicht

eindeutig sind, muss folgende ungerichtete Hypothese (Nr. 10) angenommen werden:

5 The hopelessness and resignation learned when a human or animal perceives no control over (...) bad events*
(Myers, 1999, S. 634). Siche dazu auch Stroebe, Hewstone & Stephanson (1996, S. 206 ff.) oder Myers (1999, S.
52-53)
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Das Gerechtigkeitserleben wéhrend eines Personalentlassungsprozesses
hat einen Einfluss auf die Kontrolliberzeugungen der Entlassenen.

Legt man seinen Uberlegungen die relationalen Theorien zu Grunde, lisst sich

eher ein indirekter Zusammenhang von Gerechtigkeitserleben liber Selbstwertge-

fiihl zu Kontrolliiberzeugungen ziehen, was im Folgenden Abschnitt diskutiert wird.

2.7.2 Kontrollilberzeugungen, Selbstwertgefiihl und Gerechtigkeit

Ganz unabhingig von Gerechtigkeitstheorien werden Kontrolliiberzeugungen und Selbstwert-
gefithl beide als Bestandteile von positiven Illusionen*® (Taylor & Brown, 1988) bzw. der
seelischen Gesundheit (Becker, 1982) angesehen. Es ist davon auszugehen,
dass ein positiver Zusammenhang zwischen dem (arbeitsbezogenen) Selbst-

wertgefiihl und einem Kontrollierbarkeitsgefiihl bestehen (z.B. ,,Wenn ich gut

arbeiten kann, werde ich auch eine neue Arbeit finden.*), es sei denn, die
Wirtschaftslage wird sehr negativ gesehen (z.B. ,,Ich bin zwar gut, aber bei der Wirtschaftslage

hilft mir das alles nichts.*).

Dass das Selbstwertgefiihl den Zusammenhang zwischen der Gerechtigkeitseinschitzung und
Kontrolliiberzeugungen einer entlassenen Person mediiert, ldsst sich mit relationalen Theorien
begriinden: Da hier davon ausgegangen wird, dass faire Verfahren einer Person riickmelden,
dass sie ein ,,wertvolles* Mitglied der Gruppe sei, diirfte dies sich positiv auf die Kontrollier-
barkeitserwartung beziiglich der Arbeitssuche auswirken (z.B. ,,Wenn ich gut bin, habe ich es
in der Hand, eine neue Stelle zu finden*). Spiegelt mir eine unfaire Behandlung allerdings
wider, dass ich kein angesehenes Gruppenmitglied bin, diirfte sich dies negativ auf die Erwar-
tung auswirken, eine Arbeitsfindung kontrollieren zu konnen. So lésst sich folgende Hypothese

(Nr. 11) herleiten:

Das Selbstwertgefiihl wirkt als Mediator zwischen Gerechtigkeitserleben und Kontroll-
Uberzeugungen dergestalt: Je gerechter der Kindigungsprozess eingeschatzt wird,
desto eher steigt das Selbstwertgefiinl, was A) héhere internale Kontrolliiberzeugungen
und B) niedrigere externale bedingt.

Die instrumentellen Theorien machen keine so klare Aussage zum Zusammenhang zwischen

Kontrolliiberzeugungen, Selbstwertgefiihl und Gerechtigkeitserleben. Thnen zufolge miisste,

% Positive Illusionen meinen Folgendes: Menschen iiberschitzen in der Regel ihre Fihigkeit, die Umwelt kontrol-

lieren zu konnen und schitzen ihre Féhigkeiten und Eigenschaften hoher ein als Beobachter.
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wie schon in Abschnitt 2.6.2. angedeutet, eher die VA den Zusammenhang zwischen Gerech-

tigkeitserleben und KU beeinflussen.

2.7.3 Kontrolliberzeugungen, Selbstwertgefiihl, Verantwortung-
sattribution und Gerechtigkeit

Was passiert, wenn eine Person ein schlechtes Ergebnis erzielt hat, aber dennoch bestrebt ist,
ihre Kontrolliiberzeugung zu wahren, z.B. um ein positives Selbstbild oder ihre seelische Ge-
sundheit (Becker, 1982) aufrechtzuerhalten? Hitte die Person den Prozess und die Behandlung
dabei als gerecht wahrgenommen, bliebe ihr die Moglichkeit die Griinde fiir das schlechte
Ergebnis external auf die Wirtschaft oder niemanden zu attribuieren, was wie oben beschrieben
auch in den meisten Féllen geschieht. Eine VA auf die Wirtschaft wire in der heutigen Wirt-
schaftslage wohl eher relativ stabil und unkontrollierbar. Die Person hat gelernt, dass die Lage

unberechenbar ist (siche auch Lerntheorien, erlernte Hilflosigkeit). Ob der @

Gekiindigte dann dennoch eine Chance sieht, einen Einfluss darauf zu haben,
in derselben Wirtschaftslage eine neue Arbeitsstelle zu finden, sollte durch
sein Selbstwertgefiihl moderiert werden. Eine Person mit hohem SW sollte die KU eher auf-
rechterhalten konnen, bei einer Person mit niedrigem SW diirfte sie sinken. Hat die Person den
Prozess eher als ungerecht wahrgenommen, sollte sie die Schuld fiir ihre Entlassung auf das
Management schieben (siehe oben). So kann die Kontrolle dadurch aufrechterhalten werden,
dass angenommen wird, in einer neuen Firma herrschten fairere Prozeduren. Plausibler er-
scheint jedoch, dass die Person generalisiert und in eine Art ,gelernte Hilflosigkeit®
(Seligmann, 1980, siehe auch Myers, 1999, S. 52 ff.) oder Hoffnungslosigkeit fallt und das
Vertrauen auf gerechte Zustinde in der Arbeitswelt verliert’’. Attribuiert eine Person trotz
anderer Moglichkeiten dennoch internal, ldsst sich einerseits annehmen, dass dies ihre KU
senkt, da sie selber schuld war und sie selber wieder eine neue Arbeit suchen muss, anderer-
seits konnte sie die KU auch erhéhen, da es immer noch kontrollierbarer ist, eigene Fehler oder
Schwichen zu vermeiden bzw. zu verbessern, als das Verhalten z.B. des Managements oder die
Wirtschaftslage. Da sich hier keine klare Vorhersage herleiten lésst, soll dieser Zusammenhang
nur explorativ untersucht werden. Die Hypothesen, die sich aufstellen lassen, sind vielfailtig.
Hier sollen wegen ihrer Relevanz fiir das Coping (siche folgende Abschnitte) nur folgende

untersucht werden: Hypothese (Nr. 12):

*7 Begriindbar ist dies ebenfalls mit Lerntheorien, da die Person ja einmal erfahren hat, dass es ungerecht zugeht.
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Der Zusammenhang zwischen GER und KU wird durch VA mediiert, wobei der Zu-

sammenhang zwischen VA und KU zudem durch SW moderiert wird:

A): Je gerechter der Klndigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher wird die Verant-

wortung fur die Entlassung auf die Wirtschaftlage oder auf niemanden attribuiert und

desto eher sinkt die KUges oder KUint und steigt die KUextWirt und KUextZuf, jedoch

nur bei niedrigem SW. Bei hohem SW bleibt die KUint gleich.

B): Je gerechter der Kundigungsprozess eingeschatzt wird, desto weniger wird die Ver-

antwortung fir die Entlassung auf das Management attribuiert, was bewirkt, dass die

KUges und KUint sinkt und die KUext steigt.
Unabhéngig davon, ob GER einen Einfluss auf VA hat, sind Wechselwirkungseffekte annehm-
bar. Hat eine Person erfahren, dass sie von der Firma und den Vorgesetzten ungerecht
behandelt wurde und dass die Wirtschaftslage zudem sehr schlecht ist, diirfte ihre Uberzeu-
gung, in derselben Wirtschaftslage bei potentiell dhnlich ungerechten Firmen eine Arbeit zu
finden geringer sein, als wenn sie wenigstens in der alten Firma positive Erfahrungen gesam-
melt hat oder wenn sie die Lage der Wirtschaft nicht ganz so negativ beurteilt (siche z.B.
Lerntheorien). Daher konnte es interessant sein, auch folgende Hypothese (Nr. 13) zu untersu-

chen:

Die Kombination von hoher GER und niedriger VAextWirt (oder umgekehrt) sollte ei-
nen Einfluss auf KUges haben.
Ob dieser Zusammenhang auch bei VAextNie, VAextMan und VAint auftritt oder sich bei
geringem SW noch verstérkt, es also eine Wechselwirkung von GER*VAextWirt*SW gibt,

soll ebenfalls explorativ tiberpriift werden.

2.8  Coping with job loss

Eine Kiindigung bzw. Arbeitslosigkeit hat fiir die Mehrheit* der Betroffenen negative Auswir-
kungen (siehe z.B. Anhang Nr. 1). Ein schnelles und ,,gutes* Coping * mit dem kritischen

Lebensereignis (Filipp, 1981) des unfreiwilligen Arbeitsplatzverlustes (’coping with job

* In seltenen Fillen ist dies nicht so. Z.B. kann es befreiend sein, eine uninteressante oder gesundheitsschidliche
Arbeit zu verlieren (Fryer & Payne, 1986, zit. nach Latack, Kinicki & Prussia, 1995; Jahoda, 1983).

¥ «“Coping is defined as constantly changing cognitive and behavioural efforts to manage the internal and external
demands of transactions that tax of exceed a person’s resources” (Folkmann, Lazarus, Dinkel-Schetter, DeLongis

& Gruen, 1986, zit. nach Latack et al., 1995, S. 313).
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IOSS“SO

Arbeitslosigkeit des Familienmitgliedes leiden (Paul & Moser, 1992; Jahoda, 1983). Auch fiir

) ist also wichtig — fiir die gekiindigte Person und die Angehorigen, die oft mit unter der

die Gesellschaft hat es Vorteile, wenn der ,,teure” Arbeitslose schnell wieder eine Arbeit findet
oder, wenn dies nicht moglich ist, gut mit seiner Arbeitslosigkeit zurechtkommt. Nachteile
,hegativer Bewiltigungsmechanismen konnten z.B. sein: Alkoholismus (Henkel, 1992a,
1992b), Selbstmordversuche (Kieselbach, 1992; Platt, 1985, zit. nach Catalano, 1992), soziale
Isolierung (Dauer, Wagner, Henning & Morgenstern, 1992) oder dhnliche Handlungen und
Symptome (siche Anhang Nr. 1), deren Auswirkungen Kosten fiir die Gesellschaft verursachen,
z.B. Behandlungskosten bei Depression. Die Relevanz des Problems Arbeitslosigkeit zeigt

auch die Vielzahl der Literatur und Forschung zum Thema Arbeitslosigkeit und dessen Folgen.

Im Folgenden wird zunichst ein Modell der Bewiltigung von Arbeitslosigkeit vorgestellt
(Abschnitt 2.8.1.) und dann die Zusammenhidnge zwischen dem Gerechtigkeitsempfinden
(Abschnitt 2.8.2.), allen anderen oben vorgestellten Konstrukten (Abschnitte 2.8.3. bis 2.8.6.)

und dem Coping mit dem Arbeitsplatzverlust hergestellt werden.

2.8.1 Coping with job loss model

Latack, Kinicki und Prussia (1995, siehe auch Kinicki & Latack, 1990) schlagen ein “integra-
tive process model of coping with job loss“ (Latack, Kinicki & Prussia, 1995, S. 312) vor. Da
sich die vorliegende Untersuchung an diesem Modell orientiert, wird es hier néher erldutert.
Das Modell integriert &ltere allgemeine Coping-Theorien (z.B. Lazarus & Folkmann, 1984)
sowie speziell auf Arbeitslosigkeit bezogenen Coping-Theorien (DeFrank & Ivancevich, 1986;
Leana & Feldmann, 1988). Dabei gehen sie von der aus den kybernetischen Kontrolltheorien
(Ashby, 1966, zit. nach Latack, Kinicki & Prussia, 1995; Edwards, 1992, Carver & Scheier,
1982) entlehnten Annahme aus, dass Menschen das durch ein kritisches Lebensereignis verlo-
rengegangene seelische Gleichgewicht wiederherstellen wollen. Die Kontrolltheorien basieren
auf Folgenden Grundannahmen dariiber, wie Informationen aus der Umwelt bearbeitet werden:
Informationen werden aus der Umwelt aufgenommen (,,Ist*, input sensor), sodann mit einem
gewlinschten Vergleichsziel oder —standard (,,Soll*, reference goal) verglichen (comparator)
und die wahrgenommene Diskrepanz zwischen ,,Ist* und ,,Soll* schlielich verringert — entwe-

der durch Angleichung der Standards (,,Soll*) oder durch aktive Verinderung der Situation

%0 «Coping with job loss, therefore, refers to cognitive and behavioural efforts to manage the taxing demands

posed by job loss.” (Latack et al., 1995, S. 313).
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(,Ist*). Dieses allgemeine Prozessmodell wird im ,,coping with job loss model* (siche Abbil-

dung 1) auf den Kontext des Arbeitsplatzverlustes angewandt:

Coping With Job Loss Model

Goal or Standard +
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Physiological
Social A
A
y Coping Strategies
. Control
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Abbildung 1: Coping with job loss model (Kinicki, Latack & Prussia, 1995).

Verliert eine Person ihren Arbeitsplatz, vergleicht sie diese Situation mit ihren Zielen und
Standards (6konomisch — z.B. wie schlimm ist der Verlust finanziell, psychologisch, physiolo-
gisch, sozial) und kommt so zu einer Einschdtzung des Arbeitsplatzverlustes als
Schadigung/Verlust oder Bedrohung®'. (z.B. ,,Ich bin eine finanziell von meinem Mann unab-
hingige Frau und habe diese Unabhingigkeit durch die Kiindigung verloren.*). Aus dieser
Einschitzung heraus entwickelt sie Coping-Ziele’* (,,Ich méchte wieder finanziell eigenstindig
werden. oder ,,Eigenstindigkeit ist mir doch gar nicht so wichtig.“), die sie durch Coping-
Strategien (z.B. Jobsuche oder Umbewertung) umzusetzen versucht. Welche Copingstrategien
beim Arbeitsplatzverlust eine Rolle spielen, untersuchten Kinicki und Latack (1990) in ver-

schiedenen explorativen Studien. Sie extrahierten mittels Faktorenanalyse fiinf Coping

°! Zwar kann Arbeitslosigkeit auch als Herausforderung oder positives Ereignis gesehen werden, jedoch “the
weight of research evidence suggests the predominant reaction [auf Arbeitslosigkeit] is negative, one of HLT
[harm/ loss and threat].” (Latack, Kinicki & Prussia, 1996, S. 321).

>2 Coping wird als zielorientiertes Verhalten angesehen (Brandstidter & Renner, 1990).
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Strategien: Proactive search (PS), nonwork organisation (NWO), postive self-assesment (PSA),
distancing from job loss (DFL) and job devaluation (JD). Diese werden eingeteilt in “control
oriented (i.e. proactive strategies aimed at resolving the situation) [PS, NWO, PSA] or escape
oriented (i.e., avoidance strategies focused on escaping or denying the situation [DFL, JD].”
(Latack, Kinicki & Prussia 1995, S. 317)°. Der gesamte Coping-Prozess wiederholt sich so
lange, bis die Copingziele erreicht werden. Welche Ziele gewdhlt werden, wird auch beein-
flusst durch die ,.coping efficacy*>*, welche Bandura (1988, zit. nach Latack, Kinicki &
Prussia, 1995, S. 322) als dquivalent zu Kontrolliiberzeugungen sieht. AuBBerdem haben die
Coping-Ressourcen (z.B. Selbstwertgefiihl) an verschiedenen Stellen des Coping-Prozesses
einen Einfluss (siche Abbildung 1).

2.8.2 Coping und Gerechtigkeit

Welchen Einfluss konnen prozedurale und interaktionale Gerechtigkeitswahrnehmungen auf
Coping mit einer Kiindigung™ haben und wie? Hier sind direkte und indirekte Einfliisse denk-
bar. Indirekte Zusammenhinge lassen sich iiber die oben beschriebenen @
Variabeln Selbstwertgefithl (Abschnitt 2.8.3.), Verantwortungsattribution

(Abschnitt 2.8.4.) und Kontrolliiberzeugungen (Abschnitt 2.8.5.) herstellen. m
Hier werden zunéchst die direkten Effekten erortert: Gleichwie, ob man nun

instrumentelle Theorien oder relationale Modelle zugrunde legt, hat die Erfahrung von proze-
duraler und interaktionaler Ungerechtigkeit den Effekt, negative Gefithle wie Empoérung
auszulésen (Montada & Kals, 2001; bei Kiindigung: Benett, Martin, Bies, Brockner, 1995).
Diese Emporung konnte sich auf die Bewailtigung einer Kiindigung auswirken (Dalbert, 2002).
An welcher Stelle des coping-with-job-loss models ist ein Einfluss denkbar? Es kann eine
Diskrepanz zwischen den Standards einer Person (,,Soll*) und der Realitit (,,Ist*) geben (z.B.
»lch bin ein gut zu behandelnder Mensch und man hat mich schlecht behandelt.”, siche auch
Definition der Gerechtigkeit). Des Weiteren konnte man vermuten, dass die Einschitzung der
Situation als verlustreich oder bedrohlich durch erfahrene Emporung verstirkt wird. Ob eine

eventuell verstirkte Bedrohlichkeitseinschédtzung eine Person jedoch eher zu kontrollorientier-

>3 In dem Modell wird auf die in der Literatur hiufig verwendete Unterscheidung zwischen “problem focused” and
“emotion focused” (siche z.B. Lazarus & Folkmann, 1986) verzichtet. Fiir eine Begriindung siehe Latack, Kinicki
& Prussia (1995, S. 328-329) oder Kinicki & Latack (1990).

> Coping efficacy is defined as individuals beliefs about successfully enacting a variety of coping strategies in a
specific situation (Bandura, 1988, zit nach Latack, Kinicki & Prussia, 1995, S. 217)

> Zum Coping mit Ungerechtigkeit siche auch Montada (2002).
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ten Bewiltigungsstrategien anspornt oder sie dermallen iiberwiltigt, dass sie vermeidend be-
wiltigt, lasst sich theoretisch nicht klar voraussagen. Empirische Hinweise, dass bei einem
fairen Verfahren weniger aktiv nach einem neuen Job gesucht wird, liefert eine amerikanische

Studie von Benett et al. (1995, auch Folger & Konovski, 1989).

Ein direkter Einfluss wird jedoch trotz dieser Ergebnisse in dieser Studie aufgrund der theore-
tisch undeutlichen Herleitung fiir unwahrscheinlich erachtet. Daher wird, wenn auch etwas

spekulativ und eher explorativ, folgende ungerichtete Hypothese (Nr. 14) aufgestellt:

Weder kontrollorientiertes noch vermeidendes Coping lassen sich direkt durch die Ge-
rechtigkeitswahrnehmung vorhersagen.

2.8.3 Coping, Selbstwertgefuhl und Gerechtigkeit

In den folgenden Abschnitten werden die indirekten Einfliissen der Gerechtigkeitswahrneh-
mung auf das Coping erortert — hier zunichst das Zusammenspiel mit dem Selbstwertgefiihl.
Welche Zusammenhénge es zwischen der Gerechtigkeitswahrnehmung bei Kiindigungen und
dem Selbstwertgefiihl geben konnte, wurde bereits beschrieben (siche Abschnitt 2.5.). Hat das
Selbstwertgefiihl aber auch (a) auf die Wahl der Copingstrategien bei einer Kiindigung einen

Einfluss und (b) wenn ja, an welchen Stellen des ,,coping with job loss moldels*?

Ad (a): In der Literatur findet man vielfdltige Hinweise auf Zusammenhénge
zwischen dem Selbstwertgefiihl und Coping allgemein (Lerner & Somers,
1992). Auch wurde gezeigt, dass Arbeitslosigkeit zu einem verringerten
Selbstwertgefiihl fiihrt (siehe z.B. Kinicki und Latack, 1990; Kinicki, Latack

& Prussia, 1995; Paul & Moser, 2001; Erhard, 1992; ABBmann & Rossa, 1992, Kieselbach,
1997b; Brockner, Davy & Carter, 1985, Jex, Cvetanovski & Allen, 1994)5 % Das Selbstwertge-
fiihl &ndert sich nach dem einschneidenden Ereignis Kiindigung, auch wenn es sonst relativ
stabil ist. In welche Richtung aber beeinflusst das Selbstwertgefiihl die Wahl der Coping-
Strategie? Es gibt Befunde (Kinicki & Latack, 1990; Lerner & Somers, 1992) die belegen, dass
bei hoherem Selbstwertgefiihl verstdrkt kontrollorientiert bewéltigt wird, dass z.B. verstirkt
Arbeit gesucht wird, mehr Vorstellungsgespriche gefiihrt werden und eher eine positive
Selbsteinschitzung (,,positive self-assement”, Kinicki & Latack, 1990) vorgenommen wird.
Kinicki und Latack (1990) fanden einen positiven Zusammenhang von héherem Selbstwertge-

fiihl und kontroll-orientierten Strategien, jedoch keinen zu vermeidungs-orientierten

> Dies passiert besonders wenn die Schuld fiir die Kiindigung internal attribuiert wird (Kieselbach, 1997).
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Copingstrategien. Dies konnte man z.B. sensu Holodynski und Oerter mit der motivationstheo-
retischen Annahme begriinden, dass Menschen mit hoherer Angst vor Misserfolgen sich
weniger stark anstrengen, da sie glauben, ohnehin nichts zu kénnen (Holodynski & Oerter,
2002, S. 568). Andererseits ist annehmbar, dass Menschen mit einem geringen Selbstwertge-
fiihl sich mehr anstrengen, um eigene Schwichen zu kompensieren und Menschen mit einer
hohen Meinung vom eigenen Wert sich weniger aktiv auf die Suche begeben, da sie glauben,
ohnehin erfolgreich zu, also eine hohe “coping-efficacy haben®’ (dazu siehe Abschnitt 2.8.1.).
Zusammenfassend kann man vermuten, dass es einen u-formigen Zusammenhang zwischen
dem Selbstwertgefiihl und Coping gibt, dass also bei sehr niedrigem und sehr hohem Coping

wenig kontrollorientiert und eher vermeidend bewaltigt wird.

Ad (b): Kinicki, Latack und Prussia bezeichnen das Selbstwertgefiihl als Coping-Ressource’®:

,,Individuals who have a strong sense of self-esteem are apt to believe they are capable of dealing with the
threat of job loss because they hold a generally positive perception of their abilities.” (Kinicki, Latack &
Prussia, 1995, S. 327).
So sollte sich das Selbstwertgefiihl sowohl auf die Wahrnehmung der Kiindigung als Bedro-
hung oder Verlust auswirken (z.B. bedrohlicher bei niedrigem Selbstwertgefiihl) als
auch direkt (und indirekt tiber diese Einschidtzung) sowohl das Setzen der Bewilti-
gungsziele als auch die Wahl der Bewiltigungsstrategien beeinflussen und von diesen
beeinflusst werden (siehe Abbildung 1). Anzunehmen ist auch, dass das Selbstwertge-
fiihl die ,,coping-efficacy* beeinflusst. Aufgrund dieser Uberlegungen wird folgende Hypothese
(Nr. 15) aufgestellt:

Zwischen dem Selbstwertgefiihl und kontrollorientierten sowie vermeidenden Co-
pingstrategien besteht ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang dergestalt, dass bei
sehr hohem und sehr niedrigem SW stark vermeidend und wenig kontrollorientiert be-
waltigt wird und bei mittlerem SW stark kontrollorientiert und wenig vermeidend.

2.8.4 Coping, Verantwortungsattribution und Gerechtigkeit

Hier sollen nun die Effekte der Verantwortungsattribution auf das Coping betrachtet werden.

Verantwortungsattribution wurde wiederholt als wichtiger Faktor bei der Wahl der Copingstra-

> Lerner und Somers (1992) fanden in einer Untersuchung negative Korrelationen von -,24 bis -,26 zwischen
“well-being und aktiver Jobsuche, jedoch in einem indirekten Pfad {iber “subjective employability” (beta .28 -
.19) zur Jobsuche eine positive Korrelationen (,20).

*¥ Siehe auch Gist & Michell (1992).
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tegie identifiziert (Leana & Feldmann, 1992; Kieselbach, 1997a, 1998). Es ist bekannt, dass der
Arbeitsplatzverlust als groBerer Stress angesehen wird, wenn Menschen die Verantwortung
dafiir bei sich suchen (Kaufmann zit. nach Kinicki & Latack, 1990; Kieselbach, 1988, “ i
zit. nach Kieselbach, 1998; Frese, 1985). So wird z.B. im Schritt des ,,discrepancy ”
appraisal“(siehe Abbildung 1) sensu Latack, Kinicki und Prussia (1995) die Situation [ COP
verstiarkt als Bedrohung eingeschétzt. Kinicki und Latack (1990) nehmen an, dass

internal Attribuierende eher escape-orientiert copen, das heif3t sich eher ablenken von der eige-
nen ,,Schuld“ (siehe auch Kieselbach, 1997b). Sie fanden in einer Studie signifikant positive
Zusammenhdnge zwischen der escape-orientierten Strategie ,,distancing from job loss* und
internaler Verantwortungsattribution sowie negative Zusammenhédnge zu kontrollorientiertem
Coping. Andererseits konnte man anhand von Erwartungs-Mal-Wert-Theorien der Motivation
(Heckhausen, 1980) erwarten, dass sich eine externale Attribution (Wirtschaftlage, stabil und
unkontrollierbar) negativ auf die Motivation nach einer Arbeit zu suchen und auf Kontrolliiber-
zeugungen auswirkt (,,Zur Zeit gibt es eh keine Arbeitspldtze®). Unterstiitzung fiir eine
Hypothese in diese Richtung kann man aus der Literatur zum Coping bei kritischen Lebenser-
eignissen ziehen (z.B. Taylor, 1983, Hornung & Gutscher, 1994). In der werden Befunde
beschrieben, bei denen Personen, welche Schuld bei unverschuldeten kritischen Lebensereig-
nissen dennoch auf sich nahmen, eher ein Gefiihl von Kontrolle aufrechterhalten konnen und so
kontrollorientierter bewiltigten als Menschen, die realistischer Weise eine Schuld von sich
wiesen. (Taylor, 1983, Rosch Ingelhart, 1988). Auch Feather & Barber (1983) fanden heraus,
dass Menschen, die den Arbeitsplatzverlust internal attribuieren zwar depressiver sind, jedoch
eher nach einem neuen Job suchten®. Keinen Zusammenhang zwischen ,,self-blame* und der
Intensitdt der Suche nach einer neuen Arbeit fanden hingegen Benett et al. (1995). Da die
Zusammenhinge theoretisch wie empirisch mehrdeutig sind, wird folgende ungerichtete Hypo-

these (Nr. 16) aufgestellt:

VA hat einen Einfluss auf COP.
Da es fiir eine liickenlose theoretische Herleitung hier nicht geniigend Anhaltspunkte gibt, soll
zudem explorativ iiberpriift werden, ob es Wechselwirkungseffekte zwischen GER und VA bei

der Vorhersage des Coping gibt.

> Nicht so klar wurde dieser Effekt hingegen bei Feather & Davenport (1981) gefunden.
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2.8.5 Coping, Kontrolliberzeugungen und Gerechtigkeit

siehe

'-~.Q?EI’]
iiberzeugungen als &dquivalent zur ,.coping-efficacy”, welche in ihrem
Modell eine Rolle spielt (siche oben). Wahrgenommene Kontrolle hat sich (~qp

in der Forschung zu Stress wegen und Coping mit Arbeitsplatzverlust®

Wie in Abschnitt 2.7. erldutert, sehen Kinicki, Latack und Prussia Kontroll-

immer wieder als bedeutsamer Faktor herausgestellt®’ (Thomson, 1981; Warr und Kelvin &
Jarrett zit. nach Lerner & Somers, 1992, S. 229). Lésst sich mittels Kontrolliiberzeugungen eine
Vorhersage der Art der verwendeten Coping-Strategien machen? Lerner und Somers (1992)
konnten zeigen, dass Menschen mit hohen arbeitsbezogenen Kontrolliiberzeugungen bei einer
angekiindigten FirmenschlieBung weniger Stress empfanden und kontrollorientierter bewéltig-
ten. Es scheint plausibel, dass sich Menschen mit einer geringen ,,coping-efficacy* weniger das
Ziel setzen, Arbeit zu finden (,,Schaff ich ja eh nicht!*) sondern eher vermeidungs-orientiert
copen (,,Ich werde zwar keine Arbeit finden, aber es gibt wichtigeres im Leben als Arbeit.).
Legt man seinen Uberlegungen das, die Theorie der erlernten Hilflosigkeit und die Reak-
tanztheorie integrierende Modell von Wortmann und Brehm (1997, fiir einen Uberblick siehe
auch Rosch Inglehart, 1988) zugrunde, miisste man annehmen, dass Menschen so lange kon-
trollorientiert bewiltigen wie sie noch eine internale KU aufrechterhalten. Haben sie hohe
Ausprigungen auf externaler KU, sollten sie eher vermeidend bewiltigen. Allerdings sind auch
gegenteilige Effekte denkbar, namlich dass Menschen, die sich sehr sicher sind, eine neue
Stelle zu finden, weniger aktiv nach einer Arbeit suchen, da sie glauben, ohnehin bald etwas zu

finden). Diese Uberlegungen fiihren zu folgender Hypothese (Nr. 17):

Zwischen den Kontrolliberzeugungen und kontrollorientierten sowie vermeidenden

Copingstrategien besteht ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang

dergestalt, dass bei sehr hohen und sehr niedrigen internalen und ex-

ternalen KU wenig kontrollorientiert bewéltigt wird. Stark vermeidend
sollte nur bei niedrigen internalen und hohen externalen KU bewéltigt

werden.

% Auch in allgemeiner Coping Forschung: Siehe z.B. bei Folkmann & Lazarus (1985): Mehr Kontrolliiberzeugun-
gen fithren im primary appraisal, zu geringerer Bedrohlichkeitseinschitzung und daher eher problemorientiertem
Coping. (siche auch Sutton & Kahn, 1987, zit.nach Kinicki und Latack).

6! Auch verwandte Konzepte wie Optimismus und Hilflosigkeit hingen damit zusammen, siehe dazu Anhang 1.
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2.8.6 Coping und Gerechtigkeit, Selbstwertgefuhl, Verantwor-
tungsattribution und Kontrolliberzeugungen

Zu beachten ist auch, dass komplexe Zusammenhénge zwischen den Variablen Selbstwertge-
fiihl, Kontrolliiberzeugungen und Verantwortungsattribution angenommen werden, so dass die
Wirkungen auf das Coping mit einer Arbeitslosigkeit zum Teil auch indirekt je liber die ande-
ren denkbar sind (siche Pfadmodell). Auf eine detaillierte Herleitung soll an dieser Stelle
jedoch verzichtet werden. Da die Zusammenhangsstrukturen theoretisch nicht eindeutig sind
und empirisch nicht alle tiberpriift sind, sollen explorativ alle méglichen Kombinationen von
Wechselwirkungen erster und zweiter Ordnung der GER, SW, VA und KU auf COP iiberpriift

werden.

2.9  Sensibilitat far Ungerechtigkeit

In der hier vorgestellten Untersuchung wird als Moderator die Sensibilitét fiir Ungerechtigkeit
(SU) gemessen. Unter dem von Schmitt, Neumann und Montada (1992, 1995) eingefiihrten
Konstrukt versteht man folgendes: “The common assumption states that individuals differ
consistently across time and situations in how easily they perceive procedures or distributions
as unfair.” (Schmitt & Dorfel, 1999, S. 445). Als Indikatoren fiir Ungerechtigkeitssensibilitét
werden die Héufigkeiten berichteter Ungerechtigkeitserlebnisse, die Intensitdt ungerechtig-
keitsbedingten Argers, die Perseveranz von Ungerechtigkeitserlebnissen und die Punitivitit®
angenommen (Schmitt, Neumann & Montada, 1992, sieche auch Schmitt, Gollwitzer & Arbach,
2003). Es wird unterschieden zwischen Sensibilitét fiir Ungerechtigkeit aus der Tater-, Opfer-
und Beobachterperspektive. Da hier nur die ,,Opfer der Kiindigung befragt wurden, wird nur
diese Perspektive einbezogen. Sie wird in dieser Untersuchung kontrolliert, da die Einschét-
zung, eines Verfahrens als gerecht oder ungerecht u.a. von der Sensibilitét fiir Ungerechtigkeit
abhingt (Schmitt, Neumann & Montada, 1992, 1995). Anzunehmen ist, dass Gekiindigte mit
starkerer Sensibilitét fiir Ungerechtigkeit zu eigenen Ungunsten, Unfairness beim Personalent-
lassungsprozess eher entdecken und stirker Ungerechtigkeit empfinden (Schmitt &
Mohiyeddini, 1996). Schmitt und Dorfel (1999) fanden zudem Hinweise darauf, dass “justice
sensitivity moderates the correlation between procedural fairness and well-being® (S. 452),

welches wichtig flir die Bewiéltigung eines negativen Ereignisses ist. Daher soll der Einfluss

52 Hier ist der Wunsch gemeint, den Verursacher der Ungerechtigkeit zu strafen.
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der SU iiberpriift werden. Aus diesen Uberlegungen lassen sich folgende Hypothesen aufstel-
len: Hypothese (Nr. 18):

SU hat einen Einfluss auf GER dergestalt, dass Personen mit einer héheren Sensibilitat
fir Ungerechtigkeit den Personalentlassungsprozess als unfairer einschatzen als Per-
sonen mit niedriger Ungerechtigkeitssensibilitat.

Hypothese (Nr. 19):

SU hat einen moderierenden Einfluss auf den Effekt von GER auf COP.
Auch ist es denkbar, dass die SU den Zusammenhang zwischen Gerechtigkeit und Selbstwert-
geflihl moderiert. Es konnte sein, dass Menschen mit einem hoheren Selbstwertgefiihl es noch
stirker als illegitim erachten, schlecht behandelt zu werden und daher sensibler auf Ungerech-
tigkeit aus der Opferperspektive reagieren, was dazu fiihren sollte, dass sie eher

Ungerechtigkeit wahrnehmen. Diese Uberlegungen fithren zu folgender Hypothese (Nr. 20):

Ungerechtigkeitssensibilitéat hat einen moderierenden Einfluss auf den Effekt von SW
auf GER.
Da auch fiir SU empirisch nicht ausreichend Ergebnisse flir den Bereich der Bewiéltigung der
Arbeitslosigkeit und Gerechtigkeit vorliegen und Wirkweisen in Kombination mit den anderen
vorgestellten Konstrukten denkbar sind, sollen explorativ weitere Zusammenhange und mogli-

che Wechselwirkungen tiberpriift werden.

2.10 Gerechter-Welt-Glaube

Ein weiterer Moderator, dessen Einfluss in der hier vorgestellten Studie kontrolliert wird, ist
der Gerechte-Welt-Glaube (Rubin & Pelau, 1973; Lerner, 1980; Lerner & Miller, 1978, Maes,
1998; Dalbert, 2002; fiir eine kritische Betrachtung auch Schmitt, 1997 oder Maes, 1998, S.
50ff). Deren Grundannahme kann folgendermallen zusammengefasst werden: ,,Menschen
gehen im Normalfall davon aus, dass sie in einer gerechten Welt leben, in der jeder bekommt,
was er verdient und verdient, was er bekommt.“ (Maes, 1998, S. 2). Diese positive Illusion
unterstiitzt das Vertrauen, in einer kontrollierbaren und stabilen Welt zu leben und gibt so
Sicherheit (Lerner, 1980; Montada, 1998a). Das Erleben von Ungerechtigkeit bedroht diese,
der psychischen Gesundheit zutrdgliche (Dalbert, 1997) Wahrnehmung. Um dieser Bedrohung



Kapitel 2: Theoretische Herleitung und Hypothesengenerierung Seite 40

zu entgehen, muss der Gerechte-Welt-Glaube (GWG) geschiitzt werden™, z.B. indem man die
Kiindigungssituation nicht als unfair wahrnimmt und sich selber oder niemandem die Schuld

gibt.

Es ist annehmbar, dass Korrelate dieses Konstrukts auf alle oben vorgestellten Variablen einen
Einfluss haben. Hier eine kurze Erlduterung zu den einzelnen Zusammenhédngen: Es konnte
gezeigt werden, dass die durch Ungerechtigkeit verursachte Emporung iiber die Ungerechtig-
keit bei Personen mit einem hohen GWG niedriger ist, was Auswirkungen auf Coping haben
kann® (Dalbert, 2002; Montada, 1997; Mohiyeddini, Montada, 1998). AuBlerdem wurde ent-
deckt (Dalbert, 1993 zit. nach Schmitt, 1997; Dalbert, 2002; Lerner & Somers, 1992; Feather,
1991; Montada, 1998a), dass bei Menschen mit hohem GWG nach Ungerechtigkeit das Selbst-
wertgefiihl weniger beeintrachtigt wurde als bei Menschen, mit niedrigem GWG. Hoch positive
Korrelationen von Kontrolliiberzeugungen und dem GWG wurden in mehreren Studien gefun-
den (fiir einen Uberblick Maes, 1998, S. 26). Hafer und Correy (zit. nach Dalbert, 2002; auch
Dalbert, 1997) berichten, dass Menschen nach einem negativen Ereignis eher die Verantwor-
tung dafiir internal attribuieren, wenn sie einen hohen GWG als einen niedrigen GWG haben
(z.B. um ihn aufrechterhalten zu konnen®). Dass dies auch bei einer strukturbedingten Kiindi-
gung der Fall ist, zeigte Dalbert (1997) an einer weiblichen deutschen Population. Relevant fiir
das Coping mit einer Kiindigung ist u.a. die Tatsache, dass Personen mit einer hohen Auspra-
gung im GWG vertrauensvoller in die Zukunft blicken, zielorientierter handeln und sich
weniger sozial isolieren (Zeller, Neal & Groat in Maes, 1998 — Korrelationen von -.49!), eher
kontrollorientiert und weniger vermeidungsorientiert bewailtigen (Rim, zit. nach Dalbert,
1997, sich weniger bedroht fithlen von drohendem Arbeitsplatzverlust und sich (psychisch)
gesunder fiihlen (Lerner & Somers, 1992), eine erlittene Ungerechtigkeit besser bewidltigen
(Dalbert, 2002; Montada, 1998a), bei Arbeitslosigkeit weniger depressive Symptome zeigen
(Dalbert, 1997, Héfner, 1990, Frese, 1994; Ritter, Beson & Synder zit. nach Maes, 1998; Ben-
son & Ritter, 1990) etc..

63 Just world research (...) suggests the hypotheses that unemployed persons are motivated to protect their belief
in a just world. Facing unfairness like being the victim of structural unemployment threatens the JWB [just world
belief].” (Dalbert, 1997, S. 177).

64 7.B. haben Menschen mit hohem hoher anger-in einen héheren Blutdruck etc. (Dalbert, 2002).

% Fiir eine Herleitung dieser Hypothese siehe auch Dalbert (1997, S. 177-178).

% Eine aktivere Jobsuche von Menschen mit hohem GWG wurde nur kurz nach der Kiindigung festgestellt. Zu
einem spéteren Zeitpunkt suchten Menschen mit niedrigem GWG verstarkt nach einer Arbeit, waren jedoch auch

gestresster (Lerner, 1996, zit. nach Kieselbach, 1997a).
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Da Menschen mit einem hohen GWG bestrebt sind, diesen zu schiitzen, ist auch zu erwarten,
dass thre Wahrnehmungsschwelle fiir Ungerechtigkeiten sinkt bzw. sie diese umdeuten und als
weniger unfair einschétzen (Dalbert, 2002). Sie sollten eine niedrigere Sensibilitat fur Unge-
rechtigkeit haben (siche auch Baumert, 2003). Diese Annahme lieB3 sich jedoch empirisch nicht
immer bestitigen und miisste ndher untersucht werden (Schmitt, Maes & Schmal,

1997).Aufgrund oben dargestellter Befunde konnen folgende Hypothesen abgeleitet werden:
Hypothese (Nr. 21 ):

Je hoéher der GWG einer Person, desto eher erlebt sie den Personalentlassungsprozess
als gerecht.
Hypothese (Nr. 22):

Je hoher der GWG, desto weniger sinkt der SW nach einer Kundigung.
Hypothese (Nr. 23):

Je hoher der GWG, desto hoher die Auspragung in VAint und niedriger in VAext.
Hypothese (Nr. 24):

Anhand des GWG lasst sich die KU vorhersagen.
Hypothese (Nr. 25):

Je hoher der GWG, desto kontrollorientierter bewaltigen sie den Arbeitsplatzverlust
und desto weniger bewaltigen sie vermeidend.
Hypothese (Nr. 26):

Je hoher der GWG einer Person, desto niedriger ihre SU.

2.11 Weitere Moderatoren und Annahmen

Zusitzlich zu den oben beschrieben Moderatoren wurden weitere potentiell moderierende
Priifvariablen erhoben, die ebenfalls auf den Einfluss der Gerechtigkeitswahrnehmung auf die
Bewiltigung einer Kiindigung oder auf das Copingverhalten generell einen Einfluss haben
konnten. Auf eine Begriindung fiir die Annahme, dass sie einen Einfluss haben kénnten, wird

aus Platzgriinden verzichtet. Folgende Variablen wurden erhoben:

e Alter (Kieselbach, 1998; Paul & Moser, 2001; Hahn, 1992; Bergmann, 1992 ; Assmann
& Rossa, 1992; Dauer et al., 1992; Grehn, 1992, Kasek, 1992),

e Geschlecht (Dauer et al., 1992; Hahn, 1992; Erhard, 1992; Bierbrauer, G. 1995, Kiesel-
bach, 1998; Paul & Moser, 2001; Mueller & Wynn, 2000),
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e Kultur (Greenberg & Cropanzano, 1998; Montada, 2002; Tyler, Boeckmann, Smith &
Hue, 1997; Hamilton et. al., 1990, zit. nach Catalano, 1992, Mueller & Wynn, 2000;
Gilliand, Steiner, Skaliki, 2001; Montada, 2001; Brockner, Ackerman, Greennberg,
Gelfand, Francesco, Chen, Leung, Bierbrauer, Gomez, Kirkman, & Shapiro, 2001),

e Anzahl der Menschen die mit dem weggefallenen Einkommen versorgt wurden
(Brockner, Grower, Reed & Dewitt, 1992),

e Beruf/Stellung/Qualifikationsniveau (Kieselbach, 1998; Hamilton et. al. 1990; zit. nach
Catalano,1992; Jahoda, 1983; Jahoda, Lazarsfeld & Zeisel, 1972; Dooley & Catalano,
1984, zit. nach Catalano, 1992, Bergmann, 1992; Assmann & Rossa,1992; Dauer et al.,
1992),

e Branchenzugehdrigkeit,

e Beschaftigungsdauer im Betrieb vor der Entlassung (Cobb & Kasl, 1977; zit. nach
Schréder, 1992),

e Zeitpunkt, als die Stelle verloren wurde (wie lange ist es her) (Mayrhofer, 1989),

e Artder Kundigung,

e 0b schon eine neue Stelle gefunden wurde (Wanberg, Bunce & Gavin, 1999).

e Dauer der Arbeitslosigkeit (Kieselbach, 1998; Paul & Moser, 2001; Hahn, 1992), WHO
89 (in Kieselbach 92), Hahn, 1992; Jahoda et al., 1972; Lewin, 1953, zit. nach Erhard,
1992, Erhard, 1992),

e weitere (siche Anhang Nr. 1).

Zudem sollte liberpriift werden, ob die Darbietung des Fragebogens iiber das Internet oder als
Papier-und-Bleistift Version einen Unterschied bei der Beantwortung verschiedener Variablen
bewirkt. Hier konnte angenommen werden, dass bei der noch anonymeren Beantwortung tiber
das Internet mogliche Einflusse der sozialen Erwiinschtheit schwécher ausgeprégt sind. Hinzu
konnte kommen, dass Menschen, die im Arbeitsamt direkt angesprochen werden, doch Zweifel
an der Anonymitit der Befragung haben und sich daher vorsichtiger iiber die Firma duBern®’.

Daher kann folgende Hypothese (Nr. 27) angenommen werden.

Menschen, welche die Online-Version des Fragebogens ausfillen, beantworten den

Fragebogen anders, als Menschen, welche die Papier-und-Bleistift-Version ausfillen.

67 7u Selbstauskiinften iiber die Einstellung oder das Verhalten der Firma gegeniiber, siche auch Skarlicki &

Folger (1997).
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Da der in dieser Studie untersuchte Anwendungskontext der Personalentlassung im Rahmen
der Verfahrensgerechtigkeitsforschung bisher, vor allem in Deutschland, wenig untersucht
wurde und diese Studie so Neuland betritt, sollen explorativ auch weitere Zusammenhangs-
strukturen tberpriift werden. Die Ergebnisse der explorativen Untersuchungen werden im
Ergebnisteil in Abschnitt 4.4. berichtet oder in die anderen Abschnitte des Ergebnisteils einge-

baut. Falls letzteres geschieht, wird dies kenntlich gemacht.

2.12 Hypothesenzusammenfassung und Pfadmodell

Es wurden in den vorangegangenen Abschnitten eine Vielzahl von Hypothesen aufgestellt.
Damit keine allzu groBe Verwirrung entsteht, findet man in Anhang Nr. 5 alle aufgestellten
Hypothesen in vereinfachter Schreibweise. Es folgt nun ein Versuch, die Hypothesen in einem
Pfadmodell (Abbildung 2) zum Zusammenhang zwischen der Gerechtigkeitseinschitzung und
der Bewiltigung einer Kiindigung zusammenzufassen. Um ein Pfadmodell aufzustellen, muss
theoretisch begriindet werden, welche Variablen den anderen vorgelagert sind und diese beein-
flussen und welche in einer weiter hinten stehenden Ebene eingebaut wurden und von anderen
abhingen. Daher soll im Folgenden erginzend zu den obenstehenden Abschnitten die Reihen-
folge der Variablen im Pfadmodell begriindet werden. Hier sind die am Anhang aufgefiihrten

Variabeln die psychologisch am weitesten vorgeschalteten:

e Ganz am Anfang des Pfadmodells sollten die Priifvariablen ,,Alter*, ,,Beschiftigungs-
dauer” (BD) und ,,Zeit seit der Entlassung® (Zeit) stehen, da diese auf keinen Fall durch
die anderen Variablen beeinflusst werden kdnnen.

e In eciner zweiten Ebene befinden sich GWG und SU, da diese sich zwar in geringem
Male durch kritische Lebensereignisse verdndern konnen, generell jedoch als iiberdau-
ernd angesehen werden (sieche z.B. Schmitt, Neumann und Montada, 1992, 1995 zur SU;
Maes, 1998 zum GWQG)

e Die dritte Ebene wird durch GER und AG ausgefiillt. Diese wurden in den oben stehen-
den Abschnitten zwar als Reaktion auf die Kiindigung, jedoch als die weiteren
Variablen beeinflussend angesehen.

e In die vierte Ebene wurde die Verantwortungsattribution gesetzt. Wie auch in Abschnitt
2.6. erdrtert, ist es mit dieser Untersuchung und auch theoretisch schwer zu bestimmen,
ob die VA nach Einschidtzung der GER, vorher oder gleichzeitig passiert, da sowohl
GER als auch VA eine Identifikation eines Akteurs voraussetzen, der im Fall der GER

eine geltende Norm verletzt und somit einen Dritten schidigt (zur Definition der Ge-
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rechtigkeit siche auch Abschnitt 2.1.1.) und im Falle der VA derjenige ist, dem die
Hauptschuld oder —verantwortung fiir das negative Ereignis zugeschoben wird. Ohne zu
wissen, ob iiberhaupt jemand fiir die Normverletzung verantwortlich ist, ist eine Ge-
rechtigkeitseinschitzung schwer mdoglich, andererseits wird man vielleicht eher dann
nach einem Schuldigen suchen, wenn Normen verletzt wurden. Da in der Operationali-
sierung der Gerechtigkeit in dieser Untersuchung nach konkreten Situationen und nur
bei AG nach einer globalen Einschitzung der Fairness gefragt wurde, soll die GER trotz
moglicher Einwénde im Pfadmodell der VA vorgeschaltet sein. Denn ob jemand z.B.
fiir Riickfragen zur Verfligung stand oder ob Einzelheiten der Kiindigungsvereinbarung
gedndert werden konnten oder nicht, ist schwerlich davon abhingig, wen der Betroffene
als Hauptverantwortlichen sieht.

e Die fiinfte Ebene bilden die Variablen SW und KU. Selbstwertgefiihl und Kontrolliiber-
zeugungen werden zwar auch als relativ iiberdauernde Variablen gesehen (Rotter, 1966;
Krampen, 1982, etc.), jedoch sind sie, gerade bei einem potentiell kritischen Lebenser-
eignis wie der Kiindigung, durchaus auch verdnderlich. In der Herleitung in den oben
stehenden Abschnitten wurden sie meist als abhéngig von den weiteren Variablen gese-
hen, weswegen sie trotz moglicher Kritik in dieser Ebene angesiedelt wurden.

e Die sechste und letzte Ebene bilden die Variablen zum Coping. In den vorigen Ab-
schnitten wurde argumentiert, dass sie von allen vorangehenden abhéngen sollen.
Natiirlich ist es auch hier wieder moglich, dass z.B. eine erfolgreiche Bewiltigung ei-

nen Einfluss z.B. auf SW oder KU haben kann.

Die Reihenfolge des Pfadmodells ist also: Alter, Zeit, BD — GWG, SU — IG, PG, AG —
VA— SW, KU — COP.

Da man trotz besseren Wissens immer wieder in Versuchung gerit, in Ursache-Wirkungs-
Annahmen zu denken, sei hier darauf hingewiesen, dass Aussagen iiber die Kausalitat mit einer
querschnittlichen Fragebogenuntersuchung nicht moglich sind, auch wenn hier theoretisch
unterstiitzt und graphisch durch Pfeile dargestellt Kausalannahmen gemacht werden (fiir eine

Diskussion siehe auch Schmitt, Behner, Montada, Miiller & Miiller-Fohrbrodt, 2000).

Nachdem nun die Setzung der Reihenfolge erldutert ist, folgt in Abbildung 2 ein Versuch, die
in den vorangegangenen Abschnitten aufgestellten Hypothesen graphisch in einem Pfadmodell
darzustellen. Darin symbolisieren die Symbole auf den Pfeilen und Art der Pfeile jeweils die

Art der Vorhersage:
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e + eine positive, — eine negative, ~ eine unbestimmte, N eine umgekehrt u-férmige Vor-
hersage und 0 die Hypothese, dass kein Zusammenhang angenommen wird,

e Symbole in grauen Kistchen geben an, dass es Mediatorannahmen gibt, die zusétzlich
oder widersprechend zu den Haupteffekten gesetzt wurden,

e dicke Striche eine lineare Regression mit einem Pridiktor und einem Kriterium. =

e diinne durchgehende Striche eine multiple Regression —>

e gestrichelte Linien eine Moderatorhypothese bzw. Wechselwirkung >

e gepunktete Linien eine Mediation =~ -~

e die Buchstaben in den Dreiecken ganz oben bilden die demographischen Priifvariablen
ab und bedeuten folgendes: Zeit = Frage 95 (siche Abschnitt 3.1 oder Anhang Nr. 7,
»Wann haben Sie ihre Stelle verloren?*), Ge = Geschlecht, Kul = Frage 91 (Mutter-
sprache bzw. Kultur), BD = Frage 96 (,,Wie lange waren Sie in dem von lhnen
beschriebenen Arbeitsverhéltnis beschéftigt?*), Alt = Alter, Ver = Frage 92 (,,Wie viele
Menschen versorgten Sie mit [hrem Einkommen — sich selbst eingeschlossen?*), neu =

Frage 98 (,,Haben Sie bereits eine neue Stelle gefunden?*).
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Abbildung 2: Pfadmodell
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3 Methoden

Im Folgenden werden die bei der Untersuchung verwendeten Methoden beschrieben. Dazu
wird in Abschnitt 3.1. die Fragebogenerstellung erldutert, in Abschnitt 3.2. berichtet, wie die
Stichprobe gewonnen wurde, in Abschnitt 3.3. dargestellt, wie sich die Gesamtstichprobe und

in Abschnitt 3.4 wie sich die Untersuchungsstichprobe zusammensetzt.

Die zur Berechnung verwendeten Methoden sollen zwecks besserer Ubersichtlichkeit im Er-
gebnisteil berichtet werden. Dies ist zwar uniiblich, erleichtert jedoch eine Verstindlichkeit, da
die Methoden anhand von relevanten Beispielen erldutert werden konnen. Auf eine Erlduterung
der in der Psychologie sehr hdufig verwendeten Methoden wird verzichtet und auf Literatur

verwiesen.

3.1 Fragebogenerstellung

Hier werden folgende Themen behandelt: In Abschnitt 3.1.1. die Itemgenerierung, in Abschnitt
3.1.2. die Itemauswahl und in Abschnitt 3.1.3. die Fragebogenkonstruktion.

3.1.1 Itemgenerierung

Eine Literaturrecherche ergibt, dass kein auf die Untersuchung passender Fragebogen, weder in
deutscher noch in einer anderen Sprache existiert, auch fiir die meisten Unterskalen nicht
(wenn doch, wird es erwihnt). Daher musste der Fragebogen neu konstruiert werden, wie im
Folgenden geordnet nach Unterkategorien dargestellt wird (Abschnitt 3.1.1.1. bis 3.1.1.12).
Dies geschah zunichst nach der rationalen bzw. deduktiven Methode der Fragebogenkonstruk-

tion (Amelang & Zielinski, 1997; Fisseni, 1997).

3.1.1.1 Interaktionale, prozedurale und allgemeine Gerechtigkeits-
einschatzung

Sucht man nach Instrumenten, die prozedurale und interaktionale Gerechtigkeitseinschitzung
messen, stoBt man auf verschiedene Fragebdgen, von denen nur vier bisher mehr als einmal
publiziert wurden (Hauenstein, McGonigle & Flinder, 2001). So wurde Konovskys und Folgers

(1991) Instrument in neun Untersuchungen eingesetzt, Greenbergs (1986) Messverfahren
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siebenmal, Moormans (1991)®® Operationalisierung dreimal benutzt. Das Problem der unein-
heitlichen Messung konnte einerseits daran liegen, dass die Items meist sehr
situationsspezifisch operationalisiert werden miissen um dem Untersuchungsfeld gerecht zu
werden®, andererseits an der uneinheitlichen Definition der Unterpunkte. Die genannten Mess-
instrumente (auch Niehoff & Moorman, 1993; Masterson, Lewis, Goldman & Tyler, 2000;
Donovan, Drasgow und Munson; 1998 fiir einen Uberblick iiber IG) beriicksichtigen zudem
nicht das Kiindigungsgeschehen. Andere, in den USA entwickelte Instrumente, sind unter
anderem auch aufgrund der kulturellen Unterschiede der BRD zu den USA und der fehlenden
Aquivalenzuntersuchungen nicht vollstindig geeignet’” Wie in oben genannten Studien erhe-
ben sie jeweils nur Teile der Gesamtkonzeptionen der Verfahrensgerechtigkeit bzw.
interaktionalen Gerechtigkeit oder setzen die Kriterien bzw. Kategorien nur mittels Einzelitems
um. Ein weiteres Argument fiir die eigene Erstellung eines Instruments ist der Anspruch, sdmt-
liche Elemente der Verfahrensgerechtigkeit nach Leventhal et al. (1980) und alle Kategorien
der interaktionalen Gerechtigkeit nach Bies und Moag (1986) in ausreichender Bandbreite
umzusetzen. Um tiberpriifen zu kdnnen, ob die verwendeten Fragen und theoretischen Kon-
strukte der interaktionalen und prozeduralen Gerechtigkeit auch wirklich das
Gerechtigkeitsempfinden der Betroffenen erfasst, wurde neben der interaktionalen und proze-
duralen Gerechtigkeit eine dritte Kategorie der ,allgemeinen Gerechtigkeitseinschitzung*
gebildet’". So mussten fiir elf Subkategorien der Gerechtigkeitswahrnehmung Items generiert

werden.

5 Moormans (1991) Instrument ist nach einer Metaanalyse von Colquitt et al. (2001) das bis heute vollstindigste
Messinstrument fiir Verfahrens- und interaktionale Gerechtigkeit (siehe auch Skarlicki & Folger; 1997). Es be-
riicksichtigt in seiner Gerechtigkeitsmessung prozedurale und interaktionale Gerechtigkeit mit jeweils sechs Items,
von denen die der PG jeweils eine Kategorie der Kriterien nach Leventhal et al. (1980) reprasentieren.

% Hauenstein et al. (2001) fanden zudem den Untersuchungskontext als Moderatorvariable fiir das Verhiltnis von
distributiver zu prozeduraler Gerechtigkeit. Es ist anzunehmen, dass die Kiindigungssituation dieser Untersuchung
ebenfalls Kontexteffekte beinhaltet, weswegen die Validitdt eines fiir einen anderen Kontext genutzten Instru-
ments nicht iibertragbar ist.

" Siehe hierzu z.B. Brockner, Greenberg, Brockner, Bortz & Carter, 1986; Brockner, DeWitt, Grover & Reed,
1990; Konovsky & Folger, 1991; Bies, Martin & Brockner, 1993; Konovski & Brockner, 1993; Brockner, Ko-
novski, Cooper-Schneider, Folger, Martin & Bies, 1994; Brockner, Wiesenfeld & Martin, 1995; Bennett, Martin,
Bies & Brockner, 1995; Folger & Skarlicki, 1998; Masterson et al., 2000, Wanberg et al., 1999; Gilliand & She-
pers, 2003.

"' Siehe zu Problemen des Vergleichs der unterschiedlichen AG und IG/PG Skalen auch Mikula (in press).
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Da sichergestellt werden sollte, dass alle relevanten Aspekte des Kiindigungsgeschehens mog-
lichst vollstindig und praxisnah erfasst werden, fiihrten die Autoren Bennecke und Rebele ein
unstandardisiertes Experteninterview mit Herrn Dr. Laurenz Andrzejewski durch. Herr Andrze-
jewski ist ein deutschlandweit bekannter und erfahrener Experte in der Beratung von
gekiindigten und kiindigenden Personen, Buchautor zum Trennungsmanagement (Andrze-
jewski, 2002) und Leiter einer Unternehmensberatung. Durch dieses Interview wurden
relevante Kernbereiche des Kiindigungsverhaltens von Organisationen identifiziert, die von
Gekiindigten in ihrer Entlassungsphase als besonders wichtig empfunden werden. Diese Kern-
punkte wurden in die Formulierung der Items einbezogen. So wurde z.B. der von Gekiindigten
haufig beklagte Sachverhalt, dass die Einzelheiten des Kiindigungsverfahrens (z.B. ob man das
Firmenhandy behalten darf oder nicht) oft nicht ausreichend von der Firma geplant sind als zur
Kategorie der ,,Genauigkeit™ zugeordnet und mittels Frage 21 (sieche Anhang 6) umgesetzt. Der
erstellte Fragebogen wurde Herrn Andrzejewski mit der Bitte um Uberpriifung auf Praxisnihe

vorgelegt.

Aufgrund des Kiindigungskontextes der Untersuchung von Konovski und Folger (1991) nutz-
ten wir die dort verwendeten Fragen als eine weitere Quelle der Itemgenerierung. Diese
Autoren untersuchten unter anderem die Frage, inwieweit Verfahrensgerechtigkeit bei Perso-
nalentlassungen einen Einfluss auf die Einstellung der ,,Gekiindigten* der alten Firma
gegeniiber hatten (relevant v.a. bei Rebele, 2004). Die Items ihres Fragebogens wurden iiber-

setzt und der Vorauswahl der Items zugefiigt.

3.1.1.2 Selbstwertgefihl

Das Konzept des globalen Selbstwertgefiihls ist mit drei Fragen aus der deutschen Ubersetzung
(Ferring & Filipp, 1996) der von Rosenberg (1965) entwickelten ,,Self-esteem-scale* vertreten.
Zusitzlich wurden Items gebildet, die den bereichsspezifischen Aspekt des arbeitsbezogenen

Selbstwertgefiihls messen und der Vorauswahl der Items zugefiigt.

3.1.1.3 Verantwortungsattribution

Es wurde je ein Item zu internaler Verantwortungszuschreibung (siche Frage 66), external auf
die Wirtschaft bezogener (siehe Frage 34), external auf ,,niemanden* bezogener (Frage 62) und
external auf das Management bezogener (Frage 39) Verantwortungsattribution gebildet, wie-
derum zugeschnitten auf die Kiindigungssituation. Dies wurde angelehnt an das Konstrukt der

Verantwortungsattribution (Heider, 1958; Weiner, 1976).
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3.1.1.4 Kontrolliberzeugungen

Angelehnt an das Konzept der Kontrolliiberzeugungen (Rotter, 1966; Krampen, 1979, 1982,
1987) wurde je ein auf die Situation des Arbeitsplatzverlustes zugeschnittenes Item zu interna-
len (Frage 46.), externalen (Frage 61) und external fatalistichen (Frage 49)
Kontrolliiberzeugungen gebildet und in den Fragebogen mit einbezogen (siehe Anhang 6). Hier
wurde auf keinen der etablierten Fragebogen zu Kontrolliiberzeugungen (Jakoby & Jakob,
1999; Krampen, 1989 fiir einen Uberblick iiber die Messung von KU) zuriickgegriffen, da die

Situationsspezifik der Items als wichtig erachtet wurde.

3.1.1.5 Coping with Job loss

Bei der Konstruktion der abhingigen Variable des Coping mit dem Arbeitsplatzverlust diente
die ,,Coping with job loss scale® von Angelo Kinicki und Janina Latak (1990) als Anhalts-
punkt. Problematisch an diesem Fragebogen ist allerdings, dass er in den USA konstruiert
wurde, daher auf deutsch {ibersetzt werden musste und dass es keine Aquivalenzuntersuchun-
gen fiir den deutschen Raum dazu gibt. Auch die Original-Version bedarf noch der
skalenanalytischen Uberpriifung (Kinicki, Latack & Prussia, 1995). Kinicki und Latack fanden
bei Thren Untersuchungen (Kinicki & Latack, 1990) fiinf Dimensionen des Copings mit dem
Arbeitsplatzverlust (siche Abschnitt 2.8.2.). Diese wurden der Vorauswahl der Items zugefiigt.
Um kontrollorientiertes und vermeidendes Coping mit gleich vielen Items zu erheben, wurde
als weitere Unterkategorie des vermeidenden Copings zusétzlich die ,,soziale Isolierung® (Fra-
ge 42 und 54) generiert. In der Arbeitslosigkeitsliteratur gibt es mehrere Hinweise, dass sich
Menschen nach einem Arbeitsplatzverlust sozial zuriickziehen (Dauer et al., 1992; Paul &

Moser, 1992).

3.1.1.6 Gerechte-Welt-Glauben

Der Gerechte-Welt-Glaubens nach Lerner (1980) wurde mittels der allgemeinen Gerechte-
Welt-Skala von Dalbert, Montada und Schmitt (1987) erfasst. Diese besteht aus sechs Items,
die allgemein das Vorherrschen von Gerechtigkeit und verdienten Ergebnissen auf der Welt

messen. Die Items der Skala wurden der Vorauswahl der Items zugefiigt.

3.1.1.7 Sensibilitat fur Ungerechtigkeit

Zur Erfassung der Sensibilitét fiir Ungerechtigkeit (Schmitt, Maes & Schmal, 1997) wurden
zehn Items der Skala ,,Sensibilitdt fiir Ungerechtigkeit — Opferperspektive® der Vorauswahl
zugefiigt.
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3.1.1.8 Post-Citizenship-Behavior

Zur Erfassung der Reaktionen gekiindigter Personen gegeniiber der entlassenden Organisation
zum Zeitpunkt nach dem Ausscheiden aus der Organisation wurden samtliche Items neu gebil-
det. Frithere Studien zu Vergeltungsverhalten oder Loyalitidt untersuchten Reaktionen auf
Ungerechtigkeit auBBerhalb des Kiindigungskontextes (Bies & Tripp, 1996; Skarlicki & Folger,
1997), beschiftigten sich mit dem Verhalten von Survivors (Brockner, 1986; Brockner et al.,
1990, 1992, ,1994, 1995), betrachteten das Verhalten von ,,Lame ducks* 472 (Bies et al., 1993)
oder identifizierten Vergeltungsreaktionen auf qualitativer Ebene (Bies & Tripp, 1996). Der
generierte Itempool zum Post-Citicenship-Behaviour bestand aus ca. 15 Items, welche die
Faktoren Loyalitdt zum ehemaligen Arbeitgeber, Rachewiinsche und Vergeltungshandlungen

gegen diesen reprisentieren sollten.

3.1.1.9 Prospektives Arbeitsengagement

Des Weiteren wurden zur Kategorie ,,Prospektives Arbeitsengagement® Items gebildet und der
Vorauswahl zu gefiigt. Die meisten Items bezogen sich auf die zukiinftige Arbeitsmotivation,
eines auf zukiinftiges Vertrauen in Vorgesetzte. Sie sollen die Auswirkungen einer als mehr
oder weniger gerecht empfundenen Kiindigung auf das Verhalten bei zukiinftigen Arbeitgebern

erheben.

3.1.1.10 Wunsch nach staatlicher Regulierung

Angesichts der aktuellen Diskussion um staatliche Deregulierung bzw. der Lockerung des
Kiindigungsschutzes wurden aus dem Fragebogen von Konovsky & Folger (1991) letztendlich
weitere Items integriert, welche sich auf den Wunsch nach staatlicher Regulation des Kiindi-

gungsrechts bezogen.

3.1.1.11 Items der Unternehmensberatung M&U

Von der Unternehmensberatung M&U GmbH wurden zusétzliche, in den Kontext der Untersu-
chung passende, Items vorgeschlagen. Sie wurden nach Absprache in den Fragebogen
aufgenommen (Frage 77 bis 88). Dies geschah mit einer kleinen zeitlichen Verzégerung, so

dass in der Gesamtstichprobe 36 von 278 Fragebogen ohne diese Fragen ausgefiillt wurden.

72 Als ,,Lame ducks® (lahme Enten) werden die Mitarbeiter bezeichnet, welche ihre Kiindigung erhalten haben,

aber aufgrund der Kiindigungsfrist noch bis zu 60 Tagen im Betrieb verbleiben.
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3.1.1.12 Demographische Variablen.

Die Items zu demographischen Daten (Frage 89 bis 98) wurden generiert, jedoch wegen ihrer

Eindeutigkeit nicht der Vorauswahl zugefiigt.

3.1.2 Itemauswabhl

Um die Inhaltsvaliditdt der Items zur Gerechtigkeitseinschitzung zu gewihrleisten, ordneten
fiinf Experten (Kolloquium der Abteilung Sozialpsychologie an der Universitdt Trier) die gut
gemischten Items der Gerechtigkeitskonstrukte den separat vorgelegten Subkategorien der
Verfahrensgerechtigkeit (nach Leventhal et al., 1980), der interaktionalen Gerechtigkeit (nach
Bies und Moag, 1986) und der allgemeinen Gerechtigkeitseinschitzung zu (zu dieser Methode
der Validierung siche American Psychological Association, 1985). Das Ergebnis deutet an,
dass die Subkategorien der Verfahrensgerechtigkeit und Interaktionalen Gerechtigkeit nicht

trennscharf sind. Dies ist bei der Auswertung zu beachten und zu iiberpriifen.

Es entstand ein Itempool aus insgesamt 113 Items aller Kategorien (mit Ausnahme der demo-
graphischen sowie von M&U eingebrachten Fragen). Der Itempool mit den zu den Items
gehorigen Kategorienbezeichnungen wurde den Mitgliedern des Forschungskolloquiums der
Sozialpsychologie an der Universitit Trier (12 Experten) vorgelegt. Diese bekamen die Aufga-
be, die Items je einer Kategorie in eine Rangreihe zu bringen, geordnet nach Kriterien wie
Verstindlichkeit, Konstruktvaliditit, etc. Aus den kumulierten Einzelurteilen”> wurden in der
Folge pro Kategorie die auf den ersten Pldtzen stehenden Items ausgewéhlt: IG, PG und AG je
drei pro Subkategorie, Coping je zwei pro Unterkategorie, etc. (siche Anhang Nr. 6). Die so
ausgewdhlten Items wurden gemischt und zusammen mit den restlichen Items zu einem Frage-

bogen von 98 Items zusammengefasst (siche Anhang Nr. 7).

3.1.3 Fragebogenkonstruktion

Zu Beginn des Fragebogens wird die Untersuchung vorgestellt und sodann der Aufbau wieder-
gegeben und Instruktionen zur Prozedur des Ausfiillens gegeben. Die Teilnehmer der
Untersuchung sollen in dem Fragebogen ihre Empfindungen zu einem zuriickliegenden Kiindi-
gungsereignis wiedergeben. Zundchst werden 12 Fragen nach der Wahrnehmung des

Verhaltens der Vorgesetzten, der interaktionalen Gerechtigkeitseinschiatzung, gestellt. Darauf

3 Nach Janis (1982) bringen Expertengruppen zum Teil schlechtere Entscheidungen hervor als die Summe vieler
einzeln entscheidender Experten, z.B. da Gruppendruck Abweichler unterdriickt (Stroebe et al., 1993) oder Selbst-

zensur fordert.
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folgen 18 Fragen zur Verfahrensgerechtigkeit, vermischt mit drei Fragen zum allgemeinen
Gerechtigkeitsurteil. Sodann wird die Beschreibung der Reaktionen auf die Kiindigung mit
insgesamt 37 Items in guter Durchmischung abgefragt. AnschlieBend werden die Items zur
Sensibilitdt fiir Ungerechtigkeit und zum Glauben an eine gerechte Welt miteinander gemischt
positioniert. Es folgen die 11 Items zum Kiindigungserleben der Unternehmensberatung M&U.

Der Fragebogen schliefit mit 10 demographischen Fragen.

Um Antworttendenzen zu vermeiden, sind 36 Items negativ und 38 positiv gepolt. Die Items zu
Verantwortungsattribution und Kontrolliiberzeugungen sind neutral, die Items zur Sensibilitét
fiir Ungerechtigkeit und GWG wurden in ihrer urspriinglichen Formulierung belassen, aber
untereinander gemischt. Sdmtliche Items des Fragebogens wurden mittels einer vierstufigen

Skala’* mit folgendem Antwortformat gemessen’
1 = stimme tiberhaupt nicht zu; 2 = stimme teilweise zu;
3 = stimme zu; 4 = stimme voll und ganz zu.

Obwohl in der Faktorenanalyse Faktorladungen etwas geringer ausfallen, je weniger Stufen
eine Skala hat, wurde ein vierstufiges Format gewéhlt um die Beantwortung einfacher zu ges-

talten.

3.1.3.1 Besonderheiten der Online-Version

Neben der Papier-Version existiert eine Online-Version, die in Instruktionen und Fragebogen-
aufbau fast identisch ist. Allerdings haben die Teilnehmer dieser Version die Mdglichkeit, ihre
Email-Adresse einzutragen um iiber die Ergebnisse der Studie informiert zu werden. Unter der
Danksagung am Ende des Fragebogens erscheint ein Késtchen ,,Abschicken®. Ist der Fragebo-
gen versendet, erscheint eine Mitteilung, dass die Daten ordentlich gespeichert wurden (siehe

Anhang Nr. 8).

™ Dies wurde gewihlt, um einer Tendenz zur Mitte vorzubeugen.
” Bei einer solchen Skalierung wird iiblicherweise davon ausgegangen, dass die Variable Intervallskalenniveau

hat (Bortz, 1999; Bortz & Déring, 1995).
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3.2  Stichprobengewinnung

Hier wird zunéchst von der Suche nach Untersuchungsmoglichkeiten in Organisationen berich-
tet (Abschnitt 3.2.1.) und sodann werden die alternativen Datengewinnungswege erldutert

(Abschnitt 3.2.2.).

3.2.1 Ansprache von Organisationen

Um Fehler und spezifische Probleme einzelner Messinstrumente zu reduzieren, ist es wiin-
schenswert mehrere Datenquellen mittels mehrerer Messmethoden zu beriicksichtigen (z.B.
Amelang & Zielinski, 1997; Fisseni, 1997). Ideal wére es in der hier vorgestellten Studie gewe-
sen, einen Datensatz bestehend aus Messwerten von Gekiindigten, kiindigenden
Fiihrungskréiften und kombiniert mit ,,harten” Daten des Trennungsprozesses (z.B. dem Stel-
lenabbauplan, Abfindungszahlungen, chronologische Planung, etc.) zu gewinnen. Daher
wurden Bemiihungen unternommen, Kontakte zu Firmen herzustellen, die von Personalentlas-
sungen betroffen waren. Im Zeitraum von April 2003 bis September 2003 wurden ca. 20
Unternehmen schriftlich und telefonisch um eine Zusammenarbeit gebeten. Keine der ange-
sprochenen Firmen war zu einer Zusammenarbeit bereit. Als Grund wurde zumeist neben
Uberlastung der Personalabteilungen angegeben, dass das Thema zu ,,heikel* sei oder dass die
Firmen gerade in ,,einer schwierigen Phase* steckten. Auch Herr Dr. Andrzejewski bemiihte
sich darum, Firmen fiir ein Mitwirken bei der Studie zu begeistern. Interessant ist, dass es
selbst ihm, als einem den Unternehmen bekannten Ansprechpartner in Sachen Kiindigung,
nicht gelang, eine Fragebogenerhebung in den Unternehmen zu initiieren. Die entscheidenden
Personen in gréBeren deutschen Unternehmen (Kiindigungszahlen in 2003 je ca. zwischen 500
und 1000 Mitarbeitern) interessierten sich zwar fiir die Studie, wollten jedoch auch nach lédnge-
ren Verhandlungen und dem Angebot, auf ihre spezifische Situation einzugehen, nicht

mitwirken.

3.2.2 Alternative Datengewinnungswege

Um trotz der angesprochenen Probleme ausreichend und 6konomisch Daten erheben zu kon-
nen, wurden weitere Moglichkeiten geschaffen, den Fragebogen zu beantworten. Diese werden

in den Abschnitten 3.2.2.1. bis 3.2.2.5. erliutert.
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3.2.2.1 Arbeitsamt

Im Frithsommer 2003 wurde Kontakt mit dem Forschungszentrum der Bundesanstalt fiir Arbeit
in Niirnberg aufgenommen. Gespriache mit mehreren Landesarbeitsimtern ergaben, dass die
Mitarbeiter des Arbeitsamtes die Studie aus 6konomischen Griinden nicht unterstiitzen kon-
nen’®. Der Kontakt mit dem Arbeitsamt in Trier und in der Folgezeit gefiihrte Verhandlungen
eroffneten die Moglichkeit, in den Rdumen des Arbeitsamtes Trier Betroffene anzusprechen.
Des Weiteren wurde ein Link zu der Online-Version des Fragebogens auf die Homepage des
Arbeitsamtes Trier gesetzt (Anhang Nr. 9). Somit konnten die Autoren ab dem 22.10.2003

durch die Autoren Besucher in den Rdumen des Amtes ansprechen.

3.2.2.2 Online Fragebogen

Zusétzlich zur Datengewinnung im Arbeitsamt Trier wurde am 06.10.2003 unter der Adresse

http://psychologie.uni-trier.de/studien/arbeitsplatz der Fragebogen ins Internet gestellt. Dort

konnte er anonym beantwortet werden. Die Antworten wurden per Email (ohne Mdglichkeit

der Riickverfolgung der Email-Adressen) an die Autoren versendet.

3.2.2.3 Email-Verteiler

Ab dem 06.10.2003 wurde einer der Fragebogen als Word-Datei an alle Kontakte in den Email-
Adressverteilern der Untersuchenden (insgesamt ca. 160) mit der Bitte um Beantwortung und
Weiterleitung geschickt. Ebenfalls in dieser Email wurde der Link zu der Online-Version des
Fragebogens bekannt gemacht. Es wurde den Mailempfangern angeboten, die Word-Datei am
PC zu beantworten und retour zu mailen, sie auszudrucken und per Post zuriickzusenden (Porto
zahlt Empfanger) oder den Online-Fragebogen auszufiillen. Sechs Wochen nach der Versen-
dung der Email wurde eine Erinnerungsmail, versehen mit der Bitte um Weiterleitung, an alle
Empfanger versendet. Zu beachten ist, dass es bei der Versendung an Freunde zu einer Selekti-

on kommt (zu einem Grofteil dhnliche soziale Schicht, dhnliches Alter etc.).

3224 Online-Foren

Ebenfalls im Oktober 2003 wurde der Fragebogen iiber die Online-Forschungsforen POF-
Onlineforschung (www.psychologie-onlineforschung.de, tiglich ca. 50 Zugriffe) und W-lab-

76 Neben der Hoffnung, durch die Agenturen fiir Arbeit Unterstlitzung zur Gewinnung von homogenen Stichpro-
ben zu finden, wurde um Aushindigung unseres Fragebogens durch die Mitarbeiter der Agenturen gebeten. Auch
der Wunsch, den Fragebogen in den Arbeitsdmtern auszulegen, wurde negativ beschieden. Die Agentur fiir Arbeit

begriindete dies mit dem Zeitaufwand und, analog zu den Organisationen, mit eigenen Umstrukturierungen.
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Onlineforschung (www.w-lab.de , 1316 Abonnenten wurde die Studie im Newsletter vorge-
stellt) publik gemacht (siche Anhang Nr. 9 und Nr. 10 ). Auch in den Internetforen von Focus-

Online (www.focus-online.de) und Wallstreet-Online (www.wallstreet-online.de; 1227 Hits in

vier Threads) wurde der Fragebogen bekannt gegeben.

3225 Arbeitsloseninitiativen

Es wurden Mitte Oktober 2003 per Email ca. zweihundert Arbeitsloseninitiativen in ganz
Deutschland (sieche Anhang Nr. 11) mit der Bitte um Zusammenarbeit angeschrieben. Von
diesen setzten fiinf Institutionen den Link zu der Studie auf ihre Homepage (sieche Anhang Nr.

9) und etliche versprachen die Studie bei ihren Klienten bekannt zu machen.

3.3 Zusammensetzung der Gesamtstichprobe

In dem Untersuchungszeitraum vom 10.10. 2003 bis zum 18.04. 2004 konnten insgesamt 278
Fragebdgen gewonnen werden. 160 Personen beantworteten die Online-Version (63 Frauen, 93
Minner, 4 ohne Angabe), 11 mailten die Papierversion zu (4 F., 7 M.), 26 schickten sie per
Post (13 F., 13 M.). Die restlichen 81 Fragebdgen wurden von Besuchern des Arbeitsamtes in
Trier nach Ansprache durch die Untersuchenden ausgefiillt (38 F., 43 M.). In den Rédumen des
Arbeitsamtes Trier wurden 1155 Menschen zu verschiedenen Zeitpunkten und Wochentagen
(482 F., 673 M.) angesprochen (zwei Untersucher: F. und M.). Von diesen passten 612 (271 F.,
341 M.) nicht in die Stichprobe, 437 (162 F. 275 M.) lehnten eine Teilnahme an der Untersu-
chung ab und 25 fiillten den Bogen falsch oder unvollstindig aus. Eine genaue Beschreibung
der Gesamtstichprobe nach Alter, Muttersprache, Beruf, Branchenzugehorigkeit, Beschifti-
gungsdauer im beschriebenen Arbeitsverhiltnis, Art der Kiindigung und danach, ob schon eine
neue Stelle gefunden wurde und wie viele Personen von dem weggefallenen Gehalt versorgt

wurden, findet man im Anhang Nr. 12,
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3.4  Zusammensetzung der Untersuchungsstichprobe

In die Hauptanalysen konnten nicht alle der 278 Fragebogen eingehen, und zwar aus folgenden
Griinden: Es werden nur die Fragebogen der betriebsbedingt Gekiindigten verwendet (N=189).
Es ist anzunehmen, dass sich die Tatsache warum einer Person gekiindigt wird (verhaltens-
oder betriebsbedingt, als Einziger oder der ganzen Firma bei einer SchlieBung, nach befristetem
Arbeitsverhiltnis, etc.) auf verschiedenen erhobene Variablen (z.B. das Selbstwertgefiihl)
auswirkt. Da in dieser Untersuchung Auswirkungen auf das Coping untersucht werden und die
Personen ein wenig Zeit brauchen, um sich auf ihre Kiindigung einzustellen, werden von die-
sen 189 Fragebogen der betriebesbedingt Gekiindigten noch einmal die Fragebdgen von
Personen entfernt, bei denen seit der Kiindigung weniger als ein Monat vergangen ist (N=167
von 189). Damit noch aussagekréftige Rechnungen durchgefiihrt werden konnen, werden trotz

T 77 . .
moglicher Bedenken'' keine weiteren Personen ausgeschlossen.

77 7.B. konnte die Erinnerungsleistung an die Zeit nach der Kiindigung verzerrt werden, wenn diese schon sehr
lange her ist. Auch die Tatsache, ob bereits eine neue Arbeit gefunden wurde oder nicht, konnte einen Einfluss
haben. Im Folgenden werden diese und weitere potentielle Storfaktoren iiberpriift und, falls sie einen Einfluss

haben sollten, berichtet.
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4 Ergebnisse

Da eine ausreichend groBBe Anzahl von Fragebogen gesammelt werden konnte steht den Rech-
nungen nichts mehr im Weg. Im folgenden Abschnitt 4.1. wird der Fragbogen zunichst auf
seine faktorielle Struktur und Skalengiite getestet. Dazu wird die Objektivitit in Abschnitt 4.2.
gesondert betrachtet und schlieBlich in Abschnitt 4.3. Validitétspriifungen durchgefiihrt. Erste
deskriptive Analysen werden in Abschnitt 4.4. berechnet. Abschnitt 4.5. gibt Aufschliisse iiber
die korrelative Zusammenhangsstruktur der Daten. Dem folgt ein umfangreicher Abschnitt 4.6.,
der die Ergebnisse der Regressionsanalysen berichtet. Am Ende des Ergebnisteils werden in
Abschnitt 4.8. weitere Ergebnisse berichtet und das im Theorieteil aufgestellte Pfadmodell

berechnet und graphisch dargestellt.

4.1 Item- und Skalenanalysen

Um die Dimensionalitidt und Giite der verwendeten Teilskalen zu priifen, wurden Faktorenana-
lysen sowohl innerhalb der einzelnen Skalen als auch simultan iiber mehrere Skalen und
Reliabilititspriifungen gerechnet’. Da die Faktorenanalyse auf Korrelationsanalysen beruht,
miissen die verwendete Variablen Intervallskalenqualitit haben, wovon man bei der verwende-
ten Skala ausgehen kann (Bortz, 1999). Obwohl die Faktorenanalyse stabil gegeniiber
Verletzungen der Normalverteilungsannahme sein soll, ist zu beachten, dass bei Verletzungen
diese Annahme kleinere Faktorladungen resultieren konnen (Backhaus, Erichson, Plinke &
Weiber, 2000). Eine Priifung der Normalverteilungsannahme aller im Folgenden beschriebenen
Items ergab, dass der Kolmogorov-Smirnov sowie der Shapiro-Wilks Test auf Normalvertei-
lung zwar signifikant wurden (,000), die Werte flir Kurtosis und Schiefe jedoch die kritischen
, Schiefe = |7

Grenzen (Kurtosis = ‘2 , siche West, Finch und Curran, 1995) bei weitem
nicht {iberschritten (eher gegen <1 & < 2), weswegen auf eine Korrektur verzichtet wird. Auch
scheinen Kurtosis und Schiefe nicht bei Gruppen von Variablen systematisch in eine Richtung
verzerrt zu sein. Zur weiteren Priifung der Eignung der Daten fiir eine Faktorenanalyse wird
zudem der Bartlett-Test auf Sphérizitit und das Kaiser-Maier-Olkin Kriterium iiberpriift (siche

Backhaus et al, 2000).

8 Mit N=167, betriebsbedingt Gekiindigte deren Kiindigung linger als einen Monat her war.
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Im Folgenden wird die Dimensionalitdt und Struktur der in dieser Arbeit verwendeten Skalen
beschrieben (Abschnitte 4.1.1. bis 4.1.8.). Die Skalen ,,Post-Citizenship-Behaviour®, ,,Prospek-
tives Arbeitsengagement™ und ,,Wunsch nach staatlicher Regulierung werden bei Rebele

(2004) ndher besprochen.

4.1.1 Interaktionale und prozedurale Gerechtigkeitseinschatzung

Die Dimensionalitdt der Skala ,,interaktionale Gerechtigkeitseinschitzung® (IG — Item frO1 bis
ufr12 und fra87n’’) wurde mittels Faktorenanalyse (Hauptachsengo, oblimine Rotation mit
Delta = 0*', paarweiser Fallausschluss) gepriift. Ebenso wurde mit den Items der Skalen ,,pro-

zedurale Gerechtigkeitseinschitzung*®*

(PG) verfahren. Es ergaben sich jeweils klar
eindimensionale Losungen nach dem Scree-Test (siche Anhang Nr. 13)¥. Sodann wurde die
selbe Prozedur mit allen prozeduralen und interaktionalen Gerechtigkeitsitems zusammen und
zusitzlich mit Item fr78n, fr80n, fr86n und fr87n* durchgefiihrt. Die Eignung der Daten fiir
eine Faktorenanalyse kann als gut befunden werden (KMO = ,87%, Bartlett-Test auf Sphirizitit
— sign. = ,000). Der Scree-Test (Catell, 1966, zit. nach Bortz, 1999), die Empfehlungen zur
Faktorinterpretation nach Guadagnoli und Velicer (1988, zit. nach Stevens, 1996) und Uberle-
gungen zur Interpretierbarkeit der Faktoren legen klar eine einfaktorielle Ldsung nahe.
Erzwingt man einen Faktor, ergeben sich die Werte in Anhang Nr. 14. Es wurden Items fra06,
ufra05 und ufra29 ausgeschlossen, wofiir man ebenfalls in diesem Anhang eine Begriindung

findet. Die sich dann ergebende Losung (ein Faktor erzwungen) klért 32,31% der Gesamtvari-

anz auf (erste Eigenwerte: 10,98; 2,14; 1,91 etc.).

U bedeutet bei allen Items, dass die Variable umgepolt wurde.

% Die Hauptachsenanalyse wird gewihlt, da die Hauptkomponentenanalyse zu einer systematischen Uberschit-
zung von Kommunalitdten und Faktorladungen fithrt (Widaman, 1993; Schmitt, Maes & Schmal,1997).

¥'Da davon ausgegangen werden kann, dass die potentiellen Subskalen nicht unabhéngig voneinander sind, wird
die oblique Rotation gewéhlt und mit Delta = 0 eine maximale Korrelation der Faktoren erlaubt (siche auch
Uberla, 1968; Bortz, 1999).

82 fral3, ufral7, ufra30, ufral6, ufra2l, fra24, ufral8, fra20, ufra32, fra22, fra28, fra21, ufra29, ufra26, ufral4,
ufra26, ufral4, ufral5, (fr78n, fr80n, fr86n) — siche Fragebogen in Anhang Nr. 6 oder Nr. 7.

% Die interne Konsistenz (Cronbach’s Alpha) der Skala ,,JG* (ohne Item fra06 und fra05und mit Item fra87) liegt
bei ,88, die der Skala ,,PG* (ohne Item fra29 und mit Item fr78n, fr80n, fr86n und fr87n) bei ,90.

84 fr78n, fr80n, fr86n und fr87n sind Items, welche von der Unternehmensberatung mundu vorgeschlagen wurden,
inhaltlich aber zur Kategorie Ethik oder Angemessenheit (fr87n) passen konnten und daher in die Analyse aufge-
nommen wurden.

% Kaiser und Rice bezeichnen dies als “meritious* (Backhaus et al., 2000, S. 269).
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Dic Reliabilitat der bereinigten Skala (ohne fra06, fra05, fra29) ist nach Weise (zit. nach Fisse-
ni, 1997) als hoch zu bewerten (alpha = ,93, Split-half nach Spearmann-Brown sowie
Guttmann = ,91, Paralleltest, fehlerbereinigte Schitzung = ,93). Die korrigierten Trennschérfe-
indizes (korrigierte Item-Total-Korrelation, rj;) der Items der bereinigten Skala bewegen sich
zwischen ,29 und ,71*°. Die Schwierigkeit®’ der Items liegt mit durchschnittlich ,57 im mittle-
ren Bereich (Fisseni, 1997). Insgesamt konnen die Eigenschaften der Skala konnen als gut
bewertet werden (fiir eine ausfiihrlichere Darstellung siche Anhang Nr. 14). Im Folgenden soll
sie ,,Gerechtigkeitseinschitzung® (GER) genannt werden, da ,,interaktionale und prozedurale

Gerechtigkeitseinschitzung® zwar préziser, jedoch zu ,,unhandlich® wire.

4.1.2 Allgemeine Gerechtigkeitseinschatzung

In die Skala ,,Gerechtigkeitseinschitzung® wurden die Items fral9, ufra25, ufra33 der ,,Allge-
meinen Gerechtigkeitseinschitzung® (AG) nicht aufgenommen. Nihme man sie auf, wiirde
sich ebenfalls eine einfaktorielle Losung ergeben, mit 36,32% aufgeklarter Varianz, auf der die
Items mit Ladungen zwischen ,754 bis ,821 sehr hoch laden. Jedoch wurden die Items aus
inhaltlichen Griinden ausgeschlossen, da in sie neben der interaktionalen und prozeduralen
Gerechtigkeitseinschitzung auch Bewertungen der distributiven Gerechtigkeit mit einflieBen
konnen. Durch ihren Ausschluss erhélt man eine Skala, die mit hoher Wahrscheinlichkeit nur
interaktionale und prozedurale Gerechtigkeit misst. Die Skala ,,Allgemeine Gerechtigkeitsein-
schitzung® wird im Folgenden zur Validierung der Skala ,,Gerechtigkeitseinschitzung®
benotigt (siche Abschnitt 4.3.). Auch mit den Items des ,,AG* wurde eine Faktorenanalyse (wie
oben) durchgefiihrt. Die Eignung der Items fiir eine Faktorenanalyse ist gut (KMO = ,733 =
»ziemlich gut®, Bartlett-Test auf Sphérizitit — sign. = ,000). Alle drei Items laden auf einem
Faktor, der 77,46% der Gesamtvarianz aufklirt (Eigenwerteverlauf: 2,32; 0,36; 0,16. — fiir
weitere Kennzahlen siche Tabelle 1). Die Reliabilitdt der Skala ist nach Weise (zit. nach Fisse-
ni, 1997) mittel (Cronbach’s Alpha = ,85).

% Nach Weise (zit. nach Fisseni, 1997) ist eine Trennschirfe von ,30 bis ,50 mittel, >,50 hoch.

%7 Nach der Formel: Schwierigkeit = erreichte Wertpunkte geteilt durch erreichbare Wertpunkte. (Fisseni, 1997).
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Tabelle 1: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "allgemeines Gerechtigkeitsempfinden' (N
=163 bis 166).

Item Itemwortlaut MW SD 1 h? L

fral9  Mein Arbeitgeber versuchte wirklich, fair zu sein. 2,16 1,06 ,71 ,508 ,628

ufra25 Ich bin empdrt dariiber, wie der Kiindigungsprozess 2,25 1,20 ,73 527 ,658
ablief.

ufra33 Alles in allem fiihle ich mich von meinem ehemali- 1,95 1,04 ,74 ,550 ,701
gen Arbeitgeber ungerecht behandelt.

Bemerkung: MW = Itemmittelwert, SD = Standardabweichung, r;, =Trennschérfe, h? = Kommunalitit nach

Extraktion, 1, = Ladung nach Rotation. Unterstrichene Werte erfiillen das Kriterium der Itemauswahl nach Stevens
(1996, S. 371).

4.1.3 Selbstwertgefihl

Es wurde eine Faktorenanalyse™ iiber die Items der Skala ,,Selbstwertgefithl ufra53, ufra60,
fra69, ufra63, fra64 und fra65 gerechnet. Dabei ergab sich nach Scree-Test (siche Anhang Nr.
13) und Kaiser-Kriterium eine zweifaktorielle Losung (Eigenwerteverlauf: 2,68; 1,24; 0,74
etc.), deren Faktoren aber mit .35 sehr hoch korrelieren und nicht sinnvoll interpretierbar sind.
Da auch aus theoretischen Griinden eine einfaktorielle Losung plausibler ist, wurde ein Faktor
erzwungen, der 44,72% der Gesamtvarianz aufklért (weitere Kennwerte sieche Tabelle 2). Auf-
grund der nach Stevens (1996) geringen Ladung wurde Item fra64 eliminiert. AuBBerdem steigt
bei Ausschluss des Items fra64 die interne Konsistenz der Skala von ,74 auf ,761 (Cronbach’s
Alpha®), welches allerdings immer noch ein niedriger Wert ist. Dies sollte bei den weiteren
Analysen beachtet werden. Die Schwierigkeit der verkiirzten Skala liegt mit ,82 im mittleren

Bereich, die mittlere Trennschérfe ,54 ist hoch.

% Hauptachsen, oblique Rotation, Delta = 0, paarweiser Fallausschluss. Die Eignung der Items ist gut (KMO=,72
= ,ziemlich gut®, Bartlett-Test = sign. =,000).
% Split-half nach Spearmann-Brown: ,80, Split-half nach Guttmann: ,77
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Tabelle 2: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "Selbstwertgefiihl“ (N=161, bzw. 167).

Item Itemwortlaut MW SD ;i h? 1

ufra53 Hin und wieder denke ich, dass ich gar 2,92 1,03 .26 (,44) ,22(,24) .47 (.49)
nichts tauge.

ufra60 Ich wiinschte, ich konnte vor mir selbst 3,20 1,02 ,62 (,65) ,56 (,59) .75 (.,77)
mehr Achtung haben.

fra69  Ich halte mich fiir einen wertvollen 3,67 ,61 54(51) ,35(32) .60(,56)
Menschen, jedenfalls bin ich nicht we-
niger wertvoll als andere auch.

ufra63  Hin und wieder denke ich, dassichim 3,29 97 ,69(,72) ,67 (,71) .82 (,84)
Job gar nichts tauge.

frab4  Meine beruflichen Fahigkeiten und 346 ,82 ,23 ,07 ,26
Qualifikationen sind nicht schlechter als
die der meisten anderen Menschen.

fra65  Ich bin stolz auf meine beruflichen 3,39 )77  ,46 (,40) ,27(,23) .52 (,48)
Fahigkeiten.

Bemerkung: MW = Itemmittelwert, SD = Standardabweichung, r;, =Trennschérfe, h? = Kommunalitéit nach Extrak-
tion, I; = Ladung nach Rotation. Unterstrichene Werte erfiillen das Kriterium der Itemauswahl nach Stevens (1996,

S. 371). Werte in Klammern ergeben sich nach Ausschluss von fra64.

Die Items ufra63, ufra60 und fra69 wurden a priori als ,,generelle Einschitzung des Selbstwer-

(13

tes generiert, die Items ufra63, fra64 und fra65 als Skala ,arbeitsbezogenenes
Selbstwertgefiihl“. Trennt man diese beiden, ergibt sich eine sehr geringe interne Konsistenz
(Cronbach’s Alpha) von ,60 fiir die Skala ,,generelles Selbstwertgefiihl“, eine von ,54 fiir die

1“°. Da die internen Konsistenzen der Subskalen zu

Skala ,,arbeitsbezogenes Selbstwertgefiih
niedrig sind und sich diese auch faktorenanalytisch nicht klar verteilen, wird auf eine Unter-

scheidung verzichtet.

% Item fra64 wurde aus Griinden der Reliabilititsminderung ausgeschlossen.
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4.1.4 Verantwortungsattribution

Da die Items weder inhaltlich theoretisch noch skalenanalytisch’' eine gleichgerichtete Skala
bilden, wird hier keine Skalen- oder Faktorenanalyse durchgefiihrt. Die Items werden als Ein-

zelitems in die weiteren Analysen aufgenommen.

4.1.5 Kontrolllberzeugung

Mit den Items zur Kontrolliiberzeugung (fra46, ufra49 und ufra61) wurde eine Faktorenanalyse
nach oben beschriebener Prozedur durchgefiihrt’’. Sowohl das Kaiser-Kriterium als auch der
Scree-Test (siche Anhang Nr. 13 ) sprechen fiir eine eindimensionale Losung, die 61,12% der
Varianz aufklart (Eigenwerteverlauf: 1.: 1,83; 2.:,69; 3.: ,48 — weitere Kennwerte siche Tabelle
3). Die Reliabilitit der Gesamtskala ist gering (Cronbach’s Alpha = ,68, Guttman Split-half =
,60; equal-length Spearman-Brown =,71).

Tabelle 3: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "Kontrolliiberzeugungen*“ (N=162 bis 166).

Item Itemwortlaut MW SD ry h? 1

fra46  Es héngt hauptsidchlich von mir ab, ob ich eine neue 2,86 1,08 ,42 ,259 ,509

Stelle finden werde.

ufra4d9 Ob ich bald wieder eine gute Arbeitsstelle gefunden 2,43 1,03 ,50 ,428 ,654
habe, hdangt vom Zufall ab.

ufra61 Bei der derzeitigen Wirtschaftslage habe ich es kaum in 2,69 1,07 ,55 ,613 ,783

der Hand, eine neue Arbeit zu finden.

Bemerkung: u = umgepolt; MW = Itemmittelwert, SD = Standardabweichung, r;, =Trennschirfe, h? = Kommunali-
tit nach Extraktion, 1, = Ladung nach Rotation. Unterstrichene Werte erfiillen das Kriterium der Itemauswahl nach
Stevens (1996, S. 371).

Inhaltlich bildet der Faktor ein Kontrollierbarkeitsgefiihl ab, dass heiBit die Kontrolle wird bei
positiver Auspragung stark internal und wenig external gesehen. Da die Items zur externalen
Kontrolliiberzeugung umgepolt wurden, laden sie ebenfalls positiv. Hier trennt die Faktoren-
analyse also nicht, wie in anderen Untersuchungen (Pfrang, 1989) zwischen einem Faktor, der
internale KU und einem, der externale abbildet. Aufgrund der geringen Reliabilitit soll im

Folgenden neben der Gesamtskala ,, Kontrolliiberzeugungen gesamt* (KUges) auch iiberpriift

°! Das Alpha aller verantwortungsbezogener Items liegt bei-,10. Nur die externale Attribution hat ein Alpha von =
,08. Bein einer Faktorenanalyse ergibt sich keine Einfachstruktur und auch die anderen Kennwerte sind schlecht.

%2 Die Eignung der Items ist ausreichend (KMO=,64 = , mittelmaBig*, Bartlett-Test = sign. =,000).
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werden, wie sich die Einzelitems (fra46 = KUint; fra49 = KUextZuf: fra61 = KUextWirt)

verhalten. Dazu werden die Fragen 49 und 61 nicht umgepolt.

4.1.6 Coping

Die Skala Coping wurde auf Grund theoretischer Voriiberlegungen in zwei Subskalen geglie-
dert: Kotrollorientiertes (Item frad45, fra52, fra50, fra55, fra4l, fra56, fra70) und
vermeidungsorientiertes Coping (fra48, fra38, fra36, fra57, ufrad42, fra54). Die Eignung der
Items fiir eine Faktorenanalyse wurde als ausreichend befunden®. Auch wenn man nach dem
Scree-Test (siche Anhang Nr.13) und Kaiserkriterium eine 5-dimensionale Losung annehmen
konnte, wird eine zweidimensionale Losung aufgrund theoretischer Vorannahmen und der
Nicht-Interpretierbarkeit anderer Losungen festgelegt: Erzwingt man in einer Faktorenanalyse’*
zwei Faktoren, erkldren sie zusammen 36,19% der Gesamtvarianz (weitere Kennwerte siche
Tabelle 4). Auf Grund des Kriteriums nach Fiirntratt (1969, zit. nach Bortz, 1999) muss Item
fra38 des Faktors ,,vermeidungsorientiertes Coping™ ausgeschlossen werden. AuBlerdem min-
dert es die interne Konsistenz und erfiillt nicht das Kriterium von Stevens (1996). Die von ihm
vorgeschlagene Mindestladung von ,398 (bei N=167) kénnen auch Item fra53, fra55 und fra41
der Skala ,,kontrollorientiertes Coping® nicht erfiillen. Allerdings wiirde ein Ausschluss dieser
Items die ohnehin schon geringe Reliabilitit von ,56 weiter senken (auf ,49; ,55 oder ,55) und
das Konzept wiirde an Breite verlieren. Da die angesprochenen Items auflerdem sehr klar auf
dem Faktor ,,kontrollorientiertes Coping* laden und die Einfachstruktur nicht verletzen, werden
sie trotz der geringen Ladungen in die weitere Analyse aufgenommen. Allerdings sollte die

geringe Reliabilitdt und Ladungsstruktur bei weiteren Analysen beachtet werden.

Item ufra42 und fra54 sind erstens von der Ladungsstruktur her schlecht (Stevens, 1996) und
zweitens steigt die interne Konsistenz bei Ausschuss erheblich (von ,30 ohne Item fra38 auf
,7895 ohne Item fra38, fra42 und fra54). Auch wenn man Item fra42 in die Skala ,,kontrollorien-
tiertes Coping™ einfligen wiirde, wiirde dies die Reliabilitdt mindern. Daher scheiden Item

fra38, fra42 und fra54 aus. Interessant ist, dass die ,,Teilskala* soziale Isolation im urspriingli-

% Sie sind intervallskaliert, KMO = ,66 (mittelméaBig), Bartletts-Test auf Spharizitét sign. mit ,000 (bei df =66, chi
= 343,56)

94 Hauptachsen, oblimin mit Delta = 0, fehlende Werte durch Mittelwerte ersetzt. Nimmt man an, dass die Subska-
len orthogonal sind und mittels Varimax-Kriterium rotieren ergeben sich fast identische Werte, weswegen auf eine
Darstellung verzichtet wird.

9 Split-half nach Spearmann-Brown = ,78 und nach Guttmann =,71
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chen Model von Latack, Kinicki und Prussia (1995) nicht enthalten war und nur auf Grund der

Literaturstudien der Arbeitslosenforschung hinzugefiigt wurde.

Hier noch einmal zusammengefasst die Eigenschaften der verkiirzten Skalen: Die ersten zwei
Faktoren der verkiirzten Skala ,,Coping* kldren 46,39 % der Gesamtvarianz auf (Eigenwerte:
2,19; 1,87; etc.), wobei der erste Faktor als ,,kontrollorientiertes* und der zweite als ,,vermei-
dendes Coping® interpretiert werden kann. Die Reliabilitdit der Skala ,kontrollorientiertes
Coping® betrigt nur ,56, die mittlere Schwierigkeit liegt bei ,76 (=mittel), die mittlere Trenn-
schiarfe der Items bei ,30 (=mittel bis gering). Die Reliabilitdt der Skala ,,vermeidendes
Coping* ist mit ,78 hoher, die mittlere Schwierigkeit liegt bei ,72, die mittlere Trennschérfe bei
,59. In Tabelle 4 findet man eine genauere Beschreibung der Skalen.

Tabelle 4: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skalen "kontrollorientiertes Coping' und ,,ver-

meidendes Coping* (N=164).

Item Itemwortlaut MW SD Tit h? 1, I
fra45 (PSA) Ich iliberlege mir, welche Féahigkei- 3,52 77 ,48 ,44 ,078  ,664
ten und Qualifikationen ich auf dem (61)

Arbeitsmarkt zu bieten habe.
fra52 (PSA) Ich denke iiber Wege nach, zu 240 1,16 .34 12 ,067  ,345
zeigen, was ich kann. (.70)

fra50 (PS) Ich konzentriere meine Zeit und 2,68 .88 ,30 ,20 -,089 435

Energie auf die Suche nach einem neuen (.42)
Job.

fra55 (PS) Ich werde an Weiterbildungen teil- 3,24 92 22 ,08 -,055 ,269
nehmen, um mich fiir einen neuen Job zu (41)
qualifizieren.

fra4l (NWO) Ich versuche, aktiv zu bleiben, 348 81 ,19 ,12 ,049 347
auch wenn ich nicht mehr zur Arbeit (,31)
gehe.

fra56 (NWO) Ich versuche Wege zu finden, 3,15 .83 ,30 ,32 -,243 500
Geld zu sparen. (,45)
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Tabelle 4: Fortsetzung

Item Itemwortlaut MW SD Tit h? L I,

fra48 (DJL) Ich erinnere mich daran, dass 3,16 91 18 48 682 12
Arbeitslosigkeit nicht das Ende der Welt (48) (,65)
bedeutet.

fra38 (DJL) Ich versuche nicht daran zu den- 2,30 1,03 ,095 ,00 ,001  -,044
ken, was passiert ist.

fra36 (DJ) Ich erinnere mich daran, dass Arbeit 2,82 96 47 ,63 J72 -,176
im Leben nicht alles ist. (,65) (.80)

fra57 (DJ) Ich erinnere mich daran, dass es 2,68 98 ,35 ,60 J75  -,013
wichtigeres im Leben gibt als eine Arbeit (,64) (.78)
zu haben.

ufra4 (SOZIS-) In Gesellschaft mit Erwerbstd- 1,79 97 ,02 ,10 -,084 -304

2 tigen begebe ich mich genauso oft wie
vor meiner Kiindigung.

fra54 (SOZIS) Seit ich meine Arbeit verloren 2,73 1,07 -,15 ,06 -236 -,020

Bemerkung: Werte in Klammern sind die Werte der verkiirzten Skala.

4.1.7

habe, lebe ich eher zuriickgezogen.

Sensibilitat fur Ungerechtigkeit

Die Skala “Sensibilitét fiir Ungerechtigkeit” beinhaltet die Items fra70, fra71, fra72 und fra75

und wurde a priori eindimensional konzipiert. Das Ergebnis der Faktorenanalyse™® bestitigt

diese Eindimensionalitdt (vgl. Tabelle 5), was sich auch im Eigenwerteverlauf spiegelt (2,1;

0,8; 6,2; 4,3 — Scree-Test siche Anhang Nr. 13). Die einfaktoriclle Losung klart 53,4 % der

Itemgesamtvarianz auf. Die Reliabilitdtsanalysen sind mit Werten von alpha =,70 (bei anderen

ReliabilitdtsmaBen dhnlich) eher gering.

% Hauptachsen, Varimax Rotation, fehlende Werte durch Mittelwerte ersetzt. ersetzt. KMO = ,68 (mediocre), aber

Bartlett-Test auf Spharizitit = sign. (,000).
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Tabelle 5: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "Sensibilitit fiir Ungerechtigkeit" (N=166).

Item Itemwortlaut MW SD r, h*> |

fra70 Es macht mir zu schaffen, wenn andere etwas bekommen, 2,63 ,95 ,50 ,398 .684
was eigentlich mir zusteht.

fra71 Es argert mich, wenn ich schlechter behandelt werde als 3,31 ,80 ,5 ,468 ,653
andere.

fra72 Es drgert mich, wenn es anderen unverdient besser geht als 2,58 1,05 ,53 ,427 ,631
mir.

fra75 Es bedriickt mich, wenn ich weniger Moglichkeiten be- 2,96 88 ,40 242 ,492

komme als andere, meine Fiahigkeiten zu entfalten.

4.1.8 Gerechte-Welt-Glauben

Die Skala “Gerechte-Welt-Glauben” beinhaltet die Items fra73, fra74 und fra76 und wurde a
priori eindimensional konzipiert. Das Ergebnis der Faktorenanalyse®’ bestitigt diese Eindimen-
sionalitdt (vgl. Tabelle 6), was sich auch im Eigenwerteverlauf spiegelt (1. = 1,67, 2. = 0.8 —
Scree-Test siche Anhang Nr. 13). Die einfaktorielle Losung klart 55,22 % der Itemgesamtvari-
anz auf. Item fra76 wurde auf Grund schlechter Ladungswerte und da es die Reliabilitét
schwécht (von alpha ,56 auf ,64) nicht in die weitere Analyse einbezogen. Die Reliabilitdtsana-
lysen der bereinigten Skala sind mit Werten von alpha = ,64 sehr gering, was im weiteren zu

beachten ist.

Tabelle 6: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala " Gerechte-Welt-Glauben'" (N=165).

Item Itemwortlaut MW SD r; h? L

fra73 Ich finde, dass es auf der Welt im allgemeinen gerecht 1,79 ,80 ,35 ,227 ,979
zugeht.

fra74 Ich glaube, dass die Leute im groBen und ganzen das 2,03 .83 .52 958 477
bekommen, was ihnen gerechterweise zusteht.

fra76 Ich bin liberzeugt, dass irgendwann jeder fiir erlittene 2,30 1,05 ,29 ,116 ,340
Ungerechtigkeit entschadigt wird.

7 Hauptachsen, Varimax Rotation, fehlende Werte durch Mittelwerte ersetzt. KMO = ,53 (miserable), aber Bart-
lett-Test auf Sphirizitit = sign. (,000).
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4.2 Objektivitat

In diesem Abschnitt soll erortert werden, inwieweit das Giitekriterium der Objektivitét bei der
Fragebogenerhebung eingehalten wurde. Alle Fragebogen hatten das gleiche Design, welches
sich lediglich zwischen der Papier-und-Bleistift- und der Online-Version leicht unterschied
(siche Anhang Nr. 8), in den Instruktionen aber identisch war. Fiir die Online-Version kann von
einer perfekten Durchfihrungsobjektivitat ausgegangen werden, da der Fragebogen immer
identisch prasentiert wurde. Lediglich die Ankiindigung auf den verschiedenen Internetseiten
war leicht verschieden (siche Anhang Nr. 9.) . Bei der Befragung in den Rdumen des Ar-
beitsamtes Trier wurden die Menschen von Jutta Bennecke und Joachim Rebele angesprochen.
Dabei wurde ein mdglichst standardisiertes Vorgehen verabredet, was sich im Einzelfall jedoch
nicht immer durchfiihren lies. In den allermeisten Féllen wurde der Fragebogen von den Perso-
nen jedoch nach der Instruierung ohne lange Erlduterungen seitens der Untersuchenden
ausgefiillt. Daher kann man insgesamt von einer hohen Durchfiihrungsobjektivitit der Frage-

bogenerhebung ausgehen.

Die Fragebogen wurden per Hand in das Statistikprogramm SPSS eingegeben und Stichpro-
benweise {iberpriift. Die Berechnungen fanden mit SPSS statt. Da fast keine freien
Antwortformate vorlagen und die Untersuchung anonymisiert ablief, kann von einer sehr hohen

Auswertungsobjektivitat ausgegangen werden.

4.3  Validierungsanalysen

Um eine hohe Okologische Validitét herzustellen, wurde der Fragebogen in Absprache mit
praxiserfahrenen Experten konstruiert (siche Abschnitt 3.1.). Zudem ist die 6kologische Validi-
tdt daher als hoch einschitzen, dass die Fragebogen von den Betroffenen Gekiindigten

ausgefiillt wurden und Menschen aus ganz Deutschland angesprochen wurden.

Zusétzliche fir Validitétspriifungen die Skala ,,Gerechtigkeitseinschdtzung® und das Item zur
internalen Verantwortungsattribution durchgefiihrt. Dabei werden die im Theorieteil aufgestell-
ten Hypothesen Nr. 1, Nr. 2 und Nr. 5 bearbeitet. Begonnen wird mit den Skalen zur
Gerechtigkeitseinschatzung: Hier wurden folgende Hypothesen (Nr. 1 und Nr. 2) aufgestellt’:

Je eher die Regeln der Verfahrensgerechtigkeit wéhrend eines Kiindigungsprozesses eingehalten werden,

desto eher wird dieser als verfahrensgerecht eingestuft (Nr. 1).

%8 Siehe dazu Abschnitt 2.3.3. und 2.3.4..
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Je eher die Kriterien der interaktionalen Gerechtigkeit bei einer Kiindigung erfillt wurden, desto fairer

wird diese eingeschatzt (Nr. 2).
Um mit groBerer Sicherheit sagen zu konnen, dass die Skalen interaktionale und prozedurale
Gerechtigkeit auch die Gerechtigkeitswahrnehmung der Betroffenen im Personalentlassungs-
prozess abbilden und somit die Hypothesen Nr. 1 und Nr. 2 zutreffen, wurden die Teilskalen
zur interaktionalen und prozeduralen sowie die beiden zusammen mit der Skala ,,Allgemeine
Gerechtigkeitswahrnehmung® (AG) korreliert” (siche Tabelle 7). Die Skala AG macht Aussa-
gen lber die globale  Einschitzung  der  Gerechtigkeit =~ wihrend  des
Personalentlassungsprozesses (z.B. Item ufra33: ,,Alles in allem fiihle ich mich von meinem
ehemaligen Arbeitgeber ungerecht behandelt.”). Es zeigt sich, dass eine hohe Ausprigung
sowohl in der interaktionalen als auch prozeduralen Gerechtigkeitseinschitzung'® und beide
zusammengenommen hoch positiv (sign. = ,000) mit AG korrelieren. Dies ist ein Hinweis auf
die konvergente Validitdt der theoretisch hergeleiteten und aus Einzelverhaltensweisen beste-

henden Skalen der Gerechtigkeitseinschdtzung. Die Hypothesen werden bestitigt.

Tabelle 7: Korrelationen zwischen den Gerechtigkeitsskalen

IG PG IG + AG AG
IG (Interaktionale G) |1
PG (Prozedurale G) |,752 1
IG +PG ,902 ,953 1
AG ,750 ,827 ,844 1

Bemerkung: N=166 alle sind auf einem Niveau von ,000 signifikant.

Kommen wir nun zur Verantwortungsattribution: Hier wurde in Abschnitt 2.6. folgende Hypo-
these (Nr. 5) aufgestellt:

Die Schuld fir die Entlassung wird bei verhaltensbedingter Kiindigung eher internal attribuiert als bei
betriebsbedingter Kiindigung.

Um diese Hypothese zu iiberpriifen, wurde ein t-Test fiir unabhéngige Stichproben (Fallaus-
schluss Fall fiir Fall) gerechnet. Dieser wird auf einem Signifikanzniveau von p = ,000
signifikant (t = -3,772, df = 228, mittlere Differenz der Mittelwerte = -,5035, N verhaltensbe-
dingt = 41, N betriebsbedingt = 189). Der Mittelwert der betriebsbedingt Gekiindigten liegt bei
1,42 (SD =,71), derjenige der verhaltensbedingt Gekiindigten101 bei 1,93 (SD = 1,03)102. Die

% 7Zu Problemen dieser Art der Validierung siche Mikula (in press).
1% Bei allen drei Skalen bedeutet eine positive Ausprigung eine Einschitzung als fair bzw. eine Zustimmung.

%" Hier wurden alle betriebsbedingt Gekiindigten einbezogen, nicht nur die 167 der ausgewihlten Stichprobe.
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Hypothese wird bestitigt. Dies gibt einen Hinweis auf eine ausreichende Validitdt des Items

VAint.

4.4  Deskriptive Analysen

Fiir die inhaltliche sowie verbale Ausgeglichenheit der entwickelten Items spricht, dass viele,
wenn auch nicht alle, verwendeten Skalen und Einzelitems eine zufriedenstellenden Varianz
aufweisen. Die einzelnen Ergebnisse der deskriptiven Analyseschritte werden im Folgenden

kurz dargestellt. Eine ausfiihrlichere Auflistung ist in Anhang Nr. 15 zu finden.

Wie gerecht wird also im Schnitt der Personalentlassungsprozess empfunden? Die Items wur-
den so umgepolt, dass hohe Werte eine Einschitzung des Personalentlassungsprozesses als
gerecht bedeuten. Der Mittelpunkt der Skala (von 1 bis 4) liegt bei 2,5. Der Mittelwert von
2,29, die Standardabweichung von ,65 und der Median von 2,25 zeigen an, dass die Personen
im Schnitt die Gerechtigkeit mittel einschétzen. Interessant ist, dass der Mittelwert der Skala
»interaktionale Gerechtigkeit* mit 2,66 (SD=76, Median=2,6) hoher liegt als derjenige der
Skala ,,prozedurale Gerechtigkeit (MW=2,2; SD=,66; Median=2,18) oder ,,allgemeine Ge-
rechtigkeit (MW=2,12; SD=,96; Median=2,0), dass die Ausfithrung des Prozesses also als
fairer eingeschitzt wird als die formalen Regeln — wenn auch nur minimal. Wegen der hohen

Interkorrelation der Skalen kann ein Zufallseffekt nicht ausgeschlossen werden.

Auf einer wie bei GER gestuften Skala liegt der Mittelwert der Skala ,,Selbstwertgefuhl ge-
samt* bei 3,29 (SD=,64; Median=3,4). Dies besagt, dass die Betroffenen ihren Selbstwert als
eher positiv angeben. Es gibt kaum Unterschiede zu den Skalen ,,Selbstwertgefiihl generell*

(MW=3,26; SD=,68) und ,,Selbstwertgefiihl arbeitsbezogen* (MW=3,33; SD=,72).

Die Items, welche externale Verantwortungsattribution messen, liegen eher im Mittel der Skala
(siche Anhang Nr. 15). Interessant ist, dass 47% iiberhaupt nicht oder eher nicht zustimmen,
dass die Wirtschaftlage fiir die Entlassung verantwortlich ist, jedoch 67,5 % zustimmen oder
eher zustimmen, dass das Management die Hauptverantwortung fiir die Entlassung trigt (42,8
% stimmen sogar voll und ganz zu). Nur 26.9% wiirden dahingegen zustimmen, dass niemand

fiir die Entlassung verantwortlich ist.

Die internale Verantwortungsattribution liegt, wie aus der Arbeitslosigkeitsliteratur erwartet,

mit einem Mittelwert von 1,42 (SD = ,7) und einem Median von nur 1,00 weit unter dem

192 Bei wegen Insolvenz Gekiindigten ist der Mittelwert auf der Variable VAint 1,24 (N = 17, SD ) ,56), bei
Menschen mit befristetem Arbeitsverhdltnis 1,37 (N =8, SD =,74).
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Durchschnitt. 69% stimmen {liberhaupt nicht zu, 92% stimmen tiberhaupt nicht oder eher nicht
zu. Das heil3t, dass Menschen im Schnitt hdufig der Aussage ,,stimme tiberhaupt nicht zu* auf
die Aussage des Items Nr. 66 (,,Ich bin selber verantwortlich dafiir, dass ich meine Arbeit
verloren habe“) ankreuzen, die Schuld fiir ihre Kiindigung also auBerhalb ihrer selbst sehen.

Damit ist folgende Hypothese (Nr. 4) bestétigt:

Die Schuld fiir die Entlassung wird in den meisten Féallen external gesucht.

Die externale Kontrolliiberzeugung (KUextWirt = Wirtschaftslage, KUextZuf = Zufall) liegt
mit Mittelwerten von KUextWirt mit 2,69 (SD=1,0; Median=3) und KUextZuf mit 2,43
(SD=1,0; Median=2,0) eher auf dem Mittelpunkt der Skala. Der Mittelwert der internalen
Kontrolluberzeugung liegt dagegen wie erwartet leicht iber dem Mittelpunkt der Skala
(MW=2,9; SD=1,0; Median=3,0). Das heil}t, dass die Menschen etwas hiufiger glauben es
héinge von ihnen ab, eine neue Stelle zu finden. KU gesamt liegt mit einem Mittelwert von 2,56

(Median = 2,33, SD = ,84) auf dem Mittelpunkt der Skala.

Was das Coping betrifft, kreuzten die Betroffenen sowohl beim kontrollorientierten als auch
beim vermeidenden Coping eher zustimmend an (kontrollorientiert: MW und Median=3,0;
SD=,51; vermeidend: MW=2,9; SD=,8; Median=3). Das heif}t, sie stimmten eher zu, die ein-
zelnen Copingstrategien auszufiihren. Dabei ist zu beachten, dass die Standardabweichung von
,51 und Varianz von ,27 beim kontrollorientierten Coping sehr gering ist, also auf eine geringe

Variabilitit in der Beantwortung hinweist.

Die Sensibilitat fur Ungerechtigkeit ist mit einem MW von 2,9 (SD=,68; Median=2,8) leicht

tiber dem Mittelwert, was bedeutet, dass die Personen eher sensibel fiir Ungerechtigkeiten sind.

Wie zu erwarten, liegen sodann die Werte fiir den Gerechte-Welt-Glauben leicht unter dem
Skalenmittelpunkt (MW=1,9; SD=,70; Median=2), woraus man schliefen kann, dass die Men-

schen eher nicht an eine ,,gerechte Welt* glauben.

4.5  Korrelative Analysen

Nachdem wir nun gesehen haben, wie die einzelnen Variablen ausgeprigt sind, stellt sich die
Frage, wie sie untereinander zusammenhingen. In einer explorativen Analyse wurden sdmtli-

che Variablen untereinander und mit den erhobenen soziodemografischen Variablen
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korreliert'”. Dabei ergaben sich die in Anhang Nr. 16 zu findenden Werte. In Abbildung 3 wird
zudem eine graphisch gestaltete Ubersicht iiber die Zusammenhénge zwischen den wichtigsten

Variablen gegeben.
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Abbildung 3: Korrelative Zusammenhénge zwischen den wichtigsten Variablen (* = p<,05, ** = p<,001).

4.6  Mittelswertsvergleiche

Hier wurde Hypothese Nr. 27 iiberpriift, welche folgendes annimmt:

Menschen, welche die Online-Version des Fragebogens ausfillen, beantworten den Fragebogen anders,

als Menschen, welche die Papier-und-Bleistift-Version ausfillen.
Dazu wurde ein zweiseitiger t-Test fiir unabhingige Stichproben gerechnet. Uberpriift wurden
unterschiedliche Beantwortungen bei den Skalen GER, AG, SW, VA, KU, COPkont, COP-
verm, SI42, SI54, GWG und SU. Eine Ubersicht iiber die Mittelwerte der mittels Online-

1 Wenn nicht anders bezeichnet, wird im folgenden stets die Produkt-Moment-Korrelation nach Pearson und
Bravais (Bravais, 1946, zit. nach Bortz, 1999) angegeben, da es sich in der Mehrzahl um intervallskalierte Variab-

len handelt.
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Version und mittels Papier-und-Bleistift-Version erhobenen Variablen ist in Anhang Nr. 17 zu
finden. Signifikante Unterschiede ergaben sich fiir folgende Variablen: GER, AG, COPkont,
SI42 und SI54. Die Bearbeiter der Online-Version schétzen den Prozess als unfairer ein, bewal-
tigen weniger kontrollorientiert und isolieren sich sozial stirker. Um die weitergehenden
Rechnungen nicht zu verkomplizieren und um nicht durch Verminderung der Stichprobengrof3e
Einbuflen in der Teststirke hinnehmen zu miissen, werden diese Unterschiede bei den folgen-
den Berechnungen jedoch auBler acht gelassen. Zusammenfassend kann bemerkt werden, dass

die Hypothese Nr. 27 bestitigt wird.

4.7  Regressionsanalysen

Um (multiple) Regressionsanalysen durchfiihren zu konnen, miissen die Pridiktorvariablen
Intervallskalenniveau besitzen oder dichotom sein und das Kriterium intervallskaliert (Bortz,
1999). Dies ist bei dem gegebenen Antwortformat der Fall (Bortz, 1999). Zudem sollten die

Variablen multivariat normalverteit sein'®

. Obwohl die Stichprobengrofle relativ grof3 ist wird
die Normalverteilung dennoch {iberpriift, denn ihre Verletzung kann zu Multikollinearitit
zwischen einfachen Produkttermen und ihrem Interaktionsterm (siche Abschnitt 4.7.1.2.) fiih-
ren. Zur Uberpriifung wurden bei allen Regressionsanalysen die standardisierten Residuen
graphisch, mittels Kolmogorov-Smirnoff-Test und mittels Shapiro-Wilks Test auf Normalver-
teiltheit getestet (Stevens, 1996). Zusétzlich wurden Schiefe und Kurtosis iiberpriift. Alle Tests
deuten auf eine Normalverteilung der Residuen hin. Auch die Multikollinearitat wurde berech-
net. Die Toleranzen sind, wenn nicht anders berichtet, hoch genug. Des Weiteren wurde die
Homoskedastizitat der Residuen (die Homogenitét der Fehlervarianzen) durch Betrachtung der
Streudiagramme zwischen der standardisierten abhéngigen Variable (durch die Regressions-
gleichung geschitzt) und den standardisierten Residuen fiir die Einzelbeobachtungen nach der
von Backhaus et al. (2000) vorgeschlagenen Methode getestet und fiir unbedenklich befunden.
Auch die Linearitat wurde mittels der von SPSS ausgegebenen Diagramme iiberpriift und ist,
wenn nicht anders berichtet, ausreichend. Die von Bortz (1999) angegebene weitere Vorausset-
zung fiir eine multiple Regression, die Unabhangigkeit der Beobachtungen, kann bei der in
Abschnitt 3 beschriebenen Vorgehensweise angenommen werden. Backhaus et al. (2000)
schlagen vor, hier die Unabhéngigkeit der Residuen zu iiberpriifen. Im vorliegenden fanden

sich keine bedenklichen Abhédngigkeiten aufeinanderfolgender Residuen.

1% Es sei denn, der Stichprobenumfang ist im Verhiltnis zu der Anzahl der Variablen groB genug (N > 40 bei k <

10 — Bortz, 1999). Dies ist hier gegeben.
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Zusammenfassend kann davon ausgegangen werden, dass die Vorraussetzungen fiir eine (mul-

tiple) Regression gegeben sind.

4.7.1.1 Gerechtigkeit und Selbstwertgefuhl — Berechnungen
In Abschnitt 2.5.1. wurde folgende Hypothese (Nr. 3) formuliert:

GER hat einen Einfluss auf SW, dergestalt: Je gerechter der Kiindigungsprozesses eingeschatzt wird,
desto hoher ist das Selbstwertgefiihl der Gekindigten. Dieser Effekt ist bei interaktionaler Gerechtigkeit

starker ausgepragt als bei prozeduraler Gerechtigkeit.
Da ein positiver Gerechtigkeitswert (GER) eine Einschidtzung des Kiindigungsprozesses als
gerecht und positive Werte in der Selbstwertskala (SW) eine hohes Selbstwertgefiihl abbilden,
wird ein positiver Zusammenhang erwartet (Hypothese 3B und 8a wiirden jedoch eine negative
Korrelation erwarten lassen). Wie man in Anhang Nr. 16 sieht, sind die Korrelationen zwischen
der Skala ,,Gerechtigkeitseinschdtzung® und ,,Selbstwertgefiihl“ jedoch nicht bedeutsam posi-

tiv, sondern gehen gegen null'®

. Das standardisierte Regressionsgewicht () des erwarteten
Haupteffektes der Gerechtigkeitswahrnehmung auf das Selbstwertgefiihl ist nicht signifikant'®.

Dieser und weitere interessierende Werte sind in Tabelle 8 abzulesen.

Tabelle 8: Lineare Regression des Pradiktors GER auf das Kriterium SW

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

GER ,002 -,005 ,039 ,077 ,039 ,502 ,616

F(1/165)=,252 p=,616

Bemerkung: R%korr. = korrigiertes R?% SE b = Standardfehler von b. Auf die Nennung von r wird verzichtet, da r
hier gleich dem standardisierten Regressionsgewicht 3, wenn auch in jedem Fall positiv.

Ein nicht-signifikantes Ergebnis heif3t jedoch nicht automatisch, dass es keinen Effekt gibt oder
dass man die Hy annehmen darf. Dafiir muss die Teststdrke, also 1-B ausreichend hoch sein
(Cohen, 1990). Wenn weiterfiihrende Hypothesen und Richtlinien fehlen, empfiehlt Cohen
(1988) eine Teststiarke von mindestens 1-pf = ,80. Ausgerechnet wurde die Teststirke mit dem

Programm G-Power (Buchner, Faul & Erdfelder, 1996). Dafiir muss zunichst f* ausgerech-

1% Auch die Korrelationen zwischen Teilskalen des Gerechtigkeitsempfindens oder des Selbstwertgefiihls gehen
nicht iiber ,1 hinaus und sind nicht signifikant.

1% Gerechnet wurde eine lineare Regression mit paarweisem Fallausschluss fehlender Werte (zur Regressionsana-
lyse siche z.B. Seber, 1977, Bortz, 2000, Backhaus et al, 2000 u.a.). Solange nichts anderes berichtet wird, wurde

diese Methode auch in den folgenden Abschnitten verwendet.
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197 werden, was hier f* = ,002 ergibt. Dabei handelt es sich nach der Konvention von Cohen

net
(1988) um einen kleinen Effekt'®. Die Teststirke bei N=167, einem kritischen Alpha von 0,05
und einem Préidiktor betrdgt nur 1- = ,09. Ein so kleiner Effekt hitte also nur mit 9%iger
Wabhrscheinlichkeit entdeckt werden konnen, falls es ihn gibt. Hitte man ihn entdecken wollen,
wiren N = 3927 Fragebogen dazu notwendig gewesen. Um mit N = 167 einen Effekt mit
80%iger Wahrscheinlichkeit zu finden, muss f* mindestens ,047 betragen. Festgehalten werden

kann also, dass ein Effekt, wenn er dann doch existiert hétte, kleiner als £ = ,074 gewesen

waére.

Da AG, IG und PG, sich faktorenanalytisch nicht trennen lassen und sich in einer Regression
als multikollinear (siehe z.B. Backhaus et al., 2000) herausstellen (Eigenwerte nicht grofer als
,09; Toleranz 2 ,38), kann zum zweiten Teil der Hypothese keine Aussage gemacht werden. An
dieser Stelle soll daran erinnert werden, dass Regressionsanalysen verwendet werden, wenn
Annahmen tiiber die Richtung des Zusammenhangs, also liber Kausalitit bestehen. Da es sich
in dieser Untersuchung jedoch um eine querschnittliche Fragebogenuntersuchung handelt, kann
bei ausreichender Teststirke lediglich ausgeschlossen werden, dass ein (kausaler) Zusammen-
hang zwischen Variablen besteht, die Richtung der Kausalitit kann jedoch nicht bewiesen
werden. So ist es aufgrund der oben dargestellten Ergebnisse mdglich, festzustellen, dass es
keinen direkten kausalen Effekt von GER auf SW gibt. Wire das Regressionsgewicht jedoch
signifikant geworden, konnte man nicht beweisen, ob GER SW oder SW GER beeinflusst. Eine
Regression von SW auf GER hitte die selben Werte ergeben. Das Problem der Kausalitét wird
hier angesprochen, da im Folgenden der besseren Lesbarkeit halber teils davon geredet wird,
dass ein oder mehrere Pradiktoren ein Kriterium beeinflussen, oder dass Hypothesen, die eine
kausale Wirkung annehmen als bestdtigt bezeichnet werden, auch wenn dies strenggenommen

nicht zuléssig ist.

PV R?
17 Die Formel hierfiir lautet £ = —= . Darunter ist folgendes zu verstehen: “which, in general, re-

PV, 1-R’

flects the proportion of variance accounted for by some source in the population (PVs) relative to the residual
variance proportion (PVe)” (Buchner, Faul & Erdfelder, 2004).
1% Nach Cohen (1988) ist 2 =02 ein kleiner, f*=,25 ein mittlerer und £ = ,35 ein groBer Effekt.
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4.7.1.2 Gerechtigkeit und Verantwortungsattribution — Berechnun-
gen

Wie wir in Anhang Nr. 16 sehen korrelieren die Items, welche die Verantwortung fiir die Kiin-
digung aullerhalb der Person sehen (VAextWirt, VAextNie, VAextMan) hoch positiv (sign. auf
p =,000) mit der Gerechtigkeitswahrnehmung. Positive Werte bedeuten auch hier wie bei allen
Skalen Zustimmung, das heiflt dass die Verantwortung z.B. der Wirtschaftslage zugeschrieben
wird. Zum Zusammenhang zwischen der GER und der Verantwortungsattribution (VA) wur-
den in Abschnitt 2.6.1. folgende Hypothesen (Nr. 6A bis E) aufgestellt, die im Folgenden
tiberpriift werden:

GER beeinflusst VA dergestalt:

A: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher wird die Verantwortung fir die

Entlassung auf die Wirtschaftslage attribuiert.

B: Je gerechter der Kindigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher wird die Verantwortung fiir die

Entlassung auf niemanden attribuiert.

C: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto weniger wird die Verantwortung fur die

Entlassung auf das Management attribuiert.

D: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto hdher wird die VA flr die Entlassung

auf sich selber eingeschatzt.

E: Aus der VA kann die Gerechtigkeitseinschatzung dergestalt vorhergesagt werden, dass eine hohe VA

auf die Wirtschaftslage, niemanden oder sich selber und eine geringe auf das Management eine positive

Gerechtigkeitswahrnehmung vorhersagen.

Ad 6A: Die Korrelation zwischen der GER und der Verantwortungsattribution auf die Wirt-
schaftslage (VAextWirt, Frage 34) ist hoch positiv'”. Der Haupteffekt der Vorhersage von
VAextWirt durch GER ist signifikant, wie in Tabelle 9 zu sehen ist. Das korrigierte R fiir
diesen Effekt betrdgt ,17 — das heiflt 17% der Varianz in der VAextWirt wird durch GER er-
klart. Die Personen, welche den Prozess als gerecht einschétzen stimmen eher der Aussage zu,
dass die Schuld fiir Thre Kiindigung eher bei der Wirtschaft liegt und diejenigen, welche ihn als

unfair wahrnehmen, verneinen dies. Die Hypothese ist bestétigt.

1% Cohen (1988) bezeichnet eine Korrelation von + ,10 als klein, eine von = ,30 als mittel und von % ,50 als hoch.
Zu beachten ist auch, dass die Korrelationen maximal die Hohe der Reliabilitét der beteiligten Skalen werden

konnen (Amelang & Zielinski, 1997).
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Tabelle 9: Lineare Regression des Pradiktors GER auf das Kriterium VAextWirt

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

GER ,175 ,170 ,745 ,126 418 5,89 ,000

F(1/165)=34,72 p=,000

Ad 6B: Die Vorhersage der Verantwortungsattribution auf ,,niemanden® (VAextNie, Frage 62)
durch GER ist signifikant. Damit existiert ein Haupteffekt und die Hypothese ist bestitigt.

Tabelle 10: Lineare Regression des Pridiktors GER auf das Kriterium VAextNie

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

GER ,250 ,245 , 742 ,100 ,500 7,41 ,000

F(1/165) = 54,94  p=,000

Ad 6C:Die Vorhersage der Verantwortungsattribution auf das Management (VAextMan, Frage
39) durch GER ist signifikant (Tabelle 11). Damit existiert ein Haupteffekt und die Hypothese
ist bestatigt.

Tabelle 11: Lineare Regression des Priidiktors GER auf das Kriterium VAextMan

Pradiktor R R%korr. b SE b B t p

GER ,124 ,118 -,559 ,116 -,352 -4,81 ,000

F(1/165)=23,12 p=,000

Ad 6D:Die Korrelation zwischen der Gerechtigkeitseinschitzung und der internalen Verant-
wortungsattribution (VAint, Frage 66) ist gering. Der Haupteffekt von Gerechtigkeit auf VAint
ist nicht signifikant (Tabelle 12). Damit kann ausgeschlossen werden, dass es einen Effekt gibt
der groBer als f = ,045 ist. Falls also doch ein Effekt existieren sollte muss er geringer als f* =
,045 sein. Obwohl die Regressionsanalysen bei N=166 robust gegeniiber der Verletzung der
Normalverteilungsannahme sind (siehe z.B. Hopkins & Weeks, 1990; Bortz, 2000), sollte man
dennoch nicht ganz vergessen, dass die Normalverteilungsannahme bei dieser Variable nicht
gegeben und die Verteilung schiefwinklig ist (Kolmogorov-Smirnov und Shapiro-Wilk = sign.

,000, Kurtosis = 2,5; Schiefe = 1,7). Insgesamt 92% kreuzen die zustimmenden Késtchen an.
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Tabelle 12: Lineare Regression des Pridiktors GER auf das Kriterium VAint.

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

GER ,000 ,006 ,020 ,084 ,019 ,240 ,810

F(1/165)=,058  p=,810

Ad 6E: Um diese Hypothese zu iiberpriifen wurde eine schrittweise multiple Regression
(siche z.B. Hutcheson & Sofroniou, 1999) aller Items der VA auf GER gerechnet''’. Dabei
zeigt sich, dass VAint bei einem Aufnahmekriterium von ,05 und einem Ausschlusskriterium
von ,10 von der Regression ausgeschlossen wurde. Da die Teststirke bei N = 166 ausreichend
hoch ist (I-f = ,95) kann man davon ausgehen, dass die internale VA nichts zur Vorhersage
des Gerechtigkeitserlebens beitrdgt. Von den {ibrigen Items sagt VAextNie am besten GER
vorher, gefolgt von VAextWirt und VAextMan. Das Modell , in welchem alle VAext einge-
schlossen sind, klart 38% der Varianz der Kriteriumsvariable GER auf und ist auf einem ,000
Signifikanzniveau signifikant (Fgeame =; Signifikanz von F =,000; df Regression/Residuen =
3/161; R%korr = ,38; fiir weitere Werte siehe Tabelle 13).

Tabelle 13: Schrittweise multiple Regression der Pridiktoren VAint, VAextWirt, VAextNie und VAextMan
auf das Kriterium GER.

Pradiktor r R? R%korr. b SE b B t p
VAextNie ,500 ,250 ,245 ,214 ,047 ,318 4,555  ,000
VAextWirt ,564 ,318 ,309 ,173 ,037 ,308 4,614  ,000
VAextMan ,015 ,378 ,367 -,163  ,041 -,259  -3,965 1,000
Konstante 1,90 ,182 10,46  ,000
Foesami(3/161) = 32,67 p=,000

Bemerkung: Die Werte in der Spalte r, R* und R’korr. beziehen sich je auf das Modell , in dem der links stehende
Pradiktor und alle in der Tabelle vorangegangenen eingeschlossen sind. Die B und beta Gewichte sowie t Werte

beziehen sich auf das Modell, in dem alle in der Tabelle genannten Prédiktoren eingeschlossen sind.

"% Eine Uberpriifung ergab, dass keine Multikolalinearitit vorliegt (Toleranzen zwischen ,80 und ,90).
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4.7.1.3 Gerechtigkeit, Selbstwertgefiihl und Verantwortungsattribu-
tion — Berechnungen

Die Zusammenhénge zwischen Gerechtigkeit, Selbstwertgefiihl und Verantwortungsattribution
sollen, wie in der nebenstehenden Abbildung zu sehen, in zwei Richtungen untersucht werden.

Betrachten wir zundchst Hypothese (Nr. 7):

Das Selbstwertgefiihl wirkt als Mediator zwischen Gerechtigkeitserleben und
VA dergestalt: Je gerechter der Kundigungsprozess eingeschatzt wird, desto
eher steigt das Selbstwert- und Gruppengefiihl der Gekiindigten und desto e-
her sinkt A) die VAint und B) VAextMan und steigt C) die VAextWirt und D)
VAextNie (in der nebenstehenden Abbildung als gerade Striche dargestellt).

Ad A): Es gibt, wie oben dargestellt, keinen Haupteffekt von GER auf SW (bzw. wenn es die-
sen gibe, wire er sehr klein). Der Haupteffekt zwischen SW und VAint wird signifikant und
zeigt in die vorhergesagte Richtung, das heiflt je hoher der SW, desto geringer die VAint (Ta-
belle 14). Es besteht, wie oben beschrieben, kein in dieser Stichprobe signifikanter
Zusammenhang zwischen GER und VAint (Tabelle 12). Aufgrund dessen wird die Hypothese
nicht bestitigt''' (siehe auch Baron & Kenny, 1986).

Tabelle 14: Lineare Regression des Pridiktors SW auf das Kriterium VAint.

Pradiktor R R%korr. b SE b B t p

SW ,060 ,054 -,267 ,082 -,245 -3,23 ,001

F(1/165)= 10,45 p=,001

Ad B-D): Es gibt, wie oben dargestellt, keinen Haupteffekt von GER auf SW, bzw. wenn es
diesen gibe, wire er sehr klein. Die Haupteffekte von GER auf VAextMan, VAextWirt und
VAextNie werden signifikant (Tabellen 9 bis 11). Die Haupteffekte der Vorhersage von
VAextMan, VAextWirt und VAextNie durch SW werden nicht signifikant, wie in Tabelle 15
zu sehen ist. Daher bestétigen sich die Hypothesen 7B bis 7D nicht.

" Rechnet man explorativ eine schrittweise multiple Regression von GER und SW gemeinsam auf VAint, wird
nur SW aufgenommen (gleiche Kennwerte). Testet man mittels Moderatoranalyse mit Interaktionstermen (siche
folgende Abschnitte), ob die Interaktion von GER und SW einen Einfluss auf VAint hat, ergibt sich lediglich eine
Anderung in R? von ,002 und der Regressionskoeffizient der Interaktion wird nicht signifikant (B = -,05, sign. =

,5). SW fungiert also auch nicht als Moderator zwischen GER und VAint.
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Tabelle 15: Lineare Regression des Priidiktors SW auf die Kriterien VAextMan, VAextWirt und VAextNie.

Kriterium R? R%korr. b SEb B t F p N

VAextMan ,003 -,003  ,083 ,126 - ,051 ,657 432 512 166
VAextWirt ,001 -,005  ,055 141 030,39 152,697 166
VAextNie ,008 1,002 -133 117 -088 -1,14 1,29 258 167

Bemerkung: Das Signifikanzniveau von t und F ist gleich, weshalb es nur einmal unter p aufgezeigt wird.

Des Weiteren wurde Hypothese (Nr. 8) angenommen (sich Abschnitt 2.6.2.):

Die Verantwortungsattribution wirkt als Mediator zwischen Gerechtigkeitserleben und Selbstwertgefiihl
dergestalt: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher wird die Verantwortung

A) internal attribuiert und desto eher sinkt das Selbstwertgefiihl (in der obenstehenden Abbildung unge-
rade Stiche) oder

B) external auf die Wirtschaftslage oder niemanden attribuiert, so dass das Selbstwertgefiihl steigt oder
nicht beeintréachtigt wird

C) und desto weniger external auf das Management, was bewirkt, dass das Selbstwertgefiihl steigt oder

nicht beeintréchtigt wird.

Ad 8A): Aus dem VAint lédsst sich der SW vorhersagen (siehe oben). Jedoch gibt es keinen
signifikanten Haupteffekt von GER auf VAint und keinen von GER auf SW. Daher muss auch
einen Mediatoreffekt der VAint auf den Zusammenhang von GER und SW ausgeschlossen
werden, es sei denn der Mediatoreffekt wére zu klein ihn mit N = 167 zu finden. Die Hypothe-

se wird nicht bestitigt.

Ad 8B): Es gibt Haupteffekte zwischen GER und VAextWirt sowie GER und VAextNie, je-
doch keinen signifikanten Haupteffekt von GER auf SW. Die Haupteffekte zwischen
VAextWirt und SW sowie VAextNie und SW werden beide nicht signifikant (Tabelle 16).
Daher kann ausgeschlossen werden, dass sie als Mediator zwischen GER und SW fungieren, es
sei denn der Mediatoreffekt wiére zu klein ihn mit N = 167 zu finden. Die Hypothese wird nicht

bestitigt.

Tabelle 16: Lineare Regression der Pridiktoren VAextWirt und VAextNie auf das Kriterium SW.

Kriterium R? R%korr. b SEb B t F p N

VAextWirt ,001 -,005 ,017  ,043 030,390 152,697 166
VAextNie ,008 ,002 -,058  ,051 -,088 -1,135 1,29 258 167
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Ad 8C): Es existiert ein signifikanter Haupteffekt zwischen GER und VAextMan, jedoch kei-
ner zwischen GER und SW. Die Vorhersage von SW durch VAextMan wird nicht signifikant
(Tabelle 17). Daher kann man ausschlieBen, dass VAextMan als Mediator zwischen GER und
SW fungiert, es sei denn der Effekt wire zu klein um ihn mit N = 167 zu finden. Die Hypothe-

se wird nicht bestitigt.

Tabelle 17: Lineare Regression des Pridiktors VAextMan auf das Kriterium SW.

Pradiktor R R%korr. b SE b B t p

VAextMan ,003 -,003 ,032 ,048 ,051 ,657 512

F(1/165)= 432  p=,512

Rechnet man explorativ eine schrittweise multiple Regression in der GER, VAextWirt,
VAextNie, VAextMan und VAint als Pradiktoren fiir das Kriterium SW dienen, wird bei einem
Einschlusskriterium von ,05 und einem Ausschlusskriterium von ,10 nur VAint in die Regres-

sion aufgenommen (Werte wie in Tabelle 14).

SchlieBlich soll auch Hypothese (Nr. 9) iiberpriift werden (siehe Abschnitt 2.6.2):

GER moderiert den Zusammenhang zwischen VAint und SW dergestalt: Der Zusammenhang zwischen
VAint und SW sollte sinken, je eher der Entlassungsprozess als gerecht eingeschétzt wird.

Da hier alle Variablen Intervallskalenqualitit besitzen, bietet es sich an, eine Moderatoranalyse
mit Interaktionstermen nach der bei Aiken und West (1991) beschriebenen Methode zu berech-
nen. Diese Methode vermeidet es, durch einen Mediansplit die Teststérke zu verringern (Aiken
& West, 1991) und Informationen iiber die genaue Abstufung der Variablen zu verlieren und
ist daher von Vorteil (Dalbert & Schmitt, 1986). Sie wird hier genauer beschrieben, da sie nicht
standardmdBig in der Psychologie gelehrt wird und daher nicht jedem geldufig sein diirfte. Es
sich fiir die Moderatoranalyse sich, zunéchst alle Variablen zu z-standardisieren (Friedrich,
1982). In die Regression werden in einem ersten Block der Pradiktor und der Moderator, hier
GER und VAint einbezogen''? und sodann in einem zweiten Block erneut der Pridiktor und
der Moderator sowie der Interaktionsterm. Die bendtigten Interaktionsterme werden gebildet,
in dem das Kreuzprodukt aus den beiden z-standardisierten Einzelpridiktoren, bzw. dem Pré-

diktor und dem Moderator, berechnet wird — hier VAint*GER (Busemeyer & Jones, 1983). Der

"2 Deren Regressionsgewichte entsprechen den ,,Haupteffekten®, auch wenn man strenggenommen nicht als

solche bezeichnen diirfte (Aiken & West, 1991). Im Folgenden wird dies der Einfachheit halber gemacht.
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einzige Unterschied zwischen Block eins und zwei besteht also darin, dass der Interaktionsterm
hinzugenommen wird. Der Zuwachs im multiplen R? (R*inkr.) von Block eins auf Block zwei
spiegelt den Anteil der Varianz im Kriterium wieder, der allein durch die Wechselwirkung der
beiden Pradiktoren, bzw. des Priadiktors und des Moderators aufgeklart wird (Cohen, 1987).
Wie in Tabelle 18 zu sehen ist, betrigt R*Ink hier ,025. Das Modell mit Interaktionsterm klart
6,8% der Varianz im Selbstwertgefiihl auf (R2k0H =,68), das ohne Interaktionsterm 4,9%“3.

Tabelle 18: Moderatoranalyse des Einflusses des Pridiktors GER auf das Kriterium SW moderiert durch
den Moderator VAint. "

Kritertum SW  SEB pB=b t p R R? R%korr. Riinkr. f*

Modell ,293 ,086 ,068 ,025 ,027
Pradiktor VAint ,076  -,265 -3,47 ,001
Moderator GER ,075 ,042 557 578
Interaktionsterm ,079 ,161 2,11 ,037
Konstante ,076 -014 -185 ,854

F gesamt (3/163) =5,00 p=,002

Bemerkung: Da hier mit standardisierten Werten gerechnet wurde, ist f = b.

Ein weiterer wichtiger Parameter in der Analyse ist das Regressionsgewicht des Interaktions-
terms, hier B =,161. Wird dieses signifikant, bedeute dies, dass der Effekt von VAint auf SW
mit GER variiert und GER somit als Moderator wirkt. Der Haupteffekt von VAint auf SW ist
nicht generell giiltig, sondern von der Auspragung der GER abhéngig. Auch wenn die zusétzli-
che Varianzaufkldrung von ,025 durch die Interaktion gering erscheinen mag, zeigt eine genaue
Betrachtung des Einflusses des Moderators auf den Effekt von VAint auf SW, dass die Mode-
ration durchaus einen Einfluss hat. Um diesen zu berechnen, muss zunéchst ein kurzer Blick
auf die Regressionsgleichung der Moderatoranalyse geworfen werden (siehe Dalbert &
Schmitt, 1986). Diese lautet fiir den allgemeinen Fall E(Y|X,Z) = go(Z) + gi(Z)X. Dabei ist
g0(Z) =bgp + bi;Z und g,(Z)X = ¢y + ¢1Z, wobei mit E(Y|X,Z) der Effekt von X auf Y in Abhéin-

" Da in der Analyse der Moderator wie ein weiterer Pridiktor behandelt wird und somit eine Aussage iiber die
Wechselwirkung von GER und VAint getroffen wird gilt genauso, dass der Zusammenhang zwischen GER und
SW steigt, je hoher die Ausprigung von VAint, dass also VAint den Zusammenhang zwischen GER und SW
moderiert.

"4 Rechnet man explorativ Moderatoranalysen mit den weiteren Items zu VA stellt man fest, dass GER weder den
Zusammenhang zwischen SW und VAextWirt, noch zwischen SW und VAextNie oder VAextMan moderieren.
Die Regressionskoeffizienten der Wechselwirkungen sind alle nicht signifikant (um sign. = ,5, bei VAextMan bei

,3), die Anderung in R nur bei ,002, ,003 und ,006.
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gigkeit von Z gemeint wird und Y das Kriterium, X der Pridiktor, Z der Moderator, by die
Konstante, b; das Regressionsgewicht von Z, ¢y das Regressionsgewicht von X und c; das
Regressionsgewicht des Interaktionsterms ist. Diese Gleichungen kdnnen umgeformt werden in
die Regressionsgleichung E(Y|X,Z) = by +¢oX + biZ + ¢;X*Z. In dem hier behandelten Fall
wiirde die Gleichung lauten: E(SW|VAint,GER) = -,014 + (-,265) VAint + ,042 GER + ,161
VAint*GER. Uberpriift werden soll nun, wie der Wert sich verindert, wenn der Moderator eine
Standardabweichung115 (SD) iiber dem Mittelwert (MW), genau auf dem Mittelwert und eine
Standardabweichung unter dem Mittelwert ausgeprégt ist. Da g;(Z)X = ¢¢ + ¢;Z die Modera-
torwirkung spezifiziert kann mittels dieser Formel der Effekt des Moderators berechnet

werden, indem die Werte folgendermallen eingesetzt werden:
e allgemein: E(SW|VAint,GER) =-,265 +,161 (Z)
e pluseine SD: E(SW|VAint,GER) =-,265 +,161 (1) =-,104
e MW: E(SW|VAint,GER) =-,265 +,161 (0) =-,265
e minus eine SD: E(SW|VAint,GER) =-,265 +,161 (-1) = -,426

Es zeigt sich, dass der Effekt von VAint auf SW hoher (aber negativ) wird, je eher Ungerech-
tigkeit beim Personalentlassungsprozess empfunden wird, je niedriger also GER. Bei einer
hohen Gerechtigkeitseinschitzung des Kiindigungsprozesses ist der SW zwar immer noch
niedriger, je hoher die VAint, jedoch weniger als bei einem starken Ungerechtigkeitserleben.
Es zeigt sich, dass im Fall von z-standardisierten Variablen das Regressionsgewicht des Inter-
aktionsterms den Betrag anzeigt, um den sich die Stirke des Zusammenhangs zwischen einem
Priadiktor und dem Kriterium pro Standardabweichung auf dem anderen Préadiktor verdndert,

um den also die Regressionsgerade steigt oder fallt.

Neben den oben berichteten Werten wird in Tabelle 18 auch die Effektstirke f* des Interakti-

onsterms nach folgender Formel (siche auch Aiken & West, 1991) berechnet: f* =

Ras as —Ra R: . . - .
ABAT AR = "K' Hier ist R, 5 o das multiple R” mit Einschluss des Interaktions-

2 2
1- RA,B,A*B 1- RA,B,A*B

terms, wohingegen in Rf\jB der Interaktionsterm nicht eingeschlossen wird. Somit relativiert f*

den Anteil der durch die Interaktion erklérten Varianz an der nicht erklirten Varianz (Cohen,

1988). Der Interaktionsterm VAint*GER klért 2,7% der Varianz in SW iiber die Einzelpradik-

15 Da die Werte hier z-standardisiert wurden ist der Mittelwert = 0 und die SD = 1.
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toren hinaus auf. Die Effektstirke f>=,027 kann man nach der Konvention von Cohen (1988)

. . 116
als klein bezeichnen .

Explorativ wurde zudem mit der gleichen Methode untersucht, ob es eine Wechselwirkung der
Pradiktoren VAint und AG auf das Kriterium SWges gibt. Dabei ergaben sich die in Tabelle 19
zu findenden Werte.

Tabelle 19: Moderatoranalyse des Einflusses des Pridiktors AG auf das Kriterium SW moderiert durch
den Moderator VAint.

Kriterium SW ~ SEB  B=b t p R R2 RZkorr. Rfinkr. f

Modell ,260 068 ,050 ,000
Pradiktor VAint ,078 -251  -3,24 ,001
Moderator AG  ,076 ,087 1,15 252
Interaktionsterm ,072 ,006 ,079  ,937

Konstante ,076 ,000 ,001  ,999
F gesamt (3/162) =3,91 p=,010
4.7.1.4 Gerechtigkeit und Kontrolliiberzeugungen — Berechnungen

Zum Zusammenhang zwischen GER und Kontrolliiberzeugungen wurde die ungerichtete
Hypothese (Nr. 10) aufgestellt:

Das Gerechtigkeitserleben wahrend eines Personalentlassungsprozesses hat einen Einfluss auf die Kon-

trolliberzeugungen der Entlassenen.

In Tabelle 20 kann man erkennen, dass weder die Korrelationen zwischen GER und dem Ge-
samtwert der Kontrolliiberzeugung (KUges) noch zwischen GER und den Einzelitems (KUint
= Frage 46, KUextWirt = Frage 61, KUextZuf = Frage 49) hoch sind. Die drei Regressionsana-

lysen von GER auf die einzelnen KU finden keine signifikanten Zusammenhinge.

16 Cohen (1988) bezeichnet einen Effekt von 2 = ,02 als ,klein®, um £ = ,15 als ,,mittel“ und um £ = ,35 als

,»groB.



Kapitel 4: Ergebnisse Seite 85

Tabelle 20: Lineare Regression des Pridiktors GER auf das Kriterium KU (je einzeln).

Kriterium R? RZ%korr. b SEb B t F p N

KUges 012,006 ,141  ,100 ,110 1,42 2,01 ,158 167
KUint 001  -005 049 130 ,030 .38 143 706 165
KUextWirt 015  ,009 -206 ,129 -124 -1,60 2,57 ,111 166
KUextZuf 009 003  -148 123 -,094 -120 145 230 164

Bemerkung: Das Signifikanzniveau von t und F ist gleich, weshalb es nur einmal unter p aufgezeigt wird.

Fiihrt man explorativ eine Regression der Skala ,, Allgemeine Gerechtigkeitseinschitzung*
(AG) auf KU durch, lassen sich bei KUges, KUint und KUextZuf ebenfalls keine signifikanten
Vorhersagen machen. Jedoch kann durch AG die KUextWirt vorhergesagt werden (Tabelle
21). Menschen, die den Prozess allgemein als gerecht einschitzen, stimmen nicht der Aussage
zu, dass sie es bei der derzeitigen Wirtschaftslage kaum in der Hand haben, eine neue Arbeit zu

finden. Insgesamt ist die Hypothese, zumindest bei dieser Stichprobengrofle, widerlegt.

Tabelle 21: Lineare Regression des Pridiktors AG auf das Kriterium KUextWirt.

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

AG ,024 ,018 -,175 ,086 -,156 -2,03 ,044

F(1/165)=4,11  p=,044

4.7.1.5 Gerechtigkeit, Selbstwertgefiihl und Kontrolliberzeugungen
— Berechnungen
Hier wurde folgende Hypothese (Nr. 11) aufgestellt:

Das Selbstwertgefiinl wirkt als Mediator zwischen Gerechtigkeitserleben und Kontrolliiberzeugungen
dergestalt: Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher steigt das Selbstwertgefihl,

was A) hohere internale Kontrolliiberzeugungen und KU ges und B) niedrigere externale bedingt.
Es gibt keinen signifikanten Haupteffekt der Vorhersage von GER auf SW (siehe oben) oder
GER auf KU. Ebenso findet man keinen signifikanten Haupteffekt von SW weder auf KUges,
KUint, KUextWirt''” noch auf KUextZuf (Tabelle 22). Lediglich bei KUextWirt ergibt sich
eine Tendenz mit p = ,092 in die Richtung, dass je hoher SW ist, desto niedriger KUextWirt.

"7 Es werden 2 % der Varianz in der Variable KUextWirt durch den allgemeinen (ohne arbeitsbezogen) SW
vorhergesagt (B = -,17; t = -2,14; sign. = ,03; R%korr. = ,021). Da der Effekt in SW gesamt verschwindet, wird er

hier nicht weiter beachtet.
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Die Hypothese wird nicht bestétigt. Falls dennoch ein Effekt besteht, miisste dieser kleiner als
,047 sein.

Tabelle 22: Lineare Regression des Pridiktors SW auf das Kriterium KU (je einzeln).

Kriterium R? RZkorr. b SEb B t F p N

KUges ,02  -,004 ,053 ,102 ,041 526,276,600 167
KUint ,000  -,006 ,028 ,132  ,016 210 ,044 834 167
KUextWirt ,017 011 -220 ,130 -131 -1,70 2,88  ,092 167
KUextZuf ,001  -,005 ,048 ,125 ,030 383  ,147 702 167

Explorativ wurde mit der oben beschriebenen Methode iiberpriift, ob SW den Zusammenhang
zwischen GER und KU moderiert. Keine der Interaktionen wurde signifikant, weswegen auf
eine Darstellung verzichtet wird. Man kann feststellen, dass SW den Zusammenhang zwischen
GER und KU nicht moderiert. Die Teststirke wurde mittels G-Power fiir N = 167, p = ,05 und
zwei Priadiktoren berechnet. Sie betrdgt flir einen mittleren Effekt von £ =15 1-f = ,996 und
erreicht bis zu f* = ,058 eine Teststirke von 1-p = ,80. So kann festgehalten werden, dass mit

80%iger Sicherheit ausgeschlossen werden kann, dass ein Effekt grofer als ,058 existiert.

4.7.1.6 Gerechtigkeit, Selbstwertgefihl, Verantwortungsattribution
und Kontrolliberzeugungen — Berechnungen
Schauen wir uns nun die aufgestellte Hypothese (Nr. 12) genauer an:

Der Zusammenhang zwischen GER und KU wird durch VA mediiert, wobei der Zusammenhang zwischen
VA und KU zudem durch SW moderiert wird:

A): Je gerechter der Kiindigungsprozess eingeschatzt wird, desto eher wird die Verantwortung fiir die
Entlassung auf die Wirtschaftlage oder auf niemanden attribuiert und desto eher sinkt die KUges oder
KUint und steigt die KUextWirt und KUextZuf, jedoch nur bei niedrigem SW. Bei hohem SW bleibt die
KUint gleich.

B): Je gerechter der Kuindigungsprozess eingeschatzt wird, desto weniger wird die Verantwortung flr die
Entlassung auf das Management attribuiert, was bewirkt, dass die KUges und KUint sinkt und die KUext

steigt.

Ad 12A): Es gibt keinen signifikanten Haupteffekt von GER auf KU. Der Haupteffekt zwischen
GER und VAextWirt und zwischen GER und VAextNie wird signifikant (sieche oben). Um
feststellen zu konnen, ob es einen durch SW moderierten Effekt von VAextWirt/VAextNie auf
KUges oder KUint gibt, wird eine Moderatoranalyse mit Interaktionstermen auf die oben be-

schriebene Art gerechnet. In die Regression wurden zunidchst VAextWirt und SW einbezogen
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und sodann in einem zweiten Block der Interaktionsterm VAextWirt*SW. Die selbe Prozedur
wurde mit dem Pridiktor VAextNie und zur Uberpriifung, obwohl es die Hypothese nicht
vorschreibt, mit VAextMan und VAint durchgefiihrt, jeweils mit SW als Moderator. Mit allen
Items der VA einzeln als Pradiktor und SW als Moderator wurde selbige Prozedur auch auf
KUint, KUextWirt und KUextZuf durchgefiihrt. Es zeigt sich, dass keine Interaktion und kein
Haupteffekt signifikant wird''®, auBer bei VAextMan, was weiter unten beschrieben wird.
Somit kann man sagen, dass SW den Zusammenhang zwischen VA und KU nicht signifikant
moderiert. Die Teststdrke wurde wie oben ermittelt, so dass man auch hier sagen kann, dass mit

80%iger Sicherheit ausgeschlossen werden kann, dass ein Effekt grofer als ,058 existiert.

Auch gibt es keine signifikanten Haupteffekte, auch nicht bei separater Priifung mittels linearer
Regression. Genauere Ergebnisse der Analysen fiir KUges sind in Tabelle 23 fiir die Einzeli-
tems in Anhang Nr. 18 zusammengefasst. Hier wird eine etwas weniger ausfiihrliche und
tibersichtlichere Darstellung als oben als ausreichend empfunden, da die Zusammenhinge alle
nicht signifikant wurden und die Kennwerte keine weiteren Auffélligkeiten zeigen. Die Hypo-
these 12A wird widerlegt.

Tabelle 23: Moderatoranalyse des Einflusses des Pridiktors VA auf das Kriterium KUges moderiert durch
den Moderator SW.

Kriterium: KUges Regressionsgewicht (B) der Pradiktoren
Pradiktor Moderator | Priadiktor Moderator | Interaktions- |R?  |R%inkr | f*
term

VAextWirt |SW -,03 ,03 ,13 ,017 1,016 |,016
,738 173 ,107

VAextNie |SW -,01 ,02 ,04 ,001 {,002 |,002
913 ,829 ,636

VAextMan |SW -,09 ,02 ,09 ,017 {,008 |,008
,243 ,818 ,268

VAint SW ,05 ,02 ,05 ,006 |,003 1,003
,588 ,825 ,504

Bemerkung: obere Zeile: Korrelation; untere Zeile: Signifikanz der Regressionsgewichte.

Ad 12B): Es gibt keinen signifikanten Haupteffekt zwischen GER und KU, jedoch einen signi-

fikanten zwischen GER und VAextMan (siehe oben). Rechnet man eine Regression von

'"® Lediglich der Haupteffekt von VAint auf KUges wird signifikant, allerdings nur auf einem Niveau von ,07.
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VAextMan auf KUint, stellt man fest, dass dieser Haupteffekt signifikant wird, wie in Tabelle

24 zu sehen ist'".

Tabelle 24: Linear Regression des Priidiktors VAextMan auf das Kriterium KU (je einzeln).

Kriterium R? RZkorr. b SEb B t F p N

KUges 05,053 -,197 062  -242 -3,20 10,21 ,002 166
KUint ,000  ,003  -097 181 -093  -1,19 1,43 234 166
KUextWirt ,085  ,080  ,301  ,077 ,292 3,00 15,17 ,000 166
KUextZuf ,036  ,030 ,189  ,077 .19 246 6,03 ,015 166

Nach Baron & Kenney (1986) miisste man aufgrund des fehlenden Effektes von GER auf KU
davon ausgehen, dass kein Mediatoreffekt existiert. Shrout und Bolger (2002) kritisieren diese
Annahme, da der direkte Effekt zwischen Priadiktor und Kriterium auch daher nicht gefunden
werden konnte, dass ein Supressoreffekt existiert. Da jedoch die Regression des Kriteriums
GER auf VAextMan und die Regression des Kriteriums VAextMan auf KUges beide negativ
sind und zudem der Effekt von GER auf KUges sehr klein ist, wird davon ausgegangen, dass

keine Mediation Vorliegtlzo.

Da es, wie sich in Tabelle 21 herausstellte, einen direkten Effekt von AG auf KUges gibt,
wurde mittels Sobel-Test (gerechnet mit dem Tool von Preacher & Leonardelli, 2004) iiber-
priift, ob hier ein Mediatoreffekt von VAextMan vorliegt. Hier ergab sich ein
Signifikanzniveau von ,11 (Goodman I Prozedur). Der Hypothese, dass es keinen indirekten
Effekt gibt, kann also nicht zugestimmt werden. Berechnet man die Stirke des indirekten Ef-
fektes nach der Prozedur von Sobel (1982) und multipliziert dabei das unstandardisierte

Regressionsgewicht von VAextMan aus der multiplen Regression mit dem unstandardisierten

"% Explorativ wurde zudem iiberpriift, ob VAextMan den Zusammenhang zwischen GER und KU moderiert.
Keine der Interaktionen wurde signifikant. Folglich gibt es keinen Moderatoreffekt.

120 Obwohl dafiir eigentlich ein Haupteffekt der AV auf die UV nétig ist, wurde mittels der von Sobel (1982)
vorgeschlagenen Prozedur die Stirke des indirekten Effektes errechnet. Dazu wurde das unstandardisierte Regres-
sionsgewicht von VAextMan aus der multiplen Regression multipliziert mit dem unstandardisierten
Regressionsgewicht der Regression von GER auf VAextMan- hier also -,189 multipliziert mit -,557. Dabei ergibt
sich der Wert ,105 fiir den indirekten Effekt. Uberpriift man mittels Sobel-Test (und mit Hilfe des Berechnungsin-
strumentes von Preacher & Leonardelli, 2004; verwendet wurde die Goodman I Version), ob der, indirekte Effekt

bedeutsam ist, ergibt sich ein Wert von p = ,002, welcher bestétigt, dass kein indirekter Effekt vorliegt.
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Regressionsgewicht der Regression von AG auf VAextMan— hier also -,175 multipliziert mit -

,425, ergibt sich jedoch nur ein geringer Wert von ,074 fiir den indirekten Effekt.

Rechnet man explorativ eine schrittweise Regression mit dem Einschlusskriterium ,05 und dem
Ausschlusskriterium ,10, den Pradiktoren GER, VAint, VAextWirt, VAextNie und VAextMan
und dem Kriterium KUges, wird nur VAextMan aufgenommen und signifikant. Ebenso bei
gleicher Prozedur und den Kriterien KUextWirt und KUextZuf (Werte wie in Tabelle 24). Mit

dem Kriterium KUint wird keiner der Pridiktoren aufgenommen.

In Abschnitt 2.7.2. wurde zudem Hypothese (Nr. 13) aufgestellt:

Die Kombination von hoher GER und niedriger VAextWirt (oder umgekehrt) sollte einen Einfluss auf
KUges haben.
GER und VAextWirt wurden als Pradiktoren nach der oben beschriebenen Prozedur in eine

Moderatoranalyse eingebracht. Wie in Tabelle 25 zu sehen ist, gibt es keine signifikanten
Haupteffekte, aber die Wechselwirkung von GER*V AextWirt auf KUges wird bedeutsam.

Tabelle 25: Moderatoranalyse des Einflusses der Priadiktoren GER, VAextWirt und GER*VAextWirt auf
das Kriterium KUges.

Kriterium: KU SEB PB=b t P R R2 R2korr. Rlinkr. f*

Modell 230,053 ,035 ,035 ,037

Pradiktor GER  ,084 ,141 1,67 ,096

Pri.. VAextWirt ,084 -,073  -87 387

Interaktionsterm ,079 - 188 -2,43 015

Konstante ,080 ,083 967 335

Fues (3/162) = 3,01 p=,032

Wie oben dargestellt wurde der Effekt der Wechselwirkung berechnet, wobei sich folgende

Werte ergaben, wenn VAextWirt als ,,Moderator gesehen wird:

e allgemein: E(Y|X,Z) = E(KUges|GER,VAextWirt) = ,141 + (-,188) Z
e pluseine SD: E(KUges|GER,VAextWirt) = ,141 — 188 (+1) = -,047
e MW: E(KUges|GER,VAextWirt) = ,141 —,188 (0) =,141

e minus eine SD: E(KUges|GER,VAextWirt) = ,141 — 188 (-1) =,329
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Wire GER der ,,Moderator®, wiirden sich folgende Werte ergeben:

e allgemein: E(Y|X,Z) = E(KUges|VAextWirt, GER) = -,073 + (-,188) Z
e plus eine SD: E(KUges|VAextWirt, GER) = -,073 + (-,188) 1 =-,261

e MW: E(KUges|VAextWirt, GER) = -,073 + (-,188) 0 = -,073

e minus eine SD: E(KUges|VAextWirt, GER) = -,073 + (-,188) (-1) =,115

Das heiBt, dass der Effekt von GER auf KUges steigt, je niedriger VAextWirt oder der Effekt
von VAextWirt steigt, je niedriger GER oder anders gesagt KU steigt, je eher GER positiv und
VAextWirt negativ ausgeprigt sind und fallen, je weniger dies der Fall ist. Die Ergebnisse
bestdtigen die Hypothese.

Um explorativ die dreifache Wechselwirkung von GER*VAextWirt*SW zu {iberpriifen, wur-
den in einem ersten Block GER, VAextWirt und SW als Pradiktoren in eine multiple
Regression eingegeben, in einem zweiten Block GER, VAextWirt, SW und die Interaktions-
terme GER*VAextWirt, GER*SW und VAextWirt*SW und schlief8lich in einem dritten Block
zusétzlich zu den in Block zwei verwendeten noch der Interaktionsterm GER*VAextWirt*SW,
der aus dem Kreuzprodukt der drei Pradiktoren gebildet wurde. Alle Variablen wurden zuvor z-
standardisiert. Die Wechselwirkung zweiter Ordnung wurde nicht signifikant, weswegen keine
weiteren Parameter berichtet werden. Die Teststirke wurde mittels G-Power fiir N = 164, p =
,05 und drei Pradiktoren berechnet. Sie betrdgt fiir einen mittleren Effekt von =15 1-=,99
und erreicht bis zu f* = ,068 eine Teststirke von 1-B = ,80. So kann festgehalten werden, dass
mit 80%iger Sicherheit ausgeschlossen werden kann, dass ein Wechselwirkungseffekt zweiter

Ordnung groBer als ,068 existiert.

4.7.1.7 Coping und Gerechtigkeit — Berechnungen

Nun soll die Haupthypothese der Untersuchung betrachtet werden, die Vorhersage des kontrol-

lierenden (COPkont) und vermeidenden (COPverm) Bewiltigens der Kiindigung durch die

Gerechtigkeitseinstellung. Hierzu wurde zunéchst folgende Hypothese (Nr. 14) aufgestellt:
Weder kontrollorientiertes noch vermeidendes Coping lassen sich direkt durch die Gerechtigkeitswahr-
nehmung vorhersagen.

Wie man in Tabelle 26 sehen kann werden bei der Regression von GER auf COPkont und

anschlieBend auf COPverm, SI42 und SI54 die Haupteffekte nicht signifikant. Die Teststérke

berechnet sich wie unter Abschnitt 4.7.1.1., so dass man davon ausgehen kann, dass kein Effekt

besteht (hdchstens ein sehr kleiner). Der Beta-Fehler ist im Falle eines mittleren Effektes von
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,15 mit ,01 sehr gering. Damit darf die Hy, die besagt dass die Gerechtigkeit keinen direkten
Effekt auf Coping hat, angenommen werden. Die Hypothese wird bestitigt. Allerdings ist zu
beachten, dass Effekt kleiner als £ = ,47 nicht mit ausreichender Sicherheit ausgeschlossen

werden kann.

Tabelle 26: Linear Regression des Pridiktors GER auf die Kriterien COP und SI (je einzeln).

Kriterium R? RZ%korr. b SEb B t F p N

COPkont ,000 -,006 ,005 ,063 ,007 ,152 ,007 ,880 166
COPverm ,000  -,006 -024 ,096 ,020 -251 ,063 ,802 166
S142 ,006 ,000 -119 ,118 -079 -1,02 1,03 311 164
S154 ,004  ,002  -,101 ,129  -061 -783 ,614 435 165

Explorativ. wurde mittels quadratischer Regression (Beschreibung im nédchsten Abschnitt)
zudem getestet, ob GER oder AG einen umgekehrt u-formigen Zusammenhang mit COP oder
SI haben. Dabei wurde die Vorhersage von COPverm, SI42 und SI154 nicht signifikant, erstaun-
licherweise jedoch die Vorhersage von COPkont durch GER sowie durch AG, wie in Tabelle
27 zu sehen ist. Der Zusammenhang ist u-formig.

Tabelle 27: Regression mittels quadratischer Funktion und listenweisem Fallausschluss von dem Pridiktor
GER auf das Kriterium COPkont.

Pradiktor b; SEb; B t p b, SEb, B2 t p
GER -1,02 375 -138 2,71 ,007 215 ,078 131 2,76 006
F(2/164)=3.82 p=,024 R =211 R”=,045 R’korr. =,033

Pradiktor b, SEb; B t p b, SEb, B2 t p
AG -468 211 -878 -222 ,028 ,107 ,044 950 240 018
F(2/164)=3,11 p=,047 R =,191 R”=,037 R’korr. = ,245

Bemerkung: Zur Beschreibung der Vorgehensweise siehe néchster Abschnitt.

4.7.1.8 Coping und Selbstwertgefiihl — Berechnungen
Des Weiteren wurde Hypothese (Nr. 15) aufgestellt:

Zwischen dem Selbstwertgefiihl und kontrollorientierten sowie vermeidenden Copingstrategien besteht
ein umgekehrt u-férmiger Zusammenhang dergestalt, dass bei sehr hohem und sehr niedrigem SW stark
vermeidend und wenig kontrollorientiert bewaltigt wird und bei mittlerem SW stark kontrollorientiert und

wenig vermeidend.
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Um diese Hypothese zu tiberpriifen wird eine lineare Regression mit Kurvenanpassung mittels
quadratischer Regressionsgleichung gerechnet. Die quadratische Funktion (allgemein: Y = by +
biX; + bX,?) ist geeignet, umgekehrt u-formige Zusammenhédnge zu beschreiben (Bortz,
1999). Berechnet man eine solche Regression mit SW als Pradiktor und COPkont als Kriteri-
um, stellt sich heraus, dass der Haupteffekt von SW auf COPkont nicht signifikant wird, bei
einer Teststirke wie unter Abschnitt 4.7.1.1. berichtet'?'. Auch zwischen SW und COPverm
gibt es keinen signifikanten Haupteffekt. Die Parameter der Regressionen werden in Tabelle 28
niher aufgefiihrt. Die Hypothese ist widerlegt, zumindest fiir Effekte groBer als f* = ,47.

Tabelle 28: Regression mittels quadratischer Funktion und listenweisem Fallausschluss von dem Pridiktor
SW auf das Kriterium COPkont und COPverm'?,

Kriterium b; SEb; B t p b, SEb, B2 t p
COPkont 702,925 559 76 449 -096 ,150 -474 -644 521
F(2/164)=,842 p=,371 R*=,110 R*=,012 R’korr. =,000

Kriterium b SEb; B t p b, SEb, B2 t p
COPverm -612 592 -761 -1,03 ,303 ,089 ,096 682 ,93 356
F(2/164)=,998 p=,371 R=,110 R*=,012 R’korr. =,000

Bemerkung: Zur Erinnerung sei hier die Formel genannt: Y = b, + b;X; + b, X,

4.7.1.9 Coping und Verantwortungsattribution — Berechnungen
Hier wurde in Abschnitt 2.8.4. folgende Hypothese (Nr. 16) aufgestellt:

VA hat einen Einfluss auf COP.
Um diese Hypothese zu iiberpriifen, wurde zwei schrittweise multiple Regressionen gerechnet.
In der ersten wurden aus allen vier Items zur Verantwortungsattribution COPkont vorhergesagt,
in der zweiten aus denselben Priadiktoren COPverm. Bei einem Aufnahmekriterium von ,05
und einem Ausschlusskriterium von ,10 wurde keiner der Pradiktoren aufgenommen, weswe-

gen auf eine tabellarische Darstellung der Ergebnisse verzichtet wird.

Im Theorieteil dieser Arbeit wurde beschlossen, zu iiberpriifen, ob die Wechselwirkung zwi-
schen GER wund VA v©eine Vorhersage des Coping erlaubt. Hierzu wurden

Wechselwirkungsanalysen nach der oben beschriebenen Prozedur gerechnet. Als Kriterien

21 Auch bei einer linearen Regression werden keine Effekte signifikant.
'22 Die quadratische Regression von SW auf SI42 und SI54 wird ebenfalls nicht signifikant, weswegen auf eine

Darstellung verzichtet wird.
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wurden nacheinander COPkont, COPverm und die Items Frage 42 und Frage 54 zur sozialen
Isolation (SI42, SI54) eingesetzt. Letztere wurden iiberpriift, da sich zwar in den Item- und
Skalenanalysen nicht als den Kategorien des Copings zugehorig erwiesen, dennoch interessante
Aufschliisse iiber das Verhalten und Erleben von Gekiindigten liefern kénnen. In Tabelle 29
sind zwecks besserer Ubersichtlichkeit nur die Parameter der Analysen dargestellt, bei denen

die Interaktion signifikant wurde.

Tabelle 29: Wechselwirkungseffekte der Priadiktoren GER und VA auf das Kriterium COP und soziale

Isolation.

Krit.: COPkont SEB Pp=b t p R R? R2korr. RZinkr. f
Modell 224,044 ,033 ,040 ,041
GER ,083 -,029  -346 ,730

VAextWirt ,083 ,104 1,24 218

Interaktionsterm ,077 ,200 2,60 ,010

Konstante ,082 -,068 -827 ,404

Foesami (3/162) = 2,87 p=,038

Kriterium: SI42 SEB p=b t p R R? R2korr. Rfinkr. f*
Modell ,190  ,036 ,018 ,027 ,027
GER 089 - 119 -1,13 185

VAextNie 094 (119 1,28 204

Interaktionsterm ,073 -173  -2,18 ,035

Konstante ,085 ,077 ,90 ,369

Foesamt (3/161) = 2,01 p=.,114

Kriterium:SI54 SEB B=b t p R R2 RZ%korr. Rfinkr. f
Modell ,192 037 ,019 ,022 ,022
GER 089  -009 -,095 ,924

VAextNie 094 -066 -707 ,481

Interaktionsterm ,073 -, 158 -1,93 ,055

Konstante ,085 ,071 ,836  ,404

Fesamt (3/161) = 2,06 p=1,08
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4.7.1.10 Coping und Kontrolliiberzeugungen — Berechnungen

Zum Zusammenhang zwischen Coping und Kontrolliiberzeugungen wurde folgende Hypothese
(Nr. 17) aufgestellt:
Zwischen den Kontrolliiberzeugungen und kontrollorientierten sowie vermeidenden Copingstrategien be-
steht ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang dergestalt, dass bei sehr hohen und sehr niedrigen

internalen und externalen KU wenig kontrollorientiert bewaltigt wird. Stark vermeidend sollte nur bei

niedrigen internalen und hohen externalen KU bewaltigt werden.

Es wird zunichst die Beziehung der KU zu COPkont und dann auf COPverm untersucht wer-

den.

4.7.1.10.1 A).: kontrollorientiertes Coping und Kontrolliiberzeugungen
Eine lineare Regression mit Kurvenanpassung mittels quadratischer Funktion zeigt (Tabelle
30), dass der Effekt von KUges auf COPkont nicht signifikant wird'*’. Die Hypothese kann
beziiglich des COPkont nicht bestitigt werden, wobei jedoch sehr kleine Effekte nicht ausge-
schlossen werden konnen.

Tabelle 30: Regression mittels quadratischer Funktion und listenweisem Fallausschluss von dem Pridiktor

KUges auf das Kriterium COPkont.

Pradiktor b, SEb; B t p b, SEb, B2 t p
KUges 318 265 ,517 -1,98 233 -048 051 -407 -95 347
F(2/164)=1,58 p=,210 R =,137 R*=,019 Rkorr. = ,007

Errechnet man jedoch die Regressionsparameter der linearen und quadratischen Vorhersage
von COPkont durch die Einzelitems KUint, KUextWirt und KUextZuf sieht man (Tabelle 31),
dass nur KUint signifikant wird, allerdings nur mittels linearer Regression ohne Kurvenanpas-
sung'?**. Das bedeutet inhaltlich folgendes: Menschen, die der Aussage ,,Es hingt von mir ab,
ob ich eine neue Stelle finde.” zustimmen, bewéltigen kontrollorientierter als Menschen, die

der Aussage nicht zustimmen.

12 7ur Uberpriifung des Zusammenhangs wurde zudem ein linearer Zusammenhang getestet, welcher jedoch
ebenfalls nicht signifikant wird. Ebenfalls werden die Rechnungen mit SI42 und SI154 als Kriterien bedeutsam.

124 Rechnet man eine schrittweise multiple Regression ohne Kurvenanpassung von allen Items zu KU auf COP-
kont wird bei einem Ausschlusskriterium von ,05 und einem Einschlusskriterium von ,1 lediglich die Variable

KUint aufgenommen (B =,19; t = 2,41; sign. = ,017; R’korr. = -,029; N= 163).
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Tabelle 31: Lineare Regression des Pridiktors KUint auf COPkont.

Pradiktor R? R%korr. b SE b B t p

KUint ,035 ,029 ,186 ,076 ,187 2,43 ,016

F(1/163)=591  p=,016

4.7.1.10.2 B): vermeidendes Coping und Kontrolliiberzeugungen

Eine lineare Regression mit Kurvenanpassung mittels quadratischer Funktion zeigt (Tabelle
32), dass ein u-formiger Zusammenhang zwischen KUges und COPverm besteht. Die Hypo-
these kann damit bestitigt werden'®.

Tabelle 32: Regression mittels quadratischer Funktion und listenweisem Fallausschluss von dem Pridiktor

KUges auf das Kriterium COPverm.

Pradiktor b, SEb; B t p b, SEb, B2 t p
KUges 814 413 -847 -197 ,050 ,155 ,079 847 197 ,050
F(2/164)=1,95 p=,145 R=,153 R*=,023 R’korr. =,011

4.7.1.11 Coping und Gerechtigkeit, Selbstwertgefihl, Verantwor-

tungsattribution und Kontrolliberzeugungen — Berechnungen

Wie im Theorieteil gefordert, wurden zudem alle moglichen Kombinationen von Wechselwir-
kungen erster und zweiter Ordnung der Variablen GER, SW, VA und KU auf COPkont,
COPverm, SI42 und SI54 iiberpriift. Dazu wurde die in den vorangegangenen Teilen beschrie-
bene Methode nach Aiken und West (1991) verwendet. In Anhang Nr. 18 sind die Ergebnisse
zusammen dargestellt. Um die Darstellung tlibersichtlich zu gestalten, werden nur Analysen mit
signifikanten Wechselwirkungen berichtet und von denen nur die Parameter der Wechselwir-

kungen.

4.7.1.12 Sensibilitat fur Ungerechtigkeit — Berechnungen

Beziiglich der Ungerechtigkeitssensibilitdt wurden in Abschnitt 2.9. drei Hypothesen aufge-
stellt. Zunéchst wird Hypothese Nr. 18 iiberpriift:

123 Auch hier wurde ein linearer Zusammenhang tiberpriift, der im Gegensatz zu einem Verfahren mittels quadrati-

scher Funktion nicht signifikant wird.
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SU hat einen Einfluss auf GER dergestalt, dass Personen mit einer héheren Sensibilitat fiir Ungerechtig-
keit den Personalentlassungsprozess als unfairer einschéatzen als Personen mit niedriger

Ungerechtigkeitssensibilitat.

Rechnet man einer linearen Regression von SU auf GER muss man feststellen, dass die Vor-
hersage von GER aus SU nur auf einem Signifikanzniveau von ,079 signifikant wird (Tabelle
33). Das Regressionsgewicht zeigt in die vorhergesagte Richtung. Die Hypothese kann also

nicht ganz sicher bestétigt werden.

Tabelle 33: Lineare Regression des Pridiktors SU auf GER.

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

SU ,019 ,013 -,132 ,075 -,137 -1,77 ,079

F(1/164)=3,13  p=,079

Hypothese Nr. 19 sagt einen Moderatoreffekt der SU vorher:

SU hat einen moderierenden Einfluss auf den Effekt von GER auf COP.

Diese Annahme wird mittels Moderatorhypothese mit Interaktionstermen nach der oben be-
schriebenen Prozedur tiberpriift. Die in Tabelle 34 dargestellten Ergebnisse zeigen, dass auf das
Kriterium COPverm weder der Pradiktor GER, noch der Moderator SU, noch deren Interaktion
einen signifikanten Effekt hat. Pradiktor und Interaktion werden auch bei dem Kriterium COP-
kont nicht signifikant. Es findet sich jedoch ein Haupteffekt des Moderators SU auf COPverm.
Die Ergebnisse lassen sich so interpretieren, dass SU zwar den Zusammenhang zwischen GER
und COP nicht moderiert, jedoch unabhéngig von GER einen Einfluss auf COP hat. Die Hypo-
these Nr. 19 ist widerlegt.

Tabelle 34: Moderatoranalyse des Einflusses des Pridiktors GER auf das Kriterium COP moderiert durch
den Moderator SU.

Krit.: COPkont SEB p=b t p R R? R2korr. Rfinkr. f*
Modell ,172,030 ,012 ,003 ,003
Prad. GER 062 028 35 , 726

Mod. SU 059 166 2,12 ,036

Interaktionsterm ,043 -060 -76 446

Konstante ,236 2,67 11,34 ,000

Foesamt (3/162) = 1,65 p=,180




Kapitel 4: Ergebnisse Seite 97

Tabelle 34: Fortsetzung

Krit.: COPkont SEB Pp=b t p R R? R2korr. RZinkr. f
Modell ,172,030 ,012 ,003 ,003
Prad. GER 062 028 35 ,726

Mod. SU 059 166 2,12 ,036

Interaktionsterm ,043 -060 -76 446

Konstante ,236 2,67 11,34 ,000

Fgesamt (3/162) = 1,65 p = ,180

Krit: COPverm SEB p=b t p R R2 RZkorr. Rfinkr. f
Modell ,043 ,002 -,017  ,001 ,001
Prad. GER ,079  -010 -122 ,903

Mod. SU ,078 -,026  -323 747

Interaktionsterm ,085 ,034 423,673

Konstante ,078 ,019 243,808

Faesam: (3/162) = 098 p=,961

Bemerkung: Setzt man SI42 oder SI54 als Kriterien ein, wird keiner der Wechselwirkungseffekte und keiner der

Haupteffekte signifikant, weswegen auf eine Darstellung verzichtet wird.
Mit der selben Prozedur wird auch Hypothese (Nr. 20) tiberpriift:
Ungerechtigkeitssensibilitat hat einen moderierenden Einfluss auf den Effekt von SW auf GER.
Die Berechnung zeigt, wie in Tabelle 35 zu sehen ist, dass die Hypothese nicht zutrifft, hochs-

tens moglicherweise flir sehr kleine Effekte. Es gibt keine signifikante Wechselwirkung

zwischen GER und SU auf die Vorhersage von SW.
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Tabelle 35: Moderatoranalyse des Einflusses des Pridiktors SW auf das Kriterium GER moderiert durch
den Moderator SU.

Krit.: GER SEB  PB=b t p R R2 RZkorr. Rfinkr. f
Modell ,147 022 ,003 ,002 ,002
Prid. SW ,080  ,037 459 ,647

Mod. SU 078  -135  -1,72 ,087

Interaktionsterm ,083 ,046 576,566

Konstante ,078 -,003  -,039 ,969

Faesam (3/162)= 1,19 p= 316

Wie in Abschnitt 2.9. gefordert, wurden auch weitere Wechselwirkungen und Haupteffekte von
SU mit den anderen Variablen getestet. Sie sind ebenfalls in Anhang Nr. 18 dargestellt.

4.7.1.13 Gerechte-Welt-Glaube — Berechnungen

Beziiglich des Gerechte-Welt-Glaubens wurden in Abschnitt 2.10. mehrere Hypothesen aufge-
stellt, die nacheinander bearbeitet werden.

Hypothese Nr. 21:

Je héher der GWG einer Person, desto eher erlebt sie den Personalentlassungsprozess als gerecht.
Der Einfluss von GWG auf GER wird signifikant (Tabelle 36). 3% der Varianz des Kriteriums
GER werden durch GWG aufgeklart und das Regressionsgewicht ist positiv. Somit ist die
Hypothese bestitigt.

Tabelle 36: Lineare Regression des Pridiktors GWG auf das Kriterium GER.

Pradiktor R? R*korr. b SEb B t p

GWG ,039 ,033 ,183 ,071 ,197 2,57 ,001

F(1/163)=6,58  p=,011

Hypothese Nr. 22:

Je hdher der GWG, desto weniger sinkt der SW nach einer Kiindigung.
Es gibt keinen Haupteffekt von GWG auf SW, wie man an den Werten in Tabelle 37 sieht. Die

Hypothese bestétigt sich nicht.
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Tabelle 37: Lineare Regression des Pridiktors GWG auf das Kriterium SW.

Kriterium R? R%korr. b SE b B t p

SWges'* ,000 -,006 -,009 ,072 -,010  -12 ,903

F(1/163)=,015  p=,903

Hypothese Nr. 23:

Je héher der GWG, desto hoher die Auspréagung in VAint und niedriger in VAext.
Die Hypothese bestitigt sich nur zum Teil. Die Vorhersage von VAint, VAextWirt wird, wie in

Tabelle 38 zu sehen, nicht signifikant, VAextMan hochstens auf einem 10% Niveau. Dahinge-
gen wird die Vorhersage von VAextNie hoch signifikant. Der GWG klart 3,3% der Varianz des

Kriteriums VAextNie auf.

Tabelle 38: Lineare Regression des Pridiktors GWG auf das Kriterium VA (je einzeln).

Kriterium R? R2%korr. b SEb B t F p N

VAint ,003 ,004 051 ,078  ,051 ,653 426 515 164
VAextWirt ,002  ,004 ,072  ,129  ,044 559 312 577 165
VAextNie ,039  ,033 273 106 ,198 2,57 6,62 ,011 165
VAextMan ,017 011 -190 114  -129 -1,67 2,78  ,097 165

Hypothese Nr. 24:

Anhand des GWG lasst sich die KU vorhersagen.
Anhand der Werte in Tabelle 39 kann man sehen, dass sich die Hypothese bestitigt. Je héher
der GWG desto héher ist auch die KU. Der GWG sagt 4% der Varianz des Kriteriums KUges

vorher.

Tabelle 39: Linear Regression des Priidiktors GWG auf das Kriterium KU (je einzeln).

Kriterium R? R%korr. b SEb B t F p N

KUges ,043  ,038 250  ,092 208 2,72 7,41 ,007 165
KUint 028,022 258  ,119  ,168 2,16 4,68  ,032 165
KUextWirt ,040 034  -303 ,117 199 -2,59 6,69 ,011 164
KUextZuf 025,019 -231 ,115  -231 -2,02 4,07 ,045 162

126 Auch eine Regression von GWG auf die Unterkonstrukte SWallg und SWarb werden nicht signifikant.
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Hypothese Nr. 25:

Je héher der GWG, desto kontrollorientierter bewdltigen sie den Arbeitsplatzverlust und desto weniger

bewaltigen sie vermeidend.
Wie man in Tabelle 40 sieht, wird keine Vorhersage von COP oder SI durch GWG signifikant.

Es ist also nur ein sehr kleiner Effekt von GWG auf COP und SI moglich. Die Hypothese

bestitigt sich nicht.

Tabelle 40: Lineare Regression des Pridiktors GWG auf die Kriterien Coping und soziale Isolation (SI).

Kriterium R? RZkorr. b SEb B t F p N

COPkont ,004  -003 -043 056 -,060 -764 ,584 446 165
COPverm ,000 -006 ,022 ,089 ,020 ,252  ,064 ,801 165
S142 ,006 ,000 -107 ,108  -078 ,995- 991 321 163
S154 ,001  -005 -042 121  -,027 -348 121 , 728 163

Hypothese Nr. 26:

Je hoher der GWG einer Person, desto niedriger ihre SU.

Die Hypothese bestitigt sich, wie man in Tabelle 41 sieht, da die Vorhersage hoch signifikant
wird und durch GWG 7% der Varianz in dem Kriterium SW vorhergesagt wird.

Tabelle 41: Lineare Regression des Pridiktors GWG auf das Kriterium SU.

Pradiktor R? R%korr. b SE b B t p

GWG ,076 ,071 -,267 ,073 -,276 -,3,67 ,000

F(1/163)=, 13,47 p=,000

Wie in Abschnitt 2.10. gefordert, wurden auch weitere Wechselwirkungen und Haupteffekte
von GWG mit den anderen Variablen getestet. Sie sind ebenfalls in Anhang Nr. 18 dargestellt.

4.8  Weitere Ergebnisse und Pfadmodell

In Abschnitt 2.12. wurde ein Pfadmodell zum Zusammenhang zwischen der Gerechtigkeitsein-
schiatzung und der Bewiltigung einer Kiindigung aufgestellt. Um dies zu tiberpriifen, wurden
mehrere schrittweise multiple Regressionen gerechnet (fiir Beispiel dieser Vorgehensweise
sieche auch Schmitt et al., 2000). Dabei wird zunéchst eine Regression auf das im Modell als

letztes stehende Kriterium, hier COP oder SI, gerechnet, wobei alle vorgelagerten Effekte als
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Pradiktoren dienen. Diese Pradiktoren miissen auch psychologisch den nachfolgenden voran-
gehen, was theoretisch zu begriinden ist. Dies wurde in Abschnitt 2.12. gemacht. Sodann wird
in einem zweiten Block eine Regression mit den nichstweit hinten liegenden Kriterium, hier
SW und KU, und allen vorgelagerten Variablen als Pridiktoren gerechnet und so weiter, wie in

Tabelle 42 zu sehen ist, wobei bei mehreren Kriterien je einzeln gerechnet wird:

Tabelle 42: Ablauf der Berechnung des Pfadmodells.

Block ALTER, GWG,SU |GER,AG |VA &) SW,KU, |COP,SI
ZEIT, BD SW2, KU

1 Pradiktor Pradiktor Pradiktor Pradiktor | Pridiktor |Kriterium

2 Pradiktor Pradiktor Pradiktor Pradiktor | Kriterium

3 Pradiktor Pradiktor Pradiktor Kriterium

4 Pradiktor Pradiktor Kriterium

5 Pradiktor Kriterium

Da in das Modell auch Wechselwirkungen eingehen, werden ausschlieBlich z-standardisierte
Variablen verwendet. KU? und SW? wurden eingefiigt, da bei diesen ein umgekehrt u-formiger
Zusammenhang angenommen wurde. Die Terme KU und SW miissen dennoch in der Glei-
chung bleiben (siche Aiken & West, 1991). Als Einschlusskriterium der schrittweisen
Regression wurde uniiblicherweise ,10 und als Ausschlusskriterium ,11 gewéhlt. Dies geschah,
da bei einer hohen Zahl von Pridiktoren die Chance sinkt Ergebnisse zu finden, die auf einem
5% Niveau signifikant werden (Aiken & West, 1991; Busemeyer & Jones, 1983). Die Parame-
ter der eingeschlossenen Variablen sind in Anhang Nr. 21 dargestellt. Zur besseren
Ubersichtlichkeit wurden in Abbildung 4 alle signifikanten Effekte in das schon oben aufge-
stellte Pfadmodell eingefiigt. In der Abbildung werden zwei Arten von Koeffizienten
aufgeflihrt: Die Zahlen neben den Pfeilen stellen die standardisierten Regressionskoeffizienten
B dar, neben den Buchstaben sicht man R’korr. Dicke durchgezogene Striche symbolisieren
direkte Effekte, gestrichelte Linien Wechselwirkungseffekte. Das grau markierte Regressions-
gewicht der Wechselwirkung SW*VAextNie wird nur auf einem Signifikanzniveau von p =

,096 signifikant.
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Abbildung 4: Berechnetes Pfadmodell.
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5 Diskussion

In dieser Studie konnte gezeigt werden, dass mit Hilfe der aufwendigen Datenerhebung ein Teil

der Varianz im Copingverhalten erklirt werden kann.

Im Folgenden werden zundchst die verwendeten Methoden diskutiert (Abschnitt 5.1.) und

anschlieBend und die Ergebnisse interpretiert (siche Abschnitt 5.2.).

5.1 Diskussion der verwendeten Methoden

Hier soll zundchst die Datenerhebung und Stichprobenzusammensetzung betrachtet werden
(folgender Abschnitt) und sodann die Fragebogenkonstruktion (Abschnitt 5.1.2.) und die Frage-
bogenkennwerte (Abschnitt 5.2.3.) kritisch beurteilt werden.

51.1 Datenerhebung und Stichprobenzusammensetzung

Die Stichprobe ist sehr heterogen, da sie in ganz Deutschland aquiriert wurde, eine grof3e
Bandbreite von insgesamt ca. 175 (bei N = 289) Berufsgruppen (sieche Anhang Nr. 21) und
Altersklassen abdeckt. Dies hat den Vorteil einer breiteren Generalisierbarkeit und héheren
externen Validitdt als sie mittels einer Szenarienstudie mit studentischer Untersuchungsstich-
probe hitte erzielt werden konnen. Dabei muss jedoch angemerkt werden, dass durch die Suche
nach Versuchspersonen iiber den E-Mail Verteiler der Untersuchenden eine gewisse soziale
Selektion vorgenommen wurde. Zudem war bei der Datenerhebung beim Arbeitsamt zu be-
merken, dass liberdurchschnittlich hdaufig Akademiker und Fachangestellte den Fragebogen

beantworteten und seltener ungelernte Arbeitskrifte (siche Anhang Nr. 12).

Um eine breitere Bevolkerungsgruppe anzusprechen, wire daher in Weiteren Untersuchungen
zu uberlegen, in wieweit die Methode der Fragebogenerhebung, zumindest teilweise, durch
Interviews zu ergdnzen ware. Auffallig ist zudem, dass sich mehr Ménner an der Studie betei-
ligten, was jedoch auch den hoéheren Arbeitslosenanteil von Minnern widerspiegelt. Der
Versuch, eine kulturell heterogene Stichprobe zu gewinnen, da Gerechtigkeitseinschitzungen
auch kulturabhéngig sind (siche Abschnitt 2.1. und 2.11), scheiterte, da nur 12 der 167 Befrag-
ten nichtdeutscher Herkunft waren. Die unterschiedlichen Bediirfnisse an den
Personalentlassungsprozess in weiteren Studien zu untersuchen wére sinnvoll, um Empfehlun-
gen fiir die verbesserte Umsetzung des Personalentlassungsprozesses in einer multikulturellen

Gesellschaft geben zu konnen.
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Vermutet wurde in Hypothese Nr. 27, dass sich bei der Online-Version verstirkt diejenigen
Arbeitslosen zu einer Teilnahme motiviert fiihlten, die {iber ihre Kiindigungssituation verérgert
sind. Tatséchlich haben die Beantwortenden der Online-Version signifikant niedrigere Werte in
AG und GER. Dies konnte daran liegen, dass sich einerseits besonders diejenigen Personen
aufgefordert fiihlten, die besonders schlechte Erfahrungen gemacht haben. Da es jedoch auch
Unterschiede in COPkont, SI42 und SI54 gibt, liegt die Vermutung nahe, dass bei dem noch
anonymeren Ausfiillen der Online-Version Effekte der sozialen Erwiinschtheit geringer sind.
So ist es in der heutigen Leistungsgesellschaft und nach den Diskussionen iiber die ,,nicht-
arbeitswilligen* Arbeitslosen durchaus sozial erwiinscht anzugeben, dass man sich aktiv um

eine neue Stelle kiimmern wird (COPkont).

5.1.2 Fragebogenkonstruktion

Die im Fragebogen untersuchten Variablen wurden nach intensiver Sichtung der Literatur zum
Coping, zur Arbeitslosigkeitsforschung und zur Verfahrensgerechtigkeit und nach Interviews
mit Experten (siehe Abschnitt 3.1.) ausgewéhlt. Es gibt zwar noch weitere Variablen, die einen
Einfluss haben konnten, jedoch wére ein noch ldngerer Fragebogen fiir die Befragten nicht
mehr zumutbar gewesen. Schon mit der aktuellen Lénge gab es viele, denen der Fragebogen zu
lang war und die ihn daher teilweise vorzeitig abbrachen. Auch ist, wie man in dem aufgestell-
ten und errechneten Pfadmodell sieht, die berechnete Zusammenhangsstruktur ohnehin schon
sehr komplex. Wiirden noch mehr Variablen eingeschlossen, wiirde die Teststirke in der mul-
tiplen Regression weiter sinken (Aiken & West, 1991). Eine relativ hohe Komplexitit und
Vielzahl der Hypothesen ist dennoch notwendig, um eine ausreichende externale Validitét
herzustellen, da auch die Erlebenswelt der Menschen sehr komplex ist und zudem diese Studie
einen relativ explorativen Charakter hat. Positiv wire es hier gewesen, Fragen zur distributiven
Gerechtigkeit zu erheben, z.B. in wiefern die Abfindung der Firma als gerecht empfunden
wurde, ob es das Angebot einer Outplacement-Beratung'?’ gegeben hat etc., denn dies diirfte
einen Effekt auf das Coping und die Gerechtigkeitswahrnehmung haben (sieche z.B. Wanberg et
al. 1999). Dafiir kdnnte man, wie sich in den Item- und Skalenanalysen gezeigt hat, weniger
Fragen zur IG und PG stellen, was zu der Frage liberleitet, wie die Fragebogengiite zu beurtei-

len ist.

127 Siehe z.B. Mayrhofer, 1987, 1989; Norman, 1991; Wonnemann, 1992; Smith, 1993; von Liitzow, 1995; Kiihl-
mann & Wesenberg, 1994; Roda-Leger, 1996; Haari, 1999.
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Um Antworttendenzen wie z.B. der Aquieszenz (Amelang & Zielinski, 1997) entgegenzuwir-
ken wurde die Polung der Items ausgewogen (siche Abschnitt 3.1.3.), was als giinstig beurteilt
werden muss. Zudem wurde eine vierstufige Skala verwendet, um keine Mdglichkeit der Mit-

tentendenz zu bieten.

5.1.3 Fragebogenkennwerte

Wie in Abschnitt 3.5. zu sehen ist, wurde der Fragebogen mittels Faktorenanalyse und Reliabi-
litatsprifungen getestet und optimiert. Dabei ergab sich, dass die Reliabilitdt einiger
verwendeter Skalen nicht zufriedenstellend ist und bei weiteren Untersuchungen verbessert
werden sollte. Dennoch wurde trotz unbefriedigender Reliabilitidtswerte in die Berechnung des
Pfadmodells (Abschnitt 4.4.) KUges statt der Einzelitems einbezogen, um das Modell iiber-
sichtlicher zu gestalten und dem Problem einer zu hohen Multikollinearitit der Variablen
entgegenzuwirken. Hervorzuheben ist, dass die Reliabilitdt der Skala GER sehr hoch ist und
diese, wie erwartet, positiv mit AG korreliert. Aulerdem wurde GER wesentlich aufwendiger
und genauer erhoben als in vielen vorangegangenen Studien (z.B. Folger &Konovsky, 1998).
Kiritisch betrachtet werden miissen die Verwendung Berechnung von Einzelitems (z.B. S142,
SI54, VAint), auf die jedoch in explorativen Studien nicht immer verzichtet werden kann
(Keeney & Svyantek, 2000). Erfreulich ist hingegen, dass in der Faktorenanalyse zum Coping
die im Modell erwartete Teilung zwischen kontrollorientiertem und vermeidendem Coping
(Kinicki & Latak, 1990) repliziert werden konnte. Nicht bestdtigen werden lie3 sich aber die
ohnehin strittige (siche Abschnitt 2.4.) Unterscheidung zwischen interaktionaler und prozedura-
ler Gerechtigkeit. Allerdings kann mit dieser Studie nicht getestet werden, ob eine
Unterscheidung zwischen IG und PG wahrgenommen wurde und das Erleben der 1G und PG in
diesem Kontext nur sehr dhnlich ist, es also eine Art Deckeneffekt der Ungerechtigkeit gibt,
oder ob die theoretischen Unterscheidung zwischen IG und PG aufzugeben ist, wie dies auch
im group value model (siehe Abschnitt 2.3.2.2.) geschieht. Dafiir miissten spezielle theorientes-

tende Studien durchgefiihrt werden.

Wie schon in den Abschnitten 3.6. und 3.7.erwéhnt, kann davon ausgegangen werden, dass eine
hohe okologische Validitdt und eine hohe Durchfiihrungs- sowie Auswertungsobjektivitat
gegeben ist. Besonders die Validitét der Skala GER kann durch die hohe Korrelation von ,84 (p
= ,000) als gut eingestuft werden. Dennoch ist der Fragebogen kein umfassend validiertes
Instrument,. Die Zumutbarkeit des Fragebogens war aufgrund seiner Lange eher schlecht,

wurde jedoch durch ein immer gleiches Antwortformat und die dadurch einfachere Bearbeitung
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verbessert. Dennoch gaben einige beim Arbeitsamt Angesprochene an, die Fragen nicht zu

verstehen, brauchten sehr lange fiir den Fragebogen oder brachen ihn vorher ab.

Ein Problem, welches der hier erstellte Fragebogen mit vielen, in dhnlichen Studien zur proze-
duralen oder interaktionalen Gerechtigkeit teilt (z.B. Donovan, Drasgow & Munson, 1998;
Greenberg, 1990), ist die geringe Vergleichbarkeit mit dhnlichen Instrumenten. Diesem wurde
zwar versucht zu begegnen, indem die Items so oft wie moglich an etablierte Verfahren ange-

glichen wurden (siche Abschnitt 3.1.3.), jedoch konnte dies nicht immer gelingen.

Weiterhin muss man bedenken, dass lediglich Selbstauskiinfte der Betroffenen erhoben wurden,
die das Verhalten der Firma haufig nicht addquat darstellen (Keeney & Svyantek, 2000, Rous-
seau & Aquino, 1993) und generell mit Vorsicht zu betrachten sind (z.B. Stroebe et al., 1996).
Allerdings diirfte dies in der hier beschriebenen Studie kein allzu groB3es Problem darstellen, da
ja die subjektive Sicht der Betroffenen interessiert, welche jedoch von Tendenzen zu sozial
erwiinschtem Antwortverhalten verzerrt werden konnte. Es wire zudem interessant gewesen,
eine homogenere Stichprobe zu befragen, z.B. eine grole Gruppe von Mitarbeitern, denen in
einer Firma mit den gleichen Verfahrensweisen gekiindigt wurde. Weitere objektive Daten, wie
Dauer der Betriebszugehorigkeit, Arbeitsleistung etc. und z.B. Aussagen der Vorgesetzen iiber
die Mitarbeiter oder eine Zuordnung der Mitarbeiter zu Vorgesetzten, hitte sicher durch die
Daten- und Methodenvielfalt weitere Varianz erkliart werden konnen. Dies scheiterte, trotz
aufwendiger Bemiihungen und der Unterstiitzung der Unternehmensberatung M&U sowie des
Personalentlassungsexperten Herrn Dr. Andrzejewski, an der fehlenden Bereitschaft zur Mitar-

beit der mehr als 20 angesprochenen Firmen, sollte aber in der Zukunft weiter versucht werden.

Zu beachten ist weiterhin, dass der Zeitpunkt der Kiindigung bei manchen Befragten weit in
der Vergangenheit lag. Diese Menschen auszuschliefen wurde bedacht, hitte jedoch eine un-
brauchbar kleine Anzahl von Antworten zur Folge gehabt. In den Instruktionen wurde darum
gebeten, sich moglichst in die Zeit nach dem Ereignis hineinzuversetzen, es konnen aber den-
noch Erinnerungsverzerrungen oder —umdeutungen auftreten (Golden, 1992, zit. nach
Brockner, 1994). Auch stellt das Hineinversetzen in die zuriickliegende Situation eine relativ
hohe kognitive Anforderung dar. Auch entstand bei Gesprachen mit Betroffenen entstand der
Eindruck, dass auch weit zuriickliegende Kiindigungserfahrungen noch lebhaft erinnert wer-
den, wie dies bei einschneidenden Ereignissen haufig der Fall ist (Filipp, 1981; Cohen, 1988).
Retrospektive Fragestile werden in dem Bereich der organizational justice hiufiger verwendet
(z.B. Bies & Tripp, 1996; Kickul et al., 2001, Brockner et al., 1994), auch mit dem Argument,

dass Kognitionen nach einer Ungerechtigkeit oft durch die starke emotionale Belastung zu
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ungenau sind (Bies & Tripp, 1996). Positiv ist zu sehen, dass der Einschluss der Variable ,,Zeit

seit der Entlassung® in das Pfadmodell auf keine der Variablen einen signifikanten Einfluss hat.

Da mittels querschnittlicher Fragebogenuntersuchung keine Aussagen zur Kausalitdt gemacht
werden konnen, wurde bereits in Abschnitt 2.12. diskutiert. Es soll hier daher nur daran erinnert

werden.

5.2  Diskussion der Ergebnisse

Da in dieser Studie sehr viele Ergebnisse berichtet werden, kann nicht auf alle in befriedigen-
der  Ausfiihrlichkeit eingegangen werden. Um  bessere  Verstindlichkeit  der
Zusammenhangsstrukturen zu erreichen, wird die im Theorie- und Ergebnisteil vorgegebene
Reihenfolge der Darstellung verdndert. Stattdessen orientiert sich die Diskussion an dem be-
rechneten Pfadmodell. Hier wird die in der nebenstehenden Abbildung durch Pfeile
verdeutlichte Reihenfolge eingehalten. Die Hauptthese (Gerech-

tigkeit beeinflusst Coping) bildet den Ausgangspunkt der A A

Diskussion (Abschnitt 5.2.1.). Sodann wird erldutert, wodurch &

Coping noch beeinflusst wird. Hier zeigen sich zwei Wege auf, @ &

einmal iiber SW und zum anderen iiber KU. Der erstere wird

gewidhlt (siehe Abschnitt 5.2.2.). Von da aus wird das Modell / g™ . . ()
gegen den Uhrzeigersinn verfolgt. Die Einfliisse auf SW werden

beleuchtet (Abschnitt 5.2.3.), die Einfliisse auf der VA auf Co- (ow)
ping (Abschnitt 5.2.4.), die Einfliisse auf VA (Abschnitt 5.2.5.),

auf GER (Abschnitt 5.2.6.) und schlieBlich die Bedeutung der W E sy

GER beeinflussenden Variablen SU (Abschnitt 5.2.7.) und GWG

(Abschnitt 5.2.8.). So am oberen Ende des Modells angekommen beginnt der ,,Abstieg* zu den
Einfliissen auf KU (Abschnitt 5.2.9.), um schlieBlich mit der Frage wie KU Coping beeinflusst
den Kreis zu schlieBen (Abschnitt 5.2.10.).

5.2.1 Einfliisse der Gerechtigkeitseinschatzung auf das Coping

Hier wird nun dargestellt, ob und in welcher Weise Gerechtigkeitswahrnehmungen im Perso-
nalentlassungsgeschehen iiberhaupt eine Rolle spielt. In der deskriptiven Analyse zeigt (siche
Anhang Nr. 15) sich, dass die Kiindigungssituation von vielen eher als unfair eingeschétzt wird.
Dieser Effekt tritt noch klarer zu Tage, wenn man nur die Antworten derjenigen betrachtet,
welche die anonymere Online-Version ausgefiillt haben (sieche Anhang Nr. 17). Der Befund
deckt sich mit Ergebnissen dhnlicher Studien (Wanberg, 1997; Benett et al., 1995; Konovski &
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Folger, 1991; Gilliand & Shepers, 2003). Schroth & Shah (2002) stellen z.B. die Hypothese
auf, dass Personen einen Prozess ungerecht finden koénnten, um damit ihren Selbstwert zu

schiitzen.

Nicht beantwortet wird mit dieser Untersuchung die Frage, wie wichtig den Gekiindigten Fra-
gen der gerechtigkeitsrelevante Aspekte nach der Entlassung wirklich sind oder inwieweit sie
durch den Fragebogen induziert wurden. Um dies ermitteln zu konnen hétte z.B. ein offenes
Interview mit den Betroffenen gefiihrt werden miissen. Hinweise darauf, dass Betroffene hiu-
fig noch lange nach der Kiindigung iiber das Verhalten der Firma ruminieren und dabei starke
Emotionen wie z.B. Emporung empfinden, liefert das Interview mit Dr. Andrzejewski, der seit
Jahren in der Beratung Entlassener titig ist sowie Gespriache, die von den Untersuchenden im

Arbeitsamt Trier gefiihrt wurden.

Beziiglich der Auswirkungen der Gerechtigkeitswahrnehmung wurde in Hypothese Nr. 14 wird
angenommen, dass GER keinen direkten Effekt auf die Bewaltigung der Kiindigung hat. Tat-
sachlich wird kein Effekt der GER gefunden, zumindest kein linearer. Bei einer explorativen
Uberpriifung stellt sich heraus, dass GER und AG einen u-férmigen Zusammenhang mit COP-
kont haben (Tabelle 27): Menschen, die den Entlassungsprozess als sehr gerecht oder sehr
ungerecht einschitzen, bewdltigen eher kontrollierend. Ersteres konnte mittels relationaler
Theorien erkldrt werden (sie fithlen sich geachtet, was ihnen Kraft gibt), zweites z.B. mit der
Reaktanztheorie (Brehm, 1966). Hier darf jedoch nicht der Schluss gezogen werden, dass man
Mitarbeiter moglichst unfair behandeln soll, denn dem stehen die Einfliisse iiber die anderen

Variablen und ethische Bedenken gegeniiber.

Auch der in Hypothese Nr. 19 angenommene Wechselwirkungseffekt von GER und SU hat
keinen Einfluss auf Coping oder soziale Isolation (siche Abschnitt 4.7.1.12).

Zu bedenken ist auch, dass es besonders im kontrollorientierten Coping sehr wenig Varianz (¢°
=,26) gibt. Die meisten Menschen stimmen den COPkont Items eher zu. Dies mag zum einen
daran liegen, dass es eine gute und notwendige Strategie ist, sich wihrend der Arbeitslosigkeit
stark um einen neuen Arbeitsplatz zu bemiihen. Es konnt sein, dass sich daher kein Effekt der
GER zeigt — einen neuen Job brauchen eben alle. Zum anderen diirfte bei der Beantwortung der
Coping-Items, und gerade bei COPkont, die Tendenz zu sozial erwiinschtem Antwortverhalten
eine Rolle spielen. Dies ldsst sich aus den unterschiedlichen Ergebnissen in Abhédngigkeit des
Beantwortungsformats (Online-Version oder nicht) vermuten. Man kann durchaus feststellen,

dass in Deutschland verbreitet durch Politik, Wirtschaft und Medien ein sozialer Druck auf
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Arbeitslose besteht, sich nach besten Kriften um eine neue Arbeit zu bemiihen. Dies wird z.B.

in der Diskussion um das Hartz IV Gesetz deutlich.

Ist also die faire Behandlung von zu kiindigenden Personen unnétig? Dem muss nicht zuletzt
nach einem Blick auf das berechnete Pfadmodell widersprochen werden. Zwar haben sich nicht
alle der aufgestellten Hypothesen bestétigt, jedoch ist insgesamt klar zu sehen, dass mittels der
Zwischenvariablen SW, VA, KU, GWG, SU etc. Bezichungen zu den Copingvariablen und
dem coping with job loss model gezogen werden konnen, was in den folgenden Abschnitten

geschehen wird.

5.2.2 Einfliisse des Selbstwertgefuhls auf das Coping

Das Selbstwertgefiihl hat Einfliisse auf Coping und Soziale Isolation, wenn auch nicht immer
wie erwartet. So konnte die in Abschnitt 4.7.1.8. aufgestellte Hypothese Nr. 15, die einen um-
gekehrt u-formigen Zusammenhang zwischen Coping und SW annimmt, nicht bestitigt
werden. Auch ein linearer Zusammenhang zwischen SW und COP und SI ist nicht erkennbar
(siche Abschnitt 4.7.1.8.). Dies konnte bezogen auf COPkont an den schon im vorangegange-
nen Abschnitt angesprochenen Griinden der Notwendigkeit der Arbeitssuche und der sozialen
Erwiinschtheit aktiven Verhaltens liegen, so dass dem weder Menschen mit geringem noch mit

starkem SW davor ausweichen konnen.

Anders sieht es aus bei der Betrachtung des COPverm und SI54. Hier wurde, wenn auch nicht
vermutet, ein Wechselwirkungseffekt von SW und VAextNie auf COPverm gefunden, der im
Fall von COPverm jedoch nur auf einem Niveau von ,07 signifikant wurde (siehe Abschnitt
4.8.). Der Effekt zwischen SW und COPverm wird stirker, je weniger die Betroffenen der
Aussage zustimmen, dass niemand die Schuld fiir die Entlassung trigt. Dies konnte daran
liegen, dass eine VA auf niemanden eine Art ,,Entschuldigung® vor sich selber und anderen

bietet, die auch Menschen mit schwachem SW ermdglicht, wenig vermeidend zu bewdéltigen.

Bei der Regression auf SI54, in Bezug auf die Aussage seit dem Arbeitsplatzverlust eher zu-
rickgezogen zu leben, ergibt sich ein positives Regressionsgewicht der Interaktion von SW
und VAextNie. Dies konnte daran liegen, dass sich Menschen, die niemanden finden, auf den
sie die Verantwortung fiir ihre Entlassung schieben konnen, eher schimen und sozial zuriick-
ziehen, besondere dann, wenn sie keine allzu hohe Meinung von sich haben. Da dies auf
Depressive zutrifft, konnten z.B. auch depressive Tendenzen eine Rolle spielen (Jex, Cveta-

novski & Allen, 1994, siche auch Anhang Nr. 1).
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Auf SI42, die umgepolte Aussage, genauso hiufig mit Erwerbstétigen in Kontakt zu treten wie
vor der Entlassung, hat SW einen direkten Einfluss. Hier findet sich ein weiterer Hinweis
darauf, dass Menschen mit niedrigem Selbstwertgefiihl den Kontakt mit den ,,erfolgreicheren*

Erwerbstdtigen eher scheuen.

Nun stellt sich die Frage, worin diese Effekte ihre Griinde haben bzw. wodurch das Selbstwert-

gefiihl ,,beeinflusst™ wird (in Anfiihrungsstichen, da keine Kausalitit bewiesen werden kann).

5.2.3 Einfliisse auf das Selbstwertgefinhl

Ganz entgegen den Annahmen der relationalen Modelle konnte in dieser Untersuchung kein
Zusammenhang zwischen GER und SW nachgewiesen werden (Hypothese Nr. 3). Auch die
durch die Attributionstheorien gestiitzte Annahme einer Mediatorwirkung der VA auf den
Zusammenhang zwischen GER und SW (Hypothese Nr. 8) bestitigt sich nicht. Ein Grund
dafiir konnte darin liegen, dass die der Rosenberg-Skala (Filipp & Ferring, 1996) entnommenen
Items eher den habituellen Selbstwert messen (Schroth & Shah, 2000). Er kann weniger leicht
beeinflusst werden. Filipp und Ferring (1996) fanden heraus, dass ,,die Skala in geringem Mal3e

128 " .
. Auch koénnte es sein,

auch sensitiv fiir situationsspezifische Verdnderungen ist. (S. 290)
dass die im group-value model angenommene Anderung im Selbstwert sich eher auf das sozia-
len SW als auf das fahigkeitsbezogene auswirkt. Eine weitere mogliche Erkldrung fiir den
ausbleibenden Effekt wire, dass sich hier zwei gegenldufige Effekte hemmen. Dies ist denkbar,
denn es wird in Abschnitt ein positiver Effekt von SW auf GER angenommen, jedoch indirekt

ein negativer Effekt von Hypothese Nr. 8A'* erwartet.

Wie sich bei der Berechnung des Pfadmodells herausstellte, wird SW nur durch die internale
VA beeinflusst. Der Effekt entspricht ganz den Erwartungen (siche Hypothese Nr.7 & 8a). Es
erscheint jedoch fraglich, ob hier nicht eher das habituelle SW einen Effekt auf VA hat (Hypo-
these Nr. 7). Interessant ist, dass sich Hypothese Nr. 9 bei der Einzelberechung bestatigte (siche
Abschnitt 4.7.1.3.), dass also der Effekt von VAint auf SW steigt (bis zu -,43), je geringer GER
ausfillt. Im Pfadmodell spielt dieser Effekt jedoch keine Rolle mehr'*’. Dies konnte z.B. an der

128 Eg ist anzunehmen, dass die drei Items zum arbeitsbezogenen Selbstwertgefiihl dnderungssensibler sind. Zur
Vorhersage von COP hat jedoch GER keinen signifikanten Effekt. Sollte es doch eine Verdnderung im Selbst-
wertgefiihl geben, muss sie zu klein sein, um sie mit N = 167 zu finden.

12 Diese nimmt an, dass bei hoher GER die VAint steigt und dass diese umso hoher steigt, je niedriger der SW ist.
Das heif3t, dass der SW bei hoher GER sinkt.

% Der Wechselwirkungseffekt der Pridiktoren AG und VAint erwies sich nicht signifikant. Zu beachten ist hier,

dass in AG auch Urteile zur distributiven Gerechtigkeit, z.B. iiber die Hohe der Abfindungszahlung, einflieen.
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geringeren Teststarke der multiplen Regression liegen (Aiken & West, 1991). Das Ergebnis
korrespondiert mit Annahmen der relationalen Modelle (siche Abschnitt2.2.3.2. fiir eine Be-
griindung). Es zeigt sich an dieser Stelle, dass der negative Zusammenhang zwischen SW und
VAint wihrend des Personalentlassungsprozesses durch eine faire Behandlung der Betroffenen
erheblich abgemildert werden kann. Dazu sollen in Abschnitt 6 weitere Empfehlungen ausge-
sprochen werden. Die Effekte der VAext auf SW (Hypothesen 8A bis 8C) bestitigten sich
dahingegen nicht.

Nach diesen Betrachtungen stellt sich die Frage nach der Rolle der VA im Pfadmodell.

5.2.4 Einfliisse der Verantwortungsattribution auf das Coping

Wie in Abbildung 4 zu sehen ist, hat dic VA entgegen der Hypothese Nr. 16 keine direkten
Auswirkungen auf das Coping, sondern nur iiber Wechselwirkungseffekte mit GER, SW (siehe
oben), KU (siehe Abschnitt 5.7.1.5.) oder Rachehandlungen. Letztere konnen ebenfalls als eine
Art des Copings mit erlittener Ungerechtigkeit gesehen werden. Dies soll hier jedoch nicht
ndher erldutert werden. Fiir eine ausfiihrliche Diskussion dieser Fragen auf die Arbeit von

Rebele (2004) verwiesen.

Die Wechselwirkung von GER und VAextWirt hat einen Effekt auf COPkont (siehe Abschnitt
4.7.1.2.). Hier zeigte sich, dass der Zusammenhang zwischen GER und kontrollorientiertem
Coping positiver wird, je eher eine Person die Verantwortung fiir ihre Kiindigung auf die Wirt-

schaft attribuiert'®!

. Ebenso wird der Effekt von VAextWirt auf COPkont positiver, je hoher
GER ausfillt. Diesen Befund konnte man anhand von relationalen Modellen erklaren: Eine
Person, der durch gerechte Behandlung Respekt entgegengebracht wurde und die zudem eine
auBlerhalb ihrer Verantwortlichkeit liegende plausible Erkldrung fiir die Entlassung hat
(VAextWirt), kann sich mit positiveren Emotionen und Vertrauen an eine neue Jobsuche bege-

ben. Diese Vermutung findet auch Unterstlitzung darin, dass auch die dreifache

Wechselwirkung von GER*V AextWirt*SW signifikant wird (siche Anhang Nr. 19).

Weitere Hinweise darauf, dass Entlassene, die eine Begriindung fiir ihre Kiindigung in der von
thnen unverschuldeten Wirtschaftslage finden, sich weniger schdmen ist zudem in dem direkten
und negativen Effekt der VAextWirt auf SI54 sowie dem Wechselwirkungseffekt von SW und
VAextWirt (und VAextNie*SW) auf SI54 zu finden. Griinde in der unverschuldeten schlechten

B Das Regressionsgewicht des Effektes von GER auf COPkont steigt von -,229 bei VAextWirt = - 1 auf,171 bei
VAextWirt = +1. Das Regressionsgewicht der VAextWirt steigt von ,096 bei GER = -1 auf ,304 bei GER = +1

(Werte aus der einzelnen Berechnung, nicht aus der des Pfadmodells).
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Wirtschaftslage zu finden, hat zudem den Vorteil, der Gefahr der Stigmatisierung entgegenzu-

wirken, z.B. indem man glaubhaft die Verantwortung von sich weisen kann.

In Hinblick auf die Hauptfragestellung der Studie zeigt sich auch in diesem Abschnitt, dass
eine gerechte Behandlung der Betroffenen von Bedeutung ist. Dies wird noch deutlicher, wenn

im nachsten Abschnitt die Effekte von GER auf VA betrachtet werden.

5.2.5 Einfliisse auf die Verantwortungsattribution

Wodurch aber wird die VA beeinflusst? Die in Abschnitt 2.6.1. theoretisch hergeleiteten Erwar-
tungen an die Zusammenhdnge zwischen GER und VAextWirt, VAextNie und VAextMan
(Hypothesen Nr. 6A-C, E) werden erfiillt. Hier zeigt sich die praktische Bedeutsamkeit der
empirischen Effekte: Es muss Firmen nicht nur aus ethischen, sondern auch aus wirtschaftli-
chen Griinden (z.B. Imageschutz, Verhalten der im Betrieb Verbleibenden'*?) geraten werden,

ihre Mitarbeiter fair zu behandeln'>>.

Kein signifikanter Effekt von GER wurde auf VAint gefunden (Hypothese Nr. 6D). Es ist
moglich, dass sich auch hier der direkte Effekt von GER auf VAint"** und der indirekte, der
sich tiber die Mediator-Hypothese Nr. 7A ergibt, gegenseitig autheben. Diese unterschiedlichen
Vorhersagen der VAint und, wie oben bemerkt, des SW entstanden, da einerseits von den
Uberlegungen der relationalen Modelle (bei Hypothese Nr. 3 und 7A) und andererseits von
denen der instrumentellen Theorien ausgegangen wurde (bei Hypothese Nr. 6D und 8A). Be-
achtet man die Ergebnisse, konnte man annehmen, dass das Selbstwertgefiihl bei gerechter
Behandlung durchaus steigt und der Betroffene daher annehmen konnte, dass er ja nicht selbst
der Hauptverantwortliche fiir die Entlassung gewesen sein kann. Gleichzeitig wird ihm jedoch
bei gerechter Behandlung die Alternative genommen, die Verantwortung auf die Firma zu
attribuieren. Unter diesen Umstidnden diirfte so eher bereit sein, zumindest eine Teilschuld auf

sich zu nehmen. Dies sollte wiederum den Selbstwert mindern.

132 Sjehe hierzu z.B. Brockner, Davy, & Carter, 1985; Brockner, Greenberg, Brockner, Bortz, Davy & Carter,
1986; Brockner, DeWitt, Grover & Reed, 1990; Brockner, Grover, Reed & Dewitt, 1992; Brockner, Wiesenfeld &
Martin, 1995; Brockner, Konovski, Cooper-Schneider, Folger, Martin & Bies, 1994.

'3 Fiir eine weitere Diskussion dieser Fragen wird auf die Paralleluntersuchung von Joachim Rebele verwiesen.
13 Bei der Betrachtung der VAint ist zudem anzumerken, dass wie in Hypothese Nr. 4 erwartet und in Einklang
mit empirischen Belegen (siche dazu Abschnitt 2.6.) die meisten von einer Kiindigung Betroffenen external

attribuieren.
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Ebenfalls nicht bestétigt wird der in den Hypothesen 7B bis 7D angenommene Einfluss der
VAext auf SW. Moglicherweise liegt dies daran, dass die VA zeitlich vor einer annehmbaren
Veranderung des SW liegen diirfte. Allerdings bestétigen sich auch die Hypothesen 8A bis 8C
nicht, die einen Effekt von VA auf SW annehmen.

Beeinflusst wird die VAextWirt zudem von SU'¥.

Entgegen der Annahmen in Hypothese Nr. 23 schein die VA unabhingig vom GWG zu sein.
Das Nichterscheinen dieses Effektes konnte auch aufgrund der schwachen Messeigenschaften
der Skala begriindet werden (Siehe Abschnitt 4.1.). SchlieBlich haben auch einige demographi-
sche Variablen Einfluss auf VA (siehe Abbildung 4). So attribuieren mehr Minner, altere
Menschen und solche mit niedrigerer Beschiftigungsdauer im Betrieb auf ,,niemanden®. Hohe-
re Werte in VAextMan haben Altere und Menschen, die weniger Personen mit dem
weggefallenen Einkommen versorgen miissen. Internal attribuieren eher Jiingere und Personen,
die bereits eine neue Stelle gefunden haben. Hier finden sich also neben der Gerechtigkeitsein-
schitzung noch weitere Variablen, die auf VA einen Einfluss haben. Ob und wie diese auch mit

GER zusammenhéngen, wird im néchsten Abschnitt erortert.

Anzumerken ist noch ein von Frese (1985) eingebrachter Kritikpunkt an der Untersuchung von
VA im Kontext der Arbeitslosigkeitsforschung. Er fiihrt die Widerspriichlichkeit und Unklar-
heit in den Ergebnissen zur VA in diesem Kontext auf die unzureichende Differenzierung von
VA und Schuldzuweisungen in vielen Operationalisierungen zuriick. Auch in dieser Untersu-
chung wurde nicht klar getrennt zwischen VA und Schuldzuweisungen (siche Anhang Nr. 7).

Dieses muss bei der Interpretation der Ergebnisse bedacht werden.

5.2.6 Einfliisse auf die Gerechtigkeitseinschatzung

Es fillt auf, dass sich der unerwartet ergebende Einfluss des Geschlechts auf die Gerechtig-
keitseinschitzung auf: Manner nehmen den Prozess und die Behandlung eher als gerecht wahr
als Frauen (siche auch Anhang Nr. 15). Ob dies eine tatsdchlich schlechtere Behandlung von
Frauen widerspiegelt oder das Empfinden der Geschlechter verschieden ist, miisste in einer
weiteren Untersuchung geklart werden. Auch Mueller und Wynn (2000) fanden in einer Studie

iiber Gerechtigkeit am Arbeitsplatz, dass Frauen Gerechtigkeitskriterien wichtiger sind als

135 Je hoher die SU, desto hoher VAextWirt. Dies kdénnte man so erkliren, dass Menschen, die sich generell
leichter als Opfer einer Ungerechtigkeit sehen, sich auch bezogen auf die Kiindigung als Opfer von Wirkungen
auBerhalb ihrer selbst, hier eben der Wirtschaftslage sehen. Dies wiirde jedoch nicht erkldren, warum es keine

Verbindung von SU zu VAextMan oder VAextNie.
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Minnern. Ob eine Person eine neue Stelle gefunden hat, hat entgegen Annahmen z.B. von

Wanberg et al. (1999) keinen Einfluss auf GER.

SU und GWG haben, wie in Hypothese Nr. 26 angenommen, einen negativen Einfluss aufein-
ander. Dennoch findet sich zwar ein signifikanter Einfluss von GWG auf GER (Hypothese Nr.
21), jedoch nicht von SU auf GER (Hypothese Nr. 18). Hier ist lediglich eine Tendenz in die
vorhergesagte Richtung zu bemerken. Dies verwundert, da in anderen Kontexten Verbindungen
der SU zu GER gefunden wurden (siehe Abschnitt 2.9.) **. Vielleicht ist der Zusammenhang
hier gering, da das Gerechtigkeitserleben im Personalentlassungsprozess fiir die Betroffenen so
salient ist, dass keine besondere Sensibilitit vonndten ist, die Ungerechtigkeit wahrzunehmen.
Zu beachten ist, dass der Zusammenhang signifikant ist, wenn nach einer allgemeinen Ein-
schitzung des Prozesses (AG: B =-,21; t = -2,76, p = ,000, R’ = ,045) gefragt wird und nicht
nach konkreten Verhaltensweisen wie bei GER (siehe Abschnitt 3.1.1.). Da der Effekt von
GWG auf GER hypothesenkonform ist, sei zu dessen Begriindung auf Abschnitt 2.10. verwie-
sen. Interessant ist auch, dass der Zusammenhang zwischen GWG und GER, PG und AG
wesentlich hoher ist als zwischen GWG und IG, wie in Abbildung 4 zu sehen ist. Das konnte
bedeuten, dass eine Person ungerechte Behandlung durch andere Menschen nicht so leicht

,weginterpretieren kann, wie bei formalen, unpersonlicheren Prozeduren.

Die empirisch wie theoretisch eher schwichere Hypothese Nr. 20, die einen Wechselwirkungs-

effekt von SW und SU auf GER annimmt, liel} sich hier nicht bestétigen.

5.2.7 Die Bedeutung der Sensibilitat fur Ungerechtigkeit

Betrachtet man Abbildung 4 fillt der nicht vorhergesagte Effekt von SU auf COPkont auf.
Dieser ist zwar eher gering (beta =,16), wird jedoch signifikant. Versucht man diesen Effekt zu
erkldren, sto8t man auf folgende Gemeinsamkeit der SU und COPkont: Fiir Ungerechtigkeit
sensible Menschen achten sehr aufmerksam auf Normverstdfe (siehe Definition der Gerechtig-
keit in Abschnitt 2.1.1.). Gesellschaftliche Normen scheinen ihnen also deutlich bewusst zu
sein. Auch kontrollorientiertes Coping hat einen stark normativen Charakter. Dies konnte ein

Hinweis zur Erkldrung des Zusammenhanges sein.

Hier ist es interessant, dass bei getrennter Betrachtung der Gruppe der die Online-Version

Ausfiillenden und der anderen Versionen, der Effekt von SU auf COPkont nur bei der Online-

13 Bei der getrennten Regression von GER auf SU ergibt sich lediglich eine Tendenz in die vorhergesagte Rich-
tung (sieche Abschnitt 7.1.12.). In der Paralleluntersuchung von Rebele (2004), die eine etwas andere Auswahl der

Gesamtstichprobe betrachtet, wird der Zusammenhang von SU und GER signifikant.
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Version auftritt'*”. In der etwas weniger anonymen Situation der direkten Befragung ist es egal,
ob jemand sensibel oder unsensibel fiir Ungerechtigkeit ist. Leider wurde sozial erwiinschtes

Antwortverhalten in der Studie nicht operationalisiert.

SU hat zudem einen Einfluss auf VAextWirt, wie bereits im vorangegangenen Abschnitt be-
merkt wurde. SU wiederum wird durch das Alter der Personen beeinflusst, hier sogar gesichert
kausal, da das Alter einer Person unbeeinflussbar ist. Je jlinger eine Person ist, desto eher ist sie

auch sensibel fiir Ungerechtigkeit aus der Opferperspektive.

5.2.8 Die Bedeutung des Gerechte-Welt-Glaubens

Es fillt auf, dass der GWG von keiner der demographischen Variablen beeinflusst wird. Eben-
falls keinen Einfluss hat GWG entgegen Hypothese Nr. 22. Leider wurde auch Hypothese Nr.
25, die einen Effekt des GWG auf das Coping annimmt nicht bedeutsam, wie aus der bisheri-

gen Forschung zu vermuten gewesen wire (siche Abschnitt 2.10.).

Unerwartet sind die Ergebnisse der Hypothese Nr. 23. Hier wird bei den Einzelanalysen (Ab-
schnitt 4.7.1.13) kein Effekt des GWG auf VAint und VAextWirt gefunden, nur eine Tendenz
in Richtung VAextMan, jedoch ein signifikant positiver auf VAextNie. Dieses von der Hypo-
these nicht vorhergesagte Ergebnis konnte dadurch zustande gekommen sein, dass Menschen
mit einem hohen GWG deshalb niemandem die Schuld fiir ihre Entlassung geben, da sie sonst
eine kognitive Dissonanz zwischen ihrem GWG, einem eher hohen SW und der Tatsache
feststellen wiirden, dass ihnen gekiindigt wurde. Denn in einer gerechten Welt diirfte es nie-
manden geben, der die Schuld dafiir trdgt, dass eine fahige Person entlassen wird. Allerdings ist
diese Interpretation schwer zu belegen und zudem lassen sich bei der Berechnung des Pfadmo-

dells keine Zusammenhédnge zum GWG erkennen.

Im Pfadmodell gibt es nur Zusammenhénge des GWG zu GER (siehe dazu Abschnitt 4.8.) und
zu Kontrolliiberzeugungen. Letztere wurden auch von der gut begriindeten Hypothese Nr. 24

erwartet (siche Abschnitt 2.12.) und sollen im nédchsten Abschnitt ndher betrachtet.

5.2.9 Einfliisse auf die Kontrolliberzeugungen

Welche Variablen haben neben GWG einen Einfluss auf KU? Hypothese Nr. 10, die eine Vor-
hersage der KU durch GER annimmt, kann nicht bestitigt werden. Lediglich AG hat einen

7 Eine Lineare Regression von SU auf COP ergibt bei der Online-Version folgende Werte: F (1/107) = 5,0; p =
,028; B =,21; SE B = ,06; R’korr = ,04; N = 108 und bei allen anderen zusammen folgende: F (1/57) = 1,14; p =
,29: p=,11; SE p=,11; R*%orr =,00, N = 58.
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Einfluss auf KUextWirt und auch nur in den Einzelberechnungen. Wenn die Betroffenen den
Prozess also allgemein als ungerecht einschétzen, haben sie das Gefiihl, es nicht in der Hand zu
haben, bei der derzeitigen Wirtschaftslage eine neue Arbeit zu finden. Hier zeigt sich also ein
schwacher Hinweis darauf, dass GER auch auf diese, fiir die Handlungsplanung wichtige Vari-
able (Krampen, 1987), einen Einfluss haben konnte. Moglich wére, dass Menschen nach
unfairer Behandlung in einer Art gelernter Hilflosigkeit (Seligmann, 1980) tatsdchlich die
Uberzeugung in die eigene Handlungsfihigkeit verlieren. Dieser Effekt scheint allerdings,
wenn er vorhanden ist, nicht sehr stark sein, da er in KUges nicht mehr auftritt. Nicht zuletzt
wegen der Bedeutung der KU im coping with job loss model (siehe Abschnitt 2.8.1.) ist aber zu

empfehlen, die Verbindung von KU und GER in weiteren Studien niiher zu beleuchten.

Hypothese Nr. 11, die eine Mediatorwirkung des SW auf die Vorhersage von KU durch GER
annimmt, kann nicht bestétigt werden. Hier {iberrascht, dass auch das Selbstwertgefiihl keine
Vorhersage von KU erlaubt, obwohl dies plausibel erscheint (sieche Abschnitt 2.7.2.). Zur Er-
kldrung dieses unerwarteten Effektes kann angefiihrt werden, dass sowohl SW als auch KU
eher stabile Eigenschaften sind, die sich moglicherweise zu gering verdndern als dies mit der

vorgegebenen Teststirke erkennbar ist.

Auch die Hypothesen 12 A und B konnten nicht bestétigt werden. Dies konnte wiederum daran
liegen, dass KU zu dnderungsresistent sind. Jedoch doch findet sich ein Wechselwirkungseffekt
von GER und VAextWirt auf KU (siehe Abschnitt 2.7.3.), wie Hypothese Nr. 13 annimmt. Der
Zusammenhang zwischen GER und KUges wird positiver, je weniger die Menschen die Ver-
antwortung auf die Wirtschaftslage attribuieren. Oder anders ausgedriickt: Der Einfluss der
VAextWirt auf KU wird positiver, je niedriger GER. Dies konnte so zu erkliren sein: Ist einer
Person in einer schlechten Wirtschaftslage unfair gekiindigt worden, kann ein Teil der Verant-
wortung auf die Unfairness geschoben werden und der Effekt von VAextWirt auf KU ist nicht
so negativ, wie bei einem fairen Prozess. Dies widerspricht den Annahmen des group-value

models, welches annimmt, dass die KU bei unfairer Behandlung am niedrigsten sind.

Direkt vorhersagen lisst sich die KU durch VAextMan (siehe auch Hypothese 12B). Es scheint
so, dass Menschen, welche im Management einen konkreten Verantwortlichen fiir ihre Entlas-
sung sehen, eher externale und weniger internale KU haben (sieche Abschnitt 2.7.3.). Dies
konnte, daran liegen, dass auf Grund der Erfahrung mit dem Verhalten des Managements das

Vertrauen auf fiir die Person positive Abldufe gesunken ist.

Erwihnenswert ist in diesem Zusammenhang auch die Méglichkeit, dass die KU und SW

relativ stabil sind und einen Einfluss auf VA haben. So wére es plausibel, dass Menschen mit
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einem niedrigen SW und dennoch hoher KU die Verantwortung internal attribuieren, um das
Gefiihl von Kontrolle aufrechterhalten zu konnen. Hierfiir sprechen signifikante Haupteffekte
und die Wechselwirkung von SW und KUges auf VAint. Diese haben sich in der explorativen

Uberpriifung ergeben (sieche Anhang Nr. 19 °%).

Auch das Alter der Betroffenen hat einen direkten Effekt auf die KU. Dies ist verstindlich,
wenn man die schlechteren Wiederbeschiftigungsmoglichkeiten der Alteren bedenkt. Es besti-
tigt sich hier abermals die Erkenntnis, wonach Alter hdufig als Risikofaktor fiir Probleme beim

Umgang mit der Arbeitslosigkeit gesehen wird (siche Abschnitt 2.11.).

5.2.10 Einfliisse der Kontrolliberzeugungen auf das Coping

Nun schlieBt sich der Kreis und es bleibt nur noch zu iiberlegen, ob und wie KU das Coping
beeinflusst. Hierzu wurde Hypothese Nr. 17 aufgestellt. Es zeigt sich, dass KU' als einzige
Variable einen direkten Effekt auf COPkont hat. Die Beziehung ist jedoch linear und nicht wie
vorhergesagt umgekehrt u-formig (siche Abschnitt 2.8.5.). Das heif3t, dass die Menschen eher
kontrollorientiert mit einer Kiindigung umgehen, je eher sie auch das Gefiihl der Kontrolle iiber
die Situation haben. Dieses Ergebnis ist konform mit Theorien der handlungstheoretischen
Interpretation von Kontrolliiberzeugungen (sieche Krampen, 1982, 1987). Die Ergebnisse von
Lerner & Somers (1990) konnten hingegen nicht repliziert werden. Diese fanden heraus, dass
sich Menschen wenig aktiv um eine neue Arbeit kiimmern, wenn sie hohe KU beziiglich der
Wiederbeschiftigung haben. Allerdings befragte die Studie auch Menschen vor der Kiindigung,
als der Handlungsauftrag also noch nicht so relevant war. Zu beachten ist auch, dass mit COP-
kont nur eine Handlungsintention und kein konkretes Verhalten gemessen wurde. Konkretes
Verhalten hitte wahrscheinlich auch von KU nicht so gut vorhergesagt werden konnen (Pfrang,

1989, S 98).

Ein Einfluss der KU auf COPverm, einer Variable, welche eher eine kognitive Einstellung
gegeniiber der Arbeit und weniger Handlungsintentionen misst, wurde gefunden. Hier wurde

ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang vorhergesagt und auch gefunden (siehe Abschnitt

8 Bei der Vorhersage von VAint durch KUges, SWges und deren Wechselwirkung ergeben sich folgenden
Werte: Haupteffekt KUges: beta =19, t = 2,46, p = ,015, Haupteffekt SWges = -,36, t = 3,48, p = ,001; Wechsel-
wirkung: beta = -,16, t =-2,06, p = ,041. R%inkr. =023, R*korr = ,089.

"% In den Einzelberechnungen wird nur KUint signifikant, im Pfadmodell auch KUges.
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2.8.5.)"". Da dieser Effekt hypothesenkonform ist, sei fiir eine Begriindung auf Abschnitt 22?

verwiesen.

Nun wurden alle relevanten Effekte betrachtet. Die Darstellung mag an manchen Stellen auf
Grund der Fiille der Zusammenhinge verwirrend sein. Es zeigt sich daran anschaulich, wie
komplex das Denken und Verhalten der Menschen ist. Dass die Rolle der Gerechtigkeitswahr-
nehmung wie angenommen nicht zu unterschitzen ist, zeigt sich unter anderem darin, dass sie
Einfliisse auf einige relativ stabile Eigenschaften hat. Interessant ist aber vor allem, welchen
praktischen Nutzen man aus den Erkenntnissen ziehen kann — was zum folgenden Abschnitt

fiihrt.

19 Auf ST hat KU keinen Einfluss, weder bei den Einzelberechnungen noch im Pfadmodell.
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6 Praktische Relevanz der Ergebnisse

Auf Grund der Ergebnisse dieser Studie sowie der Paralleluntersuchung von Rebele (2004)
kann eine klare Empfehlung an Firmen ausgesprochen werden: Die Regeln der Verfahrensge-
rechtigkeit nach Leventhal (1980) und die der interaktionalen Gerechtigkeit nach Bies & Moag
(1986) sollten umgesetzt werden. Dabei ist die Operationalisierung des Fragebogens mittels
Aussagen zu konkreten Situationen und nicht nur mittels globaler Fairnessurteile von Vorteil.
Diese diirfte helfen, Anwendungsideen abzuleiten. So ist es z.B. durchaus praktisch umsetzbar,
Mitarbeitern Mitspracherecht bei Einzelvereinbarungen ihres Kiindigungsvertrages zu geben.
Auch konnte durch ein Training der Fiihrungskrifte daran gearbeitet werden, dass sich die
Mitarbeiter respektvoll behandelt fiihlen. Generell miisste auf die Relevanz von GER miisste
aufmerksam gemacht werden, nicht nur im Hinblick auf die zu Entlassenen Mitarbeiter sondern
auch zum Erhalt eines guten Betriebsklimas. Montada und Kals (2001) zeigten z.B. am Bei-
spiel der Konfliktmediation, wie durch die Thematisierung des Gerechtigkeitserlebens die
Tiefenstruktur von Konflikten und Problemen bearbeitet werden kann um so eine fiir alle Be-
teiligten annehmbaren Losung zu finden. Schmeltzer & Zener (1992) entwickelten ein Modell
fiir die Ankiindigung von Entlassungen, mit dem Verédrgerung der Belegschaft durch unadidqua-

te Kommunikation iiber den Personalentlassungsprozess vermieden werden sollen.

Auch die Einfliisse der weiteren untersuchten Variablen geben Aufschliisse fiir die Beratung
der Gekiindigten und Kiindigenden. So ist es bei einer neuen Arbeitssuche sicher von Vorteil,
wenn der Bewerber iiber ein gesundes Selbstwertgefiihl verfiigt. Daher diirfte es lohnend sein,
das Selbstwertgefiihl und seinen Zusammenhang mit der VA fiir die Kiindigung bei Mafinah-
men zur Berufsvorbereitung oder der Berufsvorbereitung einzubeziehen. Es kann z.B.
erarbeitet werden, inwiefern eine moglicherweise unrealistische VAint besteht. Darauthin kann
versucht werden, diese durch geeignete Techniken wie z.B. der kognitiven Umstrukturie-

rungl4l)

zu verdndern. Einen Rahmen hierfiir kann die vielfach angebotene Outplacement-
Beratung bieten. Auch die weiteren Zusammenhéinge der Verantwortungsattribution kénnten in
der Beratung beachtet werden. Es wére zu empfehlen den Entlassenen eine genaue Erkldrung

ihrer Lage zu geben, um eine VAextMan zu verhindern.

"I Siche fiir einen Beispiele kognitiver Interventionen z.B. Reinecker & Lakatos (1998, S. 457 ff.).
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Kontrolliberzeugungen sollten in der Beratung der Betroffenen ebenso bedacht werden. Es hat
sich gezeigt, dass es nicht ausreicht, lediglich den Druck auf Arbeitslose eine neue Stelle zu
finden zu erhéhen, z.B. durch finanzielle Sanktion. Ist die Person nicht {iberzeugt davon, dass
ihre Bemiithungen auch erfolgreich sein konnten, wird sie sich dennoch weniger anstrengen

(siehe z.B. Erwartungs-Mal-Wert Theorien).

Auch die Effekte der demographischen Variablen sind von praktischer Relevanz fiir die kon-
krete Kiindigungssituation. So zeigt ein Blick auf die Einzelitems, dass Frauen eher dazu bereit
sind, an Weiterbildungsmalnahmen teilzunehmen als Ménner (ein t-Test wird signifikant, t =
2,307, df = 162, p =,022). Dies konnte bei der Beratung und Forderung durch die Bundesagen-
tur fiir Arbeit beachtet werden. Beziiglich der Geschlechtsunterschiede gibt auch der Effekt auf
GER Hinweise fiir die Praxis. Es ist zu empfehlen, dass auf eine Gleichbehandlung von Frauen
bei der Entlassung eingegangen wird oder deren andere Wahrnehmung der GER Riicksicht
genommen wird'*. Dem Effekt von Alter auf KU kénnte durch spezielle Arbeitsvermittlungs-

angebote fiir Altere Arbeitnehmer entsprochen werden.

Sicher lassen sich noch andere Anregungen fiir die Praxis feststellen. Allerdings sollten weitere

Forschungsanstrengungen unternommen werden, um Genaueres zu erfahren.

' Siehe auch Riechers (1995) fiir eine Anregung fiir die Rolle der Frau im Outplacement Prozess.
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7 Ausblick

Es hat sich gezeigt, dass diese Studie einen relativ explorativen Charakter hat. Dennoch er-

scheint es lohnend, weitere Forschungsbemiihungen in diese Richtung zu unternehmen.

Dazu muss empfohlen werden, die Instrumente wie in Abschnitt 5.1. vorgeschlagen zu verbes-
sern. So  wire es z.B. interessant, Informationen iiber die  distributive
Gerechtigkeitseinschitzung und Tendenzen sozial erwiinschten Antwortverhaltens mitzuerhe-
ben. Um ein breiteres Spektrum an Personen befragen zu konnen, muss eine zumindest
ergidnzende qualitative Vorgehensweise empfohlen werden. Es stellte sich gerade bei der Be-
fragung im Arbeitsamt der Stadt Trier heraus, dass die Form der Fragebogenuntersuchung
einige Betroffene iiberfordert oder von einer Teilnahme abschreckt. Um eine hohe konvergente
wie diskriminante Validitdt bei komplexen Themen wie diesem zu erzielen, ist es ratsam, eine

multimethodale Forschungsstrategie zu wéhlen (Bortz & Doring, 1995).

Die Idee von Gilliand & Shepers (2003) nach Bedingungen fiir gerechte oder ungerechte Be-
handlung der Betroffenen zu suchen sollte auch in Deutschland aufgegriffen werden. So
konnten gezielt Praventionsstrategien gegen unfaire Prozesse und Behandlung eingeleitet wer-

den.

Die Versuche, Betriebe dafiir zu gewinnen die Untersuchung zu unterstiitzen, haben sie sich
leider als zu zeitaufwendig und wenig erfolgreich erwiesen. Dennoch sollte dies weiter ver-
sucht werden. Es wire aufschlussreich, neben den Selbstauskiinften der Betroffenen weitere

Datenquellen in zukiinftige Studien einzubeziehen.

Vor allem wére es anzuraten, eine langsschnittliche Fragebogenuntersuchung durchzufiihren.
Dies wiirde ermoglichen, néhere Einblicke in die kausalen Zusammenhénge der Variablen zu

gewinnen. Dies ist mittels eines querschnittlichen Designs nicht moglich.

Auch wire es wiinschenswert, weiter nach theoretischen Erkldrungen fiir die hier gezeigten
Effekte zu suchen. Es muss iiberlegt werden, ob es andere Theorien oder Variablen gibt, die
bessere Vorhersagen erlauben. SchlieBlich miissen die hier gefundenen Effekte in weiteren

Studien repliziert werden.
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Anhang 1: Mdgliche Folgen oder Bewaltigungsversuche der Arbeitslosig-

keit

Bewiltigungs-  Literatur Bemerkungen

variable

Alkoholkonsum / Dauer et al., 1992; Henkel, 1992a, © deutliche Hinweise (Finnland 4x

Drogenkonsum  1992b mehr als Berufstétige), Selbstaus-
kiinfte: trinken & rauchen mehr als
vorher
® verschieden in Europa

Allg. psych. Paul & Moser, 1992, Catalano, 1992; © in Metaanalyse verwendet (mitt-

Symptome Lerner & Somers, 1992 lerer Effekt d=0,44); am wenigsten
kontrovers, sehr viele Belege; wer
sich bei angekiindigter Firmen-
schlieBung ungerechter behandelt
fiihlt, hat mehr Stresssymptome

Angst / Schlaflo- Dauer et al, 1992; Liem, 1988, zit. © in Metaanalyse verwendet

sigkeit nach Kieselbach, 1997b ® paradoxer Effekt, von Attributi-
onsstil abhidngig

Arztbesuche / Assmann & Rossa, 1992; Albrecht et z.B. weniger Gesundheits-Checkup

Gesundheitsvor- al., 1984, zit. nach Kieselbach, fir Kinder

sorge 1997b

(verringerte)

Bemerkung: Hier werden viele Texte nach den Angaben anderer Autoren zitiert. Dies zeigt, dass die Tabelle eher

eine Anregung fiir weitere Studien ist. Die Tabelle ist nicht als Methaanalyse zu verstehen!
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Anhang 1: Mogliche Folgen oder Bewiiltigungsversuche der Arbeitslosigkeit (Fortsetzung 1).

Bewiltigungs-  Literatur Bemerkungen
variable
Depression / Paul & Moser, 1992, Rudinger, 1983 © in Metaanalyse verwendet,

Depressionssym- zit. nach Bergmann, 1992; Brenner, Riickgang der Symptome bei Wie-
ptome 1979; zit. nach ABmann & Rossa, derbeschiftigung, eher, wenn
1992, Frese, 1979, zit. nach ABmann Schuld an A.losigkeit internal
& Rossa, 1992; Dauer et al., 1991, attribuiert wird
Liem, 1988, zit. nach Kieselbach, ® hohere GWG, eher depressive

1997b, Benson & Ritter, 1990 Symptome - Effekt nicht so klar
Drogenkonsum  Cobb, 1974, zit. nach ABmann &

Rossa, 1992
Emotionales Paul & Moser, 1992; Erhard, 1992;

Wohlbefinden Brenner, 1979, zit. nach Almann &
Rossa, 1992; Frese, 1979, zit. nach
ABmann & Rossa, 1992; Dauer et
al., 1992; Grehn, 1992; Leana &

Ivancevich, 1987

Externalitit Paul & Moser, 1992; Catalano, 1992

Hilflosigkeit Mentzos, 1991, zit. nach Dauer et
al., 1992; WHO, 1989; zit. nach
Kieselbach, 1997b

Hoffhungslosig- WHO, 1989, zit. nach Kieselbach, © in Metaanalyse verwendet, mitt-
keit 1997b; Erhard, 1992; Bergmann, lerer Effekt gefunden

1992; Wacker, 1981, zit. nach Dauer

etal., 1992

Immunabwehr Platt, 1986, zit. nach Catalano, 1992;
verringert Dooley et al., 1989, zit. nach Catala-
no, 1992; Mentzos, 1991, zit. nach
Dauer et al., 1992;
Arnetz et al., 1987
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Anhang 1: Mogliche Folgen oder Bewiiltigungsversuche der Arbeitslosigkeit (Fortsetzung 2).

Bewiltigungs-  Literatur Bemerkungen

variable

Isolierung Dauer et al., 1992

(soziale)

Kindesmisshand- Catalano, 1992

lungen

Konzentrationsst Finlay-Jones & Eckhard, zit. nach bei Jugendlichen

orungen Kieselbach, 1992

Krankheiten Hollederer, 2003

Lebenszufrie- Paul & Moser, 1992; Erhard, 1992;  © in Metaanalyse verwendet, mitt-

denheit / Brenner,1979, zit. nach ABmann &  lerer Effekt gefunden

emotionales Rossa, 1992; Frese, 1979; zit. nach

Wohlbefinden ABmann & Rossa, 1992, Dauer et
al., 1992; Grehn, 1992, Kieselbach,
1994

Optimismus Haririson, 1976, zit. nach Kiesel- © positive illusions, kurzzeitig gut,
bach, 1992, Erhard, 1992; eher aktives Coping
Bergmann, 1992; Dauer et al. 1992;  ® positive illusions langfristig
Grehn, 1992; Kasek, 1992; Lerner,  negativ
1996

Paranoia Liem, 1988, zit. nach Kieselbach,
1997b

Psychiatrische Catalano, 1992

Storungen

(behandlungsbe-

diirftige)

Psychosomati- Paul & Moser, 1992; Dauer et al., © in Metaanalyse verwendet,

sche Storungen

1992; Schmitt & Ddorfel, 1999; Sieg-
rist, 1989, zit. nach Assmann &
Rossa, 1992;

Effekte der Verfahrensgerechtigkeit
im Arbeitskontext

@ in Metaanalyse schwacher Effekt
(d=0,09)
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Anhang 1: Mogliche Folgen oder Bewiiltigungsversuche der Arbeitslosigkeit (Fortsetzung 3).

Bewiltigungs-  Literatur Bemerkungen
variable
Risikoschwan- Henkel, 1992a; Henkel, 1992b;
gerschaften Dauer et al. 1992
Selbstmord- Kieselbach, 1992; Platt, 1985 (20x ~ ® Dooley et al. 1989, zit. nach
versuche hdufiger), Platt, 1986, zit. nach Catalano, 1992) bezweifeln den von
(Anzahl) Catalano, 1992; Dooley et al., 1989, Platt angenommenen pos.
zit. nach Catalano, 1992 Zusammenhang
Selbstwertgefiihl Paul & Moser, 2001; Erhard, 1992;  in Metaanalyse verwendet, mittlerer
Brenner, 1979, zit. nach Assmann & Effekt gefunden
Rossa, 1992; Frese, 1979, zit. nach
Assmann & Rossa, 1992; Grehn,
1992; Liem, 1988; zit. nach Kiesel-
bach, 1997b, Jex, Cvetanovski &
Allen, 1994,
Stressreaktionen Liem, 1988; zit. nach Kieselbach,
(physiologische) 1997b; Cobb, 1974, zit. nach AB-

mann & Rossa, 1992
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Anhang 2: Verschiedene Komponenten der Verfahrensgerechtigkeit

Literatur- hier wird gezeigt, was verschiedene Autoren fiir Bemerkungen An-
angabe wichtige Elemente der PG erachten zahl
Thibaut & e process control juristsicher Kontext, 2
Walker, 1975 e decision control Vignettenstudien
Rawls, 1975 Entscheidungen sollen so getroffen werden, ohne dass 1
die Entscheidenden wissen, welche Rolle oder Position
er in der spateren Verteilung einnehmen sollen, also
ohne Kenntnis, ob sie Vorteile erwarten oder nicht (z.B.
ob sie der Gekiindigte oder Kiindigende sein werden).
Leventhal, e Konsistenz 6
1980; Leven- e Unvoreingenommenheit
thal, Karuza & e Genauigkeit
Fry, 1980 e Korrigierbarkeit
e Repisentativitét
o Ethische Vertretbarkeit
Tyler, 1988, Bedeutung der Leventhal Kriterien untersucht Telefoninterviews 5
zit. nach Bier-  wichtige Pradiktoren der wahrgenommenen prozedura- mit Biirgern aus
hoff, 1992 len Fairness Chicago iiber deren
e Unvoreingenommenheit Behandlung durch
e Genauigkeit die Polizei
e Reprisentativitit
e cthische Rechtfertigungen
e Korrigierbarkeit
Greenberg, e  Gesprichsbereitschaft von Vorgesetzen, ,,offe- 5
1986 nes Ohr*

e Recht auf Einspruch

e Beurteiler sollen mit Aufgabenbereich vertraut
sein

e Konsistenz von Beurteilungs- und Entschei-

dungskriterien
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Anhang 2: Verschiedene Komponenten der Verfahrensgerechtigkeit (Fortsetzung 1).

Literatur- Verfahrensgerechtigkeit — was wichtig erscheint Bemerkungen An-
angabe zahl
Sheppard & Allgemeine Regeln: Antworten von 16
Lewicki, 1987 o Konsistenz leitenden Angestell-  bzw.
(Ubersetzung e  Vernunft/ Alltagsverstand ten 16 Kriterien 6
von Bierhoff, e Fiir die Betroffenen gutes tun/schlechtes ver- geordnet nach 6
1992). meiden Themen, Leventhal
Entscheidungsvorbereitung: enthalten, Trennung

e Voreingenommenheit vermeiden (Neutralitity ~ 2W- drei Ger.typen

nicht immer ganz

klar

e Beriicksichtigung der Interessen aller Beteilig-
ten (Représentativitit)
e Relevante Informationsquellen nutzen (Genau-
igkeit, Reprisentativitit)
Implementierung der Entscheidung
e Korrigierbarkeit
e Hinreichende Informationen fiir die Ausfithrung
bereitstellen
e Rechtzeitigkeit des Ergreifens von Mallnahmen
(nicht warten, bis es zu spét ist)
Verantwortungszuschreibung
e Verantwortungszuschreibung folgt wirklicher
Verantwortung
e Erwartungen eindeutig umschrieben
Regeln zur Arbeitsaufteilung
e Erwartungen an andere sollten deren Regeln
entsprechen
e Arbeitsaufgaben sollten interessant sein
e Leistungsgerechte Bezahlung
Regeln des sozialen Systems beachten
e In Ubereinstimmung mit Vorschriften und giil-
tigen moralischen Standards handeln
e Formale und informelle Gruppenstruktur beach-

ten
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Anhang 2: Verschiedene Komponenten der Verfahrensgerechtigkeit (Fortsetzung 2).

Literatur- Verfahrensgerechtigkeit — was wichtig erscheint Bemerkungen An-
angabe zahl
Folger & zwei Komponenten von Verfahren 2
Konovski, e cine instrumentelle (Mittel-zum-Zweck, zum

1989 Verteilen von etwas)

eine nichtinstrumentelle (nicht nur Mittel-zum-
Zweck, symbolische Komponente, z.B. Her-

stellen von Respekt, Wiirde etc)

Brockner et al.,
1990

klare Begriindungen

Rechtfertigungen

klare Informationen

Vermeiden von kaltem, formalen, gefiihllosem

Behandeln der Betroffenen

das getestet in einer
Feldstudie, Reaktion
der Survivor auf die
Entlassung von MA s
untersucht, IG und

PG vermischt

Tyler & Lind  Standing IG und PG integriert 3
1988 und Trust

andere Neutrality

Konovski & Kiindigung ,,gerecht” wenn: IG und PG vermischt 4-5
Brockner, e cingehende Priifung (Genauigkeit)

1993:, e unvoreingenommen entschieden (Unvoreinge-

nommenheit)

glaubwiirdig kommuniziert

mit guten Argumenten gerechtfertigt

gut auch Outplacementangebot (Smith 1992 in
Miiller 1998)

Bemerkung: Es gibt viele weitere Beispiele, die hier jedoch nicht mehr genannt werden, da nur ein Eindruck

vermittelt werden soll.
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Anhang 3:Verschiedene Komponenten der interaktionalen Gerechtigkeit

Die Folgende Liste stellt von verschiedenen Autoren ausgewihlt Komponenten der interaktio-

nalen Gerechtigkeit dar. Nicht alle der genannten Autoren beziehen sich hier explizit auf IG,

einige fassen die Komponenten auch unter PG. Die Liste ist nicht als Metaanalyse zu verste-

hen. Sie soll lediglich einen Eindruck von IG vermitteln und kann als Ausgangspunkt fiir

Literaturrecherchen in weiteren Studien dienen. Die Einordnung in die Kategorien stellt eine

Setzung der Autorin dar

truthfulness (Wahrhaftigkeit) (Bies & Moag, 1986; Vermundt et al., 1993; Tyler &
Bies; 1989; Moormann, 1991; Folger & Bies, 1989 ; Schlenker, 1980, zit. nach Bies &
Shapiro, 1987)

kommunikative Integritat (Schreier, Groeben & Blickele, 1995, zit. nach Miiller,1998)
glaubwirdig kommuniziert (Konovski & Brockner, 1993)

Information und Kommunikation (Shepard & Lewicki, 1987)

Handeln nach den festgelegten Regen (Cobb & Frey, 1996)

cheating, stealing (Mikula, Petrin & Tanzer, 1990)

providing people with important information (Schminke, Cropanzano & Ambrose,
2000)

propriety of questions (Angemessenheit der Fragen) (Bies & Moag, 1986)
Ber(cksichtigung (Shapiro, 1993, zit. nach Miiller, 1998)

consideration (Folger & Bies, 1989)

considerate & kind (Moormann, 1991; Skalicki & Folger, 1997)

flexibility (Sheppard & Lewicki, 1987)

,,reacted with due consideration” (Vermundt et al., 1993)

voice (Bies, 1987; Cobb & Frey,1996; Brockner et al., 1998; Van den Bos, Bruins &
Wilke, 1996; Bies & Shapiro, 1988; Van den Bos, Vermunt & Wilke, 1996)

einer Beschwerde zuhdren (Skarlicki & Folger, 1997)

eingehende Priifung (Konovski & Brockner, 1993)

Akkuratheit (Cobb & Frey, 1996)

providing timely feedback after a decision (Folger & Bies, 1989, Bies, 1986, zit. nach
Tyler & Bies, 1989; Reuter, 1977, zit. nach Miiller, 1998
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e respect (Bies & Moag, 1986, Gilliand & Shepers, 2003)

e dignity (Schminke, Cropanzano & Ambrose, 2000)

e Respekt und Wirde (Skarlicki & Folger, 1997)

e Empathie (Skarlicki & Folger, 1982; Folger, 1994)

e letting someone down, lack of loyalty, selfish behaviour in short-term encounters and
relationships, exercise of parental power, unfriendly or aggressive treatment (Mikula,
Petrin & Tanzer, 1990)

e treating employees with courtesy and civility (Folger & Bies, 1989)

e justification (Rechtfertigung) (Bies & Moag, 1986; Bies, 1987; Bies & Shapiro, 1987,
1988; Folger & Bies, 1989; Konovski & Brockner, 1993; Bies, Shapiro & Cummings;
1988; z.B. in Miiller, Schlenker, 1980, zit. nach Bies & Shapiro, 1987; Folger & Mar-
tin, 1986; Greenberg, 1993)

e casual accounts (Bies, 1987; Moormann, 1991; Skalicki & Folger, 1997)

e explanations (Skarlicki & Folger, 1982; Wanberg et al. 1999).

e informational justice (Gilliand & Shepers, 2003)
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Anhang 4: Weitere mogliche Moderatoren der Bewaltigung der Arbeitslo-

sigkeit

Moderator
Arbeits- und
Berufsorientie-
rung (Wichtig
keit der Arbeit)
Finanzielle Situa-
tion
Einstellungen
und Féhigkeiten

Familienstand

Hilfesuchen und
Verfiigbarkeit
von Hilfsangebo-

ten

Literatur

Kieselbach, 1988; Hahn, 1992

WHO, 1989, zit. nach Kieselbach, 1992;
Kieselbach 88
WHO, 1989, zit. nach Kieselbach, 1992

WHO, 1989, zit. nach Kieselbach,1992;

Bemerkung
in Ostdeutschland ist die Ar-
beitsorientierung besonders

hoch

Finanzieller Bedarf, Absiche-

rung, bisheriges Einkommen

ambivalenter Moderatoreffekt,

Penkower et al., 1988, zit. nach Catalano, psychische Belastung dehnt

1992; Hahn, 1992; Erhard, 1992

Liem, 1982, zit. nach Kieselbach, 1992;
Liem, 1983, zit. nach Kieselbach, 1997,
Kieselbach, 1985, 1987, 1990, zit. nach
Kieselbach, 1992; Klinck & Scherner,
1986 sowie Spruit, 1983, zit. nach Kie-
selbach, 1992; Buss & Redburn, 1983,
zit. nach Kieselbach, 1992; Arnetz et al.,
1987, zit. nach Kieselbach, 1992; Ass-
mann & Rossa, 1992, Albrecht et al.,
1984, zit. nach Kieselbach, 1997, etc.

sich auch auf Ehepartner aus —
so ev. Doppelbelastung

Hilfe wird oft trotz Verfiigbar-
keit gemieden Hilfe ist nicht
erreichbar, annehmbar oder

wirksam143

Bemerkung: Hier werden viele Texte nach anderen Autoren zitiert. Dies zeigt, dass die Tabelle eher eine Anre-

gung fiir weitere Studien als eine sorgféltige Literaturrecherche oder gar Methaanalyse darstellt.

143 Eventuell geschieht dies zur Aufrechterhaltung des Selbstwertgefiihls oder aus Angst, die Helfer wiirden ihre
Situation ,,normalisieren®, d.h. sie dazu bringen wollen, sich mit der Arbeitslosigkeit abzufinden (Spruit, 1983, zit.
nach Kieselbach, 1992). Mdoglich ist auch, dass die Menschen aus Schock, Scham oder Stigmatisierung eher dazu
neigen, ihre psychischen Schwierigkeiten vor anderen zu verbergen (Buss & Redburn, 1983, zit. nach Kieselbach,

1992).
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Anhang 4: Weitere mogliche Moderatoren der Bewiiltigung der Arbeitslosigkeit (Fortsetzung).
Moderator Literatur Bemerkung

Kinder ja/nein WHO, 1989, zit. nach Kieselbach, 1992

Kontrollerwar- Kieselbach, 1988; Peltzmann et al., 1987,

tung / zit. nach Kieselbach, 1992; Frese, 1979,

Selbstwirksam-  zit. nach Kieselbach, 1992; Erhard, 1992,

keit Dauer et al., 1992

Gesellschaft — WHO, 1989, zit. nach Kieselbach, 1992;

Stigmatisierung ~ Hahn, 1992

ost- vs. west- Kieselbach, 1992

deutsch

personliches Kieselbach ,1988; Bergmann, 1992; Wechselwirkung mit verschie-
Aktivitdtsniveau Hepwoth, 1980, zit. nach Kiesel- denen anderen Moderatoren,

bach,1992; Hahn, 1992; Fryer & Payne, z.B. bilden Aktivitdten in der
1984, zit. nach Kieselbach, 1992; Pelz- Schattenwirtschaft einen
mann el al., 1987, zit. nach Kieselbach, = Schutzfaktor, sind aber auch

1992 gesundheitsgefdhrdend
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Anhang 5: Hypothesenzusammenfassung (ohne Hypothese Nr. 1, 2, 4

und 5).

Nr. Padiktor(en) Kriterium |Richtung |Art der Regression

3 GER SW + Regression

3B SW GER - Regression

6A GER VAextWirt |+ Regression

6B GER VAextNie |+ Regression

6C GER VAextMan |— Regression

6D GER VAint + Regression

6E VA GER wie oben | multiple Regession

7 GER = SW VAint +=» — Mediator

8A GER = VAint SW +=» — Mediator

8B GER = VAextWirt SW +=» +,0 |Mediator

8B GER = VAextNie SW +=» +,0 |Mediator

&8C GER = VAextMan SW —=>+,0 | Mediator

9 VAint*GER SW Moderator

10 GER KU ~ einfache Reg.

11 GER = SW KU +=>+ Mediation

12A° |GER = VA extWirt*SW KU +, Mediation, Moderation
12A | GER =» VAextNie*SW KU +, Mediation, Moderation
12B |GER = VAextMan KU —=> - Mediation

13 GER*VAextWirt KUges Moderation

14 GER COP, SI 0 Regression

15 SW COP, SI N quadratische Regression
16 VA COP ~ multiple Regression

Bemerkung: Hier bedeutet + eine positive, - eine negative und 0 keine Wirkung. ~ symbolisiert
eine ungerichtete Hypothese, N ein umgekehrt u-féormiger Zusammenhang, =» eine Mediation,
* eine Wechselwirkung bzw. Moderation, und , mehrere Annahmen. Hyp. Nr. bedeutet Hypo-

these Nummer.
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Hyp. |Padiktor(en) Kriterium |Richtung | Art der Regression
Nr.

17 KU COP N quadratische Regression
18 SU GER - Regression

19 SU*GER COP, SI Moderation

20 |SU*sSW GER Moderation™*

21 GWG GER + Regression

22 GWG SW +,0 Regression

23 GWG VAextWirt |— Regression

23 GWG VAextNie |— Regression

23 GWG VAextMan |— Regression

23 GWG VAint + Regression

24 GWG KU ~ Regression

25 GWG COPkont |+ Regression

25 GWG COPverm |- Regression

25 GWG SI Regression

26 GWG SU - Regression

Bemerkung: Hier bedeutet + eine positive, - eine negative und 0 keine Wirkung. ~ symbolisiert eine ungerichtete

Hypothese, N ein umgekehrt u-formiger Zusammenhang, =» eine Mediation, * eine Wechselwirkung bzw. Mode-

ration, und , mehrere Annahmen.

14 Dieser Zusammenhang taucht im Pfadmodell nicht auf. Alle nicht-kursiv geschriebenen Annahmen flieBen in

das Pfadmodell mit ein.
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Anhang 6: Fragebogen geordnet nach Kategorien.

IG | Ehrlichkeit/ | Mein/e Vorgesetzte/r erlebte ich wihrend des/r Kiindigungsgespriches als 1
Wahrhaftig- unehrlich mir gegentiber.

Mein/e Vorgesetzte/r klarte mich bereitwillig tiber alle wichtigen Fakten rund | 10

keit
um die Kiindigung auf.
1G Respekt Mein/e Vorgesetzte/r antwortete mir hoflich und klar auf alle meine Fragen. 4
Mein/en Vorgesetzte/n empfand ich als respektlos und unhoflich. 11
Mein/e Vorgesetzte/r gab mir durch sein Verhalten wéahrend des Kiindigungs- | 12
gespraches das Gefiihl, nichts wert zu sein.
1G Angemes- Ich hatte den Eindruck, mein/e Vorgesetzte behandele die gekiindigten Mitar- | 3
senheit beiter auf Grund von Vorurteilen.
Das von meinem ehemaligen Arbeitsgeber ausgestellte Zeugnis gab meine 8
Leistungen objektiv wieder.
Mein/e Vorgesetzte/r stand mir jederzeit fiir Riickfragen zu dem Stellenabbau | 87
zur Verfligung.
1G Rechtferti- Mein/e Vorgesetzte/r erkldrte mir glaubhaft, dass der Firma keine andere Wahl | 2
gung hatte, als Mitarbeiter zu abzubauen.

Mein/e Vorgesetzte/r bemiihte sich, mir Griinde fiir die Notwendigkeit der 7

Entlassungen zu nennen.

Mir wurden kaum Erklarungen dafiir gegeben, warum gerade ich entlassen 9

wurde.

PG | Konsistenz Die Firma benutzte bei der Auswahl der zu kiirzenden Stellen bei allen Mitar- | 13

beitern die gleichen Kriterien.

Die Regeln, nach denen die Gekiindigten ausgewéhlt wurden, waren immer 17

mal wieder anders.

Der Stellenabbauprozess lief je nach Mitarbeiter nach unterschiedlichen 30
Regeln ab.
PG Korrigier- Einzelheiten meines Kiindigungsvertrages konnten nach meinen Wiinschen 23
barkeit gedndert werden.
Ich konnte {iberhaupt keinen Einfluss auf die Unterpunkte meines Kiindi- 26

gungsvertrages nehmen.

Alle Aspekte meines Kiindigungsverfahrens waren von vorneherein unverdn- | 29

derbar festgelegt.
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Anhang 6: Fragebogen geordnet nach Kategorien (Fortsetzung 1).

PG | Neutralitit Wem gekiindigt wurde, hing zum Grof3teil davon ab, wen der/die Vorgesetzte | 18
gut leiden konnte.
Die Firma behandelte alle Mitarbeiter gleich, ohne Riicksicht auf Geschlecht, 20
Nationalitdt und Religionszugehdrigkeit.
Es gab Regelungen in der Firma, die verhinderten, dass Vorgesetzte einzelne 32
Mitarbeiter bevorzugten.
PG | Genauigkeit Ich finde, mein ehemaliger Arbeitgeber hat wichtige Kriterien bei der Bestim- | 16
mung derjenigen, die entlassen wurden, iibersehen.
Die Firma hat sich kaum Gedanken iiber den Ablauf des Kiindigungsprozesses | 21
gemacht.
Die Firma sammelte sorgféltig alle Informationen, die fiir eine Entscheidungs- | 24
findung wichtig sind.
PG | Repridsenta- Bei dem Stellenabbauprozess wurden die Interessen vieler Mitarbeiter igno- 22
tivitit riert
Die Firma bedachte in Ihrer Planung, dass jeder Mitarbeiter unterschiedliche 28
Bediirfnisse hat.
Die Firma bemiihte sich, die Situation aller Beteiligter zu bedenken. 31
PG | Ethische Die Firma enthielt den Mitarbeitern meiner Meinung nach wichtige 14
Rechtferti- Informationen vor.
Um den Arbeitsplatzabbau zu rechtfertigen, stellte das Management die wirt- 15
sung schaftliche Lage der Firma absichtlich schlechter dar als sie tatsdchlich war.
Um das mir rechtlich Zustehende musste ich feilschen. 27
AG | Gerechtigkeit Mein Arbeitgeber versuchte wirklich, fair zu sein. 19
Ich bin emport dariiber, wie der Kiindigungsprozess ablief. 25
Alles in allem fiihle ich mich von meinem ehemaligen Arbeitgeber ungerecht 33
behandelt.
SW | Selbstwert- Hin und wieder denke ich, dass ich gar nichts tauge. 53
allg | gefiihl Ich wiinschte ich kdnnte vor mir selbst mehr Achtung haben. 60
allgemein Ich halte mich fiir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht weniger | 69
wertvoll als andere auch.
SW | Selbstwert- Hin und wieder denke ich, dass ich im Job gar nichts tauge. 63
arb | gefiihl arbeit Meine beruflichen Féhigkeiten und Qualifikationen sind nicht schlechter als 64
die der meisten anderen Menschen.
Ich bin stolz auf meine beruflichen Féhigkeiten. 65
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Anhang 6: Fragebogen geordnet nach Kategorien (Fortsetzung 2).

VA | Verantwor- Fiir meine Entlassung mache ich hauptsédchlich die schlechte Wirtschaftslage 34
tungsattributi verantwortlich (VAextWirt).
on Fiir meinen Arbeitsplatzverlust gebe ich niemandem die Schuld (VAextNie). 62
Das Management der Firma ist der Hauptschuldige dafiir, dass ich meine 39
Arbeit verloren habe (VAextMan).
Ich bin selber verantwortlich dafir, dass ich meine Arbeit verloren habe 66
(VAint).
KU | Kontroll- Es hingt hauptsichlich von mir ab, ob ich eine neue Stelle finden werde 46
iiberzeugung (KUint).
Ob ich bald wieder eine gute Arbeitsstelle gefunden habe, hdngt vom Zufall ab | 49
(KUextZuf).
Bei der derzeitigen Wirtschaftslage habe ich es kaum in der Hand, eine neue 61
Arbeit zu finden (KUextWirt).
Vergeltungshand- Ich spreche heute noch negativ dariiber, wie mein Arbeitgeber den Stellenab- | 79
lungen bauprozess umgesetzt hat.
Ich habe gegenuiber Bekannten und Freunden/innen negativ uber den Stellen- | 82
abbauprozess in unserem Unternehmen gesprochen.
Im Vertrauen gesagt habe ich mit Kunden/innen bzw. Lieferanten unseres 85
Unternehmens negativ tber den Stellenabbauprozess gesprochen.
Rachegedanken Den Kunden und Lieferanten mdchte ich gerne erzéhlen, wie mein ehemaliger | 44
Arbeitgeber sich verhalten hat.
Ich habe den Wunsch meinen ehemaligen Arbeitgeber zu verklagen. 59
Wenn ich kénnte wiirde ich mich gerne an meinem ehemaligen Arbeitgeber 67
réchen.
Loyalitat mit dem Mit meinem ehemaligen Arbeitgeber mdchte ich nichts mehr zu tun haben, 47
ehemaligen Arbeit- auch nichts von diesem kaufen.
geber Gébe es wieder Arbeitsplatze bei meinem ehemaligen Arbeitgeber, wiirde ich 58
noch einmal dort arbeiten.
Leistungen oder Produkte meines ehemaligen Arbeitgebers werde ich weiter- 68
hin Freunden oder Verwandten empfehlen.
zukiinftiges Zu Vorgesetzten habe ich jetzt allgemein weniger Vertrauen. 35
Arbeitsengagement Ich werde in Zukunft weniger von mir personlich in die Arbeit einbringen. 37
Bei meinem nachsten Arbeitgeber werde ich mich noch mehr als bisher enga- | 51
gieren.
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Anhang 6: Fragebogen geordnet nach Kategorien (Fortsetzung 3).

Wunsch nach Regu- Die gesetzlichen Regelungen zum Kiindigungsschutz sollten gelockert werden, | 40

lierung sonst gehen noch viel mehr Arbeitsplétze in Deutschland verloren.

Ich wiinsche mir mehr gesetzliche Regelungen zum Schutz des Mitarbeiters 43
vor Kiindigung.

PS proactive Ich werde in Zukunft weniger von mir personlich in die Arbeit einbringen. 37
Search Bei meinem nichsten Arbeitgeber werde ich mich noch mehr als bisher enga- | 51
(COPkont) | ¥""

NW | non-work Ich versuche aktiv zu bleiben, auch wenn ich nicht mehr zur Arbeit gehe. 41

0 organization Ich versuche Wege zu finden, Geld zu sparen. 56
(COPkont)

PSA | positive self | Ich iiberlege mir, welche Fahigkeiten und Qualifikationen ich auf dem Ar- 45
assessment beitsmarkt zu bieten habe.

(COPkont) Ich denke iiber Wege nach zu zeigen, was ich kann. 52

DJL | distancing Ich versuche nicht daran zu denken, was passiert ist. 38
from job Ich erinnere mich daran, dass Arbeitslosigkeit nicht das Ende der Welt bedeu- | 48
loss (COP- et
verm)

JD job devalua- Ich erinnere mich daran, dass Arbeit im Leben nicht alles ist. 36
tion Ich erinnere mich daran, dass es wichtigeres im Leben gibt als eine Arbeit zu 57
(COPverm) haben.

SI soziale In Gesellschaft mit Erwerbstitigen begebe ich mich genauso oft wie vor 42
Isolation meiner Kiindigung.

Seit ich meine Arbeit verloren habe, lebe ich eher zuriickgezogen. 54

SU Sensibilitit Es macht mir zu schaffen, wenn andere etwas bekommen, was eigentlich mir 70
fiir Unge- zusteht.
rechtigkeit Es drgert mich, wenn ich schlechter behandelt werde als andere. 71

Es drgert mich, wenn es anderen unverdient besser geht als mir. 72
Es bedriickt mich, wenn ich weniger Moglichkeiten bekomme als andere, 75
meine Fahigkeiten zu entfalten.

GW | Gerechte- Ich finde, dass es auf der Welt im Allgemeinen gerecht zugeht. 73

G Welt- Ich glaube, dass die Leute im GroBen und Ganzen das bekommen, was ihnen 74
Glauben gerechterweise zusteht.

Ich bin iiberzeugt, dass irgendwann jeder fiir erlittene Ungerechtigkeit ent- 76

schidigt wird.
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Anhang 7: Fragebogen

W Universitéit Trier

Sehr geehrte Damen und Herren,

Haben Sie Ihren Arbeitsplatz verloren?

Dann laden wir Sie im Namen der Universitit Trier ein, an einer Fragebogenuntersuchung iiber
die Fairness von Arbeitgebern teilzunehmen. Ziel der Untersuchung ist es, die Erlebnisse und
Sichtweise von Personen in Erfahrung zu bringen, die vor kurzem ihre Arbeitsstelle verloren

haben.

Wir mochten Sie darauf hinweisen, dass die Untersuchung anonym erfolgt und wir keinerlei
Moglichkeit und Interesse haben, den Fragebogen Ihrer Person zuzuordnen. Wir fragen nicht
nach Threm Namen, nicht nach dem Namen der Firma, bei der Sie beschéiftigt waren, oder

dhnlichen Daten, die einen Riickschluss auf Ihre Person ermoglichen wiirden.

Wir bitten Sie den folgenden Fragebogen auszufiillen, wofiir Sie maximal 25 Minuten bendti-

gen werden. Alle Angaben sind natiirlich freiwillig!
Fiir Thre Teilnahme bedanken wir uns schon jetzt ganz herzlich bei Ihnen!

Wenn Sie iiber die Ergebnisse der Studie informiert werden mochten, schicken Sie uns eine

kurze Email an die Adresse diplomarbeit2003@web.de.

Wir senden Thnen die Zusammenfassung der Ergebnisse gerne zu!

Jutta Bennecke und Joachim Rebele
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Aufbau des Fragebogens:
Im Laufe der ndchsten Seiten fragen wir Sie nach folgenden Phasen des Trennungsprozesses:

Nach Threr Einschitzung des Gespriches (oder der Gespriche), das/die Ihr/e Vorgesetzte/r
anldsslich Thres Arbeitsplatzverlustes mit Ihnen fiihrte.

Danach, wie Thr ehemaliger Arbeitgeber als Firma den Arbeitsplatzabbau gestaltete.

Danach, wie Sie sich nach Threm Arbeitsplatzverlust fiihlten, was Sie dachten oder unternah-
men.

Ob und in welchem Umfang von Unternehmensseite iiber die Notwendigkeit von Stellenkiir-
zungen informiert wurde.

Nach Thren Lebensumsténden.

Hintergrund der Fragen ist es, den Zusammenhang des Verhaltens des Arbeitgebers mit den
Reaktionen der Betroffenen zu untersuchen.

Sollte Thre Kiindigung in der Vergangenheit liegen, so bitten wir Sie, in Ihren Antworten Thr
damaliges Erleben bei der Kiindigung und in den ersten Monaten danach zu beschreiben, nicht
Ihre heutige Sichtweise.

Hier nun ein Beispiel, wie der Fragebogen ausgefiillt wird:

Im Fragebogen werden Aussagen gemacht.

Wir mochten Sie bitten anzukreuzen, ob diese Aussagen auf Thren Fall zutreffen. Dazu geben
Sie jeweils Thre Einschitzung ab, wie sehr Sie der einzelnen Aussage zustimmen konnen.
Markieren Sie jeweils die Zahl, die Ihrer Meinung am nachsten kommt.

BEISPIEL: stimme iiber- | stimme voll
haupt nicht zu | und ganz zu
—

Mein/e Vorgesetzte/r driickte sich schwammig und unklar aus. | 1 2 3 4

Falls Sie der Aussage voll und ganz zustimmen, machen Sie Thr Kreuz bitte bei 4, trifft diese
Aussage iiberhaupt nicht zu, dann markieren Sie bitte die 1.

Wenn Sie der Meinung sind, die Aussage stimme eher nicht zu, markieren Sie die Zahl 2 mit
Ihrem Kreuz, stimmen Sie der Aussage eher zu, markieren Sie die Zahl 3.

Machen Sie Ihr Kreuz bitte auf der Zahl, nicht in der Mitte zwischen zwei Zahlen!

Wir konnen Thren Fragebogen nur dann verwenden, wenn Sie zu jeder Aussage IThre Meinung
als ganze Zahl angekreuzt haben.

Sollten Sie Fragen haben, zogern Sie nicht, sich an wuns zu wenden
(diplomarbeit2003@web.de).
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In diesem Fragebogen verwenden wir der Einfachheit halber nur den Begriff , Kiindigung®.
Damit sind auch all die dhnlichen Situation gemeint, in denen man unfreiwilligerweise seinen
Arbeitsplatz verloren hat (z.B. unfreiwilliger Vorruhestand, Auflésungsvertrag etc.).

Bitte fiillen Sie den Bogen unabhéngig von der Art Thres Arbeitsplatzverlustes aus.

Bitte denken Sie an die Situation Ihres Kiindigungsgesprichs (oder der Gespriache) zuriick
und kreuzen Sie das Késtchen an, welches am besten Ihre personliche Meinung wiederspiegelt.

Es folgen einige Aussagen zum Gespréchsverlauf : stimme ~ iiber- | stimme  voll
haupt nicht zu | und ganz zu
—

Meine/n Vorgesetzte/n erlebte ich wéihrend des/r Kiindigungsgesprache/s als | | 2 3 4

unehrlich mir gegeniiber.

Mein/e Vorgesetzte/r erklirte mir glaubhaft, dass die Firma keine andere | ] 2 3 4

Wahl hatte, als Mitarbeiter abzubauen.

Ich hatte den Eindruck mein/e Vorgesetzte/r behandele die gekiindigten | | 2 3 4

Mitarbeiter auf Grund von Vorurteilen.

Mein/e Vorgesetzte/r antwortete mir hoflich und klar auf alle meine Fragen. 1 2 3 4

Mein/e Vorgesetzte/r sagte, dass in meinem Alter/Geschlecht oder mit meinen | | 2 3 4

Qualifikationen ein Arbeitsplatzverlust kein grofes Problem sei.

Mein/e Vorgesetzte/r sagte mir sofort klar und deutlich, dass ich die Firma | | 2 3 4

verlassen muss.

Mein/e Vorgesetzte/r bemiihte sich, mir Griinde fiir die Notwendigkeit der | | 2 3 4

Entlassungen zu nennen.

Das von meinem ehemaligen Arbeitsgeber ausgestellte Arbeitszeugnis gab | | 2 3 4

meine Leistungen objektiv wieder.

Mir wurden kaum Erklérungen dafiir gegeben, warum gerade ich entlassen | | 2 3 4

wurde.

Mein/e Vorgesetzte/r klarte mich bereitwillig iiber alle wichtigen Fakten rund | | 2 3 4

um die Kiindigung auf.

Mein/en Vorgesetzte/n empfand ich als respektlos und unhoflich. 1 2 3 4

Mein/e Vorgesetzte/r gab mir durch sein Verhalten wihrend des Kiindigungs- | | 2 3 4

gespriches das Gefiihl, nichts wert zu sein.
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Bitte schitzen Sie nun ein, wie Ihr ehemaliger Arbeitgeber als Firma den Arbeitsplatz-
abbau gestaltete und kreuzen Sie das Késtchen an, welches am besten Thre personliche Mei-
nung wiederspiegelt.

Es folgen einige Aussagen dariiber, wie Sie das ,,Verhalten* der | stimme  iiber- | stimme  voll

. . haupt nicht zu | und ganz zu
Firma beurteilen:

—

Die Firma benutzte bei der Auswahl der zu kiirzenden Stellen bei allen Mitar- | | 2 3 4
beitern die gleichen Kriterien.
Die Firma enthielt den Mitarbeitern meiner Meinung nach wichtige Informa- | | 2 3 4
tionen vor.
Um den Arbeitsplatzabbau zu rechtfertigen, stellte das Management die| ] 2 3 4
wirtschaftliche Lage der Firma absichtlich schlechter dar als sie tatsichlich
war.
Ich finde, mein ehemaliger Arbeitgeber hat wichtige Kriterien bei der Aus- | | 2 3 4
wahl derjenigen, die entlassen wurden, iibersehen.
Die Regeln, nach denen die Gekiindigten ausgewéhlt wurden, waren immer | | 2 3 4
mal wieder anders.
Wem gekiindigt wurde, hing zum Grofiteil davon ab, wen der/die Vorgesetzte | | 2 3 4
gut leiden konnte.
Mein Arbeitgeber versuchte wirklich fair zu sein. 1 2 3 4
Die Firma behandelte alle Mitarbeiter gleich, ohne Riicksicht auf Geschlecht, | | 2 3 4
Nationalitdt oder Religionszugehdrigkeit.
Die Firma hat sich kaum Gedanken iiber den Ablauf des Kiindigungsprozes- | | 2 3 4
ses gemacht
Bei dem Stellenabbauprozess wurden die Interessen vieler Mitarbeiter igno- | | 2 3 4
riert.
Einzelheiten meines Kiindigungsvertrages konnten nach meinen Wiinschen | | 2 3 4
gedndert werden.
Die Firma sammelte sorgfaltig alle Informationen, die fiir eine Kiindigungs- | | 2 3 4
entscheidung wichtig sind.
Ich bin emport dariiber wie der Kiindigungsprozess ablief. 1 2 3 4
Ich konnte tberhaupt keinen Einfluss auf die Unterpunkte meines Kiindi- | | 2 3 4
gungsvertrages nehmen.
Um das mir rechtlich Zustehende musste ich feilschen. 1 2 3 4
Die Firma bedachte in ihrer Planung, dass jeder Mitarbeiter unterschiedliche | | 2 3 4
Bediirfnisse hat.
Alle Aspekte meines Kiindigungsverfahrens waren von vornherein unverén- | | 2 3 4
derbar festgelegt.
Der Stellenabbauprozess lief je nach Mitarbeiter nach unterschiedlichen | | 2 3 4
Regeln ab.
Die Firma bemiihte sich, die Situation aller Beteiligter zu bedenken 1 2 3 4
Es gab Regelungen in der Firma, die verhinderten, dass Vorgesetzte einzelne | | 2 3 4
Mitarbeiter bevorzugten.
Alles in allem fiihle ich mich von meinem ehemaligen Arbeitgeber ungerecht | | 2 3 4
behandelt.
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Bitte versetzen Sie sich in die Zeit nach IThrem Arbeitsplatzverlust zuriick und kreuzen Sie
das Kistchen an, welches Thre (damalige) Situation am besten beschreibt:

Es folgen einige Aussagen dariiber, wie Sie sich nach Threm |stimme iiber-|stimme  voll
. . . . haupt nicht zu | und ganz zu

Arbeitsplatzverlust fiihlten, was Sie dachten oder unternahmen:

—

Fiir meine Entlassung mache ich hauptsichlich die schlechte Wirtschaftslage | | 2 3 4

verantwortlich.

Zu Vorgesetzten habe ich jetzt allgemein weniger Vertrauen. 1 2 3 4

Ich erinnere mich daran, dass Arbeit im Leben nicht alles ist. 1 2 3 4

Ich werde in Zukunft weniger von mir personlich in die Arbeit einbringen. 1 2 3 4

Ich versuche nicht daran zu denken, was passiert ist. 1 2 3 4

Das Management der Firma ist der Hauptschuldige fiir den Verlust meines | | 2 3 4

Arbeitsplatzes.

Die gesetzlichen Regelungen zum Kiindigungsschutz miissen gelockert | | 2 3 4

werden, sonst gehen noch mehr Arbeitsplétze in Deutschland verloren.

Ich versuche aktiv zu bleiben, auch wenn ich nicht mehr zur Arbeit gehe. 1 2 3 4

In Gesellschaft mit Erwerbstitigen begebe ich mich genauso oft wie vor| | 2 3 4

meiner Kiindigung.

Ich wiinsche mir mehr gesetzliche Regelungen zum Schutz des Mitarbeiters | | 2 3 4

vor Kiindigung.

Den Kunden und Lieferanten mochte ich gerne erzahlen, wie mein ehemaliger | | 2 3 4

Arbeitgeber sich verhalten hat.

Ich iberlege mir, welche Fahigkeiten und Qualifikationen ich auf dem Ar-| ] 2 3 4

beitsmarkt zu bieten habe.

Es hingt hauptsichlich von mir ab, ob ich eine neue Stelle finden werde. 1 2 3 4

Mit meinem ehemaligen Arbeitgeber mdchte ich nichts mehr zu tun haben, | | 2 3 4

auch nichts von diesem kaufen.

Ich erinnere mich daran, dass Arbeitslosigkeit nicht das Ende der Welt bedeu- | | 2 3 4

tet.

Ob ich bald wieder eine gute Arbeitsstelle gefunden habe, hingt vom Zufall | | 2 3 4

ab.

Ich konzentriere meine Zeit und Energie auf die Suche nach einem neuen Job. | | 2 3 4

Bei meinem ndchsten Arbeitgeber werde ich mich noch mehr als bisher | | 2 3 4

engagieren.

Ich denke iiber Wege nach zu zeigen, was ich kann. 1 2 3 4

Hin und wieder denke ich, dass ich gar nichts tauge. 1 2 3 4

Seit ich meine Arbeit verloren habe, lebe ich eher zuriickgezogen. 1 2 3 4

Ich werde an Weiterbildungen teilnehmen, um mich fiir einen neuen Job zu | | 2 3 4

qualifizieren.

Ich versuche Wege zu finden, Geld zu sparen. 1 2 3 4

Ich erinnere mich daran, dass es wichtigeres im Leben gibt als eine Arbeit zu | | 2 3 4

haben.

Gibe es wieder Arbeitsplitze bei meinem ehemaligen Arbeitgeber, wiirde ich | | 2 3 4

noch einmal dort arbeiten.

Ich habe den Wunsch, meinen ehemaligen Arbeitgeber zu verklagen. 1 2 3 4
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stimme stimme voll
iiberhaupt |und ganz zu
nicht zu
—

Ich wiinschte, ich konnte vor mir selbst mehr Achtung haben. 1 2 3 4

Bei der derzeitigen Wirtschaftslage habe ich es kaum in der Hand, eine neue | | 2 3 4

Arbeit zu finden.

Fiir meinen Arbeitsplatzverlust gebe ich niemandem die Schuld 1 2 3 4

Hin und wieder denke ich, dass ich im Job gar nichts tauge. 1 2 3 4

Meine beruflichen Fahigkeiten und Qualifikationen sind nicht schlechter als | | 2 3 4

die der meisten anderen Menschen.

Ich bin stolz auf meine beruflichen Fahigkeiten. 1 2 3 4

Ich bin selber verantwortlich dafiir, dass ich meine Arbeit verloren habe. 1 2 3 4

Wenn ich konnte, wiirde ich mich gerne an meinem ehemaligen Arbeitgeber | | 2 3 4

rdchen.

Leistungen oder Produkte meines ehemaligen Arbeitgebers werde ich weiter- | | 2 3 4

hin Freunden oder Verwandten empfehlen.

Ich halte mich fiir einen wertvollen Menschen, jedenfalls bin ich nicht weni- | | 2 3 4

ger wertvoll als andere auch.

Bitte teilen Sie uns jetzt Ihre Meinung zu folgenden Aussagen mit:
stimme iiber- | stimme voll
haupt nicht zu | und ganz zu
—

Es macht mir zu schaffen, wenn andere etwas bekommen, was eigentlich mir | | 2 3 4

zusteht.

Es drgert mich, wenn ich schlechter behandelt werde als andere. 1 2 3 4

Es drgert mich, wenn es anderen unverdient besser geht als mir. 1 2 3 4

Ich finde, dass es auf der Welt im allgemeinen gerecht zugeht. 1 2 3 4

Ich glaube, dass die Leute im groB3en und ganzen das bekommen, was ihnen | | 2 3 4

gerechterweise zusteht.

Es bedriickt mich, wenn ich weniger Moglichkeiten bekomme als andere, | | 2 3 4

meine Fihigkeiten zu entfalten.

Ich bin tliberzeugt, dass irgendwann jeder fiir erlittene Ungerechtigkeit ent- | | 2 3 4

schédigt wird.
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Vergegenwirtigen Sie sich bitte nun, wie Sie den Stellenabbauprozess in Ihrem Unter-
nehmen erlebt haben.

Hier finden Sie Aussagen, die sich schwerpunktmifBig mit dem | stimme stimme voll
Aspekt befassen, ob und in welchem Umfang von Unterneh- |iiberhaupt |und ganz
mensseite liber die Notwendigkeit von Kosteneinsparungen, | nicht zu zu
gegebenenfalls mittels Stellenkiirzungen informiert wurde.

—

Meines Erachtens wiren die Stellenkiirzungen vermeidbar gewesen. 1 2 3 4
Das Unternehmen hat alle Beteiligten/Betroffenen so friih als moglich tiber | | 2 3 4
einen eventuellen Stellenabbaue informiert.

Ich spreche heute noch negativ dariiber, wie mein Arbeitgeber den Stellenab- | | 2 3 4
bauprozess umgesetzt hat.

Das Unternehmen hat mich und meine Kollegen/innen iiber den Stellenabbau | | 2 3 4

so rechtzeitig informiert, dass sich jeder frithestmoglich darauf einstellen
konnte, eventuell persdnlich von dem Prozess betroffen zu sein.

Fiir mich ist nachvollziehbar, weshalb das Untenehmen bzw. mein/e Vorge- | | 2 3 4
setzte/r gerade mich und nicht andere Kollegen/innen als Mitarbeiter/in
ausgesucht hat, von denen sich das Unternehmen trennen muss.

Ich habe gegeniiber Bekannten und Freunden/innen negativ iiber den Stellen- | | 2 3 4
abbauprozess in unserem Unternehmen gesprochen.

Es gab ausreichend Informationen dariiber, dass das Unternehmen um einen | | 2 3 4
Stellenabbau nicht herum kommt.

Einige Kollegen/innen haben ihren Arbeitsplatz bzw. ihre Stelle behalten und | | 2 3 4
denken trotzdem sehr negativ dariiber, wie sich das Unternehmen und die

verantwortlichen Personen iiber den gesamten Prozess prisentiert haben.

Im Vertrauen gesagt habe ich mit Kunden/innen bzw. Lieferanten unseres | | 2 3 4
Unternehmens negativ {iber den Stellenabbauprozess gesprochen.

Bei der Auswahl der zu kiindigenden Mitarbeiter/innen beriicksichtigte die | | 2 3 4
Firma soziale Kriterien.

Mein/e Vorgesetzte/r stand mir jederzeit fiir Riickfragen zu dem Stellenabbau | | 2 3 4
zur Verfligung.

Ich denke heute noch negativ dariiber, wie mein Arbeitgeber den Stellenab- | | 2 3 4

bauprozess realisiert hat.
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Abschlielend bendétigen wir noch einige Angaben zu Thren Lebensumstinden. Wir nutzen
diese lediglich zu wissenschaftlichen Zwecken. Sie und Ihr ehemaliger Arbeitgeber bleiben
vollkommen anonym.

Wie alt sind Sie?

Sind Sie [Jweiblich / [1 méannlich ? (bitte ankreuzen)

Welche ist Ihre Muttersprache? ] Deutsch
] Eine andere Welche?

Wie viele Menschen versorgten Sie mit hrem Einkommen
(sich selbst eingeschlossen)?

Welchen Beruf iibten Sie in dem oben beschriebenen Arbeitsverhiltnis aus?

In welcher Branche ist/war Ihr ehemaliger Arbeitgeber tatig?

Wann haben Sie diese Stelle verloren (Monat/Jahr)?

Wie lange waren Sie in dem von Thnen beschriebenen Arbeitsverhiltnis beschaftigt?

Welcher Art war die ,,Kiindigung*?

0 betriebsbedingt O selbst gekiindigt

0 verhaltensbedingt 0 befristetes Arbeitsverhéltnis
M Vorruhestand O Fusion / Standortwechsel

0 Insolvenz / SchlieBung

O andere Griinde Welche?

Haben Sie bereits eine neue Stelle gefunden? [1Ja {1 Nein

Wenn ja, wie lange waren Sie arbeitslos (in Monaten)?

Nun haben Sie es geschafft! Wir bedanken uns noch
einmal sehr herzlich bei Thnen!!!!!!
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Anhang 8 Besonderheiten der Online-Version

Die Instruktion oberhalb ist gleich der Version in Anhang Nr. 5. Danach folgt:

Fir Ihre Teilnahme bedanken wir uns schon jetzt ganz herzlich bei Ihnen!

Wenn Sie Uber die Ergebnisse der Studie informiert werden moéchten, schicken Sie uns eine kurze

Email an die Adresse diplomarbeit2003@web.de oder tragen hier lhre Adresse ein:

Wir senden Ihnen die Zusammenfassung der Ergebnisse gerne zu!

Jutta Bennecke und Joachim Rebele

Hier folgt der Fragebogen, identisch zu Anhang Nr. 5.

Nun haben Sie es geschafft.

Abschicken

schickt man den Fragebogen ab, erscheint folgende Seite

Wl Universitit Trier

Ihre Antworten wurden erfolgreich gespeichert. Vielen Dank, dass Sie an unserer Befragung teilgenommen haben!

Universitat Trier | Fachbereich Psychologie | Abteilung Sozialpsychologie | w-lab Onlineforschung
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Link auf der Homepage des Arbeitsamtes Trier

W Universitat Trier

Bitte beteiligen Sie sich an der Studie
Fairness von Arbeitgebern

wahrend des Kiindigungsprozesses

Hier finden Sie die Offnungszeiten und Anschriften unserar
Dienststellan!

der Stadt Trder finden Sie denvWeqg ins

Avbeitsamt ganz einfach

Uber dern

l Universitat Trier

Besucher seit 01. Oktober

IKontakt zu uns:
“erschiedene Dateien lisgen im PDE-Fommat vor und kinnen mit der
Software Acrobat Reader angezeigt werden Sie kBnnen den Acrobat
Reader hier kostenlos herunterladen.

http://www.arbeitsamt.de/trier/index.html (nicht mehr verfiigbar)

Arbeitsamt online

Link auf der Homepage der AA (http://www .kontaktstelle.de/)

Link DIAA (http://www.diaa.de/)

Guten Tag und herzlich willkommen in der

KONTAKT-STELLE fiir Arbeitslose

KONTAKT-STELLE
fur Acbeitslose

Beratung.- (1o - Hite

Furalle . die einen Ausbildungsplatz suchen ERLANGEN
Home die Arbeit suchen T

— die von Arbeitslosigkeit bedroht oder betroffen sind | 'T':::_ k;_ﬂ
Wir dber die sich beruflich neu orientieren wollen oder MUSSeN uind: WS kmh
uns die nach der Familienpause wieder in das mehr Wetrer? (SRS
Berufsleben sinsteigen maochten
Beratung
Stellenmarkt wir:
[—_Adressen nehmen uns Zeit flr Sie 1 bis c
e by Niederschl? 807
mahr Watear?
Register 7
neu: Geplante Anderungen ab 2004
Termine

informieren, beraten und helfen kostenlos ERLANGEN
behandeln alle Informationen vertraulich

neu: regelmiRige Termine im AST
neu: Stellensuche im Internet

verzeichnis von

Markt-ER Hae

Impressum

1 Universitdt Trier
Haflungsausschiuss

Bitte beteiligen Sie sich an der Studie

(s o e
226,669

024

Tea
Gastebud Geschalssdobe
y == | DIAA
Impressufn

Hear gehis Tur gk dedia Dachverband der Initiativen Akademiker und Arbeitswelt desdas e
e AKTUELL Die aktuelle Seite von DIAA
e Start Die aktuelle Seite von DIAR wird von nun an wieder etwas aktueller werden. Wir
. haben vor, ca. einmal pro Monat neue Themen und Infos hier abzulegen baw. mit
e Ziele einem Link darauf zu verweisen. Wir hoffen es gefallt |hnen und wir wiirden uns freuen,

wenn Sie uns hieriiber per eMail informieren!

o NMNeuGriindunggn
24102003 UM FRAGE

e Selbstverstandnis An DIAA ist die Bitte herangetragen worden, eine Online-Studie zum

Pkl Thema "Fairness von Arbeitgebern bei Personalentlassungen™ 2u

- unterstiltzen. Dieser Bitte entsprechen wir gerne und empfehlen die

o Termine Teilnahme an der Umfrage! Mihere Informationen siehe hier!
12.08.2003 Neuste Entwicklungen der Arbeitslosigkeit bei Akademikern!

@ Projekte Dipser Bestrag kann in Forum deskutiert warden.

29.07.2003 Sendung unter Mitwirkung von DIAA-Mitgliedern

{\!'n 28 [l?,2[l[]73 serlclehrardas ZDF einell ﬁe?tr}ig Lr'l::er arbgislnse

e Jobsuche

Link Arbeitslosenzentren Miinchen (http://www.alo-zen-muc.de)

Link (http://www.berliner-arbeitslosenzentrum.de/)

6 Bueyuy

"]ouIalU| Wi aIpnls Jap Bunj@isieq


http://www.arbeitsamt.de/trier/index.html
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Die Arbeitslosenzentren und -beratungs stellen in Munchen EASA Verein zur Férderung der Selbsthilfe vl

bieten Unterstutzung, Beratung und Iinformation fur L4 Arbeitenden und Arbeitslosen
Arbeitsiose,

voh Arbeitslosigkeit Bedrohte und Interessierte.

sie stehen allen Interessierten offen und tragen dazu bel, W universitat Trier
dan das Witte bateiligen sic sich an dor St dip
Thema arbeitslosigkeit und Arbeitsuche nicht Falrness von Arbeltaebern
individualisiert wird, sondern wihrend des Kindioungsorozesses
als gesellschaftliches Problom bew uBt bleibt.

zu den Angeboten der Miinchner Arbeitslosenzentren

ost |[maLz [ west

Il Unterstiitzungsaufruf der Manchner Webm aster Bernd Hutll er Offset-Service = @ copyright 1999
Arbeitslosenzentren !!

Nord | vHs | e-mail

Der Bestand der Miinchner Arbeitslosen Zentren
reh

erheblich gefihrdet. Die

beabsichtigt dan Zuschus.

u 57% zukirzen was zur Folge hitte,
a /3 dar Stallan
weafallen und somit Einrichtungen sbgebaut werden

Einige interessante und wichtige Links fir Arbeitslose,
Arbeitssuchende und Existenzgrinder:

Arbeitsamt

[ te Informationen zu Bew erbung
und suche
@ Finioe Links zu Stellenb érsen und anderes im
Intemet
fur
@ Hilfe des Arbeitsa
und nicht nur fii
wivew meberbrueckungsgeld.com

n Anspruch

# weiterbildungsberatung der YHS Miinchen

BERLINER ARBEITSLOSENZENTRUM

in den Evangelischen Kirchenkreisen
Berlin Stadtmitte und Wedding e. V.

AKTUELL
ANGEBOTE Wir beraten Arbeitslose.
UBER UNS
KONTAKT
SPENDEN '
Seit 1980
NEWSLETTER — engagiert, ¥ Es reicht!
LINKS — kompetent, [ Y35 ale WS Alle gemeinsam
IMPRESSUM unabhingig. gegen Sozialkahlschlag!

| 000 |

Demo am 1. November in Berlin: "Gegen Sozialkahlschlag”

Zu der bundesweitern Demonstration am Samstag, 1. MNovermber 1n Berlin haben
inzwischen visle Gruppen und Organisationen aufgerufen. Die Dermo findet statt um
13 Uhr am Alexanderplatz.

Den Demoaufruf und weitere nfos finden Sie auf der eigens fiur die Demo
eingerichteten Internetseite hitp /ey demo-gegen-: ialabbau d

ZEPRA Niedersachsen (http://www.zepra-

niedersachsen.de/main.htm)

Link Onlinforschung

L ; ; s /EPR
Landesarbeitsgemeinschaft der Arbeitslosenprojekte fir Erwachsene in Niedersachsen e.V. LRl

Landesarbeits- | Beratungs-  Bildungsarbeit ~ Presse | Tippsd& | Landesarmuts-  Mityiieder-
gemeinschaft stellen Projektheratuny ~ Offentlichkeit | Links | konferenz hereich

Tipps & Links*

ZEPRA unterstiitzt gerne folgende Aktion:

Zwei Studenten der Universitdt Trier untersuchen in einer Fragebogenaktion, wie das Verhalten
Arbeitgebern bei Massenentlassungen und Kiindigungen Einfluss auf die Betroffenen und auf die 1
gekiindigten Kollegen hat.

Die Diplomarbeit ist Teil der Forschung der Arbeitsgruppe "Verantwortung, Gerechtigkeit und Moral" (gegr.
Prof. Dr. Montanda).

Um reprisentative Ergebnisse zu erzielen, bendtigen die Studierenden viele Betroffene, die den Fragebg
ausfillen.

Link zu Fragebogen: http:/psychologie.uni-trier.de/studienfarbeitsplatz

Fairness von Arbeitgebern bei Personalentlassungen

grbrrszusamimeniassung Zugescheckl werden (per Fost oder mmal)

Hier klicken zum Start des Fragebogens

Zeitmufwand:

Lansfzatt der Studis:

Autor:

Onfineumsetzung:

Einrichtung:
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Anhang 10: Bekanntmachung der Studie im Internet

Die Studie wurde an folgenden Stellen im Internet Présentiert:

Homepage des Arbeitsamtes Trier: http://www.arbeitsamt.de/trier/uebersicht/index.html
Arbeitslosenzentren, Gewerkschaften, Initiativen:

e Berliner Arbeitslosenzentrum: http://www.berliner-arbeitslosenzentrum.de

e Initiative ,,Gegen Billiglohn*: http://bi-gb.de/

e Dachverband der Initiativen ,,Akademiker und Arbeitswelt™: http://www.diaa.de/ ,

http://www.diaa.de/diaa/aktuell.htm

e ver.di Thiiringen: http://ver.di-th.de

o Kontaktstelle fiir Arbeitslose: http://www.kontaktstelle.de

Online-Forschungsforen:

e Psychologie-Online-Forschungsforum: http://www.psychologie-onlineforschung.de/ ,

e http://www.joerghartig.de/onlineforschung/umfragen/u-070.htm

e Forums Erwerbslosigkeit

Newsletter Weiterleitung

. Durch: Betriebsseelsorge Ostwiirttemberg

. die Onlineforschungsforen


http://www.arbeitsamt.de/trier/uebersicht/index.html
http://www.berliner-arbeitslosenzentrum.de/
http://bi-gb.de/
http://www.diaa.de/
http://www.diaa.de/diaa/aktuell.htm
http://ver.di-th.de/
http://www.kontaktstelle.de/
http://www.psychologie-onlineforschung.de/
http://www.joerghartig.de/onlineforschung/umfragen/u-070.htm
mailto:aalen@betriebsseelsorge.de
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Name des Projektes / der Gruppe

Ort

WIMAD Forderverein fiir Wissenschaftler Ingenieure und Marketing Dresden e.V.

01067 Dresden

QAD Qualifizierungs- und Arbeitsforderungsgesellschaft Dresden mbH

01067 Dresden

ver.di-Landesbezirk Sachsen Erwerbslosenausschuss 01067 Dresden
Frauenforderwerk Dresden e.V. Projekthaus Sprungfeder 01259 Dresden
Arbeitslosenverband Deutschland Landesverband Sachsen e.V. 01307 Dresden

Verein fiir Arbeitsforderung und Selbsthilfe e.V.

01705 Freital

Arbeitslosen-Service-Einrichtung Arbeitslosenzentrum des ALV

01983 Grofrdaschen

Arbeitslosenverband Deutschland Landesverband Sachsen e.V. 02708 Lobau
Arbeitslosen-Service-Einrichtung Dobern 03159 Dobern
Arbeitslosenverband Deutschland Landesverband Sachen e.V. 04155 Leipzig
Arbeitslosenverband Deutschland e.V. Bundeskoordinierungsstelle 04155 Leipzig
Arbeitslosenverband Deutschland Landesverband Sachsen e.V. 04155 Leipzig
Jugendhaus Leipzig e.V., INJUMA Beratungsstelle fiir junge Arbeitslose 04275 Leipzig
Arbeitslosen-Service-Einrichtung ALV, LV Brandenburg e.V. 04916 Herzberg/Elster
KuBAH e.V. Kontakt- und Beratungsstelle fiir Arbeitslose und 06406 Bernburg

Frauentreff "WIR" Selbsthilfegruppe arbeitsloser Frauen in der Stadt u. im Landkreis

06526 Sangerhausen

Sangerhausen

IG Metall-Verwaltungsstelle Gera Arbeitslosen-Arbeitskreis 07545 Gera
Arbeitsloseninitiative Thiiringen e.V. Sozialberatung Weida 07570 Weida
Arbeitslosenverband Deutschland e.V. Landesverband Sachsen e.V. 08056 Zwickau
Verein zur beruflichen Férderung von Frauen in Sachsen e.V. 09120 Chemnitz
Otto-Brenner-Haus Neue Arbeit Chemnitz 09120 Chemnitz
Arbeitslosenverband Deutschland Landesverband Sachsen e.V. 09599 Freiberg
ver.di-Bezirk Berlin Geschéftsstelle 10179 Berlin
ver.di Bezirk Berlin Erwerbslosenausschuss 10179 Berlin
workstation Ideenwerkstatt Berlin e.V. 10245 Berlin
NGG Arbeitslosenkreis Berlin 10555 Berlin
GEW Berlin Arbeitslosenausschuss 10787 Berlin
Nachbarschaftshaus Urbanstr. e.V. 10961 Berlin
B.A.M.M. / AiDA c/o ver.di, FB Medien 10965 Berlin

Nachbarschaftsheim Schoneberg e.V.

12161 Berlin

Verein fiir ambulante Versorgung Hohenschonhausen e.V.

13051 Berlin

Berliner Arbeitslosenzentrum BALZ in den ev. Kirchenkreisen Berlin Stadtmitte

13347 Berlin
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Soziale Brennpunkte Adjuvamus Berlin e.V. 13589 Berlin

offene tiir berlin e.V. 14057 Berlin

Prof. Peter Grottian Aktionsbiindnis Erwerbslosenproteste 14195 Berlin
GEW-Landesverband Brandenburg Ausschuss fiir Erwerbslose 14407 Potsdam

Arbeitsforderungsgesellschaft Teltow e.V.

14513 Teltow

EAN mbH Entwicklungs- und Arbeitsfordergesellschaft Neuruppin 16816 Neuruppin
Dau Wat e.V. Gewerkschaftliche Arbeitslosenbetreuung 17438 Wolgast
Gewerkschaftliche Arbeitslosenbetreuung "Dau wat" e.V. Rostock 18106 Rostock

Dau Wat e.V. Gewerkschaftliche Erwerbslosenbetreuung

18435 Stralsund

Dau Wat e.V. Regionalstelle

19061 Schwerin

"Dau wat" e.V. Boizenburg 19258 Boizenburg/Elbe
CDJ Perleberg e.V. Arbeitslosenserviceeinrichtung 19348 Perleberg
Frau und Arbeit e.V. Bildung und Beratung fiir Frauen 20146 Hamburg
Solidarische Psychosoziale Hilfe Hamburg e.V. SPSH 20357 Hamburg
GEW Kreisverband Liineburg 21335 Liineburg
Projekt Winsener Soziallotse e.V. SHG Sozialhilfeempfanger und 21423 Winsen
Jugendwerkstatt Walze e.V. 21614 Buxtehude
Arbeitslosen-Telefonhilfe e.V. 22083 Hamburg
ABAKUS-ASH Gesellschaft fiir Arbeit,Berufsbildung,stadtteilbez.Kulturarbeit 22309 Hamburg
Deutsche Hilfe fiir Kinder von Arbeitslosen e.V., Bundesvereinigung DHK 22419 Hamburg
Einfal GmbH Silke Potthast 22525 Hamburg
EFA, Information u. Beratung e.V. Frau und Beruf 22765 Hamburg
Beratungs- und Trainingszentrum fiir Arbeitsuchende im KDA der Nordelbischen 22767 Hamburg
AG Nord, Arbeitsgemeinschaft Nord der Arbeitslosen- und Sozialhilfegr. in HH, M- 22880 Wedel
V,S-H

Arbeitslosenselbsthilfe - Arbeit fiir Alle e.V. Wedel 22880 Wedel
Arbeitslosen und Sozialberatung 23569 Liibeck
JUSTDOIT (R) e.V. 23879 Molin
Arbeitsloseninitiative Kiel e.V. 24143 Kiel
Sozial-Forum e.V. 24376 Kappeln/Schlei
ErwerbslosenlInitiative Neumiinster und Umgebung ELIA e.V. 24534 Neumiinster
RAZ-Rendsburger Arbeitslosenzentrum Arbeitslosenselbsthilfe Rendsburg e.V. 24768 Rendsburg
VHS Flensburg Weiterbildungsberatungsstelle 24937 Flensburg
ALSO Arbeitslosenselbsthilfe Oldenburg e.V. 26122 Oldenburg
Regionalverbund der Erwerbs loseninitiativen Weser-Ems e.V. 26122 Oldenburg
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Arbeitsloseninitiative Rastede e.V. ALRA 26180 Rastede

Deutsches Rotes Kreuz Kreisverband Aschendorf-Hiimmling e.V.

26871 Papenburg

Sozialer Okohof St.Josefe.V.

26871 Papenburg

GEW-Erwerbslosengruppe Stadtverband Bremen

28195 Bremen

Aktionsgemeinschaft arbeitsloser Biirgerinnen und Biirger e.V.

28217 Bremen

Arbeitslosenzentrum Tenever

28325 Bremen

AG arbeitslose biirger celle abc-Gruppe, ev.-luth. Kirchenkreis

29221 Celle

ZEPRA e.V. Landesarbeitsgemeinschaft d. Arbeitslosenprojekte

30169 Hannover

Arbeitskreis Arbeitslose Hannover-Linden 30459 Hannover
IMPULS, Gemn. Ges. fiir Arbeit und Qualifizierung, Landkreis Hameln-Pyrmont mbH | 31789 Hameln
Arbeitslosenzentrum im Kreis Herford e.V. 32052 Herford
Initiative gegen Jugendarbeits- losigkeit e.V., Pigal 33102 Paderborn
REGE Gemeinniitzige Regionale Personalentwicklungsgesellschaft mbH 33602 Bielefeld
Berufliche Ausbildung und Qualifizierung Jugendlicher und Erwachsener (Verein BAJ) | 33602 Bielefeld
Mozaik Consulting 33602 Bielefeld
Forderverein gewerkschaftliche Arbeitslosenarbeit e.V. 33602 Bielefeld
Phonix-Beratungsverbund 33607 Bielefeld
GAB Gesellschaft fiir Arbeits- und Berufsforderung mbH - gemeinniitzig 33607 Bielefeld
Kurz Um Meisterbetriebe e.V. - Geschiftsstelle - 33615 Bielefeld
KEI - Kasseler Erwerbslosen Initiativen im DGB-Haus 34117 Kassel
Wetzlarer Arbeitsloseninitiative e.V. 35576 Wetzlar
BALZ, Braunschweiger Arbeitslosenzentrum der AWO 38100 Braunschweig
Beratungsstelle fiir Frauen und Familien SIA e.V. 39104 Magdeburg

ArbeitslosenZentrum Diisseldorf

40213 Disseldorf

Lebensberatung fiir Langzeitarbeitslose

40213 Disseldorf

renatec Wege in die Arbeit

40229 Disseldorf

Verein zur Bildungsforderung e.V.

41061 Monchenglad-
bach

"volksverein monchengladbach" gemeinniitzige Gesellschaft

41061 Monchengl.

Arbeitslosenzentrum Mdnchengladbach e.V.

41061 Monchenglad-
bach

Diakonisches Werk der ev. Kirchengemeinden in Neuss e.V., Soziale Beratungsstelle 41462 Neuss
Arbeiterwohlfahrt, KV Heinsberg e.V. Arbeitslosenberatungsstelle 41836 Hiickelhoven
Tacheles e.V., Interessenvertretung fiir Einkommensschwache, Sozialhilfe -, 42103 Wuppertal

Stadtteil-Schule Dortmund e.V.

44145 Dortmund

TENAX e.V. Initiative arbeitsloser Akademiker

44145 Dortmund
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Kolner Arbeitslosenzentrum KALZ e.V. Beratung und "Café im KALZ" 50825 Kdéln
Holweider Selbsthilfe (HOSE) e.V. 51067 Koln
Vingster Treff, Arbeitslosenzentrum 51103 Koln
Arbeitslosenberatung und Arbeitslosenzentrum BITS 51645 Gummersbach
Sozialwerk Aachener Christen e.V. Kontaktstellen und Projekte fiir Arbeitslose 52062 Aachen
Stadtteilladen Ost Ev. Kirchengemeinde Aachen 52066 Aachen
Arbeitslosenzentrum Diiren 52349 Diiren
Caritasverband fiir die Stadt Bonn e.V. Arbeitslosenzentrum 53113 Bonn
Arbeitslosen-Initiative 2000 e.V. 53721 Siegburg
TINA e.V. Trierer Initiative fiir Arbeitslose e.V. 54290 Trier

Club Aktiv e.V. 54290 Trier

AliBi e.V., Arbeitsloseninitiative im Landkreis Bitburg-Priim 54634 Bitburg
SPAZ Mainzer Gesellschaft fiir berufsbezogene Bildung und 55128 Mainz
Verein Berufliches und Soziales Lernen im Hunsriick e.V. 55487 Sohrschied
CJD Bad Sobernheime.V. 56070 Koblenz
AWO Arbeit gGmbH 56566 Neuwied
Arbeitslosenzentrum "Tuba" 57462 Olpe

Neue ARBEIT e.V. Sozialbetrieb 57610 Altenkirchen
Haus Felsenkeller e.V. Soziokulturelles Zentrum 57610 Altenkirchen
Arbeitslosenzentrum Witten e.V. Die WALZE 58455 Witten
Impulse e.V. Arbeitslosenzentrum Ahlen 59229 Ahlen

IG Metall Verwaltungsstelle Arbeitslosenarbeit 59423 Unna
INI-Initiative fiir Jugendhilfe, Bildung & Arbeit e.V. 59557 Lippstadt
Offener Treff fiir Menschen ohne Arbeit Kath. Gemeinde Liebfrauen 60311 Frankfurt/M
Zentrum Gesellschaftliche Verantwortung der Ev. Kirche in Hessen und Nassau 60314 Frankfurt/M
Praxis Lern- und Hauptschulprojekt 60314 Frankfurt/M

Verein Hilfe im Nordend (HIN) Sozialdiakon. Verein d. ev. Luthergemeinde e.V.

60316 Frankfurt/M

ArbeitslosenSelbstHilfe e.V.

60316 Frankfurt/M

Tréagerverein L.O.S. Lehrer organisieren Selbsthilfe

60325 Frankfurt/M

M.A.IL Metaller Arbeitsloseninitiative IG Metall Frankfurt 60329 Frankfurt/M
FALZ - Frankfurter Arbeitslosenzentrum e.V. 60329 Frankfurt/M
Bundesarbeitsgemeinschaft Erwerbslose BAG Erwerbslose 60329 Frankfurt/M
DGB Frankfurt / Gewerkschaftl. Arbeitslosenberatung, Haus I, Parterre 60329 Frankfurt/M
BAGSHI Bundesarbeitsgemeinschaft der Sozialhilfeinitiativen e.V. 60329 Frankfurt/M
DGB - Hessen Abt. Sozialpolitik 60329 Frankfurt/M
Landesarbeitsgemeinschaft Soziale Brennpunkte Hessen e.V. 60329 Frankfurt/M
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Unabhingige Erwerbslosen- und Sozialhilfe-Initiative Frankfurt/M. 60332 Frankfurt/M
KLARtexte.V. 60385 Frankfurt/M

OAI - Café, gemeinniitzige GmbH Okumenische Arbeitslosen Initiative

63303 Dreieich

"Pilot" Ev. Fachstelle Jugendberufshilfe Hanau

63452 Hanau

Arbeitslosentreff Aschaffenburg Diakonisches Werk

63739 Aschaffenburg

DGB-Jugendbiiro Stidhessen Aktionsbiindnis gegen Ausbildungsplatzmangel

64283 Darmstadt

ver.di-Bezirk Siidhessen Erwerbslosenausschuss

64283 Darmstadt

Sozialhilfegruppe Darmstadt c/o Caritas-Sozialstation

64289 Darmstadt

GALIDA - Gewerkschaftliche Arbeitsloseninitiative Darmstadt

64295 Darmstadt

Arbeitslosenverband Deutschland e.V. Regionalverband Siidhessen e.V. 64297 Darmstadt
Ketteler-Cardijn-Werk Aktion gegen Arbeitslosigkeit und Armut e.V. 64347 Griesheim
Odenwélder Verein fiir Bildungs- und Kulturarbeit e.V., Lernstubb 64720 Michelstadt
Frauen schaffen Arbeit fiir Frauen 65197 Wiesbaden
jobaktiv Beratungsstelle fiir Jugendberufshilfe 65549 Limburg
Lobby fiir Wohnsitzlose und Arme e.V. 65929 Frankfurt/M
Erwerbsloseninitiative St.Josef Hochst 65929 Frankfurt/M

Zukunftsarbeit Molschd e.V.

66113 Saarbriicken

Gemeinniitzige Gesellschaft fiir Arbeitslosenberatung und Beschéftigung Burbach mbH

66115 Saarbriicken

ASIA Arbeitsloseninitiative und Sozialberatung

66117 Saarbriicken

Beratungs- und Bewerberservice Sulzbach 66280 Sulzbach
Koordination saarldandischer Arbeitsloseninitiativen e.V. 66333 Volklingen
Arbeiterwohlfahrt Vespe 66424 Homburg
Arbeitslosenselbsthilfe ashgGmbH Abtl.: IB 66538 Neunkirchen
Arbeiterwohlfahrt Landesverband Saarland e.V. 66606 St. Wendel
Beratungsstelle fiir Arbeitslose und Sozialhilfeberechtigte 66740 Saarlouis
Arbeitslosen-Initiativgruppe Ludwigshafen-Rhein e.V. 67059 Ludwigsha-
fen/Rhein
Zentrum fiir Arbeit und Bildung gGmbH 67227 Frankenthal
Arbeitsloseninitiative Speyer des Vereins zur Forderung der Beruflichen Bildung e.V. 67346 Speyer
Gesellschaft fiir Nachsorge und soziale Rehabilitation mbH 67363 Lustadt
Wormser OrientierungsProjekt (WOP) Caritasverband Worms e. V. 67547 Worms
Wormser Arbeitsloseninitiative e.V. Arbeitslosenzentrum 67547 Worms

KAT, Kaiserslautener Arbeitslosen-Treff

67657 Kaiserslautern

Neue Arbeit Westpfalz e.V.

67657 Kaiserslautern

Arbeiter-Samariter-Bund Kreisverwaltg. Kaiserslautern

67659 Kaiserslautern

Okologie Programm Sozialer Dienst

67659 Kaiserslautern
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Gemeinniitzige Beschiftigungs- und Qualifizierungsgesellschaft, Kaiserslautern mbH

67665 Kaiserslautern

DGB Region Rhein-Neckar Arbeitskreis Arbeitslosigkeit

68161 Mannheim

FIATEC e.V. Forderung von Arbeit und innovativen Technologien

68161 Mannheim

Arbeitslosen-Initiative Mannheim Diakonie

68161 Mannheim

Landesarbeitsgemeinschaft der Beschiftigten in den Arbeitslosentreffs und -zentren

68165 Mannheim

Ob So La e.V. Obdachlose, Sozialgespaltene, Langzeitarbeitslose

68723 Plankstadt

Ver.di-Erwerbsloseninitiative ver.di Bezirk Heidelberg -Buchen

69115 Heidelberg

IG Metall Heidelberg Arbeitskreis "Arbeitslose und Soziales"

69115 Heidelberg

Die Vogelfreien c/o Brigitte Fuhn & Michael Schiffmann

69115 Heidelberg

Job-net c/o Forum soziale Technikgestaltung beim

70174 Stuttgart

Stuttgarter Arbeitslosenzentrum SALZ e.V.

70372 Stuttgart

Neue Arbeit gGmbH

70469 Stuttgart

VIF-Vereinigung fiir Ingenieure und Forschung e.V.

70563 Stuttgart

VIA Verein fiir soziale Integration und Arbeit

71063 Sindelfingen

Betriebsseelsorge Ostwiirttemberg Netzwerk Arbeit 73430 Aalen
DGB-Arbeitsloseninitiative DGB Region Heilbronn-Franken 74072 Heibronn
Neue Arbeit auf dem Lande e.V. 74564 Crailsheim
PASS-Karlsruhe, Partei der Arbeitslosen und sozial Schwachen 76189 Karlsruhe
Akademische Initiative fiir Arbeit Karlsruhe AIAK e.V. 76227 Karlsruhe
Grundausbildungslehrgang Betriebsnah der AWO und des CJD 77933 Lahr
Kontakt und Beratungsstelle fiir Arbeitslose Arbeiterwohlfahrt, Kreisverband Konstanz | 78224 Singen

ver.di-Bezirk Miinchen Erwerbslosenausschuss

80335 Miinchen

ver.di - Bezirk Miinchen z. Hd. Klaus Auhuber

80335 Miinchen

Junge Arbeit

80933 Miinchen

Arbeitslosen-Zentrum Miinchen-Ost Arbeitslosen-Treff Haidhausen e. V.

81669 Miinchen

Institut FASA Verein zur Fordg. d. Selbsthilfe

82041 Oberhaching

Offener Treff fiir Arbeitslose Kirchlichen Dienst in der Arbeitswelt 85049 Ingolstadt
"Andere Baustelle"Ulm e.V. Einrichtung der Jugendberufshilfe 89077 Ulm
Diakonisches Werk Bayern e.V. Referat Arbeitslosigkeit 90332 Niirnberg
Okumenisches Arbeitslosenzentrum 90402 Niirnberg
Integrationssprachdienst IFG gGmbH 90429 Niirnberg
Arbeitslosenselbsthilfetreff AST Erlangen 91052 Erlangen
Kontakt-Stelle fiir Arbeitslose 91054 Erlangen
Arbeitslosenberatung Herzogenaurach Herzogenaurach 91074 Herzogenaurach
Arbeitsloseninitiative Forchheim 91301 Forchheim
Kurhaus zur "Solequelle" der AWO 91438 Bad Windsheim
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"Die Insel" Okumenische Arbeitsloseninitiative

91443 Scheinfeld

Arbeitsforderungszentrum im Diakonischen Werk Weiden e.V.

92637 Weiden

Information Beruf Weiterbildung Ev. Bildungswerk e.V.

93047 Regensburg

ver.di Bezirk Oberpfalz 93055 Regensburg
Beratungsstelle fiir Arbeits- und Sozialfragen 95028 Hof
Beratungsstelle fiir Arbeitslose 95326 Kulmbach
Okumenischer Arbeitslosentreff Beratungs- u. Begegnungsstitte 95444 Bayreuth
Okumenische Arbeitslosenberatung " Die Idee " 96052 Bamberg
R.O.S.A. gGmbH 96450 Coburg
Neue Arbeit Thiiringen e.V. Beratungszentrum/Arbeitslosentreff 98617 Meiningen
Arbeitslosenrat der HBV Thiiringen Bezirksgeschiftsstelle 99092 Erfurt
Thiiringer Arbeitslosenverband e.V. Geschiftsstelle 99423 Weimar
Arbeitsloseninitiative Thiiringen e.V. A.losenzentrum Eisenach 99817 Eisenach
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Anhang 12: Ubersicht der demographischen Merkmale der Gesamtstich-

probe.

Alter N MW | MD |Min |Max | SD |o” Sch |SD |Kur | SD

(Jahre) 272 1373 |36 |20 |68 64 | 112 |52 |15 | -47 | .29

Geschlecht N weiblich ménnlich ohne Angabe
278 115 149 4

Muttersprache | N deutsch andere ohne Angabe
278 258 18 2

Beschifti- N MW | MD |Min [Max [SD |[o° |[Sch [SD |[Kur |SD

gungsdauer 244 | 64.1 | 30 1 492 16.03 | 887 |2.65|.16 |7.07 | .31

(Monate) 7.5

Zeit seit Ent- N MW [ MD |Min |Max | SD |¢&? Sch | SD |Kur | SD

lassung 270 15.7 |7 0 167 | 167 |553. |3.24 | .15 |13.7 | .30
(Monate) 3 73 4
Versorgung N selbst | 1 Pers | 2 P. 3P. 4 P. 5P. 6P 0. A.
Dritter 278 157 60 1 39 13 4 1 3
Art der Kiindi- | N Betriebsbe- | Verhaltens- Vorruhe- Insolvenz
gung dingt bedingt stand

278 188 43 1 17

Selbst ge- Befristetes | Fusion/ Stand- | Andere 0.A.

kiindigt ortwechsel Griinde

1 8 1 9 8
Wiederbe- N ja nein 0. A

schaftigung? 278 71 198 9
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Anhang 12: Ubersicht der demographischen Merkmale der Gesamtstichprobe (Fortsetzung).

Dauer der N MW | MD |Min [Max |SD |o~ |[Sch |SD |Kur |SD
Arbeitslosig- 113 1928 {20 |0 90 1.47 | 243. | 2.79 | .23 | 893 | 45
keit (Monate) 6
N Bau & Dienstleis- Handel Finanzen
Bauneben- tung
gewerbe
278 24 11 50 19
Handwerk Neue Me- Industrie Sozial-und | ande- | 0.A.
dien Gesundheit | re
3 53 56 33 18 11
Rang der N un-/angelernte(r) | ausgebildete(r) Fiihrungskraft 0. A..
Anstellung Arbeiter(in) Angestellte(r)
269 35 206 28 9

Bemerkung: N = Zahl der Fragebogen; MW = Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung, 62 = Vari-
anz, Sch = Schiefe, Kur = Kurtosis, die Kategorisierung der Branchen und Rang der Anstellung ist eine Setzung

der Untersuchenden
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Anhang 14: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "allge-

meines Gerechtigkeitsempfinden"

Item Itemwortlaut MW SD ri h? h? 1; 1;

ufra0l (EHR-) Meine/n Vorgesetzte/n erlebte ich wihrend 2,44 1,20 ,66 ,461 463,679  .680

des/r Kiindigungsgespréche/s als unehrlich mir

gegeniiber.
fra06  (EHR+) Mein/e Vorgesetzte/r sagte mir sofort klar 2,66 1,24 ,07 3,088 ,006
und deutlich, dass ich die Firma verlassen muss. E-05

fral0  (EHR+) Mein/e Vorgesetzte/r klarte mich bereitwil- 2,04 1,11 ,66 ,407 408 .638 .639
lig tiber alle wichtigen Fakten rund um die
Kiindigung auf.

fra02  (RECHT+) Mein/e Vorgesetzte/r erklarte mir glaub- 2,33 1,17 ,38 ,145 ,146 ,381 ,382
haft, dass die Firma keine andere Wahl hatte, als
Mitarbeiter abzubauen.

fra07  (RECHT+) Mein/e Vorgesetzte/r bemiihte sich, mir 2,52 1,13 ,62 ,356 361 ,597 ,601
Griinde fiir die Notwendigkeit der Entlassungen zu
nennen.

ufra09 (RECHT-) Mir wurden kaum Erklarungen dafiir 2,68 1,20 ,55 ,334 332 ,578 577

gegeben, warum gerade ich entlassen wurde.

ufra03 (ANG-) Ich hatte den Eindruck mein/e Vorgesetzte/r 2,62 1,19 ,56 ,383 383 ,618 ,619
behandele die gekiindigten Mitarbeiter auf Grund
von Vorurteilen.

ufra05 (ANG-) Mein/e Vorgesetzte/r sagte, dass in meinem 2,81 1,15 ,08 010 ,L100
Alter/Geschlecht oder mit meinen Qualifikationen
ein Arbeitsplatzverlust kein groBes Problem sei.

fra08  (ANG+) Das von meinem ehemaligen Arbeitsgeber 2,80 1,08 ,48 221 219 470 468
ausgestellte Arbeitszeugnis gab meine Leistungen

objektiv wieder.

Bemerkung: MW = Itemmittelwert, SD = Standardabweichung, ;= Trennschéirfem, h’=Kommunalitit nach
Extraktion, 1;=Ladung nach Rotation, oblimin, Delta =0. Unterstrichene Werte erfiillen das Kriterium der Ite-
mauswahl nach Stevens (1996, S. 371), grau = ausgeschlossene, kursiv = nach Ausschluss der Items fra06, fra05,
fra29. Die Anderungen in der Trennschirfe werden nicht dargestellt, da sich nur die zweite Nachkommastelle um

max. zwei Ziffern dndert. N = 114 in der Reliabilitdtsanalyse, N= 163 bis 167 in der Faktorenanalyse

145 Nach Weise (zit. nach Fisseni, 1997) ist eine Trennschérfe von ,30 bis ,50 mittel, > ,50 hoch.
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Anhang 14: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "allgemeines Gerechtigkeitsempfinden"

(Fortsetzung 1).

Item Itemwortlaut MW SD 1. b’ h? 1 1

fra04  (RESP+) Mein/e Vorgesetzte/r antwortete mir 2,61 1,10 ,67 ,442  ,443 665 ,666

hoflich und klar auf alle meine Fragen.

ufral2 (RESP-) Mein/e Vorgesetzte/r gab mir durch sein 2,76 1,17 ,60 365 368 ,605 ,607
Verhalten wihrend des Kiindigungsgespraches das
Gefiihl, nichts wert zu sein.

ufrall (RESP-) Mein/en Vorgesetzte/n empfand ich als 2,80 1,20 ,56 296 ,297 544 545

respektlos und unhoflich.

fral3  (KONS+) Die Firma benutzte bei der Auswahl der 2,16 1,08 )37 ,127 ,129 356 ,359
zu kiirzenden Stellen bei allen Mitarbeitern die
gleichen Kriterien.

ufral7 (KONS-) Die Regeln, nach denen die Gekiindigten 2,50 1,11 ,60 395 398 628 .631
ausgewdhlt wurden, waren immer mal wieder

anders.

ufra30 (KONS-) Der Stellenabbauprozess lief je nach 245 1,12 29 ,115 ,114 339 ,337

Mitarbeiter nach unterschiedlichen Regeln ab.

ufral6 (GENAU-) Ich finde, mein ehemaliger Arbeitgeber 2,13 1,07 ,64 457 456 676 .676
hat wichtige Kriterien bei der Auswahl derjenigen,
die entlassen wurden, tibersehen.

ufra2l (GENAU-) Die Firma hat sich kaum Gedanken tiber 2,11 1,07 ,64 ,406 ,406 ,637 .,637

den Ablauf des Kiindigungsprozesses gemacht

fra24  (GENAU+) Die Firma sammelte sorgfiltig alle 1,99 1,07 ,50 216 ,216 .,464 .464
Informationen, die fiir eine Kiindigungsentscheidung
wichtig sind.

ufral8 (NEUTR-) Wem gekiindigt wurde, hing zum Gro- 2,41 1,19 ,71 511 511 715 715
teil davon ab, wen der/die Vorgesetzte gut leiden

konnte.

fra20  (NEUTR+) Die Firma behandelte alle Mitarbeiter 2,52 1,15 ,55 307 ,309 ,554 ,556
gleich, ohne Riicksicht auf Geschlecht, Nationalitét

oder Religionszugehorigkeit.
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Anhang 14: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "allgemeines Gerechtigkeitsempfinden"

(Fortsetzung 2).

Item Itemwortlaut MW SD 1. b’ h? 1 1

fra32 ~ (NEUTR+) Es gab Regelungen in der Firma, die 1,79 ,99 50 215 216 464 .,465
verhinderten, dass Vorgesetzte einzelne Mitarbeiter
bevorzugten.

ufra22 (REPRA-) Bei dem Stellenabbauprozess wurden die 2,26 1,11 ,56 335 335 579 .579

Interessen vieler Mitarbeiter ignoriert.

fra28  (REPRA+) Die Firma bedachte in ihrer Planung, 1,80 ,90 62 372 372 .,610 ,610
dass jeder Mitarbeiter unterschiedliche Bediirfnisse

hat.

fra31  (REPRA+) Die Firma bemiihte sich, die Situation 1,90 97 ,66 517 ,519 719 .720
aller Beteiligter zu bedenken

fra23  (KORR+) Einzelheiten meines Kiindigungsvertrages 2,02 1,14 41 223 217 473 466

konnten nach meinen Wiinschen geéndert werden.

ufra29 (KORR-) Alle Aspekte meines Kiindigungsverfah- 2,16 1,13 ,24 045 ,213

rens waren von vornherein unveranderbar festgelegt.

ufra26 (KORR-) Ich konnte iiberhaupt keinen Einfluss auf 2,27 1,21 ,40 ,200 ,194 447 .441
die Unterpunkte meines Kiindigungsvertrages
nehmen.

ufral4 (ETHIK-) Die Firma enthielt den Mitarbeitern 2,12 1,08 ,64 451 451 671 672

meiner Meinung nach wichtige Informationen vor.

ral5 (ETHIK-) Um den Arbeitsplatzabbau zu rechtferti- 2,41 1,06 ,41 165 ,166 ,407 ,407
gen, stellte das Management die wirtschaftliche
Lage der Firma absichtlich schlechter dar als sie
tatséchlich war.

ufra27 (ETHIK-) Um das mir rechtlich Zustehende musste 2,39 1,21 ,56 ,330 ,330 ,575 .574

ich feilschen.
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Anhang 14: Ergebnisse der Item- und Skalenanalysen der Skala "allgemeines Gerechtigkeitsempfinden"

(Fortsetzung 3).
Item Itemwortlaut MW SD 1, h° h? 1 1
fr78n  (M&U) Das Unternehmen hat alle Beteilig- 1,89 1,01 ,54 359 357 ,599 .,598

ten/Betroffenen so friih als moglich iiber einen
eventuellen Stellenabbaue informiert.
fr80n  (M&U) Das Unternehmen hat mich und meine 1,88 1,04 ,53 342 342 585 .,584
Kollegen/innen iiber den Stellenabbau so rechtzeitig
informiert, dass sich jeder frilhestmdglich darauf
einstellen konnte, eventuell persdnlich von dem
Prozess betroffen zu sein.
fr86n (M&U) Bei der Auswahl der zu kiindigenden Mitar- 1,90 1,05 ,53 296 295 544 543
beiter/innen beriicksichtigte die Firma soziale
Kriterien.
frf87n (M&U) Mein/e Vorgesetzte/r stand mir jederzeit fir 2,07 1,15 ,68 550 ,548 .741 .740

Riickfragen zu dem Stellenabbau zur Verfiigung.

146 1.2__
s h™=

Bemerkung: MW = Itemmittelwert, SD = Standardabweichung, r;,= Trennschérfe Kommunalitit nach

Extraktion, 1;=Ladung nach Rotation, oblimin, Delta =0. Unterstrichene Werte erfiillen das Kriterium der Ite-
mauswahl nach Stevens (1996, S. 371), grau = ausgeschlossene, kursiv = nach Ausschluss der Items fra06, fra05,
fra29. Die Anderungen in der Trennschirfe werden nicht dargestellt, da sich nur die zweite Nachkommastelle um

max. zwei Ziffern dndert. N = 114 in der Reliabilitdtsanalyse, N= 163 bis 167 in der Faktorenanalyse

Diese Items wurden aus folgenden Griinden ausgeschlossen:

e Item fra06 erfiillt weder das Kriterium nach Fiirntratt (1969, 1 > h%/2) noch nach Ste-
vens (1996'", Ladung > ,398 bei N=176). AuBerdem steigt Cronbach’s Alpha, wenn
das Item nicht eingebracht wird (wenn auch nur maBig von ,9414 auf ,94444) und seine
Trennschérfe ist schlecht (,06). Inhaltlich kann man sich vorstellen, dass das Item miss-
verstiandlich ist, da ,.klar und deutlich* auch als unhéflich aufgefasst werden konnte.

e Item ufra05 erfiillt zwar das Fiirntratt-Kriterium, nicht jedoch das Kriterium nach Ste-
vens (1996) und hat eine sehr geringe Ladung und Kommunalitit. AuBBerdem steigt

Cronbach’s Alpha, wenn das Item nicht eingebracht wird (wenn auch nur méBig von

146 Nach Weise (zit. nach Fisseni, 1997) ist eine Trennschirfe von ,30 bis ,50 mittel, > ,50 hoch.
7 Dies hat den Vorteil, dass es die StichprobengroBe beriicksichtigt. Demnach darf man bei N=167 Items mit

Ladungen {iber 398 beriicksichtigen.
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,9414 auf ,9436) und seine Trennschirfe ist schlecht (,08). Inhaltlich lehnt es sich an die
Konzeption der Angemessenheit nach Bies und Moag (1986) an, ist jedoch leicht miss-
verstindlich, da es auch als Trostversuch aufgefasst werden konnte statt als negativen
Normversto3. Es wird daher ebenfalls nicht in die Skala aufgenommen.

Item ufra29 erfiillt zwar das Fiirntratt-Kriterium, nicht jedoch das Kriterium nach Ste-
vens (1996) und hat eine sehr geringe Ladung und Kommunalitit. AuBBerdem steigt
Cronbach’s Alpha, wenn das Item nicht eingebracht wird (wenn auch nur sehr mafBig
von ,9414 auf ,9424) und seine Trennschérfe ist mit ,24 niedrig. Inhaltlich kann man
kritisieren, dass dieses Item zwar einen Widerspruch zum Prinzip der Korrigierbarkeit
darstellt, jedoch auch von den Betroffenen positiv erlebt werden konnte. In der Erfah-
rungswelt von Gekiindigten wird die genaue Planung und die Tatsache, dass sich
jemand hat sich Gedanken iiber den Prozess gemacht positiv bewertet (Andrzejewski,
2003). Insgesamt kann man sagen, dass alle Items zur Korrigierbarkeit eher gering auf
dem Faktor laden. Verzichtet man darauf, einen Faktor zu erzwingen (was sich auf-
grund der Uninterpretierbarkeit der Faktoren und Verletzung der Einfachstruktur nicht
empfiehlt), laden alle drei Korrigierbarkeitsfaktoren auf einem eigenen Faktor. Dieser

Effekt verschwindet, sobald man die Zahl der zugelassenen Faktoren beschrénkt.

Folgende Items wurden aus folgenden Griinden nicht ausgeschlossen:

Item fra02 erfiill das Fiirntratt-Kriterium, jedoch nicht das nach Stevens (1996). Da sei-
ne Ladung zwar gering ist (,375), jedoch nicht weit unter dem nach Stevens kritischen
Wert von ,398 liegt und auch inhaltlich sinnvoll erscheint, wird es zu Gunsten der Brei-
te des Konstruktes beibehalten. Aulerdem sinkt Cronbach’s Alpha bei Ausschluss
dieses Items, wenn auch nur sehr leicht von ,9414 auch ,9413 und seine Trennschérfe
ist mit ,38 im mittleren Bereich (Weise, zit. nach Fisseni, 1997).

Item fral3 und Item ufra30 erfiillen das Fiirntratt-Kriterium, jedoch nicht das nach Ste-
vens (1996). Sie messen beide Konsistenz. Thre Ladungen sind zwar gering (fral3 =
,346; ufra30 = ,358), jedoch nicht weit unter dem nach Stevens kritischen Wert von
,398. Da sonst zwei der drei Items des Aspektes Konsistenz eliminiert werden und sie
inhaltlich sinnvoll erscheinen, werden zu Gunsten der Breite des Konstruktes beibehal-

ten.
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Anhang 15: Deskriptive Befunde

Item N MW MD SD o SCH KUR
GER = Gerechtigkeit 167 229 23 ,65 ,42 ,30 -,44
IG = interaktionale Gerechtigkeit 166 2,56 2,6 ,76 598 ,02 =75
PG = prozedurale Gerechtigkeit 167 2,20 2.2 ,66 ,44 31 -,59
AG = allgemeine Gerechtigkeit 167 2,12 2,0 .97 ,93 43 -90
SW =Selbstwert Gesamtwert 167 3,29 34 ,64 41 -,69 -47
Selbstwert Allgemein, ohne Arbeit 167 3,26 33 ,68 ,46 -,66 -48
Selbstwert Arbeitsbezogen 167 3,34 35 ,73 53 -95 )22
VAextWirt = VA external Wirtschaft 166 2,53 3,0 1,16 134 -07 -1,44
VAextNie = VA external Niemand 167 2,04 2,0 .97 ,93 ,65 =51
VAextMan = VA external Management 166 3,00 3,0 1,03 1,07 -57 -96
VAint = VA internal 166 1,42 1,0 ,70 49 1,72 2,54
KUges = KU gesamt 165 2,56 23 .84 70 04 -71
KUint = KU internal 165 2,86 3,0 1,08 1,17 -42 -1,15
KUextWirt = KU external Wirtschaft 166 2,69 3,0 1,07 1,15 -26 -1,18
KUextZuf = KU external Zufall 164 243 20 1,03 1,06 ,08 -1,12
COPkont = Coping kontrollorientiert 167 3,07 3,0 ,52 ,26 -29 |16
COPverm = Coping vermeidend 167 2,88 3,0 ,80 ,65 -64 - 12
SU = Sensibilitit fiir Unger. 166 2,87 27 ,68 ,46 -26  -25
GWG = Gerechte-Welt-Glauben 165 1,91 2,0 ,70 ,49 ,32 -,59
Alter 164 38,43 37,0 11 121,55 -,49
Item 92 = vom Gehalt Versorgte 167 1,78 1,0 1,02 1,03 1,14 .64

Zeit = Zeit seit Entlassung in Monaten 167 18,1 9,0 248 617 2,75 9,11
BD = Beschiftigungsdauer in Monaten 151 72,33 36 106 11303 2,46 5,60
Dauer der Arbeitslosigkeit in Monaten 82 11,07 3,8 15 242 2,05 3,77

Bemerkung: N = Zahl der Fragebogen; MW = Mittelwert; MD = Median; SD = Standardabweichung, o’ = Vari-
anz, SCH = Schiefe, KUR = Kurtosis.

Minimum: Immer eins aufler bei Selbstwert gesamt (1,6), allgemein (1,3), Coping kontrollorientiert (1,5), Alter
(20) und Dauer der Arbeitslosigkeit (0).

Maximum: Immer vier, auler bei Gerechtigkeit gesamt und PG (3,85), Beschéftigungsdauer (492), Alter (68),
Zahl der mit dem Einkommen Versorgten (5), Zeit seit dem Entlassungserlebnis (142 Monate) und Dauer der

Arbeitslosigkeit (72 Monate).
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Anhang 16: Korrelative Befunde — Uberblick

GER |IG PG AG SW SwW SwW VAint | VAext | VAext | VAext

ges allg arb Wirt | Nie Man

GER 1
IG 90 1

,000

166
PG 95 ,75 1

,000 ,000

167 166
AG 84 |75 [,82 |1

,000 ,000 ,000
167 166 167

SWges 04 1,07 1,00 |07 |1
616|353 1,999 348
167 |166 |167  |167

SWallg 05 [,07 [,01 [,05 [,94 |!I
,550 1,309 [,892  [,567 |,000
167 |166 |.167 |,167 |,167

SWarb ,02 ,05 -01 |,10 |,88 |,66 1
,788 ,357 ,865 ,197 ,000 ,000
167 166 167 167 167 167

VAint ,02 -,05 1,07 06 (525 |- 18 [-29 |I
,810 ,535 ,389 ,389 .001 ,021 ,000
166 165 166 167 165 166 166

VAextWirt | 42 [44 (37 [38 |03 [00 [07 [-14 |!
,000 |,000 [,000 |,000 |,697 |.973 |407 |[,078
166 [165 |166 |166 |166 |166 |166 |165

VAextNie | 50 43 ,49 ,50 -09 [-,09 [-,063 |,06 ,35 1
,000 |,000 [,000 [,000 |,258 |232 |418 |484 |,000
167 |167 |167 |167 |167 |167 |167 |166 |166

VAextMan |-35 |-37 [-37 |[-40 |,05 ,03 ,064 |-23 |,00 -30 |1
,000 |,000 [,000 |[,000 |,512 |68 |.411 |,003 |1,00 [,000
166 [165 |166 |166 |166 |166 |166 |165 |166 |166
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Anhang 16: Korrelative Befunde Uberblick (Fortsetzung 1)

GER |IG PG AG SWges | SW SwW VAint | VAext | VAext | VAext
allg arb Wirt | Nie Man

KUges ,11 ,11 ,09 ,11 ,04 ,08 -01  |,14 -,02  [,08 -,24
,158 ,169 237 ,161 ,600 ,336 ,866 ,076 ,791 313 ,002
167 166 167 167 167 167 167 166 166 167 166

KUint ,03 ,05 ,01 ,01 ,01 ,04 -,01  |,05 -02 |-01 |-,09
,706 ,501 ,936 ,906 ,834 ,654 929 ,545 ,790 ,880 234
165 164 165 165 165 165 165 164 164 165 164

KUextWirt -12 |-12 |-10 |-16 |-13 |-16 |-05 |-12 |-03 |-12 [,29
A11 |,117 | 224  |,044  |,092 |,034 |.487 |11 |,731 [, 111 |,000
166 [165 |166 |166 |166 |166 |166 |165 |165 |166 |165

KUextZuf (.09 |[-05 |[-11 [-07 [,03 ,02 ,04 -14 |,03 -06 |.19
230 |49 [,176 |j368 |,702 |,847 |,579 |,081 |, 738 |.437 |,015
164  [163  |164 |164 |164 |164 |164 |163 |163 |164 |163

COPkont | 01 |,07 |[-01 |,05 |-08 |[-09 |-04 (,02 |,10 |-10 |,08
933|381 [,930 |.492 |287 [)228 |,570 |,802 [204 |,207 330
167 [166 |167 |167 |167 |167 [167 |166 |166 |167 |166

COPverm |-02 |,01 -06 |-.17 |,09 13 ,02 -04 |-02 (-12 |,13
802 |.885 [.451 |,031 |.261 |,105 |,760 |.650 |,781 [,121 |,100
167 |166 |167 |167 |167 |167 |167 |166 |166 |167 |166

S142 -08 |-11 [-05 |-11 |[-34 |-39 |[-22 |,09 -,04 1,01 ,05
,311 ,171 ,512 ,163 ,000 ,000 |,005 ,270 ,647 ,930 ,515
165 164 165 165 165 165 165 164 164 165 164

SI54 -06 |-,09 |-,05 |,00 -06 |-,07 |-,05 |,05 -13 |-,12 |-,03
,435 274 ,489 974 ,432 ,407 ,522 ,502 ,087 ,122 ;714
165 164 165 165 165 165 165 164 164 165 164

GWG 20 |08 123 (17 |-01 |-03 |,02 1,05 |04 [20 |-13
011|317 [,003 [,029 [903 |[,733 |,772 |,515 |,577 [,011 |,097
165 [l64 |165 [165 165 |165 [l65 |l64 [165 |165  |165

SU -14 |-07 |-16 |-21 |-11 |-08 |[-12 [,08 ,10 -13  |,08
,079 ,367 ,039 ,006 ,176 ,316 ,110 ,337 224 ,088 ,304
166 165 166 166 166 166 166 165 166 166 166

Bemerkung: obere Zeile = Korrelation; mittlere Zeile = Signifikanz: kursiv: p<.10, unterstrichen: p<0,5, fettge-

druckt: p<,01; untere Zeile = N.
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Anhang 16 : Korrelative Befunde Uberblick (Fortsetzung 2)

KU KU KUext | KUext |COP |COP |[SI42 |SI5S4 |GWG |SU

ges int Wirt | Zuf kont |verm
KUges 1
KUint ,75 1

,000

165

KUextWirt - 82 |-40 |!

,000 ,000
166 164

KUextZuf [-78 |-33 [,51 1

,000 ,000 ,000
164 163 163

COPkont | 12 .19 ,00 -,05 1
,134 ,016 ,997 ,560
167 165 166 164

COPverm |-01 |,02 ,01 ,05 -09 |1
,858 ,837 917 514 ,261
167 165 166 164 167

S142 -07 |-16 |,06 -02 |-17 |-07 |!
347|047 |434  |,796 |,034 |368
165 |163 164 |162 |165 |165

SI54 06 .07 |[-05 |[-02 (-03 [-20 |[,04 |I
A74 | 357 |,533  |.804 |,752 |,011 |,61l
165 164 |164 |164 |165 |165 |163

GWG ,21 A7 -20 |-,168 |-,06 |,02 -08 [-,03 1
007 |,032 [,011 |,045 |.446 |[.801 |,321 |[.,728
165 [163 164 [162 |165 |165 |163 |163

SU -06 |-03 |,11 -01 |.16 -02 1,10 -02 [-28 |1
448 | 713,155 |.931 |,043 [,781 [,193 [,803 |,000
166 |164 |165 |163 |166 |166 |164 |164 |165

Bemerkung: obere Zeile: Korrelation; mittlere Zeile: Signifikanz: kursiv: p<.10, unterstrichen: p<0,5, fettge-

druckt: p<,01; untere Zeile: N.
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Anhang 16: Korrelative Befunde Uberblick (Fortsetzung 3)

Alter BD Zeit seit | Ver- Dauer d. | neue Ge-
Kiindig |sorgte'*® |A.losigk. | Stelle?'™ |schlecht
149
GER -,03 ,07 -,07 -,04 -,02 -,05 28
,689 415 ,391 ,667 ,856 ,551 ,000
164 151 167 167 82 164 164
IG -,05 ,08 -,04 -,09 -,06 -,08 ,26
,541 ,330 ,641 ,272 ,612 ,324 ,001
163 150 166 166 81 163 163
PG -,04 ,03 -,10 ,01 -,03 -,00 ,26
,639 ,681 ,202 ,886 ,819 970 ,001
164 151 167 167 82 164 164
AG -,05 ,03 -,04 -,03 -,01 -,08 ,23
,561 , 758 ,643 ,719 ,900 ,316 ,003
164 151 167 167 82 164 164
SWges |10 ,15 ,12 ,06 ,10 -,05 ,05
,235 ,001 ,120 416 ,381 ,526 ,505
164 151 167 167 82 164 164
SWallg | 08 ,18 ,12 ,04 ,10 -,12 ,03
,326 ,025 ,130 ,600 ,369 ,143 727
164 151 167 167 82 164 164
SWarb |09 08 10 08 073 [,05 07
,242 ,335 ,205 ,313 ,515 ,498 ,368
164 151 167 167 82 164 164
VAint |19  [-13 _,04 -,08 -,09 23 -01
,015 ,111 ,657 ,303 ,420 ,003 ,858
163 150 166 166 81 163 163

8 Damit ist die Frage gemeint, wie viele Menschen von dem weggefallenen Einkommen versorgt wurden.

' Hiermit ist die Dauer der Arbeitslosigkeit bei Menschen, die schon wieder eine neue Stelle gefunden haben
gemeint.

'3 Da es sich hier wie bei der nebenstehenden Variable Geschlecht um eine Korrelation zwischen einm dichoto-
men Merkmal und intervallskalierten Variablen handelt, gibt der Wert die punktbiseriale Korrelation an. Neue
Stelle? besagt, ob bereit eine neue Stelle gefunden wurde, oder nicht, was mit eins = schon gefunden und zwei =

nicht kodiert wurde.
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Anhang 16: Korrelative Befunde Uberblick (Fortsetzung 4)

Alter BD Zeit seit | Ver- Dauer d. | neue Ge-
Kiindig |sorgte Allosigk | Stelle? schlecht
VAext ,01 -,10 -,09 -,10 =22 -,08 ,13
Wirt 911 214 256 214 ,043 218 ,103
163 150 166 166 82 163 163
VAext |-01 -13 -,08 -,05 -21 -,01 ,24
Nie ,930 ,109 301 ,556 ,064 852 ,002
164 151 167 167 82 164 164
VAext ,19 ,20 ,06 -,09 ,05 ,13 - 11
Man 016 234 419 270 ,670 ,104 ,149
163 150 166 166 82 163 163
KUges | -41 =25 -,25 .12 -.30 .13 ,03
,000 ,002 ,001 119 ,006 ,094 753
164 151 167 167 82 164 164
KUint |-27 -,05 -,17 -11 -21 ,02 ,03
,001 ,524 ,033 ,149 ,055 841 ,706
162 149 165 165 80 163 165
KUext |,41 ,30 ,20 12 27 21 -12
Wirt ,000 ,000 012 ,130 014 ,007 11
163 150 166 166 82 163 166
KUext |24 24 20 01 19 11 -,09
Zuf ,002 ,003 010 886 ,085 ,169 230
161 148 164 164 81 163 164
cop -15 .12 -,051 -,15 .12 ,01 -15
kont ,050 151 514 ,055 ,269 936 ,052
164 151 167 167 82 164 164
cop ,03 ,01 ,05 ,00 ,08 ,02 ,01
verm ,706 879 ,530 ,993 463 ,850 ,898
164 151 167 167 82 164 164
S142 ,01 -,03 ,04 -14 ,05 ,08 -,01
,956 746 ,603 ,064 ,663 322 ,855
162 149 165 165 82 162 162
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Anhang 16: Korrelative Befunde Uberblick (Fortsetzung 5)

Alter BD Zeit seit | Ver- Dauer d. | neue Ge-
Kiindig |sorgte Allosigk | Stelle? schlecht

SI54 -,03 ,01 01 -,05 -,03 S11 -,02
719 902 878 525 767 ,183 846

162 149 165 165 81 164 162

GWG ,01 -,05 -,04 -,05 ,02 -,04 ,02
881 563 ,609 511 831 646 852

162 149 165 165 81 162 162
SU -,26 -13 -,07 11 -,03 ,06 -,06
,001 127 388 148 789 A71 422

163 150 166 166 82 163 163
Alter |1 65 40 33 A7 13 -,03
,000 ,000 ,000 ,000 ,101 ,679

148 164 164 80 161 161

BD ,65 1 43 12 ,72 ,16 ,08
,000 ,000 ,140 ,000 ,060 365

148 151 151 77 148 149

Zeit seit |40 A43 1 08 59 -24 |07
,000 ,000 334 ,000 ,003 354

164 151 167 82 164 164
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Anhang 17: Mittelwertsvergleiche fiir die Online-Version und der Papier-

und-Bleistift-Version.

Gruppe  Variable MW SD p t df N
1 GER 2,20 ,61 ,018 -2,390 165 109
2 2,45 ,70 58
1 AG 1,99 ,92 ,015 -2,454 165 109
2 2,37 1,01 58
1 SWges 3,24 ,66 ,176 -1,358 165 109
2 3,38 ,59 58
1 SWallg 3,21 ,71 ,161 -1,409 165 109
2 3,36 ,62 58
1 SWarb 3,29 7 ,278 -1,088 165 109
2 3,42 ,65 58
1 VAextWirt 2,48 1,13 ,462 -,737 164 108
2 2,62 1,21 58
1 VAextNie 1,98 92 ,270 -1,107 165 109
2 2,16 1,04 58
1 VAextMan 3,06 1,02 ,271 1,104 164 108
2 2,88 1,06 58
1 VAint 1,48 ,78 ,097 1,667 164 108
2 1,29 ,50 58
1 KUges 2,54 ,89 ,531 -,627 165 109
2 2,62 ,74 58
1 KUint 2,76 1,09 ,101 -1,652 163 109
2 3,05 1,05 56
1 KUextWirt 2,69 1,06 978 ,027 164 108
2 2,69 1,10 58
1 KUextZuf 2,45 99 ,790 ,267 162 107
2 2,40 1,10 57
1 COPkont 2,97 43 ,000 -3,806 165 109
2 3,27 ,60 58

Bemerkung: Gruppe 1 = Online-Version, Gr. 2 = Rest, MW = Mittelwert, SD = Standardabweichung.
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Anhang 16: Mittelwertsvergleiche fiir die Online-Version und der Papier-und-Bleistift-Version (Fortset-

zung).

Gruppe Variable MW SD p t df N

1 COPverm 2,82 ,86 ,190 -1,316 165 109
2 2,99 ,67 58

1 Si42 1,92 99 ,022 2,308 163 107
2 1,55 92 58
1 SI54 3,06 92 ,000 5,790 163 108
2 2,12 1,10 57
1 GWG 1,88 ,73 474 -, 718 163 107
2 1,97 ,66 58
1 SU 2,89 ,63 577 ,559 164 108
2 2,83 ,76 58

Bemerkung: Gruppe 1 = Online-Version, Gr. 2 = Rest, MW = Mittelwert, SD = Standardabweichung.
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Anhang 18: Moderatoranalyse des Zusammenhangs zwischen dem Pradik-

tor VA und dem Kriterium KU mit dem Moderator SW

Tabelle A: Moderatoranalyse des Zusammenhangs zwischen VA und KUint mit dem Moderator SW

Kriterium: KUint Regressionsgewicht (B) der Priadiktoren
Pradiktor | Moderator |Pridiktor |Moderator |Interakti- R’ |R’ink |f
ons-term r

_303 902 ,13

VAextWirt |SW ,017 |,016 |,016
;738 , 173 ,107
_501 ,02 ,04

VAextNie SW ,002 1,001 1,001
913 ,829 ,636
-,095 ,207 -,206

VAextMan |SW ,014 1,005 |,005
,229 ,384 ,386
-,02 ,32 -,34

VAint SW ,021 |,018 |,018
,854 ,090 ,086

Bemerkung: obere Zeile: Korrelation; untere Zeile: Signifikanz: kursiv: p<.10, unterstrichen: p<0,5, fettgedruckt:
p<,01. N = 164 (nur bei VAextNie = 165).

Tabelle B: Moderatoranalyse des Zusammenhangs zwischen VA und KUextWir mit dem Moderator SW

Kriterium: KUextWirt Regressionsgewicht (B) der Pradiktoren
Pradiktor Moderator | Pridiktor Moderator |Interakti- R’ R’ink | f*
ons-term r

-,01 -, 15 -13

VAextWirt |SW ,016 |,013 |,013
,859 ,051 ,140
-,14 -,15 -,08

VAextNie SwW ,024 1,006 |,006
,076 ,061 312
,30 -,26 ,10

VAextMan |SW 111 1,001 {,001
)OOO )259 ,652
=19 -,10 -,09

VAint SwW ,027 1,001 {,001
,039 ,588 ,659

Bemerkung: obere Zeile: Korrelation; untere Zeile: Signifikanz: kursiv: p<.10, unterstrichen: p<0,5, fettgedruckt:

p<,01., N = 165.
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Tabelle C: Moderatoranalyse des Zusammenhangs zwischen VA und KUextWirt mit dem Moderator SW

Kriterium: KUextZuf Regressionsgewicht (B) der Pradiktoren
Pradiktor Moderator |Pradiktor Moderator |Interakti- R? Rlink |
ons-term r

-,03 ,02 -,09

VAextWirt |SW ,009 |,008 |,008
,785 815 ,258
-,06 ,03 ,03

VAextNie SW ,005 |,001 |{,001
468 ,740 ,698
.19 -,19 22

VAextMan |SW ,042 1,005 1,005
,015 427 ,351
_,12 ,02 —,1 1

VAint SW ,031 [,012 |,014
,152 ,845 ,157

Bemerkung: obere Zeile: Korrelation; untere Zeile: Signifikanz: kursiv: p<.10, unterstrichen: p<0,5, fettgedruckt:
p<,01. N=166.
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Anhang 19: Weitere Effekte
Pradiktor(en) Kriterium R’ R’- Beta SD t p
korr Ink

GER * VAint SW ,068  ,025 161 ,079 2,11 ,037
GER * VAint GWG ,040 024 157 ,079 2,02 045
GER * VAextWirt KUges ,035 ,035 -,188 ,079 -246 015
GER * VAextWirt COPkont 033,040 20 ,077 2,60  ,010
GER * VAextNie S142 ,018  ,027  -173 ,073 -2,13 035
GER * VAextNie S154 ,019 022 -158 ,073 -1,93 055
GER * KUges VAextWirt ,194 029 -172 ,071 -2,56 015
GER * KUges VAextMan 165 ,015 -121 ,072 -1,70 ,091
GER * KUwirt COPver 022 15 ,056
GER * SU VAextWirt 197,014 118 076 166  ,099
GER * Alter BD 434,023 152,068 2,45 015
SW * VAint KUint ,003 ,018 -342 ,119 -1,72 ,086
SW * VAint COPkont ,030 ,023 381 ,119 194 054
SW * VAint S154 011,024 393,120 1,99  ,048
SW * VAint BD 03 022 -370 ,122 -1,83 ,070
SW * VAextWirt KUges ,001 017 132 ,081 169 ,094
SW * KUges Vaint ,080  ,023  -158 ,076 -2,06 ,041
SW * KUges VAextWirt ,000 ,017 ,135 ,080 1,68 ,095
SW * VAwirt S142 023 019 -139 ,081 -1,79 ,076

Bemerkung: Nicht berechnet wurden Wechselwirkungen mit den demographischen Variablen, auer mit Alter.

Kursive Werte zeigen an, dass p > ,05. Nicht signifikante Werte wurden nicht berechnet. Es wurde jede mit jeder

gekreuzt.
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Pradiktor(en) Kriterium R’ R*- Beta SD t p
korr Ink

SW * KUges S142 ,136 - ,029 177,075 2,36  ,020
SW * KUges SI154 006 ,017 135 079 168 ,096
SW * SU KUextZuf ,010  ,027  -,168 ,083 -2,11 ,036
SW* SU SI154 027  ,022 150 ,083 1,89 ,060
SW * Alter S142 ,120  ,017 -131 ,074 -1,75 ,082
SW * Alter Zeit seit 177 0,029 172,071 2,39 018
SW * Alter BD 441,024 156,062 2,51 ,013
VAint * KUges S142 014 017 136 ,092 166  ,098
VAint * KUges SI154 ,005 ,018 ,139 ,092 1,69 ,092
VAint * GWG COPkont 022 ,017 134 066 1,70 ,091
VAint * GWG Si154 021  ,018 ,135 ,069 1,69 ,093
VAint * SU KUextWirt 068,039  ,199 ,198 2,58 010
VAint * SU KUextzuf 039 ,020 ,141 ,085 1,803 ,073
VAint * SU S142 ,046  ,028 -,169 ,084 -2,18 013
VAint * Alter COPverm 013,029  ,181 ,096 2,19  ,030
VAextWirt* KUges GER ,193  ,019 -,137 ,067 -1,95 ,053
VAextWirt* KUges Zeit 075,023,153 ,071 2,04  ,043
VAextWirt* GWG COPverm ,012 ,030 ,172  ,077 2,22 ,028
VAextWirt* KUges BD 078 ,020 ,143 076 180 ,073
VAextWirt* Alter COPkont 075,058 -245 ,078 -3,20 ,002
VAextWirt* Alter KUextWirt 167,015 -124 074 -1,70 ,091
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Anhang 20: Weitere Effekte (Fortsetzung 2).
Pradiktor(en) Kriterium R’ R*- Beta SD t p
korr Imnk

VAextWirt* Alter SU ,078 ,018 -135 ,078 -1,77 ,079
VAextWirt* Alter Zeit seit 172 ,023 - 155 ,074 -2,13 ,034
VAextWirt* Alter BD 436 016 -,128 ,064 -2,02 ,045
VAextNie* GWG COPkont ,025 032 -180 ,075 -2,31 ,022
VAextNie* SU S142 ,030 ,019 141,069 1,78 ,077
VAextNie* Alter BD 484 059 -244 065 -4,10 ,000
VAextMan * KUges SU 039,049 228 ,078 2,89 ,004
VAextMan * KUges Zeit seit ,071  ,027 -,172 ,077 -220 ,029
VAextMan * GWG S142 ,021 031 -180 ,072 -2,28  ,024
VAextMan * SU KUges 000 038 ,198 ,075 2,626 ,009
VAextMan * SU BD ,049 ,021 145 079 -1,780 ,077
VAextMan * SU Alter ,13 036 -,191 ,077 -2,369 ,011
VAextMan* Alter SU 000 031 -178 ,083 -2,34 ,020
VAextMan* Alter Zeit seit ,186 045 215  ,079 2,98 ,003
KUges * GWG S142 ,028 035,189,072 241 ,017
KUges * SU VAextMan ,115 052,074,232 3,075 1,002
KUges * Alter S142 ,016  ,028 ,170 ,080 2,14 ,034
KUges * Alter BD 423 014  -122 ,064 -191 ,058
GWG * SU VAextNie ,068 022 - 151 ,084 -1,965 ,051
GWG * SU COPverm ,028 ,028 167  ,085 2,138 ,034
KUges * Alter Zeit seit ,178 ,029  -173 ,072 -2,40 ,018
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Pradiktor(en) Kriterium R’ R*- Beta SD t p
korr Ink

GWG * Alter VAextWirt ,002 019 ,140 ,086 1,74 ,084
GWG * Alter Zeit , 165,022,153 ,079 2,08  ,039
GWG * Alter BD 438,027 -,168 ,068 -2,65 ,009
SU * Alter VAextMan 072,035  -,189 ,080 -2,49 014
SU * Alter KUextzuf 061 ,020 -140 ,081 -1,82 071
SU * Alter S142 023,030 ,174 ,082 222,028
GER * SW * VAextWirt COPkont 042 019 ,157 ,087 1,82 ,071
GER * SW * VAextNie COPverm 027,028,195  ,068 1,68  ,031
GER * SW * VAextNie SU 024,027,192 ,068 2,14  ,034
GER * SW * VAextMan Si142 ,102  ,016 -141 ,063 -1,67 ,096
GER * SW * VAextMan SU ,018 ,020 -159 ,066 -1,81 ,072
GER * SW * VAextMan Alter ,045 026 -,183 ,064 -2,09 ,038
GER * SW * KUges SU ,008 ,017 145 091 168 ,096
GER * SW * GWG SU ,055 ,000 -023 ,084 -286 ,096
GER * SW * SU VAextWirt 208,022 156,080 2,16  ,032
GER * SW * SU VAextMan ,166  ,015 ,130 ,085 1,70 ,091
GER * SW * SU KUges ,047 057  -249 ,088 -3,14 ,002
GER * SW * SU Alter 071,025  ,166 ,091 2,11 ,037
GER * SW * Alter BD 464 012 -150 ,046 -179 ,076
GER * VAint * SU COPver ,009  ,047 238 118 2,77  ,006
GER * SW * SU Zeit seit ,007  ,026 -,167 ,090 2,07  ,040
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Anhang 20: Weitere Effekte (Fortsetzung 4).

Pradiktor(en) Kriterium R’ R*- Beta SD t p
korr Ink

GER * VAint * SU SI54 ,0286 032 -,198 ,116 -2,32 ,022
GER * VAextWirt * GWG  SI42 ,004 025 -,181 ,084 -1,20 ,048
GER * VAextWirt * Alter KUges 1950 014  ,188 ,097 1,69 ,093
GER * VAextWirt * Alter SU ,130  ,021  -230 ,083 -1,99 ,049
GER * VAextNie * KU COPkont ,11 046,269 ,070 2,870 ,005
GER * VAextNie * KU SI54 069 022,187 ,072 1,937 ,005
GER * VAextNie * GWG S142 041 020 -194 ,089 1,82 ,070
GER * VAextNie * SU SW ,018  ,027 ,205 ,076 2,14 ,034
GER * VAextMan * SU SW ,022,032 -211 ,084 -2,32  ,022
GER * VAextMan * SU COPverm -007 ,017 -155 ,085 -1,68 ,095
GER * VAextMan * Alter COPkont ,082 ,031 239 058 2,48 ,014
GER * KU * SU SI54 020,025 -,172 ,099 -2,03 ,044
GER * KU * Alter VAextNie 242 016 -171 075 -186 ,065
GER * KU * Alter Zeit seit ,193 024 -210 ,077 -2,22  ,028
GER * GWG * Alter SI42 022,043 -219 ,103 -2,66 ,009
GER * SU * Alter COPver 052,059  -259 ,093 -3,16 ,002
GER * SU * Alter Si154 ,008 ,023 ,163 ,095 1,64 ,055
GER * Zeit * Alter Si154 -031 026 -307 ,047 -1,73 ,085

Bemerkung: Wenn bei nur KU berichtet wird, wird KUges bedeutsam, die Einzelitems werden nur berichtet, wenn
KUges nicht signifikant wird. Die Kursiven zeilen zeigen Wechselwirkungen mit einem Signifikanzniveau von >

,05 an.
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Anhang 20: Werte der Berechnung des Pfadmodells

Schritt 1, Kriterium COPkont

Pradiktor SE b B t p
GER*VAextWirt ,083 ,228 2,809 ,006

KUges ,081 ,169 2,083 ,039

SU ,080 ,156 1,96 ,052
Konstante ,086 -,097 1,12 ,263
F(3/144)=4,77 p=,003 R =,301 R?=,090 R2%korr. =,071
Schritt 1, Kriterium COPverm

Pridiktor SEb B t p

KU* ,073 171 2,081 ,039
VAextNie ,082 -,138 -1,68 ,096
Konstante ,110 -,163 -1,49 ,139
F(2/145)=3,13 p =,047 R =,204 R?=,041 R2korr. =,028
Schritt 1, S142

Pridiktor SEb B t p

SW ,078 ,344 4,43 ,000
Konstante 077 ,000"! 1,00
F(1/164) =19,61 p=,000 R =,344 R>=,118 R2%korr. =,112
Schritt 1, SI54

Pridiktor SEb B t p
SW*VAextWirt ,089 -,186 -2,16 ,033
SW*VAextNie ,087 ,164 1,90 ,060
VAextWirt ,081 -,139 -1,72 ,088
Konstante ,081 ,249 ,804 ,020

F(1/164) =2,98 p=,034 R=,242 R?=,058 R2%korr. =,039

' Der Wert der Konstante ist null und dies ist kein Tippfehler
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Anhang 20: Werte der Berechnung des Pfadmodells (Fortsetzung 1).

Schritt 2, Kriterium SW

Pradiktor SE b B t p

VAint ,080 ,245 3,05 ,003
Konstante ,079 -,009 11 912

F(1/146) =9,30 p=,003 R =,245 R?=,060 R%korr. =,053
Schritt 2, Kriterium KUges

Pradiktor SE b B t p

Alter ,073 -,379 -5,21 ,000

GWG ,072 ,198 2,75 ,007

GER*V AextWirt ,073 -,199 -2,78 ,006
VAextMan ,073 -, 158 -2,16 ,033
Konstante ,077 ,085 1,10 274

F(4/143) = 13,41 p =,000 R =,522 R2=,273 RZ%korr. =,252
Schritt 3, Kriterium VAint

Pradiktor SEb B t p

neue Stelle gefunden? ,093 ,207 2,58 ,011

Alter ,080 -,163 -2,03 ,044
Konstante ,081 ,000 1,000
F(1/146) = 6,18 p=.,003 R =,280 R2=,079 RZkorr. = ,066
Schritt 3, Kriterium VAextWirt

Pradiktor SE b B t p

GER ,075 ,439 5,85 ,000

SU ,075 ,155 2,07 ,041
Konstante ,074 ,000 1,000
F(2/145)=17,93 p=,000 R =,445 R2=,198 R%korr. =,187
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Anhang 20: Werte der Berechnung des Pfadmodells (Fortsetzung 2).

Schritt 3, Kriterium VAextNie

Pradiktor SE b B t p

GER ,072 ,489 6,78 ,000

BD ,092 -,314 -3,43 ,001

Alter ,001 217 2,37 ,019

AG ,073 ,137 1,90 ,060
Konstante ,070 ,290 ,772

F(4/143) = 16,64 p =,000 R =,562 R2=316 R%korr. =,297
Schritt 3, Kriterium VAextMan

Pradiktor SE b B t p

GER ,076 -,346 -4,53 ,000

Alter ,076 ,178 2,33 ,021
Konstante ,076 ,000 1,00
F(2/145)=13,31 p=,000 R =.,434 R2=,189 R%korr. =,177
Schritt 4, Kriterium GER

Pradiktor SE b B t p

Geschlecht ,079 -,275 -3,52 ,001

GWG ,078 ,193 2,47 ,015
Konstante ,079 =515 ,607
F(2/145)=9,37 p=.,015 R =,338 Rz=,114 R%korr. =,102
Schritt 5, Kriterium GWG

Es wurde kein Priadiktor aufgenommen

Schritt 5, Kriterium SU

Pradiktor SE b B t p

Alter ,080 -,261 -3,26 ,001
Konstante ,080 ,000 1,00

F(1/146) = 10,65 p=,001 R =,261 R2=,068 RZkorr. =,062
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Anhang 21: Berufe der Gesamtstichprobe

Abteilungsleiterin'”?, Abteilungsleiterin rechn. Angestellte, Altenpflegerin, Angestellte, Vertrieb,
Animateurin, Arbeiterin, Art-Direktorin, Arzthelferin, Arztsekretdrin, Assistentin, Ausbilderin,
Aushilfe, Bankkauffrau, Bauleiterin, Bauschlosserin, Bauzeichnerin, Beraterin, Bereichsleitung,
Betreuerin, Betriebsingenieur, Buchhéndlerin, Biirofachkraft, Biirogehilfin, Biirokauffrau, Call Center
Agentin, Chemielaborantin, Consultant/Beraterin, Creative Directorin, Dachdeckerin, Designerin,
Digital Publisherin, Dip.Sozialpad. (FH), Dipl-Pad. /Coach, Dipl. Ing. Maschinenbau, Dipl. Pddagogin,
Diplom-Psychologin, edv-Technikerin, EDV Administratorin, Elektrikerin, FElektroinstallateurin,
Elektronikerin, Erzieherin, examinierte Altenpflegerin, Facharbeiterin, Fahrerin,
Fertigungsmechanikerin, Finanz Analystin, Fremdsprachenkorrespondentin, Gértnerin, Gas-
Wasserinstallateurin, Gastronomie, Geschiftsfiihrerin, Goldschmiedin, Grafikerin, Industrie Kauffrau,
Industriebuchbinderin, Industriemeisterin, Informatikerin, Ingenieurin, Installateurin, Internetscout, IT-
Consultant, IT-Spezialist, IT-Systemelektronikerin, Journalistin, Juniorproduktmanagerin, Juristin,
Kaélteanlagenbaumeisterin, Kassiererin/Verkauferin, Katechetin, Kauffrau, Kellnerin, kfm. Angestellte
im Vertrieb, Kfm. Leitung, Kfz-Elektrikerin, kfz-Mechanikerin, K6chin, Konstrukteurin, Kontoristin,
Kraftfahrerin, Krankengymnastin, Krankenschwester, Kiichenfachverkduferin, Kunstglaserin,
Lagerverwalterin, Leiharbeiterin, Leiterin, Arbeitsvorbereitung/PPS, MA mit Projektverantwortung,
Malermeisterin, Marketing Spezialistin, Marketing Managerin, Marktforscherin, Maschinenbauerin,
Maschinistin, Maurerin, Mechatronikerin, Meisterin, Mitarbeiterin, Mittlere Fiihrungskraft, MTA,
Multimedia-Systementwicklerin , Netzwerkadministratorin, NKW-Mechanikerin, NL-Leiterin,
Offentlichkeitsarbeit, Online Redakteurin, Packerin, Padagogin, Personalreferentin,
Personalspezialistin, Planungsingenieurin, PR Beraterin, Product Managerin, Produktionshelferin,
Produktmanagerin, Produktion/Metall, Programmiererin, Projekt Managerin, Projektleiterin,
Projektmanagerin, = Psychologin, = Psychotherapeutin, = Leiterin, = Geschéftsfilhrerin,  PTA,
Rechtsanwaltsfachangestellte, Redaktionelle Mitarbeiterin, Redaktionsmitarbeiterin, Referentin,
Reiseverkehrskauffrau,  Revisorin,  Sachbearbeiterin,  Schlosserin,  Schreinerin,  Sekretérin,
Seminarreferentin, Service, Softwareentwicklerin, Steinmetz, Studentenjob, Studioleiterin -
stellvertretende Geschaftsfiihrerin, Stukkateurin, System Engineer, Systemadministratorin, Tankwartin,
Teamleiterin, Teamleiterin Wertpapiere und Anlagen, techn. Angest., Technikerin, technische
Zeichnerin, technische Zeichnerin, Technischer Projektbegleiterin, Technischer Trainerin, Texterin,
Verkéuferin, Verkaufsdirektorin, Verlagskauffrau + Lexikon, Vertrieb, Vertriebsingenieurin,
Verwaltungsangestellte, Vorstandssekretarin, Wachfrau, Web-Designerin, Werbetexterin, Werkstattlei-

terin, Wirtschaftspriiferin, Wirtschaftspriifungsassistentin, Wissenschaftliche Mitarbeiterin, Zimmerfrau

' Hier wurden zwecks noch besserer Anonymitit sets die weiblichen Formen gewihlt.
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