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Zusammenfassung 

 Das Ziel der vorliegenden Dissertation war es, die Vorhersagen des Job De-

mand-Control Modells (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) unter Berücksichti-

gung sozialer Kontexteffekte zu untersuchen. Dabei wurden die zentralen Hypothesen 

aufgestellt, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz zwi-

schen den eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen und denen von 

Kolleg*innen negative Konsequenzen für das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen 

hat. Darüber hinaus wurde für die unvorteilhafte Inkongruenz dieser Tätigkeitsmerk-

male postuliert, dass der vorhergesagte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden 

durch eine Ungerechtigkeitswahrnehmung und/oder Neid vermittelt wird. Für die vor-

teilhafte Inkongruenz wurde postuliert, dass der vorhergesagte negative Zusammen-

hang zum Wohlbefinden durch eine fehlende soziale Unterstützung und/oder Mobbing-

Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird. Zur Überprüfung der Hypo-

thesen wurden insgesamt drei empirische Studien durchgeführt. In einer ersten Feld-

studie mit zwei Messzeitpunkten zeigte sich, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch 

vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen mit einer geringeren Arbeitszufrie-

denheit und einer höheren emotionalen Erschöpfung einhergingen. Für die Handlungs-

spielräume konnte hingegen kein Inkongruenzeffekt nachgewiesen werden. In einer 

zweiten Feldstudie mit drei Messzeitpunkten wurden daraufhin die potentiell vermit-

telnden Faktoren für den postulierten negativen Zusammenhang zwischen inkongru-

enten Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden untersucht. Es zeigten sich wei-

tere Belege für den postulierten Inkongruenzeffekt, doch konnten die Mediationshypo-

thesen nicht bestätigt werden. In einer dritten Studie sollte durch eine Manipulation der 

Anforderungen (bei einer studentischen Stichprobe) eine größere wahrgenommene 

Inkongruenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen erzeugt werden, als 

sie in den heterogenen Arbeitnehmer*innen Stichproben zu beobachten war. Das ex-

perimentelle Design sollte außerdem die Kausalität der in den Feldstudien gezeigten 

Inkongruenzeffekte absichern. Der Nachweis konnte jedoch nicht erbracht werden.  

 In der vorliegenden Dissertation wurde die Wirkung der eigenen Arbeitsanfor-

derungen und Handlungsspielräume erstmals unter Berücksichtigung der Wahrneh-

mung über die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume der Kolleg*innen un-

tersucht. Sie lieferte dabei erste Hinweise dafür, dass sowohl eine unvorteilhafte als 

auch eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen negativ mit dem psychi-

schen Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen einhergehen kann. 
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“People do not think and act in a social vacuum.” 
– Lerner & Tetlock (1999, S. 270) 

1 Einleitung 

 Fast nirgendwo sonst verbringen erwachsene Menschen so viel Wachzeit wie 

bei der Arbeit. Im Durchschnitt gehen Erwerbstätige bis zu ihrem 65. Lebensjahr über 

90.000 Stunden lang ihrer beruflichen Tätigkeit nach (Erdogan et al., 2012). Stressoren 

bei der Arbeit können dabei zu physiologischen Erkrankungen (z. B. Bluthochdruck, 

Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems) und ernstzunehmenden psychischen Be-

einträchtigungen (z. B. Depressionen und Burnout) führen (Bundesanstalt für Arbeits-

schutz und Arbeitsmedizin [BAuA], 2017, 2019). Mit dem Wandel der Arbeitswelt (zu-

nehmend emotionale statt körperliche Belastungen) rücken die psychologischen Fol-

gen dabei immer stärker in den Fokus (BAuA, 2019; Bliese et al., 2017). Epidemiolo-

gische Daten zeigen, dass heutzutage etwa ein Viertel bis ein Drittel der Allgemeinbe-

völkerung von irgendeiner psychischen Erkrankung betroffen ist (z. B. Jacobi et al., 

2014). Dabei zeigt die Forschung zur Arbeitnehmer*innen-Gesundheit, dass der Ar-

beitskontext häufig Ursache für psychische Beeinträchtigungen, wie zum Beispiel 

Burnout, ist (BAuA, 2017; Beermann et al., 2019). Daher überrascht es nicht, dass die 

Untersuchung von Zusammenhängen zwischen Tätigkeitsmerkmalen und dem psy-

chischen Wohlbefinden von zentralem Interesse in der Arbeitspsychologie geworden 

ist (Bliese et al., 2017; Häusser et al., 2010). Einem Review von Bliese und Kolleg*in-

nen (2017) zufolge ist beispielsweise der Anteil an Publikationen im Journal of Applied 

Psychology, der sich mit dem Thema Stress und Wohlbefinden am Arbeitsplatz ausei-

nandersetzt, von 5% in den 1970er Jahren auf über 15% seit Beginn der 2000er Jahre 

angewachsen. Die vorliegende Dissertation leistet einen Beitrag zum besseren Ver-

ständnis der Zusammenhänge zwischen potenziellen Stressoren im Arbeitskontext 

und dem psychischen Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen. Konkret wird die Bedeu-

tung sozialer Kontexteffekte im Arbeitsumfeld für die Wirkung von Arbeitsanforderun-

gen und Handlungsspielräumen auf das psychische Wohlbefinden untersucht. Die Ar-

beit baut dabei auf einem etablierten Modell in der organisationalen Stressforschung 

auf, nämlich dem Job Demand-Control (JDC) Modell (Karasek, 1979; Karasek & The-

orell, 1990).  
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 Das JDC Modell ist eines der ersten und bis heute einflussreichsten Modelle 

(Fila, 2016), die den Einfluss von potentiellen Stressoren auf die psychische Gesund-

heit von Arbeitnehmer*innen abbilden. Dem Modell zufolge sind Arbeitsanforderungen 

(job demands) negativ mit dem psychischen Wohlbefinden verbunden, während es 

einen positiven Zusammenhang zwischen Handlungsspielräumen (job control) und 

dem Wohlbefinden vorhersagt (für Reviews, siehe z. B. de Lange et al., 2003; Fila, 

2016; Häusser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). Über 

die Haupteffekte von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen hinaus, sagt 

die sogenannte ‘Pufferhypothese‘ des JDC Modells einen interaktiven Effekt zwischen 

den beiden Prädiktoren voraus. Dieser besagt, dass hohe Handlungsspielräume die 

negativen Auswirkungen hoher Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden reduzie-

ren oder sogar gänzlich eliminieren können (Ganster, 1989). Während die Bestätigung 

für die Haupteffekte von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen auf das 

psychische Wohlbefinden weitestgehend konsistent ist, liegt für die beschriebene Puf-

ferwirkung der Handlungsspielräume hingegen kaum empirische Evidenz vor (für Re-

views, siehe de Lange et al, 2003; Fila, 2016; Gonzalez-Mulé et al., 2020; Häusser et 

al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). Wenngleich die Be-

stätigung für die Haupteffekte des JDC Modells weitestehend konsistent ist, ist kritisch 

anzumerken, dass sich die JDC-Forschung bisher auf die Untersuchung der Wirkung 

der eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume von Arbeitnehmer*innen 

auf ihr Wohlbefinden fokussiert hat. Was bei dieser isolierten Betrachtung – also dem 

Fokus auf allein die eigenen, individuellen Tätigkeitsmerkmale – jedoch versäumt 

wurde zu berücksichtigen, ist, dass Menschen nicht in einem sozialen Vakuum den-

ken, fühlen und handeln (Lerner & Tetlock, 1999). Die vorliegende Dissertation unter-

nimmt daher einen ersten Schritt diese Forschungslücke zu schließen, indem die Be-

deutung sozialer Kontexteffekte im Arbeitsumfeld für die Wirkung der eigenen Arbeits-

anforderungen und Handlungsspielräume auf das psychische Wohlbefinden unter-

sucht wird. Konkret wird die Wirkung der eigenen Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielräume erstmals unter Berücksichtigung der Wahrnehmung über die Arbeits-

anforderungen und Handlungsspielräume der Kolleg*innen und den aus dem Ver-

gleichsergebnis (unvorteilhaft versus vorteilhaft) resultierenden Emotionen und Ver-

haltensweisen untersucht (wie nachfolgend noch konkretisiert wird). Mit diesem Ansatz 

soll die Vorhersagekraft des etablierten JDC Modells (Karasek, 1979) geschärft und 

verbessert werden.  
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 Ein Grund, warum der soziale Kontext bisher im JDC Modell vernachlässigt 

wurde, ist vermutlich der, dass Karasek (1979) das JDC Modell ursprünglich entwickelt 

hat, um den Einfluss objektiver Tätigkeitsmerkmale auf das Wohlbefinden von Arbeit-

nehmer*innen zu untersuchen („umweltbezogenes Belastungsmodell“). Allgemein hat 

die Forschung im organisationalen Kontext jedoch gezeigt, dass die Reaktionen von 

Arbeitnehmer*innen auf potentielle Stressoren weniger von objektiven Kriterien abhän-

gen, sondern vor allem von ihrer subjektiven Bewertung (siehe Transaktionales Stress-

modell von Lazarus & Folkman, 1984), bei der wiederum soziale Vergleichsprozesse 

(Festinger, 1954) eine entscheidende Rolle spielen (vgl. auch Greenberg et al., 2007). 

Gemäß der Theorie des sozialen Vergleichs (Festinger, 1954) tendieren Individuen 

nämlich dazu, sich ständig mit anderen zu vergleichen, um ihre relative Position ge-

genüber Referenzpersonen in ihrer Umgebung zu beurteilen (Corcoran et al., 2011). 

Die Prämissen der Theorie des sozialen Vergleichs wurden auch bereits auf diverse 

Bereiche des Arbeitskontextes angewandt (siehe Greenberg et al., 2007 für eine Über-

sicht). Unter anderem wurden soziale Vergleichsprozesse im Zusammenhang mit der 

Wahrnehmung des Lohnniveaus (Harris et al., 2008), der Leistungsbeurteilung (Pich-

ler, 2012), dem beruflichen Erfolg (Heslin, 2003), Beförderungen (Schaubroeck & Lam, 

2004) und der Art und Weise, wie Vorgesetzte mit ihren Mitarbeiter*innen umgehen 

(Ogunfowora et al., 2019), untersucht. Trotz der Anwendung auf dieses breite Spekt-

rum an organisationalen Kontexten, wurden soziale Vergleichsprozesse bezüglich 

spezifischer Arbeitsmerkmale – das heißt, Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

räume, wie sie im JDC Modell beschrieben werden – meines Wissens bisher vernach-

lässigt. Beide Tätigkeitsmerkmale spielen jedoch eine zentrale Rolle für das arbeits-

bezogene Wohlbefinden (Karasek, 1979) und es muss davon ausgegangen werden, 

dass Arbeitnehmer*innen sich auch bezüglich dieser Tätigkeitsmerkmale mit ihren Kol-

leg*innen vergleichen (eine Aussage, die im Kapitel 2.2.1 hergeleitet wird). Die Kernhy-

pothesen der vorliegenden Dissertation lauten dabei, dass sowohl eine unvorteilhafte 

als auch eine vorteilhafte Inkongruenz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen 

und Handlungsspielräumen und den Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräu-

men von Kolleg*innen negative Konsequenzen für das Wohlbefinden von Arbeitneh-

mer*innen hat. Eine überblicksartige Argumentation für diese Vorhersagen erfolgt be-

reits an dieser Stelle, während eine detaillierte Herleitung der Hypothesen dieser Dis-

sertation im Rahmen des Kapitels zum theoretischen Hintergrund dieser Arbeit erfolgt.  
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Unvorteilhafte Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale 

 Gemäß der ‚klassischen‘ Vorhersage des JDC Modells (Karasek, 1979) steigt 

mit zunehmenden eigenen Arbeitsanforderungen das Gesundheitsrisiko für Arbeitneh-

mer*innen. Wenn die eigenen Arbeitsanforderungen nun in Folge sozialer Vergleiche 

höher wahrgenommen werden als die der Kolleg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz), 

erscheinen die eigenen Arbeitsanforderungen relativ hoch. Mit zunehmender unvor-

teilhafter Inkongruenz der Arbeitsanforderungen sollten diese umso bedrohlicher wir-

ken und sich letztlich negativ auf das Wohlbefinden auswirken. Die Reaktion auf die 

eigenen Arbeitsanforderungen wäre damit also – zumindest bis zu einem gewissen 

Grad – relativ zu den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen (siehe Kapitel 2.2.2 

Transaktionales Stressmodell; Lazarus & Folkman, 1984). Gemäß der ‚klassischen‘ 

Vorhersage des JDC Modells (Karasek, 1979) steigt mit abnehmenden Handlungs-

spielräumen das Gesundheitsrisiko für Arbeitnehmer*innen. Wenn Arbeitnehmer*in-

nen feststellen weniger Handlungsspielräume zu haben als ihre Kolleg*innen (=unvor-

teilhafte Inkongruenz), und ihnen damit relativ geringe Ressourcen zur Bewältigung 

von Stressoren zur Verfügung stehen, sollte dies letztlich zu einem höheren Stressle-

vel und damit zu einem geringeren psychischen Wohlbefinden führen. Die Reaktion 

auf die eigenen Handlungsspielräume wäre damit also ebenfalls – zumindest bis zu 

einem gewissen Grad – relativ zu den Handlungsspielräumen der Kolleg*innen (siehe 

Kapitel 2.2.2 Transaktionales Stressmodell; Lazarus & Folkman, 1984). Hinzu kommt, 

dass Arbeitnehmer*innen es häufig als ungerecht wahrnehmen (siehe z. B. Fortin, 

2008; Goppel et al., 2016; Hornung et al., 2020) und Neid gegenüber ihren Kolleg*in-

nen empfinden (siehe z. B. Duffy et al., 2008, 2020; Ghadi, 2018), wenn diese bezüg-

lich eines interessierenden Merkmals einen Vorteil haben, was sich letztlich meist ne-

gativ auf ihr Wohlbefinden auswirkt. Arbeitnehmer*innen sollten es auch als ungerecht 

bewerten, wenn sie selbst mehr, komplexere oder stärker emotional belastende Auf-

gaben bewältigen müssen als ihre Kolleg*innen und sie sollten auch Neid gegenüber 

Kolleg*innen mit geringen Arbeitsanforderungen empfinden. Auch wenn Arbeitneh-

mer*innen nicht die Freiheiten haben zu entscheiden, wann, wo oder wie sie ihre Auf-

gaben erledigen und den Kolleg*innen diesbezüglich höhere Handlungsspielräume zu-

teilwerden, sollte dies zu einem Ungerechtigkeitserleben und zu Neid gegenüber den 

Kolleg*innen führen, was sich letztlich negativ auf das Wohlbefinden des  Individuums 

auswirken sollte. Die Ungerechtigkeitswahrnehmung (potenzieller Mediator, siehe Ka-

pitel 2.2.3.1) und das Empfinden von Neid (potenzieller Mediator, siehe Kapitel, siehe 
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Kapitel 2.2.3.2) werden daher in der vorliegenden Dissertation als potenziell vermit-

telnde Faktoren für den postulierten negativen Zusammenhang zwischen einer unvor-

teilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspiel-

räume und dem Wohlbefinden untersucht.  

Vorteilhafte Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale 

 Auch wenn Arbeitnehmer*innen geringere Arbeitsanforderungen beziehungs-

weise höhere Handlungsspielräume haben als ihre Kolleg*innen (=vorteilhafte Inkon-

gruenz), sollten negative Konsequenzen für das Wohlbefinden folgen. Diese Hypo-

these mag zunächst überraschen. Die Forschung zu sozialen Vergleichsprozessen hat 

jedoch gezeigt, dass Individuen, die sich in einer vorteilhaften Position befinden, häufig 

Ziel von destruktiven oder feindseligen Verhaltensweisen werden, was sich in aller Re-

gel negativ auf ihr Wohlbefinden auswirkt (Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018). Die Gefahr 

bei einer vorteilhaften Inkongruenz negativen Verhaltensweisen ausgesetzt zu wer-

den, besteht dabei vor allem in einem so kompetitiven Kontext wie dem Arbeitsumfeld 

(Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018; Mishra, 2009). Wenn ein Individuum sich in Bezug auf 

die Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräume in einer vergleichs-

weise vorteilhaften Position befindet, bedeutet das folglich auch, dass sich die Kol-

leg*innen in der unvorteilhaften Position befinden – sprich, höhere Arbeitsanforderun-

gen beziehungsweise geringere Handlungsspielräume haben als das Individuum. Die-

ser Umstand könnte dazu führen, dass das Individuum bei Bedarf keine soziale Unter-

stützung (potenzieller Mediator, siehe Kapitel 2.2.4.1) von seinen Kolleg*innen erfährt 

oder gar Mobbing-Verhaltensweisen (potenzieller Mediator, siehe Kapitel 2.2.4.2) sei-

tens der Kolleg*innen ausgesetzt wird. Mit zunehmenden Arbeitsanforderungen der 

Kolleg*innen, reduzieren sich schließlich ihre Kapazitäten dem Individuum bei Bedarf 

soziale Unterstützung leisten zu können (vgl. Duffy et al., 2020; Jolly et. al, 2020; Muel-

ler & Kamdar, 2011; Taylor, 2011). Und wenn die Kolleg*innen über relativ geringe 

Handlungsspielräume verfügen, hätten sie wahrscheinlich nicht den nötigen Entschei-

dungsspielraum, um bei Bedarf soziale Unterstützung leisten zu können. Darüber hin-

aus ist aus zahlreichen Studien bekannt (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Ghadi, 

2018), dass nicht nur Arbeitsstress (z. B. durch hohe Arbeitsanforderungen oder ge-

ringe Handlungsspielräume), sondern auch ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid 

gegenüber anderen dazu führen können, die soziale Unterstützung zu reduzieren so-
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wie auch Mobbing-Verhaltensweisen zu zeigen. Beide negativen Emotionen (Unge-

rechtigkeitsempfinden und Neid) sollten die Kolleg*innen mit unvorteilhaften Tätigkeits-

merkmalen empfinden (wie bereits für unvorteilhafte Tätigkeitsmerkmale aus Sicht des 

Individuums argumentiert; siehe auch Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al., 

2001; Fortin, 2008), was destruktive Verhaltensweisen gegenüber dem Individuum mit 

vorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräumen begüns-

tigen und sich letztlich negativ auf das Wohlbefinden des Individuums auswirken sollte. 

 Die Kernhypothesen der vorliegenden Dissertation lauten folglich, dass sowohl 

eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen 

und Handlungsspielräumen negative Konsequenzen für das Wohlbefinden von Arbeit-

nehmer*innen hat. Dabei wird für die unvorteilhafte Inkongruenz geprüft, ob der pos-

tulierte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) durch eine „Ungerech-

tigkeitswahrnehmung“ und/oder „Neid“ vermittelt wird. Für die vorteilhafte Inkongruenz 

wird geprüft, ob der postulierte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) 

durch „fehlende soziale Unterstützung“ und/oder „Mobbing-Verhaltensweisen“ seitens 

der Kolleg*innen vermittelt wird. Im nachfolgenden Kapitel erfolgt zunächst eine tiefer-

gehende theoretische Begründung für die vorgeschlagene Berücksichtigung sozialer 

Kontexteffekte im Zusammenhang mit den Vorhersagen des JDC Modells. Anschlie-

ßend werden insgesamt drei Studien präsentiert, die im Rahmen dieser Dissertation 

zur Überprüfung der genannten Vorhersagen durchgeführt wurden. Abschließend wer-

den die Ergebnisse in der Gesamtschau diskutiert, Empfehlungen für weiterführende 

Studien gegeben, sowie praktische Implikationen abgeleitet.   
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2 Theoretischer Hintergrund 

2.1 Das Job Demand-Control Modell 

2.1.1 Grundannahmen des JDC Modells 

 Das Job Demand-Control Modell (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) 

beschreibt den Einfluss der Tätigkeitsmerkmale von Arbeitnehmer*innen auf ihr Wohl-

befinden. Arbeitsanforderungen (job demands) stellen dabei Stressoren in der Ar-

beitsumgebung dar, wie zum Beispiel die Arbeitsmenge, Zeitdruck oder zwischen-

menschliche Konflikte. Handlungsspielräume (job control) beschreiben die Autonomie, 

die Arbeitnehmer*innen haben, um ihre Aufgaben zu gestalten – also wie, wann oder 

wo sie ihre Aufgaben ausführen wollen. Sowohl Arbeitsanforderungen als auch Hand-

lungsspielräume können dabei geringe bis hohe Ausprägungen erreichen. Dem JDC 

Modell zufolge sind Arbeitsanforderungen negativ mit psychischem Wohlbefinden ver-

bunden, während das Modell einen positiven Zusammenhang zwischen Handlungs-

spielräumen und Wohlbefinden vorhersagt (vgl. auch, de Lange et al, 2003; Fila, 2016; 

Häusser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). Um Ar-

beitsanforderungen zu bewältigen, müssen Arbeitnehmer*innen nämlich Energie auf-

wenden (z. B. kognitive oder emotionale Energie), was mit psychologischen (ggf. auch 

mit physiologischen) Kosten verbunden ist. Je höher die Arbeitsanforderungen, desto 

höher die benötigte Energie, die zur Bewältigung der Arbeitsanforderungen aufgewen-

det werden muss. Je mehr sich diese Energie erschöpft, desto höher das gesundheit-

liche Risiko (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016; Kain & Jex, 2010). Den Handlungs-

spielräumen wird hingegen ein positiver Zusammenhang mit dem Wohlbefinden vor-

hergesagt, weil sie das menschliche Grundbedürfnis nach Autonomie befrieden, sowie 

das Bedürfnis die Umgebung aktiv beeinflussen zu können (Deci & Ryan, 2008; Gon-

zalez-Mulé et al., 2020; Thompson, 2002). Über die beschriebenen Haupteffekte von 

Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen hinaus, sagt die sogenannte ‘Puf-

ferhypothese‘ des JDC Modells einen interaktiven Effekt zwischen den beiden Prä-

diktoren voraus. Dieser besagt, dass hohe Handlungsspielräume die negativen Aus-

wirkungen hoher Arbeitsanforderungen auf Gesundheit und Wohlbefinden reduzieren 

oder sogar gänzlich eliminieren können (Ganster, 1989). Während die Bestätigung für 

die Haupteffekte von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen auf das psy-

chische Wohlbefinden weitestgehend konsistent ist, liegt für die Pufferwirkung der 

Handlungsspielräume hingegen kaum empirische Evidenz vor (de Lange et al, 2003; 



Theoretischer Hintergrund   8  

 

Fila, 2016; Gonzalez-Mulé et al., 2020; Häusser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van 

der Doef & Maes, 1998, 1999). Vor dem Hintergrund, dass in dieser Dissertation die 

Wirkung der eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume erstmals unter 

Berücksichtigung der Wahrnehmung über die Arbeitsanforderungen und Handlungs-

spielräume der Kolleg*innen untersucht wurden, sollten die Haupteffekte von Arbeits-

anforderungen und Handlungsspielräumen als Basis dienen. Die mögliche Interaktion 

zwischen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen wurde hingegen vorerst 

ausgeklammert. Diese Entscheidung wurde zum einen vor dem Hintergrund getroffen, 

dass die Haupteffekte empirisch deutlich besser belegt sind, um darauf aufzubauen. 

Zum anderen bringt die Untersuchung der Wirkung der eigenen Arbeitsanforderungen 

und Handlungsspielräume unter Berücksichtigung der Arbeitsanforderungen und 

Handlungsspielräume von Kolleg*innen und den daraus resultierenden Emotionen und 

Verhaltensweisen bereits eine hinlängliche Komplexität mit sich.  

 

2.1.2 Operationalisierung des Wohlbefindens 

 Vor dem Hintergrund, dass in der vorliegenden Dissertation die Wirkung von 

Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen unter Berücksichtigung sozialer 

Kontexteffekte untersucht wird, sollte die Operationalisierung des Wohlbefindens über 

jene Indikatoren erfolgen, welche die stärkste empirische Basis im Zusammenhang mit 

den klassischen Vorhersagen des JDC Modells aufweisen. Ein Review von Häusser 

und Kolleg*innen (2010) zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschöp-

fung (als Hauptfacette des Burnout-Konstrukts) die am häufigsten untersuchten Ope-

rationalisierungen des Wohlbefindens in Studien zur Überprüfung der Belastungshy-

pothese im JDC Modell sind. Diese beiden Indikatoren weisen dabei nicht nur die 

stärkste empirische Basis auf, sondern lieferten auch die höchsten Bestätigungsraten 

im Zusammenhang mit den „isolierten“ (wie sie in Studien zum JDC Modell bisher un-

tersucht wurden) Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen als Prädiktoren für 

das Wohlbefinden (Fila, 2016; Häusser et al., 2010). Konkret fanden Häusser und Kol-

leg*innen (2010) im Rahmen eines Reviews der JDC Literatur (von 1998 bis 2007) 

heraus, dass in 33 von 48 Studien (69%) ein signifikanter Zusammenhang zwischen 

den eigenen Arbeitsanforderungen und/oder Handlungsspielräumen und der Arbeits-

zufriedenheit nachgewiesen werden konnte. In 20 von 35 Studien (57%) konnte ein 

signifikanter Zusammenhang zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und/oder 

Handlungsspielräumen und der emotionale Erschöpfung nachgewiesen werden. Über 
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dieses empirische Argument hinaus, wurde die Entscheidung für die Arbeitszufrieden-

heit und emotionale Erschöpfung als Operationalisierungen für das Wohlbefinden in 

der vorliegenden Dissertation außerdem aus nachfolgenden inhaltlichen Gesichts-

punkten getroffen.  

 Die Arbeits(un)zufriedenheit wird als ein angenehmer (bei Zufriedenheit) oder 

aversiver (bei Unzufriedenheit) emotionaler Zustand beschrieben, der sich aus der 

Wahrnehmung beziehungsweise Bewertung der eigenen Arbeit ergibt (Locke, 1976; 

Thiagaraj & Thangaswamy, 2017). Der Grundgedanke der vorliegenden Dissertation 

ist, dass die Wirkung von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen auf das 

psychische Wohlbefinden entscheidend von der subjektiven Bewertung von Arbeitneh-

mer*innen abhängt (und dass soziale Kontexteffekte diese subjektive Bewertung be-

einflussen). Vor diesem Hintergrund ist die Arbeitszufriedenheit ein interessanter Indi-

kator des Wohlbefindens, eben weil sie unmittelbar aus der subjektiven Bewertung von 

potenziellen Stressoren im Arbeitskontext resultiert.  

 Die Burnout Dimension ‚emotionale Erschöpfung‘ wird auch als psychische Er-

schöpfung, Ermüdung, Schwächung, Ausgelaugt-Sein oder Energieverlust beschrie-

ben und tritt auf, wenn die emotionalen Ressourcen aufgebraucht sind (Maslach & 

Leiter, 2017). Da mit zunehmenden Arbeitsanforderungen das Level der benötigten 

emotionalen Energie steigt und damit die emotionalen Ressourcen sukzessive aufge-

braucht werden (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016; Kain & Jex, 2010), liegt der Zu-

sammenhang von den Arbeitsanforderungen mit genau dieser Komponente des Burn-

out-Konstrukts nahe (Maslach & Leiter, 2017). Gleiches gilt für die Handlungsspiel-

räume, die bei einer geringen Ausprägung die Zielerreichung erschweren sowie das 

menschliche Grundbedürfnis nach Autonomie und Einflussnahme verletzen (Deci & 

Ryan, 2008) und damit ebenfalls zu einer Erschöpfung der emotionalen Ressourcen 

führen (Gonzalez-Mulé et al., 2020; Thompson, 2002). Umso mehr noch, ist ein Effekt 

der Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume auf die emotionale Erschöpfung 

zu erwarten, wenn deren Wirkung unter Berücksichtigung sozialer Kontexteffekte be-

leuchtet wird, wie es in der vorliegenden Dissertation geschieht. Denn gerade wenn 

Arbeitnehmer*innen im sozialen Kontext – hier also in Abhängigkeit der Arbeitsanfor-

derungen und Handlungsspielräume ihrer Kolleg*innen – denken, fühlen und handeln,  

ist die Auftretenswahrscheinlichkeit einer emotionalen Erschöpfung hoch (vgl. Maslach 

& Leiter, 2017). So wurde vielfach gezeigt, dass ein Gefühl der Ungerechtigkeit (siehe 
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z. B. Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Fortin, 2008) und Neid 

gegenüber Kolleg*innen (siehe z. B. Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018; Mishra, 2009) zu 

einer emotionalen Erschöpfung führen können. Beide sozialen Kontextvariablen – Un-

gerechtigkeit und Neid – werden in der vorliegenden Dissertation als potenziell vermit-

telnde Faktoren für den in dieser Arbeit postulierten negativen Zusammenhang zwi-

schen unvorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräumen 

und dem Wohlbefinden untersucht. Auch der Zusammenhang zwischen einer fehlen-

den sozialen Unterstützung (French et al., 2018; García et al., 2021) und Mobbing-

Verhaltensweisen (García et al., 2021; Moayed et al., 2006) mit der emotionalen Er-

schöpfung wurde vielfach nachgewiesen. Beide sozialen Kontextvariablen – die feh-

lende soziale Unterstützung und Mobbing-Verhaltensweisen – werden in der vorlie-

genden Dissertation als potenziell vermittelnde Faktoren für den postulierten negativen 

Zusammenhang zwischen vorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise 

Handlungsspielräumen und dem Wohlbefinden untersucht. Daher ist die Untersu-

chung der emotionalen Erschöpfung als Folge der von durch soziale Kontexteffekte 

geprägten Wirkung von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen von beson-

derem Interesse.  

 Basierend auf den angeführten empirischen und inhaltlichen Argumenten, 

wurde das psychische Wohlbefinden in den dieser Dissertation zugrundeliegenden 

Studien folglich über die Arbeitszufriedenheit und die emotionale Erschöpfung (Haupt-

facette des Burnout-Konstrukts) operationalisiert. Wenngleich der Fokus auf diese bei-

den Indikatoren gelegt wurde, so wurden jedoch der Empfehlung von Maslach und 

Kolleg*innen (2001) folgend auch die beiden anderen Burnout-Dimensionen – Zynis-

mus und professionelle Effizienz – als weitere Indikatoren für das psychische Wohlbe-

finden erhoben. Nicht zuletzt auch deshalb, weil Bliese und Kolleg*innen (2017) in ih-

rem Review zu empirischen Trends in der Stressforschung am Arbeitsplatz auf die 

zunehmende Prävalenz der Begriffe „emotionale Erschöpfung“, aber auch „Burnout“ 

im Allgemeinen hinwiesen, was die anderen beiden Burnout-Dimensionen entspre-

chend mit einschließt. 
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2.2 Der Einfluss sozialer Kontexteffekte auf die Wirkung von        

Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen 

 Karasek (1979) hat das JDC Modell ursprünglich entwickelt, um den Einfluss 

objektiver Tätigkeitsmerkmale auf das Wohlbefinden zu untersuchen. Allgemein hat 

die Forschung im organisationalen Kontext aber gezeigt, dass die Reaktionen von Ar-

beitnehmer*innen weniger von objektiven Kriterien abhängen, sondern vor allem von 

sozialen Vergleichen (z. B. Greenberg et al., 2007; Perrewé & Zellars, 1999). Die 

Kernhypothesen der vorliegenden Arbeit, nämlich dass die Arbeitsanforderungen und 

Handlungsspielräume der Kolleg*innen mitbestimmen, welche Wirkung die eigenen 

Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume auf das Wohlbefinden von Arbeitneh-

mer*innen haben – steht damit im klaren Widerspruch zur klassischen Ansicht von 

Karasek (1979). Die bisherige JDC Forschung basierte nämlich implizit auf der An-

nahme, dass die Reaktionen von Arbeitnehmer*innen auf ihre Tätigkeitsmerkmale von 

objektiven Kriterien abhängen, also unabhängig von einem sozialen Kontext auftreten 

(Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016). Den Gedanken, dass die Arbeitsanforderungen 

und Handlungsspielräume von Arbeitnehmer*innen nicht in einem sozialen Vakuum 

betrachtet werden sollten, legten einst auch Van Yperen & Snijders (2000) als Basis 

für eine Studie an. Konkret erhoben sie die Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

räume mehrerer Arbeitnehmer*innen innerhalb einer Nationalbank in den Niederlan-

den und setzten das Niveau der Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume ein-

zelner Mitarbeiter*innen dann in Relation zum Durchschnitt der Arbeitsanforderungen 

und Handlungsspielräume der Kolleg*innen. Sie fanden dabei Hinweise dafür, dass 

der soziale Kontext von Bedeutung ist: Die Autor*innen fassten die Ergebnisse so zu-

sammen, dass Arbeitnehmer*innen, die im Vergleich zu den Mitgliedern ihrer Arbeits-

gruppe höhere Arbeitsanforderungen berichteten, eine stärkere gesundheitliche Be-

einträchtigung verspürten und zwar insbesondere dann, wenn sie gleichzeitig unter-

durchschnittliche Handlungsspielräume berichteten. Die Tätigkeitsmerkmale mehrerer 

Mitarbeiter*innen innerhalb eines Unternehmens zu erheben, ist grundsätzlich zwar 

eine interessante Herangehensweise (v.a. als Ergänzung zu dem Vorgehen in dieser 

Dissertation, siehe dazu auch Kapitel 7.3 für weiterführende Studien). Jedoch ließen 

die Autoren gänzlich außer Acht, wie die Arbeitnehmer*innen in der besagten Studie 

ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume selbst im Vergleich zu 

den Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen der Kolleg*innen wahrnahmen. 
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Dass es aber vor allem von der subjektiven Wahrnehmung und Bewertung von Arbeit-

nehmer*innen abhängt, welche Auswirkungen die eigenen Arbeitsanforderungen und 

Handlungsspielräume auf ihr psychisches Wohlbefinden haben (Lazarus & Folkman, 

1984) und wie soziale Kontexteffekte diese subjektive Bewertung maßgeblich beein-

flussen sollten, wird in den nachfolgenden Kapiteln hergeleitet. Zunächst einmal soll 

dabei aufgezeigt werden, warum davon ausgegangen werden muss, dass Arbeitneh-

mer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume überhaupt 

mit denen ihrer Kolleg*innen vergleichen (Kapitel 2.2.1 Theorie des sozialen Ver-

gleichs). Anschließend wird dargelegt, welchen Einfluss ein solcher sozialer Ver-

gleichsmaßstab auf die subjektive Bewertung der eigenen Tätigkeitsmerkmale und de-

ren Wirkung auf das psychische Wohlbefinden haben sollte (2.2.2 Transaktionales 

Stressmodell).  

 

2.2.1 Theorie des sozialen Vergleichs 

 Gemäß der Theorie des sozialen Vergleichs (Festinger, 1954) tendieren Indivi-

duen dazu, sich ständig mit anderen zu vergleichen, um ihre relative Position gegen-

über Referenzpersonen in ihrer Umgebung zu beurteilen (siehe Corcoran et al., 2011 

für einen Überblick). Das Bedürfnis sich mit anderen zu vergleichen entsteht dabei vor 

allem dann, wenn ein objektiver Maßstab als Kriterium für die Beurteilung einer Situa-

tion fehlt (Festinger, 1954; Guyer & Vaughan-Johnston, 2018; Suls & Wheeler, 2000). 

Die Prämissen der Theorie des sozialen Vergleichs wurden bereits auf diverse Berei-

che des Arbeitskontextes angewandt (für eine Übersicht siehe z. B. Greenberg et al., 

2007). Unter anderem wurden soziale Vergleichsprozesse im Zusammenhang mit der 

Wahrnehmung des Lohnniveaus (Harris et al., 2008), der Leistungsbeurteilung (Pich-

ler, 2012), dem beruflichen Erfolg (Heslin, 2003), Beförderungen (Schaubroeck & Lam, 

2004) und der Art und Weise, wie Vorgesetzte mit ihren Mitarbeiter*innen umgehen 

(Ogunfowora et al., 2019), untersucht. Trotz der Anwendung auf dieses breite Spekt-

rum an organisationalen Kontexten, wurden soziale Vergleichsprozesse bezüglich 

spezifischer Arbeitsmerkmale – das heißt, Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

räume, wie sie im JDC Modell beschrieben werden – meines Wissens bisher vernach-

lässigt. Dabei gelten sie als zentrale Faktoren für das arbeitsbezogene Wohlbefinden 

(Karasek, 1979) und es dürfte für Arbeitnehmer*innen kaum möglich sein einen objek-

tiven Maßstab zu finden, an dem sie ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielräume messen könnten (Kain & Jex, 2010). Entsprechend ist ein sozialer 
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Vergleich mit Referenzpersonen auch in Bezug auf diese Tätigkeitsmerkmale zu er-

warten (Festinger, 1954; Guyer & Vaughan-Johnston, 2018; Suls & Wheeler, 2000), 

was im nachfolgenden Abschnitt dieses Kapitels noch an Beispielen verdeutlicht wird. 

Studien zur Wahl von Vergleichspersonen haben dabei gezeigt, dass Individuen sich 

meist mit Personen vergleichen, die in Bezug auf die zu bewertende Dimension rele-

vant sind und bei denen die gefragten Informationen leicht zugänglich sind (z. B. Good-

man & Haisley, 2007; Shah, 1998). Beide Voraussetzungen treffen im Zusammenhang 

mit der Bewertung von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen vor allem auf 

die eigenen Kolleg*innen zu. Deren Arbeitsmerkmale sind den eigenen meist relativ 

ähnlich (gemeint ist die Art der Tätigkeitsmerkmale im jeweiligen Beruf und nicht das 

Niveau) und sie sollten sich aufgrund dieser Ähnlichkeit und der üblicherweise örtli-

chen Nähe gut beobachten und einschätzen lassen (vgl. Goodman & Haisley, 2007; 

Marescaux et al., 2019; Obloj & Zenger, 2017). 

 Wie bereits angemerkt, sollte es in den meisten Berufen für Arbeitnehmer*innen 

kaum möglich sein objektive Kriterien zu finden, anhand derer sie das Ausmaß ihrer 

Arbeitsanforderungen messen könnten (vgl. Bommer et al., 1995; Kain & Jex, 2010). 

So werden Projektleiter*innen beispielweise meist keinen objektiven Maßstab finden, 

an dem sie den Umfang oder den Schwierigkeitsgrad der Projekte messen könnten, 

die sie bearbeiten müssen. In vielen Berufen mit Kunden- oder Patientenkontakt, wie 

zum Beispiel im Service Bereich oder in der Alten- oder Krankenpflege (Peterson et 

al., 1999; O*NET OnLine: www.onetonline.org), sind die Kolleg*innen eine informative 

Referenz, um zu beurteilen, wie sich Kund*innen üblicherweise den Mitarbeiter*innen 

in dem Unternehmen gegenüber verhalten (=potenziell emotionaler Stressor). Der so-

ziale Vergleich mit den Kolleg*innen verrät dabei, ob diese in mehr oder weniger emo-

tional belastende Situationen (z. B. Beschwerden von Kund*innen) geraten. Welche 

Folgen das Vergleichsergebnis (unvorteilhaft versus vorteilhaft) letztlich für das psy-

chische Wohlbefinden haben sollte, darauf wird im späteren Verlauf des Theorieteils 

dieser Dissertation noch im Detail eingegangen. Der Punkt hier ist zunächst der, dass 

wahrscheinlich so ziemlich jede Person, die einmal über die Arbeitsanforderungen ih-

res eigenen Berufes nachdenkt, feststellet, dass sie sich schon mal bezüglich der ei-

genen Arbeitsanforderungen mit den Kolleg*innen verglichen hat. Gleiches gilt auch 

für die Handlungsspielräume. Denn auch in Bezug auf die Handlungsspielräume sollte 

es in den meisten Berufen schwierig sein einen objektiven Maßstab zu finden, anhand 

dessen eine Bewertung der eigenen Handlungsspielräume vorgenommen werden 
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könnte (Kain & Jex, 2010). Möglicherweise sind Arbeitnehmer*innen in einer Branche 

beschäftigt, die für gewisse Handlungsspielräume, wie beispielsweise flexible Arbeits-

zeiten, bekannt ist und erwarten diese auch für sich selbst. Welches Ausmaß an Fle-

xibilität aber nun geringen bis hohen Handlungsspielräumen entspricht, dafür werden 

objektive Kriterien schwer zu finden sein. Auch, wenn Arbeitnehmer*innen beispiels-

weise vorgegeben wird sich an bestimmte Pausen- oder Urlaubszeiten zu halten oder 

sich jede arbeitsbezogene Entscheidung von den Vorgesetzen absegnen zu lassen, 

liegt es nahe das Niveau dieser (eingeschränkten) Handlungsspielräume mit denen 

der Kolleg*innen zu vergleichen, um das Ausmaß der eigenen Handlungsspielräume 

besser einordnen und bewerten zu können (weil ein objektiver Maßstab fehlt).  

 Wie eingangs erwähnt, hat die Forschung im organisationalen Kontext gezeigt, 

dass die Reaktionen von Arbeitnehmer*innen grundsätzlich weniger von objektiven 

Kriterien abhängen (selbst wenn sich welche finden ließen), sondern vor allem von 

sozialen Vergleichen mit Referenzpersonen (vgl. Greenberg et al., 2007). Inwiefern 

der soziale Vergleichsmaßstab die subjektive Bewertung der eigenen Arbeitsanforde-

rungen und Handlungsspielräume letztlich beeinflussen sollte, wird im nachfolgenden 

Kapitel hergeleitet.    

 

2.2.2 Transaktionales Stressmodell 

 Nach dem Transaktionalen Stressmodell von Lazarus & Folkman (1984) hängt 

es vor allem von der subjektiven Bewertung eines Individuums ab, welche Auswirkun-

gen potenzielle Stressoren auf dessen Wohlbefinden haben (siehe auch Gieselmann 

et al., 2019; Honey et al. 2003; Laubmeier & Zakowski, 2004; Perrewé & Zellars, 1999). 

Im Transaktionalen Stressmodell sind dabei zwei Formen der kognitiven Bewertung 

beschrieben – die sogenannte primäre und die sekundäre Bewertung. Kurz gesagt, 

werden in einem primären Bewertungsprozess potenzielle Stressoren dahingehend 

bewertet, ob sie als irrelevant, herausfordernd oder bedrohlich wahrgenommen wer-

den. In einem sekundären Bewertungsprozess werden verfügbare Ressourcen dahin-

gehend bewertet, ob sie ausreichen, um potenzielle Stressoren zu bewältigen (Laza-

rus & Folkman, 1984; siehe auch Goh et al., 2010; Perrewé & Zellars, 1999; Searle & 

Auton, 2014). Wie genau es im Zusammenhang mit den Vorhersagen der vorliegenden 

Dissertation zu solchen Bewertungen kommen sollte und welche Folgen diese Bewer-

tungen für das psychische Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollten, wird 
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im Folgenden konkret anhand der Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume er-

läutert.  

 In Bezug auf das JDC Modell (Karasek, 1979) stellen die eigenen Arbeitsanfor-

derungen potenzielle Stressoren dar, die im primären Bewertungsprozess hinsichtlich 

ihrer Bedrohlichkeit bewertet werden (z. B. „Ist die Komplexität der gegebenen Auf-

gabe bedrohlich für mich?") (Goh et al., 2010). Werden sie als bedrohlich bewertet 

(statt als irrelevant oder gar positiv herausfordernd), steigt die Gefahr einer Gesund-

heitsgefährdung. Wie bereits angemerkt, basierte die bisherige JDC Forschung implizit 

auf der Annahme, dass die Reaktionen von Arbeitnehmer*innen auf ihre Tätigkeits-

merkmale von objektiven Kriterien abhängen (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016). 

Und selbst wenn bei Studien zur Überprüfung der klassischen Haupteffekte des JDC 

Modells auf subjektive Selbstauskünfte von Arbeitnehmer*innen zurückgegriffen 

wurde (meist mangels praktikabler Alternativen zur Erhebung objektiver Merkmale; vgl. 

auch Fila, 2016), wurde dabei die Bedeutung des sozialen Kontexts gänzlich vernach-

lässigt. Wie im vorangegangenen Kapitel (2.2.1 Theorie des sozialen Vergleichs) dar-

gelegt, ist jedoch davon auszugehen, dass Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Arbeits-

anforderungen bewerten, indem sie die Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen be-

rücksichtigen (z. B. „Ist meine Aufgabe komplexer oder weniger komplex im Vergleich 

zu den Aufgaben meiner Kolleg*innen?"). Gemäß dem Transaktionalen Stressmodell 

(Lazarus & Folkman, 1984) kann ein Ungleichgewicht (=Inkongruenz) zwischen dem 

Ist (hier die eigenen Arbeitsanforderungen) und dem Soll (hier die Arbeitsanforderun-

gen der Kolleg*innen) eine Bedrohung für das Wohlbefinden darstellen, die wiederum 

negative emotionale Reaktionen und destruktive Verhaltensweisen hervorrufen kön-

nen (Perrewé & Zellars, 1999; darauf wird in nachfolgenden Kapiteln des theoretischen 

Hintergrunds der vorliegenden Arbeit noch genauer eingegangen). Wenn die eigenen 

Arbeitsanforderungen nun höher wahrgenommen werden als die der Kolleg*innen 

(=unvorteilhafte Inkongruenz), erscheinen sie entsprechend relativ hoch, wodurch sie 

umso bedrohlicher wirken und sich letztlich negativ auf das Wohlbefinden auswirken 

sollten. Die Reaktion auf die eigenen Arbeitsanforderungen wäre damit also – zumin-

dest bis zu einem gewissen Grad – relativ zu den Arbeitsanforderungen der Kolleg*in-

nen. Wie in nachfolgenden Kapiteln noch umfassender hergeleitet wird, postuliere ich, 

dass nicht nur eine unvorteilhafte (siehe Kapitel 2.2.3) sondern auch eine vorteilhafte 

(siehe Kapitel 2.2.4) Inkongruenz der Arbeitsanforderungen, negative Konsequenzen 

für das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollte. 



Theoretischer Hintergrund   16  

 

 Bei der im Transaktionalen Stressmodell beschriebenen sekundären Bewer-

tung sind die Handlungsspielräume von entscheidender Bedeutung, da sie Bewälti-

gungsressourcen (z. B. Zeitplanungskontrolle) bereitstellen, um mit potenziell bedroh-

lichen Stressoren umzugehen (z. B. „Habe ich die Fähigkeiten, mit einer solch kom-

plexen (und bedrohlichen) Aufgabe umzugehen?"). Werden die Ressourcen als nicht 

ausreichend bewertet, ist mit Stressreaktionen zu rechnen (Goh et al., 2010). Wie im 

vorangegangenen Kapitel (2.2.1 Theorie des sozialen Vergleichs) hergeleitet, ist da-

von auszugehen, dass Arbeitnehmer*innen auch ihre Handlungsspielräume mit den 

Handlungsspielräumen ihrer Kolleg*innen vergleichen (z. B. „Habe ich mehr oder we-

niger Zeitplanungskontrolle im Vergleich zu meinen Kolleg*innen?"). Zum einen des-

halb, weil es schwierig ist einen objektiven Maßstab für die Bewertung zu finden (Kain 

& Jex, 2010) und weil Menschen, insbesondere im Arbeitskontext, generell dazu nei-

gen sich mit anderen zu vergleichen (Corcoran et al., 2011; Duffy et al., 2008, 2020; 

Ghadi, 2018). Wenn Arbeitnehmer*innen nun feststellen weniger Handlungsspiel-

räume zu haben als ihre Kolleg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz), und damit über 

relativ geringe Ressourcen zur Bewältigung von Stressoren verfügen, sollte dies letzt-

lich zu einem höherem Stresslevel und geringerem psychischem Wohlbefinden führen. 

Die Reaktion auf die eigenen Handlungsspielräume wäre damit also – zumindest bis 

zu einem gewissen Grad – relativ zu den Handlungsspielräumen der Kolleg*innen. Wie 

schon für die Arbeitsanforderungen, postuliere ich auch in Bezug auf die Handlungs-

spielräume, dass nicht nur eine unvorteilhafte (Kapitel 2.2.3) sondern auch eine vor-

teilhafte (Kapitel 2.2.4) Inkongruenz der Handlungsspielräume, negative Konsequen-

zen für das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollte (wie in den genannten 

Kapiteln noch hergeleitet wird). 

 Generell hat die Forschung zu sozialen Vergleichsprozessen betont (z. B. 

Guyer & Vaughan-Johnston, 2018; Corcoran et al., 2011), dass die zu erwartende 

emotionale Reaktion auf soziale Vergleiche entscheidend von der Richtung des Ver-

gleichs abhängt, auch als Aufwärtsvergleich (engl. upward comparison) versus Ab-

wärtsvergleich (engl. downward comparison) bezeichnet. Statt der Begriffe „Aufwärts-

vergleich“ und „Abwärtsvergleich“ werden in der vorliegenden Dissertation die Begriffe 

„unvorteilhafte Inkongruenz“ und „vorteilhafte Inkongruenz“ verwendet. Grund dafür ist, 

dass die Reaktionen auf Vergleichsergebnisse untersucht werden und nicht etwa, ob 

Arbeitnehmer*innen sich bezüglich ihrer Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

räume bevorzugt aufwärts oder abwärts vergleichen.  
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 In den nun folgenden Kapiteln erfolgt eine tiefergehende theoretische Herleitung 

für die Hypothesen, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkon-

gruenz von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen negative Konsequen-

zen für das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollte. Dabei werden außer-

dem potenziell vermittelnde Faktoren für die postulierten negativen Zusammenhänge 

zwischen der unvorteilhaften und auch der vorteilhaften Inkongruenz von Arbeitsan-

forderungen und Handlungsspielräumen mit dem Wohlbefinden präsentiert. 

 

2.2.3 Unvorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und                        

Handlungsspielräumen 

 Zahlreiche Studien zu sozialen Vergleichsprozessen haben gezeigt, dass eine 

unvorteilhafte Inkongruenz bezüglich eines interessierenden Merkmals meist negative 

Konsequenzen für das Wohlbefinden hat (z. B. Alfasi, 2019; Cheung & Lucas, 2016; 

Myers & Crowther, 2009; Muller & Fayant, 2010). Denn wenn Menschen auf das Un-

gleichgewicht zwischen sich selbst und Bessergestellten aufmerksam werden, neh-

men sie dies häufig als ungerecht wahr, was sich negativ auf ihr Wohlbefinden auswir-

ken kann (vgl. Goppel et al., 2016; Greenberg et al., 2007). Häufig reagieren Menschen 

dann auch mit Gefühlen der Minderwertigkeit, Verbitterung, Wut, Ärger oder Neid ge-

genüber den Vergleichspersonen (siehe z. B. Adams, 1963; Exline et al., 2004; Ma-

rescaux et al., 2019; Perrewé & Zellars, 1999), was sich meist negativ auf ihr Wohlbe-

finden auswirkt. Es soll nicht unerwähnt bleiben, dass eine unvorteilhafte Inkongruenz 

bei manchen Vergleichsdimensionen und unter bestimmten Umständen auch einen 

positiven Einfluss auf das Wohlbefinden haben kann (für ein Review, siehe Guyer & 

Vaughan-Johnston, 2018). Ein Beispiel dafür ist, dass es motivierend sein kann, wenn 

jemand seine Leistung mit anderen vergleicht, die etwas bessere Leistungen zeigen 

als sie selbst (z. B. im Sport, Corcoran et al., 2011). Ein weiterer und intensiv erforsch-

ter Sachverhalt ist, dass es einer schwer kranken Person (z. B. mit einer Krebserkran-

kung) Hoffnung geben kann sich mit Personen zu vergleichen, die eine ähnlich 

schwere Krankheit bereits überwunden haben, was sich letztlich positiv auf ihr psychi-

sches Wohlbefinden auswirken kann (Corcoran et al., 2011; Wood et al., 1985). Wie 

die Ergebnisse aus Studien im organisationalen Kontext zeigen, geht ein Ungleichge-

wicht von Arbeitsbedingungen, wie zum Beispiel dem Lohnniveau, Karrierechancen 

oder Schichteinteilungen, aber vorwiegend mit negativen Konsequenzen für das Wohl-

befinden einher (für eine Übersicht, siehe Greenberg et al., 2007). Im Arbeitskontext 
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reagieren Menschen nämlich häufig mit Gefühlen der Minderwertigkeit, Verbitterung, 

Ärger, Frustration, Wut, Ungerechtigkeitsgefühlen oder Neid, wenn sie in Bezug auf 

die interessierte Vergleichsdimension schlechter dastehen als andere, was die Ge-

sundheitsgefährdung letztlich erhöht (siehe z. B. Adams, 1963; Exline et al., 2004; 

Marescaux et al., 2019; Perrewé & Zellars, 1999). 

 Wie im vorangegangenen Kapitel (2.2.2 Transaktionales Stressmodell, Lazarus 

& Folkman, 1984) bereits hergeleitet, sollte eine unvorteilhafte Inkongruenz der Ar-

beitsanforderungen diese vergleichsweise bedrohlich wirken lassen – eben weil sie 

durch den unvorteilhaften Vergleich relativ hoch erscheinen – und somit negative Kon-

sequenzen für das Wohlbefinden haben. Als unterstützendes Argument für den pos-

tulierten negativen Zusammenhang kommt an dieser Stelle noch hinzu, dass die Wahr-

nehmung einer unvorteilhaften Inkongruenz im Arbeitskontext häufig negative Emoti-

onen hervorruft (z. B Ungerechtigkeitswahrnehmung und Neid), die auch den postu-

lierten negativen Zusammenhang zwischen einer unvorteilhaften Inkongruenz der Ar-

beitsanforderungen und dem Wohlbefinden (partiell) vermitteln sollten (vgl. Adams, 

1963; Exline et al., 2004; Marescaux et al., 2019). Bei der Literaturrecherche zu nega-

tiven Emotionen in Folge unvorteilhafter Inkongruenzen im Arbeitskontext haben sich 

die Ungerechtigkeitswahrnehmung (siehe z. B. Fortin, 2008; Goppel et al., 2016; Hor-

nung et al., 2020) und Neid (siehe z. B. Duffy et al., 2008, 2020; Ghadi, 2018) als 

besonders vielversprechende potentielle Mediatoren für den postulierten negativen 

Zusammenhang einer unvorteilhaften Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale und dem 

Wohlbefinden herauskristallisiert. Denn anders als bei Emotionen wie Wut, Frustration 

oder Verbitterung, geht gerade bei einer Ungerechtigkeitswahrnehmung und Neid in 

der Regel eine unvorteilhafte Inkongruenz bezüglich einer relevanten Vergleichsdi-

mensionen voraus (siehe nachfolgende Kapitel 2.2.3.1 und 2.2.3.2). Wenn Arbeitneh-

mer*innen feststellen, dass sie selbst beispielsweise mehr oder schneller arbeiten 

müssen und häufiger in emotional belastende Arbeitssituationen geraten als ihre Kol-

leg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderungen), sollten sie dies als 

ungerecht wahrnehmen (potentieller Mediator), was einen negativen Zusammenhang 

zum Wohlbefinden erwarten lassen würde (für eine detailliertere Argumentation, siehe 

Kapitel 2.2.3.1). Außerdem sollten Arbeitnehmer*innen Neid (potentieller Mediator) ge-

genüber den Kolleg*innen mit geringeren Arbeitsanforderungen empfinden, was eben-

falls einen negativen Zusammenhang zwischen unvorteilhaften Arbeitsanforderungen 

und dem Wohlbefinden erwarten lassen würde (für eine detailliertere Argumentation, 
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siehe Kapitel 2.2.3.2). Daher leite ich für eine unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeits-

anforderungen folgende Kernhypothese ab:  

Hypothese 1: Je höher die eigenen Arbeitsanforderungen im Vergleich zu den Ar-

beitsanforderungen der Kolleg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz), desto geringer 

das psychische Wohlbefinden. 

 

 Auch bezüglich der Handlungsspielräume sind im vorangegangenen Kapitel 

(2.2.2 Transaktionales Stressmodell) bereits Argumente dafür dargelegt worden, dass 

eine unvorteilhafte Inkongruenz mit negativen Konsequenzen für  das Wohlbefinden 

einhergehen sollte – eben weil sie dadurch relativ gering erscheinen und somit relativ 

geringe Ressourcen zur Bewältigung von potenziellen Stressoren bereitstellen. Wie 

auch schon für die Arbeitsanforderungen argumentiert, sollten auch bei einer unvor-

teilhaften Inkongruenz der Handlungsspielräume negative Emotionen aufkommen – 

konkret ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid – welche den negativen Zusammen-

hang zum Wohlbefinden vermitteln sollten. Denn wenn Arbeitnehmer*innen feststel-

len, dass sie selbst weniger Einfluss darauf haben, wann, wo oder wie sie ihre Arbeit 

ausführen (=unvorteilhafte Inkongruenz der Handlungsspielräume), sollte dies ein Ge-

fühl der Ungerechtigkeit (potentieller Mediator) hervorrufen, was einen negativen Zu-

sammenhang zum Wohlbefinden erwarten lässt (für eine detailliertere Argumentation, 

siehe Kapitel 2.2.3.1). Außerdem sollten Arbeitnehmer*innen Neid (potentieller Medi-

ator) gegenüber den Kolleg*innen mit höheren Handlungsspielräumen empfinden, (für 

eine detailliertere Argumentation, siehe Kapitel 2.2.3.2), was ebenfalls einen negativen 

Zusammenhang zum Wohlbefinden erklären würde. Die genannten Argumente lassen 

demnach die Schlussfolgerung zu, dass eine unvorteilhafte Inkongruenz der Hand-

lungsspielräume negative Folgen für das Wohlbefinden haben sollte. Daher leite ich 

für eine unvorteilhafte Inkongruenz der Handlungsspielräume folgende Kernhypothese 

ab: 

Hypothese 2: Je geringer die eigenen Handlungsspielräume im Vergleich zu den 

Handlungsspielräumen der Kolleg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz), desto ge-

ringer das psychische Wohlbefinden. 

 

 In den nachfolgenden Kapiteln erfolgt eine detailliertere Herleitung der Vorher-

sagen, dass der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer unvorteilhaften 
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Inkongruenz der Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräume und 

dem psychischen Wohlbefinden (partiell) über eine Ungerechtigkeitswahrnehmung 

und Neid gegenüber den Kolleg*innen mit geringeren Arbeitsanforderungen bezie-

hungsweise höheren Handlungsspielräumen vermittelt wird.  

 

 Potenzieller Mediator: Ungerechtigkeitswahrnehmung  

 Bei der Gerechtigkeit handelt es sich um einen der fundamentalsten Grundsätze 

zwischenmenschlicher Beziehungen. Goppel und Kollegen (2016) zeigen auf, dass 

sich die Menschheit bereits seit der Antike fortwährend mit dem Gerechtigkeitsbegriff 

auseinandersetzt. In der Antike entstand auch das Bild der Justitia, der personifizierten 

Gerechtigkeit (auch Göttin der Gerechtigkeit genannt), die bis heute beispielsweise in 

Gerichtssälen und vielen Rathäusern zu sehen ist. Sie hält in einer Hand eine Waage, 

die für ausgewogene Entscheidungen im Interesse möglichst aller Menschen steht. In 

der anderen Hand hält sie ein Schwert, welches symbolisiert, dass sie bereit ist, Ge-

rechtigkeit auch mit Gewalt durchzusetzen beziehungsweise wiederherzustellen, 

wenn ein Ungleichgewicht entstanden ist (für eine semiotische Analyse der Justitia, 

siehe Sutherland-Smith, 2011). Gerechtigkeit spielt dabei in vielen Bereichen des täg-

lichen Lebens eine zentrale Rolle, nicht nur im Rechtswesen, sondern unter anderem 

auch im Schulkontext (Gorard, 2012; Resh, 2010), im Sport (Devine, 2018) oder in der 

Ehe und Scheidung (Paechter, 2013).  

 Auch im Arbeitsumfeld spielt die Gerechtigkeit eine zentrale Rolle (z. B. Goppel 

et al., 2016; Hornung et al., 2020). Es gibt zahlreiche Gelegenheiten, bei denen sich 

Arbeitnehmer*innen fragen, ob sie fair behandelt werden, wie zum Beispiel in Bezug 

auf ihr Lohnniveau, Schichteinteilungen, Aufstiegsentscheidungen, Kündigungen und 

vieles mehr (Meier-Credner & Muschalla, 2019). Erste Studien zur organisationalen 

Gerechtigkeit (engl. organisational justice) erschienen in den 1960er Jahren (Adams, 

1963, 1965). Seitdem hat sich die Gerechtigkeitswahrnehmung bis heute zu einem der 

populärsten Forschungsgebiete im organisationalen Kontext entwickelt und maßgeb-

lich zum Verständnis der Reaktionen von Menschen im Arbeitskontext beigetragen (für 

umfassende Meta-Analysen und Reviews siehe z. B. Cohen-Charash & Spector, 2001; 

Colquitt et al., 2001, 2005; Fortin, 2008). Dabei hat sich gezeigt, dass die (Un-)Ge-

rechtigkeitswahrnehmung vor allem von sozialen Vergleichen abhängt – anstatt von 

grundsätzlichen Erwartungen oder objektiven Kriterien – und dass relativ unvorteilhafte 
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Ergebnisse des Vergleichs mit Kolleg*innen häufig Auslöser für ein Gefühl der Unge-

rechtigkeit sind (z. B. Greenberg et al., 2007). Außerdem wurde vielfach bestätigt, dass 

eine Ungerechtigkeitswahrnehmung im Arbeitsleben negativ mit der allgemeinen Ar-

beitszufriedenheit (Cohen-Charash & Spector, 2001) und dem psychischen Wohlbe-

finden von Arbeitnehmer*innen einhergeht (für Reviews, siehe Hornung et al., 2020; 

Meier-Credner & Muschalla, 2019; Robbins et al., 2012). 

 Die genannten Forschungsbefunde zur Gerechtigkeitswahrnehmung im Ar-

beitskontext erlauben die Vorhersage, dass Arbeitnehmer*innen es auch als ungerecht 

wahrnehmen sollten, wenn sie selbst beispielsweise mehr, länger oder schneller ar-

beiten oder komplexere und stärker emotional belastende Aufgaben bewältigen müs-

sen als ihre Kolleg*innen – also höhere Arbeitsanforderungen haben als diese (=un-

vorteilhafte Inkongruenz). Schließlich wäre ihr Bedürfnis nach Ausgewogenheit (vgl. 

Goppel et al., 2016; Hornung et al., 2020) damit verletzt. Außerdem ist das Ungerech-

tigkeitserleben eng mit Arbeitsbedingungen verbunden, die bekannte Risikofaktoren 

für die Gesundheit darstellen (Ford & Huang, 2014; Meier-Credner & Muschalla, 2019), 

was laut Vorhersage der vorliegenden Dissertation in besonderem Maße auf relativ 

hohe Arbeitsanforderungen zutreffen sollte (siehe dazu Kapitel 2.2.2 Transaktionales 

Stressmodell). Hinzu kommt, dass Arbeitnehmer*innen meist ein Grundvertrauen in 

ihre Arbeitgeber*innen haben, dass sie den Mitarbeiter*innen keinen gesundheitlichen 

Schaden zufügen werden (Ford & Huang, 2014), was bei relativ hohen Arbeitsanfor-

derungen jedoch passieren könnte. Das würde ebenfalls dafür sprechen, dass eine 

unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderungen als ungerecht bewertet wird und 

sich letztlich negativ auf die Arbeitszufriedenheit und das psychische Wohlbefinden 

von Arbeitnehmer*innen auswirkt (vgl. Ford & Huang, 2014). Daher leite ich folgende 

Mediationshypothese ab:  

Hypothese 3: Der postulierte negative Zusammenhang einer unvorteilhaften In-

kongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderungen höher als die 

der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch ein Empfinden 

von Ungerechtigkeit vermittelt.  

 

 Arbeitnehmer*innen sollten es auch als ungerecht beurteilen, wenn sie sich 

selbst an vorgegebene Pausen oder Urlaubszeiten halten müssen, während ihre Kol-
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leg*innen diese frei(er) wählen dürfen. Auch wenn Arbeitnehmer*innen nicht die Frei-

heit haben zu entscheiden, wann, wo oder wie sie ihre Aufgaben erledigen, den Kol-

leg*innen diesbezüglich aber höhere Handlungsspielräume zuteilwerden, sollte dies 

zu einem Ungerechtigkeitserleben führen. Denn auch in diesem Fall wäre ihr Bedürfnis 

nach Ausgewogenheit (vgl. Goppel et al., 2016; Hornung et al., 2020) verletzt. Wie 

schon im Zusammenhang mit den Arbeitsanforderungen angeführt, ist das Ungerech-

tigkeitserleben oft eng mit jenen Arbeitsbedingungen verbunden, die bekannte Risiko-

faktoren für die Gesundheit darstellen (Ford & Huang, 2014; Meier-Credner & Mu-

schalla, 2019). Dies sollte laut Vorhersage der vorliegenden Dissertation in besonde-

rem Maße auf relativ geringe Handlungsspielräume zutreffen (siehe dazu Kapitel 2.2.2 

Transaktionales Stressmodell). Daher leite ich folgende Mediationshypothese ab:  

Hypothese 4: Der postulierte negative Zusammenhang einer unvorteilhaften In-

kongruenz der Handlungsspielräume (d. h. eigene Handlungsspielräume gerin-

ger als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch ein 

Empfinden von Ungerechtigkeit vermittelt.  

 

 Potenzieller Mediator: Neid 

 Neid ist eine aversive Emotion, die häufig entsteht, wenn sich Menschen un-

günstig mit anderen vergleichen – das kann sich sowohl auf materielle Besitztümer, 

als auch auf die Qualität des Seins, eine soziale Position oder sonstige immaterielle 

Attribute beziehen (Smith & Kim, 2007; Vecchio, 2000). Auch im organisationalen Kon-

text ist Neid ein weit verbreitetes soziales Phänomen, welchem in den letzten Jahren 

zunehmende wissenschaftliche Beachtung geschenkt wurde (siehe Duffy et al., 2020 

für ein Review). Ein Review von Duffy und Kolleg*innen (2020) verdeutlicht, dass Neid 

am Arbeitsplatz in einer Vielzahl von Arbeitsplatzsituationen auftreten kann, wenn die 

eigene Situation unvorteilhaft im Vergleich zu der von Kolleg*innen ist. Konkret haben 

Studien zu den Ursachen von Neid im organisationalen Kontext gezeigt, dass bei-

spielsweise dann Neid gegenüber Kolleg*innen entstehen kann, wenn diese eine bes-

sere Bezahlung erhalten, eher befördert werden, eine bessere Beziehung zu Vorge-

setzten haben oder eine bessere Leistungsbeurteilung erhalten (für Reviews, siehe 

Duffy et al., 2008, 2020; Ghadi, 2018). In der Folge kann Neid gegenüber Kolleg*innen 

die Mitarbeiterbeziehung gefährden und zu destruktiven Verhaltensweisen wie zum 

Beispiel dem Verweigern von sozialer Unterstützung (siehe dazu auch Kapitel 2.2.4.1) 



Theoretischer Hintergrund   23  

 

oder zu Mobbing-Verhaltensweisen (siehe dazu auch Kapitel 2.2.4.2) gegenüber den 

Personen führen, die beneidet werden (siehe auch Duffy et al., 2020). Neid kann vor 

allem aber auch die Arbeitszufriedenheit reduzieren und zu einer Beeinträchtigung des 

psychischen Wohlbefindens bei der Person führen, die Neid gegenüber ihren Kol-

leg*innen empfindet (für Reviews, siehe z. B. Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018; Mishra, 

2009). Neid gilt nämlich als eine aversive soziale Emotion, die den eigenen Nachteil 

nochmal stärker in den Fokus rückt (Smith, 2000), wodurch ein potentieller Stressor 

an Bedrohlichkeit zunimmt und damit eine noch größere Gefahr für das eigene Wohl-

befinden darstellt (Duffy et al., 2020). 

 Arbeitnehmer*innen sollten auch dann Neid gegenüber ihren Kolleg*innen emp-

finden, wenn diese geringere Arbeitsanforderungen haben als sie selbst. Wenn Arbeit-

nehmer*innen also beispielsweise feststellen, dass sich die Kolleg*innen bei der Erle-

digung ihrer Aufgaben weniger beeilen müssen, diese häufig früher in den Feierabend 

gehen können und seltener oder in weniger stark belastende emotionale Situationen 

geraten (z. B. mit Vorgesetzten, Patient*innen oder Kund*innen), sollte Neid gegen-

über den Kolleg*innen aufkommen. Und wie weiter oben bereits angemerkt, gilt Neid 

als eine soziale Emotion, die den eigenen Nachteil – in diesem Fall die vergleichsweise 

hohen Arbeitsanforderungen – nochmal stärker in den Fokus rückt (Smith, 2000), 

wodurch die relativ hohen Arbeitsanforderungen weiter an Bedrohlichkeit zunehmen 

und damit eine noch größere Gefahr für das eigene Wohlbefinden darstellen sollten 

(vgl. Duffy et al. 2020). Daher leite ich folgende Mediationshypothese ab: 

Hypothese 5: Der postulierte negative Zusammenhang einer unvorteilhaften In-

kongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderungen höher als die 

der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch ein Empfinden 

von Neid vermittelt.  

 

 Auch wenn Arbeitnehmer*innen feststellen, dass sie selbst weniger Einfluss auf 

die Menge der Arbeit haben, die ihnen übertragen wird oder weniger selbst bestimmen 

können, wie sie ihre Arbeit ausführen und wann sie eine Pause von der Arbeit einlegen 

dürfen, den Kolleg*innen solche Freiheiten aber gewährt werden, sollten sie Neid ge-

genüber ihren Kolleg*innen empfinden. Da Menschen in aller Regel selbst (mit-)be-

stimmen wollen, was sie tun und wie sie es tun (Grundbedürfnis nach Autonomie, Deci 

& Ryan, 2008), hätten die Kolleg*innen mit höheren Handlungsspielräumen etwas, 
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was sie selbst begehren und sie deshalb neidisch lassen werden sollte (Smith & Kim, 

2007; Vecchio, 2000). Auch hier gilt, dass Neid den eigenen Nachteil – in diesem Fall 

die vergleichsweise geringen Handlungsspielräume – nochmal stärker in den Fokus 

rückt (Smith, 2000), wodurch die relativ geringen Handlungsspielräume weiter an Be-

drohlichkeit zunehmen und damit eine noch größere Gefahr für das eigene Wohlbefin-

den darstellen sollten (vgl. Duffy et al. 2020). In Bezug auf die Handlungsspielräume 

kommt noch hinzu, dass Neid vor allem dann entsteht, wenn die benachteiligte Person 

das Gefühl hat die Situation nicht verändern zu können, wenn sie also wenig Kontrolle 

über die unvorteilhafte Situation zu haben glaubt (Smith & Kim, 2007), was bei gerin-

gen Handlungsspielräumen gewissermaßen der Fall ist. Daher leite ich folgende Me-

diationshypothese ab:  

Hypothese 6: Der postulierte negative Zusammenhang einer unvorteilhaften In-

kongruenz der Handlungsspielräume (d. h. eigene Handlungsspielräume gerin-

ger als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch ein 

Empfinden von Neid vermittelt.  

 

2.2.4 Vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen  

 Die Vorhersage, welchen Einfluss eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsan-

forderungen und Handlungsspielräumen auf das psychische Wohlbefinden eines Indi-

viduums haben sollte, und welche Faktoren den Zusammenhang vermutlich vermitteln, 

stellt auf den ersten Blick eine größere Herausforderung dar. Nach der Theorie des 

Abwärtsvergleichs (engl. downward comparison theory) von Wills (1981), können sich 

Vergleiche mit Menschen, die im interessierenden Merkmal unterlegen sind (=vorteil-

hafte Inkongruenz), positiv auf das Selbstwertgefühl, die Zufriedenheit und das Wohl-

befinden von Individuen auswirken. Dieser Zusammenhang konnte auch in zahlrei-

chen empirischen Studien gezeigt werden (z. B. wenn Erkrankte feststellen, dass es 

anderen gesundheitlich (noch) schlechter geht als ihnen selbst; für Reviews siehe        

z. B. Corcoran et al., 2011; Buunk & Gibbons, 2007). Die Forschung zu Abwärtsver-

gleichen im organisationalen Kontext hat jedoch gezeigt, dass sich eine vorteilhafte 

Inkongruenz (z. B. in Bezug auf Löhne, Beförderungen und Leistungsbeurteilungen) 

auch negativ auf das psychische Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen auswirken 

kann. Als Gründe dafür werden angeführt, dass eine vorteilhafte Inkongruenz negative 

Emotionen wie Schuldgefühle, Scham, Mitleid oder Unbehagen hervorrufen kann 
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(Adams, 1963; Greenberg et al., 2007; Harris et al., 2008; Perrewé & Zellars, 1999) 

oder das Bedürfnis nach Kompetenzerleben verletzen kann (Deci & Ryan, 2008). In 

einem so kompetitiven Kontext wie dem Arbeitsumfeld (Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018; 

Mishra, 2009), ist häufig aber vor allem auch das Verhalten der Kolleg*innen aus-

schlaggebend dafür, dass sich eine vorteilhafte Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale 

negativ auf das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen auswirkt. Die Forschung zu so-

zialen Vergleichsprozessen hat nämlich gezeigt, dass Individuen, die sich in einer vor-

teilhaften Position befinden, nicht selten Ziel von destruktiven oder feindseligen Ver-

haltensweisen seitens der Kolleg*innen werden, was sich meist negativ auf das Wohl-

befinden auswirkt (Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018).  

 Wenn sich ein Individuum in Bezug auf die Arbeitsanforderungen in einer ver-

gleichsweise vorteilhaften Position befindet, bedeutet das folglich auch, dass sich die 

Kolleg*innen in der unvorteilhaften Position befinden, sprich, höhere Arbeitsanforde-

rungen haben als das Individuum. Dieser Umstand sollte dazu führen, dass das Indi-

viduum bei Bedarf wenig oder keine soziale Unterstützung von seinen Kolleg*innen 

erfährt (potenzieller Mediator) oder gar Mobbing-Verhaltensweisen (potenzieller Medi-

ator) seitens der Kolleg*innen ausgesetzt wird. Wenn die Kolleg*innen nämlich höhere 

Arbeitsanforderungen haben, fehlen ihnen eventuell die Kapazitäten soziale Unterstüt-

zung zu leisten. Anderen Personen soziale Unterstützung zu leisten, bedeutet nämlich 

auch, dass Zeit und Ressourcen aufgewendet werden müssen, die dann zur Bewälti-

gung der eigenen Arbeitsanforderungen fehlen würden (Duffy et al., 2020; Jolly et. al, 

2020; Mueller & Kamdar, 2011; Taylor, 2011). Es ist sogar anzunehmen, dass die Kol-

leg*innen dem Individuum keine soziale Unterstützung leisten wollen, selbst wenn sie 

es könnten. Schließlich könnten sie die für sie (also aus Sicht der Kolleg*innen) unvor-

teilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderungen als ungerecht empfinden (wie im Ka-

pitel 2.2.3.1 aus Sicht des Individuums hergeleitet; siehe auch Cohen-Charash & 

Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Fortin, 2008). Oder sie könnten das Individuum 

um seine geringeren Arbeitsanforderungen beneiden (wie im Kapitel 2.2.3.2 aus Sicht 

des Individuums hergeleitet; siehe auch Duffy et al., 2008, 2020; Ghadi, 2018). Dass 

ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid dazu führen können, die soziale Unterstüt-

zung zu reduzieren oder gar feindseliges Verhalten zu zeigen, und dass sich derart 

destruktive Verhaltensweisen meist negativ auf das Wohlbefinden der davon betroffe-

nen Arbeitnehmer*innen auswirken, ist aus zahlreichen Studien bekannt (für Reviews, 

siehe Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018). Entsprechend ist auch bei einer vermeintlich 
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vorteilhaften Inkongruenz von Arbeitsanforderungen mit negativen Folgen für das 

Wohlbefinden zu rechnen, sodass ich für eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsan-

forderungen folgende Kernhypothese ableite: 

Hypothese 7: Je geringer die eigenen Arbeitsanforderungen im Vergleich zu den 

Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen (=vorteilhafte Inkongruenz), desto geringer 

das psychische Wohlbefinden.   

 Wenn sich ein Individuum in Bezug auf die Handlungsspielräume in einer ver-

gleichsweise vorteilhaften Position befindet, bedeutet das folglich auch, dass sich die 

Kolleg*innen in der unvorteilhaften Position befinden, sprich, geringere Handlungs-

spielräume haben als das Individuum. Wenn die Kolleg*innen geringe Handlungsspiel-

räume haben, fehlt ihnen möglicherweise der nötige Entscheidungsspielraum soziale 

Unterstützung zu leisten. Es ist sogar anzunehmen, dass die Kolleg*innen dem Indivi-

duum keine soziale Unterstützung leisten wollen, selbst wenn sie es könnten. Denn 

wenn die Kolleg*innen beispielsweise weniger Einfluss bei der Gestaltung ihrer Arbeit 

haben, ihre Arbeitszeit weniger flexibel gestalten oder Urlaubstage nicht so frei wählen 

dürfen, während das Individuum über derartige Handlungsspielräume verfügt, sollten 

die Kolleg*innen dies als ungerecht empfinden und auch neidisch auf die höheren 

Handlungsspielräume des Individuums sein. Wie weiter oben bereits angemerkt, füh-

ren ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid häufig dazu, dass der im Vorteil befin-

denden Person die soziale Unterstützung entzogen oder ihr gar feindseliges Verhalten 

gegenüber gezeigt wird, was sich meist negativ auf das Wohlbefinden der davon be-

troffenen Arbeitnehmer*innen auswirkt (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Ghadi, 

2018). Infolgedessen wäre trotz der vermeintlich vorteilhaften Handlungsspielräume 

mit negativen Folgen für das Wohlbefinden zu rechnen. Entsprechend leite ich für eine 

vorteilhafte Inkongruenz der Handlungsspielräume folgende Kernhypothese ab:  

Hypothese 8: Je höher die eigenen Handlungsspielräume im Vergleich zu den 

Handlungsspielräumen der Kolleg*innen (=vorteilhafte Inkongruenz), desto gerin-

ger das psychische Wohlbefinden. 

 

 In den beiden nachfolgenden Kapiteln erfolgt eine tiefergehende theoretische 

Begründung für die Vorhersagen, dass der postulierte negative Zusammenhang einer 
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vorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungs-

spielräume und dem Wohlbefinden (partiell) durch eine fehlende soziale Unterstützung 

und Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird. 

 

 Potentieller Mediator: Fehlende soziale Unterstützung von Kolleg*innen  

 Soziale Unterstützung wird definiert als von anderen umsorgt, geschätzt und 

unterstützt zu werden oder Teil eines sozialen Netzwerks zu sein, das geprägt ist von 

gegenseitiger Hilfe und Verpflichtungen (Taylor, 2011). Als soziale Unterstützung gel-

ten dabei konkrete Hilfestellungen oder emotionale Fürsorge, aber auch die bloße 

Wahrnehmung darüber, dass soziale Unterstützung potenziell verfügbar wäre, wenn 

sie benötigt wird (French et al., 2018; Taylor, 2011; Wang et al., 2018). Die Unterstüt-

zung kann dabei aus verschiedenen sozialen Beziehungen kommen, wie beispiels-

weise von Freund*innen, Lebenspartner*innen, Familienmitgliedern oder Nachbar*in-

nen, aber auch von Vorgesetzten und Kolleg*innen (French et al., 2018; Jolly et. al, 

2020). Es wurde vielfach nachgewiesen, dass soziale Unterstützung (tatsächliche und 

potentiell verfügbare) sowohl in stressigen, als auch in nicht stressigen Zeiten, also 

ganz allgemein, eine positive Wirkung auf das Wohlbefinden von Menschen haben 

kann (für ein Review, siehe Taylor, 2011). Ein Review von Gariépy und Kolleg*innen 

(2016) verdeutlicht außerdem, dass die soziale Unterstützung über alle Lebensphasen 

hinweg ein wichtiger Schutzfaktor gegen Depressionen sein kann. Fehlende soziale 

Unterstützung, auch im Arbeitskontext, erhöht das Risiko einer gesundheitlichen Be-

einträchtigung und konkret auch an Burnout im Allgemeinen oder emotionaler Er-

schöpfung im Speziellen zu erkranken (French et al., 2018; García et al., 2021; Uchino, 

2006). Das Erstaunliche an der fehlenden sozialen Unterstützung ist, dass sie ein ge-

nauso guter, in manchen Fällen sogar noch besser Prädiktor für das psychische Wohl-

befinden und sogar die Lebenserwartung von Menschen ist, als es etablierte Risiko-

faktoren, wie beispielsweise körperliche Inaktivität, rauchen, Fettleibigkeit oder Blut-

hochdruck sind (Holt-Lunstad et al., 2010, 2015; Taylor, 2011; Wang et al., 2018).   

 Im Arbeitskontext stellt die soziale Unterstützung von Vorgesetzten und Kol-

leg*innen eine zentrale Ressource für die psychische Gesundheit von Arbeitneh-

mer*innen dar und ist ein Konstrukt, das immer mehr wissenschaftliche Beachtung im 

organisationalen Kontext erfährt (für ein Review zu sozialer Unterstützung am Arbeits-

platz, siehe Jolly et. al, 2020). Gemäß einer erweiterten Fassung des JDC Modells, 
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dem JDCS Modell (S = social support; Johnson & Hall, 1988; Johnson et al., 1989), 

wird der sozialen Unterstützung ein direkter positiver Zusammenhang mit dem psychi-

schen Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen vorhergesagt. Für den im JDCS Modell 

postulierten positiven Zusammenhang der sozialen Unterstützung und dem psychi-

schem Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen findet sich auch weitestgehend konsis-

tente Bestätigung (z.B. de Lange et al, 2003; Fila, 2016; Gonzalez-Mulé et al., 2020; 

Häusser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). In der 

vorliegenden Dissertation soll die soziale Unterstützung von Kolleg*innen nun erstmals 

als Mediator zwischen vorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise Hand-

lungsspielräumen und dem Wohlbefinden untersucht werden (eine Begründung dafür 

folgt). Eine ähnliche Überlegung stellten vereinzelt auch schon andere Forscher*innen 

an (z. B. Blanch, 2016), jedoch mit einem wesentlichen Unterschied: Sie berücksich-

tigten bei ihren Mediationshypothesen lediglich die eigenen Arbeitsanforderungen und 

Handlungsspielräume, nicht aber das Ausmaß der Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielräume der Kolleg*innen, welches aber entscheidend dafür sein sollte, ob Ar-

beitnehmer*innen soziale Unterstützung erhalten oder nicht: 

 In einer von Blanch (2016) veröffentlichen Studie, wurde die soziale Unterstüt-

zung als Mediator zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefin-

den untersucht. Die in der Studie aufgestellte Mediationshypothese, dass höhere ei-

gene Arbeitsanforderungen zu weniger sozialer Unterstützung von Kolleg*innen und 

letztlich zu geringerem Wohlbefinden führen, konnte jedoch nicht bestätigt werden. 

Aufgrund des Querschnitt-Designs der Studien bleibt die kausale Richtung des Zu-

sammenhangs jedoch unklar. Der Autor der Studie bietet zudem keine Erklärung dafür, 

warum allein die eigenen Arbeitsanforderungen überhaupt einen Einfluss darauf haben 

sollten, in welchem Ausmaß andere Personen – konkret die Kolleg*innen – soziale 

Unterstützung leisten. Es sollte doch vielmehr von den Arbeitsanforderungen der Kol-

leg*innen abhängen, in welchem Ausmaß diese soziale Unterstützung leisten können 

oder auch wollen. Denn wenn die Kolleg*innen höhere Arbeitsanforderungen haben, 

fehlen ihnen wahrscheinlich die Kapazitäten soziale Unterstützung zu leisten. Anderen 

Personen soziale Unterstützung zu leisten, bedeutet nämlich auch, dass Zeit und Res-

sourcen aufgewendet werden müssen, die dann zur Bewältigung der eigenen Arbeits-

anforderungen fehlen würden (Duffy et al., 2020; Jolly et. al, 2020; Mueller & Kamdar, 

2011; Taylor, 2011). Es ist sogar anzunehmen, dass die Kolleg*innen dem Individuum 

keine soziale Unterstützung leisten wollen, selbst wenn sie es könnten. Schließlich 
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sollten sie die für sie (also aus Sicht der Kolleg*innen) unvorteilhafte Inkongruenz der 

Arbeitsanforderungen als ungerecht empfinden (siehe dazu Kapitel 2.2.3.1) oder das 

Individuum um seine geringeren Arbeitsanforderungen beneiden (siehe dazu Kapitel 

2.2.3.2). Dass das Ungerechtigkeitsempfinden und Neid dazu führen können die sozi-

ale Unterstützung zu reduzieren (oder gar feindseliges Verhalten zu zeigen), ist aus 

zahlreichen Studien bekannt (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018). Da-

her leite ich folgende Mediationshypothese ab:  

Hypothese 9: Der postulierte negative Zusammenhang einer vorteilhaften In-

kongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderungen geringer als 

die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch eine fehlende 

soziale Unterstützung seitens der Kolleg*innen vermittelt. 

 

 Die soziale Unterstützung wurde vereinzelt auch schon als Mediator zwischen 

den eigenen Handlungsspielräumen und dem Wohlbefinden untersucht (Blanch, 2016; 

Gao et al., 2021). Die in den genannten Studien aufgestellte Mediationshypothese, 

dass höhere eigene Handlungsspielräume zu mehr sozialer Unterstützung von Kol-

leg*innen und letztlich zu höherem Wohlbefinden führen sollen, wurde in den Studien 

als bestätigt angesehen. Wie schon in Bezug auf die Arbeitsanforderungen argumen-

tiert, sollte es aber doch vor allem von den Handlungsspielräumen der Kolleg*innen 

abhängen, in welchem Ausmaß diese soziale Unterstützung leisten können oder auch 

wollen. Wenn die Kolleg*innen geringe Handlungsspielräume haben, fehlen ihnen ent-

weder die Freiheiten soziale Unterstützung zu leisten, oder sie wollen diese vielleicht 

nicht leisten – zum Beispiel weil sie das Ungleichgewicht als ungerecht wahrnehmen 

oder das Individuum um seine höheren Handlungsspielräume beneiden (Feijó et al., 

2019; Ghadi, 2018). Daher leite ich folgende Mediationshypothese ab: 

Hypothese 10: Der postulierte negative Zusammenhang einer vorteilhaften In-

kongruenz der Handlungsspielräume (d. h. eigene Handlungsspielräume höher 

als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch eine feh-

lende soziale Unterstützung seitens der Kolleg*innen vermittelt. 
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 Potenzieller Mediator: Mobbing-Verhaltensweisen von Kolleg*innen 

 Unter Mobbing werden meist mehrere subtile negative oder destruktive Verhal-

tensweisen subsumiert, die sich gegen eine (oder mehrere) Person(en) richten kön-

nen. Diese Verhaltensweisen können sich in Form von verbalen Beschimpfungen, öf-

fentlichen Demütigungen, sozialer Abgrenzung oder gar körperlicher Aggression äu-

ßern, aber auch diskreter sein, wie beispielsweise schlecht hinter dem Rücken über 

andere zu reden (García et al., 2021; Moayed et al., 2014; Rai & Agarwal, 2016). Seit 

den 1990er Jahren (z. B. Leymann, 1990) wurden vermehrt Studien zur Prävalenz 

sowie den Ursachen und Folgen von Mobbing-Verhaltensweisen am Arbeitsplatz 

durchgeführt (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Moayed et al., 2006; Rai & Agarwal, 

2016; León-Pérez et al., 2019). Ein Review zur Prävalenz von Mobbing am Arbeits-

platz (León-Pérez et al., 2019) verdeutlicht, dass es sich dabei um ein weit verbreitetes 

soziales Phänomen in Organisationen handelt (siehe auch Feijó et al., 2019).  

 Es steht dabei außer Frage, dass Arbeitnehmer*innen, die Ziel von Mobbing-

Verhaltensweisen werden, häufig weniger zufrieden mit ihrer Arbeitssituation sind und 

dass Mobbing mit ernstzunehmenden gesundheitlichen Folgen bei den Betroffenen 

einhergehen kann (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Moayed et al., 2006; Rai & 

Agarwal, 2016; León-Pérez et al., 2019). Ganz konkret wurden dabei auch Zusam-

menhänge zwischen Mobbing und Burnout nachgewiesen, vor allem auch mit der 

Kerndimension emotionale Erschöpfung (García et al., 2021; Moayed et al., 2006), die 

auch in der vorliegenden Dissertation als Operationalisierung für das psychische Wohl-

befinden im Fokus steht (neben der Arbeitszufriedenheit). Der Zusammenhang von 

Mobbing-Verhaltensweisen und Arbeitsstress kann dabei als eine Art reziproke Spirale 

wirken (Goodboy et al., 2015). Das heißt, dass Mobbing-Verhaltensweisen auf der ei-

nen Seite Unzufriedenheit und emotionale Erschöpfung bei den Betroffenen verursa-

chen können. Auf der anderen Seite können Unzufriedenheit und psychische Beein-

trächtigungen, die aus Arbeitsstress resultieren, wiederum auch Mobbing-Verhaltens-

weisen bedingen (für eine Review, siehe z.B. siehe Feijó et al., 2019). Kurz gesagt, 

können Mobbing-Verhaltensweisen demnach sowohl Ursache, als auch Folge von 

Stress am Arbeitsplatz sein (Goodboy et al., 2015). Des Weiteren ist aus zahlreichen 

Studien bekannt, dass ein Ungerechtigkeitsempfinden (siehe Kapitel 2.2.3.1) und Neid 

(siehe Kapitel 2.2.3.2) gegenüber Referenzpersonen – also Emotionen, die durch eine 
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unvorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen her-

vorgerufen werden sollten – Mobbing-Verhaltensweisen begünstigen (für Reviews, 

siehe z. B. Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018). 

 Es existieren Studien, die den Zusammenhang von Arbeitsanforderungen und 

Handlungsspielräumen, wie sie im JDC Modell beschrieben werden, mit Mobbing-Ver-

haltensweisen untersucht haben (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Moayed et al., 

2006; Rai & Agarwal, 2016). Was diese Studien jedoch gemeinsam haben, ist, dass 

lediglich die Arbeitsanforderungen und/oder Handlungsspielräume der Arbeitneh-

mer*innen erhoben wurden, die letztlich auch Ziel der Mobbing-Verhaltensweisen wa-

ren (siehe z.B. Goodboy et al., 2015; Takaki et al., 2010). Mir ist jedoch keine Studie 

bekannt, bei der auch die Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspiel-

räume der Kolleg*innen erhoben wurden, von denen diese Mobbing-Verhaltensweisen 

schließlich ausgingen. So konnte meist nur geschlussfolgert werden, dass es in stres-

sigen Arbeitsumgebungen (operationalisiert über die eigenen Anforderungen) zu Mob-

bing-Verhaltensweisen kommen kann, die sich wiederum negativ auf das Wohlbefin-

den des Individuums auswirken (siehe z. B. Goodboy et al., 2015; Takaki et al., 2010; 

für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Moayed et al., 2006; Rai & Agarwal, 2016). Takaki 

und Kolleg*innen (2010) haben beispielsweise untersucht, ob Arbeitnehmer*innen in 

sogenannten „high strain jobs“, wie sie im JDC Modell beschrieben werden (=hohe 

Arbeitsanforderungen bei gleichzeitig geringen Handlungsspielräumen, Karasek, 

1979), mehr Mobbing-Verhaltensweisen ausgesetzt werden und ob dies letztlich zu 

einem geringen Wohlbefinden führt (gemessen über Schlafqualität und Depressions-

symptome). Die Autor*innen sahen die Mediationshypothese als bestätigt an, wiesen 

jedoch auch darauf hin, dass aufgrund des Querschnitt-Designs der Studie Vorsicht 

bezüglich der Interpretation von Kausalitäten geboten sei. Sie formulierten ihre 

Schlussfolgerung so, dass es in stressigen Arbeitsumgebungen zu Mobbing kommen 

kann. Dieser Ansicht folge ich zwar, kritisiere jedoch, dass allein die eigenen Arbeits-

anforderungen und Handlungsspielräume der Arbeitnehmer*innen keine ausreichen-

den Operationalisierungen für die Arbeitsumgebung sind. Vor allem dann nicht, wenn 

es darum geht einen interpersonellen Mechanismus wie Mobbing-Verhaltensweisen 

zu untersuchen, die ja schließlich von anderen Personen, in diesem Fall den Kolleg*in-

nen, ausgehen. Es sollte daher vor allem von den Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielräumen der Kolleg*innen abhängen, ob beziehungsweise in welchem Aus-
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maß diese dem Individuum gegenüber Mobbing-Verhaltensweisen zeigen. Mit zuneh-

menden Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen, steigt auch deren Stresslevel (Kara-

sek, 1979), was Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen begünstigen 

sollte (Feijó et al., 2019). Außerdem ist anzunehmen, dass es die Kolleg*innen als 

ungerecht empfinden, wenn sie mehr, länger oder schneller arbeiten müssen als das 

Individuum, also höhere Arbeitsanforderungen bewältigen müssen (siehe dazu Kapitel 

2.2.3.1; vgl. auch Fortin, 2008). Die Kolleg*innen sollten das Individuum auch um seine 

geringen Arbeitsanforderungen beneiden (siehe dazu Kapitel 2.2.3.2; vgl. auch Duffy 

et al., 2020). Dass ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid gegenüber anderen Per-

sonen Mobbing-Verhaltensweisen begünstigen, ist aus zahlreichen Studien bekannt 

(für Reviews siehe z.B. Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018). Und, wie zu Beginn dieses 

Kapitels bereits ausgeführt, führen Mobbing-Verhaltensweisen häufig zu einer gerin-

geren Arbeitszufriedenheit und einer Beeinträchtigung des Wohlbefindens bei der Per-

son, die diesen ausgesetzt wird (García et al., 2021; Moayed et al., 2006). Daher leite 

ich folgende Mediationshypothese ab:  

Hypothese 11: Der postulierte negative Zusammenhang einer vorteilhaften In-

kongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderungen geringer als 

die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch Mobbing-Ver-

haltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt. 

 

 Die Herleitung für die Handlungsspielräume erfolgt dabei analog. Je geringer 

die Handlungsspielräume der Kolleg*innen, desto höher ihr Stresslevel (Karasek, 

1979), was Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen begünstigen sollte 

(Feijó et al., 2019). Die Kolleg*innen sollten es außerdem als ungerecht beurteilen, 

wenn sie sich selbst an vorgegebene Pausen oder Urlaubszeiten halten müssen, wäh-

rend das Individuum diese frei wählen darf. Auch wenn die Kolleg*innen nicht die Frei-

heit haben zu entscheiden, wann, wo oder wie sie ihre Aufgaben erledigen, dem Indi-

viduum diese Handlungsspielräume jedoch zuteilwerden, sollte dies häufig als unge-

recht wahrgenommen werden (siehe dazu Kapitel 2.2.3.1) oder Neid gegenüber dem 

Individuum auslösen (siehe dazu Kapitel 2.2.3.2; vgl. auch Duffy et al., 2020). Dass 

ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid gegenüber anderen Personen Mobbing-Ver-

haltensweisen begünstigen, ist aus zahlreichen Studien bekannt (für Reviews siehe 

z.B. Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018). Und letztlich führen Mobbing-Verhaltensweisen 
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häufig zu einer geringeren Arbeitszufriedenheit und einer Beeinträchtigung des Wohl-

befindens bei der Person, die diesen ausgesetzt wird (García et al., 2021; Moayed et 

al., 2006). Entsprechend leite ich folgende Mediationshypothese ab:  

Hypothese 12: Der postulierte negative Zusammenhang einer vorteilhaften In-

kongruenz der Handlungsspielräume (d. h. eigene Handlungsspielräume höher 

als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch Mobbing-

Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt. 

 

 Wenngleich die Definition von Mobbing in der Literatur variiert, so wird der Be-

griff doch häufig so operationalisiert, dass die entsprechenden Verhaltensweisen min-

destens einmal pro Woche und das für mindestens sechs Monate auftreten müssen, 

um als Mobbing zu gelten (Garcia et al., 2021; Moyaed et al., 2014; Rai & Agarwal, 

2016). Den Prämissen des Transaktionalen Stressmodells (Lazarus & Folkman, 1984) 

folgend, sollte jedoch die Wahrnehmung (oder Bewertung) der von den Mobbing-Ver-

haltensweisen betroffenen Arbeitnehmer*innen ausschlaggebend dafür sein, inwieweit 

das Verhalten als bedrohlich wahrgenommen wird – unabhängig von objektivierten 

Schwellenwerten. Daher wird in der vorliegenden Dissertation bewusst der Begriff 

„Mobbing-Verhaltensweisen“ verwendet, um von der strengeren Definition von „Mob-

bing“ abzugrenzen.  
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3 Arbeitsprogramm 

 In einer ersten Feldstudie wurden die Kernhypothesen der vorliegenden Arbeit 

untersucht, also der vorhergesagte negative Zusammenhang zwischen inkongruenten 

Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräumen und dem Wohlbefin-

den (nachfolgend kurz als Inkongruenzeffekte bezeichnet). In einer zweiten Feldstudie 

sollten die potentiell vermittelnden Faktoren für diesen Zusammenhang getestet wer-

den (Mediationen). Und letztlich sollte in einer dritten Studie im experimentellen Design 

eine Absicherung der Richtung des vorhergesagten Zusammenhangs erfolgen: die 

Veränderung im Wohlbefinden sollte also eindeutig auf die Inkongruenz der Tätigkeits-

merkmale zurückgeführt werden können (Kausalzusammenhang).  

 Das Arbeitsprogramm profitiert dabei von den jeweiligen Stärken der gewählten 

Forschungsdesigns: Die ersten beiden Feldstudien wurden in Arbeitnehmer*innen-

Stichproben durchgeführt und bieten damit eine hohe ökonomische Validität. Um die 

Gefahr einer umgekehrten beziehungsweise wechselseitigen Kausalität zwischen den 

Prädiktorvariablen und den Zielvariablen zu verringern (Podsakoff et al., 2003), wurden 

die Feldstudien außerdem im lagged-Design mit zwei (Studie 1) beziehungsweise drei 

(Studie 2) Messzeitpunkten durchgeführt. Für die dritte Studie wurde ein experimen-

telles Design in einer Studierenden-Stichprobe eingesetzt, um eine möglichst hohe in-

terne Validität gewährleisten zu können: die Veränderung im Wohlbefinden sollte also 

eindeutig auf die Inkongruenz der Anforderungen zurückgeführt werden können. Es 

folgt zunächst ein Überblick über die drei dieser Dissertation zugrundeliegenden Stu-

dien (siehe auch Tabelle 1), bevor anschließend jede der drei Studien im Detail vorge-

stellt wird. 

 

Studie 1 (Inkongruenzeffekte) 

 In einer ersten online Studie sollten die zentralen Hypothesen dieser Arbeit 

überprüft werden. Diese besagen, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vor-

teilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräu-

men negative Konsequenzen für das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen hat. Die 

Befragung wurde in zwei Wellen durchgeführt, wobei der Abstand zwischen der ersten 

und der zweiten Messung acht Wochen betrug. Die Studie wurde in einer Arbeitneh-

mer*innen-Stichprobe aus diversen Arbeitsbereichen durchgeführt, um eine hohe öko-
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nomische Validität zu gewährleisten. Insgesamt gingen 192 Proband*innen in die Ana-

lyse ein. Die Ergebnisse der polynomialen Regressionsanalysen und der Response 

Surface Methode zeigten (die Analysemethode wird im Kapitel 4.3 im Detail erklärt), 

dass mit zunehmender Inkongruenz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und 

den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen die Arbeitszufriedenheit abnahm und das 

Ausmaß an emotionaler Erschöpfung stieg. Es zeigte sich hingegen kein Inkongruenz-

effekt für die relativen Arbeitsanforderungen bei den Outcomes Zynismus und profes-

sionelle Effizienz, sodass diese beide Indikatoren des Wohlbefindens in der nachfol-

genden Studie vorerst nicht weiter betrachtet wurden. Für die Handlungsspielräume 

zeigte sich kein Inkongruenzeffekt – und zwar bei keinem der vier getesteten Indikato-

ren des Wohlbefindens (Arbeitszufriedenheit, emotionale Erschöpfung, Zynismus & 

professionelle Effizienz) – sodass die Handlungsspielräume in der nachfolgenden Stu-

die nicht weiter betrachtet wurden. Die Ergebnisse dieser ersten Studie wurden in ei-

nem Fachjournal mit peer-review (Applied Psychology: Health and Well-Being) publi-

ziert (Wemken et al., 2021).  

 

Studie 2 (Mediationen)  

 In einer zweiten online Studie sollten die potentiell vermittelnden Mechanismen 

für die in der ersten Studie gezeigten Inkongruenzeffekte untersucht werden. Für eine 

unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderungen sollte dabei geprüft werden, ob 

der negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (operationalisiert über die Arbeitszu-

friedenheit & emotionale Erschöpfung) durch eine Ungerechtigkeitswahrnehmung 

und/oder Neid vermittelt wird. Für eine vorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderun-

gen sollte geprüft werden, ob der negative Zusammenhang zum Wohlbefinden durch 

eine wahrgenommene fehlende soziale Unterstützung und/oder wahrgenommene 

Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird. Die Befragung 

wurde in drei Wellen durchgeführt, wobei der Abstand zwischen den Messungen je 

vier Wochen betrug. Auch diese zweite Studie wurde in einer Arbeitnehmer*innen-

Stichprobe aus diversen Arbeitsbereichen durchgeführt. Insgesamt gingen 211 Pro-

band*innen in die Auswertung ein. Die Analysen ergaben, dass mit zunehmender 

wahrgenommener Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen das 

Ausmaß an emotionaler Erschöpfung signifikant stieg. Eine zunehmende wahrgenom-

mene Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen ging jedoch nicht 
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signifikant mit dem Ausmaß an Arbeitszufriedenheit einher. Es zeigte sich kein signifi-

kanter Zusammenhang zwischen inkongruenten Arbeitsanforderungen und den vier 

getesteten Mediatoren (Neid, Ungerechtigkeit, wahrgenommene fehlende soziale Un-

terstützung und wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen), sodass die Media-

tionshypothesen nicht bestätigt werden konnten.  

 In den ersten beiden Studien zeigte sich eine hohe Übereinstimmung in der 

Wahrnehmung über die Höhe der eigenen Arbeitsanforderungen und den Arbeitsan-

forderungen der Kolleg*innen (gleiches galt für die Handlungsspielräume in Studie 1). 

Eine Voraussetzung, um auf Inkongruenzeffekte testen zu können, ist jedoch, dass die 

Daten diskrepante Prädiktorenpaare für beide Richtungen der Inkongruenz enthalten. 

Daher stellte der hohe Grad der Kongruenz für die durchgeführten Analysen eine Her-

ausforderung dar, der in der dritten Studien mit einem experimentellen Design begeg-

net wurde. Während die ersten beiden Studien im zwei- beziehungsweise drei-Wellen-

Design angelegt waren, um die Gefahr einer umgekehrten oder wechselseitigen Kau-

salität zwischen den Prädiktorvariablen und den Zielvariablen zu verringern (Podsakoff 

et al., 2003), sollte das experimentelle Design die Kausalität des Zusammenhangs 

noch weiter absichern.  

Studie 3 (Experiment)  

 In Studie 3 sollte durch eine Manipulation der Anforderungen (bei einer studen-

tischen Stichprobe) eine größere wahrgenommene Inkongruenz zwischen den eige-

nen und fremden Anforderungen erzeugt werden. Der experimentelle Ansatz sollte au-

ßerdem die kausale Richtung des vorhergesagten Inkongruenzeffekts absichern, für 

den in den ersten beiden Studien erste Belege gefunden wurden. Die Studienteilneh-

mer*innen wurden den Versuchsbedingungen eines 2 (eigene Anforderungen: gering 

vs. hoch) x 2 (fremde Anforderungen: gering vs. hoch) faktoriellen Designs zufällig 

zugeteilt. Als Indikatoren des Wohlbefindens wurde das Interesse/Vergnügen am Be-

arbeiten der experimentellen Aufgabe (Kopfrechenaufgaben) erfasst, sowie der posi-

tive und negative Affekt zum Zeitpunkt vor (T0) und nach (T1) der Manipulation (Mess-

wiederholungsfaktor). Es gingen insgesamt 187 Proband*innen in die Auswertung ein. 

Die durchgeführten Varianzanalysen zur Überprüfung von Unterschieden zwischen 

den Experimentalbedingungen lieferten jedoch keine Unterstützung für die Inkongru-

enzhypothesen.  



Arbeitsprogramm   37  

 

 

T
a

b
e

ll
e

 1
: 

Ü
b
e

rs
ic

h
t 
ü

b
e

r 
d
ie

 d
re

i 
e

m
p

ir
is

c
h

e
n

 S
tu

d
ie

n
 d

ie
s
e
r 

D
is

s
e

rt
a
ti
o

n
 

V
o

rh
e

rs
a

g
e

n
 

M
e

th
o

d
e

/A
n

a
ly

s
e

 
K

e
rn

e
rg

e
b

n
is

s
e

 

S
tu

d
ie

 1
, 
F

e
ld

s
tu

d
ie

 1
: 

In
k
o

n
g

ru
e
n

z
e
ff

e
k
te

 v
o

n
 A

rb
e
it

s
a
n

fo
rd

e
ru

n
g

e
n

 &
 H

a
n

d
lu

n
g

s
s
p

ie
lr

ä
u

m
e
n

 

S
o
w

o
h
l 
e
in

e
 u

n
v
o
rt

e
ilh

a
ft

e
 a

ls
 a

u
c
h
 e

in
e
 v

o
rt

e
ilh

a
ft

e
 I
n
-

k
o
n
g
ru

e
n
z
 d

e
r 

A
rb

e
it
s
a
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 b

z
w

. 
H

a
n
d
lu

n
g
s
-

s
p
ie

lr
ä
u
m

e
 w

ir
k
t 
s
ic

h
 n

e
g
a
ti
v
 a

u
f 
d
a
s
 W

o
h
lb

e
fi
n
d
e
n
 v

o
n
 

A
rb

e
it
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n
 a

u
s
 (

d
. 

h
. 

g
e
ri

n
g
e
re

 A
rb

e
it
s
z
u
fr

ie
-

d
e
n
h
e
it
 (

A
Z

),
 h

ö
h
e
re

 e
m

o
ti
o
n
a
le

 E
rs

c
h
ö
p
fu

n
g
 (

E
E

),
 h

ö
-

h
e
re

r 
Z

y
n
is

m
u
s
 (

Z
Y

) 
u
n
d
 g

e
ri

n
g
e
re

 p
ro

fe
s
s
io

n
e
lle

 E
ff
i-

z
ie

n
z
 (

P
E

))
. 

F
e
ld

s
tu

d
ie

 m
it
 2

 M
e
s
s
z
e
it
p
u
n
k
te

n
 (

T
1
 &

 T
2
).

 

N
 =

 1
9
2
 A

rb
e
it
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n
. 

P
o
ly

n
o
m

ia
le

 R
e
g
re

s
s
io

n
s
a
n
a
ly

s
e
n
 m

it
 P

rä
-

d
ik

to
re

n
 a

u
s
 T

1
 u

n
d
 O

u
tc

o
m

e
s
 a

u
s
 T

2
. 

 

S
o
w

o
h
l 
e
in

e
 u

n
v
o
rt

e
ilh

a
ft

e
 a

ls
 a

u
c
h
 e

in
e
 v

o
rt

e
ilh

a
ft
e
 I
n
k
o
n
g
ru

e
n
z
 

v
o
n
 A

rb
e
it
s
a
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 g

in
g
 m

it
 e

in
e
r 

g
e
ri
n
g
e
re

n
 A

Z
 u

n
d
 h

ö
-

h
e
re

n
 E

E
 e

in
h
e
r.

 E
s
 z

e
ig

te
 s

ic
h
 h

in
g
e
g
e
n
 k

e
in

 s
ig

n
if
ik

a
n
te

r 
Z

u
-

s
a
m

m
e
n
h
a
n
g
 

z
w

is
c
h
e
n
 

in
k
o
n
g
ru

e
n
te

n
 

A
rb

e
it
s
a
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 

u
n
d
 Z

Y
 u

n
d
 P

E
. 

D
ie

 p
o
s
tu

li
e
rt

e
n
 I
n
k
o
n
g
ru

e
n
z
e
ff

e
k
te

 f
ü
r 

d
ie

 H
a
n
d
lu

n
g
s
s
p
ie

lr
ä
u
m

e
 

z
e
ig

te
n
 s

ic
h
 b

e
i 
k
e
in

e
m

 d
e
r 

4
 e

rh
o
b
e
n
e
n
 I

n
d
ik

a
to

re
n
 d

e
s
 W

o
h
l-

b
e
fi
n
d
e
n
s
. 

S
tu

d
ie

 2
, 
F

e
ld

s
tu

d
ie

 2
: 

M
e
d

ia
ti

o
n

e
n

 

D
e
r 

p
o
s
tu

li
e
rt

e
 n

e
g
a
ti
v
e
 Z

u
s
a
m

m
e
n
h
a
n
g
 z

w
is

c
h
e
n
 e

i-
n
e
r 

w
a
h
rg

e
n
o
m

m
e
n
e
n
 u

n
v
o
rt

e
ilh

a
ft

e
n

 I
n
k
o
n
g
ru

e
n
z
 d

e
r 

A
rb

e
it
s
a
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 u

n
d
 d

e
m

 W
o
h
lb

e
fi
n
d
e
n
 (

A
Z

 b
z
w

. 
E

E
) 

w
ir
d
 (

p
a
rt

ie
ll)

 d
u
rc

h
 e

in
 E

m
p
fi
n
d
e
n
 v

o
n
 U

n
g
e
re

c
h
-

ti
g
k
e
it
 u

n
d
/o

d
e
r 

N
e
id

 v
e
rm

it
te

lt
. 
 

D
e
r 

p
o
s
tu

li
e
rt

e
 n

e
g
a
ti
v
e
 Z

u
s
a
m

m
e
n
h
a
n
g
 z

w
is

c
h
e
n
 e

i-
n
e
r 

w
a
h
rg

e
n
o
m

m
e
n
e
n
 v

o
rt

e
ilh

a
ft

e
n

 I
n
k
o
n
g
ru

e
n
z
 d

e
r 

A
r-

b
e
it
s
a
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 
u
n
d
 
d
e
m

 
W

o
h
lb

e
fi
n
d
e
n
 
(A

Z
 
b
z
w

. 
E

E
) 

w
ir

d
 (

p
a
rt

ie
ll)

 d
u
rc

h
 e

in
e
 w

a
h
rg

e
n
o
m

m
e
n
e
 f

e
h
le

n
d
e
 

s
o
z
ia

le
 U

n
te

rs
tü

tz
u
n
g
 u

n
d
/o

d
e
r 

w
a
h
rg

e
n
o
m

m
e
n
e
 M

o
b
-

b
in

g
-V

e
rh

a
lt
e
n
s
w

e
is

e
n
 v

o
n
 K

o
lle

g
*i

n
n
e
n
 v

e
rm

it
te

ln
. 
 

F
e
ld

s
tu

d
ie

 m
it
 3

 M
e
s
s
z
e
it
p
u
n
k
te

n
. 

N
 =

 2
1
1
 A

rb
e
it
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n

. 

M
e
d
ia

ti
o
n
s
a
n
a
ly

s
e
n
 m

it
 P

rä
d
ik

to
re

n
 a

u
s
 T

1
, 

M
e
d
ia

to
re

n
 a

u
s
 T

2
 u

n
d
 O

u
tc

o
m

e
s
 a

u
s
 T

3
. 

  

 

E
in

e
 z

u
n
e
h
m

e
n
d
e
 w

a
h
rg

e
n
o
m

m
e
n
e
 D

if
fe

re
n
z
 z

w
is

c
h
e
n
 d

e
n

 e
i-

g
e
n
e
n
 u

n
d
 f

re
m

d
e
n
 A

n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 g

in
g
 m

it
 e

in
e
r 

h
ö
h
e
re

n
 E

E
 

e
in

h
e
r,

 w
ä
h
re

n
d
 s

ic
h
 k

e
in

 s
ig

n
if
ik

a
n
te

r 
Z

u
s
a
m

m
e
n
h
a
n
g
 m

it
 d

e
r 

A
Z

 z
e
ig

te
. 

 

E
s
 z

e
ig

te
 s

ic
h
 k

e
in

 s
ig

n
if
ik

a
n
te

r 
Z

u
s
a
m

m
e
n
h
a
n
g
 z

w
is

c
h
e
n
 d

e
n
 

re
la

ti
v
e
n
 A

n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 u

n
d
 d

e
n
 v

ie
r 

p
o
te

n
z
ie

ll
e
n
 M

e
d
ia

to
re

n
, 

s
o
d
a
s
s
 d

ie
 M

e
d
ia

ti
o
n
s
h
y
p
o
th

e
s
e
n
 n

ic
h
t 

b
e
s
tä

ti
g
t 

w
e
rd

e
n
 k

o
n
n
-

te
n
. 

E
x
p
lo

ra
ti
v
e
 A

n
a
ly

s
e
n
 e

rg
a
b
e
n
: 

1
.

M
it
 e

in
e
m

 A
n
s
ti
e
g
 d

e
r 

e
ig

e
n
e
n
 A

n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 w

u
rd

e
n
 m

e
h
r 

N
e
id

 u
n
d
 m

e
h
r 

U
n
g
e
re

c
h
ti
g
k
e
it
 e

m
p
fu

n
d
e
n
, 

w
a
s
 m

it
 e

in
e
r 

g
e
-

ri
n
g
e
re

n
 A

Z
 u

n
d
 e

in
e
r 

h
ö
h
e
re

n
 E

E
 e

in
h
e
rg

in
g
. 
 

2
.

M
it
 z

u
n
e
h
m

e
n
d
e
n
 A

n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 d

e
r 

K
o
lle

g
*i

n
n
e
n
 w

u
rd

e
n
 w

e
-

n
ig

e
r 

s
o
z
ia

le
 U

n
te

rs
tü

tz
u
n
g
 u

n
d
 m

e
h
r 

M
o
b
b
in

g
-V

e
rh

a
lt
e
n
s
w

e
i-

s
e
n
 w

a
h
rg

e
n
o
m

m
e
n
, 

w
a
s
 m

it
 e

in
e
r 

g
e
ri
n
g
e
re

n
 A

Z
 u

n
d
 e

in
e
r 

h
ö
h
e
re

n
 E

E
 e

in
h
e
rg

in
g
. 

S
tu

d
ie

 3
, 
E

x
p

e
ri

m
e
n

t:
 A

b
s
ic

h
e
ru

n
g

 d
e
r 

K
a
u

s
a
li
tä

t 
 

T
e
il
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n
 i

n
 d

e
r 

u
n
v
o
rt

e
ilh

a
ft
e
n
 B

e
d
in

g
u
n
g
 b

e
-

ri
c
h
te

n
 ü

b
e
r 

e
in

 g
e
ri

n
g
e
re

s
 W

o
h
lb

e
fi
n
d
e
n
 (

d
. 
h
. 
s
c
h
le

c
h
-

te
re

 
S

ti
m

m
u
n
g
 
&

 g
e
ri

n
g
e
re

s
 I

n
te

re
s
s
e
/V

e
rg

n
ü
g
e
n
) 

im
 

V
e
rg

le
ic

h
 
z
u
 
T

e
il
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n
 
in

 
d
e
r 

B
e
d
in

g
u
n
g
 
m

it
 

g
le

ic
h
 h

o
h
e
n
 A

n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
. 

T
e
il
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n
 i
n
 d

e
r 

v
o
rt

e
il
h
a
ft
e
n
 B

e
d
in

g
u
n
g
 b

e
ri

c
h
-

te
n
 ü

b
e
r 

e
in

 g
e
ri
n
g
e
re

s
 W

o
h
lb

e
fi
n
d
e
n
 i

m
 V

e
rg

le
ic

h
 z

u
 

T
e
il
n
e
h
m

e
r*

in
n
e
n
 i
n
 d

e
r 

B
e
d
in

g
u
n
g
 m

it
 g

le
ic

h
 g

e
ri

n
g
e
n
 

A
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
. 

E
x
p
e
ri

m
e
n
te

lle
 A

u
fg

a
b
e
 m

it
 M

a
n
ip

u
la

ti
o
n
 d

e
r 

e
ig

e
n

e
n
 A

n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 (
h
o
c
h
 v

s
. 
g
e
ri

n
g
) 
u
n
d
 

M
a
n
ip

u
la

ti
o
n
 
d
e
r 

(I
n
-)

K
o
n
g
ru

e
n
z
 
(R

ü
c
k
m

e
l-

d
u
n
g
 ü

b
e
r 

d
ie

 H
ö
h
e
 d

e
r 

A
n
fo

rd
e
ru

n
g
e
n
 v

o
n
 

V
e
rg

le
ic

h
s
p
e
rs

o
n
e
n
: 
h
o
c
h
 v

s
. 
g
e
ri

n
g
).

  

N
 =

 1
8
7
 S

tu
d
ie

re
n
d
e
. 

M
ix

e
d
 A

N
O

V
A

 (
m

it
 M

e
s
s
w

ie
d
e
rh

o
lu

n
g
 S

ti
m

-
m

u
n
g
).

 

D
ie

 v
o
rh

e
rg

e
s
a
g
te

n
 I
n
k
o
n
g
ru

e
n
z
h
y
p
o
th

e
s
e
n

 k
o
n
n
te

n
 f

ü
r 

k
e
in

e
n
 

d
e
r 

e
rh

o
b
e
n
e
n
 I

n
d
ik

a
to

re
n
 d

e
s
 W

o
h
lb

e
fi
n
d
e
n
s
 b

e
s
tä

ti
g
t 

w
e
rd

e
n
. 

 

 



Studie 1: Feldstudie 1 (Inkongruenzeffekte)   38  

 

4 Studie 1: Feldstudie 1 (Inkongruenzeffekte) 

Eine ähnliche Version dieses Kapitels wurde bereits in einem Fachjournal mit peer-

review publiziert:  

Wemken, G., Janurek, J., Junker, N. M., & Häusser, J. A. (2021). The impact of social 

comparisons of job demands and job control on well‐being. Applied Psychology: 

Health and Well-Being, 13(2), 419–436. https://doi.org/10.1111/aphw.12257  

 

 

4.1 Ziele und Hypothesen 

 In einer ersten Studie sollten die zentralen Hypothesen der vorliegenden Arbeit 

überprüft werden. Diese besagen, dass eine wahrgenommene Inkongruenz der Ar-

beitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräume das Wohlbefinden von 

Arbeitnehmer*innen reduzieren, und zwar unabhängig von der Richtung der wahrge-

nommenen Inkongruenz: eigene Arbeitsanforderungen höher oder geringer als die 

wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen beziehungsweise eigene 

Handlungsspielräume höher oder geringer als die wahrgenommenen Handlungsspiel-

räume der Kolleg*innen. Zur Untersuchung dieser Kernhypothesen wurde eine Arbeit-

nehmer*innen-Stichprobe gewählt, um eine hohe ökonomische Validität zu gewähr-

leisten. Konkret wurden folgende Hypothesen getestet. 

 

Hypothese 1: Unvorteilhafte Inkongruenz 

 H1a: Je höher Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen im Ver-

gleich zu den Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen, desto geringer 

ihr Wohlbefinden (d .h. eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein höheres Ausmaß 

an Burnout). 

 H1b: Je geringer Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Handlungsspielräume im 

Vergleich zu den Handlungsspielräumen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen, desto gerin-

ger ihr Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein höheres Aus-

maß an Burnout). 
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Hypothese 2: Vorteilhafte Inkongruenz 

 H2a: Je geringer Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen im 

Vergleich zu den Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen, desto gerin-

ger ihr Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein höheres Aus-

maß an Burnout).  

 H2b: Je höher Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Handlungsspielräume im Ver-

gleich zu den Handlungsspielräumen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen, desto geringer 

ihr Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein höheres Ausmaß 

an Burnout). 

 

4.2 Methode 

 Zur Überprüfung der Hypothesen wurden Arbeitnehmer*innen in Deutschland 

aus verschiedenen Arbeitsbereichen im Alter von 18 bis 67 Jahren eingeladen an einer 

Online-Studie teilzunehmen. Um die Gefahr einer umgekehrten oder wechselseitigen 

Kausalität zwischen den Prädiktorvariablen und den Zielvariablen zu verringern (Po-

dsakoff et al., 2003), wurde die Studie im Zwei-Wellen-Design durchgeführt, wobei der 

Abstand zwischen der ersten und der zweiten Messung acht Wochen betrug. Dem 

Grundgedanken eines verzögerten zwei-Wellen-Designs folgend, wurden für die Ana-

lyse die Antworten zu den Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen (Prä-

diktorvariablen) aus Zeitpunkt 1 (T1) und die Maße zu Arbeitszufriedenheit und Burn-

out (Outcomes) aus Zeitpunkt 2 (T2) genutzt. Die Entscheidung für ein Retest-Intervall 

von acht Wochen orientierte sich an Empfehlungen aus der Forschung zu Stressor-

Belastungs-Beziehungen (Dormann & van de Ven, 2014). Diese Empfehlungen besa-

gen, dass die Zeitabstände zwischen mehreren Messungen so gewählt werden sollten, 

dass sie der Forschungsfrage gerecht werden und gleichzeitig praktikabel sind (z. B. 

nicht zu hohe Dropout-Raten zur Folge haben) (Junker et al., 2020). Zudem haben 

verschiedene Studien gezeigt, dass Burnout Parameter (wie z. B. die emotionale Er-

schöpfung) durchaus kurzfristig reagieren, also ansteigen oder zurückgehen können 

(z. B. Rowe, 2000; Schaufeli, 1995), sodass ein Retest-Intervall von acht Wochen als 

angemessen erachtet wurde.  
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 Vor Beginn der Datenerhebung lag ein positives Votum seitens der lokalen 

Ethikkommission vor. Die Studie wurde außerdem vor Beginn der Datenerhebung im 

Open Science Framework präregistriert: 

OSF; https://osf.io/gd4w9?view_only=1d15759e9bcf43f0a2cf002c7ca9215a. 

 

4.2.1 Versuchsteilnehmer*innen und Ablauf 

 Die Studienteilnehmer*innen füllten einen Online-Fragebogen aus, der über die 

Online-Plattform SoSci-Survey (Leiner, 2014) verwaltet wurde. Die Rekrutierung der 

Teilnehmer*innen erfolge über soziale Netzwerke sowie durch eine direkte Ansprache 

zahlreicher Unternehmen per E-Mail. Basierend auf früheren Untersuchungen, die po-

lynomiale Regressionsanalysen verwendeten (z. B. Byza et al., 2017; Riggs & Porter, 

2017; Rupprecht et al., 2016), wie sie auch in der vorliegenden Studie verwendet wur-

den, wurde eine Stichprobengröße von 200 Arbeitnehmer*innen angestrebt. Vor dem 

Hintergrund, dass mit etwa einem Drittel Dropouts von Messzeitpunkt 1 (T1) zu Mess-

zeitpunkt 2 (T2) gerechnet wurde, fand zum ersten Messzeitpunkt eine entsprechende 

Überrekrutierung statt. Schließlich nahmen 294 Arbeitnehmer*innen an der ersten Be-

fragungswelle teil, von denen 192 auch an der zweiten Welle teilnahmen (35% Drop-

outs), die somit die finale Stichprobe für die Analysen bildeten.  

 Das Alter der Teilnehmer*innen aus der finalen Stichprobe lag zwischen 18 und 

62 Jahren (M = 28.37; SD = 11.89), 64% davon waren Frauen. Die Mehrheit der Teil-

nehmer*innen war verheiratet (41%) oder lebte in einer Beziehung (31%), 20% waren 

ledig, 5% waren geschieden, 1% verwitwet und 1% machte keine Angabe zu ihrem 

Familienstand. Sechsundfünfzig Prozent wiesen einen Hochschulabschluss auf, 21% 

einen Realschulabschluss, 17% einen Hauptschulabschluss und 6% verfügten über 

andere Abschlüsse. Alle Teilnehmer*innen waren berufstätig und niemand berichtete 

zum Zeitpunkt der Befragung über eine längere Abwesenheit von der Arbeit (z. B. 

durch Mutterschutz, Erziehungszeiten, Sabbaticals oder längere Urlaube von mindes-

tens drei Wochen). Die Mehrheit (80%) arbeitete in Vollzeit mit mindestens 35 Stunden 

pro Woche, 20% arbeiteten in Teilzeit mit mindestens 15 aber maximal 34 Stunden 

pro Woche. Alle Teilnehmer*innen gaben an, in Unternehmen mit mindestens zehn 

Mitarbeiter*innen tätig zu sein, die meisten von ihnen in Unternehmen mit mehr als 

500 Mitarbeiter*innen (70%), gefolgt von Unternehmen mit 100-499 Mitarbeiter*innen 
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(18%). Siebenundzwanzig Prozent der Befragten wies eine Berufserfahrung von we-

niger als 5 Jahren auf, bei 18% lag sie zwischen 5 und 9 Jahren, bei 24% zwischen 10 

bis 19 Jahren und 32% gaben an über insgesamt 20 Jahre oder mehr Berufserfahrung 

zu verfügen. Die Betriebszugehörigkeit reichte von weniger als 1 Jahr bis zu 43 Jahren 

(M = 11.70; SD = 10.77). Die Stichprobe bestand aus Arbeitnehmer*innen aus einem 

breiten Spektrum an Berufsfeldern (z. B. Lehrer*innen, Beamt*innen, Krankenpfle-

ger*innen, Marktforscher*innen, Personalvermittler*innen, Software-Ingenieur*innen, 

Berufsfeuerwehrleute, Sozialarbeiter*innen). Das monatliche Nettoeinkommen von 

51% der Stichprobe lag zwischen 2.000€ und 3.500€, 32% gaben an, weniger als 

2.000€ zu verdienen, 14% verdienten mehr als 3.500€, und 4% machten keine Angabe 

zu ihrem Einkommen. 

 In der ersten Welle (T1) wurden die Teilnehmer*innen zunächst gebeten, ihre 

demografischen Daten anzugeben. Anschließend wurden sie zur Wahrnehmung ihrer 

eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume befragt. Um den Einfluss der 

relativen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume zu beurteilen, bewerteten 

die Teilnehmer*innen außerdem die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume 

derjenigen Kolleg*innen, mit denen sie normalerweise eng zusammenarbeiteten. An-

schließend beantworteten sie Fragen zu ihrer Arbeitszufriedenheit und zum Burnout. 

Der gesamte Fragebogen des ersten Messzeitpunks (T1) kann in Anhang D1 einge-

sehen werden. Ein identischer Fragebogen wurde in der zweiten Welle (T2) eingesetzt. 

Im Folgenden werden die für die hier erfolgten Analysen relevanten Skalen präsentiert. 

 

4.2.2 Material  

Eigene Arbeitsanforderungen  

 Für die Messung der eigenen Arbeitsanforderungen wurden sechs Items (z. B. 

„Müssen Sie sehr schnell arbeiten?“) aus dem Copenhagen Psychosocial Question-

naire (COPSOQ; Nübling et al., 2005) verwendet. Die Teilnehmer*innen gaben ihre 

Zustimmung zu den Items auf einer Skala von 1 = (fast) nie bis 5 = immer an. Cron-

bachs Alpha betrug .73 (T1) und .74 (T2). 

 

Eigene Handlungsspielräume  

 Für die Messung der eigenen Handlungsspielräume wurden acht Items (z. B. 

„Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei Ihrer Arbeit tun?“) aus dem COPSOQ (Nübling 
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et al., 2005) verwendet. Wie bei den Arbeitsanforderungen gaben die Teilnehmer*in-

nen ihre Zustimmung zu den Items auf einer Skala von 1 = (fast) nie bis 5 = immer an. 

Cronbachs Alpha betrug .75 (T1) und .78 (T2).  

 

Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen 

 Für die Messung der wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen 

wurden die entsprechenden sechs Aussagen des COPSOQ (Nübling et al., 2005) so 

angepasst, dass sie sich auf die Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen bezogen        

(z. B. „Müssen Ihre Kollegen/Kolleginnen sehr schnell arbeiten?“). Die Zustimmung zu 

den Items erfolgte auf der gleichen 5-stufigen Likert-Skala, die auch für die Bewertung 

der eigenen Arbeitsanforderungen verwendet wurde. Cronbachs Alpha für die wahr-

genommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen war .79 (T1) und .76 (T2). 

 

Handlungsspielräume der Kolleg*innen  

 Für die Messung der wahrgenommenen Handlungsspielräume der Kolleg*innen 

wurden die entsprechenden acht Items aus dem COPSOQ (Nübling et al., 2005) so 

adaptiert, dass sie sich auf die Handlungsspielräume der Kolleg*innen bezogen (z. B. 

„Haben Ihre Kollegen/Kolleginnen Einfluss darauf, was diese bei ihrer Arbeit tun?“). Es 

wurde dieselbe 5-stufige Likert-Skala verwendet wie bei den eigenen Handlungsspiel-

räumen. Cronbachs Alpha für die wahrgenommenen Handlungsspielräume der Kol-

leg*innen betrug .79 (T1) und .80 (T2). 

 

Arbeitszufriedenheit  

 Die Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Single-Item-Maß („Wenn Sie Ihre Ar-

beitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit insgesamt, 

unter Berücksichtigung aller Umstände?“) auf einer 5-stufigen Skala von 1 = sehr un-

zufrieden bis 5 = sehr zufrieden gemessen. Die Entscheidung für die Verwendung ei-

ner Single-Item-Messung fiel vor dem Hintergrund, dass Wanous et al. (1997) meta-

analytisch aufgezeigt haben, dass Single-Item-Maße zur Messung der allgemeinen 

Arbeitszufriedenheit eine akzeptable Alternative zu Skalenmaßen sind. Das gelte ins-

besondere dann, wenn der Umfang des Fragebogens begrenzt sei und Forscher*innen 

eine Wahl treffen müssten, welche beziehungsweise wie viele Aussagen sie in ihre 
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Befragung aufnehmen können. Darüber hinaus werden Single-Item-Maße zur Mes-

sung der Arbeitszufriedenheit häufig in der JDC-Forschung eingesetzt (siehe Review 

von Häusser et al., 2010). 

 

Burnout  

 Die emotionale Erschöpfung (5 Items; z. B. „Ich fühle mich durch meine Arbeit 

gefühlsmäßig erschöpft“) sowie die beiden anderen Dimensionen des Burnout-Kon-

strukts, nämlich Zynismus (5 Items; z.B. „Ich bezweifle die Bedeutung meiner Arbeit“) 

und professionelle Effizienz (6 Items; z.B. „Bei meiner Arbeit bin ich sicher, dass ich 

die Dinge effektiv erledige“), wurden mit der deutschen Version des Maslach Burnout 

Inventory (MBI-GS-D; Büssing & Glaser, 1999) erhoben. Die Teilnehmer*innen gaben 

ihre Zustimmung zu den Items auf einer Skala von 0 = dieses Gefühl tritt nie auf bis 5 

= sehr oft. Die Cronbachs Alphas für emotionale Erschöpfung betrugen .87 zu Zeit-

punkt 1 und .88 zu Zeitpunkt 2; für Zynismus betrugen sie .82 zu Zeitpunkt 1 und .83 

zu Zeitpunkt 2; und für die professionelle Effizienz betrugen sie .69 zu Zeitpunkt 1 und 

.72 zu Zeitpunkt 2.1 

 

4.3 Analyse 

 Zur Überprüfung der zentralen Hypothese, dass eine wahrgenommene Inkon-

gruenz zwischen den eigenen Tätigkeitsmerkmalen im Vergleich zu den Tätigkeits-

merkmalen der Kolleg*innen negativ mit dem Wohlbefinden zusammenhängt, wurden 

polynomiale Regressionsanalysen in SPSS Statistics 25 zusammen mit der Response 

Surface Methode (RSM) durchgeführt. Diese Analyseform wurde gewählt, da sie mehr 

Erklärungskraft aufweist als ‚klassische‘ Regressionsanalysen auf Basis von Differenz-

werten (Shanock et al., 2010). Bei der Untersuchung von Inkongruenzeffekten (wie sie 

in der vorliegenden Studie untersucht wurden) ist die Verwendung von Differenzwerten 

kritisch zu betrachten, da Differenzwerte die eigentlich dreidimensionale Beziehung 

                                            
1 Außerdem wurden folgende Maße erhoben: Organisational Citizenship Behavior (OCB) mit zwei Sub-
skalen (Initiative und Hilfsbereitschaft) des deutschen OCB-Fragebogens (Staufenbiel & Hartz, 2000); 
subjektive Schlafqualität über ein Single-Item-Maß (PSQI; Buysse et al., 1989); und die generelle Nei-
gung sich mit anderen zu vergleichen über die deutsche INCOM-Skala (Social Comparison Orientation, 
Schneider & Schupp, 2011). Neben der indirekten Messung der relativen Tätigkeitsmerkmale wurden 
die Befragten auch direkt gebeten anzugeben, wie sie ihre allgemeinen Arbeitsanforderungen und 
Handlungsspielräume im Vergleich zu denen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen. Alle genannten zusätzli-
chen Variablen wurden zu explorativen Zwecken erhoben und deren Auswertung liegt außerhalb des 
Rahmens der vorliegenden Arbeit. 
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zwischen zwei Prädiktorvariablen und einer Zielvariable auf eine zweidimensionale 

Beziehung reduzieren (Edwards, 2002). Im Gegensatz dazu bietet die polynomiale 

Regressionsanalyse nuancierte Einblicke in die gemeinsamen Effekte von zwei Prä-

diktorvariablen und ermöglicht die Erstellung dreidimensionaler Antwortflächen, um die 

genaue Art dieser Effekte zu untersuchen (Byza et al., 2017; Riggs & Porter, 2017). 

Die Analyse sollte demnach Aufschluss darüber geben, ob eine wahrgenommene In-

kongruenz zwischen den eigenen Tätigkeitsmerkmalen und den wahrgenommenen 

Tätigkeitsmerkmalen der Kolleg*innen die Variation des Wohlbefindens besser vorher-

sagen, als die rein individuellen Tätigkeitsmerkmale, also ohne Berücksichtigung der 

wahrgenommenen Tätigkeitsmerkmale der Kolleg*innen. Im Folgenden wird die Ana-

lysestrategie exemplarisch anhand der Arbeitsanforderungen beschrieben; das Vor-

gehen bezüglich der Handlungsspielräume war identisch.  

 In einem ersten Schritt wurde geprüft, ob der Datensatz einen ausreichenden 

Anteil an Personen enthielt, die diskrepante Werte (im Vergleich zu übereinstimmen-

den Werten) für die relativen Arbeitsanforderungen in beide Richtungen der Inkongru-

enz berichteten: a) eigene Arbeitsanforderungen höher als die wahrgenommenen Ar-

beitsanforderungen der Kolleg*innen oder b) eigene Arbeitsanforderungen geringer 

als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen. In Anlehnung an 

die Empfehlungen von Shanock et al. (2010) wurde ein Wert dann als inkongruent 

definiert, wenn der standardisierte Wert für den einen Prädiktor (eigene Arbeitsanfor-

derungen) mindestens die Hälfte der Standardabweichung über oder unter dem stan-

dardisierten Wert für den anderen Prädiktor (wahrgenommene Arbeitsanforderungen 

der Kolleg*innen) lag. Als nächstes wurden die polynomialen Regressionsanalysen 

unter Verwendung der folgenden Gleichung durchgeführt:  

Z= b0 + b1X + b2Y + b3X2 + b4XY + b5Y2 

Dabei ist Z die abhängige Variable (z. B. emotionale Erschöpfung zu T2), X der Prä-

diktor 1 (eigene Arbeitsanforderungen zu T1) und Y der Prädiktor 2 (wahrgenommene 

Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen zu T1). In Schritt 1 der polynomialen Regres-

sionsanalysen wurden Kovariaten aufgenommen, wenn es eine signifikante Korrela-

tion der potenziellen Störvariable(n) mit den Indikatoren des Wohlbefindens zum Zeit-

punkt 2 gab. In Schritt 2 wurden die eigenen Arbeitsanforderungen und die wahrge-

nommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen in die Analyse gegeben. In Schritt 
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3 wurden die quadrierten Terme jeder Variable sowie ihr Interaktionsterm in die Ana-

lyse hineingegeben. Vor der Berechnung der drei Polynome zweiter Ordnung – näm-

lich X2, Y2 und XY – wurden die Prädiktoren skalenmittelzentriert, um die Gefahr einer 

Multikollinearität zu verringern (Aiken & West, 1991). Es wurden separate Analysen für 

jeden der vier Indikatoren des Wohlbefindens (Arbeitszufriedenheit, emotionale Er-

schöpfung, Zynismus, professionelle Effizienz) durchgeführt, und zwar jeweils für die 

Arbeitsanforderungen und für die Handlungsspielräume (also insgesamt acht polyno-

miale Regressionsmodelle). 

 Wenn das Hinzufügen der Polynome zweiter Ordnung zu einem signifikanten 

Anstieg im R2 führte oder wenn einer der individuellen Terme zweiter Ordnung signifi-

kant war, waren die Anforderungen für die Response Surface Methode erfüllt (Kreiner, 

2006). Wenn eine dieser beiden Bedingungen in einem Modell erfüllt war, wurden die 

Flächenwerte (a1 – a4) berechnet und eine dreidimensionale Response Surface zur 

visuellen Überprüfung der Daten gezeichnet. 

 Die vier Flächenwerte (a1 – a4) für die Grafik geben nähere Informationen über 

die Art des Zusammenhangs zwischen den Prädiktorvariablen (eigene Arbeitsanfor-

derungen versus wahrgenommene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen) und der 

Zielvariable (Indikatoren des Wohlbefindens). Die Flächenwerte a1 – a2 spiegeln dabei 

die Tests entlang der Kongruenzlinie wider und geben Auskunft darüber, ob und wie 

Kongruenzen (Übereinstimmungen) zwischen den Prädiktorvariablen die Zielvariable 

beeinflussen. Auf der anderen Seite spiegeln die Flächenwerte a3 – a4 die Tests ent-

lang der Inkongruenzlinie wider und geben Auskunft darüber, ob und wie Inkongruen-

zen (Nicht-Übereinstimmungen) zwischen den Prädiktorvariablen die Zielvariable be-

einflussen. In den Hypothesen 1a/b und 2a/b der vorliegenden Studie wurden Inkon-

gruenzeffekte vorhergesagt. Diese besagen, dass eine Inkongruenz der Arbeitsanfor-

derungen (H1a & H2a) beziehungsweise Handlungsspielräume (H1b & H2b) das 

Wohlbefinden reduzieren, und zwar unabhängig von der Richtung der Inkongruenz 

(eigene Arbeitsanforderungen höher oder geringer beziehungsweise Handlungsspiel-

räume höher oder geringer als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen bezie-

hungsweise Handlungsspielräume der Kolleg*innen). Daher wird im Folgenden erläu-

tert, wie die Tests entlang der Inkongruenzlinie zu interpretieren sind.  
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Tests entlang der Inkongruenzlinie (a3 – a4)  

 Der Koeffizient a3 gibt die Steigung entlang der Inkongruenzlinie an, der Koeffi-

zient a4 die Krümmung entlang dieser Linie. Für einen Inkongruenzeffekt, wie er in den 

Hypothesen 1 und 2 postuliert wird, sollte der Koeffizient a3 nicht signifikant sein, wäh-

rend der Koeffizient a4 signifikant sein sollte. Eine weitere Voraussetzung für die Be-

stätigung der Hypothesen ist, dass sich die Koeffizienten a1 und a2 nicht signifikant von 

0 unterscheiden dürfen (denn diese würden auf einen Kongruenzeffekt und nicht auf 

einen Inkongruenzeffekt hindeuten). Ein positiver Wert von a4 zeigt eine konvexe (auf-

wärts gerichtete) Kurve an, was bedeutet, dass die Zielvariable stärker ansteigt, wenn 

die beiden Prädiktoren (z. B. eigene Arbeitsanforderungen und wahrgenommene Ar-

beitsanforderungen der Kolleg*innen) in die eine oder andere Richtung divergieren. 

Ein negativer a4-Wert zeigt eine konkave (abwärts gerichtete) Kurve an, was darauf 

hindeutet, dass die Zielvariable stärker abnimmt, wenn die beiden Prädiktoren diver-

gieren. Um es noch konkreter anhand der Vorhersagen der vorliegenden Studie zu 

erläutern: Eine der Vorhersagen lautet, dass die emotionale Erschöpfung mit zuneh-

mender wahrgenommener Diskrepanz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen 

und den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen ansteigt. Eine Unterstützung für diese 

Vorhersage liegt dann vor, wenn sich die Flächenwerte a1, a2 und a3 nicht signifikant 

von 0 unterscheiden und sich nur der Flächenwert a4 signifikant von 0 unterscheidet. 

Der Flächenwert a4 müsste in diesem Fall positiv und signifikant sein, denn es wird 

erwartet, dass die emotionale Erschöpfung mit zunehmender Diskrepanz der Prä-

diktoren ansteigt. In Bezug auf die Zielvariable Arbeitszufriedenheit müsste der Flä-

chenwert a4 negativ und signifikant sein, denn es wird erwartet, dass die Arbeitszufrie-

denheit mit zunehmender Diskrepanz zwischen den Prädiktoren abnimmt. 2 

  

                                            
2 Tests entlang der Kongruenzlinie (a1 – a2). Die Krümmung entlang der Kongruenzlinie (a2) zeigt an, 

ob Übereinstimmungen auf extremen Niveaus (z. B. eigene Arbeitsanforderungen und wahrgenom-

mene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen sind sehr hoch) ein anderes Ergebnis im Vergleich zu 

Übereinstimmungen auf niedrigen Niveaus haben. Ein positives a2 bedeutet, dass das Ergebnis höher 

ist, wenn die Prädiktoren auf extremen Ebenen übereinstimmen, während ein negativer Wert anzeigt, 

dass das Ergebnis höher ist, wenn die Prädiktoren auf moderaten Ebenen übereinstimmen. Die Stei-

gung entlang der Kongruenzlinie (a1) gibt an, ob der Effekt einer Übereinstimmung auf niedrigeren Stu-

fen der Skala im Vergleich zu höheren Stufen der Skala unterschiedlich ist. Ein positives a1 zeigt an, 

dass das Ergebnis höher ist, wenn die Prädiktoren auf höheren Stufen der Skala übereinstimmen, als 

wenn die Prädiktoren auf niedrigeren Ebenen der Skala übereinstimmen. Bei negativem a1 ist es genau 

umgekehrt.  
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4.4 Ergebnisse 

 Tabelle 2 zeigt die Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller 

für die Analyse relevanten Variablen. Im Hinblick auf potenziell konfundierende Vari-

ablen korrelierte keiner der vier Indikatoren des Wohlbefindens signifikant mit Alter, 

Familienstand, Arbeitsumfang, Organisationsgröße oder Betriebszugehörigkeit (alle rs 

< ǀ.12ǀ, alle ps > .05). Das Geschlecht der Befragten (r = – .13, p = .03) und die Be-

rufserfahrung (r = .12, p = .049) korrelierten signifikant mit professioneller Effizienz, 

aber mit keinem der anderen drei Outcomes (alle rs < ǀ.07ǀ, alle ps > .17). Daher wur-

den in allen Modellen, in denen die professionelle Effizienz als Outcome Variable be-

trachtet wurde, das Geschlecht und die Berufserfahrung als Kontrollvariable mit ins 

Modell aufgenommen.  

 Um zu entscheiden, ob mit der polynomialen Regressionsanalyse und der 

Response Surface Methode fortgefahren werden konnte oder nicht, wurde im nächs-

ten Schritt der Prozentsatz der diskrepanten Werte für die Prädiktorvariablen überprüft. 

Die Analyse ergab einen ausreichenden Prozentsatz an diskrepanten Bewertungen für 

beide Richtungen der Inkongruenz: Einundzwanzig Prozent der Stichprobe stuften ihre 

eigenen Arbeitsanforderungen höher ein als die ihrer Kolleg*innen und 21% stuften 

ihre eigenen Arbeitsanforderungen geringer ein als die Arbeitsanforderungen ihrer Kol-

leg*innen. Insgesamt 58% schätzten ihre eigenen Arbeitsanforderungen damit als 

mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau ein wie die Arbeitsanforderungen ihrer 

Kolleg*innen. Bezüglich der Handlungsspielräume stuften 16% der Stichprobe ihre ei-

genen Handlungsspielräume höher ein als die ihrer Kolleg*innen und 19% stuften ihre 

eigenen Handlungsspielräume geringer ein als die ihrer Kolleg*innen. Insgesamt 65% 

schätzten ihre eigenen Handlungsspielräume damit als mehr oder weniger auf dem 

gleichen Niveau ein wie die Handlungsspielräume ihrer Kolleg*innen (siehe Anhang 

A1 für eine Übersicht). Wenngleich der Anteil Personen mit übereinstimmenden Wer-

ten (gemäß Definition) relativ hoch war, wurde der Anteil Personen mit inkongruenten 

Werten als ausreichend beurteilt (vgl. Shanock et al., 2010), sodass die Überprüfung 

der Inkongruenzhypothesen wie geplant erfolgte.  
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Tabelle 3: Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit Arbeitszufrie-

denheit und emotionaler Erschöpfung 

 Arbeitszufriedenheit  Emotionale Erschöpfung 

Variable 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Konstante 3.67 (0.07)*** 3.82 (0.10)***  2.60 (.07)*** 2.48 (.10)*** 

Prädiktoren      

Eigene Arbeitsanfor-
derungen 

–0.37 (0.16)*  –0.29 (0.17)      0.70 (0.15)*** 0.65 (0.15)*** 

Anforderungen der 
Kolleg*innen 

  0.10 (0.16)    0.07 (0.16)    –0.20 (0.15) –0.18 (0.15) 

Eigene Anforderun-
gen zum Quadrat 

  –0.57 (0.25)*     0.51 (0.23)* 

Eigene Anforderun-
gen X Anforderun-
gen der Kolleg*in-
nen  

    0.37 (0.35)   –0.57 (0.33) 

Anforderungen der 
Kolleg*innen zum 
Quadrat 

  –0.05 (0.23)     0.19 (0.21) 

R2   0.04    0.07       0.14  0.16 

F   3.65*    2.71*     14.81***  7.01*** 

∆R2     0.03    0.02 

∆F     2.04    1.70 

Flächenwerte 
     

a1 (Steigung der 
Kongruenzlinie) 

–0.21       0.47 

a2 (Krümmung der 
Kongruenzlinie) 

–0.25       0.13 

a3 (Steigung der In-
kongruenzlinie) 

–0.36       0.83 

a4 (Krümmung der 
Inkongruenzlinie) 

–0.98*       1.27** 

 

Anmerkung. N = 192, b = unstandardisierte Regressionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler. a1 = (b1 + 

b2), wobei b1 der Beta-Koeffizient für die eigenen Anforderungen und b2 der Beta-Koeffizient für die 

wahrgenommenen Anforderungen der Kolleg*innen ist. a2 = (b3 + b4 + b5), wobei b3 der Beta-Koeffizient 

für die eigenen Anforderungen zum Quadrat ist, b4 der Beta-Koeffizient für das Kreuzprodukt aus eige-

nen Anforderungen und wahrgenommenen Anforderungen der Kolleg*innen und b5 der Beta-Koeffizient 

für die wahrgenommenen Anforderungen der Kolleg*innen zum Quadrat ist. a3 = (b1 – b2). a4 = (b3 – b4 

+ b5). *p < .05.; **p < .01.; ***p < .001.  
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 Die Tabelle 3 und Anhang A2 (Arbeitsanforderungen) sowie Anhang A3 und A4 

(Handlungsspielräume) zeigen die detaillierten Ergebnisse der einzelnen polynomia-

len Regressionsanalysen. Da in keiner der Hypothesen Effekte entlang der Kongru-

enzlinie vorhergesagt wurden, werden die Ergebnisse für die Flächenwerte a1 und a2 

(=Tests entlang der Kongruenzlinie) der Vollständigkeit halber zwar in Tabelle 3 ange-

geben, aber nicht im Detail diskutiert.3 

 

4.4.1 Auswirkungen der eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume  

 Je höher die Teilnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum Zeit-

punkt 1 wahrnahmen, desto geringer bewerteten sie ihre Arbeitszufriedenheit und die 

professionelle Effizienz und desto höher bewertetet sie ihren Grad an emotionaler Er-

schöpfung zum Zeitpunkt 2 (alle R2 > ǀ.27ǀ, alle ps < .03). Die eigenen Arbeitsanforde-

rungen wiesen jedoch keinen signifikanten Zusammenhang mit dem Grad an Zynis-

mus auf (R2 = .29, p = .08). Die Regressionsanalyse unterstützt des Weiteren vollstän-

dig die ‘klassische‘ Vorhersage des JDC Modells bezüglich des Haupteffekts der eige-

nen Handlungsspielräume: Je höher die Teilnehmer*innen ihre eigenen Handlungs-

spielräume zum Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer waren ihre emotionale Er-

schöpfung und ihr Grad an Zynismus und desto höher waren ihre Arbeitszufriedenheit 

und ihre professionelle Effizienz zum Zeitpunkt 2 (alle R2 > ǀ.47ǀ, alle ps < .01). 

 

4.4.2 Auswirkungen einer wahrgenommenen Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale  

 In den Modellen, die den Zusammenhang zwischen den relativen Arbeitsanfor-

derungen und der Arbeitszufriedenheit und zwischen den relativen Arbeitsanforderun-

gen und der emotionalen Erschöpfung analysierten, führte das Hinzufügen der Terme 

zweiter Ordnung nicht zu einer signifikanten Änderung im R2. Allerdings war einer der 

individuellen Terme zweiter Ordnung (X2) signifikant, sodass die Voraussetzungen zur 

Interpretation der Oberflächenmuster erfüllt waren (Kreiner, 2006) (siehe Tabelle 3). 

Die Modelle für professionelle Effizienz und Zynismus erreichten keine signifikante Än-

derung im R2 bei Hinzunahme der Terme zweiter Ordnung (alle ∆R2 <|.02|, alle ps > 

.41) und auch keiner der individuellen Terme zweiter Ordnung war signifikant (alle bs 

                                            
3 Die Analyse wurde auch unter Kontrolle der Zielvariablen zum ersten Messzeitpunkt im jeweiligen 
Modell durchgeführt. Aufgrund der hohen Stabilität der Zielvariablen von T1 zu T2 (alle rs > .39, alle ps 
< .001) war die verbleibende unerklärte Varianz in den T2-Ergebnissen jedoch sehr gering. 
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<|.20|, alle ps > .11) (siehe Anhang A2). Somit war für die professionelle Effizienz und 

Zynismus keine der beiden Voraussetzungen zur Interpretation der Oberflächenmus-

ter erfüllt, sodass auf eine weitere Analyse dieser beiden Indikatoren des Wohlbefin-

dens verzichtet wurde. Als nächstes wurden die Flächenwerte (a1 – a4) berechnet und 

die dreidimensionale Antwortfläche gezeichnet, um den Zusammenhang zwischen den 

relativen Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschöpfung sowie den relativen Ar-

beitsanforderungen und Arbeitszufriedenheit zu untersuchen (siehe H1a & H2a). 

 

 Relative Arbeitsanforderungen und emotionale Erschöpfung  

 Für die emotionale Erschöpfung war die Steigung entlang der Inkongruenzlinie 

nicht signifikant (a3 = 0.83, p = .17), wie erwartet. Die Krümmung entlang der Inkon-

gruenzlinie war positiv und signifikant (a4 = 1.27, p = .004), wie erwartet. Das bedeutet, 

dass der Zusammenhang von inkongruenten Arbeitsanforderungen und emotionaler 

Erschöpfung einer U-Form folgt: Die emotionale Erschöpfung stieg mit zunehmender 

Diskrepanz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und den wahrgenommenen 

Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen, und zwar bei beiden Richtungen der Inkon-

gruenz (siehe auch Abbildung 1). 

 

Abbildung 1: Relative Arbeitsanforderungen und emotionale Erschöpfung 
Anmerkung: Die durchgezogene Linie auf dem Boden der Grafik stellt die Linie der perfekten Überein-
stimmung zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und den wahrgenommenen Arbeitsanforderun-
gen der Kolleg*innen dar. Die gestrichelte Linie auf dem Boden der Grafik stellt die Linie der Inkongruenz 
zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kol-
leg*innen dar.  
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 Relative Arbeitsanforderungen und Arbeitszufriedenheit  

 Die Steigung entlang der Inkongruenzlinie war nicht signifikant (a3 = – 0.36, p = 

.23), wie erwartet. Die Krümmung entlang der Inkongruenzlinie war negativ und signi-

fikant (a4 = – 0.98, p = .04), was auf eine umgekehrte U-förmige Parabel hinweist. Das 

bedeutet, dass mit zunehmender Diskrepanz zwischen den eigenen Arbeitsanforde-

rungen und den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen – egal in 

welche Richtung – die Arbeitszufriedenheit abnahm (siehe auch Abbildung 2). 

 

 

Abbildung 2: Relative Arbeitsanforderungen und Arbeitszufriedenheit 
Anmerkung: Die durchgezogene Linie auf dem Boden der Grafik stellt die Linie der perfekten Überein-
stimmung zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und den wahrgenommenen Arbeitsanforderun-
gen der Kolleg*innen dar. Die gestrichelte Linie auf dem Boden der Grafik stellt die Linie der Inkongruenz 
zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kol-
leg*innen dar.  

 

  

 Da sich der vorhergesagte Inkongruenzeffekt von den relativen Arbeitsanforde-

rungen bei zwei der insgesamt vier getesteten Outcomes zeigte – nämlich für die Ar-

beitszufriedenheit und die emotionale Erschöpfung – konnten die Hypothesen 1a und 

2a teilweise bestätigt werden.  
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 Relative Handlungsspielräume und Wohlbefinden  

 Keins der Modelle für die relativen Handlungsspielräume (siehe H1b & H2b) 

erreichte eine signifikante Änderung im R2, wenn die Terme zweiter Ordnung hinzuge-

fügt wurden (alle ∆R2 <|.03|, alle ps > .17) und auch keiner der individuellen Terme 

zweiter Ordnung wurde signifikant (alle bs <|.68|, alle ps > .05) (siehe Anhang A3 & 

A4). Somit deutete keins der Modelle auf einen Inkongruenzeffekt hin, und die Voraus-

setzungen für die Response Surface Methode waren damit nicht gegeben. 

 

4.5 Diskussion 

 Ziel dieser ersten Studie war es, die zentralen Hypothesen der vorliegenden 

Arbeit zu überprüfen. Diese besagen, dass eine wahrgenommene Inkongruenz der 

Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräume das Wohlbefinden re-

duzieren, und zwar unabhängig von der Richtung der wahrgenommenen Inkongruenz: 

eigene Arbeitsanforderungen/Handlungsspielräume höher oder geringer als die Ar-

beitsanforderungen/Handlungsspielräume der Kolleg*innen.  

 In Replikation früherer Forschung (siehe Häusser et al., 2010 für eine Übersicht) 

unterstützten die Ergebnisse zunächst die ‚klassische‘ Belastungshypothese des JDC 

Modells: Je höher die Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum 

Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer bewerteten sie ihre Arbeitszufriedenheit und 

ihre professionelle Effizienz und desto höher bewertetet sie ihren Grad an emotionaler 

Erschöpfung zum Zeitpunkt 2. Die Regressionsanalysen unterstützten des Weiteren 

vollständig die ‘klassische‘ Vorhersage des JDC Modells bezüglich des Haupteffekts 

der eigenen Handlungsspielräume: Je höher die Teilnehmer*innen ihre eigenen Hand-

lungsspielräume zum Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer waren ihre emotionale 

Erschöpfung und ihr Grad an Zynismus und desto höher waren ihre Arbeitszufrieden-

heit und ihre professionelle Effizienz zum Zeitpunkt 2. Die Ergebnisse der polynomia-

len Regressionsanalysen und der Response Surface Methodik lieferten darüber hin-

aus eine erste Unterstützung dafür, dass soziale Vergleiche – beziehungsweise eine 

daraus resultierende wahrgenommene Inkongruenz der Arbeitsanforderungen – wie 

vorhergesagt, eine zentrale Rolle für das arbeitsbezogene Wohlbefinden spielen. Kon-

kret ergaben die Analysen, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte 

Inkongruenz der Arbeitsanforderungen mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit und 

einer höheren emotionalen Erschöpfung einhergingen, sodass in der nachfolgenden 
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Studie die vermittelnden Faktoren für diese Zusammenhänge untersucht wurden. Es 

zeigte sich hingegen kein signifikanter Zusammenhang zwischen den relativen Ar-

beitsanforderungen und dem Ausmaß an professioneller Effizienz oder Zynismus, so-

dass diese Indikatoren des Wohlbefindens in der nachfolgenden Studie vorerst nicht 

weiter untersucht wurden. Die emotionale Erschöpfung und Arbeitszufriedenheit zeig-

ten in der Vergangenheit auch schon die robustesten Zusammenhänge mit den indivi-

duellen (isolierten) Arbeitsanforderungen von Arbeitnehmer*innen (gemeint ist der 

‚klassische‘ Haupteffekt von eigenen Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden) 

(vgl. Häusser et al., 2010). Wie in Kapitel 2.1.2 „Operationalisierung des Wohlbefin-

dens“ bereits hervorgehoben, wurde der Fokus in den vorliegenden Feldstudien be-

wusst auf die Untersuchung genau dieser beiden Indikatoren des Wohlbefindens ge-

legt. Es wurde nämlich erwartet, dass die Tätigkeitsmerkmale von Arbeitnehmer*innen 

vor allem die Variation in der Arbeitszufriedenheit und emotionalen Erschöpfung erklä-

ren, wenn die Tätigkeitsmerkmale unter Berücksichtigung sozialer Kontexteffekte un-

tersucht werden.  

 Im Gegensatz zu den Arbeitsanforderungen zeigten sich die postulierten Inkon-

gruenzeffekte für die Handlungsspielräume nicht. Eine Erklärung für dieses Ergebnis 

könnte sein, dass es schwieriger ist die Handlungsspielräume anderer (genau) einzu-

schätzen als deren Arbeitsanforderungen. Arbeitnehmer*innen können noch ver-

gleichsweise gut aus Teambesprechungen, Arbeitsplänen oder Beobachtungen ablei-

ten, welches Arbeitspensum ihre Kolleg*innen haben oder ob sie durch ihre berufliche 

Position (z. B. als Senior Consultant vs. Assistent) in mehr oder weniger anspruchs-

volle Situationen geraten. Wie viel Autonomie die Kolleg*innen haben, ist jedoch wahr-

scheinlich aus drei Gründen schwieriger abzuschätzen: Erstens ist die Kontrolle über 

die Arbeit für Beobachter*innen möglicherweise weniger offensichtlich (z. B. aus der 

Stellenbeschreibung) als die Anforderungen an die Arbeit. Zweitens, obwohl das Erle-

ben von Autonomie sicherlich von objektiven Merkmalen abhängt, ist das Gefühl von 

Autonomie letztlich subjektiv (Deci & Ryan, 2008), was es schwierig macht, abzuschät-

zen, wie viel Autonomie die Kolleg*innen tatsächlich erleben. Drittens nehmen Arbeit-

nehmer*innen teilweise aktiv Einfluss auf den Grad ihrer Autonomie sowie auf die Nut-

zung von Entscheidungsspielräumen und Ermessensspielräumen. In Anlehnung an 

die Forschung zum Job Crafting (=aktive Selbstausgestaltung von Arbeit, siehe Wang 

et al., 2016 für eine Übersicht) hängt die Art und der Erfolg der Handlungsspielräume 
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(teilweise) von der Persönlichkeit der Arbeitnehmer*innen, ihrer Eigeninitiative und ih-

rem Selbstvertrauen ab und wird nicht (ausschließlich) von außen vorgegeben, was 

die Einschätzung der Handlungsspielräume von Kolleg*innen weiter erschwert.  

 Eine so nicht erwartete Herausforderung für die Überprüfung der Inkongruenz-

hypothesen war, dass die Stichprobe einen hohen Anteil an Personen enthielt, die ihre 

eigenen Arbeitsanforderungen als mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau wahr-

nahmen wie die Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen (58% Übereinstimmung ge-

mäß Definition), mit einem noch höheren Anteil für die Handlungsspielräume (65% 

Übereinstimmung gemäß Definition). Der Befund der hohen Übereinstimmung ist 

höchst interessant, denn meines Wissens gab es bisher keine Studie, in der die wahr-

genommene (In-) Kongruenz von den eigenen Tätigkeitsmerkmalen und den Tätig-

keitsmerkmalen von Kolleg*innen getestet wurde. Allerdings stellt der hohe Grad der 

Kongruenz für die durchgeführten Analysen eine Herausforderung dar. Eine Voraus-

setzung nämlich, um auf Inkongruenzeffekte zu testen, ist, dass die Daten diskrepante 

Prädiktorenpaare für beide Richtungen der Inkongruenz enthalten: a) eigene Arbeits-

anforderungen/ Handlungsspielräume höher als die wahrgenommenen Arbeitsanfor-

derungen/ Handlungsspielräume der Kolleg*innen und/oder b) wahrgenommene Ar-

beitsanforderungen/ Handlungsspielräume geringer als die wahrgenommenen Ar-

beitsanforderungen/ Handlungsspielräume der Kolleg*innen. Der Anteil diskrepanter 

Werte in den Daten wurde zwar als ausreichend bewertet, sodass die polynomialen 

Regressionsanalysen durchgeführt wurden. Allerdings könnte das Bild mit zunehmen-

dem Grad der Inkongruenz in der Stichprobe noch deutlicher werden. Insbesondere 

bei den Handlungsspielräumen könnte der hohe Grad der Übereinstimmung zu den 

nicht-signifikanten Ergebnissen beigetragen haben. Es sei an dieser Stelle bereits vor-

weggenommen, dass sich der hohe Grad der Übereinstimmung in der nachfolgenden 

Studie 2 erneut zeigte. Dies war mit ein Grund für die Entscheidung, dass in Studie 3 

ein experimentelles Design gewählt wurde, in dem eine Manipulation der relativen An-

forderungen erfolgte, um so eine größere (tatsächliche und wahrgenommene) Inkon-

gruenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen zu erzeugen. Mögliche 

Gründe für die hohe Übereinstimmung in der Wahrnehmung der eigenen Tätigkeits-

merkmale und den Tätigkeitsmerkmalen der Kolleg*innen werden im Kapitel 7 „Ge-

samtdiskussion“ präsentiert und Ableitungen für weiterführende Studien gezogen. 
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  Die nachfolgende Studie 2 sollte Aufschluss über die potenziell vermittelnden 

Faktoren zwischen den relativen Tätigkeitsmerkmalen und dem Wohlbefinden geben. 

Da sich in dieser ersten Studie für die Handlungsspielräume kein Inkongruenz-Effekt 

zeigte, wurde der Fokus der zweiten Studie auf die Untersuchung der vermittelnden 

Faktoren zwischen den relativen Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden gelegt 

(während die relativen Handlungsspielräume ausgeklammert wurden). In Bezug auf 

die Indikatoren des Wohlbefindens wurde der Fokus auf die Arbeitszufriedenheit und 

die emotionale Erschöpfung gelegt, also die beiden Indikatoren des Wohlbefindens, 

für die sich in dieser ersten Studie ein Inkongruenzeffekt zeigte (während professio-

nelle Effizienz und Zynismus ausgeklammert wurden). Es wurde als sinnvoll erachtet, 

das Set-Up der zweiten Studie eng an der ersten Studie zu orientieren, um auf den 

Befunden aufzubauen und die potentiell vermittelnden Mechanismen für die gezeigten 

Inkongruenzeffekte (negativer Zusammenhang zwischen inkongruenten Arbeitsanfor-

derungen und Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschöpfung) zu untersuchen.   
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5 Studie 2: Feldstudie 2 (Mediationen)  

5.1 Ziele und Hypothesen 

 In der ersten Studie zeigte sich, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine 

vorteilhafte Inkongruenz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und den Ar-

beitsanforderungen von Kolleg*innen mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit und ei-

nem höheren Ausmaß an emotionaler Erschöpfung (Hauptfacette des Burnout-Kon-

strukts) einhergingen. In dieser zweiten Studie sollten daran anknüpfend die potentiell 

vermittelnden Faktoren für den gezeigten Zusammenhang untersucht werden. Für 

eine unvorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen sollte geprüft werden, ob 

der negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) durch eine Ungerechtig-

keitswahrnehmung und/oder Neid gegenüber den Kolleg*innen vermittelt wird. Für 

eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen sollte geprüft werden, ob der 

negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) durch eine wahrgenommene 

fehlende soziale Unterstützung und/oder wahrgenommene Mobbing-Verhaltenswei-

sen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird.  

 

Mediationshypothese 1: Unvorteilhafte Inkongruenz  

 H1a: Der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer wahrgenomme-

nen unvorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderun-

gen höher als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden (d. h. eine geringere Ar-

beitszufriedenheit und eine höhere emotionale Erschöpfung) wird (partiell) durch ein 

Empfinden von Neid gegenüber den Kolleg*innen vermittelt.  

 H1b: Der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer wahrgenomme-

nen unvorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderun-

gen höher als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden (d. h. eine geringere Ar-

beitszufriedenheit und eine höhere emotionale Erschöpfung) wird (partiell) durch ein 

Empfinden von Ungerechtigkeit vermittelt. 
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Mediationshypothese 2: Vorteilhafte Inkongruenz  

 H2a: Der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer wahrgenomme-

nen vorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderungen 

geringer als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeits-

zufriedenheit und eine höhere emotionale Erschöpfung) wird (partiell) durch eine wahr-

genommene fehlende soziale Unterstützung seitens der Kolleg*innen vermittelt. 

 H2b: Der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer wahrgenomme-

nen vorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderungen 

geringer als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeits-

zufriedenheit und eine höhere emotionale Erschöpfung) wird (partiell) durch wahrge-

nommene Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt. 

 

5.2 Methode 

 Zur Überprüfung der Mediationshypothesen wurden Arbeitnehmer*innen in 

Deutschland im Alter von 18 bis 67 Jahren aus verschiedenen Arbeitsbereichen zur 

Teilnahme an einer Online-Studie eingeladen. Um die Gefahr einer umgekehrten oder 

wechselseitigen Kausalität zwischen den Prädiktorvariablen und den Zielvariablen zu 

verringern (Podsakoff et al., 2003), wurde die Befragung in drei Wellen durchgeführt, 

wobei der Abstand zwischen den Erhebungszeitpunkten je vier Wochen betrug (vgl. 

Dormann & van de Ven, 2014). Der Logik eines verzögerten drei-Wellen-Designs fol-

gend, wurden für die Analyse die Antworten zu den Arbeitsanforderungen (Prädiktor-

variablen) aus Zeitpunkt 1 (T1) genutzt, die Maße zu Neid, Ungerechtigkeitswahrneh-

mung, wahrgenommener sozialer Unterstützung und wahrgenommenen Mobbing-Ver-

haltensweisen (Mediatorvariablen) aus Zeitpunkt 2 (T2) und die Maße zu Arbeitszu-

friedenheit und emotionaler Erschöpfung (Outcomes) aus Zeitpunkt 3 (T3).  

 Vor Beginn der Datenerhebung lag ein positives Votum seitens der lokalen 

Ethikkommission vor. Die Studie wurde außerdem vor Beginn der Datenerhebung im 

Open Science Framework präregistriert: 

OSF; https://osf.io/r4y2h/?view_only=10a5182554fd48109bc98a728e0bc478. 
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5.2.1 Versuchsteilnehmer*innen und Ablauf 

 Die Studienteilnehmer*innen füllten einen Online-Fragebogen aus, der über die 

Online-Plattform SoSci-Survey (Leiner, 2014) verwaltet wurde. Sie wurden über das 

Online-Panel ‚Clickworker‘ rekrutiert. Basierend auf früheren Forschungsarbeiten, die 

Mediationshypothesen getestet haben (z. B. Blanch, 2016; Salin & Notelaers, 2020), 

wurde eine Stichprobengröße von 200 Personen angestrebt. Vor dem Hintergrund, 

dass mit etwa einem Drittel Dropouts von Messzeitpunkt 1 (T1) zu Messzeitpunkt 3 

(T3) gerechnet wurde, fand zum ersten Messzeitpunkt eine entsprechende Überrekru-

tierung statt. Schließlich nahmen 298 Arbeitnehmer*innen an der ersten Befragungs-

welle teil, von denen 270 auch an der zweiten Welle und 211 auch an der dritten Welle 

teilnahmen (29% Dropouts von T1 zu T3), die somit die endgültige Stichprobe für die 

Analysen bildeten. Von allen Studienteilnehmer*innen wurde vor der Teilnahme eine 

informierte Einverständniserklärung eingeholt.  

 Das Alter der Teilnehmer*innen lag zwischen 18 und 65 Jahren (M = 38.53; SD 

= 11.23), 65% waren männlich. Alle Teilnehmer*innen waren berufstätig und niemand 

berichtete zum Zeitpunkt der Befragung über eine längere Abwesenheit von der Arbeit 

(z. B. durch Mutterschutz, Erziehungszeiten, Sabbaticals oder längere Urlaube von 

mindestens 3 Wochen). Alle Studienteilnehmer*innen gaben an mindestens einen Kol-

legen/eine Kollegin zu haben, mit dem/der sie mindestens zweimal pro Woche zusam-

menarbeiteten. Die Mehrheit (76%) arbeitete in Vollzeit mit mindestens 35 Stunden pro 

Woche, 24% arbeiteten in Teilzeit mit mindestens 15 aber maximal 34 Stunden pro 

Woche. Mit 86% befanden sich die meisten Teilnehmer*innen in einem unbefristeten 

Arbeitsverhältnis, während 14% in einem befristeten Arbeitsverhältnis standen. Die 

Berufserfahrung der Teilnehmer*innen lag zwischen weniger als einem Jahr und 42 

Jahren (M = 14.26, SD = 10.70). Auch die Betriebszugehörigkeit reichte von weniger 

als einem Jahr bis zu 42 Jahren (M = 8.74, SD = 8.37). Die Stichprobe bestand aus 

Arbeitnehmer*innen aus diversen Berufsfeldern, wie beispielsweise „Kaufmännische 

Dienstleistungen, Warenhandel, Verkauf, Hotel und Tourismus" (21%), „Gesundheit, 

Soziales, Lehre und Erziehung" (13%), „Unternehmensorganisation, Buchhaltung, 

Recht und Verwaltung" (12%), „Rohstoffgewinnung, Produktion und Fertigung" (10%), 

„Sprach-, Literatur-, Geistes-, Gesellschafts- und Wirtschaftswissenschaften, Medien, 

Kunst, Kultur und Gestaltung“ (9%), „Naturwissenschaft, Geografie und Informatik“ 

(8%) und weitere Bereiche.  
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 In der ersten Welle (T1) wurden die Teilnehmer*innen zunächst gebeten ihre 

demografischen Daten anzugeben. Anschließend sollten sie Fragen dazu beantwor-

ten, wie sie ihre eigenen Arbeitsanforderungen wahrnehmen. Um den Einfluss der re-

lativen Arbeitsanforderungen zu beurteilen, bewerteten die Teilnehmer*innen außer-

dem die Arbeitsanforderungen derjenigen Kolleg*innen, mit denen sie üblicherweise 

eng zusammenarbeiteten. Anschließend beantworteten sie einige Fragen, die das 

Ausmaß an Neid gegenüber ihren Kolleg*innen sowie ihr (Un-) Gerechtigkeitsempfin-

den erfassten. Außerdem machten sie Angaben dazu, inwieweit sie soziale Unterstüt-

zung von ihren Kolleg*innen wahrnahmen und inwieweit sie Mobbing-Verhaltenswei-

sen seitens ihrer Kolleg*innen wahrnahmen. Schließlich beantworteten sie Fragen zu 

ihrer Arbeitszufriedenheit und emotionalen Erschöpfung. Der gesamte Fragebogen 

des ersten Messzeitpunks (T1) kann in Anhang D2 eingesehen werden. Ein identi-

scher Fragebogen wurde in der zweiten (T2) und dritten Welle (T3) verwendet. Im Fol-

genden werden die für die hier erfolgten Analysen relevanten Skalen präsentiert. 

 

5.2.2 Material 

Prädiktoren 

 Eigene Arbeitsanforderungen. Für die Messung der eigenen Arbeitsanforderun-

gen wurden sechs Items (z. B. „Müssen Sie sehr schnell arbeiten?") aus dem Copen-

hagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ; Nübling et al., 2005) verwendet. Die 

Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf einer Skala von 1 = (fast) 

nie bis 5 = immer an. Cronbachs Alpha betrug .76 (T1), .79 (T2) und .82 (T3). 

 Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen. Für die Messung der wahrgenomme-

nen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen wurden die gleichen sechs Aussagen des 

COPSOQ (Nübling et al., 2005) so angepasst, dass sie sich auf die Arbeitsanforde-

rungen der Kolleg*innen bezogen (z. B. „Müssen Ihre Kollegen/Kolleginnen sehr 

schnell arbeiten?"). Die Zustimmung zu den Items erfolgte auf der gleichen 5-stufigen 

Likert-Skala, die auch für die Bewertung der eigenen Arbeitsanforderungen verwendet 
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wurde. Cronbachs Alpha für die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kol-

leg*innen betrug .78 (T1), .81 (T2) und .79 (T3).4 

 

Mediatoren 

 Neid. Das Empfinden von Neid wurde mit einem 5-Item-Maß gemessen (z. B. 

„Es ist ärgerlich zu sehen, dass andere das Glück haben, die besten Aufgaben zu 

bekommen."), das von Vecchio (2005) entwickelt wurde. Diese Skala wurde schon in 

zahlreichen Studien zur Untersuchung von Neid gegenüber Kolleg*innen eingesetzt 

(z. B. Erdil & Müceldili, 2014; Ghadi, 2018), jedoch gab es augenscheinlich noch keine 

deutsche Fassung des Fragebogens. Daher wurden die Items für die vorliegende Stu-

die ins Deutsche übersetzt und von einem englischen Muttersprachler ins Englische 

rückübersetzt. Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf einer 

Antwortskala von 1 = nie bis 5 = immer an. Cronbachs Alpha waren .83 (T1), .85 (T2) 

und .85 (T3). 

 (Un-) Gerechtigkeitswahrnehmung. Für die Messung der (Un-) Gerechtigkeits-

wahrnehmung wurden vier von Guest & Conway (1998) entwickelte Items verwendet 

(z. B. „Haben Sie insgesamt das Gefühl, dass Sie für den Aufwand, den Sie in Ihren 

Job stecken, fair belohnt werden?“). Da es augenscheinlich noch keine deutsche Fas-

sung des Fragebogens gab, wurden die Items für die vorliegende Studie ins Deutsche 

übersetzt und von einem englischen Muttersprachler ins Englische rückübersetzt. Die 

Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf einer Antwortskala von      

1 = überhaupt nicht bis 5 = vollkommen an. Cronbachs Alpha waren .83 (T1), .82 (T2) 

und .85 (T3). 

 Wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen. Zur Messung der Wahrneh-

mung von Mobbing-Verhaltensweisen am Arbeitsplatz wurde die Trierer Mobbing-

Kurz-Skala (TMKS) (Klusemann et al., 2008) eingesetzt. Der Fragebogen besteht aus 

                                            
4 Neben den relativen Arbeitsanforderungen wurden außerdem die relativen Handlungsspielräume als 
potenzielle Prädiktoren für das Wohlbefinden erhoben: Für die Messung der eigenen Handlungsspiel-
räume wurden acht Items aus dem COPSOQ (Nübling et al., 2005) verwendet. Für die Messung der 
wahrgenommenen Handlungsspielräume der Kolleg*innen wurden die entsprechenden acht Items aus 
dem COPSOQ (Nübling et al., 2005) so adaptiert, dass sie sich auf die Handlungsspielräume der Kol-
leg*innen bezogen. Vor dem Hintergrund, dass sich in der ersten Studie der vorliegenden Dissertation 
kein Inkongruenzeffekt für die relativen Handlungsspielräume zeigte, wurden die relativen Handlungs-
spielräume in der zweiten Studie lediglich zu explorativen Zwecken erhoben, während deren Auswer-
tung außerhalb des Rahmens dieser Arbeit liegt.  
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10 Items, die sich auf verschiedene Mobbing-Verhaltensweisen am Arbeitsplatz bezie-

hen (z. B. „Bei meiner Arbeit spricht man nicht mehr mit mir“; „Bei meiner Arbeit wird 

mir gedroht“). Dabei wurden die Befragten nicht dazu auffordert, sich selbst als Ziel 

von Mobbing am Arbeitsplatz zu bezeichnen (im Sinne eines allgemeinen Labels), 

sondern sie gaben ihre Zustimmung zu den 10 Items auf einer Antwortskala von             

1 = stimmt gar nicht bis 6 = stimmt genau. Cronbachs Alpha waren .93 (T1), .92 (T2) 

und .93 (T3). 

 Wahrgenommene soziale Unterstützung. Für die Messung der wahrgenomme-

nen sozialen Unterstützung von Kolleg*innen wurden 2 Items (z. B. „Wie oft erhalten 

Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstützung von Ihren Kollegen/Kolleginnen“) aus der dritten 

Version des Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ III; Burr et al., 2019) 

verwendet.5 Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf einer 

Skala von 1 = (fast) nie bis 5 = immer an. Cronbachs Alpha waren .79 (T1), .82 (T2) 

und .85 (T3). 

 

Indikatoren des Wohlbefindens 

 Arbeitszufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Single-Item-

Maß („Wenn Sie Ihre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit 

Ihrer Arbeit insgesamt, unter Berücksichtigung aller Umstände?“) auf einer 5-stufigen 

Likert-Skala von 1 = sehr unzufrieden bis 5 = sehr zufrieden gemessen. 

 Emotionale Erschöpfung. Die emotionale Erschöpfung wurde mit der entspre-

chenden Subskala der deutschen Version des Maslach Burnout Inventory (MBI-GS-D; 

Büssing & Glaser, 1999) erfasst (5 Items; z. B. „Ich fühle mich durch meine Arbeit 

emotional erschöpft“). Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf 

einer Skala von 0 = dieses Gefühl tritt nie auf bis 5 = sehr oft. Die Cronbachs Alphas 

für emotionale Erschöpfung betrugen .90 (T1), .91 (T2) und .91 (T3).6 

                                            
5 Aus explorativen Zwecken wurde außerdem die soziale Unterstützung von Vorgesetzten erhoben (CO-

PSOQ III; Burr et al., 2019), deren Auswertung jedoch außerhalb des Rahmens dieser Arbeit liegt.  
6 Neben der emotionalen Erschöpfung wurden mit dem Maslach Burnout Inventory (MBI-GS-D; Büssing 
& Glaser, 1999) auch die beiden anderen Burnout Dimensionen, professionelle Effizienz und Zynismus, 
erhoben. Als weitere Maße wurden die generelle Neigung sich mit anderen zu vergleichen über die 
deutsche INCOM-Skala (Social Comparison Orientation, Schneider & Schupp, 2011), sowie die gene-
relle Tendenz der Versuchspersonen andere zu beneiden (The Benign and Malicious Envy Scale (Be-
MaS), Lange & Crusius, 2014) erhoben. Die genannten zusätzlichen Variablen wurden zu explorativen 
Zwecken erhoben und deren Auswertung liegt außerhalb des Rahmens der vorliegenden Arbeit. 
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5.3 Ergebnisse 

 Tabelle 4 zeigt Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller für 

die Analyse relevanten Variablen.  

 

Tabelle 4: Mittelwerte, Standardabweichungen, und Korrelationen 

 Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

 Prädiktoren (T1)          

1 Eigene                                

Arbeitsanforderungen 
—         

2 Arbeitsanforderungen        

der Kolleg*innen 
  0.78** —        

3 Differenzscore   0.41** –0.26** —       

 Mediatoren (T2)          

4 Neid   0.44**   0.41**      0.08 —      

5 Gerechtigkeit –0.30** –0.24** –0.12* –0.46** —     

6 Soziale Unterstützung –0.29** –0.25** –0.07 –0.40**      0.43** —    

7 Mobbing-Verhaltensweisen   0.36**   0.34**   0.06   0.63** –0.32** –0.39**  —   

 Outcomes (T3)          

8 Arbeitszufriedenheit –0.20** –0.14** –0.10 –0.51** –0.62**    0.43** –0.42** —  

9 Emotionale Erschöpfung   0.50**     0.42**   0.16*   0.57** –0.44** –0.33**   0.48** –0.51** — 

           

 Mittelwert   2.90   2.90   0.00   2.26   3.34   3.72   1.90   3.69   2.59 

 SD   0.68   0.64   0.44   0.82   0.81   0.89   0.82   0.95   1.09 

 Skala  1 – 5 1 – 5     1 – 5   1 – 5   1 – 5   1 – 6  1 – 5   0 – 5 

 

Anmerkung. N = 211; Differenzscore: Eigene Arbeitsanforderungen minus wahrgenommene Arbeitsan-

forderungen der Kolleg*innen.  

*p < .05 (einseitig);  
**p < .01 (einseitig) 
 
 
 

5.3.1 Auswirkungen der eigenen Arbeitsanforderungen auf Arbeitszufriedenheit und 

emotionale Erschöpfung 

 Mittels einfacher linearer Regressionsanalysen wurde zunächst geprüft, ob der 

‚klassische‘ Haupteffekt von den eigenen Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden 

repliziert werden konnte. Die Analysen zeigten, dass je höher die Teilnehmer*innen 

ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer be-

werteten sie ihre Arbeitszufriedenheit zum Zeitpunkt 3 (β = –.29; p = .003) und desto 
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höher bewerteten sie ihren Grad an emotionaler Erschöpfung zum Zeitpunkt 3 (β = 

.81; p < .001). Die Ergebnisse unterstützen damit die ‚klassische‘ Belastungshypo-

these des JDC Models, also die Haupteffekte der eigenen Arbeitsanforderungen auf 

das Wohlbefinden.  

 

5.3.2 Überprüfung der Hypothesen 

 Überprüfung diskrepanter Werte 

 In einem ersten Schritt wurde geprüft, ob die Daten einen ausreichenden Anteil 

an Personen enthalten, die diskrepante Werte (im Vergleich zu übereinstimmenden 

Werten) für die relativen Arbeitsanforderungen in beide Richtungen der Inkongruenz 

berichteten: a) eigene Arbeitsanforderungen höher als die wahrgenommenen Arbeits-

anforderungen der Kolleg*innen oder b) eigene Arbeitsanforderungen geringer als die 

wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen. Analog zur ersten Studie 

wurde auch hier dann ein Wert als inkongruent definiert, wenn der standardisierte Wert 

für einen Prädiktor (eigene Arbeitsanforderungen) mindestens die Hälfte der Stan-

dardabweichung über oder unter dem standardisierten Wert für den anderen Prädiktor 

(wahrgenommene Anforderungen der Kolleg*innen) lag. Neunzehn Prozent der Stich-

probe stuften ihre eigenen Arbeitsanforderungen höher ein als die ihrer Kolleg*innen 

und 20% stuften ihre eigenen Arbeitsanforderungen geringer ein als die Arbeitsanfor-

derungen ihrer Kolleg*innen. Insgesamt 61% schätzten ihre eigenen Arbeitsanforde-

rungen damit als mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau ein wie die Arbeitsan-

forderungen ihrer Kolleg*innen (siehe auch Anhang B1 für eine Übersicht). Wenngleich 

der Anteil Personen mit übereinstimmenden Werte damit erneut relativ hoch war (in 

Studie 1 waren es 58% Übereinstimmung gemäß Definition), wurde der Anteil Perso-

nen mit inkongruenten Werten als ausreichend beurteilt, sodass die Überprüfung der 

Mediationshypothesen wie geplant erfolgte.  

 

 Inkongruenzeffekte 

 Zunächst wurde mittels linearer Regressionsanalysen geprüft, ob die Arbeitneh-

mer*innen-Stichprobe mit zunehmender Differenz der Arbeitsanforderungen (egal in 

welche Richtung) eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein höheres Ausmaß an 

emotionaler Erschöpfung berichteten. Als Prädiktor wurde dabei der Absolutbetrag der 

Differenz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen minus der wahrgenommenen 
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Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen in die Analyse gegeben. Es wurde je eine Re-

gressionsanalyse für die Arbeitszufriedenheit und die emotionale Erschöpfung als In-

dikatoren des Wohlbefindens durchgeführt. Die Analysen ergaben, dass mit zuneh-

mender wahrgenommener Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderun-

gen das Ausmaß an emotionaler Erschöpfung signifikant stieg (β = .54; p = .03). Eine 

zunehmende wahrgenommene Differenz zwischen den eigenen und fremden Anfor-

derungen ging jedoch nicht signifikant mit dem Ausmaß an Arbeitszufriedenheit einher 

(β = –.24; p = .27).7  

 

 Mediationsmodelle mit relativen Arbeitsanforderungen als Prädiktor  

 Zur Überprüfung der Mediationshypothesen wurde das Modell 4 aus dem von 

Hayes (2018) entwickelten SPSS-Makro PROCESS 3.5 mit SPSS Statistics 25 ver-

wendet. Als Prädiktor wurden die Differenzwerte der eigenen Arbeitsanforderungen 

minus der wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen in die Analyse 

gegeben. Statt des Absolutbetrags der Differenzwerte wurden für diese Analysen die 

einfachen Differenzwerte genutzt, um die jeweiligen Mediationshypothesen für die un-

vorteilhafte Inkongruenz (Mediatoren: Neid, Ungerechtigkeitsempfinden) und die vor-

teilhafte Inkongruenz (Mediatoren: wahrgenommene fehlende soziale Unterstützung 

und wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen) der Arbeitsanforderungen überprü-

fen zu können. Dazu musste aus den Differenzwerten ersichtlich sein, in welche Rich-

tung die relativen Anforderungen differenzierten (eigene Anforderungen höher oder 

geringer als die der Kolleg*innen), was bei einem Absolutbetrag nicht möglich wäre. 

Es wurden separate Mediationsanalysen für jeden der vier postulierten Mediatoren 

(Neid, wahrgenommene Ungerechtigkeit, wahrgenommene fehlende soziale Unter-

stützung und wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen) und jeden der beiden Out-

comes (emotionale Erschöpfung und Arbeitszufriedenheit) durchgeführt. Insgesamt 

                                            
7 Anders als in der ersten Feldstudie, in der zur Überprüfung der Inkongruenzhypothesen polynomiale 
Regressionsanalysen durchgeführt wurden, werden die Analysen hier auf Basis von Differenzscores 
berichtet. Grund ist, dass auch die nachfolgenden Mediationsanalysen auf Basis von Differenzscores 
erfolgten und die Analysestrategie einer konsequenten Linie folgen sollte. Zu explorativen Zwecken 
wurde der Effekt von den relativen Arbeitsanforderungen auf die Arbeitszufriedenheit und emotionale 
Erschöpfung zusätzlich aber auch mittels polynomialer Regressionsanalysen berechnet. Die Analyse 
erfolgte analog zu der Analyse in der ersten Studie dieser Dissertation (siehe Kapitel 4.3). Keines der 
Modelle für die relativen Arbeitsanforderungen (siehe Anhang B2) erreichte eine signifikante Änderung 
im R2, wenn die Terme zweiter Ordnung hinzufügt wurden (alle ∆R2 <|.02|, alle ps > .24) und auch keiner 
der individuellen Terme zweiter Ordnung wurde signifikant (alle bs <|.20|, alle ps > .39). Somit deutete 
keins der polynomialen Regressionsmodelle auf einen Inkongruenzeffekt hin. 
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wurden also acht Mediationsanalysen durchgeführt (1 Prädiktor x 4 Mediatoren x 2 

Outcomes). Abbildung 3 (Arbeitszufriedenheit) und Abbildung 4 (emotionale Erschöp-

fung) zeigen die Ergebnisse der im Folgenden berichteten Mediationsanalysen. 

 

Unvorteilhafte Arbeitsanforderungen  

 Es wurde erwartet, dass der postulierte negative Zusammenhang zwischen un-

vorteilhaften Arbeitsanforderungen (Prädiktor; positiver Differenzscore) und dem 

Wohlbefinden (Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschöpfung) durch ein Gefühl 

von Neid (Mediator) beziehungsweise Ungerechtigkeit (Mediator) vermittelt wird. 

 Neid: Die Mediationsanalyse mit Neid als potentiellem Mediator ergab jedoch, 

dass mit zunehmend unvorteilhaften Anforderungen nicht signifikant mehr Neid emp-

funden wurde (β = 0.16, p = 0.29). So wurde der indirekte Effekt im Modell mit Neid als 

potenziellem Mediator weder im Modell mit der Arbeitszufriedenheit (ab= –0.09, KI95 

[–0.26, 0.06]), noch im Modell mit der emotionalen Erschöpfung (ab= 0.12 KI95 [–0.08, 

0.34]) als Indikatoren des Wohlbefindens signifikant.   

 Ungerechtigkeit: Die Mediationsanalyse mit der Gerechtigkeitswahrnehmung 

als potentiellem Mediator ergab, dass mit zunehmend unvorteilhaften Anforderungen 

nicht signifikant weniger Gerechtigkeit empfunden wurde (β = –0.22, p = 0.16). So 

wurde der indirekte Effekt im Modell mit der Gerechtigkeitswahrnehmung als potenzi-

ellem Mediator weder im Modell mit der Arbeitszufriedenheit (ab= –0.16, KI95 [–0.37, 

0.04]), noch im Modell mit der emotionalen Erschöpfung (ab= 0.12, KI95 [–0.03, 0.32]) 

als Zielvariable signifikant.   

 Die Mediationshypothesen, die besagten, dass der postulierte negative Zusam-

menhang zwischen unvorteilhaften Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden 

durch ein Gefühl von Neid beziehungsweise Ungerechtigkeit vermittelt wird, konnten 

demnach nicht bestätigt werden.  

 

Vorteilhafte Arbeitsanforderungen  

 Es wurde erwartet, dass der postulierte negative Zusammenhang zwischen vor-

teilhaften Arbeitsanforderungen (Prädiktor; negativer Differenzscore) und dem Wohl-

befinden (Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschöpfung) durch eine wahrgenom-
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mene reduzierte soziale Unterstützung (Mediator) beziehungsweise stärker ausge-

prägten wahrgenommenen Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen (Me-

diator) vermittelt wird. 

 Wahrgenommene soziale Unterstützung: Die entsprechende Mediationsana-

lyse ergab, dass mit zunehmend vorteilhaften Anforderungen (also wenn die eigenen 

Anforderungen die fremden unterschritten), nicht signifikant weniger soziale Unterstüt-

zung wahrgenommen wurde (β = –0.15, p = 0.29). So wurde der indirekte Effekt weder 

im Modell mit der Arbeitszufriedenheit (ab= –0.07, KI95 [–0.20, 0.05]), noch im Modell 

mit der emotionalen Erschöpfung (ab= 0.06, KI95 [–0.04, 0.19]) als Indikatoren des 

Wohlbefindens signifikant.   

 Wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen: Die Mediationsanalyse ergab, 

dass je geringer die eigenen Anforderungen im Vergleich zu denen der Kolleg*innen 

wahrgenommen wurden, nicht signifikant mehr Mobbing-Verhaltensweisen wahrge-

nommen wurden (β = 0.11, p = 0.41). So wurde der indirekte Effekt weder im Modell 

mit der Arbeitszufriedenheit (ab= –0.05, KI95 [–0.19, 0.07]), noch im Modell mit der 

emotionalen Erschöpfung (ab= 0.07 KI95 [–0.09, 0.24]) als Zielvariable signifikant.  

 Die Mediationshypothesen, die besagten, dass der postulierte negative Zusam-

menhang zwischen vorteilhaften Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden durch 

eine wahrgenommene fehlende soziale Unterstützung beziehungsweise stärker aus-

geprägten wahrgenommenen Mobbing-Verhaltensweisen vermittelt wird, konnten 

demnach nicht bestätigt werden. 

 Es zeigte sich jedoch ein signifikanter Zusammenhang von jedem der vier ge-

testeten Mediatoren mit der Arbeitszufriedenheit, und zwar in die jeweils erwartete 

Richtung (alle βs > |0.45|, alle ps < .001). Es zeigte sich außerdem ein signifikanter 

Zusammenhang von jedem der vier getesteten Mediatoren mit der emotionalen Er-

schöpfung, ebenfalls jeweils in die erwartete Richtung (alle βs > |0.39|, alle ps < .001). 

Dies kann als Hinweis darauf gesehen werden, dass soziale Kontexteffekte im Zusam-

menhang mit den Vorhersagen des JDC Modells durchaus eine bedeutende Rolle 

spielen. Daher wurden ergänzend nachfolgende explorative Analysen durchgeführt. 
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Abbildung 3 Soziale Kontextvariablen als Mediatoren zwischen relativen Arbeitsanforderungen 
und Arbeitszufriedenheit. 
Anmerkung: N = 211; ß= unstandardisierter Regressionskoeffizient; SE= Standardfehler; KI= Konfiden-
zintervall; durchgezogene Linie = signifikante Pfade (**p < .001); punktierte Linien = nicht signifikante 
Pfade (p ≥ .05). 
 
 

 

Abbildung 4 Soziale Kontextvariablen als Mediatoren zwischen relative Arbeitsanforderungen 

und emotionaler Erschöpfung. 

Anmerkung: N = 211; ß= unstandardisierter Regressionskoeffizient; SE= Standardfehler; KI= Konfiden-
zintervall; durchgezogene Linie = signifikante Pfade (*p < .05; **p < .001); punktierte Linien = nicht 
signifikante Pfade (p ≥ .05). 
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5.3.3 Explorative Analysen 

 Mediationsmodelle mit eigenen Anforderungen als Prädiktor 

 Wie im Kapitel „5.3.2.1 Überprüfung diskrepanter Werte“ berichtet, enthielt der 

Datensatz einen hohen Anteil an Personen (61%), die ihre eigenen Arbeitsanforderun-

gen auf einem sehr ähnlichen Niveau wahrnahmen (gemäß Definition), wie die Arbeits-

anforderungen ihrer Kolleg*innen. Das erschwerte den Nachweis der Mediationshypo-

thesen mit unvorteilhaften Anforderungen als Prädiktor, da kaum Arbeitnehmer*innen 

in der Stichprobe (19%; n = 41) eine wahrgenommene unvorteilhafte Inkongruenz der 

Arbeitsanforderungen berichteten. Explorative Analysen sollten nun Aufschluss ge-

ben, ob der gezeigte negative Zusammenhang zwischen den eigenen (individuellen) 

Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden (siehe Kapitel 5.3.1) durch ein Gefühl 

von Neid beziehungsweise eine Ungerechtigkeitswahrnehmung vermittelt wird. Denn 

mit zunehmenden eigenen Arbeitsanforderungen könnten Arbeitnehmer*innen mög-

licherweise antizipieren, dass es den Kolleg*innen allgemein nur besser gehen kann 

als ihnen selbst, ohne zwingend einen konkreten Bezug zu den Arbeitsanforderungen 

der Kolleg*innen herzustellen. Folglich beneiden sie ihre Kolleg*innen dadurch mög-

licherweise ganz allgemein um ihre antizipiert bessere Situation (worauf auch immer 

sich dies konkret bezieht), was den negativen Zusammenhang von den eigenen Ar-

beitsanforderungen und dem Wohlbefinden (partiell) erklären könnte (Beispielitem für 

die Messung von Neid: „Die meisten meiner Kollegen/ meiner Kolleginnen haben es 

besser als ich.“). Mit zunehmenden eigenen Anforderungen könnten Arbeitnehmer*in-

nen außerdem ein Gefühl von Ungerechtigkeit entwickeln, ohne einen konkreten Be-

zug zu den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen herzustellen (Beispielitems: „Ha-

ben Sie das Gefühl, dass Sie für Ihre Arbeit fair bezahlt werden?“, „Haben Sie insge-

samt das Gefühl, dass Sie für den Aufwand, den Sie in Ihren Job stecken, fair belohnt 

werden?“). Eine Bestätigung dieser explorativen Hypothesen würde die Bedeutung so-

zialer Kontexteffekte im Zusammenhang mit den Vorhersagen des JDC Modells unter-

streichen.  

 Zur Überprüfung der Mediationshypothesen mit den eigenen Arbeitsanforderun-

gen als Prädiktor wurde das Modell 4 aus dem von Hayes (2018) entwickelten SPSS-

Makro PROCESS 3.5 mit SPSS Statistics 25 verwendet. Die Analysen ergaben, dass 

je höher die eigenen Arbeitsanforderungen zu T1 waren, desto höher war das Ausmaß 
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an Neid gegenüber den Kolleg*innen zu T2 und desto stärker war das Ungerechtig-

keitsempfinden zu T2 (a-Pfad: alle βs > |0.36|, alle ps < 001). Und je höher das Aus-

maß an Neid beziehungsweise Ungerechtigkeitsempfinden zu T2 war, desto geringer 

war die Arbeitszufriedenheit und desto höher das Ausmaß an emotionaler Erschöp-

fung zu T3 (b-Pfad: alle βs > |0.42|, alle ps < 001). Letztlich werden auch die indirekten 

Effekte in den Modellen mit den eigenen Arbeitsanforderungen als Prädiktor signifi-

kant; auch wenn die Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen als Kontrollvariable ins 

Modell mit aufgenommen werden, zeigen sich weiterhin signifikante Mediationseffekte 

(siehe Tabelle 5 für eine Übersicht der indirekten Effekte). 

 

Tabelle 5: Neid und Gerechtigkeit als Mediatoren zwischen den eigenen Arbeitsan-

forderungen und Arbeitszufriedenheit sowie emotionaler Erschöpfung  

 
Arbeitszufriedenheit  Emotionale Erschöpfung 

Variable 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

 Modell 1 

 b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Neid      

Totaler Effekt  –0.29 (0.12)*  –0.32 (0.16)*     0.81 (0.10)***   0.71 (0.16)*** 

a-Pfad     0.54 (0.09)***    0.38 (0.13)**     0.54 (0.09)***   0.38 (0.13)** 

b-Pfad   –0.60 (0.09)***  –0.62 (0.09)***     0.58 (0.09)***   0.58 (0.09)*** 

Indirekter Effekt  
KI95 [BootLLCI, BootULCI] 

 –0.32 (0.06) 
[–0.46, –0.21] 

  –0.23 (0.08) 
[–0.40, –0.08] 

 
   0.31 (0.07) 
  [0.18, 0.46]  

 0.22 (0.08) 
  [0.07, 0.38] 

Gerechtigkeit      

Totaler Effekt  –0.29 (0.12)*   –0.32 (0.16)*     0.81 (0.10)***   0.71 (0.16)*** 

a-Pfad   –0.36 (0.09)***   –0.35 (0.14)*   –0.36 (0.09)*** –0.35 (0.14)* 

b-Pfad     0.72 (0.07)***     0.72 (0.07)***   –0.42 (0.08)*** –0.42 (0.08)*** 

Indirekter Effekt  
KI95 [BootLLCI, BootULCI] 

 –0.26 (0.06) 
[–0.38, –0.14] 

  –0.25 (0.10) 
 [–0.45, –0.07] 

 
   0.15 (0.05) 
  [0.07, 0.25] 

  0.15 (0.07) 
  [0.04, 0.30] 

 

Anmerkung. N = 211. Modell 2= wahrgenommene Anforderungen der Kolleg*innen als Kovariate ins 
Modell aufgenommen; b = unstandardisierte Regressionskoeffizienten; S.E. = Standardfehler; Indirekter 
Effekt: Wenn 0 nicht im Konfidenzintervall enthalten, kann von einem signifikanten indirekten Effekt 
ausgegangen werden.  
*p < .05.; **p < .01.; ***p < .001. 
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 Mediationsmodelle mit Anforderungen der Kolleg*innen als Prädiktor 

 Auch der Nachweis der Mediationshypothesen mit vorteilhaften Arbeitsanforde-

rungen als Prädiktor stellte eine Herausforderungen dar, da lediglich 20% (n = 42) der 

Stichprobe vorteilhafte Anforderungen berichtete (gemäß Definition). Explorative Ana-

lysen sollten nun zeigen, ob die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kol-

leg*innen mit dem wahrgenommenen Ausmaß an sozialer Unterstützung und Mob-

bing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen und letztlich mit dem Wohlbefinden 

des Individuums in Zusammenhang stehen. Mit zunehmenden Arbeitsanforderungen 

der Kolleg*innen fehlen ihnen nämlich möglicherweise die Kapazitäten soziale Unter-

stützung zu leisten. Denn anderen Personen soziale Unterstützung zu leisten, bedeu-

tet auch, dass Zeit und Ressourcen aufgewendet werden müssen, die dann zur Be-

wältigung der eigenen Arbeitsanforderungen fehlen (Duffy et al., 2020; Jolly et. al, 

2020; Mueller & Kamdar, 2011; Taylor, 2011). Aus zahlreichen Studien zu Stress am 

Arbeitsplatz ist außerdem bekannt, dass hohe Arbeitsanforderungen, beziehungs-

weise Stress im Allgemeinen, feindseliges Verhalten begünstigen, auch unabhängig 

von einem wahrgenommenen Ungleichgewicht von Arbeitsanforderungen (siehe Feijó 

et al., 2019 für ein Review zu Risikofaktoren von Mobbing am Arbeitsplatz). 

 Zur Überprüfung der Mediationshypothesen mit den wahrgenommenen Arbeits-

anforderungen der Kolleg*innen als Prädiktor wurde das Modell 4 aus dem von Hayes 

(2018) entwickelten SPSS-Makro PROCESS 3.5 mit SPSS Statistics 25 verwendet. 

Je höher die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen zu T1, desto 

geringer war das wahrgenommene Ausmaß an sozialer Unterstützung von den Kol-

leg*innen zu T2 und desto ausgeprägter waren die wahrgenommenen Mobbing-Ver-

haltensweisen seitens der Kolleg*innen zu T2 (a-Pfad: alle βs > |0.35|, alle ps < 001). 

Beide Mediatoren wiesen außerdem einen signifikanten Zusammenhang mit der Ar-

beitszufriedenheit und der emotionalen Erschöpfung auf: Je geringer das Ausmaß der 

wahrgenommenen sozialen Unterstützung beziehungsweise je ausgeprägter die 

wahrgenommenen Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen zu T2, desto 

geringer die Arbeitszufriedenheit des Individuums und desto höher das Ausmaß an 

emotionaler Erschöpfung zu T3 (b-Pfad: alle βs > |0.29|, alle ps < 001). Auch der indi-

rekte Effekt wird in beiden Modellen mit den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen 

der Kolleg*innen als Prädiktor signifikant; allerdings ist der Zusammenhang nicht län-

ger signifikant, wenn die eigenen Arbeitsanforderungen als Kontrollvariable ins Modell 
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mit aufgenommen werden (für die indirekten Effekte, siehe Tabelle 6). Dieser Befund 

wird nachfolgend diskutiert. 

 

Tabelle 6: Wahrgenommene soziale Unterstützung und Mobbing-Verhaltensweisen 

als potentielle Mediatoren zwischen den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der 

Kolleg*innen und Arbeitszufriedenheit sowie emotionaler Erschöpfung  

 
Arbeitszufriedenheit  Emotionale Erschöpfung 

Variable 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

 Modell 1 

 b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

 

Soziale Unterstützung      

Totaler Effekt  –0.21 (0.12)    0.05 (0.17)     0.73 (0.10)***   0.14 (0.16) 

a-Pfad   –0.35 (0.09)***  –0.11 (0.15)   –0.35 (0.09)*** –0.11 (0.15) 

b-Pfad     0.45 (0.07)***    0.43 (0.07)***   –0.29 (0.08)*** –0.25 (0.07)** 

Indirekter Effekt  
KI95 [BootLLCI, BootULCI] 

 –0.16 (0.05) 
[–0.26, –0.08] 

  –0.05 (0.07) 
[–0.17, 0.09] 

 
   0.10 (0.04) 
  [0.04, 0.19]  

 0.03 (0.04) 
[–0.05, 0.10] 

Mobbing-Verhaltensweisen 

Totaler Effekt  –0.21 (0.12)    0.05 (0.17)    0.73 (0.10)***   0.14 (0.16) 

a-Pfad     0.44 (0.08)***    0.19 (0.13)    0.44 (0.08)***   0.19 (0.13) 

b-Pfad  
 –0.48 (0.09)***  –0.47 (0.09)***    0.51 (0.10)***   0.45 (0.10)*** 

Indirekter Effekt  
KI95 [BootLLCI, BootULCI] 

 –0.21 (0.05) 
[–0.32, –0.13] 

 –0.09 (0.06) 
[–0.21, 0.03] 

 
 0.22 (0.05) 
 [0.12, 0.34] 

0.09 (0.06) 
[–0.03, 0.23] 

 
Anmerkung. N = 211. Modell 2= eigene Anforderungen als Kovariate ins Modell aufgenommen; b = 
unstandardisierte Regressionskoeffizienten; S.E. = Standardfehler; Indirekter Effekt: Wenn 0 nicht im 
Konfidenzintervall enthalten, kann von einem signifikanten indirekten Effekt ausgegangen werden.  
*p < .05.; **p < .01.; ***p < .001. 
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5.4 Diskussion 

 Ziel dieser zweiten Studie war es, die potentiell vermittelnden Faktoren für den 

Zusammenhang zwischen relativen Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden zu 

untersuchen. Für eine wahrgenommene unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanfor-

derungen wurden die potenziellen Mediatoren Neid gegenüber den Kolleg*innen und 

Ungerechtigkeitsempfinden untersucht. Für eine wahrgenommene vorteilhafte Inkon-

gruenz der Arbeitsanforderungen wurden die potentiellen Mediatoren fehlende soziale 

Unterstützung und Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen untersucht. 

 In Replikation früherer Forschung (siehe Häusser et al., 2010 für eine Übersicht) 

unterstützten die Ergebnisse die ‚klassische‘ Belastungshypothese des JDC Modells: 

je höher die Studienteilnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum Zeit-

punkt 1 wahrnahmen, desto geringer bewerteten sie ihre Arbeitszufriedenheit zum 

Zeitpunkt 3 und desto höher bewerteten sie ihren Grad an emotionaler Erschöpfung 

zum Zeitpunkt 3. Die Analysen ergaben außerdem, dass mit zunehmender wahrge-

nommener Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen das Ausmaß 

an emotionaler Erschöpfung stieg. Eine zunehmende wahrgenommene Differenz zwi-

schen den eigenen und fremden Anforderungen ging jedoch nicht signifikant mit dem 

Ausmaß an Arbeitszufriedenheit einher. In Ergänzung zur ersten Studie dieser Disser-

tation, lieferte damit auch diese zweite Studie Hinweise dafür (wenn auch nur für einen 

der beiden Outcomes), dass eine Inkongruenz zwischen den eigenen Arbeitsanforde-

rungen und den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen eine zentrale Rolle für das ar-

beitsbezogene Wohlbefinden spielen. Es zeigte sich jedoch kein signifikanter Zusam-

menhang zwischen den relativen Arbeitsanforderungen und den vier getesteten po-

tenziellen Mediatoren – nämlich Neid, Ungerechtigkeit, wahrgenommene fehlende so-

ziale Unterstützung oder wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen. Entsprechend 

konnte keine der aufgestellten Mediationshypothesen bestätigt werden.  

 Wie schon in der ersten Studie dieser Dissertation, enthielt die Stichprobe aller-

dings auch in dieser zweiten Studie einen hohen Anteil an Personen, die ihre eigenen 

Arbeitsanforderungen als mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau einstuften wie 

die Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen (61% Übereinstimmung gemäß Definition; 

in Studie 1 waren es 58%). Grundsätzlich ist es hoch interessant, dass sich die hohe 
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Übereinstimmung in der Wahrnehmung der Arbeitsanforderungen erneut zeigte. Da-

her werden mögliche Gründe für den hohen Grad der Übereinstimmung, der sich so-

wohl in der ersten als auch in der zweiten Studie zeigte, im Rahmen der Gesamtdis-

kussion (Kapitel 7) diskutiert. Der hohe Grad der Kongruenz stellte aber auch für die 

durchgeführten Analysen in dieser zweiten Studie eine Herausforderung dar. Eine Vo-

raussetzung nämlich, um auf Inkongruenzeffekte testen zu können, ist, dass die Daten 

diskrepante Prädiktorenpaare für beide Richtungen der Inkongruenz enthalten: a) ei-

gene Arbeitsanforderungen höher als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen 

der Kolleg*innen und/oder b) eigene Arbeitsanforderungen geringer als die wahrge-

nommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen. Der Anteil diskrepanter Werte in 

den Daten wurde zwar als ausreichend bewertet, sodass die Mediationsanalysen 

durchgeführt wurden. Allerdings könnte der hohe Grad der Übereinstimmung erklären, 

warum sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen den relativen Arbeitsanforde-

rungen und den vier getesteten Mediatoren fand.  

 In dieser zweiten Studie kam noch erschwerend hinzu, dass sie zur Zeit der 

Corona Pandemie durchgeführt wurde (Erhebung von September bis November 

2020).8 Über die Hälfte (55%) der Befragten  gab an mindestens 2 Tage pro Woche 

im Home Office zu arbeiten: während 27% auch schon vor der Corona Pandemie min-

destens 2 Tage im Home Office arbeitete, war es für 28% der Teilnehmer*innen auf-

grund der Pandemie dazu noch eine ganz neue und damit ungewohnte Situation. Aus 

Studien zu sozialen Vergleichsprozessen ist bekannt, dass soziale Vergleiche bei phy-

sischer Distanz weniger stark getriggert werden und weniger starke emotionale Reak-

tionen und Verhaltensweisen hervorrufen, selbst wenn ein Vergleich sattfindet (wie in 

der vorliegenden Studie initiiert) (Mareskaux, 2019; Obloj & Zenger, 2017). Aus dem 

Home Office heraus sollte es außerdem schwerer fallen die Arbeitsanforderungen der 

Kolleg*innen korrekt einzuschätzen, da sie sich schwerer beobachten lassen (Good-

man & Haisley, 2007). Es sollte sich schwer abschätzen lassen, wie lange die Kol-

leg*innen zu Hause tatsächlich arbeiten, wie lange sie zwischendurch Pausen von der 

Arbeit einlegen und ob sie während der regulären Arbeitszeit nicht-arbeitsrelevante 

Tätigkeiten ausführen, wie zum Beispiel Serien schauen, die Wohnung putzen, sich 

                                            
8 Am 11.03.2020 wurde die weltweite Ausbreitung von Covid-19 von der Weltgesundheitsorganisation 
(2020) zu einer Pandemie erklärt. Um Kontakte zwischen Menschen zu reduzieren, um so die Anste-
ckungsgefahr mit SARS-CoV-2 zu verringern, erlaubten es zahlreiche Unternehmen ihren Mitarbei-
ter*innen ihre dienstliche Tätigkeit ins Home Office zu verlagern.   
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um die eventuell im Homeschooling befindenden Kinder kümmern (aufgrund des Lock-

downs während der Pandemie) und so weiter.  

 Wenngleich sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen den relativen Ar-

beitsanforderungen und den vier potenziellen Mediatoren zeigte (mögliche Gründe da-

für wurden diskutiert), so zeigte sich ein signifikanter Zusammenhang von jedem der 

vier getesteten Mediatoren (Neid, Ungerechtigkeit, fehlende soziale Unterstützung und 

Mobbing-Verhaltensweisen) mit der Arbeitszufriedenheit und der emotionale Erschöp-

fung – und das auch jeweils in die erwartete Richtung. Daraufhin durchgeführte explo-

rative Analysen haben ergeben, dass mit einem Anstieg der eigenen Arbeitsanforde-

rungen mehr Neid und mehr Ungerechtigkeit empfunden wurde, was letztlich mit einer 

geringeren Arbeitszufriedenheit und einem höheren Ausmaß an sozialer Erschöpfung 

einherging. Dies kann als erster Hinweis darauf gesehen werden, dass die ursprüng-

lich postulierten Mediationshypothesen mit unvorteilhaften Anforderungen als Prädik-

tor in einer Stichprobe mit einem höheren Anteil an (beziehungsweise stärker differen-

zierenden) vorteilhaften Anforderungen und weniger physischer Distanz (hier hoher 

Anteil Home Office aufgrund der Corona Pandemie) möglicherweise hätten bestätigt 

werden können. Da diese Frage hier nicht abschließend geklärt werden kann, ist der 

Status des Befundes damit als eine erste Evidenz für die postulierten Mediationshypo-

thesen zu interpretieren, denen in zukünftigen Studien weiter nachgegangen werden 

sollte. 

 Weitere explorative Analysen haben gezeigt: Je höher die Arbeitsanforderun-

gen der Arbeitskolleg*innen wahrgenommen wurden, desto geringer wurde deren Aus-

maß an sozialer Unterstützung wahrgenommen beziehungsweise desto stärker wur-

den von den Kolleg*innen ausgehende Mobbing-Verhaltensverweisen wahrgenom-

men, was letztlich mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit und einer höheren emoti-

onalen Erschöpfung beim Individuum einherging. Dies kann als erster Hinweis darauf 

gesehen werden, dass die ursprünglich postulierten Mediationshypothesen mit vorteil-

haften Anforderungen als Prädiktor in einer Stichprobe mit einem höheren Anteil an 

(beziehungsweise stärker differenzierenden) vorteilhaften Anforderungen möglicher-

weise Bestätigung finden könnten. Einschränkend ist allerdings anzumerken, dass der 

Mediationseffekt nicht signifikant blieb, wenn die eigenen Arbeitsanforderungen als 

Kovariate mit ins Mediationsmodell aufgenommen wurden, was möglicherweise auch 
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an der hohen Übereinstimmung in der Wahrnehmung der eigenen und fremden Anfor-

derungen lag. Da diese Frage hier nicht abschließend geklärt werden kann, ist der 

Status des Befundes damit als eine erste Evidenz für die postulierten Mediationshypo-

thesen zu interpretieren, denen in zukünftigen Studien weiter nachgegangen werden 

sollte.   
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6 Studie 3: Experiment 

6.1 Ziele und Hypothesen 

 Während sich sowohl in der ersten als auch in der zweiten Studie dieser Dis-

sertation erste Hinweise für den postulierten negativen Zusammenhang zwischen der 

wahrgenommenen Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden ge-

funden hatten, sollte in einer dritten Studie eine Absicherung der Kausalität dieses Zu-

sammenhangs erfolgen. Dazu wurde ein experimenteller Ansatz verfolgt, der über eine 

hohe interne Validität hinaus noch einen weiteren entscheidenden Nutzen bot: In den 

ersten beiden Feldstudien zeigte sich eine hohe Übereinstimmung in der Wahrneh-

mung über die Höhe der eigenen Anforderungen und den Anforderungen der Kol-

leg*innen, was eine Herausforderung für die Überprüfung der Wirkung von Inkongru-

enzeffekten darstellt. Der experimentelle Ansatz in einer Stichprobe von Studierenden 

sollte nun die Möglichkeit bieten mithilfe einer experimentellen Aufgabe (Kopfrechen-

aufgaben) eine stärkere (wahrgenommene und tatsächliche) Inkongruenz zwischen 

den eigenen Anforderungen und den Anforderungen von Vergleichspersonen (d. h. 

andere Studienteilnehmer*innen) zu erzeugen.  

Hypothese 1: Einfluss der eigenen Anforderungen auf das Wohlbefinden 

 Teilnehmer*innen in den Bedingungen mit hohen Anforderungen berichten über 

ein geringeres Wohlbefinden (d. h. schlechtere Stimmung & geringeres Interesse/Ver-

gnügen) im Vergleich zu Teilnehmer*innen in den Bedingungen mit geringen Anforde-

rungen. 

Hypothese 2: Einfluss der relativen Anforderungen auf das Wohlbefinden 

 H2a) Teilnehmer*innen in der unvorteilhaften Bedingung (eigene Anforderun-

gen hoch/ fremde Anforderungen gering) berichten über ein geringeres Wohlbefinden 

(d. h. schlechtere Stimmung & geringeres Interesse/Vergnügen) im Vergleich zu Teil-

nehmer*innen in der Bedingung mit gleich hohen Anforderungen (eigene Anforderun-

gen hoch/ fremde Anforderungen hoch). 

 H2b) Teilnehmer*innen in der vorteilhaften Bedingung (eigene Anforderungen 

gering/ fremde Anforderungen hoch) berichten über ein geringeres Wohlbefinden       

(d. h. schlechtere Stimmung & geringeres Interesse/Vergnügen) im Vergleich zu Teil-

nehmer*innen in der Bedingung mit gleich geringen Anforderungen (eigene Anforde-

rungen gering/ fremde Anforderungen gering). 
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6.2 Methode 

 Zur Überprüfung der Hypothesen wurden Studierende an deutschen Hochschu-

len und Universitäten aus verschiedenen Fachbereichen im Alter von 18 bis 67 Jahren 

eingeladen an einer experimentellen Online-Fragebogenstudie teilzunehmen. Dabei 

wurde eine experimentelle Aufgabe eingesetzt, um die Höhe der eigenen Anforderun-

gen (gering versus hoch) zu manipulieren. Die (in)kongruenten Anforderungen wurden 

induziert, indem die Studienteilnehmer*innen eine Bogus Information über die Höhe 

der Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen (gering versus hoch) erhielten. Au-

ßerdem wurde die Stimmung der Studienteilnehmer*innen (positiver und negativer Af-

fekt) als Messwiederholungsfaktor (vor und nach der Manipulation) erhoben. Daraus 

ergab sich entsprechend ein 2x2[x2] Design. Der gesamte Fragebogen kann in An-

hang D3 eingesehen werden. 

 Vor Beginn der Datenerhebung lag ein positives Votum seitens der lokalen 

Ethikkommission vor. Die Studie wurde außerdem vor Beginn der Datenerhebung im 

Open Science Framework präregistriert: 

OSF; https://osf.io/2nd35/?view_only=e21e61d98ccd4e0f8e54dc0cad337939. 

 

6.3  Versuchsteilnehmer*innen & Instruktionskontrolle 

 Es nahmen insgesamt 240 Studierende deutscher Hochschulen und Universi-

täten aus verschiedenen Fachrichtungen im Einzelversuch an einer Online Fragege-

bogen-Studie teil, die über die Online-Fragebogenplattform SoSci-Survey (Leiner, 

2014) durchgeführt wurde. Die Teilnehmer*innen wurden über den E-Mail-Verteiler der 

Justus-Liebig-Universität Gießen sowie über die Online-Forschungsplattform Survey 

Circle (SurveyCircle, 2021) akquiriert. Nicht an der Untersuchung teilnehmen durften 

Personen, die im Haupt- oder Nebenfach Psychologie studierten, da aufgrund ihrer 

psychologischen Fachkenntnisse die Möglichkeit bestand, dass sie den Zweck der Un-

tersuchung erkennen würden.  

 Zu Beginn der Studie wurde den Studienteilnehmer*innen explizit die Informa-

tion gegeben, welchen Aufgabentyp sie selbst bearbeiten mussten (anspruchsvolle   

oder weniger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben) und zusätzlich auch, welchen Auf-

gabentyp die anderen Teilnehmer*innen bearbeiten mussten (anspruchsvolle oder we-

niger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben) (z. B. „Wir untersuchen ausschließlich den 
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weniger anspruchsvollen Aufgabentyp. Das heißt, jede Teilnehmer*in dieser Studie 

erhält die weniger anspruchsvollen Aufgaben, auch Sie.“). Die Instruktion wurde dabei 

nicht nur schriftlich gegeben, sondern zusätzlich auch visuell dargestellt, um es mög-

lichst deutlich zu kommunizieren (siehe Abbildung 5). 

 

 
 
Abbildung 5: Visuelle Darstellung der Induktion des sozialen Vergleichs 
Anmerkung: die dazugehörigen schriftlichen Instruktionen können Anhang D3 entnommen werden. 

 

 Von den insgesamt 240 Teilnehmer*innen wurden nachträglich 53 von der Ana-

lyse ausgeschlossen, da sie die „Instruktionskontrolle“ nicht bestanden hatten. Bei die-

ser wurden die Versuchsteilnehmer*innen im Anschluss an die Manipulation gebeten 

zu benennen, welchen Aufgabentyp (anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben vs. weniger 

anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben) sie selbst bearbeitet haben und welchen Aufga-

bentyp (anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben vs. weniger anspruchsvolle Kopfrechen-

aufgaben) die anderen Studienteilnehmer*innen bearbeitet haben (gemäß Bogus In-

formation). Es ging bei dieser Instruktionskontrolle (anders als bei der Manipulations-

kontrolle) nicht darum die Wahrnehmung über die Höhe der manipulierten Anforderun-

gen zu erfassen, sondern darum, zu überprüfen, ob der Text in der Instruktion gelesen 

und erinnert wurde. Insgesamt 53 Studienteilnehmer*innen konnten diese Information 

in einer gestützten Abfrage nicht korrekt abrufen und wurden damit von der Analyse 

ausgeschlossen. Dies führte zu einer endgültigen Stichprobe von 187 Personen. Das 

Alter der 187 Teilnehmer*innen aus der finalen Stichprobe lag zwischen 19 und 58 
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Jahren (M = 25.00; SD = 4.76), 74% davon waren weiblich. Von allen Studienteilneh-

mer*innen wurde vor der Teilnahme eine informierte Einverständniserklärung einge-

holt. 

 

6.4 Design und Ablauf 

 Es wurde eine experimentelle Aufgabe eingesetzt, um die Höhe der eigenen 

Anforderungen (gering vs. hoch) zu manipulieren. Die (in)kongruenten Anforderungen 

wurden induziert, indem die Studienteilnehmer*innen eine Bogus Information über die 

Höhe der Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen (gering vs. hoch) erhielten. 

Außerdem wurde die Stimmung der Studienteilnehmer*innen (positiver und negativer 

Affekt) als Messwiederholungsfaktor (vor und nach der Manipulation) erhoben. Daraus 

ergab sich entsprechend ein 2x2[x2] Design, wobei die Studienteilnehmer*innen den 

vier Experimentalbedingungen zufällig zugeordnet wurden. Der Tabelle 7 ist zu ent-

nehmen, dass bezüglich der vier Experimentalbedingungen eine annähernd gleiche 

Zellenbesetzung realisiert wurde. 

 

  Anforderungen der Vergleichspersonen  

  
gering hoch 

gesamt 

Eigene Anforderungen 
gering n=46 n=51 n=97 

hoch n=51 n=39 n=90 

Tabelle 7: Versuchsplan 
Anmerkung: Bei den Anforderungen der Vergleichspersonen handelte es sich um eine Bogus Informa-
tion. Bei allen Proband*innen wurde zusätzlich die Stimmung (positiver und negativer Affekt) als Mess-
wiederholungsfaktor erhoben.    
 

  

 Zu Beginn der Befragung beantworteten die Studienteilnehmer*innen zunächst 

Fragen zu ihrer aktuellen Stimmung (positiver und negativer Affekt). Anschließend er-

folgte eine Manipulation der eigenen Anforderungen (gering vs. hoch) mit Hilfe einer 

experimentellen Aufgabe (Kopfrechenaufgaben). Die Manipulation der Wahrnehmung 

über eine (In-) Kongruenz der Anforderungen erfolgte, indem die Teilnehmer*innen 

eine Bogus Information über die Höhe der Aufgabenanforderungen der anderen Stu-

dienteilnehmer*innen erhielten. Direkt im Anschluss an die experimentelle Aufgabe 
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wurden die Teilnehmer*innen gebeten ihre Leistung in den Kopfrechenaufgaben ein-

zuschätzen. Außerdem wurde ihre tatsächliche Leistung erfasst. Auf die Manipulation 

folgte eine Manipulationskontrolle, die zur Überprüfung der Wirksamkeit der Manipu-

lation der eigenen und relativen Anforderungen diente. Anschließend erfolgte wieder-

holt die Messung der Stimmung (positiver und negativer Affekt), um einen Innersub-

jektfaktor (vorher-nachher Messung) in die Analyse mit einbeziehen zu können. Da-

nach beantworteten die Teilnehmer*innen Fragen dazu, inwieweit sie Interesse/Ver-

gnügen beim Bearbeiten der Kopfrechenaufgaben empfunden haben (als dritte Out-

come Messung neben dem positiven und negativen Affekt). Abschließend erfolgte die 

Aufklärung. Der gesamte Fragebogen kann in Anhang D3 eingesehen werden. 9 

 

6.4.1 Cover Story & Manipulation  

 Den Studienteilnehmer*innen wurde zu Beginn der Befragung mitgeteilt, dass 

ihre Leistung bei der Bearbeitung von bestimmten Kopfrechenaufgaben überprüft 

werde. Dabei wurde behauptet, dass die Leistung in diesen Kopfrechenaufgaben, über 

ganz unterschiedliche Studiengänge hinweg, prädiktiv für den Studienerfolg sei. Der 

Studienerfolg sollte für die Studierendenstichprobe schließlich eine hohe Relevanz ha-

ben und somit das Involvement erhöhen. Den Teilnehmer*innen wurden zunächst Bei-

spiele für zwei Aufgabentypen gezeigt (anspruchsvolle und weniger anspruchsvolle 

Kopfrechenaufgaben) und sie wurden darüber informiert, welchen dieser beiden Auf-

gabentypen sie gebeten werden zu bearbeiten. Die Wahrnehmung der (in-) kongruen-

ten Anforderungen wurde manipuliert, indem den Teilnehmer*innen eine Bogus Infor-

mation dazu gegeben wurde, welchen Aufgabentyp die anderen Studienteilnehmer*in-

nen bearbeiten mussten (anspruchsvolle oder weniger anspruchsvolle Kopfrechenauf-

gaben). Um einen Anreiz für das Erbringen einer guten Leistung in den Kopfrechen-

aufgaben zu schaffen, wurden die Teilnehmer*innen darüber informiert, dass sie an 

einer Verlosung von Einkaufsgutscheinen teilnehmen konnten, und dass die Chance 

diese zu gewinnen höher sei, je mehr Kopfrechenaufgaben sie richtig lösten. Konkret 

hieß es dabei, dass die 80% der Teilnehmer*innen, die nach Ablauf der Zeit die meis-

ten Aufgaben richtig bearbeitet hätten – unabhängig davon, welchen Aufgabentyp sie 

                                            
9 Zwei Wochen nach der ersten Befragung wurden die Teilnehmer*innen zu einem zweiten Teil der 
Studie eingeladen. In diesem zweiten Teil wurden die Studienteilnehmer*innen mittels der deutschen 
INCOM-Skala (Social Comparison Orientation, Schneider & Schupp, 2011) bezüglich ihrer generellen 
Tendenz sich mit anderen Personen zu vergleichen befragt. Da diese Messung lediglich zu explorativen 
Zwecken erhoben wurde, und nicht Teil der Auswertung der vorliegenden Dissertation war, wurden auch 
all jene T1-Teilnehmer*innen in die T1-Analyse aufgenommen, die nicht an T2 teilgenommen hatten. 
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bearbeiten mussten – eine höhere Chance hätten in der Verlosung zu gewinnen. Denn 

für diese Personen würden je zwei Lose in den Lostopf gegeben werden, wodurch die 

Chance zu gewinnen entsprechend stieg. 

 Im Rahmen der experimentellen Manipulation wurden den Studienteilneh-

mer*innen dann insgesamt 96 Kopfrechenaufgaben präsentiert, von denen sie so viele 

wie möglich innerhalb einer festgelegten Zeit (4 Minuten) lösen sollten. Die verwende-

ten Aufgaben wurden ursprünglich von Flynn & James (2009) entwickelt und hier in 

einer adaptierten Version von Abdel Hadi und Kolleg*innen (2021) eingesetzt. In den 

Bedingungen mit hohen Anforderungen wurde den Proband*innen eine Reihe von 

Subtraktionsaufgaben präsentiert, die horizontal angeordnet waren (z. B. „2759 - 842“, 

„233 - 156“). In den Bedingungen mit geringen Anforderungen wurde den Proband*in-

nen eine Reihe von Additionsaufgaben vorgelegt, die vertikal präsentiert wurden (z. B. 

"39 + 10", "35 + 21", aber vertikal präsentiert). Denn Studien haben gezeigt, dass Sub-

traktionsaufgaben schwerer zu lösen sind als Additionsaufgaben (Baroody, 1984; 

Fuson, 1984) und horizontal angeordnete Matheaufgaben schwerer zu lösen sind als 

vertikal angeordnete Aufgaben (Trbovich & LeFevre, 2003). Darüber hinaus hatte sich 

diese Art von Aufgaben bereits in früheren Untersuchungen als ausreichend differen-

zierend erwiesen, wenn es darum ging, geringe versus hohe Anforderungen zu indu-

zieren (Abdel Hadi et al., 2021; Iwanaga et al., 2000; Flynn & James, 2009).  

 

Manipulation Check 

  Um zu überprüfen, ob die Teilnehmer*innen die ihnen gestellten Aufgaben tat-

sächlich als (eher) leicht oder (eher) schwer wahrgenommen haben, wurden sie zu-

nächst gebeten, das Niveau ihrer eigenen Anforderungen auf 4 Items (z. B. "Es war 

schwer für mich die Aufgaben im Kopf zu rechnen") zu bewerten. Anschließend be-

werteten sie außerdem das Niveau der Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen 

(zu denen sie eine Bogus Information erhalten hatten) auf denselben 4 Items, ange-

passt an die Einschätzung der Anforderungen der anderen Studienteilnehmer*innen 

(z. B. „Es ist schwer für die Studienteilnehmer*innen die Aufgaben dieses Aufgaben-

typs im Kopf zu rechnen“). Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den je-

weiligen Items auf einer Skala von 1 = trifft gar nicht zu bis 7 = trifft voll und ganz zu. 

Cronbachs Alpha für die eigenen Anforderungen war .63. Cronbachs Alpha für die Be-

wertung der Anforderung der anderen Teilnehmer*innen betrug .77. 
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6.4.2 Indikatoren des Wohlbefindens 

Positiver & Negativer Affekt  

 Sowohl vor als auch nach der experimentellen Aufgabe wurde die Befindlichkeit 

der Teilnehmer*innen mit der deutschen Version des „Positive and Negative Affective 

Schedule“ (PANAS; Breyer & Bluemke, 2016) erfasst. Der Fragebogen bestand aus 

zwei Subskalen mit je zehn Items, die sich auf den positiven Affekt bezogen (PA; z. B. 

"freudig erregt", "interessiert") und zehn Items, die sich auf den negativen Affekt bezo-

gen (NA; z. B. "gereizt", "nervös"). Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu 

jedem Item auf einer Skala von 1 = gar nicht bis 5 = äußerst an. Die Items jeder Sub-

skala (PA / NA) wurden zu je einem Skalenwert gemittelt. Cronbachs Alpha für den 

positiven Affekt war .87 vor der experimentellen Aufgabe und .90 nach der experimen-

tellen Aufgabe. Cronbachs Alpha für den negativen Affekt war .89 vor der experimen-

tellen Aufgabe und .87 nach der experimentellen Aufgabe. 

 

Leistung  

 Im Anschluss an die experimentelle Aufgabe gaben die Teilnehmer*innen an, 

wie viele Aufgaben sie glaubten tatsächlich bearbeitet zu haben und wie viele davon 

sie glaubten korrekt gelöst zu haben. Zusätzlich wurde die tatsächliche Leistung der 

Teilnehmer*innen erfasst – das heißt, die Anzahl (korrekt) bearbeiteter Aufgaben – 

sodass im Rahmen der Auswertung ein Abgleich mit der subjektiven Wahrnehmung 

erfolgen konnte. Das Ergebnis ihrer tatsächlichen Leistung wurde den Studienteilneh-

mer*innen ganz am Ende der Befragung mitgeteilt. Die maximal erreichbare Anzahl 

lag in jeder der vier Experimentalbedingungen bei 96 Aufgaben. 

 

Interesse/Vergnügen  

 Um das subjektive Erleben der Teilnehmer*innen in Bezug auf die experimen-

telle Aufgabe zu erheben, wurde die sogenannte „Kurzskala Intrinsischer Motivation“ 

(KIM, Krombaß & Harms, 2006) verwendet, die auf der Grundlage des "Intrinsic Moti-

vation Inventory" von Deci und Ryan (2002) entwickelt wurde. Aus dieser Kurzskala 

wurden die 3 Items der Subskala "Interesse/Vergnügen" verwendet und leicht modifi-

ziert, um sie an die experimentelle Aufgabe in dieser Studie anzupassen (z. B. „Die 

Kopfrechenaufgaben haben mir Spaß gemacht“). Die Skala gilt dabei als Indikator für 
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die intrinsische Motivation (Deci & Ryan, 2002). Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zu-

stimmung auf einer Skala von 0 = stimmt gar nicht bis 4 = stimmt völlig. Cronbachs 

Alpha war .91.10 

 

6.5 Ergebnisse 

6.5.1 Manipulationskontrollen 

 

Manipulationskontrollen eigene Anforderungen  

 Ein gerichteter t-Test für unabhängige Stichproben ergab, dass die Teilneh-

mer*innen in den Bedingungen mit hohen eigenen Anforderungen auch tatsächlich 

signifikant höhere Anforderungen wahrnahmen (M = 5.75, SD = 0.91) als die Teilneh-

mer*innen in den Bedingungen mit geringen eigenen Anforderungen (M = 4.14, SD = 

1.10), t(185) = 10.85, p < .001. Die Ergebnisse bestätigen damit die Wirksamkeit der 

Manipulation der eigenen Anforderungen (eigene Anforderungen gering versus eigene 

Anforderungen hoch). 

 Ungerichtete t-Tests für unabhängige Stichproben ergaben: Die Personen in der 

Bedingung mit unvorteilhaften Anforderungen (eigene Anforderungen hoch, fremde 

gering) nahmen ihre eigenen Anforderungen (M = 5.69, SD = 0.97) nicht signifikant 

anders wahr als die Personen in der Bedingung mit gleich hohen Anforderungen (ei-

gene Anforderungen hoch, fremde hoch) (M = 5.84, SD = 0.84), t(88) = 0.79, p = .43. 

Die Personen in der Bedingung mit vorteilhaften Anforderungen (eigene Anforderun-

gen gering, fremde hoch) nahmen ihre eigenen Anforderungen (M = 4.09, SD = 1.05) 

                                            
10 Zusätzlich wurde das Kompetenzerleben mittels der entsprechenden Subskala aus der „Kurzskala 
Intrinsischer Motivation“ (KIM, Krombaß & Harms, 2006) erhoben. Als weitere Outcomes wurden die 
Studienteilnehmer*innen außerdem gebeten anzugeben, wie wahrscheinlich es ist, dass sie erneut an 
der Studie teilnehmen würden, wenn sie dazu eingeladen werden würden. Zusätzlich wurden sie gebe-
ten anzugeben, wie wahrscheinlich es ist, dass sie ihren Mitstudierenden empfehlen würden ebenfalls 
an der Studie teilzunehmen. Alle genannten zusätzlichen Variablen wurden zu explorativen Zwecken 
erhoben und deren Auswertung liegt außerhalb des Rahmens der vorliegenden Arbeit. 
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auch nicht signifikant anders wahr als die Personen in der Bedingung mit gleicherma-

ßen geringen Anforderungen (eigene Anforderungen gering, fremde gering) (M = 4.21, 

SD = 1.16), t(95) = 0.53, p = .60.11  

 Die Bogus Information über die Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen 

(geringer versus gleich hoch beziehungsweise höher versus gleich hoch) beeinflusste 

die Wahrnehmung der eigenen Anforderungen demnach nicht signifikant. Dieses Er-

gebnis ist eine gute Voraussetzung für die Überprüfung der Inkongruenz-Hypothesen. 

Denn wenn sich die Wahrnehmung über die Höhe der eigenen Anforderungen durch 

den sozialen Vergleich nicht ändert, aber beispielsweise die Personen in der Bedin-

gung mit unvorteilhaften Anforderungen ein geringeres Wohlbefinden berichten als die 

Personen in der Bedingung mit gleich hohen Anforderungen, so kann die Auswirkung 

der eigenen Anforderungen auf das Wohlbefinden eindeutiger auf die Inkongruenz zu-

rückgeführt werden.    

 

Manipulationskontrollen relative Anforderungen 

 In-Kongruenzbedingungen: Zur Überprüfung der Manipulationskontrollen der 

relativen Anforderungen in den Inkongruenzbedingungen wurden gerichtete gepaarte 

t-Tests durchgeführt. Wie mit der Manipulation der vorteilhaften Inkongruenz (eigene 

Anforderungen gering, fremde hoch) intendiert, schätzten die Teilnehmer*innen ihre 

eigenen Anforderungen geringer ein (M = 4.09, SD = 1.05) als die Anforderungen der 

anderen Studienteilnehmer*innen, über die sie die Bogus Information erhalten hatten, 

dass sie die anspruchsvolleren Aufgaben bearbeitet haben (M = 5.99, SD = 0.96), t(50) 

= –11.76, p < .001. Wie mit der Manipulation der unvorteilhaften Inkongruenz (eigene 

Anforderungen hoch, fremde gering) intendiert, schätzten die Teilnehmer*innen ihre 

eigenen Anforderungen höher ein (M = 5.69, SD = 0.97) als die Anforderungen der 

anderen Studienteilnehmer*innen, über die sie die Information erhalten hatten, dass 

sie die weniger anspruchsvollen Aufgaben bearbeiten mussten (M = 3.86, SD = 1.10), 

                                            
11 Würde zur Kompensation einer Alpha-Fehler-Kumulierung eine Alpha-Fehler-Adjustierung vorgenom-
men werden, läge das Signifikanzniveau bei .05 / 3 (p = .02). Der Nenner 3 ergibt sich dabei aus der 
Anzahl der durchgeführten Einzeltests im Kollektiv der Manipulationskontrollen bezüglich der eigenen 
Anforderungen. Eine solche Adjustierung würde jedoch nichts an den Schlussfolgerungen ändern, da 
der signifikante Unterschied in der Wahrnehmung der eigenen Anforderungen zwischen den Bedingun-
gen mit hohen eigenen versus geringen eigenen Anforderungen weiterhin als signifikant gelten würde 
(t(185) = 10.85, p < .001).  
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t(50) = 11.63, p < .001. Die Ergebnisse bestätigen damit die Wirksamkeit der Manipu-

lation der unvorteilhaften und vorteilhaften Inkongruenz der Aufgabenanforderungen. 

 Kongruenzbedingungen: Zur Überprüfung der Manipulationskontrollen der rela-

tiven Anforderungen in den Kongruenzbedingungen wurden ungerichtete gepaarte t-

Tests durchgeführt. In der Bedingung, in der die Studienteilnehmer*innen die Bogus 

Information erhalten hatten, dass sowohl sie selbst, als auch alle anderen Studienteil-

nehmer*innen die weniger anspruchsvollen Aufgaben bearbeiten sollten, wurden ent-

sprechend auch keine signifikanten Unterschiede zwischen den eigenen Anforderun-

gen (M = 4.21, SD = 1.16) und den Anforderungen der anderen Studienteilnehmer*in-

nen wahrgenommen (M = 4.15, SD = 1.06), t(45) = 0.32, p = .75. In der Bedingung, in 

der die Studienteilnehmer*innen mitgeteilt bekommen hatten, dass sowohl sie selbst, 

als auch alle anderen Studienteilnehmer*innen die anspruchsvollen Aufgaben bear-

beiten sollten, nahmen sie jedoch wider Erwarten die eigenen Anforderungen (M = 

5.84, SD = 0.84) signifikant höher wahr als die Anforderungen der anderen Studienteil-

nehmer*innen (M = 5.58, SD = 0.88) t(38) = 2.24, p = .03.12  

 Die Ergebnisse bestätigen die Wirksamkeit der Manipulation der kongruenten 

Anforderungen damit nur teilweise. Dieser Befund wird im Kapitel 6.6 diskutiert.  

 

6.5.2 Wahrgenommene versus tatsächliche Leistung in den Kopfrechenaufgaben 

 In Ergänzung zu den Manipulationskontrollen wurden die wahrgenommene und 

die tatsächliche Leistung in den Kopfrechenaufgaben erfasst. In den Bedingungen mit 

hohen Anforderungen gaben die Studienteilnehmer*innen an deutlich weniger Aufga-

ben bearbeitet zu haben (M = 17.90, SD = 8.95) als die Studienteilnehmer*innen in 

den Bedingungen mit geringen Anforderungen (M = 53.13, SD = 15.78)                     

t(185) = –18.95, p < .001. Sie glaubten (entsprechend) auch deutlich weniger Aufga-

ben korrekt gelöst zu haben (M = 15.62, SD = 11.80) als die Personen in den Bedin-

gungen mit geringen Anforderungen (M = 49.89, SD = 16.34) t(185) = –16.53, p < .001. 

Wahrnehmung und Realität stimmten dabei überein (siehe Tabelle C1 im Anhang für 

eine vollständige Übersicht der Leistungsergebnisse in allen Testzellen).  

 

                                            
12 Würde zur Kompensation einer Alpha-Fehler-Kumulierung eine Alpha-Fehler-Adjustierung vorgenom-
men werden, läge das Signifikanzniveau bei .05 / 4 (p = .01). Der Nenner 4 ergibt sich dabei aus der 
Anzahl der durchgeführten Einzeltests im Kollektiv der Manipulationskontrollen bezüglich der relativen 
Anforderungen.   
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6.5.3 Überprüfung der Hypothesen 

Tabelle 8 zeigt Mittelwerte und Standardabweichungen aller für die Überprüfung der 

Hypothesen relevanten Variablen.  

 

Tabelle 8: Mittelwerte und Standardabweichungen 

Variable NA T0 

M (SD) 

NA T1 

M (SD) 

 PA T0 

M (SD) 

PA T1 

M (SD) 

 Interesse/   

Vergnügen T1     

M (SD) 

        

Eigene Anforderungen 

Hohe Anforderungen 

(n=90) 
1.55  

(0.65) 
1.45  

(0.48) 
 

2.64  
(0.69) 

2.70  
(0.77) 

 
2.80  

(1.26) 

Geringe Anforderun-

gen (n=97) 
1.65  

(0.66) 
1.43  

(0.59) 
 

2.75  
(0.68) 

2.94  
(0.82) 

 

3.16  
(1.08) 

Relative Anforderungen 

Unvorteilhafte Bedin-

gung (n=51) 
1.60  

(0.76) 
1.49  

(0.56) 
 

2.63  
(0.67) 

2.78  
(0.76) 

 
2.82  

(1.30) 

Beide hohe Anforde-

rungen (n=39) 
1.49  

(0.49) 
1.40  

(0.37) 
 

2.65  
(0.73) 

2.61  
(0.79) 

 

2.77  
(1.21) 

Vorteilhafte Bedin-

gung (n=51) 
1.74  

(0.70) 
1.55  

(0.70) 
 

2.82  
(0.72) 

3.06  
(0.78) 

 
3.27  

(1.04) 

Beide geringe Anfor-

derungen (n=46) 
1.55  

(0.61) 
1.30  

(0.40) 
 

2.68  
(0.63) 

2.82  
(0.85) 

 

3.04  
(1.12) 

Anmerkung: NA T0 = Negativer Affekt vor der Manipulation; NA T1 = Negativer Affekt nach der Mani-

pulation; PA T0 = Positiver Affekt vor der Manipulation; PA T1 = Positiver Affekt nach der Manipulation. 

Unvorteilhafte Bedingung (eigene Anforderungen hoch, andere gering). Vorteilhafte Bedingung (eigne 

Anforderungen gering, andere hoch).  
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Positiver und negativer Affekt 

 Zur Überprüfung der Hypothesen wurde je eine globale mixed ANOVA für den 

positiven und den negativen Affekt durchgeführt. Dabei wurden die eigenen Anforde-

rungen (Prädiktor 1 mit zwei Stufen: gering und hoch) und die fremden Anforderungen 

(Prädiktor 2 mit zwei Stufen: gering und hoch), sowie der positive (respektive negative) 

Affekt zu T0 und T1 (Messwiederholungsfaktor, vor versus nach der Manipulation) in 

die Analyse gegeben. Dadurch war es möglich den in H1 vorhergesagten Effekt der 

eigenen Anforderungen (hoch versus gering) auf das Wohlbefinden zu testen und 

gleichzeitig auch die in H2a (unvorteilhaft versus gleich hoch) und H2b (vorteilhaft ver-

sus gleich gering) vorhergesagten Inkongruenzeffekte. Im Falle einer signifikanten 

dreifach-Interaktion (eigene Anforderungen x fremde Anforderungen x Messwiederho-

lungsfaktor), sollten Post-Hoc t-Tests aufzeigen, zwischen welchen der Prädiktor-Kom-

binationen signifikante Unterschiede vorliegen.  

 Positiver Affekt: Bezüglich der getesteten 2-fach Interaktion aus den eigenen 

Arbeitsanforderungen (hoch vs. gering) und dem Messwiederholungsfaktor positiver 

Affekt ergab die Analyse, dass sich bei den Studienteilnehmer*innen mit hohen Anfor-

derungen der positive Affekt von T0 zu T1 nicht signifikant anders entwickelte als bei 

den Studienteilnehmer*innen mit geringen Anforderungen, F(1, 183) = 2.50, p = .12. 

Damit konnte die Hypothese 1 für den Outcome positiver Affekt nicht bestätigt werden. 

Bezüglich der postulierten 3-fach-Interaktion (eigene Anforderungen x fremde Anfor-

derungen x Messwiederholungsfaktor) zeigte sich, dass sich der positive Affekt auch 

nicht signifikant von T0 zu T1 in Abhängigkeit der fremden Anforderungen veränderte, 

F(1, 183) = 2.88, p = .09. Damit konnten auch die Hypothesen 2a und 2b für den Out-

come positiver Affekt nicht bestätigt werden.13  

 Negativer Affekt: Bezüglich der getesteten 2-fach Interaktion aus den eigenen 

Arbeitsanforderungen (hoch vs. gering) und dem Messwiederholungsfaktor negativer 

Affekt ergab die Analyse, dass sich bei den Studienteilnehmer*innen mit hohen Anfor-

derungen der negative Affekt von T0 zu T1 nicht signifikant anders entwickelte als bei 

den Studienteilnehmer*innen mit geringen Anforderungen, F(1, 183) = 2.47, p = .18. 

Damit konnte die Hypothese 1 auch für den Outcome negativer Affekt nicht bestätigt 

                                            
13 Wenngleich damit auf Post-Hoc-Tests zur Überprüfung von signifikanten Unterschieden zwischen 
einzelnen Gruppen verzichtet werden konnte, wurden die interessierenden Paarvergleiche aus explo-
rativen Zwecken mittels gerichteter t-Tests durchgeführt (1. Unvorteilhaft vs. gleich hoch, 2. Vorteilhaft 
vs. gleich gering). Diese ergaben jedoch ebenfalls keine signifikanten Unterschiede (all ps > .21). 
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werden. Bezüglich der postulierten 3-fach-Interaktion (eigene Anforderungen x fremde 

Anforderungen x Messwiederholungsfaktor) zeigte sich, dass sich der negative Affekt 

auch nicht signifikant von T0 zu T1 in Abhängigkeit der fremden Anforderungen ver-

änderte, F(1, 183) = 0.7, p = .79. Damit konnten auch die Hypothesen 2a und 2b für 

den Outcome negativer Affekt nicht bestätigt werden.14 

 

Interesse/Vergnügen 

 Für das Interesse/Vergnügen (nur zu T1 gemessen) wurde eine weitere ANOVA 

durchgeführt. Dabei wurden die eigenen Anforderungen (Prädiktor 1 mit zwei Stufen: 

gering und hoch) und die fremden Anforderungen (Prädiktor 2 mit zwei Stufen: gering 

und hoch), sowie das Ausmaß an Interesse/Vergnügen (Outcome zu T1) in die Ana-

lyse gegeben. Die Personen mit geringen Anforderungen berichteten ein signifikant 

höheres Ausmaß an Interesse/Vergnügen als diejenigen mit hohen Anforderungen, 

F(1, 183) = 4.43, p = .04. Damit konnte die Hypothese 1 für den Outcome Interesse 

/Vergnügen bestätigt werden (siehe auch Abbildung 6). Die Überprüfung des Interak-

tionseffekts aus den eigenen Anforderungen mal fremden Anforderungen ergab jedoch 

keine signifikanten Unterschiede bezüglich des Ausmaßes an dem Interesse/Vergnü-

gen am Bearbeiten der Kopfrechenaufgaben, F(1, 183) = 0.69, p = .41.15 

 

Abbildung 6 Haupteffekt der eigenen Anforderungen auf Interesse/Vergnügen. 
Anmerkung: N = 187 

                                            
14 Wenngleich damit auf Post-Hoc-Tests zur Überprüfung von signifikanten Unterschieden zwischen 
einzelnen Gruppen verzichtet werden konnte, wurden die interessierenden Paarvergleiche aus explo-
rativen Zwecken mittels gerichteter t-Tests durchgeführt (1. Unvorteilhaft vs. gleich hoch, 2. Vorteilhaft 
vs. gleich gering). Diese ergaben ebenfalls keine signifikanten Unterschiede (all ps > .57). 
15 Auch die hier aus explorativen Zwecken durchgeführten Post-Hoc-Tests ergaben keine signifikanten 
Unterschiede bezüglich der interessierenden Paarvergleiche (alle ps > .26). 
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 Die Hypothese 1 konnte demnach für den Outcome Interesse/Vergnügen be-

stätig werden, für den positiven und negativen Affekt hingegen nicht. Die Hypothesen 

2a und 2b, die Inkongruenzeffekte vorhersagten, konnten für keinen der drei geteste-

ten Outcomes bestätigt werden.  

 

6.6 Diskussion 

 In dieser dritten Studie sollte durch eine Manipulation der Anforderungen (bei 

einer studentischen Stichprobe) eine größere wahrgenommene Inkongruenz zwischen 

den eigenen und fremden Anforderungen erzeugt werden, als sie in den ersten beiden 

Feldstudien zu beobachten war. Der experimentelle Ansatz sollte außerdem die kau-

sale Richtung der vorhergesagten Inkongruenzeffekte, für die in den ersten beiden 

Studien erste Hinweise gefunden wurden, absichern.  

 Die Ergebnisse des Experiments unterstützten dabei die "klassische" Belas-

tungshypothese des JDC Modells – das heißt, die Vorhersage bezüglich der isolierten 

Effekte von individuellen Anforderungen auf das Wohlbefinden – teilweise: Die Perso-

nen mit geringen Anforderungen berichteten ein signifikant höheres Ausmaß an Inte-

resse/Vergnügen als diejenigen mit hohen Anforderungen. Bezüglich der Veränderung 

des positiven und negativen Affekts von T0 zu T1 gab es hingegen keine signifikanten 

Unterschiede zwischen den Personen mit hohen Anforderungen versus geringen An-

forderungen. Die vorhergesagten Inkongruenzhypothesen, die im Fokus der Disserta-

tion stehen, konnten in der experimentellen Studie nicht bestätigt werden, weder für 

den positiven und negativen Affekt, noch für das Ausmaß an Interesse/Vergnügen.  

 Eine Erklärung für die nicht signifikanten Effekte könnte sein, dass die Relevanz 

der Cover Story und damit das Involvement bei der Aufgabe möglicherweise nicht stark 

genug war, was im Folgenden näher erläutert wird. Zu Beginn der Studie wurde den 

Studienteilnehmer*innen eine explizite Information dazu gegeben, welchen Aufgaben-

typ sie selbst bearbeiten mussten (anspruchsvolle oder weniger anspruchsvolle Kopf-

rechenaufgaben) und zusätzlich auch, welchen Aufgabentyp die anderen Teilneh-

mer*innen bearbeiten mussten (anspruchsvolle oder weniger anspruchsvolle Kopfre-

chenaufgaben). Die Instruktion wurde dabei nicht nur schriftlich gegeben (z. B. „Wir 

untersuchen ausschließlich den weniger anspruchsvollen Aufgabentyp. Das heißt, 

jede Teilnehmer*in dieser Studie erhält die weniger anspruchsvollen Aufgaben, auch 
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Sie.“), sondern zusätzlich auch visuell dargestellt, um es möglichst deutlich zu kom-

munizieren (siehe dazu auch Anhang D3). Von den eingangs 240 Teilnehmer*innen 

hatten trotz der vermeintlich klaren Instruktion nur 187 Personen korrekt benennen 

können (22% Dropouts), welchen Aufgabentyp sie selbst gebeten wurden zu bearbei-

ten (anspruchsvolle oder weniger anspruchsvolle Aufgaben) und zusätzlich auch, wel-

chen Aufgabentyp die anderen Teilnehmer*innen bearbeiten mussten (anspruchsvolle 

oder weniger anspruchsvolle Aufgaben). Dass 22% aller Teilnehmer*innen diese In-

struktionskontrolle damit nicht bestanden hatten, war unerwartet und ein Hinweis auf 

ein geringes Involvement. Zwar wurden die entsprechenden Personen von der Ana-

lyse ausgeschlossen, doch sollte vor diesem Hintergrund auch das Involvement der 

Teilnehmer*innen kritisch hinterfragt werden, die in die Analyse aufgenommen wurden 

(Wurden die Instruktionen nur schnell überflogen? Wurden sie zwischenzeitlich abge-

lenkt? War die Relevanz der Aufgabe zu gering? War die Information beim Bearbeiten 

der Aufgaben noch präsent?). Bei den Teilnehmer*innen, die in die Analyse aufge-

nommen wurden, war die Manipulation gemäß Manipulation Check weitestgehend er-

folgreich. Es gab jedoch auch hier eine Ausnahme, die das Involvement tatsächlich in 

Frage stellt: in der Bedingung, in der die Teilnehmer*innen mitgeteilt bekommen hat-

ten, dass sowohl die selbst als auch die anderen Teilnehmer*innen die anspruchsvol-

len Aufgaben bearbeiten mussten, schätzen sie ihre eigenen Anforderungen dennoch 

signifikant höher ein als die Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen. Neben ei-

nem geringen Involvement, könnte eine weitere Erklärung für den hier nicht gewünsch-

ten signifikanten Unterschied allerdings auch sein, dass Menschen ihre eigene Leis-

tung bei schwierigen Aufgaben (anders als bei leichten Aufgaben) eher unterschätzen, 

also glauben eine schlechte Leistung zu erbringen als Vergleichspersonen (für ein Re-

view zum Below-Average-Effect, siehe Moore, 2007). Moore und Small (2007) haben 

beispielsweise in einem Experiment mit Studierenden gezeigt, dass diese antizipierten 

bei einem schwierigen Quiz schlechter abzuschneiden als die Vergleichspersonen (bei 

einem leichten Quiz jedoch nicht). Und das, obwohl alle dasselbe Quiz beantworten 

mussten (entweder schwer oder leicht). In einer weiteren Studie zum Below-Average-

Effect wurde gezeigt, dass Verhandlungsführer in einem Käufer-Verkäufer-Szenario 

glaubten schlechtere Ergebnisse zu erzielen, wenn sie und auch die Vergleichsperso-

nen eine enge Deadline erhielten, als wenn ihnen und auch den Vergleichspersonen 

mehr Zeit für die Verhandlung gegeben worden wäre (Moore, 2005). Und das, obwohl 

entweder alle eine enge oder alle eine weiter gefasste Deadline erhielten. In dem hier 
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diskutierten Experiment dieser Dissertation wurde den Proband*innen ein sehr enges 

Zeitfenster für die Bearbeitung der anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben gegeben 

(=Szenario mit 96 anspruchsvollen Aufgaben und einem dafür sehr engen Zeitfenster 

von 4 Minuten). Zwar wurde in der Manipulationskontrolle nicht direkt die antizipierte 

Leistung abgefragt (wie in den angeführten Beispielen), aber die Fähigkeit zur Bewäl-

tigung der Aufgaben (z. B. „Es war schwer für mich die Aufgaben im Kopf zu rechnen“). 

Der Below-Average-Effect, der häufig bei schwierigen Aufgaben auftritt, könnte dem-

nach erklären, warum die Teilnehmer*innen in der Bedingung, in der alle hohe Anfor-

derungen hatten, ihre eigenen Anforderungen höher einschätzen, als die der anderen 

Teilnehmer*innen – eben weil sie ihre eigenen Fähigkeiten zur Bewältigung der an-

spruchsvollen Aufgaben unterschätzen16. Vielleicht darf der signifikante Unterschied 

in der Wahrnehmung der eigentlich kongruenten Anforderungen aber auch nicht über-

bewertet werden und bedarf daher nicht zwingend einer abschließenden Erklärung. Es 

könnte sich auch lediglich um einen ungünstigen Zufall gehandelt haben, dass Perso-

nen in die Gruppe mit gleich hohen Anforderungen gelost wurden, die dazu tendieren, 

die Höhe ihrer eigenen Anforderungen höher einzuschätzen. Unabhängig von einer 

Begründung dazu, wie dieser Unterschied zustande kam, war die Voraussetzung für 

die Analysen damit jedoch nicht ideal. Denn wenn in der Bedingung mit gleich hohen 

Anforderungen (gemäß Manipulation beide hoch) die eigenen Anforderungen dennoch 

höher wahrgenommen wurden als die der Kolleg*innen (=wahrgenommene unvorteil-

hafte Inkongruenz), war es unwahrscheinlich, dass die Proband*innen in der Bedin-

gung mit tatsächlich unvorteilhaften Anforderungen (gemäß Manipulation) ein signifi-

kant schlechteres Wohlbefinden berichten. 

 Die Manipulation der inkongruenten Anforderungen war hingegen erfolgreich. 

Dennoch konnten die Inkongruenzhypothesen nicht bestätigt werden. Hierfür sind, ret-

rospektiv betrachtet, verschiedene Erklärungen denkbar. Möglicherweise war die Co-

ver Story der Studie nicht stark genug, um das Wohlbefinden zu beeinflussen. Bereits 

bei der Überprüfung des Haupteffekts zeigte sich, dass die Manipulation der eigenen 

Anforderungen zwar das Interesse/Vergnügen (z. B. „Ich fand die Aufgaben interes-

sant“) der Teilnehmer*innen signifikant und in die erwartete Richtung beeinflusste, den 

positiven Affekt (z. B. „stolz“, „begeistert“) und den negativen Affekt (z. B. „bekümmert“, 

                                            
16 Items zur Einschätzung der fremden Anforderungen: z. B. „Es ist schwer für die anderen Studienteil-
nehmer*innen die Aufgaben im Kopf zu rechnen“ und „Die anderen Studienteilnehmer*innen halten es 
wahrscheinlich grundsätzlich für möglich alle 96 Aufgaben innerhalb der 4 Minuten zu lösen“. 
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„schuldig“) hingegen nicht. Möglicherweise sind die Adjektive des „Positive and Nega-

tive Affective Schedule“ (PANAS; Breyer & Bluemke, 2016) zu stark formuliert, als dass 

die Manipulation (weder die der eigenen, noch die der inkongruenten Anforderungen) 

im Rahmen der gegebenen Cover Story die Zustimmung auf den jeweiligen Items sig-

nifikant hätte beeinflussen können. Den Teilnehmer*innen wurde nämlich zu Beginn 

der Befragung mitgeteilt, dass ihre Leistung in den Matheaufgaben prädiktiv für ihren 

Studienerfolg sei. Vor dem Hintergrund, dass weder die Manipulation der eigenen An-

forderungen, noch die der inkongruenten Anforderungen einen signifikanten Einfluss 

auf die Stimmung (positiver und negativer Affekt) der Studienteilnehmer*innen hatte, 

sollte hinterfragt werden, ob die Cover Story möglichweise nicht glaubwürdig genug 

war.  

 Möglicherweise könnte auch die Formulierung bezüglich der Manipulation der 

inkongruenten Anforderungen zu den nicht signifikanten Ergebnissen beigetragen ha-

ben. In Erwartung einer höheren Glaubwürdigkeit der Instruktion, wurde nicht gesagt, 

dass „alle anderen“ Studienteilnehmer*innen den jeweils anderen Aufgabentyp bear-

beiten, sondern dass eine Gleichverteilung bestand. Dadurch wurde das Gerechtig-

keitsempfinden der Proband*innen vermutlich nicht erheblich gestört (in dieser Studie 

nicht getestet). Das Ungerechtigkeitsempfinden wurde im Rahmen der Vorhersagen 

der vorliegenden Dissertation jedoch als eine der vielversprechenden Begründung da-

für angeführt (konkret als potentieller Mediator präsentiert), warum eine unvorteilhafte 

Inkongruenz der Anforderungen negative Folgen für das Wohlbefinden haben sollte. 

Gleiches gilt für das Empfinden von Neid (in dieser Studie nicht getestet). Neid kann 

zwar auch (weitestgehend) unabhängig davon entstehen, ob die Anforderungen zwi-

schen den Studienteilnehmer*innen gleichverteilt waren oder nicht. Denn Neid ent-

steht, wenn jemand begehrt, was andere haben und das muss sich nicht auf eine 

Mehrheit von anderen Personen beziehen (Smith & Kim, 2007; Vecchio, 2000). Wenn 

jedoch, wie weiter oben ausgeführt, das Involvement bei der Studienteilnahme und die 

Relevanz oder Glaubwürdigkeit des Szenarios limitiert war, gab es vielleicht auch 

kaum Anlass zu Neid. Hinzu kommt, dass emotionale Reaktionen bei physischer Dis-

tanz weniger stark getriggert werden als bei räumlicher Nähe (Mareskaux, 2019; Obloj 

& Zenger, 2017).  

 Als potentiell vermittelnde Faktoren für den postulierten negativen Zusammen-

hang zwischen einer vorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen und dem 
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Wohlbefinden wurden die fehlende soziale Unterstützung und Mobbing-Verhaltens-

weisen seitens der Referenzpersonen präsentiert. Diese Mechanismen konnten in 

dem vorliegenden Design so nicht greifen. Grundsätzlich ist aus der sozialen Ver-

gleichsliteratur zwar bekannt, dass der negative Zusammenhang einer vorteilhaften 

Inkongruenz bezüglich eines interessierenden Merkmals und dem Wohlbefinden zum 

Beispiel auch über negative Emotionen wie Scham, Schuldgefühle oder Mitleid gegen-

über den benachteiligten Referenzpersonen vermittelt werden kann (vgl. z. B. Adams, 

1963; Greenberg et al., 2007; Harris et al., 2008). In einem so kompetitiven Kontext 

wie dem Arbeitsumfeld (anders als in engen Freundschaften) sollten die Verhaltens-

weisen der Referenzpersonen jedoch weiterhin die vielversprechenderen potenziellen 

Mechanismen für den postulierten negativen Zusammenhang zwischen vorteilhaften 

Anforderungen und dem Wohlbefinden sein. Entsprechend sollten die fehlende soziale 

Unterstützung und Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Referenzpersonen bei der 

Konzeption zukünftiger experimenteller Studien gezielter mitgedacht werden (z. B. bei 

einer Studie im Labor, siehe Kapitel 7.3. „Limitationen und weiterführende Studien“). 

 Es lässt sich also zusammenfassen, dass die Manipulation der relativen Anfor-

derungen erfolgreich war, was ein positiver Befund ist, auf dem sich aufbauen lässt. 

Die (erfolgreich manipulierten) inkongruenten Anforderungen haben das Wohlbefinden 

allerdings nicht beeinflusst, was sehr wahrscheinlich vor allem an der gewählten Cover 

Story (Vorhersage des Studienerfolgs) und dem individuellen Setting (im Gegensatz 

zu face-to-face) gelegen haben könnte. Im Kapitel 7.3 dieser Dissertation werden (wei-

tere) Anregungen für weiterführende Studien präsentiert.  
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7 Gesamtdiskussion 

 Das Ziel der vorliegenden Dissertation war es, die Vorhersagen des JDC Mo-

dells (Karasek, 1979; Karasek & Theorell, 1990) unter Berücksichtigung sozialer Kon-

texteffekte zu untersuchen. Dabei lautete die Vorhersage, dass eine Inkongruenz zwi-

schen den eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen und den Ar-

beitsanforderungen und Handlungsspielräumen der Kolleg*innen – und zwar egal in 

welche Richtung – negative Konsequenzen für das Wohlbefinden von Arbeitneh-

mer*innen haben kann. Für eine unvorteilhafte Inkongruenz sollte außerdem geprüft 

werden, ob der postulierte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden durch eine 

„Ungerechtigkeitswahrnehmung“ und/oder „Neid gegenüber den Kolleg*innen“ vermit-

telt wird. Für eine vorteilhafte Inkongruenz sollte geprüft werden, ob der postulierte 

negative Zusammenhang zum Wohlbefinden durch eine „fehlende soziale Unterstüt-

zung“ und/oder „Mobbing-Verhaltensweisen“ seitens der Kolleg*innen vermittelt wird. 

 

7.1 Erkenntnisse aus den Studien    

7.1.1 Relative Arbeitsanforderungen  

 In Bezug auf die relativen Arbeitsanforderungen fanden sich erste Belege dafür, 

dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsan-

forderungen negativ mit der Arbeitszufriedenheit und der emotionalen Erschöpfung 

(Hauptfacette des Burnout-Konstrukts) einhergehen können. Kein Zusammenhang 

konnte jedoch zwischen den relativen Arbeitsanforderungen und den anderen beiden 

Burnout Dimensionen – professionelle Effizienz und Zynismus – nachgewiesen wer-

den. Die postulierten Mediationshypothesen mit den relativen Arbeitsanforderungen 

als Prädiktor konnten nicht bestätigt werden, da sich kein Zusammenhang zwischen 

den relativen Arbeitsanforderungen und den genannten potenziellen Mediatoren 

zeigte.  

 Ein Grund für diese teils nicht signifikanten Ergebnisse könnte sein, dass die 

Stichproben der ersten beiden Feldstudien einen hohen Anteil an Personen enthielten, 

die ihre eigenen Arbeitsanforderungen mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau 

einschätzten wie die Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen. Mitverantwortlich für 

den hohen Grad der Übereinstimmung könnte ein sogenannter false consensus effect 

(Ross et. al, 1977) gewesen sein. Dieser besagt, dass Menschen dazu tendieren das 
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Ausmaß der Übereinstimmung zwischen den eigenen Handlungen, Überzeugungen, 

Problemen oder Wahrnehmungen und denen anderer Personen zu überschätzen (für 

Reviews zum false consensus effect, siehe z. B. Marks & Miller, 1987 und Pope, 2013; 

für eine viel zitierte Metaanalyse, siehe Mullen et al., 1985). Dabei finden sich in der 

genannten Literatur einige Faktoren, die eine Konsensus-Überschätzung begünstigen 

können und die auch im Zusammenhang mit den hohen wahrgenommenen Kongru-

enzgraden der Arbeitsanforderungen in den Feldstudien der vorliegenden Dissertation 

als Erklärung denkbar wären. Wenn Arbeitnehmer*innen hohe Arbeitsanforderungen 

haben – sich also beispielsweise ihre Arbeit auftürmt und sie nicht genügend Zeit zur 

Bearbeitung ihrer Aufgaben haben – suchen sie den Grund dafür möglicherweise nicht 

bei sich selbst (z. B. „Ich arbeite nicht effizient genug“, dispositionale Attribution). Statt-

dessen schreiben sie die Ursache für ihre hohen Arbeitsanforderungen möglicher-

weise dem Unternehmen oder der Branche allgemein zu (situative Attribution). Eine 

solche eher situative als dispositionale Attribution (siehe Attributionstheorie von Hei-

der, 1958) könnte eine Konsensus-Überschätzung begünstigen (vgl. z. B. Pope, 2013). 

In diesem Fall könnten Arbeitnehmer*innen nämlich schlussfolgern, dass das Unter-

nehmen allen Mitarbeiter*innen ähnliche Arbeitsanforderungen stellt. Die Begründung 

wäre analog für eine wahrgenommene Übereinstimmung der Arbeitsanforderungen 

auf mittlerem oder geringem Niveau. Neben der situativen Attribution könnte eine wei-

tere Erklärung für das Entstehen einer Konsensus-Überschätzung sein, dass es weni-

ger kognitiven Aufwands bedarf anzunehmen, dass die Kolleg*innen ähnlich hohe oder 

geringe Arbeitsanforderungen haben als sich tatsächlich in deren Perspektive hinein-

versetzen zu müssen (siehe dazu auch ‚Verfügbarkeitsheuristik‘, Tversky & Kahneman 

1973). Denn was sich noch vergleichsweise leicht beobachten lässt, ist, wie lange die 

Kolleg*innen anwesend sind (zumindest bei räumlicher Nähe; siehe dazu weiter unten 

auch das Thema physische Distanz bei vermehrtem Home Office während der 

Corona-Pandemie). Es bedarf jedoch eines höheren Aufwands konkrete Informationen 

darüber zu erhalten, was die Kolleg*innen im Detail während ihrer Arbeitszeit machen, 

wie sich die Komplexität ihrer Aufgaben darstellt oder wie lange sie für einzelne Auf-

gaben benötigen beziehungsweise auch wie schnell sie arbeiten müssen, um diese zu 

erledigen. Somit wäre der kognitive Aufwand vergleichsweise gering, wenn Arbeitneh-

mer*innen antizipieren, dass die Kolleg*innen in etwa gleich hohe Arbeitsanforderun-

gen haben wie sie selbst. Es sei an dieser Stelle angemerkt, dass der false consensus 

effect (Ross et. al, 1977) jedoch nur eine mögliche Erklärung für den hohen Grad der 
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wahrgenommenen Übereinstimmung der Arbeitsanforderungen ist. Es kann zum ak-

tuellen Zeitpunkt keine Aussage darüber getroffen werden, inwieweit der hohe Grad 

der Übereinstimmung durch eine Konsensus-Überschätzung entstanden sein könnte 

und inwieweit die Tätigkeitsmerkmale der Arbeitnehmer*innen und die ihrer Kolleg*in-

nen tatsächlich (objektiv) sehr ähnlich waren. Das ließe sich nur beantworten, wenn 

zusätzlich objektive(re) Maße erhoben werden würden (soweit überhaupt möglich), mit 

denen die Wahrnehmung abgeglichen werden könnte und/oder wenn auch die Kol-

leg*innen (sprich mehrere Personen innerhalb eines Unternehmens oder Teams) zu 

ihren Arbeitsanforderungen befragt werden würden (zu beiden Vorschlägen, siehe 

auch das Kapitel 7.3 „Limitationen und weiterführende Studien“).   

 Während sich in beiden Feldstudien ein Zusammenhang zwischen den relativen 

Arbeitsanforderungen und der emotionalen Erschöpfung zeigte, zeigte sich nur in der 

ersten Feldstudie zusätzlich auch ein Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit. In 

der zweiten Studie kam zu dem hohen Grad der Übereinstimmung in der Wahrneh-

mung der Arbeitsanforderungen nämlich noch erschwerend hinzu, dass sie zur Zeit 

der Corona Pandemie durchgeführt wurde (Erhebungszeitraum von September bis 

November 2020), was zu den teils nicht signifikanten Ergebnissen beigetragen haben 

könnte. Denn über die Hälfte (55%) der Befragten gab an, mindestens 2 Tage pro 

Woche im Home Office zu arbeiten.17 Aus Studien zu sozialen Vergleichsprozessen 

ist bekannt, dass soziale Vergleiche bei physischer Distanz weniger stark getriggert 

werden und weniger starke emotionale Reaktionen und Verhaltensweisen hervorrufen, 

selbst wenn ein Vergleich sattfindet (wie in der Studie initiiert) (Mareskaux, 2019; Obloj 

& Zenger, 2017). Aus dem Home Office heraus sollte es außerdem schwerer fallen die 

Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen korrekt einzuschätzen, da sie sich schwerer 

beobachten lassen (Goodman & Haisley, 2007; Greenberg et al., 2007). Konkret lässt 

es sich schwer abschätzen, wie lange die Kolleg*innen zu Hause tatsächlich arbeiten, 

wie lange sie zwischendurch Pausen von der Arbeit einlegen und ob sie während der 

regulären Arbeitszeit nicht-arbeitsrelevante Tätigkeiten ausführen, wie zum Beispiel 

Serien schauen, die Wohnung putzen, sich um die eventuell im Homeschooling befin-

denden Kinder kümmern und so weiter. Die physische Distanz zwischen den Stu-

dienteilnehmer*innen ist auch in der experimentellen Studie dieser Dissertation eine 

                                            
17 Am 11.03.2020 wurde die weltweite Ausbreitung von Covid-19 von der Weltgesundheitsorganisation 
(2020) zu einer Pandemie erklärt. Um Kontakte zwischen Menschen zu reduzieren, um so die Anste-
ckungsgefahr mit SARS-CoV-2 zu verringern, erlaubten es zahlreiche Unternehmen ihren Mitarbei-
ter*innen ihre dienstliche Tätigkeit ins Home Office zu verlagern.   
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der möglichen Erklärungen dafür, warum dort (anders als in den Feldstudien) keine 

Inkongruenzeffekte nachgewiesen werden konnten. Während die Studienteilneh-

mer*innen in den Feldstudien ihre Kolleg*innen immerhin kannten (und regelmäßig mit 

diesen zusammenarbeiteten), wussten die Teilnehmer*innen in der experimentellen 

Studie nicht, wer die Vergleichspersonen konkret waren. Außerdem mit ausschlagge-

bend dafür, dass die manipulierten relativen Anforderungen in dem Experiment keinen 

signifikanten Einfluss auf die Stimmung (positiver und negativer Affekt) und das Inte-

resse/Vergnügen am Bearbeiten der experimentellen Aufgabe (Kopfrechenaufgaben) 

hatten, war möglicherweise auch die Glaubwürdigkeit und Relevanz der gewählten 

Cover Story. Diese besagte, dass die Kopfrechenaufgaben, welche die studentische 

Stichprobe gebeten wurde zu bearbeiten, prädiktiv für ihren Studienerfolg seien (für 

eine detailliertere Diskussion bezüglich des unerwartet eingeschränkten Involvements, 

siehe Kapitel 6.6).  

 Zusammenfassend liefert die vorliegende Dissertation also erste Hinweise da-

für, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeits-

anforderungen negativ mit der Arbeitszufriedenheit und der emotionalen Erschöpfung 

(Hauptfacette des Burnout-Konstrukts) einhergehen kann, sodass zukünftige Studien 

den Ansatz weiterverfolgen sollten. Wenngleich es nicht das Kernziel der vorliegenden 

Studien war, so konnten diese außerdem einen weiteren Beitrag zur Überprüfung der 

Kausalität des Zusammenhangs von den eigenen (isolierten) Arbeitsanforderungen 

auf das Wohlbefinden leisten. Denn in allen drei Studien (zwei Studien im lagged-De-

sign und ein Experiment) fanden sich signifikante Zusammenhänge zwischen den ei-

genen Arbeitsanforderungen und einem Teil der erhobenen Indikatoren des Wohlbe-

findens – konkret die Arbeitszufriedenheit, emotionale Erschöpfung, professionelle Ef-

fizienz und im Experiment das Interesse/Vergnügen am Bearbeiten der Kopfrechen-

aufgaben. Da die Studien im lagged-Design beziehungsweise experimentellen Design 

durchgeführt wurden, waren sie besser geeignet die Kausalität des Zusammenhangs 

von den „isolierten“ Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden zu untersuchen 

(Spector, 2006), als es viele der bisher im cross-sectional Design durchgeführten Stu-

dien waren (für Reviews, siehe Fila, 2016; Häusser et al., 2010; van der Doef & Maes, 

1999). 
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7.1.2 Relative Handlungsspielräume 

 Im Gegensatz zu den Arbeitsanforderungen zeigten sich die postulierten Inkon-

gruenzeffekte für die Handlungsspielräume bei keinem der getesteten Indikatoren des 

Wohlbefindens (Arbeitszufriedenheit, emotionale Erschöpfung, professionelle Effizi-

enz und Zynismus). Ein Grund für dieses Ergebnis könnte gewesen sein, dass die 

Stichprobe einen hohen Anteil an Personen enthielt, die ihre eigenen Handlungsspiel-

räume mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau einschätzen wie die Handlungs-

spielräume ihrer Kolleg*innen. In der ersten Feldstudie, in der die Handlungsspiel-

räume noch Teil der Analysen waren, war der Anteil mit 65% Übereinstimmung gemäß 

Definition sogar noch höher als bei den Arbeitsanforderungen (58% Übereinstimmung 

in der ersten Feldstudie; 61% Übereinstimmung in der zweiten Feldstudie). Auch die 

hohe Übereinstimmung in der Wahrnehmung der Handlungsspielräume könnte (teil-

weise) auf den sogenannten false consensus effect (Ross et. al, 1977) zurückzuführen 

sein. Denn auch in Bezug auf die Handlungsspielräume könnten Arbeitnehmer*innen 

annehmen, dass ihr Unternehmen allen Kolleg*innen ähnlich hohe oder geringe Hand-

lungsspielräume gewährt (siehe Attributionstheorie von Heider, 1958). Gerade in Be-

zug auf die Handlungsspielräume, bedarf es weniger kognitiven Aufwands anzuneh-

men (siehe dazu auch ‚Verfügbarkeitsheuristik‘, Tversky & Kahneman 1973), dass die 

Kolleg*innen ähnlich hohe oder geringe Handlungsspielräume haben als sich tatsäch-

lich in deren Perspektive hineinversetzen zu müssen. Insgesamt dürfte es nämlich 

schwieriger sein die Handlungsspielräume anderer (genau) einzuschätzen als deren 

Arbeitsanforderungen, was zu den ausbleibenden Inkongruenzeffekten beigetragen 

haben könnte. Arbeitnehmer*innen können – zumindest bis zu einem gewissen Grad 

– aus Teambesprechungen, Arbeitsplänen oder Beobachtungen ableiten, welches Ar-

beitspensum ihre Kolleg*innen haben oder ob sie durch ihre berufliche Position (z. B. 

als Junior Consultant versus Senior Consultant) in mehr oder weniger anspruchsvolle 

Situationen geraten. Wie viel Autonomie die Kolleg*innen haben, ist jedoch wahr-

scheinlich aus drei Gründen schwieriger abzuschätzen: Erstens ist die Kontrolle über 

die Arbeit für Beobachter*innen weniger offensichtlich (z. B. aus der Stellenbeschrei-

bung) als die Anforderungen an die Arbeit. Zweitens, obwohl das Erleben von Autono-

mie zu einem gewissen Grad von objektiven Merkmalen abhängt, ist das Gefühl von 

Autonomie letztlich subjektiv (Deci & Ryan, 2008), was es schwierig macht, abzuschät-

zen, wie viel Autonomie die Kolleg*innen tatsächlich wahrnehmen. Drittens nehmen 

Arbeitnehmer*innen teilweise auch aktiv Einfluss auf den Grad ihrer Autonomie sowie 
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auf die Nutzung von Entscheidungsspielräumen und Ermessensspielräumen, sodass 

diese nicht (ausschließlich) von Vorgesetzten bestimmt werden. Dieses aktive und in-

dividuelle Gestalten der eigenen Arbeit wird in der Arbeits- und Organisationspsycho-

logie auch als Job Crafting (z. B. Wrzesniewski & Dutton, 2001) bezeichnet. In Anleh-

nung an die Forschung zum Job Crafting (siehe Wang et al., 2016 für eine Übersicht) 

hängt die Art und der Erfolg der Handlungsspielräume dabei (teilweise) von der Per-

sönlichkeit der Arbeitnehmer*innen, ihrer Eigeninitiative und ihrem Selbstvertrauen ab 

und wird nicht (ausschließlich) von außen vorgegeben – was die Einschätzung der 

Handlungsspielräume von Kolleg*innen weiter erschwert.  

 Wenngleich für die Handlungsspielräume kein Inkongruenzeffekt nachgewiesen 

werden konnte, so hat die erste Feldstudie (in der die Handlungsspielräume noch un-

tersucht wurden) einen weiteren Beitrag zum Nachweis der Kausalität zwischen gerin-

gen Handlungsspielräumen und dem reduzierten Wohlbefinden leisten können. Die 

erste Studie wurde nämlich im lagged-Design durchgeführt und war daher besser ge-

eignet, um die Kausalität des Zusammenhangs von den „isolierten“ Handlungsspiel-

räume auf das Wohlbefinden zu untersuchen (Spector, 2006), als es viele der bisher 

im cross-sectional Design durchgeführten Studien waren (für Reviews, siehe Fila, 

2016; Häusser et al., 2010; van der Doef & Maes, 1999). 

 

7.2 Zwischenfazit 

 Es fanden sich erste Belege dafür, dass die Arbeitsanforderungen von Kol-

leg*innen eine wesentliche Rolle dabei spielen können, welche Wirkung die eigenen 

Arbeitsanforderungen auf das psychische Wohlbefinden (Arbeitszufriedenheit und 

emotionale Erschöpfung) von Arbeitnehmer*innen haben. Vor diesem Hintergrund 

sollte dem Vorschlag, soziale Kontexteffekte im Zusammenhang mit den Vorhersagen 

des JDC Modells zu berücksichtigen, zukünftig weiter nachgegangen werden. Denn 

dieses Ergebnis steht im klaren Widerspruch zur bisherigen JDC Forschung, die impli-

zit auf der Annahme basierte, dass sich die Wirkung der Tätigkeitsmerkmale von Ar-

beitnehmer*innen in einer Art sozialem Vakuum entfaltet, also unabhängig von den 

Tätigkeitsmerkmalen der Kolleg*innen (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016). Arbeit-

nehmer*innen nicht länger in einem sozialen Vakuum zu betrachten und stattdessen 

den sozialen Kontext zu berücksichtigen, in dem sie bewerten, fühlen und handeln, 

würde die Vorhersagekraft des etablierten JDC Modells weiter verbessern. Während 
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die vorliegende Dissertation den Grundstein für diese neue Richtung gelegt hat, sollten 

weiterführende Studien zum besseren Verständnis der Wirkung von den eigenen Tä-

tigkeitsmerkmalen in Abhängigkeit der Tätigkeitsmerkmale von Kolleg*innen folgen.  

 

7.3 Limitationen und weiterführende Studien 

 Wie bei der Zusammenfassung der Erkenntnisse aus den drei vorliegenden Stu-

dien bereits angedeutet, wiesen diese einige Limitationen auf, die diskutiert werden 

müssen und so wertvolle Impulse für weiterführende Studien liefern. Im Folgenden 

werden einige Ansätze für weiterführende Studien präsentiert.  

 

Stichproben mit einem höheren Ausmaß der Inkongruenz zwischen den eigenen 

und fremden Tätigkeitsmerkmalen  

 Eine der zentralen Herausforderungen in den beiden Feldstudien war, dass die 

breite Arbeitnehmer*innen-Stichprobe einen hohen Anteil an Personen enthielt, die 

ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume mehr oder weniger auf 

dem gleichen Niveau einschätzen wie die Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

räume ihrer Kolleg*innen. Eine Voraussetzung aber, um auf Inkongruenzeffekte zu 

testen, ist, dass die Daten diskrepante Prädiktorenpaare für beide Richtungen der In-

kongruenz enthalten: a) eigene Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielräume höher 

als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielräume der Kolleg*in-

nen und/oder b) wahrgenommene Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielräume gerin-

ger als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielräume der Kol-

leg*innen. Bezüglich der Arbeitsanforderungen konnten zwar trotz der hohen Überein-

stimmung erste Belege für einen Inkongruenzeffekt gefunden werden, allerdings 

könnte das Bild mit zunehmendem Grad der Inkongruenz in der Stichprobe noch deut-

licher werden. Insbesondere bei den Handlungsspielräumen könnte der hohe Grad der 

Übereinstimmung zu den nicht-signifikanten Ergebnissen beigetragen haben. Zukünf-

tige Studien sollten daher daran anknüpfen, zum Beispiel durch die Verwendung vor-

selektierter Stichproben mit einem höheren Ausmaß der Inkongruenz zwischen den 

eigenen und fremden Tätigkeitsmerkmalen. Da es meines Wissens bisher noch keine 

Studie gab, in der die wahrgenommene (In-) Kongruenz von den eigenen Tätigkeits-

merkmalen und den Tätigkeitsmerkmalen von Kolleg*innen getestet wurde, müsste 

dazu zunächst gezielt der Frage nachgegangen werden, welche Kontextmerkmale 

eine höhere (tatsächliche und wahrgenommene) Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale 
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bedingen. Die Organisationsstruktur könnte hier ein Anhaltspunkt sein: Möglicher-

weise ist in solchen Unternehmen ein höheres Ausmaß an Inkongruenz vorzufinden, 

in denen die Mitarbeiter*innen innerhalb eines Teams unterschiedliche Rollen beset-

zen, an die bestimmte Aufgabenschwerpunkte geknüpft sind, die wiederum ein unter-

schiedliches Ausmaß an Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen mit sich 

bringen (gegebenenfalls auch vor dem Hintergrund unterschiedlicher Hierarchien). In 

größeren Marktforschungsinstituten (z. B. GfK SE; Ipsos SA) setzt sich ein eng zusam-

menarbeitendes Forschungsteam beispielsweise meist aus sogenannten Assistants, 

Research Executives, Consultants und (Associate) Manager*innen zusammen, die 

eng zusammenarbeiten, aber mit unterschiedlichen Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielräumen konfrontiert sind. Während die (Junior) Research Executives haupt-

sächlich verantwortlich für die Durchführung der Forschungsprojekte sind, überneh-

men die (Senior) Consultants und Manager*innen vorwiegend die Verantwortung ge-

genüber den Kund*innen (vgl. https://www.gfk.com/de/karriere, https://karriere.ip-

sos.de/). Derartige Strukturen könnten ein Anhaltspunkt dafür sein, dass hier möglich-

erweise eine größere Inkongruenz zwischen den eigenen und fremden Tätigkeitsmerk-

malen wahrgenommen wird (und auch tatsächlich besteht), als sie in den durchgeführ-

ten Studien zu beobachten war, was aber noch zu belegen wäre. Möglicherweise dif-

ferenzieren die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume auch besonders zwi-

schen Arbeitnehmer*innen kleinerer Unternehmen, in denen jeweils nur eine oder zu-

mindest wenige Personen einen bestimmten Teilbereich übernehmen (z. B. Einkauf, 

Vertrieb, Buchhaltung, Pressearbeit), aber noch kein ganzes Team für einzelne Auf-

gabengebiete benötigt wird, die dann vielleicht wieder eher ähnliche Tätigkeitsmerk-

male hätten. Sicherlich ist es in Zeiten von Großraumbüros und Co-Working-Spaces 

auch lohnenswert in die Richtung zu denken, dass nicht nur Vergleiche innerhalb des 

eigenen Teams angestellt werden, beziehungsweise dass nur diese relevant für das 

Wohlbefinden sein könnten, sondern auch der Vergleich mit Arbeitnehmer*innen aus 

anderen Teams innerhalb eines Unternehmens (vgl. Van Yperen & Snijders, 2000), 

aber auch außerhalb des eigenen Unternehmens. Dabei sei jedoch daran erinnert, 

dass Studien zur Wahl von Vergleichspersonen gezeigt haben, dass Individuen sich 

meist mit Personen vergleichen, die in Bezug auf die zu bewertende Dimension rele-

vant sind und bei denen die gefragten Informationen leicht zugänglich sind (z. B. Good-

man & Haisley, 2007; Shah, 1998). Wenn sich beispielsweise mehrere IT-Start-Ups 
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einen Co-Working-Space teilen, wären die Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

räume der jeweils anderen Teams sicherlich relevant für die Bewertung der eigenen 

Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume und ließen sich wahrscheinlich auch 

recht gut gegenseitig einschätzen. Gleiches gilt für Arbeitnehmer*innen in Teams, die 

sich innerhalb eines Unternehmens zuarbeiten. Aus Studien zu sozialen Vergleichs-

prozessen ist bekannt, dass soziale Vergleiche bei physischer Distanz weniger stark 

getriggert werden und weniger starke emotionale Reaktionen und Verhaltensweisen 

hervorrufen als bei physischer Nähe (Mareskaux, 2019; Obloj & Zenger, 2017). Die 

physische Nähe sollte bei der Wahl vorselektierter Stichproben daher berücksichtigt 

werden und wäre vor allem bei jenen Arbeitnehmer*innen gegeben, die zusammen in 

Großraumbüros und Co-Working-Spaces arbeiten oder sich zumindest gemeinsame 

Aufenthaltsräume teilen.  

 

Zusätzlich die Wahrnehmung der Kolleg*innen erfassen  

 Wie bereits angemerkt, konnte mit den im Rahmen dieser Dissertation durch-

geführten Feldstudien nicht beantwortet werden, inwieweit sich die eigenen Arbeitsan-

forderungen und Handlungsspielräume tatsächlich auf einem ähnlichen Niveau be-

wegten wie die der Kolleg*innen und inwieweit hier ein false consensus effect (Marks 

& Miller, 1987; Pope, 2013; Mullen et al., 1985; Ross et. al, 1977) vorgelegen haben 

könnte. Um dieser Frage auf den Grund zu gehen beziehungsweise die entsprechen-

den Informationen in zukünftigen Studien bei der Analyse berücksichtigen zu können, 

sollten nach Möglichkeit mehrere Arbeitnehmer*innen innerhalb eines Unternehmens 

zu ihren eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräumen (vgl. Van Yperen 

& Snijders, 2000) und zu ihrer Wahrnehmung über die Arbeitsanforderungen und 

Handlungsspielräume ihrer Kolleg*innen befragt werden. Daraus ergäbe sich die Mög-

lichkeit eines Abgleichs zwischen der wahrgenommen (In-)Inkongruenz aus Sicht der 

einzelnen Mitarbeiter*innen mit den ermittelten Durchschnittswerten der Referenzper-

sonen. Um es konkreter zu formulieren: Wenn ein/e Arbeitnehmer*in die eigenen Ar-

beitsanforderungen beziehungsweisen Handlungsspielräume auf einem ähnlichen Ni-

veau einschätzt wie die der Kolleg*innen, die Kolleg*innen im Durchschnitt ihre eige-

nen Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräume aber (deutlich) ge-

ringer oder höher einschätzen, wäre dies in zweierlei Hinsicht interessant. Erstens, 

wäre ein solches Ergebnis ein Hinweis darauf, dass es sich bei der Einschätzung der 

Tätigkeitsmerkmale der Kolleg*innen (aus Sicht des Individuums) um eine Konsensus-
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Überschätzung handeln könnte. Zweitens, könnte es das Verhalten der Kolleg*innen 

erklären (beziehungsweise das Verhalten wie es das Individuum wahrnimmt), wenn 

auch deren Wahrnehmung über die eigenen und fremden Tätigkeitsmerkmale erfasst 

werden würden. Denn eine der Mediationshypothesen dieser Dissertation besagte, 

dass der postulierte negative Zusammenhang von einer vorteilhaften Inkongruenz der 

Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräume und dem Wohlbefinden 

darüber vermittelt wird, dass ein Individuum das Gefühl hat bei Bedarf keine soziale 

Unterstützung von den Kolleg*innen zu erhalten oder sogar Mobbing-Verhaltenswei-

sen seitens der Kolleg*innen wahrnimmt. Ob die Kolleg*innen ihre soziale Unterstüt-

zung reduzieren oder gar Mobbing-Verhaltensweisen zeigen, sollte davon abhängen, 

ob beziehungsweise in welchem Ausmaß die Kolleg*innen ihre eigenen Tätigkeits-

merkmale als unvorteilhaft im Vergleich zu denen des Individuums wahrnehmen. Denn 

wenn dem so wäre, würden sie infolgedessen möglicherweise Ungerechtigkeit oder 

Neid empfinden, was destruktive Verhaltensweisen gegenüber dem Individuum be-

günstigen würde (für Reviews, siehe Feijó et al., 2019; Ghadi, 2018, für eine detaillierte 

Herleitung dieser Aussage, siehe Kapitel 2.2.3 und 2.2.4). Die Wahrnehmung einer 

unvorteilhaften Inkongruenz der Tätigkeitsmerkmale (aus Sicht der Kolleg*innen) muss 

dabei nicht zwangsläufig mit der des Individuums übereinstimmen und hätte möglich-

erweise erklären können, warum die Mediationshypothesen mit den vorteilhaften Ar-

beitsanforderungen als Prädiktor, die in Studie 2 getestet wurden, nicht bestätigt wer-

den konnten. Eben weil die Kolleg*innen dies vielleicht nicht so wahrnahmen und somit 

weder ihre soziale Unterstützung reduzierten, noch einen Grund sahen Mobbing-Ver-

haltensweisen zu zeigen und das Individuum dies entsprechend auch nicht so emp-

fand. Daher der Vorschlag in zukünftigen Studien die Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielräume mehrerer Personen innerhalb eines Teams oder Unternehmens zu 

erfragen, um ein vollständigeres Bild zu erhalten.  

 

Objektive Kriterien 

 Zukünftige Studien zur Untersuchung von Kontexteffekten innerhalb des JDC 

Modells sollten außerdem Daten aus mehreren Quellen verwenden, das heißt, Selbst-

berichte über Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume durch objektive(re) 

Maße anreichern. Dieses Vorgehen wurde auch schon von JDC Forscher*innen im 

Zusammenhang mit der Untersuchung der klassischen Vorhersagen des JDC Modells 

vorgeschlagen (vgl. z.B. Fila, 2016; Kain & Jex, 2010). Es sei betont, dass objektive(re) 
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Maße in Ergänzung herangezogen werden und die Selbstberichte nicht ersetzen soll-

ten. Denn nach dem Transaktionalen Stressmodell von Lazarus & Folkman (1984) 

hängt es vor allem von der subjektiven Bewertung eines Individuums ab, welche Aus-

wirkungen potenzielle Stressoren auf dessen Wohlbefinden haben (siehe auch Goh et 

al., 2010; Perrewé & Zellars, 1999). Objektive(re) Maße könnten das Verständnis der 

Reaktionen von Mitarbeiter*innen auf relative Tätigkeitsmerkmale jedoch sinnvoll er-

weitern.  

 Ein objektiver Maßstab für die Arbeitsanforderungen könnten dabei die Arbeits-

stunden sein, die täglich geleistet werden müssen. Diese könnten vergleichsweise ein-

fach über, heutzutage meist digitale, Arbeitszeiteiterfassungssysteme ermittelt wer-

den, die in vielen Unternehmen zum Einsatz kommen (Schulten, 2019; Thüsing et al., 

2019). So könnte die Wahrnehmung der Arbeitnehmer*innen mit ihrer tatsächlich ge-

leisteten Arbeitszeit und der ihrer Kolleg*innen abgeglichen werden. Über eine bloße 

Zeiterfassung hinaus, werden in vielen Unternehmen auch Projektzeiterfassungssys-

teme eingesetzt, anhand derer abgelesen werden kann, für welche konkreten Aufga-

ben Arbeitnehmer*innen eingesetzt werden, wieviel Zeit ihnen dafür eingeräumt wird 

und wie lange sie tatsächlich dafür benötigten (ein Beispiel hierfür ist die Atoss Work-

force Management Software der Atoss Software AG). Auch mithilfe dieser Systeme 

kann also ein Abgleich zwischen Wahrnehmung und Realität erfolgen. Diese objekti-

ven Kriterien könnten auch herangezogen werden, um Stichproben vorab zu selektie-

ren (siehe vorangegangene Abschnitte). Eine weitere nützliche Quelle zur Bestim-

mung von Arbeitsanforderungen kann hier auch das Occupational Information Network 

(O*Net; Peterson et al., 1999) sein, welches unter anderem auch objektivierte Infor-

mationen zu den Arbeitsanforderungen verschiedener Berufe und Positionen bietet 

(vgl. z. B. Fila, 2016; Kain & Jex, 2010) und durch die ein Datensatz entsprechend 

angereichert werden könnte. Hier sind auch Informationen qualitativer Natur zu finden, 

wie zum Beispiel, ob Arbeitnehmer*innen in dem jeweiligen Beruf beziehungsweise 

einer bestimmen Position regelmäßig potentiellen Stressoren emotionaler Art ausge-

setzt werden (z. B. Patientenkontakt oder regelmäßige Kundentelefonate) oder nicht.   

 Bezüglich der Handlungsspielräume können Zeiterfassungssysteme und Ar-

beitsverträge Informationen dazu liefern, ob die Arbeitszeiten flexibel sind (z. B. fester 

versus flexibler Arbeitsbeginn, Kernarbeitszeiten) und ob der Arbeitsort frei wählbar ist 

(z. B. Büroarbeit versus Home Office). Auch ob Urlaubstage wie angefragt genehmigt 
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wurden, kann aus solchen Systemen oft abgelesen und zwischen Arbeitnehmer*innen 

verglichen werden. Manche Mitarbeiter*innen müssen sich gegebenenfalls auch an 

Urlaubssperren halten – so zum Beispiel für manche Positionen in der Buchhaltung 

üblich (Stichwort Jahresabschluss) – während andere Mitarbeiter*innen dies nicht 

müssen. Das sind Informationen, die sich objektiv relativ problemlos bestimmen lassen 

sollten. Auch bezüglich der Handlungsspielräume kann das Occupational Information 

Network (O*Net; Peterson et al., 1999) nützliche Informationen liefern, da auch diese 

dort aufgeführt werden und durch die ein Datensatz entsprechend angereichert wer-

den könnte (vgl. z. B. Fila, 2016; Kain & Jex, 2010).  

 

Experimentelle Studien 

 Anders als in Feldstudien, kann mithilfe experimenteller Ansätze auch ganz ge-

zielt eine größere (tatsächliche und wahrgenommene) Inkongruenz zwischen den ei-

genen und fremden Tätigkeitsmerkmalen erzeugt werden. Sie bieten darüber hinaus 

die Möglichkeit die Kausalität des vorhergesagten Zusammenhangs zwischen den re-

lativen Tätigkeitsmerkmalen und dem Wohlbefinden abzusichern. Ein erster Versuch 

eine größere (wahrgenommene) Inkongruenz der Arbeitsanforderungen zu erzeugen, 

wurde in der dritten Studie dieser Dissertation unternommen. Wenngleich die experi-

mentelle Aufgabe (anspruchsvolle versus weniger anspruchsvolle Kopfrechenaufga-

ben) gemäß Manipulationskontrollen dahingehend erfolgreich war, dass die induzierte 

Inkongruenz auch als solche wahrgenommenen wurde, so konnte der Nachweis des 

vorhergesagten Inkongruenzeffekts auf die Indikatoren des Wohlbefindens jedoch 

nicht erbracht werden. Dies war möglicherweise in einer zu geringen Relevanz der 

Cover Story begründet (für eine ausführliche Diskussion, siehe Kapitel 6.6). Zukünftige 

Experimente zur Überprüfung der vorgeschlagenen Inkongruenzhypothesen können 

daran anknüpfen, indem eine Cover Story entwickelt wird, die eine höhere Relevanz 

(vielleicht auch Glaubwürdigkeit) für die Studienteilnehmer*innen verspricht. Im Ideal-

fall würde dies nicht nur über eine Cover Story gelöst, sondern eine konkrete Situation 

hergestellt werden, die tatsächlich eine höhere Relevanz für die Studienteilnehmer*in-

nen hat. Anstatt erneut eine online-Studie durchzuführen, sollten zukünftige Studien 

idealerweise außerdem unter Laborbedingungen stattfinden. Dies hätte einige Vorteile 

gegenüber der vorliegenden online-Studie: Die Aufmerksamkeit der Studienteilneh-

mer*innen könnte unter kontrollierten Bedingungen erhöht werden – eine der Hürden 

des durchgeführten Experiments. Aber auch die potenziellen Mediatoren, die für den 
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negativen Zusammenhang einer unvorteilhaften (Neid und Ungerechtigkeit) und vor-

teilhaften (Mobbing-Verhaltensweisen und fehlende soziale Unterstützung) Inkongru-

enz und dem Wohlbefinden präsentiert wurden, könnten im Labor stärker greifen. 

Denn aus Studien zu sozialen Vergleichsprozessen ist bekannt, dass soziale Verglei-

che bei physischer Distanz weniger stark getriggert werden und weniger starke emoti-

onale Reaktionen und Verhaltensweisen hervorrufen (Mareskaux, 2019; Obloj & Zen-

ger, 2017). Die physische Distanz zwischen den Studienteilnehmer*innen, die bei einer 

online-Studie sehr groß ist (es findet keine Begegnung statt) ließe sich bei einer im 

Labor durchgeführten Studie entsprechend aufheben. Denkbar wären hier Begegnun-

gen im Warte- oder Versuchsraum, aber auch die Simulation eines Szenarios im Groß-

raumbüro, bei der die Studienteilnehmer*innen in der konkreten Situation erleben, wie 

hoch die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume der anderen Studienteilneh-

mer*innen sind. Aufgrund der physischen Nähe würde die Wahrscheinlichkeit steigen, 

dass Personen mit unvorteilhaften Tätigkeitsmerkmalen (gemäß Manipulation) Neid 

oder Ungerechtigkeit gegenüber den Personen mit vergleichsweise vorteilhaften Tä-

tigkeitsmerkmalen empfinden, was den Zusammenhang zum Wohlbefinden letztlich 

verstärken sollte. Auch bezüglich des potenziellen Mediators ‘fehlende soziale Unter-

stützung‘ würde eine Laborsituation mehr Möglichkeiten bieten als eine online durch-

geführte Studie. Zum Beispiel könnte den Versuchsteilnehmer*innen die Möglichkeit 

gegeben werden tatsächlich soziale Unterstützung zu leisten, indem sie anderen Teil-

nehmer*innen anbieten könnten Aufgaben zu übernehmen. Dadurch würde außerdem 

deutlich, ob Personen mit unvorteilhaften Anforderungen tatsächlich weniger bereit 

sind soziale Unterstützung zu leisten. Auch unabhängig davon, ob die Möglichkeit so-

ziale Unterstützung zu leisten faktisch gegeben wird, kann die soziale Unterstützung 

in einer Laborsituation glaubhafter manipuliert werden als es in einer Online-Studie 

möglich wäre. Bezüglich des potentiellen Mediators ‚Mobbing-Verhaltensweisen‘ ist im 

experimentellen Setting natürlich Vorsicht geboten und sollte nicht gezielt getriggert 

oder gar über Konföderierte simuliert werden, damit die Versuchsteilnehmer*innen kei-

nen emotionalen Schaden erleiden. Aus Studien zu sozialen Vergleichsprozessen ist 

jedoch bekannt, dass allein die Sorge darüber, möglicherweise Mobbing-Verhaltens-

weisen ausgesetzt werden zu können, den negativen Zusammenhang einer vorteilhaf-

ten Inkongruenz und dem Wohlbefinden vermitteln kann (vgl. Exline et al., 2004). Bei 

einer im Labor durchgeführten Studie könnte diese Sorge entstehen, da ein persönli-

cher Kontakt konkret hergestellt oder zumindest glaubhaft in Aussicht gestellt werden 
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könnte (vgl. Exline et al., 2004), was bei der im Rahmen dieser Dissertation durchge-

führten Online-Studie nicht der Fall war. Die genannten Optimierungsvorschläge ge-

genüber dem im Rahmen dieser Dissertation durchgeführten Experiment sollen erste 

Anregungen für die Entwicklung weiterführender Experimente geben, die in einem 

nächsten Schritt noch ausdefiniert werden müssten. 

  

Sozialer Vergleich  

 Zur Überprüfung der in dieser Dissertation postulierten Inkongruenzeffekte wur-

den die Teilnehmer*innen der vorliegenden Feldstudien gezielt gebeten anzugeben, 

wie sie das Ausmaß ihrer eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume 

einschätzen und auch, wie sie das Ausmaß  der Arbeitsanforderungen und Handlungs-

spielräume ihrer Kolleg*innen einschätzen. Was in diesem Zusammenhang nicht über-

prüft wurde, ist, unter welchen Umständen Arbeitnehmer*innen eher dazu neigen, ihre 

eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume mit denen ihrer Kolleg*innen 

zu vergleichen und unter welchen Voraussetzungen weniger. Dies zu eruieren könnte 

bis zu einem gewissen Grad auch bei der Zusammenstellung vorselektierter Stichpro-

ben helfen (siehe dazu auch den Abschnitt „Stichproben mit einem höheren Ausmaß 

der Inkongruenz zwischen den eigenen und fremden Tätigkeitsmerkmalen“ zu Beginn 

dieses Kapitels).  

 Allgemein ist aus der sozialen Vergleichsliteratur bekannt, dass sich Menschen 

vor allem dann mit anderen vergleichen, wenn eine subjektive Unsicherheit darüber 

besteht, wie ein Sachverhalt zu bewerten ist (Festinger, 1954; Guyer & Vaughan-

Johnston, 2018; Suls & Wheeler, 2000). Im Kapitel 2.2.1 „Theorie des sozialen Ver-

gleichs“ wurden bereits einige Beispiele präsentiert, in denen Unsicherheit darüber 

entstehen könnte, wie das Ausmaß der eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungs-

spielräume zu bewerten ist. In Bezug auf die Arbeitsanforderungen könnte es bei-

spielsweise verunsichernd sein, wenn medizinisches Personal regelmäßig unfreund-

lich von Patient*innen, oder Consultants herablassend von Kund*innen behandelt wer-

den. Arbeitnehmer*innen, die regelmäßig mit derart potentiellen emotionalen Stresso-

ren konfrontiert sind, sind vielleicht eher dazu geneigt die Arbeitsanforderungen ihrer 

Kolleg*innen als Vergleichsmaßstab heranzuziehen, als es jene Arbeitnehmer*innen 

sind, die derartigen (potentiellen) Stressoren nicht ausgesetzt sind. Beispielsweise 

könnten auch Arbeitnehmer*innen, die trotz einer Vollzeitstelle nur Aufgaben für einen 



Gesamtdiskussion   109  

 

halben Arbeitstag zugeteilt bekommen eher dazu neigen ihre Arbeitsanforderungen 

mit denen ihrer Kolleg*innen zu vergleichen als jene Arbeitnehmer*innen, die ein Ar-

beitspensum haben, welches passend für einen Tag erscheint. Es könnte Arbeitneh-

mer*innen auch verunsichern, wenn sie sich jede Entscheidung von ihren Vorgesetzen 

absegnen lassen müssen oder strikte Vorgaben erhalten, wann sie Urlaub nehmen 

dürfen und wann nicht. Genauso könnte es Arbeitnehmer*innen verunsichern, wenn 

Vorgesetzte ihnen gar keine Vorgaben machen. Um diese (eingeschränkten oder be-

sonders hohen) Handlungsspielräume einordnen und bewerten zu können, liegt es 

vielleicht besonders nahe einen Vergleich mit den Handlungsspielräumen der Kol-

leg*innen anzustellen. Dass Arbeitnehmer*innen vor allem bei besonders hohen oder 

besonders geringen Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielräumen 

dazu neigen könnten diese mit denen ihrer Kolleg*innen zu vergleichen, ist allerdings 

nur eine Hypothese, der in zukünftigen Studien nachgegangen werden könnte. Eine 

interessante Zielgruppe könnten hier auch Berufseinsteiger*innen sein (zum Thema 

Unsicherheit von Berufseinsteiger*innen, siehe Wong et al., 2018), die aufgrund man-

gelnder Erfahrung vielleicht eher einen sozialen Maßstab brauchen, anhand dessen 

sie das Ausmaß ihrer Arbeitsanforderungen und Handlungsspielräume bewerten kön-

nen. Das könnte auch auf Quereinsteiger*innen zutreffen oder auf Arbeitnehmer*in-

nen, die eine neue Position im Unternehmen einnehmen (z. B. aufgrund einer Beför-

derung). Da Wettbewerb bekanntlich soziale Vergleiche triggert (Duffy et al., 2008, 

2020; Ghadi, 2018), neigen möglicherweise auch Arbeitnehmer*innen in sehr kompe-

titiven Arbeitsumfeldern besonders dazu ihre Arbeitsanforderungen und Handlungs-

spielräume mit denen ihrer Kolleg*innen zu vergleichen. Unter welchen Voraussetzun-

gen Arbeitnehmer*innen tatsächlich mehr oder weniger dazu neigen ihre eigenen Ar-

beitsanforderungen und Handlungsspielräume mit denen ihren Kolleg*innen zu ver-

gleichen, ist meines Wissens noch nicht erforscht, sodass die angeführten hypotheti-

schen Beispiele als erste Denkanstöße für Überlegungen zu zukünftigen Studien in 

diese Richtung zu verstehen sind.  

 

7.4 Praktische Implikationen 

 Die vorliegende Dissertation liefert wertvolle Erkenntnisse für mitarbeiterorien-

tierte Interventionen mit dem Ziel, das Risiko einer Beeinträchtigung des psychischen 

Wohlbefindens von Arbeitnehmer*innen zu reduzieren. Teamleiter*innen müssen sich 
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bewusst sein, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz 

der Arbeitsanforderungen zu Arbeitsunzufriedenheit und vor allem zu einer emotiona-

len Erschöpfung ihrer Mitarbeiter*innen führen kann. Daher sollten Führungskräfte ver-

suchen, die Anforderungen zwischen Mitarbeiter*innen auf einem vergleichbaren Ni-

veau zu halten. Sie sollten außerdem sicherstellen, dass ihre Mitarbeiter*innen dies 

auch so wahrnehmen. Das Schaffen von Transparenz und die Einbeziehung der Mit-

arbeiter*innen in die Arbeitsplanung könnten Möglichkeiten sein, eine (wahrgenom-

mene) Inkongruenz der Arbeitsanforderungen zu vermeiden. So könnte es helfen die 

anliegenden Aufgaben des Tages (oder der Woche) in regelmäßigen Teammeetings 

zu besprechen. Dadurch erfährt jede/r Mitarbeiter*in auch, ob die Kolleg*innen gerin-

gere, ähnliche oder höhere Anforderungen bewältigen müssen, während es eben mög-

lichst gleich hohe Anforderungen sein sollten. Die Mitarbeiter*innen sollten außerdem 

ermutigt werden direkt anzusprechen, wenn sie ein Ungleichgewicht wahrnehmen – 

egal in welche Richtung – um dieses gegebenenfalls direkt und gemeinsam auflösen 

zu können. Eine weitere Möglichkeit, um herauszufinden, wie Arbeitnehmer*innen ihre 

eigenen Arbeitsanforderungen im Vergleich zu den Arbeitsanforderungen ihrer Kol-

leg*innen wahrnehmen, könnten auch regelmäßige 1:1 Gespräche zwischen Teamlei-

ter*in und Mitarbeiter*in sein. Eine sinnvolle Alternative wäre sicherlich auch anony-

mes Feedback von den Mitarbeiter*innen einzuholen – beispielsweise mittels Befra-

gungen, die vom Betriebsrat (wenn vorhanden) oder von externen Dienstleister*innen 

durchgeführt werden könnten.  

7.5 Fazit 

 Die vorliegende Dissertation hat erste Hinweise dafür geliefert, dass die Arbeits-

anforderungen der Kolleg*innen eine Rolle dabei spielen, welche Wirkung die eigenen 

Arbeitsanforderungen auf das arbeitsbezogene Wohlbefinden haben. Konkret wurde 

aufgezeigt, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz der 

Arbeitsanforderungen negativ mit dem psychischen Wohlbefinden von Arbeitneh-

mer*innen einhergehen kann.   
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10 Anhang 

Anhang A: Studie 1 

Tabelle A1: Anteil der Arbeitsanforderungen / Handlungsspielräume über, unter und 

in Übereinstimmung mit den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen / Handlungs-

spielräumen der Kolleg*innen  

Tabelle A2: Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit professio-

neller Effizienz und Zynismus  

Tabelle A3: Polynomiale Regressionsanalyen: Handlungsspielräume mit Arbeitszu-

friedenheit und emotionaler Erschöpfung 

Tabelle A4: Polynomiale Regressionsanalyen: Handlungsspielräume mit professio-

neller Effizienz und Zynismus 

 

Anhang B: Studie 2 

Tabelle B1: Anteil der Arbeitsanforderungen über, unter und in Übereinstimmung mit 

den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen  

Tabelle B2: Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit Arbeitszu-

friedenheit und emotionaler Erschöpfung  

 

Anhang C: Studie 3 

Tabelle C1: Tatsächliche und wahrgenommene Leistung in den Kopfrechenaufga-

ben 

 

Anhang D: Testmaterial 

Tabelle D1: Studie 1 (ab Seite 137) 

Tabelle D2: Studie 2 (ab Seite 148) 

Tabelle D3: Studie 3 (ab Seite 160) 

 

Eigenständigkeitserklärung  
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Tabelle A1 (Studie 1) 

Anteil der Arbeitsanforderungen / Handlungsspielräume über, unter und in Überein-

stimmung mit den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen / Handlungsspielräumen 

der Kolleg*innen  

Anteile der (Nicht-)Übereinstimmungen Prozent 

Arbeitsanforderungen  

Eigene Anforderungen höher als die wahrgenommenen An-
forderungen der Kolleg*innen  

21 

In Übereinstimmung 58 

Eigene Anforderungen geringer als die wahrgenommenen 
Anforderungen der Kolleg*innen 

21 

  

Handlungsspielräume  

Eigene Handlungsspielräume höher als die wahrgenomme-
nen Handlungsspielräume der Kolleg*innen 

16 

In Übereinstimmung 65 

Eigene Handlungsspielräume geringer als die wahrgenom-
menen Handlungsspielräume der Kolleg*innen 

19 

Anmerkung. N = 192. Ein Wert wurde als diskrepant definiert, wenn der standardisierte Wert 

eines Prädiktors (z.B. eigene Arbeitsanforderungen) mindestens die halbe Standardabwei-
chung über oder unter dem standardisierten Wert des anderen Prädiktors (z.B. wahrgenom-
mene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen) lag. 
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Tabelle A2 (Studie 1) 

Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit professioneller Effizienz 

und Zynismus  

 Professionelle Effizienz  Zynismus 

Variable 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Modell 3 

b (S.E.) 

 Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Konstante 3.92 (0.16)***   3.91 (0.15)*** 3.93 (0.16)***  2.30 (0.08)*** 2.32 (.11)*** 

Kovariate       

Geschlecht kontrolliert      

Berufserfahrung kontrolliert      

Prädiktoren 
      

Eigene Arbeits-an-
forderungen 

 –0.27 (0.09)** –0.29 (0.09)**    0.29 (0.16)   0.30 (0.17) 

Anforderungen der 
Kolleg*innen 

   0.28 (.09)**   0.28 (0.09)**  –0.19 (0.16) –0.20 (0.17) 

Eigene Anforderun-
gen zum Quadrat 

    0.04 (0.13)   –0.15 (0.25) 

Eigene Anforderun-
gen X Anforderun-
gen der Kolleg*in-
nen  

    0.18 (0.19)     0.17 (0.36) 

Anforderungen der 
Kolleg*innen zum 
Quadrat 

  –0.20 (0.13)     0.00 (0.24) 

       

R2 0.03   0.09   0.11    0.02   0.02 

F 3.24*   4.72**   3.11**    1.58   0.72 

∆R2    0.06   0.01     0.00 

∆F    6.03**   0.96     0.16 

 

Anmerkung. N = 192. b = unstandardisierte Regressionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler.  
*p < .05.;  
**p < .01.;  
***p < .001. 
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Tabelle A3 (Studie 1) 

Polynomiale Regressionsanalyen: Handlungsspielräume mit Arbeitszufriedenheit und 

emotionaler Erschöpfung 

 
Arbeitszufriedenheit  Emotionale Erschöpfung 

Variable 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

 Modell 1 

 b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Konstante   3.45 (0.08)***   3.43 (0.10)***    2.81 (0.08)***   2.79 (0.10)*** 

Prädiktoren 
     

Eigene Handlungsspiel-
räume 

  0.56 (0.18)**   0.57 (0.20)**  –0.59 (0.18)** –0.61 (0.20)** 

Handlungsspielräume 
der Kolleg*innen 

–0.05 (0.18) –0.14 (0.20)    0.23 (0.18)   0.30 (0.20) 

Eigene Handlungsspiel-
räume zum Quadrat 

 –0.10 (0.27)     0.24 (0.27) 

Eigene Handlungsspiel-
räume X Handlungs-
spielräume der Kol-
leg*innen  

   0.09 (0.35)   –0.35 (0.35) 

Handlungsspielräume  
der Kolleg*innen      
zum Quadrat 

   0.13 (0.23)     0.05 (0.23) 

      

R2    0.10   0.10    0.07   0.08 

F  10.37***   4.35**    7.29**   3.14* 

∆R2    0.01     0.01 

∆F    0.39     0.42 

 

Anmerkung. N = 192. b = unstandardisierte Regressionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler. 
*p < .05.;  
**p < .01.;  
***p < .001. 
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Tabelle A4 (Studie 1) 

Polynomiale Regressionsanalyen: Handlungsspielräume mit professioneller Effizienz 

und Zynismus 

 Professionelle Effizienz  Zynismus 

Variable 

Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Modell 3 

b (S.E.) 

 Modell 1 

b (S.E.) 

Modell 2 

b (S.E.) 

Konstante 30.92  
(0.16)*** 

3.69  
(0.16)*** 

3.67  
(0.16)*** 

 
2.52 

(0.08)*** 
20.51 
 (0.10)*** 

Kovariate       

Geschlecht kontrolliert      

Berufserfahrung kontrolliert      

Prädiktoren 
      

Eigene Handlungsspiel-
räume 

   0.47  
(0.10)*** 

  0.46  
(0.11)*** 

 –0.72 
(0.18)*** 

–0.71  
(0.19)*** 

Handlungsspielräume  
der Kolleg*innen 

 –0.23  
(0.10)* 

–0.26  
(0.11)* 

   0.22  
(0.18) 

  0.32  
(0.19) 

Eigene Handlungsspiel-
räume zum Quadrat 

  –0.00  
(0.15) 

    0.30  
(0.27) 

Eigene Handlungsspiel-
räume   X   Handlungs-
spielräume der Kol-
leg*innen  

    0.07  
(0.19) 

  –0.68  
(0.35) 

Anforderungen der Kol-
leg*innen quadriert 

  –0.00  
(0.12) 

    0.20  
(0.23) 

       

R2   0.03   0.16     0.16    0.12   0.14 

F   3.24*   8.66***     5.02***    12.86***   6.20*** 

∆R2       0.00     0.02 

∆F       0.30     1.67 

 

Anmerkung. N = 192. Geschlecht, 1 = männlich, 2 = weiblich. b = unstandardisierte Regres-

sionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler.  
*p < .05.;  
**p < .01.;  
***p < .001.  
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Tabelle B1 (Studie 2) 

Anteil der Arbeitsanforderungen über, unter und in Übereinstimmung mit den wahrge-

nommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen 

Anteile der (Nicht-)Übereinstimmungen Prozent 

Arbeitsanforderungen 
 

Eigene Anforderungen höher als die wahrgenommenen An-
forderungen der Kolleg*innen 

19 

In Übereinstimmung 61 

Eigene Anforderungen geringer als die wahrgenommenen 
Anforderungen der Kolleg*innen 

20 

Anmerkung. N = 211. Ein Wert wurde als diskrepant definiert, wenn der standardisierte Wert 

eines Prädiktors (z.B. eigene Arbeitsanforderungen) mindestens die halbe Standardabwei-
chung über oder unter dem standardisierten Wert des anderen Prädiktors (z.B. wahrgenom-
mene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen) lag.  
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Tabelle B2 (Studie 2) 

Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit Arbeitszufriedenheit und 

emotionaler Erschöpfung  

 
Arbeitszufriedenheit  Emotionale Erschöpfung 

Variable 

Model 1 

b (S.E.) 

Model 2 

b (S.E.) 

 Model 1 

 b (S.E.) 

Model 2 

b (S.E.) 

Constant   3.66 (0.07)***   3.75 (0.09)***    2.68 (0.07)***   2.57 (0.09)*** 

Prädiktoren 
     

Eigene Arbeits-anfor-
derungen 

–0.32 (0.15)* –0.35 (0.15)*   0.71 (0.15)***  0.73 (0.16)*** 

Anforderungen der Kol-
leg*innen 

  0.05 (0.16)   0.01 (0.16)    0.14 (0.16)   0.19 (0.17) 

Eigene Anforderungen 
quadriert 

 –0.11 (0.22)     0.19 (0.23) 

Eigene Anforderungen 
X Anforderungen der 
Kolleg*innen  

 –0.05 (0.36)   –0.11 (0.37) 

Anforderungen der Kol-
leg*innen quadriert 

 –0.09 (0.23)     0.16 (0.23) 

      

R2    0.04   0.06     0.25   0.27 

F    4.53*   2.60*  35.52***   15.11*** 

∆R2    0.02     0.01 

∆F    1.30     1.38 

 

Anmerkung. N = 211. b = unstandardisierte Regressionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler. 
*p < .05.;  
**p < .01.;  
***p < .001. 
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Tabelle C1 (Studie 3) 

Tatsächliche und wahrgenommene Leistung in den Kopfrechenaufgaben 

 

Mittelwerte und Standardabweichungen (S.D.) 

Variable Hohe 

Anforde-

rungen 

M (SD) 

Geringe 

Anforde-

rungen 

M (SD) 

 Unvorteil-

hafte 

Anforde-

rungen 

M (SD) 

Beide 

hohe 

Anforde-

rungen 

M (SD) 

 Vorteilhafte 

Anforde-

rungen 

M (SD) 

Beide      

geringe 

Anforde-

rungen 

M (SD) 

Basis, n= 90 97  51 39  51 46 

Tatsächliche 

Leistung 
        

Anzahl bearbeitet 
17.74 

(5.81) 

59.76 

(14.18) 
 

17.84 

(5.67) 

17.62 

(6.06) 

 
59.12 

(12.85) 

60.48 

(15.63) 

Anzahl korrekt  

gelöst 

14.36 

(5.79) 

57.28 

(14.12) 
 

14.59 

(5.71) 

14.05 

(9.95) 

 
56.65 

(12.92) 

57.98 

(15.46) 

Wahrgenom-

mene Leistung 
        

Anzahl bearbeitet 
17.90 

(8.95) 

53.13 

(15.78) 
 

17.96 

(9.54) 

17.82 

(8.26) 

 
52.53 

(14.16) 

53.80 

(17.53) 

Anzahl korrekt  

gelöst 

15.62 

(11.80) 

49.89 

(16.34) 
 

16.26 

(14.00) 

14.82 

(8.18) 

 
49.41 

(14.12) 

50.41 

(18.64) 

Anmerkung. Unvorteilhafte Bedingung (eigene Anforderungen hoch). Vorteilhafte Bedingung (eigne 

Anforderungen gering). Sowohl den Teilnehmer*innen in den Bedingungen mit hohen Anforderungen 

als auch denen mit geringen Anforderungen wurden jeweils 96 Aufgaben präsentiert, die sie hätten 

bearbeiten können. 
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Anhang D1 (Testmaterial Studie 1) 

 

Begrüßung & Screener 
 

Begrüßung 

 

Studieninformation & Einwilligungserklärung 

 

Individueller Probanden-Code 
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Geschlecht & Alter 

 

 

Familienstand & Bildungsabschluss 
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Arbeitsumfang & Organisationsgröße 

 

 Einschlusskriterien: mindestens Teilzeit erwerbstätig mit einer wöchentlichen Arbeitszeit von 15 

Stunden & mindestens 10 Beschäftigte 

 

Angaben zur beruflichen Tätigkeit 
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Prädiktoren 

 

Eigene Arbeitsanforderungen 

 

Eigene Handlungsspielräume 

 

Intro für die wahrgenommenen Anforderungen und Handlungsspielräume der Kolleg*innen 
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Wahrgenommene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen 

 

 

 

Wahrgenommene Handlungsspielräume der Kolleg*innen 
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Fragen zu der/den Referenzperson/en 

 

Eine oder mehrere Referenzpersonen 

 

Details zu den Referenzpersonen 

 

 

 Wenn in der vorangegangenen Frage die Antwortoption „(Vorwiegend) an eine(n)“ gewählt wurde, 

wurden bezüglich des Geschlechts die Antwortoptionen „Männlich“ und „Weiblich“ präsentiert und 

die darauffolgenden Fragen zur Tätigkeit und Hierarchieebene in der Einzahl formuliert.   
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Direkte Abfrage der relativen Anforderungen 

 

 

 

Indikatoren des Wohlbefindens 

 

Arbeitszufriedenheit 
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Burnout: Emotionale Erschöpfung (EE), Zynismus (ZY) & Professionelle Effizienz (PE) 
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Organisational Citizenship Behaviour (Eigeninitiative & Hilfsbereitschaft) 

 

 

Subjektive Schlafqualität 
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Persönlichkeitseigenschaften 

 

Social Comparison Orientation 
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Abschluss 

 

Monatliches Nettoeinkommen 

 

Verabschiedung 

 

 

 

Zweiter Messzeitpunkt, 8 Wochen später 

Zum zweiten Messzeitpunkt wurde ein nahezu identischer Fragebogen eingesetzt. Die Fragen zur Er-

werbstätigkeit wurden jedoch nur dann erneut gestellt, wenn die Befragten angaben, dass sich diesbe-

züglich etwas verändert hatte (z. B. wöchentliche Arbeitszeit, wesentliche inhaltliche Veränderung der 

Tätigkeit oder ein Wechsel des Unternehmens). Die Social Comparison Orientation (Persönlichkeitsei-

genschaft) wurde nur zum ersten Messzeitpunkt abgefragt.   
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Anhang D2 (Testmaterial Studie 2) 

 

Begrüßung & Screener 
 

Begrüßung 
 

 
 
Studieninformation & Einwilligungserklärung 

 

 

 

Geschlecht & Alter 

 

  



Anhang   149  

 

Arbeitsumfang 

 Einschlusskriterien: mindestens Teilzeit erwerbstätig mit einer wöchentlichen Arbeitszeit von 15 

Stunden  

 

Vorhandensein mindestens einer Referenzperson 

 

 

Berufsfeld 
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Angaben zur beruflichen Tätigkeit 

 

Vorgesetzte 

 

Arbeitsverhältnis 

 

 

Probanden-Code 
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Prädiktoren 

 

Eigene Arbeitsanforderungen 

 

Eigene Handlungsspielräume 

 

Intro für die wahrgenommenen Anforderungen und Handlungsspielräume der Kolleg*innen 
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Wahrgenommene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen 

 

Wahrgenommene Handlungsspielräume der Kolleg*innen 
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Potenzielle Mediatoren 

 

Neid 

 

(Un-) Gerechtigkeit 

 

 

Wahrgenommene soziale Unterstützung von Kolleg*innen 
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Wahrgenommene soziale Unterstützung von Vorgesetzten (nicht teil der Hypothesen) 

 

 

Wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen  
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Indikatoren des Wohlbefindens 

 

Arbeitszufriedenheit  

 

 

Burnout: Emotionale Erschöpfung (EE), Zynismus (ZY) & Professionelle Effizienz (PE) 
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Persönlichkeitseigenschaften 

 

The Benign and Malicious Envy Scale (BeMaS) 
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Social  Comparison Orientation 
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Abschließende Fragen 

 

Corona Fragen 

 

 

Bildungsabschluss & Berufsausbildung 
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Verabschiedung 

 

 

 

 

 

Anmerkung zum T2 (4 Wochen nach T1) & T3 Fragebogen (4 Wochen nach T2) 

Zum zweiten und dritten Messzeitpunkt wurde ein nahezu identischer Fragebogen eingesetzt. Die Fra-

gen zu den Persönlichkeitseigenschaften (Trait envy & Social Comparison Orientation) wurden jedoch 

nur zum ersten Messzeitpunkt erhoben.  
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Anhang D3 (Testmaterial Studie 3, Experiment) 

 

Begrüßung und Screener 

 

Begrüßung  

 

Einwilligungserklärung 

 

Geschlecht & Alter 
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Universitätszugehörigkeit 

 

 

 

Fachbereich 

 

Probanden-Code 
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PANAS vor der Manipulation (T0) 

 

 

 Alle positiv formulierten Items bilden die Subskala „Positiver Affekt“ (z. B. stark, freudig 

erregt, aktiv, wach) 

 Alle negativ formulierten Items bilden die Subskala „Negativer Affekt“ (z. B. bekümmert, 

ängstlich, feindselig, nervös) 

 

Manipulation 

 

Bitte beachten: Alle im Folgenden dunkelgrau dargestellten „Köpfe“ waren in der Originalbe-

fragung dunkelblau. Alle im Folgenden hellgrau dargestellten „Köpfe“ waren in der Befragung 

auch tatsächlich hellgrau. Durch den Kontrast (blau vs. grau) sollte die Manipulation noch 

deutlicher werden. Die Farben können in Kapitel 6.3 auf einem Original-Screenshot eingese-

hen werden.  
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Einleitung 

 

Beispiel für anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben 

 

Intro für weniger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben 
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Beispiel für weniger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben 

 

Intro zur Aufgabe 
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Die 4 Experimentalbedingungen 

 

Bedingung: Eigene Anforderungen gering / fremde hoch 

 

 

Bedingung: Eigene Anforderungen gering / fremde gering 
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Bedingung: Eigene Anforderungen hoch / fremde gering 

 

Bedingung: Eigene Anforderungen hoch / fremde gering 
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Experimentelle Aufgabe in den Bedingungen mit geringen eigenen Anforderungen 

 

….. 

 Der Timer lief von 4 Minuten runter. Insgesamt wurden 96 Aufgaben präsentiert. 

 In der Bedingung, in der laut Bogus Information alle die weniger anspruchsvollen Aufgaben bear-

beiten mussten, wurde die entsprechende Grafik eingeblendet. 

 

Experimentelle Aufgabe in den Bedingungen mit hohen eigenen Anforderungen 

….. 

 Der Timer lief von 4 Minuten runter. Insgesamt wurden 96 Aufgaben präsentiert. 

 In der Bedingung, in der laut Bogus Information alle die anspruchsvollen Aufgaben bearbeiten 

mussten, wurde die entsprechende Grafik eingeblendet. 
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Einschätzung der eigenen Leistung 

 

 

Instruktionskontrolle eigene Anforderungen 

 

Instruktionskontrolle fremde Anforderungen 

 

 

Manipulationskontrolle eigene Anforderungen 

 Die Grafik wurde entsprechend der Experimentalbedingungen gezeigt.  
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Screen: Manipulationskontrolle fremde Anforderungen 

 

 Die Grafik wurde entsprechend der Experimentalbedingungen gezeigt.  
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Indikatoren des Wohlbefindens 

 

PANAS nach der Manipulation 
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Interesse/Vergnügen & Kompetenz 

 Skala Interesse/Vergnügen: Statement 3 (interessant), 4 (unterhaltsam) & 6 (Spaß). 

 

Bereitschaft zur erneuten Teilnahme (hypothetisch) 

 

Weiterempfehlungsbereitschaft 
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Aufklärung 

 

 

 Bei dem hier gezeigten Ergebnis handelt es sich um ein Beispiel. In der Befragung wurde an die-

ser Stelle das tatsächlich erzielte Ergebnis angezeigt.  

 

Frage nach erneuter Teilnahme 

 

 

Verabschiedung 

 

 

 
Zum zweiten Messzeitpunkt wurde lediglich die Social Comparison Orientation erhoben (Abfrage anlog 

zu der Messung in Studie 1 & 2) 
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Eigenständigkeitserklärung 

 

 „Hiermit erkläre ich, dass ich die vorliegende Arbeit selbständig und ohne unzu-

lässige Hilfe oder Benutzung anderer als der angegebenen Hilfsmittel angefertigt 

habe. Alle Textstellen, die wörtlich oder sinngemäß aus veröffentlichten oder nichtver-

öffentlichten Schriften entnommen sind, und alle Angaben, die auf mündlichen Aus-

künften beruhen, sind als solche kenntlich gemacht. Bei den von mir durchgeführten 

und in der Dissertation erwähnten Untersuchungen habe ich die Grundsätze guter wis-

senschaftlicher Praxis, wie sie in der „Satzung der Justus-Liebig-Universität Gießen 

zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis“ niedergelegt sind, eingehalten sowie 

ethische, datenschutzrechtliche und tierschutzrechtliche Grundsätze befolgt. Ich ver-

sichere, dass Dritte von mir weder unmittelbar noch mittelbar geldwerte Leistungen für 

Arbeiten erhalten haben, die im Zusammenhang mit dem Inhalt der vorgelegten Dis-

sertation stehen, und dass die vorgelegte Arbeit weder im Inland noch im Ausland in 

gleicher oder ähnlicher Form einer anderen Prüfungsbehörde zum Zweck einer Pro-

motion oder eines anderen Prüfungsverfahrens vorgelegt wurde. Alles aus anderen 

Quellen und von anderen Personen übernommene Material, das in der Arbeit verwen-

det wurde oder auf das direkt Bezug genommen wird, wurde als solches kenntlich 

gemacht. Insbesondere wurden alle Personen genannt, die direkt und indirekt an der 

Entstehung der vorliegenden Arbeit beteiligt waren. Mit der Überprüfung meiner Arbeit 

durch eine Plagiatserkennungssoftware bzw. ein internetbasiertes Softwareprogramm 

erkläre ich mich einverstanden.“ 
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