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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 Berucksichti-
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 HandlungsspielrAumen und denen von
Kolleg*innen negative Konsequenzen fur das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen
hat. Dartuiber hinaus wurde fur die unvorteilhafte Inkongruenz dieser Tatigkeitsmerk-
male postuliert, dass der vorhergesagte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden
durch eine Ungerechtigkeitswahrnehmung und/oder Neid vermittelt wird. Fir die vor-
teilhafte Inkongruenz wurde postuliert, dass der vorhergesagte negative Zusammen-
hang zum Wohlbefinden durch eine fehlende soziale Unterstiitzung und/oder Mobbing-
Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird. Zur Uberpriifung der Hypo-
thesen wurden insgesamt drei empirische Studien durchgefiihrt. 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 htheren emotionalen Erschdpfung einhergingen. Fur die Handlungs-
spielrdume konnte hingegen kein Inkongruenzeffekt nachgewiesen werden. In einer
zweiten Feldstudie mit drei Messzeitpunkten wurden daraufhin die potentiell vermit-
telnden Faktoren fur den postulierten negativen Zusammenhang zwischen inkongru-
enten Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden untersucht. Es zeigten sich wei-
tere Belege fur den postulierten Inkongruenzeffekt, doch konnten die Mediationshypo-
thesen nicht bestatigt werden. In einer dritten Studie sollte durch eine Manipulation der
Anforderungen (bei einer studentischen Stichprobe) eine groRere 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 auRerdem die Kausalitat 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 Handlungsspielrdume erstmals unter Beriicksichtigung der Wahrneh-
mung Uber die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume der Kolleg*innen un-
tersucht. Sie lieferte dabei erste Hinweise dafir, 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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Einleitung 1

”

“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 Erwerbstatige bis zu ihrem 65. Lebensjahr tber
90.000 Stunden lang ihrer beruflichen Tatigkeit nach (Erdogan et al., 2012). Stressoren
bei der Arbeit kdbnnen dabei zu physiologischen Erkrankungen (z. B. Bluthochdruck,
Erkrankungen des Muskel-Skelett-Systems) und ernstzunehmenden psychischen Be-
eintrachtigungen (z. B. Depressionen und Burnout) fihren (Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin [BAuA], 2017, 2019). Mit dem Wandel der Arbeitswelt (zu-
nehmend emotionale statt kérperliche Belastungen) riicken die psychologischen Fol-
gen dabei immer starker in den Fokus (BAUA, 2019; Bliese et al., 2017). Epidemiolo-
gische Daten zeigen, dass heutzutage etwa ein Viertel bis ein Drittel der Allgemeinbe-
volkerung von irgendeiner psychischen Erkrankung betroffen ist (z. B. Jacobi et al.,
2014). Dabei zeigt die Forschung zur Arbeitnehmer*innen-Gesundheit, dass der Ar-
beitskontext haufig Ursache fur psychische Beeintrachtigungen, wie zum Beispiel
Burnout, ist (BAuUA, 2017; Beermann et al., 2019). Daher lUberrascht es nicht, dass die
Untersuchung von Zusammenhdngen zwischen Tatigkeitsmerkmalen und dem psy-
chischen Wohlbefinden von zentralem Interesse in der Arbeitspsychologie geworden
ist (Bliese et al., 2017; Hausser 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 Uber 15% seit Beginn der 2000er Jahre
angewachsen. Die vorliegende Dissertation leistet einen Beitrag zum besseren Ver-
standnis der Zusammenhange zwischen potenziellen Stressoren im Arbeitskontext
und dem psychischen Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen. Konkret wird die Bedeu-
tung sozialer Kontexteffekte im Arbeitsumfeld fur die Wirkung von Arbeitsanforderun-
gen und Handlungsspielraumen auf das psychische Wohlbefinden untersucht. Die Ar-
beit baut dabei auf einem etablierten Modell in der organisationalen Stressforschung
auf, namlich dem Job Demand-Control (JDC) Modell (Karasek, 1979; Karasek & The-
orell, 1990).



Einleitung 2

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, wahrend es
einen positiven Zusammenhang zwischen Handlungsspielrdumen (job control) und
dem Wohlbefinden vorhersagt (fir Reviews, siehe z. B. de Lange et al., 2003; Fila,
2016; Hausser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). Uber
die Haupteffekte von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen hinaus, sagt
die sogenannte ‘Pufferhypothese’ des JDC Modells einen interaktiven Effekt zwischen
den beiden Préadiktoren voraus. Dieser besagt, dass hohe Handlungsspielraume die
negativen Auswirkungen hoher Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden reduzie-
ren oder sogar génzlich eliminieren kdnnen (Ganster, 1989). Wahrend die Bestatigung
fur die Haupteffekte von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen auf das
psychische Wohlbefinden weitestgehend konsistent ist, liegt fur die beschriebene Puf-
ferwirkung der HandlungsspielrAume hingegen kaum empirische Evidenz vor (fir Re-
views, siehe de Lange et al, 2003; Fila, 2016; Gonzalez-Mulé et al., 2020; Hausser et
al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). Wenngleich die Be-
statigung fur 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 Handlungsspielraume von Arbeitnehmer*innen
auf ihr Wohlbefinden fokussiert hat. Was bei dieser isolierten Betrachtung — also dem
Fokus auf allein die eigenen, individuellen Tatigkeitsmerkmale — jedoch versaumt
wurde zu berucksichtigen, ist, dass Menschen nicht in einem sozialen Vakuum den-
ken, fihlen und handeln (Lerner & Tetlock, 1999). Die vorliegende Dissertation unter-
nimmt daher einen ersten Schritt diese Forschungsliicke zu schlieRen, indem die Be-
deutung sozialer Kontexteffekte im Arbeitsumfeld fir die Wirkung der eigenen Arbeits-
anforderungen und Handlungsspielraume auf das psychische Wohlbefinden unter-
sucht wird. Konkret wird die Wirkung der eigenen Arbeitsanforderungen und Hand-
lungsspielrdume erstmals unter Beriicksichtigung der Wahrnehmung tber die Arbeits-
anforderungen und Handlungsspielraume 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) gescharft und

verbessert werden.
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Ein Grund, warum der soziale Kontext bisher im JDC Modell vernachlassigt
wurde, ist vermutlich der, dass Karasek (1979) das JDC Modell urspringlich entwickelt
hat, um den Einfluss objektiver Tatigkeitsmerkmale 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 abhan-
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).
Gemal} der Theorie des sozialen Vergleichs (Festinger, 1954) tendieren Individuen
namlich dazu, sich stéandig mit anderen zu vergleichen, um ihre relative Position ge-
genuber Referenzpersonen in ihrer Umgebung zu beurteilen (Corcoran et al., 2011).
Die Pramissen der Theorie des sozialen Vergleichs wurden auch bereits auf diverse
Bereiche des Arbeitskontextes angewandt (siehe Greenberg et al., 2007 fur eine Uber-
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), Beférderungen (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 beziiglich
spezifischer Arbeitsmerkmale — das heif3t, Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-
raume, wie sie im JDC Modell beschrieben werden — meines Wissens bisher vernach-
lassigt. Beide Tatigkeitsmerkmale spielen jedoch eine zentrale Rolle fur das arbeits-
bezogene Wohlbefinden (Karasek, 1979) und es muss davon ausgegangen werden,
dass Arbeitnehmer*innen sich auch bezuglich dieser Tatigkeitsmerkmale 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 Handlungsspielrdumen und den Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrau-
men von Kolleg*innen negative Konsequenzen fur das Wohlbefinden von Arbeitneh-
mer*innen hat. Eine Uberblicksartige Argumentation fur diese Vorhersagen erfolgt be-
reits an dieser Stelle, wahrend 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 Tatigkeitsmerkmale

GemalR der klassischen’ Vorhersage des JDC Modells (Karasek, 1979) steigt
mit zunehmenden eigenen Arbeitsanforderungen das Gesundheitsrisiko fur Arbeitneh-
mer*innen. Wenn die eigenen Arbeitsanforderungen nun in Folge sozialer Vergleiche
hoher 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 ware 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). Gemal der ,klassischen’
Vorhersage des JDC Modells (Karasek, 1979) steigt mit abnehmenden Handlungs-
spielrdumen das Gesundheitsrisiko fir Arbeitnehmer*innen. Wenn Arbeitnehmer*in-
nen feststellen weniger Handlungsspielraume zu haben als ihre Kolleg*innen (=unvor-
teilhafte Inkongruenz), und ihnen damit relativ geringe Ressourcen zur Bewaltigung
von Stressoren zur Verfugung stehen, sollte dies letztlich zu einem hdheren Stressle-
vel und damit zu einem geringeren psychischen Wohlbefinden fiihren. Die Reaktion
auf die eigenen Handlungsspielraume wére damit also ebenfalls — zumindest bis zu
einem gewissen Grad — relativ zu den Handlungsspielraumen der Kolleg*innen (siehe
Kapitel 2.2.2 Transaktionales Stressmodell; Lazarus & Folkman, 1984). Hinzu kommt,
dass Arbeitnehmer*innen es haufig als ungerecht wahrnehmen (siehe z. B. Fortin,
2008; Goppel et al., 2016; Hornung et al., 2020) und Neid gegenuber ihren Kolleg*in-
nen empfinden (siehe z. B. Duffy et al., 2008, 2020; Ghadi, 2018), wenn diese beziig-
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 starker emotional belastende Auf-
gaben bewaltigen missen als ihre Kolleg*innen und sie sollten auch Neid gegentber
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 diesbeziglich héhere Handlungsspielraume zu-
teilwerden, sollte dies zu einem Ungerechtigkeitserleben und zu Neid gegentber den
Kolleg*innen flhren, 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 fur den postulierten negativen Zusammenhang zwischen einer unvor-
teilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspiel-
raume und dem Wohlbefinden untersucht.

Vorteilhafte Inkongruenz der Tatigkeitsmerkmale

Auch wenn Arbeitnehmer*innen geringere Arbeitsanforderungen beziehungs-
weise hohere Handlungsspielrdume haben als ihre Kolleg*innen (=vorteilhafte Inkon-
gruenz), sollten negative Konsequenzen fur das Wohlbefinden folgen. Diese Hypo-
these mag zunéachst Uberraschen. Die Forschung zu sozialen Vergleichsprozessen hat
jedoch gezeigt, dass Individuen, die sich in einer vorteilhaften Position befinden, haufig
Ziel von destruktiven oder feindseligen Verhaltensweisen werden, was sich in aller Re-
gel negativ auf ihr Wohlbefinden auswirkt (Feijo 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 Handlungsspielraume in einer vergleichs-
weise vorteilhaften Position befindet, bedeutet das folglich auch, dass sich die Kol-
leg*innen in der unvorteilhaften Position befinden — sprich, héhere Arbeitsanforderun-
gen beziehungsweise geringere Handlungsspielraume haben als das Individuum. Die-
ser Umstand kdnnte dazu fuhren, dass das Individuum bei Bedarf keine soziale Unter-
stlitzung (potenzieller Mediator, siehe Kapitel 2.2.4.1) von seinen Kolleg*innen erfahrt
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 schlief3lich ihre Kapazitaten dem Individuum bei Bedarf
soziale Unterstitzung leisten zu kénnen (vgl. Duffy et al., 2020; Jolly et. al, 2020; Muel-
ler & Kamdar, 2011; Taylor, 2011). Und wenn die Kolleg*innen Uber relativ geringe
Handlungsspielraume verflgen, hatten sie wahrscheinlich nicht den nétigen Entschei-
dungsspielraum, um bei Bedarf soziale Unterstiitzung leisten zu kénnen. Dariber hin-
aus ist aus zahlreichen Studien bekannt (fir Reviews, siehe Feij6 et al., 2019; Ghadi,
2018), dass nicht nur Arbeitsstress (z. B. durch hohe Arbeitsanforderungen oder ge-
ringe Handlungsspielrdume), sondern auch ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid

gegentuber anderen dazu fuhren kénnen, die soziale Unterstiitzung 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 Tatigkeits-
merkmalen empfinden (wie bereits fur unvorteilhafte Tatigkeitsmerkmale aus Sicht des
Individuums argumentiert; siehe auch Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al.,
2001; Fortin, 2008), was destruktive Verhaltensweisen gegeniber dem Individuum mit
vorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielrdumen beguns-

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 HandlungsspielrAumen negative Konsequenzen fir das Wohlbefinden von Arbeit-
nehmer*innen hat. Dabei wird fir die unvorteilhafte Inkongruenz gepriift, ob der pos-
tulierte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) durch eine ,Ungerech-
tigkeitswahrnehmung“ und/oder ,Neid“ vermittelt wird. Fir die vorteilhafte Inkongruenz
wird geprift, ob der postulierte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell)
durch ,fehlende soziale Unterstitzung® und/oder ,Mobbing-Verhaltensweisen® seitens
der Kolleg*innen vermittelt wird. Im nachfolgenden Kapitel erfolgt zunéchst eine tiefer-
gehende theoretische Begrindung fur die vorgeschlagene Berucksichtigung sozialer
Kontexteffekte im Zusammenhang mit den Vorhersagen des JDC Modells. Anschlie-
Rend werden insgesamt drei Studien prasentiert, die im Rahmen dieser Dissertation
zur Uberprifung der genannten Vorhersagen durchgefiihrt wurden. AbschlieRend wer-
den die Ergebnisse in der Gesamtschau diskutiert, Empfehlungen fur weiterfiihrende

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 Tatigkeitsmerkmale 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. Handlungsspielraume (job control) beschreiben die Autonomie,
die Arbeitnehmer*innen haben, um ihre Aufgaben zu gestalten — also wie, wann oder
wo sie ihre Aufgaben ausfuhren wollen. Sowohl Arbeitsanforderungen als auch Hand-
lungsspielrdume kdnnen dabei geringe bis hohe Auspragungen erreichen. Dem JDC
Modell zufolge sind Arbeitsanforderungen negativ mit psychischem Wohlbefinden ver-
bunden, wahrend das Modell einen positiven Zusammenhang zwischen Handlungs-
spielrdumen und Wohlbefinden vorhersagt (vgl. auch, de Lange et al, 2003; Fila, 2016;
Hausser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). Um Ar-
beitsanforderungen zu bewaltigen, missen Arbeithehmer*innen namlich Energie auf-
wenden (z. B. kognitive oder emotionale Energie), was mit psychologischen (ggf. auch
mit physiologischen) Kosten verbunden ist. Je hoher die Arbeitsanforderungen, desto
héher die bendtigte Energie, die zur Bewaltigung der Arbeitsanforderungen aufgewen-
det werden muss. Je mehr sich diese Energie erschopft, desto héher das gesundheit-
liche Risiko (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016; Kain & Jex, 2010). Den Handlungs-
spielrdumen wird hingegen ein positiver Zusammenhang mit dem Wohlbefinden vor-
hergesagt, weil sie das menschliche Grundbedirfnis nach Autonomie befrieden, sowie
das Bedurfnis die Umgebung aktiv beeinflussen zu kénnen (Deci & Ryan, 2008; Gon-
zalez-Mulé et al., 2020; Thompson, 2002). Uber die beschriebenen Haupteffekte von
Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen hinaus, sagt die sogenannte ‘Puf-
ferhypothese‘ des JDC Modells einen interaktiven Effekt zwischen den beiden Pra-
diktoren voraus. Dieser besagt, dass hohe Handlungsspielraume die negativen Aus-
wirkungen hoher Arbeitsanforderungen auf Gesundheit und Wohlbefinden reduzieren
oder sogar ganzlich eliminieren kdbnnen (Ganster, 1989). Wahrend die Bestatigung fir
die Haupteffekte von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen auf das psy-
chische Wohlbefinden weitestgehend konsistent ist, liegt fur die Pufferwirkung der

Handlungsspielraume hingegen kaum empirische Evidenz vor (de Lange et al, 2003;
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Fila, 2016; Gonzalez-Mulé et al., 2020; Hausser 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 Handlungsspielraume erstmals unter
Berucksichtigung der Wahrnehmung tber die Arbeitsanforderungen und Handlungs-
spielraume der Kolleg*innen untersucht wurden, sollten die Haupteffekte von Arbeits-
anforderungen und Handlungsspielraumen als Basis dienen. Die mdgliche Interaktion
zwischen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen 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 Handlungsspielraume unter Berlcksichtigung der Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielrdume von Kolleg*innen und den daraus resultierenden Emotionen und

Verhaltensweisen bereits eine hinl&ngliche Komplexitat mit sich.

2.1.2 Operationalisierung des Wohlbefindens

Vor dem Hintergrund, dass in der vorliegenden Dissertation die Wirkung von
Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen unter Berlcksichtigung sozialer
Kontexteffekte untersucht wird, sollte die Operationalisierung des Wohlbefindens tber
jene Indikatoren erfolgen, welche die starkste empirische Basis im Zusammenhang mit
den klassischen Vorhersagen des JDC Modells aufweisen. Ein Review von Hausser
und Kolleg*innen (2010) zeigt, dass die Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschop-
fung (als Hauptfacette des Burnout-Konstrukts) die am haufigsten untersuchten Ope-
rationalisierungen des Wohlbefindens in Studien zur Uberprifung der Belastungshy-
pothese im JDC Modell sind. Diese beiden Indikatoren weisen dabei nicht nur die
starkste empirische Basis auf, sondern lieferten auch die héchsten Bestéatigungsraten
im Zusammenhang mit den ,isolierten” (wie sie in Studien zum JDC Modell bisher un-
tersucht wurden) Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen als Pradiktoren flr
das Wohlbefinden (Fila, 2016; Hausser et al., 2010). Konkret fanden Hausser 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 Handlungsspielrdumen und der Arbeits-
zufriedenheit nachgewiesen werden konnte. In 20 von 35 Studien (57%) konnte ein
signifikanter Zusammenhang zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und/oder

Handlungsspielraumen und der emotionale Erschépfung nachgewiesen werden. Uber
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dieses empirische Argument hinaus, wurde die Entscheidung fur die Arbeitszufrieden-
heit und emotionale Erschopfung als Operationalisierungen fir das Wohlbefinden in
der vorliegenden Dissertation aul3erdem 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 Handlungsspielrdumen auf das
psychische Wohlbefinden entscheidend von der subjektiven Bewertung von Arbeitneh-
mer*innen abhangt (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 Erschépfung‘ wird auch als psychische Er-
schopfung, Ermidung, Schwachung, 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 bendtigten
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 fur die Handlungsspiel-
raume, die bei einer geringen Auspragung die Zielerreichung erschweren sowie das
menschliche Grundbedurfnis nach Autonomie und Einflussnahme verletzen (Deci &
Ryan, 2008) und damit ebenfalls zu einer Erschopfung der emotionalen Ressourcen
fuhren (Gonzalez-Mulé et al., 2020; Thompson, 2002). Umso mehr noch, ist ein Effekt
der Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume auf die emotionale Erschopfung
zu erwarten, wenn deren Wirkung unter Berucksichtigung sozialer Kontexteffekte be-
leuchtet wird, wie es in der vorliegenden Dissertation geschieht. Denn gerade wenn
Arbeitnehmer*innen im sozialen Kontext — hier also in Abhangigkeit der Arbeitsanfor-
derungen und Handlungsspielrdume ihrer Kolleg*innen — denken, fihlen und handeln,
ist die Auftretenswahrscheinlichkeit einer emotionalen Erschdpfung hoch (vgl. Maslach

& Leiter, 2017). So wurde vielfach gezeigt, dass ein Gefluihl der Ungerechtigkeit (siehe
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z. B. Cohen-Charash & Spector, 2001; Colquitt et al., 2001; Fortin, 2008) und Neid
gegentuber Kolleg*innen (siehe z. B. Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018; Mishra, 2009) zu
einer emotionalen Erschopfung fihren kbnnen. Beide sozialen Kontextvariablen — Un-
gerechtigkeit und Neid — werden in der vorliegenden Dissertation als potenziell vermit-
telnde Faktoren fur den in dieser Arbeit postulierten negativen Zusammenhang zwi-
schen unvorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielrdumen
und dem Wohlbefinden untersucht. Auch der Zusammenhang zwischen einer fehlen-
den sozialen Unterstitzung (French et al., 2018; Garcia et al., 2021) und Mobbing-
Verhaltensweisen (Garcia et al., 2021; Moayed et al., 2006) mit der emotionalen Er-
schopfung wurde vielfach nachgewiesen. Beide sozialen Kontextvariablen — die feh-
lende soziale Unterstlitzung und Mobbing-Verhaltensweisen — werden in der vorlie-
genden Dissertation als potenziell vermittelnde Faktoren fur den postulierten negativen
Zusammenhang zwischen vorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise
Handlungsspielraumen und dem Wohlbefinden untersucht. Daher ist die Untersu-
chung der emotionalen Erschopfung als Folge der von durch soziale Kontexteffekte
gepragten Wirkung von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen von beson-

derem Interesse.

Basierend auf den angefiihrten empirischen und inhaltlichen Argumenten,
wurde das psychische Wohlbefinden in den dieser Dissertation zugrundeliegenden
Studien folglich tber die Arbeitszufriedenheit und die emotionale Erschdpfung (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 flir 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 Pravalenz der Begriffe ,emotionale Erschépfung, aber auch ,Burnout”
im Allgemeinen hinwiesen, was die anderen beiden Burnout-Dimensionen entspre-

chend mit einschliel3t.
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2.2 Der Einfluss sozialer Kontexteffekte auf die Wirkung von

Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen

Karasek (1979) hat das JDC Modell urspriinglich entwickelt, um den Einfluss
objektiver Tatigkeitsmerkmale 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 abhdngen, sondern vor allem von
sozialen Vergleichen (z. B. Greenberg et al., 2007; Perrewé & Zellars, 1999). Die
Kernhypothesen der vorliegenden Arbeit, namlich dass die Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielraume der Kolleg*innen mitbestimmen, welche Wirkung die eigenen
Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume auf das Wohlbefinden von Arbeitneh-
mer*innen haben — steht damit im klaren Widerspruch zur klassischen Ansicht von
Karasek (1979). Die bisherige JDC Forschung basierte namlich implizit auf der An-
nahme, dass die Reaktionen von Arbeitnehmer*innen auf ihre Tatigkeitsmerkmale von
objektiven Kriterien abhangen, also unabhangig von einem sozialen Kontext auftreten
(Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016). Den Gedanken, dass die Arbeitsanforderungen
und Handlungsspielraume von Arbeitnehmer*innen nicht in einem sozialen Vakuum
betrachtet werden sollten, legten einst auch Van Yperen & Snijders (2000) als Basis
fur eine Studie an. Konkret erhoben sie die Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-
raume mehrerer Arbeitnehmer*innen innerhalb einer Nationalbank in den Niederlan-
den und setzten das Niveau der Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume ein-
zelner Mitarbeiter*innen dann in Relation zum Durchschnitt der Arbeitsanforderungen
und Handlungsspielraume der Kolleg*innen. Sie fanden dabei Hinweise daflr, dass
der soziale Kontext von Bedeutung ist: Die Autor*innen fassten die Ergebnisse so zu-
sammen, dass Arbeithehmer*innen, die im Vergleich zu den Mitgliedern ihrer Arbeits-
gruppe hohere Arbeitsanforderungen berichteten, eine starkere gesundheitliche Be-
eintrachtigung verspurten und zwar insbesondere dann, wenn sie gleichzeitig unter-
durchschnittliche Handlungsspielrdume berichteten. Die Tatigkeitsmerkmale mehrerer
Mitarbeiter*innen innerhalb eines Unternehmens zu erheben, ist grundsatzlich zwar
eine interessante Herangehensweise (v.a. als Erganzung zu dem Vorgehen in dieser
Dissertation, siehe dazu auch Kapitel 7.3 fur weiterfihrende Studien). Jedoch lie3en
die Autoren ganzlich auf3er Acht, wie die Arbeitnehmer*innen in der besagten Studie
ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdume selbst im Vergleich zu

den Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen der Kolleg*innen wahrnahmen.
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Dass es aber vor allem von der subjektiven Wahrnehmung und Bewertung von Arbeit-
nehmer*innen abhangt, welche Auswirkungen die eigenen Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielraume auf ihr psychisches Wohlbefinden haben (Lazarus & Folkman,
1984) und wie soziale Kontexteffekte diese subjektive Bewertung mafgeblich beein-
flussen sollten, wird in den nachfolgenden Kapiteln hergeleitet. Zunachst einmal soll
dabei aufgezeigt werden, warum davon ausgegangen werden muss, dass Arbeitneh-
mer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdume Uberhaupt
mit denen ihrer Kolleg*innen vergleichen (Kapitel 2.2.1 Theorie des sozialen Ver-
gleichs). AnschlieBend wird dargelegt, welchen Einfluss ein solcher sozialer Ver-
gleichsmal3stab auf die subjektive Bewertung der eigenen Tatigkeitsmerkmale und de-
ren Wirkung auf das psychische Wohlbefinden haben sollte (2.2.2 Transaktionales
Stressmodell).

2.2.1 Theorie des sozialen Vergleichs

Gemal der Theorie des sozialen Vergleichs (Festinger, 1954) tendieren Indivi-
duen dazu, sich standig mit anderen zu vergleichen, um ihre relative Position gegen-
Uber Referenzpersonen in ihrer Umgebung zu beurteilen (siehe Corcoran et al., 2011
fur einen Uberblick). Das Bedirfnis sich mit anderen zu vergleichen entsteht dabei vor
allem dann, wenn ein objektiver Mal3stab als Kriterium fir die Beurteilung einer Situa-
tion fehlt (Festinger, 1954; Guyer & Vaughan-Johnston, 2018; Suls & Wheeler, 2000).
Die Pramissen der Theorie des sozialen Vergleichs wurden bereits auf diverse Berei-
che des Arbeitskontextes angewandt (fir eine Ubersicht 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), Beférderungen (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 beziiglich
spezifischer Arbeitsmerkmale — das heif3t, Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-
raume, wie sie im JDC Modell beschrieben werden — meines Wissens bisher vernach-
lassigt. Dabei gelten sie als zentrale Faktoren fir das arbeitsbezogene Wohlbefinden
(Karasek, 1979) und es durfte fur Arbeitnehmer*innen kaum mdglich sein einen objek-
tiven Malistab zu finden, an dem sie ihre eigenen Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielrdume messen kénnten (Kain & Jex, 2010). Entsprechend ist ein sozialer
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Vergleich mit Referenzpersonen auch in Bezug auf diese Tatigkeitsmerkmale 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 zuganglich sind (z. B. Good-
man & Haisley, 2007; Shah, 1998). Beide Voraussetzungen treffen im Zusammenhang
mit der Bewertung von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen vor allem auf
die eigenen Kolleg*innen zu. Deren Arbeitsmerkmale sind den eigenen meist relativ
ahnlich (gemeint ist die Art der Tatigkeitsmerkmale im jeweiligen Beruf und nicht das
Niveau) und sie sollten sich aufgrund dieser Ahnlichkeit und der ublicherweise ortli-
chen Néahe gut beobachten und einschatzen lassen (vgl. Goodman & Haisley, 2007;
Marescaux et al., 2019; Obloj & Zenger, 2017).

Wie bereits angemerkt, sollte es in den meisten Berufen fiir Arbeitnehmer*innen
kaum moglich sein objektive Kriterien zu finden, anhand derer sie das Ausmal} ihrer
Arbeitsanforderungen messen kénnten (vgl. Bommer et al., 1995; Kain & Jex, 2010).
So werden Projektleiter*innen beispielweise meist keinen objektiven Mal3stab finden,
an dem sie den Umfang oder den Schwierigkeitsgrad der Projekte messen kdnnten,
die sie bearbeiten miussen. 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 Ublicherweise den Mitarbeiter*innen
in dem Unternehmen gegeniber verhalten (=potenziell emotionaler Stressor). Der so-
ziale Vergleich mit den Kolleg*innen verrat 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 fir das psy-
chische Wohlbefinden haben sollte, darauf wird im spateren Verlauf des Theorieteils
dieser Dissertation noch im Detail eingegangen. Der Punkt hier ist zunachst der, dass
wahrscheinlich so ziemlich jede Person, die einmal Uber die Arbeitsanforderungen ih-
res eigenen Berufes nachdenkt, feststellet, dass sie sich schon mal bezuglich der ei-
genen Arbeitsanforderungen mit den Kolleg*innen verglichen hat. Gleiches gilt auch
fur die Handlungsspielrdume. Denn auch in Bezug auf die Handlungsspielraume sollte
es in den meisten Berufen schwierig sein einen objektiven Mal3stab zu finden, anhand

dessen eine Bewertung der eigenen Handlungsspielraume vorgenommen werden
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konnte (Kain & Jex, 2010). Mdglicherweise sind Arbeithehmer*innen in einer Branche
beschaftigt, die fir gewisse Handlungsspielrdume, wie beispielsweise flexible Arbeits-
zeiten, bekannt ist und erwarten diese auch fur sich selbst. Welches Ausmal’ an Fle-
xibilitat aber nun geringen bis hohen Handlungsspielraumen entspricht, dafir 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 (eingeschrankten) Handlungsspielraume mit denen
der Kolleg*innen zu vergleichen, um das Ausmal3 der eigenen Handlungsspielrdume
besser einordnen und bewerten zu konnen (weil ein objektiver Mal3stab fehlt).

Wie eingangs erwahnt, hat die Forschung im organisationalen Kontext gezeigt,
dass die Reaktionen von Arbeitnehmer*innen grundsétzlich weniger von objektiven
Kriterien abhangen (selbst wenn sich welche finden lie3en), sondern vor allem von
sozialen Vergleichen mit Referenzpersonen (vgl. Greenberg et al., 2007). Inwiefern
der soziale Vergleichsmal3stab die subjektive Bewertung der eigenen Arbeitsanforde-
rungen und Handlungsspielraume letztlich beeinflussen sollte, wird im nachfolgenden

Kapitel hergeleitet.

2.2.2 Transaktionales Stressmodell

Nach dem Transaktionalen Stressmodell von Lazarus & Folkman (1984) hangt
es vor allem von der subjektiven Bewertung eines Individuums ab, welche Auswirkun-
gen potenzielle Stressoren auf dessen Wohlbefinden haben (siehe auch Gieselmann
etal., 2019; Honey et al. 2003; Laubmeier & Zakowski, 2004; Perrewé & Zellars, 1999).
Im Transaktionalen Stressmodell sind dabei zwei Formen der kognitiven Bewertung
beschrieben — die sogenannte primare und die sekundare Bewertung. Kurz gesagt,
werden in einem primaren Bewertungsprozess potenzielle Stressoren dahingehend
bewertet, ob sie als irrelevant, herausfordernd oder bedrohlich wahrgenommen wer-
den. In einem sekundaren Bewertungsprozess werden verfligbare Ressourcen dahin-
gehend bewertet, ob sie ausreichen, um potenzielle Stressoren zu bewaltigen (Laza-
rus & Folkman, 1984; siehe auch Goh et al., 2010; Perrewe & 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 fir das psychische Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollten, wird



Theoretischer Hintergrund 15

im Folgenden konkret anhand der Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdume er-
lautert.

In Bezug auf das JDC Modell (Karasek, 1979) stellen die eigenen Arbeitsanfor-
derungen potenzielle Stressoren dar, die im primaren Bewertungsprozess hinsichtlich
ihrer Bedrohlichkeit bewertet werden (z. B. ,Ist die Komplexitdt der gegebenen Auf-
gabe bedrohlich fir mich?") (Goh et al., 2010). Werden sie als bedrohlich bewertet
(statt als irrelevant oder gar positiv herausfordernd), steigt die Gefahr einer Gesund-
heitsgefahrdung. Wie bereits angemerkt, basierte die bisherige JDC Forschung implizit
auf der Annahme, dass die Reaktionen von Arbeithnehmer*innen auf ihre Tatigkeits-
merkmale von objektiven Kriterien abhangen (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016).
Und selbst wenn bei Studien zur Uberpriufung der klassischen Haupteffekte des JDC
Modells auf subjektive Selbstauskiinfte von Arbeitnehmer*innen zurtickgegriffen
wurde (meist mangels praktikabler Alternativen zur Erhebung objektiver Merkmale; vgl.
auch Fila, 2016), wurde dabei die Bedeutung des sozialen Kontexts génzlich vernach-
lassigt. 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-
ricksichtigen (z. B. ,Ist meine Aufgabe komplexer oder weniger komplex im Vergleich
zu den Aufgaben meiner Kolleg*innen?"). Gemald 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 fur das Wohlbefinden darstellen, die wiederum
negative emotionale Reaktionen und destruktive Verhaltensweisen hervorrufen kon-
nen (Perrewé & Zellars, 1999; darauf wird in nachfolgenden Kapiteln des theoretischen
Hintergrunds der vorliegenden Arbeit noch genauer eingegangen). Wenn die eigenen
Arbeitsanforderungen nun héher 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 ware 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

fur das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollte.
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Bei der im Transaktionalen Stressmodell beschriebenen sekundaren Bewer-
tung sind die Handlungsspielrdume von entscheidender Bedeutung, da sie Bewalti-
gungsressourcen (z. B. Zeitplanungskontrolle) bereitstellen, um mit potenziell bedroh-
lichen Stressoren umzugehen (z. B. ,Habe ich die Fahigkeiten, 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 Handlungsspielraume mit den
Handlungsspielraumen 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 Mal3stab fir 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-
raume zu haben als ihre Kolleg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz), und damit tber
relativ geringe Ressourcen zur Bewaltigung von Stressoren verflgen, sollte dies letzt-
lich zu einem héherem Stresslevel und geringerem psychischem Wohlbefinden fuhren.
Die Reaktion auf die eigenen Handlungsspielrdume ware damit also — zumindest bis
zu einem gewissen Grad — relativ zu den Handlungsspielrdumen der Kolleg*innen. Wie
schon fur die Arbeitsanforderungen, postuliere ich auch in Bezug auf die Handlungs-
spielrdume, dass nicht nur eine unvorteilhafte (Kapitel 2.2.3) sondern auch eine vor-
teilhafte (Kapitel 2.2.4) Inkongruenz der Handlungsspielrdume, negative Konsequen-
zen fur 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 abhangt, auch als Aufwartsvergleich (engl. upward comparison) versus Ab-
wartsvergleich (engl. downward comparison) bezeichnet. Statt der Begriffe ,Aufwarts-
vergleich® und ,Abwartsvergleich“ werden in der vorliegenden Dissertation die Begriffe
Lunvorteilhafte Inkongruenz® und ,vorteilhafte Inkongruenz“ verwendet. Grund dafur ist,
dass die Reaktionen auf Vergleichsergebnisse untersucht werden und nicht etwa, ob
Arbeitnehmer*innen sich beziglich ihrer Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-

raume bevorzugt aufwarts oder abwarts vergleichen.



Theoretischer Hintergrund 17

In den nun folgenden Kapiteln erfolgt eine tiefergehende theoretische Herleitung
fur die Hypothesen, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkon-
gruenz von Arbeitsanforderungen und HandlungsspielrAumen negative Konsequen-
zen fur das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen haben sollte. Dabei werden aul3er-
dem potenziell vermittelnde Faktoren fir die postulierten negativen Zusammenhange
zwischen der unvorteilhaften und auch der vorteilhaften Inkongruenz von Arbeitsan-

forderungen und Handlungsspielraumen mit dem Wohlbefinden préasentiert.

2.2.3 Unvorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und

Handlungsspielraumen

Zahlreiche Studien zu sozialen Vergleichsprozessen haben gezeigt, dass eine
unvorteilhafte Inkongruenz bezuglich eines interessierenden Merkmals meist negative
Konsequenzen fur 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 haufig als ungerecht wahr, was sich negativ auf ihr Wohlbefinden auswir-
ken kann (vgl. Goppel et al., 2016; Greenberg et al., 2007). Haufig reagieren Menschen
dann auch mit Gefiihlen der Minderwertigkeit, Verbitterung, Wut, Arger oder Neid ge-
genuber den Vergleichspersonen (siehe z. B. Adams, 1963; Exline et al., 2004; Ma-
rescaux et al., 2019; Perreweé & Zellars, 1999), was sich meist negativ auf ihr Wohlbe-
finden auswirkt. Es soll nicht unerwéhnt bleiben, dass eine unvorteilhafte Inkongruenz
bei manchen Vergleichsdimensionen und unter bestimmten Umstéanden auch einen
positiven Einfluss auf das Wohlbefinden haben kann (fir ein Review, siehe Guyer &
Vaughan-Johnston, 2018). Ein Beispiel dafir 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 ahnlich
schwere Krankheit bereits tberwunden 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 fur das Wohl-

befinden einher (fur eine Ubersicht, sieche Greenberg et al., 2007). Im Arbeitskontext
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reagieren Menschen namlich haufig mit Gefuhlen der Minderwertigkeit, Verbitterung,
Arger, Frustration, Wut, Ungerechtigkeitsgefiihlen oder Neid, wenn sie in Bezug auf
die interessierte Vergleichsdimension schlechter dastehen als andere, was die Ge-
sundheitsgefahrdung letztlich erhéht (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 fur das Wohlbefinden haben. Als unterstiitzendes Argument fir den pos-
tulierten negativen Zusammenhang kommt an dieser Stelle noch hinzu, dass die Wahr-
nehmung einer unvorteilhaften Inkongruenz im Arbeitskontext h&ufig 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 fir den postulierten negativen
Zusammenhang einer unvorteilhaften Inkongruenz der Tatigkeitsmerkmale 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 bezuglich 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
mussen und haufiger 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 wirde (fir eine detailliertere Argumentation, siehe
Kapitel 2.2.3.1). AuRerdem sollten Arbeitnehmer*innen Neid (potentieller Mediator) ge-
genuber den Kolleg*innen mit geringeren Arbeitsanforderungen empfinden, was eben-
falls einen negativen Zusammenhang zwischen unvorteilhaften Arbeitsanforderungen

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

anforderungen folgende Kernhypothese ab:

Hypothese 1: Je héher die eigenen Arbeitsanforderungen im Vergleich zu den Ar-
beitsanforderungen der Kolleg*innen (=unvorteilhafte Inkongruenz), desto geringer
das psychische Wohlbefinden.

Auch beziglich der Handlungsspielrdume sind im vorangegangenen Kapitel
(2.2.2 Transaktionales Stressmodell) bereits Argumente dafur dargelegt worden, dass
eine unvorteilhafte Inkongruenz mit negativen Konsequenzen fir das Wohlbefinden
einhergehen sollte — eben weil sie dadurch relativ gering erscheinen und somit relativ
geringe Ressourcen zur Bewaltigung von potenziellen Stressoren bereitstellen. Wie
auch schon fur die Arbeitsanforderungen argumentiert, sollten auch bei einer unvor-
teilhaften Inkongruenz der Handlungsspielradume 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
ausfuhren (=unvorteilhafte Inkongruenz der Handlungsspielrdume), sollte dies ein Ge-
fuhl der Ungerechtigkeit (potentieller Mediator) hervorrufen, was einen negativen Zu-
sammenhang zum Wohlbefinden erwarten lasst (fir eine detailliertere Argumentation,
siehe Kapitel 2.2.3.1). AuRerdem sollten Arbeitnehmer*innen Neid (potentieller Medi-
ator) gegenuber den Kolleg*innen mit héheren Handlungsspielraumen empfinden, (fur
eine detailliertere Argumentation, siehe Kapitel 2.2.3.2), was ebenfalls einen negativen
Zusammenhang zum Wohlbefinden erklaren wirde. Die genannten Argumente lassen
demnach die Schlussfolgerung zu, dass eine unvorteilhafte Inkongruenz der Hand-
lungsspielrdume negative Folgen fir das Wohlbefinden haben sollte. Daher leite ich
fur eine unvorteilhafte Inkongruenz der Handlungsspielrdume folgende Kernhypothese
ab:

Hypothese 2: Je geringer die eigenen Handlungsspielraume im Vergleich zu den
Handlungsspielraumen 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 Handlungsspielraume und
dem psychischen Wohlbefinden (partiell) Uber eine Ungerechtigkeitswahrnehmung
und Neid gegenlber den Kolleg*innen mit geringeren Arbeitsanforderungen bezie-

hungsweise hoheren Handlungsspielraumen vermittelt wird.

2.2.3.1 Potenzieller Mediator: Ungerechtigkeitswahrnehmung

Bei der Gerechtigkeit handelt es sich um einen der fundamentalsten Grundsatze
zwischenmenschlicher Beziehungen. Goppel und Kollegen (2016) zeigen auf, dass
sich die Menschheit bereits seit der Antike fortwahrend mit dem Gerechtigkeitsbegriff
auseinandersetzt. In der Antike entstand auch das Bild der Justitia, der personifizierten
Gerechtigkeit (auch Gottin der Gerechtigkeit genannt), die bis heute beispielsweise in
Gerichtssadlen und vielen Rathdusern zu sehen ist. Sie halt in einer Hand eine Waage,
die fir ausgewogene Entscheidungen im Interesse méglichst aller Menschen steht. In
der anderen Hand hélt sie ein Schwert, welches symbolisiert, dass sie bereit ist, Ge-
rechtigkeit auch mit Gewalt durchzusetzen beziehungsweise wiederherzustellen,
wenn ein Ungleichgewicht entstanden ist (flr eine semiotische Analyse der Justitia,
siehe Sutherland-Smith, 2011). Gerechtigkeit spielt dabei in vielen Bereichen des tag-
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, Kindigungen 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
popularsten Forschungsgebiete im organisationalen Kontext entwickelt und maRRgeb-
lich zum Verstandnis der Reaktionen von Menschen im Arbeitskontext beigetragen (fur
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 abhangt — anstatt von

grundsétzlichen Erwartungen oder objektiven Kriterien — und dass relativ unvorteilhafte
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Ergebnisse des Vergleichs mit Kolleg*innen haufig Ausloser fur ein Gefuhl der Unge-
rechtigkeit sind (z. B. Greenberg et al., 2007). Aul3erdem wurde vielfach bestétigt, dass
eine Ungerechtigkeitswahrnehmung im Arbeitsleben negativ mit der allgemeinen Ar-
beitszufriedenheit (Cohen-Charash & Spector, 2001) und dem psychischen Wohlbe-
finden von Arbeitnehmer*innen einhergeht (fur 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, langer oder schneller ar-
beiten oder komplexere und starker emotional belastende Aufgaben bewaltigen mis-
sen als ihre Kolleg*innen — also héhere Arbeitsanforderungen haben als diese (=un-
vorteilhafte Inkongruenz). Schlie3lich ware ihr Bedurfnis nach Ausgewogenheit (vgl.
Goppel et al., 2016; Hornung et al., 2020) damit verletzt. Auf3erdem ist das Ungerech-
tigkeitserleben eng mit Arbeitsbedingungen verbunden, die bekannte Risikofaktoren
fur die Gesundheit darstellen (Ford & Huang, 2014; Meier-Credner & Muschalla, 2019),
was laut Vorhersage der vorliegenden Dissertation in besonderem Male 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 zufligen werden (Ford & Huang, 2014), was bei relativ hohen Arbeitsanfor-
derungen jedoch passieren kénnte. Das wirde ebenfalls dafir 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 hoher 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 missen, wahrend ihre Kol-
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leg*innen diese frei(er) wahlen durfen. Auch wenn Arbeitnehmer*innen nicht die Frei-
heit haben zu entscheiden, wann, wo oder wie sie ihre Aufgaben erledigen, den Kol-
leg*innen diesbezuglich aber hohere Handlungsspielraume zuteilwerden, sollte dies
zu einem Ungerechtigkeitserleben fihren. Denn auch in diesem Fall ware ihr Bedurfnis
nach Ausgewogenheit (vgl. Goppel et al., 2016; Hornung et al., 2020) verletzt. Wie
schon im Zusammenhang mit den Arbeitsanforderungen angefuhrt, ist das Ungerech-
tigkeitserleben oft eng mit jenen Arbeitsbedingungen verbunden, die bekannte Risiko-
faktoren fur die Gesundheit darstellen (Ford & Huang, 2014; Meier-Credner & Mu-
schalla, 2019). Dies sollte laut Vorhersage der vorliegenden Dissertation in besonde-
rem Mal3e auf relativ geringe Handlungsspielrdume 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 Handlungsspielraume (d. h. eigene Handlungsspielrdume gerin-
ger als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch ein

Empfinden von Ungerechtigkeit vermittelt.

2.2.3.2 Potenzieller Mediator: Neid

Neid ist eine aversive Emotion, die haufig entsteht, wenn sich Menschen un-
gunstig mit anderen vergleichen — das kann sich sowohl auf materielle Besitztimer,
als auch auf die Qualitat 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 Phanomen, welchem in den letzten Jahren
zunehmende wissenschaftliche Beachtung geschenkt wurde (siehe Duffy et al., 2020
fur 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 gegentber Kolleg*innen entstehen kann, wenn diese eine bes-
sere Bezahlung erhalten, eher beférdert werden, eine bessere Beziehung zu Vorge-
setzten haben oder eine bessere Leistungsbeurteilung erhalten (fir Reviews, siehe
Duffy et al., 2008, 2020; Ghadi, 2018). In der Folge kann Neid gegenuber Kolleg*innen
die Mitarbeiterbeziehung gefahrden und zu destruktiven Verhaltensweisen wie zum

Beispiel dem Verweigern von sozialer Unterstitzung (siehe dazu auch Kapitel 2.2.4.1)
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oder zu Mobbing-Verhaltensweisen (siehe dazu auch Kapitel 2.2.4.2) gegentber den
Personen fuhren, die beneidet werden (siehe auch Duffy et al., 2020). Neid kann vor
allem aber auch die Arbeitszufriedenheit reduzieren und zu einer Beeintrachtigung des
psychischen Wohlbefindens bei der Person fuhren, die Neid gegenuber ihren Kol-
leg*innen empfindet (fir Reviews, siehe z. B. Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018; Mishra,
2009). Neid gilt namlich als eine aversive soziale Emotion, die den eigenen Nachteil
nochmal starker in den Fokus rickt (Smith, 2000), wodurch ein potentieller Stressor
an Bedrohlichkeit zunimmt und damit eine noch gro3ere Gefahr fur das eigene Wohl-
befinden darstellt (Duffy et al., 2020).

Arbeitnehmer*innen sollten auch dann Neid gegenuber 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 missen, diese haufig friiher in den Feierabend
gehen konnen und seltener oder in weniger stark belastende emotionale Situationen
geraten (z. B. mit Vorgesetzten, Patient*innen oder Kund*innen), sollte Neid gegen-
Uber 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 starker in den Fokus ruckt (Smith, 2000),
wodurch die relativ hohen Arbeitsanforderungen weiter an Bedrohlichkeit zunehmen
und damit eine noch gréRere Gefahr fur 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 hoher 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 Ubertragen wird oder weniger selbst bestimmen
kénnen, wie sie ihre Arbeit ausfihren und wann sie eine Pause von der Arbeit einlegen
durfen, den Kolleg*innen solche Freiheiten aber gewahrt werden, sollten sie Neid ge-
genuber ihren Kolleg*innen empfinden. Da Menschen in aller Regel selbst (mit-)be-
stimmen wollen, was sie tun und wie sie es tun (Grundbedurfnis nach Autonomie, Deci

& Ryan, 2008), hatten die Kolleg*innen mit hoheren Handlungsspielraumen 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 HandlungsspielrAume — nochmal starker in den Fokus
rickt (Smith, 2000), wodurch die relativ geringen Handlungsspielraume weiter an Be-
drohlichkeit zunehmen und damit eine noch gré3ere Gefahr fur das eigene Wohlbefin-
den darstellen sollten (vgl. Duffy et al. 2020). In Bezug auf die Handlungsspielraume
kommt noch hinzu, dass Neid vor allem dann entsteht, wenn die benachteiligte Person
das Gefuhl hat die Situation nicht verandern zu kénnen, wenn sie also wenig Kontrolle
Uber die unvorteilhafte Situation zu haben glaubt (Smith & Kim, 2007), was bei gerin-
gen Handlungsspielrdumen gewissermalien der Fall ist. Daher leite ich folgende Me-
diationshypothese ab:

Hypothese 6: Der postulierte negative Zusammenhang einer unvorteilhaften In-
kongruenz der Handlungsspielraume (d. h. eigene Handlungsspielrdume 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 Handlungsspielrdumen

Die Vorhersage, welchen Einfluss eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsan-
forderungen und Handlungsspielrdumen auf das psychische Wohlbefinden eines Indi-
viduums haben sollte, und welche Faktoren den Zusammenhang vermutlich vermitteln,
stellt auf den ersten Blick eine gréf3ere Herausforderung dar. Nach der Theorie des
Abwartsvergleichs (engl. downward comparison theory) von Wills (1981), kénnen sich
Vergleiche mit Menschen, die im interessierenden Merkmal unterlegen sind (=vorteil-
hafte Inkongruenz), positiv auf das Selbstwertgefihl, 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; fiir Reviews siehe
z. B. Corcoran et al., 2011; Buunk & Gibbons, 2007). Die Forschung zu Abwaértsver-
gleichen im organisationalen Kontext hat jedoch gezeigt, dass sich eine vorteilhafte
Inkongruenz (z. B. in Bezug auf Lohne, Beférderungen und Leistungsbeurteilungen)
auch negativ auf das psychische Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen auswirken
kann. Als Griinde dafur werden angeftihrt, dass eine vorteilhafte Inkongruenz negative

Emotionen wie Schuldgefiihle, 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 Bedirfnis nach Kompetenzerleben verletzen kann (Deci & Ryan, 2008). In
einem so kompetitiven Kontext wie dem Arbeitsumfeld (Duffy et al. 2008; Ghadi, 2018;
Mishra, 2009), ist haufig aber vor allem auch das Verhalten der Kolleg*innen aus-
schlaggebend dafur, dass sich eine vorteilhafte Inkongruenz der Tatigkeitsmerkmale
negativ auf das Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen auswirkt. Die Forschung zu so-
zialen Vergleichsprozessen hat namlich 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 (Feij6 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, hthere Arbeitsanforde-
rungen haben als das Individuum. Dieser Umstand sollte dazu flihren, dass das Indi-
viduum bei Bedarf wenig oder keine soziale Unterstiitzung von seinen Kolleg*innen
erfahrt (potenzieller Mediator) oder gar Mobbing-Verhaltensweisen (potenzieller Medi-
ator) seitens der Kolleg*innen ausgesetzt wird. Wenn die Kolleg*innen namlich héhere
Arbeitsanforderungen haben, fehlen ihnen eventuell die Kapazitaten soziale Unterstit-
zung zu leisten. Anderen Personen soziale Unterstiitzung zu leisten, bedeutet namlich
auch, dass Zeit und Ressourcen aufgewendet werden missen, die dann zur Bewalti-
gung der eigenen Arbeitsanforderungen fehlen wirden (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 Unterstitzung leisten wollen, selbst wenn sie
es konnten. Schliel3lich konnten sie die fir 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 kdnnten 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 fihren kénnen, die soziale Unterstit-
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 (fir Reviews,

siehe Feijo et al., 2019; Ghadi, 2018). Entsprechend ist auch bei einer vermeintlich
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vorteilhaften Inkongruenz von Arbeitsanforderungen mit negativen Folgen fir das
Wohlbefinden zu rechnen, sodass ich fur 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 Handlungsspielraume in einer ver-
gleichsweise vorteilhaften Position befindet, bedeutet das folglich auch, dass sich die
Kolleg*innen in der unvorteilhaften Position befinden, sprich, geringere Handlungs-
spielraume haben als das Individuum. Wenn die Kolleg*innen geringe Handlungsspiel-
raume haben, fehlt ihnen moéglicherweise der nétige Entscheidungsspielraum soziale
Unterstitzung zu leisten. Es ist sogar anzunehmen, dass die Kolleg*innen dem Indivi-
duum keine soziale Unterstiitzung leisten wollen, selbst wenn sie es kdnnten. Denn
wenn die Kolleg*innen beispielsweise weniger Einfluss bei der Gestaltung ihrer Arbeit
haben, ihre Arbeitszeit weniger flexibel gestalten oder Urlaubstage nicht so frei wahlen
durfen, wahrend das Individuum Uber derartige Handlungsspielrdaume verfugt, sollten
die Kolleg*innen dies als ungerecht empfinden und auch neidisch auf die hdheren
Handlungsspielraume des Individuums sein. Wie weiter oben bereits angemerkt, fih-
ren ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid haufig dazu, dass der im Vorteil befin-
denden Person die soziale Unterstlitzung entzogen oder ihr gar feindseliges Verhalten
gegentber gezeigt wird, was sich meist negativ auf das Wohlbefinden der davon be-
troffenen Arbeitnehmer*innen auswirkt (fir Reviews, siehe Feijo et al., 2019; Ghadi,
2018). Infolgedessen ware trotz der vermeintlich vorteilhaften Handlungsspielrdume
mit negativen Folgen fir das Wohlbefinden zu rechnen. Entsprechend leite ich fiir eine

vorteilhafte Inkongruenz der Handlungsspielraume folgende Kernhypothese ab:

Hypothese 8: Je hoher die eigenen Handlungsspielraume im Vergleich zu den
Handlungsspielraumen der Kolleg*innen (=vorteilhafte Inkongruenz), desto gerin-

ger das psychische Wohlbefinden.

In den beiden nachfolgenden Kapiteln erfolgt eine tiefergehende theoretische

Begrindung fur die Vorhersagen, dass der postulierte negative Zusammenhang einer
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vorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungs-
spielrdume und dem Wohlbefinden (partiell) durch eine fehlende soziale Untersttitzung

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

2.2.4.1 Potentieller Mediator: Fehlende soziale Unterstiitzung von Kolleg*innen

Soziale Unterstitzung wird definiert als von anderen umsorgt, geschatzt und
unterstutzt zu werden oder Teil eines sozialen Netzwerks zu sein, das gepragt ist von
gegenseitiger Hilfe und Verpflichtungen (Taylor, 2011). Als soziale Unterstiitzung gel-
ten dabei konkrete Hilfestellungen oder emotionale Fursorge, aber auch die bloR3e
Wahrnehmung dariber, dass soziale Unterstitzung potenziell verfiigbar wére, wenn
sie benotigt wird (French et al., 2018; Taylor, 2011; Wang et al., 2018). Die Unterstt-
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 Unterstiitzung (tatséchliche und
potentiell verfiigbare) sowohl in stressigen, als auch in nicht stressigen Zeiten, also
ganz allgemein, eine positive Wirkung auf das Wohlbefinden von Menschen haben
kann (fur ein Review, siehe Taylor, 2011). Ein Review von Gariépy und Kolleg*innen
(2016) verdeutlicht auRerdem, dass die soziale Unterstiitzung Uber alle Lebensphasen
hinweg ein wichtiger Schutzfaktor gegen Depressionen sein kann. Fehlende soziale
Unterstitzung, auch im Arbeitskontext, erhéht das Risiko einer gesundheitlichen Be-
eintrachtigung und konkret auch an Burnout im Allgemeinen oder emotionaler Er-
schopfung im Speziellen zu erkranken (French et al., 2018; Garcia et al., 2021; Uchino,
2006). Das Erstaunliche an der fehlenden sozialen Unterstitzung ist, dass sie ein ge-
nauso guter, in manchen Fallen sogar noch besser Pradiktor fir das psychische Wohl-
befinden und sogar die Lebenserwartung von Menschen ist, als es etablierte Risiko-
faktoren, wie beispielsweise koérperliche Inaktivitat, rauchen, Fettleibigkeit oder Blut-
hochdruck sind (Holt-Lunstad et al., 2010, 2015; Taylor, 2011; Wang et al., 2018).

Im Arbeitskontext stellt die soziale Unterstlitzung von Vorgesetzten und Kol-
leg*innen eine zentrale Ressource fur die psychische Gesundheit von Arbeitneh-
mer*innen dar und ist ein Konstrukt, das immer mehr wissenschaftliche Beachtung im
organisationalen Kontext erfahrt (fir ein Review zu sozialer Unterstiitzung am Arbeits-

platz, siehe Jolly et. al, 2020). Gemal} 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 Unterstitzung ein direkter positiver Zusammenhang mit dem psychi-
schen Wohlbefinden von Arbeithehmer*innen vorhergesagt. Fir den im JDCS Modell
postulierten positiven Zusammenhang der sozialen Unterstitzung und dem psychi-
schem Wohlbefinden von Arbeitnehmer*innen findet sich auch weitestgehend konsis-
tente Bestatigung (z.B. de Lange et al, 2003; Fila, 2016; Gonzalez-Mulé et al., 2020;
Hausser et al., 2010; Kain & Jex, 2010; van der Doef & Maes, 1998, 1999). In der
vorliegenden Dissertation soll die soziale Unterstiitzung von Kolleg*innen nun erstmals
als Mediator zwischen vorteilhaften Arbeitsanforderungen beziehungsweise Hand-
lungsspielrdumen und dem Wohlbefinden untersucht werden (eine Begriindung dafur
folgt). Eine ahnliche Uberlegung stellten vereinzelt auch schon andere Forscher*innen
an (z. B. Blanch, 2016), jedoch mit einem wesentlichen Unterschied: Sie berucksich-
tigten bei ihren Mediationshypothesen lediglich die eigenen Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielraume, nicht aber das Ausmalf} der Arbeitsanforderungen und Hand-
lungsspielrdume der Kolleg*innen, welches aber entscheidend dafur sein sollte, ob Ar-

beitnehmer*innen soziale Unterstiitzung erhalten oder nicht:

In einer von Blanch (2016) veroffentlichen Studie, wurde die soziale Unterstit-
zung als Mediator zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefin-
den untersucht. Die in der Studie aufgestellte Mediationshypothese, dass héhere ei-
gene Arbeitsanforderungen zu weniger sozialer Unterstiitzung von Kolleg*innen und
letztlich zu geringerem Wohlbefinden fiihren, konnte jedoch nicht bestétigt werden.
Aufgrund des Querschnitt-Designs der Studien bleibt die kausale Richtung des Zu-
sammenhangs jedoch unklar. Der Autor der Studie bietet zudem keine Erklarung dafr,
warum allein die eigenen Arbeitsanforderungen tberhaupt einen Einfluss darauf haben
sollten, in welchem Ausmal andere Personen — konkret die Kolleg*innen — soziale
Unterstitzung leisten. Es sollte doch vielmehr von den Arbeitsanforderungen der Kol-
leg*innen abhangen, in welchem Ausmal} diese soziale Unterstitzung leisten kénnen
oder auch wollen. Denn wenn die Kolleg*innen hdéhere Arbeitsanforderungen haben,
fehlen ihnen wahrscheinlich die Kapazitaten soziale Unterstiitzung zu leisten. Anderen
Personen soziale Unterstitzung zu leisten, bedeutet namlich auch, dass Zeit und Res-
sourcen aufgewendet werden mussen, die dann zur Bewaltigung der eigenen Arbeits-
anforderungen fehlen wirden (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 Unterstitzung leisten wollen, selbst wenn sie es kdnnten. Schliel3lich
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sollten sie die fur 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 fihren kénnen die sozi-
ale Unterstitzung zu reduzieren (oder gar feindseliges Verhalten zu zeigen), ist aus
zahlreichen Studien bekannt (fiir Reviews, siehe Feijo 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 Unterstlitzung seitens der Kolleg*innen vermittelt.

Die soziale Unterstiitzung wurde vereinzelt auch schon als Mediator zwischen
den eigenen Handlungsspielraumen und dem Wohlbefinden untersucht (Blanch, 2016;
Gao et al., 2021). Die in den genannten Studien aufgestellte Mediationshypothese,
dass hohere eigene Handlungsspielraume zu mehr sozialer Unterstlitzung von Kol-
leg*innen und letztlich zu héherem Wohlbefinden fiihren sollen, wurde in den Studien
als bestatigt angesehen. Wie schon in Bezug auf die Arbeitsanforderungen argumen-
tiert, sollte es aber doch vor allem von den Handlungsspielraumen der Kolleg*innen
abhéangen, in welchem Ausmal} diese soziale Unterstiitzung leisten kdnnen oder auch
wollen. Wenn die Kolleg*innen geringe Handlungsspielraume haben, fehlen ihnen ent-
weder die Freiheiten soziale Unterstiitzung zu leisten, oder sie wollen diese vielleicht
nicht leisten — zum Beispiel weil sie das Ungleichgewicht als ungerecht wahrnehmen
oder das Individuum um seine héheren Handlungsspielraume beneiden (Feij6 et al.,
2019; Ghadi, 2018). Daher leite ich folgende Mediationshypothese ab:

Hypothese 10: Der postulierte negative Zusammenhang einer vorteilhaften In-
kongruenz der Handlungsspielraume (d. h. eigene Handlungsspielraume hdher
als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden wird (partiell) durch eine feh-

lende soziale Unterstiitzung seitens der Kolleg*innen vermittelt.
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2.2.4.2 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 kon-
nen. Diese Verhaltensweisen kénnen sich in Form von verbalen Beschimpfungen, 6f-
fentlichen Demutigungen, sozialer Abgrenzung oder gar kérperlicher Aggression au-
Bern, aber auch diskreter sein, wie beispielsweise schlecht hinter dem Rucken Uber
andere zu reden (Garcia et al., 2021; Moayed et al., 2014; Rai & Agarwal, 2016). Seit
den 1990er Jahren (z. B. Leymann, 1990) wurden vermehrt Studien zur Pravalenz
sowie den Ursachen und Folgen von Mobbing-Verhaltensweisen am Arbeitsplatz
durchgefihrt (fir Reviews, siehe Feij6 et al., 2019; Moayed et al., 2006; Rai & Agarwal,
2016; Lebdn-Pérez et al., 2019). Ein Review zur Pravalenz von Mobbing am Arbeits-
platz (Ledn-Pérez et al., 2019) verdeutlicht, dass es sich dabei um ein weit verbreitetes
soziales Phanomen in Organisationen handelt (siehe auch Feijo et al., 2019).

Es steht dabei aul3er Frage, dass Arbeitnehmer*innen, die Ziel von Mobbing-
Verhaltensweisen werden, haufig weniger zufrieden mit ihrer Arbeitssituation sind und
dass Mobbing mit ernstzunehmenden gesundheitlichen Folgen bei den Betroffenen
einhergehen kann (fur Reviews, siehe Feijo et al., 2019; Moayed et al., 2006; Rai &
Agarwal, 2016; Ledn-Pérez et al., 2019). Ganz konkret wurden dabei auch Zusam-
menhange zwischen Mobbing und Burnout nachgewiesen, vor allem auch mit der
Kerndimension emotionale Erschdpfung (Garcia et al., 2021; Moayed et al., 2006), die
auch in der vorliegenden Dissertation als Operationalisierung ftir 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 heil3t, dass Mobbing-Verhaltensweisen auf der ei-
nen Seite Unzufriedenheit und emotionale Erschdpfung bei den Betroffenen verursa-
chen konnen. Auf der anderen Seite kdnnen Unzufriedenheit und psychische Beein-
trachtigungen, die aus Arbeitsstress resultieren, wiederum auch Mobbing-Verhaltens-
weisen bedingen (fir eine Review, siehe z.B. siehe Feijo et al., 2019). Kurz gesagt,
kénnen 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) gegenuber Referenzpersonen — also Emotionen, die durch eine
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unvorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen her-
vorgerufen werden sollten — Mobbing-Verhaltensweisen beginstigen (fir Reviews,
siehe z. B. Feij0 et al., 2019; Ghadi, 2018).

Es existieren Studien, die den Zusammenhang von Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielraumen, wie sie im JDC Modell beschrieben werden, mit Mobbing-Ver-
haltensweisen untersucht haben (fir Reviews, siehe Feijé et al., 2019; Moayed et al.,
2006; Rai & Agarwal, 2016). Was diese Studien jedoch gemeinsam haben, ist, dass
lediglich die Arbeitsanforderungen und/oder Handlungsspielraume 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-
raume der Kolleg*innen erhoben wurden, von denen diese Mobbing-Verhaltensweisen
schlief3lich ausgingen. So konnte meist nur geschlussfolgert werden, dass es in stres-
sigen Arbeitsumgebungen (operationalisiert Uber 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;
fur Reviews, siehe Feijo 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 Handlungsspielrdumen, Karasek,
1979), mehr Mobbing-Verhaltensweisen ausgesetzt werden und ob dies letztlich zu
einem geringen Wohlbefinden fiihrt (gemessen Uber Schlafqualitdt und Depressions-
symptome). Die Autor*innen sahen die Mediationshypothese als bestatigt an, wiesen
jedoch auch darauf hin, dass aufgrund des Querschnitt-Designs der Studie Vorsicht
bezliglich der Interpretation von Kausalititen 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 Handlungsspielrdume der Arbeitnehmer*innen keine ausreichen-
den Operationalisierungen fur die Arbeitsumgebung sind. Vor allem dann nicht, wenn
es darum geht einen interpersonellen Mechanismus wie Mobbing-Verhaltensweisen
zu untersuchen, die ja schliel3lich von anderen Personen, in diesem Fall den Kolleg*in-
nen, ausgehen. Es sollte daher vor allem von den Arbeitsanforderungen und Hand-

lungsspielrdumen der Kolleg*innen abhangen, ob beziehungsweise in welchem Aus-
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malf} diese dem Individuum gegenuber Mobbing-Verhaltensweisen zeigen. Mit zuneh-
menden Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen, steigt auch deren Stresslevel (Kara-
sek, 1979), was Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen begunstigen
sollte (Feij6 et al., 2019). AuRRerdem ist anzunehmen, dass es die Kolleg*innen als
ungerecht empfinden, wenn sie mehr, langer oder schneller arbeiten missen als das
Individuum, also héhere Arbeitsanforderungen bewéltigen missen (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 gegentiber anderen Per-
sonen Mobbing-Verhaltensweisen begiinstigen, ist aus zahlreichen Studien bekannt
(fur Reviews siehe z.B. Feijo et al., 2019; Ghadi, 2018). Und, wie zu Beginn dieses
Kapitels bereits ausgefuhrt, fihren Mobbing-Verhaltensweisen haufig zu einer gerin-
geren Arbeitszufriedenheit und einer Beeintrachtigung des Wohlbefindens bei der Per-
son, die diesen ausgesetzt wird (Garcia 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 fir die Handlungsspielraume erfolgt dabei analog. Je geringer
die Handlungsspielraume der Kolleg*innen, desto hdher ihr Stresslevel (Karasek,
1979), was Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen beglnstigen sollte
(Feijo et al., 2019). Die Kolleg*innen sollten es aul3erdem als ungerecht beurteilen,
wenn sie sich selbst an vorgegebene Pausen oder Urlaubszeiten halten missen, wah-
rend das Individuum diese frei wahlen 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 Handlungsspielraume jedoch zuteilwerden, sollte dies haufig als unge-
recht wahrgenommen werden (siehe dazu Kapitel 2.2.3.1) oder Neid gegeniber dem
Individuum auslosen (siehe dazu Kapitel 2.2.3.2; vgl. auch Duffy et al., 2020). Dass
ein Ungerechtigkeitsempfinden und Neid gegentber anderen Personen Mobbing-Ver-
haltensweisen beglnstigen, ist aus zahlreichen Studien bekannt (fir Reviews siehe
z.B. Feij6 et al., 2019; Ghadi, 2018). Und letztlich filhren Mobbing-Verhaltensweisen
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haufig zu einer geringeren Arbeitszufriedenheit und einer Beeintrachtigung des Wohl-
befindens bei der Person, die diesen ausgesetzt wird (Garcia et al., 2021; Moayed et
al., 2006). Entsprechend leite ich folgende Mediationshypothese ab:

Hypothese 12: Der postulierte negative Zusammenhang einer vorteilhaften In-
kongruenz der Handlungsspielraume (d. h. eigene Handlungsspielrdume héher
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 haufig so operationalisiert, dass die entsprechenden Verhaltensweisen min-
destens einmal pro Woche und das flr mindestens sechs Monate auftreten missen,
um als Mobbing zu gelten (Garcia et al., 2021; Moyaed et al., 2014; Rai & Agarwal,
2016). Den Pramissen des Transaktionalen Stressmodells (Lazarus & Folkman, 1984)
folgend, sollte jedoch die Wahrnehmung (oder Bewertung) der von den Mobbing-Ver-
haltensweisen betroffenen Arbeitnehmer*innen ausschlaggebend daftir sein, inwieweit
das Verhalten als bedrohlich wahrgenommen wird — unabh&ngig 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 Handlungsspielraumen und dem Wohlbefin-
den (nachfolgend kurz als Inkongruenzeffekte bezeichnet). In einer zweiten Feldstudie
sollten die potentiell vermittelnden Faktoren fur 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
Veranderung im Wohlbefinden sollte also eindeutig auf die Inkongruenz der Téatigkeits-

merkmale zurtickgefuhrt werden kénnen (Kausalzusammenhang).

Das Arbeitsprogramm profitiert dabei von den jeweiligen Starken der gewéhlten
Forschungsdesigns: Die ersten beiden Feldstudien wurden in Arbeitnehmer*innen-
Stichproben durchgefiihrt und bieten damit eine hohe 6konomische Validitat. Um die
Gefahr einer umgekehrten beziehungsweise wechselseitigen Kausalitat zwischen den
Pradiktorvariablen und den Zielvariablen zu verringern (Podsakoff et al., 2003), wurden
die Feldstudien au3erdem im lagged-Design mit zwei (Studie 1) beziehungsweise drei
(Studie 2) Messzeitpunkten durchgefuhrt. FUr die dritte Studie wurde ein experimen-
telles Design in einer Studierenden-Stichprobe eingesetzt, um eine moglichst hohe in-
terne Validitat gewahrleisten zu kénnen: die Veranderung im Wohlbefinden sollte also
eindeutig auf die Inkongruenz der Anforderungen zurtickgefiihrt werden kénnen. Es
folgt zunachst ein Uberblick tber die drei dieser Dissertation zugrundeliegenden Stu-
dien (siehe auch Tabelle 1), bevor anschlie3end jede der drei Studien im Detail vorge-

stellt wird.

Studie 1 (Inkongruenzeffekte)

In einer ersten online Studie sollten die zentralen Hypothesen dieser Arbeit
Uberpruft werden. Diese besagen, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vor-
teilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielrau-
men negative Konsequenzen fur das Wohlbefinden von Arbeithehmer*innen hat. Die
Befragung wurde in zwei Wellen durchgefiihrt, 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 durchgefuhrt, um eine hohe 6ko-
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nomische Validitat zu gewahrleisten. 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 erklart),
dass mit zunehmender Inkongruenz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen und
den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen die Arbeitszufriedenheit abnahm und das
Ausmalfi an emotionaler Erschopfung stieg. Es zeigte sich hingegen kein Inkongruenz-
effekt fur 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. Fir die Handlungsspielraume
zeigte sich kein Inkongruenzeffekt — und zwar bei keinem der vier getesteten Indikato-
ren des Wohlbefindens (Arbeitszufriedenheit, emotionale Erschépfung, Zynismus &
professionelle Effizienz) — sodass die Handlungsspielraume 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
fur die in der ersten Studie gezeigten Inkongruenzeffekte untersucht werden. Fir eine
unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderungen sollte dabei geprift werden, ob
der negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (operationalisiert Gber die Arbeitszu-
friedenheit & emotionale Erschoépfung) durch eine Ungerechtigkeitswahrnehmung
und/oder Neid vermittelt wird. Fur eine vorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanforderun-
gen sollte gepruft werden, ob der negative Zusammenhang zum Wohlbefinden durch
eine wahrgenommene fehlende soziale Unterstlitzung und/oder wahrgenommene
Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird. Die Befragung
wurde in drei Wellen durchgefuhrt, wobei der Abstand zwischen den Messungen je
vier Wochen betrug. Auch diese zweite Studie wurde in einer Arbeitnehmer*innen-
Stichprobe aus diversen Arbeitsbereichen durchgefihrt. 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
Ausmald an emotionaler Erschopfung signifikant stieg. Eine zunehmende wahrgenom-

mene Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen ging jedoch nicht



Arbeitsprogramm 36

signifikant mit dem Ausmal3 an Arbeitszufriedenheit einher. Es zeigte sich kein signifi-
kanter Zusammenhang zwischen inkongruenten Arbeitsanforderungen und den vier
getesteten Mediatoren (Neid, Ungerechtigkeit, wahrgenommene fehlende soziale Un-
terstitzung und wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen), sodass die Media-
tionshypothesen nicht bestéatigt werden konnten.

In den ersten beiden Studien zeigte sich eine hohe Ubereinstimmung in der
Wahrnehmung tber die Hohe der eigenen Arbeitsanforderungen und den Arbeitsan-
forderungen der Kolleg*innen (gleiches galt fir die Handlungsspielrdume in Studie 1).
Eine Voraussetzung, um auf Inkongruenzeffekte testen zu kénnen, ist jedoch, dass die
Daten diskrepante Pradiktorenpaare fir beide Richtungen der Inkongruenz enthalten.
Daher stellte der hohe Grad der Kongruenz fur die durchgefiihrten Analysen eine Her-
ausforderung dar, der in der dritten Studien mit einem experimentellen Design begeg-
net wurde. Wéahrend die ersten beiden Studien im zwei- beziehungsweise drei-Wellen-
Design angelegt waren, um die Gefahr einer umgekehrten oder wechselseitigen Kau-
salitat zwischen den Pradiktorvariablen und den Zielvariablen zu verringern (Podsakoff
et al., 2003), sollte das experimentelle Design die Kausalitdt des Zusammenhangs

noch weiter absichern.
Studie 3 (Experiment)

In Studie 3 sollte durch eine Manipulation der Anforderungen (bei einer studen-
tischen Stichprobe) eine grolRere wahrgenommene Inkongruenz zwischen den eige-
nen und fremden Anforderungen erzeugt werden. Der experimentelle Ansatz sollte au-
Berdem die kausale Richtung des vorhergesagten Inkongruenzeffekts absichern, fur
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 zuféllig
zugeteilt. Als Indikatoren des Wohlbefindens wurde das Interesse/Vergniigen am Be-
arbeiten der experimentellen Aufgabe (Kopfrechenaufgaben) erfasst, sowie der posi-
tive und negative Affekt zum Zeitpunkt vor (TO) und nach (T1) der Manipulation (Mess-
wiederholungsfaktor). Es gingen insgesamt 187 Proband*innen in die Auswertung ein.
Die durchgefiihrten Varianzanalysen zur Uberpriifung von Unterschieden zwischen
den Experimentalbedingungen lieferten jedoch keine Unterstlitzung fur die Inkongru-

enzhypothesen.
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4 Studie 1: Feldstudie 1 (Inkongruenzeffekte)

Eine &hnliche Version dieses Kapitels wurde bereits in einem Fachjournal mit peer-

review publiziert:

Wemken, G., Janurek, J., Junker, N. M., & Hausser, 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
Uberprift werden. Diese besagen, dass eine wahrgenommene Inkongruenz der Ar-
beitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielraume das Wohlbefinden von
Arbeitnehmer*innen reduzieren, und zwar unabhangig von der Richtung der wahrge-
nommenen Inkongruenz: eigene Arbeitsanforderungen hoher oder geringer als die
wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen beziehungsweise eigene
Handlungsspielraume hdher oder geringer als die wahrgenommenen Handlungsspiel-
raume der Kolleg*innen. Zur Untersuchung dieser Kernhypothesen wurde eine Arbeit-
nehmer*innen-Stichprobe gewahlt, um eine hohe 6konomische Validitat zu gewahr-

leisten. Konkret wurden folgende Hypothesen getestet.

Hypothese 1: Unvorteilhafte Inkongruenz

Hla: Je hoher Arbeithehmer*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 héheres Ausmal}

an Burnout).

H1lb: Je geringer Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Handlungsspielraume im
Vergleich zu den Handlungsspielraumen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen, desto gerin-
ger ihr Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein héheres Aus-

malfd 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 hdheres Aus-

malfd an Burnout).

H2b: Je hoher Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Handlungsspielrdume im Ver-
gleich zu den Handlungsspielraumen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen, desto geringer
ihr Wohlbefinden (d. h. eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein hdheres Ausmalf}

an Burnout).

4.2 Methode

Zur Uberprifung 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
Kausalitat zwischen den Pradiktorvariablen und den Zielvariablen zu verringern (Po-
dsakoff et al., 2003), wurde die Studie im Zwei-Wellen-Design durchgefiihrt, wobei der
Abstand zwischen der ersten und der zweiten Messung acht Wochen betrug. Dem
Grundgedanken eines verzogerten zwei-Wellen-Designs folgend, wurden fur die Ana-
lyse die Antworten zu den Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen (Pra-
diktorvariablen) aus Zeitpunkt 1 (T1) und die MalRe zu Arbeitszufriedenheit und Burn-
out (Outcomes) aus Zeitpunkt 2 (T2) genutzt. Die Entscheidung fir 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 Zeitabstande zwischen mehreren Messungen so gewahlt 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-
schopfung) durchaus kurzfristig reagieren, also ansteigen oder zuriickgehen kénnen
(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 auf3erdem vor Beginn der Datenerhebung im
Open Science Framework praregistriert:

OSF,; https://osf.io/gd4w9?view_only=1d15759e9bcf43f0a2cf002c7ca9215a.

4.2.1 Versuchsteilnehmer*innen und Ablauf

Die Studienteilnehmer*innen fillten einen Online-Fragebogen aus, der tber die
Online-Plattform SoSci-Survey (Leiner, 2014) verwaltet wurde. Die Rekrutierung der
Teilnehmer*innen erfolge tber soziale Netzwerke sowie durch eine direkte Ansprache
zahlreicher Unternehmen per E-Mail. Basierend auf friheren 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 StichprobengrofRe 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
Uberrekrutierung statt. SchlieRlich 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 fir 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. Sechsundfiinfzig Prozent wiesen einen Hochschulabschluss auf, 21%
einen Realschulabschluss, 17% einen Hauptschulabschluss und 6% verfugten tber
andere Abschlusse. Alle Teilnehmer*innen waren berufstatig und niemand berichtete
zum Zeitpunkt der Befragung Uber eine langere Abwesenheit von der Arbeit (z. B.
durch Mutterschutz, Erziehungszeiten, Sabbaticals oder langere 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 téatig 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 tber insgesamt 20 Jahre oder mehr Berufserfahrung
zu verfiigen. Die Betriebszugehdrigkeit 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, Personalvermittlerinnen, 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 zunéchst gebeten, ihre
demografischen Daten anzugeben. AnschlieRend wurden sie zur Wahrnehmung ihrer
eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdume befragt. Um den Einfluss der
relativen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume zu beurteilen, bewerteten
die Teilnehmer*innen aul3erdem die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume
derjenigen Kolleg*innen, mit denen sie normalerweise eng zusammenarbeiteten. An-
schlieBend 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 fur die hier erfolgten Analysen relevanten Skalen prasentiert.

4.2.2 Material

Eigene Arbeitsanforderungen

Fur die Messung der eigenen Arbeitsanforderungen wurden sechs Items (z. B.
.Mussen Sie sehr schnell arbeiten?*) aus dem Copenhagen Psychosocial Question-
naire (COPSOQ); Nubling 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 Handlungsspielraume

Fur die Messung der eigenen Handlungsspielraume wurden acht Items (z. B.
,Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei lhrer Arbeit tun?“) aus dem COPSOQ (Nubling
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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

Fur die Messung der wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen
wurden die entsprechenden sechs Aussagen des COPSOQ (Nibling et al., 2005) so
angepasst, dass sie sich auf die Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen bezogen
(z. B. ,Mussen Ihre Kollegen/Kolleginnen sehr schnell arbeiten?). Die Zustimmung zu
den Items erfolgte auf der gleichen 5-stufigen Likert-Skala, die auch fiir die Bewertung
der eigenen Arbeitsanforderungen verwendet wurde. Cronbachs Alpha fiur die wahr-
genommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen war .79 (T1) und .76 (T2).

Handlungsspielrdume der Kolleg*innen

Fur die Messung der wahrgenommenen HandlungsspielrAume der Kolleg*innen
wurden die entsprechenden acht Items aus dem COPSOQ (Nubling et al., 2005) so
adaptiert, dass sie sich auf die Handlungsspielraume 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-
raumen. Cronbachs Alpha fir die wahrgenommenen Handlungsspielraume der Kol-
leg*innen betrug .79 (T1) und .80 (T2).

Arbeitszufriedenheit

Die Arbeitszufriedenheit wurde mit einem Single-ltem-Malf (,Wenn Sie lhre Ar-
beitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit insgesamt,
unter Berlicksichtigung aller Umstande?“) auf einer 5-stufigen Skala von 1 = sehr un-
zufrieden bis 5 = sehr zufrieden gemessen. Die Entscheidung fur die Verwendung ei-
ner Single-ltem-Messung fiel vor dem Hintergrund, dass Wanous et al. (1997) meta-
analytisch aufgezeigt haben, dass Single-ltem-MalRe zur Messung der allgemeinen
Arbeitszufriedenheit eine akzeptable Alternative zu Skalenmaf3en sind. Das gelte ins-
besondere dann, wenn der Umfang des Fragebogens begrenzt sei und Forscher*innen

eine Wahl treffen missten, welche beziehungsweise wie viele Aussagen sie in ihre
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Befragung aufnehmen koénnen. Daruber hinaus werden Single-ltem-Maf3e zur Mes-
sung der Arbeitszufriedenheit haufig in der JDC-Forschung eingesetzt (siehe Review

von Hausser et al., 2010).

Burnout

Die emotionale Erschopfung (5 Items; z. B. ,Ich fihle mich durch meine Arbeit
gefuhlsmaRig erschopft’) sowie die beiden anderen Dimensionen des Burnout-Kon-
strukts, namlich Zynismus (5 ltems; 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; Bussing & Glaser, 1999) erhoben. Die Teilnehmer*innen gaben
ihre Zustimmung zu den Items auf einer Skala von 0 = dieses Gefuhl tritt nie auf bis 5
= sehr oft. Die Cronbachs Alphas fur emotionale Erschépfung betrugen .87 zu Zeit-
punkt 1 und .88 zu Zeitpunkt 2; fir Zynismus betrugen sie .82 zu Zeitpunkt 1 und .83
zu Zeitpunkt 2; und fur die professionelle Effizienz betrugen sie .69 zu Zeitpunkt 1 und
.72 zu Zeitpunkt 2.1

4.3 Analyse

Zur Uberpriifung der zentralen Hypothese, dass eine wahrgenommene Inkon-
gruenz zwischen den eigenen Tatigkeitsmerkmalen im Vergleich zu den Tatigkeits-
merkmalen der Kolleg*innen negativ mit dem Wohlbefinden zusammenhangt, wurden
polynomiale Regressionsanalysen in SPSS Statistics 25 zusammen mit der Response
Surface Methode (RSM) durchgefiihrt. Diese Analyseform wurde gewahlt, da sie mehr
Erklarungskraft 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

! AuRerdem wurden folgende MaRe erhoben: Organisational Citizenship Behavior (OCB) mit zwei Sub-
skalen (Initiative und Hilfsbereitschaft) des deutschen OCB-Fragebogens (Staufenbiel & Hartz, 2000);
subjektive Schlafqualitat Uber ein Single-ltem-MaR (PSQI; Buysse et al., 1989); und die generelle Nei-
gung sich mit anderen zu vergleichen Uber die deutsche INCOM-Skala (Social Comparison Orientation,
Schneider & Schupp, 2011). Neben der indirekten Messung der relativen Tatigkeitsmerkmale wurden
die Befragten auch direkt gebeten anzugeben, wie sie ihre allgemeinen Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielraume im Vergleich zu denen ihrer Kolleg*innen wahrnehmen. Alle genannten zusatzli-
chen Variablen wurden zu explorativen Zwecken erhoben und deren Auswertung liegt aul3erhalb des
Rahmens der vorliegenden Arbeit.
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zwischen zwei Pradiktorvariablen 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 Pré-
diktorvariablen und erméglicht die Erstellung dreidimensionaler Antwortflachen, um die
genaue Art dieser Effekte zu untersuchen (Byza et al., 2017; Riggs & Porter, 2017).
Die Analyse sollte demnach Aufschluss dartber geben, ob eine wahrgenommene In-
kongruenz zwischen den eigenen Tatigkeitsmerkmalen und den wahrgenommenen
Tatigkeitsmerkmalen der Kolleg*innen die Variation des Wohlbefindens besser vorher-
sagen, als die rein individuellen Tatigkeitsmerkmale, also ohne Berlcksichtigung der
wahrgenommenen Tatigkeitsmerkmale der Kolleg*innen. Im Folgenden wird die Ana-
lysestrategie exemplarisch anhand der Arbeitsanforderungen beschrieben; das Vor-

gehen bezuglich der Handlungsspielraume war identisch.

In einem ersten Schritt wurde gepruft, ob der Datensatz einen ausreichenden
Anteil an Personen enthielt, die diskrepante Werte (im Vergleich zu tUbereinstimmen-
den Werten) fiir die relativen Arbeitsanforderungen in beide Richtungen der Inkongru-
enz berichteten: a) eigene Arbeitsanforderungen héher 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 fir den einen Pradiktor (eigene Arbeitsanfor-
derungen) mindestens die Halfte der Standardabweichung Uber oder unter dem stan-
dardisierten Wert fur den anderen Pradiktor (wahrgenommene Arbeitsanforderungen
der Kolleg*innen) lag. Als nachstes wurden die polynomialen Regressionsanalysen

unter Verwendung der folgenden Gleichung durchgefihrt:
Z=bo + b1X + b2Y + baX? + baXY + bsY?

Dabei ist Z die abhéangige Variable (z. B. emotionale Erschopfung zu T2), X der Pra-
diktor 1 (eigene Arbeitsanforderungen zu T1) und Y der Pradiktor 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 Stérvariable(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 — nam-
lich X?, Y2 und XY — wurden die Pradiktoren skalenmittelzentriert, um die Gefahr einer
Multikollinearitéat zu verringern (Aiken & West, 1991). Es wurden separate Analysen fur
jeden der vier Indikatoren des Wohlbefindens (Arbeitszufriedenheit, emotionale Er-
schopfung, Zynismus, professionelle Effizienz) durchgefihrt, und zwar jeweils fur die
Arbeitsanforderungen und fur die Handlungsspielraume (also insgesamt acht polyno-
miale Regressionsmodelle).

Wenn das Hinzufiigen der Polynome zweiter Ordnung zu einem signifikanten
Anstieg im R? fihrte oder wenn einer der individuellen Terme zweiter Ordnung signifi-
kant war, waren die Anforderungen fir die Response Surface Methode erfllt (Kreiner,
2006). Wenn eine dieser beiden Bedingungen in einem Modell erfillt war, wurden die
Flachenwerte (a1 — as) berechnet und eine dreidimensionale Response Surface zur

visuellen Uberprufung der Daten gezeichnet.

Die vier Flachenwerte (a1 — as4) fur die Grafik geben néhere Informationen tber
die Art des Zusammenhangs zwischen den Pradiktorvariablen (eigene Arbeitsanfor-
derungen versus wahrgenommene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen) und der
Zielvariable (Indikatoren des Wohlbefindens). Die Flachenwerte a; — a2 spiegeln dabei
die Tests entlang der Kongruenzlinie wider und geben Auskunft dartiber, ob und wie
Kongruenzen (Ubereinstimmungen) zwischen den Pradiktorvariablen die Zielvariable
beeinflussen. Auf der anderen Seite spiegeln die Flachenwerte as — as die Tests ent-
lang der Inkongruenzlinie wider und geben Auskunft dartber, ob und wie Inkongruen-
zen (Nicht-Ubereinstimmungen) zwischen den Pradiktorvariablen die Zielvariable be-
einflussen. In den Hypothesen la/b und 2a/b der vorliegenden Studie wurden Inkon-
gruenzeffekte vorhergesagt. Diese besagen, dass eine Inkongruenz der Arbeitsanfor-
derungen (Hla & H2a) beziehungsweise Handlungsspielraume (H1b & H2b) das
Wohlbefinden reduzieren, und zwar unabhangig von der Richtung der Inkongruenz
(eigene Arbeitsanforderungen héher oder geringer beziehungsweise Handlungsspiel-
raume hoher oder geringer als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen bezie-
hungsweise Handlungsspielraume der Kolleg*innen). Daher wird im Folgenden erlau-

tert, wie die Tests entlang der Inkongruenzlinie zu interpretieren sind.
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Tests entlang der Inkongruenzlinie (az — ay)

Der Koeffizient as gibt die Steigung entlang der Inkongruenzlinie an, der Koeffi-
zient a4 die Krimmung entlang dieser Linie. Fur einen Inkongruenzeffekt, wie er in den
Hypothesen 1 und 2 postuliert wird, sollte der Koeffizient az nicht signifikant sein, wéh-
rend der Koeffizient a4 signifikant sein sollte. Eine weitere Voraussetzung fiur die Be-
statigung der Hypothesen ist, dass sich die Koeffizienten a; und az nicht signifikant von
0 unterscheiden durfen (denn diese wirden auf einen Kongruenzeffekt und nicht auf
einen Inkongruenzeffekt hindeuten). Ein positiver Wert von a4 zeigt eine konvexe (auf-
warts gerichtete) Kurve an, was bedeutet, dass die Zielvariable starker ansteigt, wenn
die beiden Pradiktoren (z. B. eigene Arbeitsanforderungen und wahrgenommene Ar-
beitsanforderungen der Kolleg*innen) in die eine oder andere Richtung divergieren.
Ein negativer as-Wert zeigt eine konkave (abwarts gerichtete) Kurve an, was darauf
hindeutet, dass die Zielvariable starker abnimmt, wenn die beiden Pradiktoren diver-
gieren. Um es noch konkreter anhand der Vorhersagen der vorliegenden Studie zu
erlautern: Eine der Vorhersagen lautet, dass die emotionale Erschépfung mit zuneh-
mender wahrgenommener Diskrepanz zwischen den eigenen Arbeitsanforderungen
und den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen ansteigt. Eine Unterstitzung fir diese
Vorhersage liegt dann vor, wenn sich die Flachenwerte ai, a2 und as nicht signifikant
von 0 unterscheiden und sich nur der Flachenwert a4 signifikant von O unterscheidet.
Der Flachenwert as musste in diesem Fall positiv und signifikant sein, denn es wird
erwartet, dass die emotionale Erschépfung mit zunehmender Diskrepanz der Pra-
diktoren ansteigt. In Bezug auf die Zielvariable Arbeitszufriedenheit misste der Fla-
chenwert a4 negativ und signifikant sein, denn es wird erwartet, dass die Arbeitszufrie-

denheit mit zunehmender Diskrepanz zwischen den Pradiktoren abnimmt. 2

2 Tests entlang der Kongruenzlinie (a; — az). Die Krimmung entlang der Kongruenzlinie (a2) zeigt an,
ob Ubereinstimmungen auf extremen Niveaus (z. B. eigene Arbeitsanforderungen und wahrgenom-
mene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen sind sehr hoch) ein anderes Ergebnis im Vergleich zu
Ubereinstimmungen auf niedrigen Niveaus haben. Ein positives a2 bedeutet, dass das Ergebnis hoher
ist, wenn die Pradiktoren auf extremen Ebenen Ubereinstimmen, wahrend ein negativer Wert anzeigt,
dass das Ergebnis hoher ist, wenn die Pradiktoren auf moderaten Ebenen Ubereinstimmen. Die Stei-
gung entlang der Kongruenzlinie (ax) gibt an, ob der Effekt einer Ubereinstimmung auf niedrigeren Stu-
fen der Skala im Vergleich zu hdheren Stufen der Skala unterschiedlich ist. Ein positives a1 zeigt an,
dass das Ergebnis héher ist, wenn die Pradiktoren auf héheren Stufen der Skala tUibereinstimmen, als
wenn die Pradiktoren auf niedrigeren Ebenen der Skala tUbereinstimmen. Bei negativem a: ist es genau
umgekehrt.
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4.4 Ergebnisse

Tabelle 2 zeigt die Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller
fur die Analyse relevanten Variablen. Im Hinblick auf potenziell konfundierende Vari-
ablen korrelierte keiner der vier Indikatoren des Wohlbefindens signifikant mit Alter,
Familienstand, Arbeitsumfang, Organisationsgrof3e oder Betriebszugehdrigkeit (alle rs
< 1.12l, 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 < 1.071, 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 nachs-
ten Schritt der Prozentsatz der diskrepanten Werte fur die Prédiktorvariablen Gberprift.
Die Analyse ergab einen ausreichenden Prozentsatz an diskrepanten Bewertungen fur
beide Richtungen der Inkongruenz: Einundzwanzig Prozent der Stichprobe stuften ihre
eigenen Arbeitsanforderungen héher ein als die ihrer Kolleg*innen und 21% stuften
ihre eigenen Arbeitsanforderungen geringer ein als die Arbeitsanforderungen ihrer Kol-
leg*innen. Insgesamt 58% schatzten ihre eigenen Arbeitsanforderungen damit als
mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau ein wie die Arbeitsanforderungen ihrer
Kolleg*innen. Beziiglich der Handlungsspielrdume stuften 16% der Stichprobe ihre ei-
genen Handlungsspielraume hoher ein als die ihrer Kolleg*innen und 19% stuften ihre
eigenen Handlungsspielrdume geringer ein als die ihrer Kolleg*innen. Insgesamt 65%
schatzten ihre eigenen Handlungsspielrdume damit als mehr oder weniger auf dem
gleichen Niveau ein wie die Handlungsspielraume ihrer Kolleg*innen (siehe Anhang
ALl fur eine Ubersicht). Wenngleich der Anteil Personen mit tibereinstimmenden Wer-
ten (geman Definition) relativ hoch war, wurde der Anteil Personen mit inkongruenten
Werten als ausreichend beurteilt (vgl. Shanock et al., 2010), sodass die Uberpriifung

der Inkongruenzhypothesen wie geplant erfolgte.
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Tabelle 3: Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit Arbeitszufrie-

denheit und emotionaler Erschépfung

Arbeitszufriedenheit Emotionale Erschdopfung
Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Variable b (S.E.) b (S.E.) b (S.E.) b (S.E.)
Konstante 3.67 (0.07)***  3.82 (0.10)*** 2.60 (.07)*** 2.48 (.10)***
Pradiktoren
Eigene Arbeitsanfor- -0.37 (0.16)* —0.29 (0.17) 0.70 (0.15)***  0.65 (0.15)***
derungen
Anforderungen der 0.10 (0.16) 0.07 (0.16) —0.20 (0.15) —0.18 (0.15)
Kolleg*innen
Eigene Anforderun- —0.57 (0.25)* 0.51 (0.23)*
gen zum Quadrat
Eigene Anforderun- 0.37 (0.35) —-0.57 (0.33)
gen X Anforderun-
gen der Kolleg*in-
nen
Anforderungen der —0.05 (0.23) 0.19 (0.21)
Kolleg*innen zum
Quadrat
R2 0.04 0.07 0.14 0.16
F 3.65* 2.71* 14.81*** 7.01%**
AR2 0.03 0.02
AF 2.04 1.70
Flachenwerte
ai (Steigung der -0.21 0.47
Kongruenzlinie)
az (Krimmung der -0.25 0.13
Kongruenzlinie)
az (Steigung der In-  -0.36 0.83
kongruenzlinie)
a4 (Krimmung der —0.98* 1.27*

Inkongruenzlinie)

Anmerkung. N =192, b = unstandardisierte Regressionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler. a1 = (b1 +
b2), wobei b1 der Beta-Koeffizient fir die eigenen Anforderungen und bz der Beta-Koeffizient fur die
wahrgenommenen Anforderungen der Kolleg*innen ist. a2 = (bs + b4 + bs), wobei bz der Beta-Koeffizient
fur die eigenen Anforderungen zum Quadrat ist, b4 der Beta-Koeffizient fir das Kreuzprodukt aus eige-
nen Anforderungen und wahrgenommenen Anforderungen der Kolleg*innen und bs der Beta-Koeffizient
fur die wahrgenommenen Anforderungen der Kolleg*innen zum Quadrat ist. as = (b1 — bz). as = (bz — ba
+ bs). *p < .05.; **p < .01.; ***p < .001.
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Die Tabelle 3 und Anhang A2 (Arbeitsanforderungen) sowie Anhang A3 und A4
(Handlungsspielraume) zeigen die detaillierten Ergebnisse der einzelnen polynomia-
len Regressionsanalysen. Da in keiner der Hypothesen Effekte entlang der Kongru-
enzlinie vorhergesagt wurden, werden die Ergebnisse fur die Flachenwerte a1 und a2
(=Tests entlang der Kongruenzlinie) der Vollstandigkeit halber zwar in Tabelle 3 ange-
geben, aber nicht im Detail diskutiert.®

4.4.1 Auswirkungen der eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume

Je hoher die Teilnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum Zeit-
punkt 1 wahrnahmen, desto geringer bewerteten sie ihre Arbeitszufriedenheit und die
professionelle Effizienz und desto hoher bewertetet sie ihren Grad an emotionaler Er-
schopfung zum Zeitpunkt 2 (alle R? > 1.271, alle ps < .03). Die eigenen Arbeitsanforde-
rungen wiesen jedoch keinen signifikanten Zusammenhang mit dem Grad an Zynis-
mus auf (R? = .29, p = .08). Die Regressionsanalyse unterstiitzt des Weiteren vollstan-
dig die ‘klassische‘ Vorhersage des JDC Modells bezlglich des Haupteffekts der eige-
nen Handlungsspielraume: Je hoher die Teilnehmer*innen ihre eigenen Handlungs-
spielrdume zum Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer waren ihre emotionale Er-
schopfung und ihr Grad an Zynismus und desto héher waren ihre Arbeitszufriedenheit

und ihre professionelle Effizienz zum Zeitpunkt 2 (alle R? > 1.471, alle ps < .01).

4.4.2 Auswirkungen einer wahrgenommenen Inkongruenz der Tatigkeitsmerkmale

In den Modellen, die den Zusammenhang zwischen den relativen Arbeitsanfor-
derungen und der Arbeitszufriedenheit und zwischen den relativen Arbeitsanforderun-
gen und der emotionalen Erschépfung analysierten, fuhrte das Hinzufiigen der Terme
zweiter Ordnung nicht zu einer signifikanten Anderung im R2. Allerdings war einer der
individuellen Terme zweiter Ordnung (X?) signifikant, sodass die Voraussetzungen zur
Interpretation der Oberflachenmuster erflillt waren (Kreiner, 2006) (siehe Tabelle 3).
Die Modelle fiir professionelle Effizienz und Zynismus erreichten keine signifikante An-
derung im R? bei Hinzunahme der Terme zweiter Ordnung (alle AR? <|.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 durchgefihrt. Aufgrund der hohen Stabilitat der Zielvariablen von T1 zu T2 (alle rs > .39, alle ps
<.001) war die verbleibende unerklarte Varianz in den T2-Ergebnissen jedoch sehr gering.
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<|.20|, alle ps > .11) (siehe Anhang A2). Somit war fur die professionelle Effizienz und
Zynismus keine der beiden Voraussetzungen zur Interpretation der Oberflachenmus-
ter erflllt, sodass auf eine weitere Analyse dieser beiden Indikatoren des Wohlbefin-
dens verzichtet wurde. Als nachstes wurden die Flachenwerte (a1 — a4) berechnet und
die dreidimensionale Antwortflache gezeichnet, um den Zusammenhang zwischen den
relativen Arbeitsanforderungen und emotionaler Erschopfung sowie den relativen Ar-

beitsanforderungen und Arbeitszufriedenheit zu untersuchen (siehe Hla & H2a).

4.4.2.1 Relative Arbeitsanforderungen und emotionale Erschopfung

Fur die emotionale Erschopfung war die Steigung entlang der Inkongruenzlinie
nicht signifikant (a3 = 0.83, p = .17), wie erwartet. Die Krummung entlang der Inkon-
gruenzlinie war positiv und signifikant (as = 1.27, p = .004), wie erwartet. Das bedeutet,
dass der Zusammenhang von inkongruenten Arbeitsanforderungen und emotionaler
Erschopfung einer U-Form folgt: Die emotionale Erschdpfung 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).

5 -

Emotionale 4 1
Erschopfung

(Z)

3 4

2 4

1 4

N Eigene
Wahrgenommene -2 Arbeitsanforderungen
Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen (X)
(Y)

Abbildung 1: Relative Arbeitsanforderungen und emotionale Erschépfung

Anmerkung: Die durchgezogene Linie auf dem Boden der Grafik stellt die Linie der perfekten Uberein-
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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4.4.2.2 Relative Arbeitsanforderungen und Arbeitszufriedenheit

Die Steigung entlang der Inkongruenzlinie war nicht signifikant (az=—- 0.36, p =
.23), wie erwartet. Die Krummung entlang der Inkongruenzlinie war negativ und signi-
fikant (as=— 0.98, p = .04), was auf eine umgekehrte U-férmige 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).

Arbeitszufriedenheit 4

(2)

Eigene
-1 3 Arbeitsanforderungen
Wahrgenommene -2 X)
Arbeitsanforderungen der Kolleg®innen
(Y)

Abbildung 2: Relative Arbeitsanforderungen und Arbeitszufriedenheit

Anmerkung: Die durchgezogene Linie auf dem Boden der Grafik stellt die Linie der perfekten Uberein-
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 — namlich fur die Ar-
beitszufriedenheit und die emotionale Erschopfung — konnten die Hypothesen 1a und

2a teilweise bestatigt werden.
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4.4.2.3 Relative Handlungsspielraume und Wohlbefinden

Keins der Modelle fur die relativen Handlungsspielrdume (siehe H1b & H2b)
erreichte eine signifikante Anderung im R?, wenn die Terme zweiter Ordnung hinzuge-
flgt wurden (alle AR? <|.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 fur die Response Surface Methode waren damit nicht gegeben.

45 Diskussion

Ziel dieser ersten Studie war es, die zentralen Hypothesen der vorliegenden
Arbeit zu Uberprufen. Diese besagen, dass eine wahrgenommene Inkongruenz der
Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielraume das Wohlbefinden re-
duzieren, und zwar unabhangig von der Richtung der wahrgenommenen Inkongruenz:
eigene Arbeitsanforderungen/Handlungsspielraume hoher oder geringer als die Ar-

beitsanforderungen/Handlungsspielrdume der Kolleg*innen.

In Replikation friiherer Forschung (siehe Hausser et al., 2010 fir eine Ubersicht)
unterstitzten die Ergebnisse zunachst die ,klassische’ Belastungshypothese des JDC
Modells: Je hoher die Arbeitnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum
Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer bewerteten sie ihre Arbeitszufriedenheit und
ihre professionelle Effizienz und desto héher bewertetet sie ihren Grad an emotionaler
Erschépfung zum Zeitpunkt 2. Die Regressionsanalysen unterstitzten des Weiteren
vollstandig die ‘klassische' Vorhersage des JDC Modells bezliglich des Haupteffekts
der eigenen Handlungsspielrdume: Je hoher die Teilnehmer*innen ihre eigenen Hand-
lungsspielrdume zum Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer waren ihre emotionale
Erschépfung und ihr Grad an Zynismus und desto héher waren ihre Arbeitszufrieden-
heit und ihre professionelle Effizienz zum Zeitpunkt 2. Die Ergebnisse der polynomia-
len Regressionsanalysen und der Response Surface Methodik lieferten dariiber hin-
aus eine erste Unterstitzung dafiir, dass soziale Vergleiche — beziehungsweise eine
daraus resultierende wahrgenommene Inkongruenz der Arbeitsanforderungen — wie
vorhergesagt, eine zentrale Rolle fiir 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 hoheren emotionalen Erschépfung einhergingen, sodass in der nachfolgenden
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Studie die vermittelnden Faktoren fir diese Zusammenhéange untersucht wurden. Es
zeigte sich hingegen kein signifikanter Zusammenhang zwischen den relativen Ar-
beitsanforderungen und dem Ausmal3 an professioneller Effizienz oder Zynismus, so-
dass diese Indikatoren des Wohlbefindens in der nachfolgenden Studie vorerst nicht
weiter untersucht wurden. Die emotionale Erschdpfung und Arbeitszufriedenheit zeig-
ten in der Vergangenheit auch schon die robustesten Zusammenhé&nge mit den indivi-
duellen (isolierten) Arbeitsanforderungen von Arbeitnehmer*innen (gemeint ist der
,klassische’ Haupteffekt von eigenen Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden)
(vgl. Hausser 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 namlich erwartet, dass die Tatigkeitsmerkmale von Arbeitnehmer*innen
vor allem die Variation in der Arbeitszufriedenheit und emotionalen Erschopfung erkla-
ren, wenn die Tatigkeitsmerkmale unter Berilicksichtigung sozialer Kontexteffekte un-

tersucht werden.

Im Gegensatz zu den Arbeitsanforderungen zeigten sich die postulierten Inkon-
gruenzeffekte fir die Handlungsspielrdume nicht. Eine Erklarung fir dieses Ergebnis
koénnte sein, dass es schwieriger ist die Handlungsspielraume anderer (genau) einzu-
schatzen als deren Arbeitsanforderungen. Arbeitnehmer*innen kénnen noch ver-
gleichsweise gut aus Teambesprechungen, Arbeitsplanen 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 Grinden schwieriger abzuschatzen: Erstens ist die Kontrolle tiber
die Arbeit fur Beobachter*innen moglicherweise weniger offensichtlich (z. B. aus der
Stellenbeschreibung) als die Anforderungen an die Arbeit. Zweitens, obwohl das Erle-
ben von Autonomie sicherlich von objektiven Merkmalen abhangt, ist das Gefiuihl von
Autonomie letztlich subjektiv (Deci & Ryan, 2008), was es schwierig macht, abzuschat-
zen, wie viel Autonomie die Kolleg*innen tatsachlich erleben. Drittens nehmen Arbeit-
nehmer*innen teilweise aktiv Einfluss auf den Grad ihrer Autonomie sowie auf die Nut-
zung von Entscheidungsspielraumen und Ermessensspielraumen. In Anlehnung an
die Forschung zum Job Crafting (=aktive Selbstausgestaltung von Arbeit, siehe Wang

et al., 2016 fur eine Ubersicht) hangt die Art und der Erfolg der Handlungsspielraume
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(teilweise) von der Personlichkeit der Arbeithehmer*innen, ihrer Eigeninitiative und ih-
rem Selbstvertrauen ab und wird nicht (ausschlief3lich) von auf3en vorgegeben, was

die Einschéatzung der Handlungsspielraume von Kolleg*innen weiter erschwert.

Eine so nicht erwartete Herausforderung fir die Uberpriifung 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% Ubereinstimmung ge-
maf Definition), mit einem noch hoéheren Anteil fir die Handlungsspielraume (65%
Ubereinstimmung gemaR Definition). Der Befund der hohen Ubereinstimmung ist
hdchst interessant, denn meines Wissens gab es bisher keine Studie, in der die wahr-
genommene (In-) Kongruenz von den eigenen Tatigkeitsmerkmalen und den Tatig-
keitsmerkmalen von Kolleg*innen getestet wurde. Allerdings stellt der hohe Grad der
Kongruenz fur die durchgefiihrten Analysen eine Herausforderung dar. Eine Voraus-
setzung namlich, um auf Inkongruenzeffekte zu testen, ist, dass die Daten diskrepante
Pradiktorenpaare fir beide Richtungen der Inkongruenz enthalten: a) eigene Arbeits-
anforderungen/ Handlungsspielrdume héher als die wahrgenommenen Arbeitsanfor-
derungen/ Handlungsspielraume der Kolleg*innen und/oder b) wahrgenommene Ar-
beitsanforderungen/ Handlungsspielrdume geringer als die wahrgenommenen Ar-
beitsanforderungen/ Handlungsspielrdume der Kolleg*innen. Der Anteil diskrepanter
Werte in den Daten wurde zwar als ausreichend bewertet, sodass die polynomialen
Regressionsanalysen durchgefuhrt wurden. Allerdings kénnte das Bild mit zunehmen-
dem Grad der Inkongruenz in der Stichprobe noch deutlicher werden. Insbesondere
bei den Handlungsspielraumen konnte der hohe Grad der Ubereinstimmung zu den
nicht-signifikanten Ergebnissen beigetragen haben. Es sei an dieser Stelle bereits vor-
weggenommen, dass sich der hohe Grad der Ubereinstimmung in der nachfolgenden
Studie 2 erneut zeigte. Dies war mit ein Grund fur die Entscheidung, dass in Studie 3
ein experimentelles Design gewahlt wurde, in dem eine Manipulation der relativen An-
forderungen erfolgte, um so eine groRRere (tatsachliche und wahrgenommene) Inkon-
gruenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen zu erzeugen. Mdgliche
Griinde fur die hohe Ubereinstimmung in der Wahrnehmung der eigenen Tatigkeits-
merkmale und den Tatigkeitsmerkmalen der Kolleg*innen werden im Kapitel 7 ,Ge-

samtdiskussion® prasentiert und Ableitungen fur weiterfihrende Studien gezogen.
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Die nachfolgende Studie 2 sollte Aufschluss tber die potenziell vermittelnden
Faktoren zwischen den relativen Tatigkeitsmerkmalen und dem Wohlbefinden geben.
Da sich in dieser ersten Studie fir die Handlungsspielrdume kein Inkongruenz-Effekt
zeigte, wurde der Fokus der zweiten Studie auf die Untersuchung der vermittelnden
Faktoren zwischen den relativen Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden gelegt
(wahrend die relativen Handlungsspielraume ausgeklammert wurden). In Bezug auf
die Indikatoren des Wohlbefindens wurde der Fokus auf die Arbeitszufriedenheit und
die emotionale Erschopfung gelegt, also die beiden Indikatoren des Wohlbefindens,
fur die sich in dieser ersten Studie ein Inkongruenzeffekt zeigte (wahrend 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 vermittelInden Mechanismen fur die gezeigten
Inkongruenzeffekte (negativer Zusammenhang zwischen inkongruenten Arbeitsanfor-

derungen und Arbeitszufriedenheit und emotionaler Erschopfung) 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 hoheren Ausmald an emotionaler Erschopfung (Hauptfacette des Burnout-Kon-
strukts) einhergingen. In dieser zweiten Studie sollten daran ankntpfend die potentiell
vermittelnden Faktoren fur den gezeigten Zusammenhang untersucht werden. Fir
eine unvorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen sollte gepruft werden, ob
der negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) durch eine Ungerechtig-
keitswahrnehmung und/oder Neid gegeniuber den Kolleg*innen vermittelt wird. Fur
eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsanforderungen sollte geprift werden, ob der
negative Zusammenhang zum Wohlbefinden (partiell) durch eine wahrgenommene
fehlende soziale Unterstiitzung und/oder wahrgenommene Mobbing-Verhaltenswei-

sen seitens der Kolleg*innen vermittelt wird.

Mediationshypothese 1: Unvorteilhafte Inkongruenz

Hla: Der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer wahrgenomme-
nen unvorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderun-
gen hoher als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden (d. h. eine geringere Ar-
beitszufriedenheit und eine héhere emotionale Erschépfung) wird (partiell) durch ein

Empfinden von Neid gegentber den Kolleg*innen vermittelt.

H1b: Der postulierte negative Zusammenhang zwischen einer wahrgenomme-
nen unvorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen (d. h. eigene Anforderun-
gen hoher als die der Kolleg*innen) und dem Wohlbefinden (d. h. eine geringere Ar-
beitszufriedenheit und eine hthere emotionale Erschépfung) 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 hdhere emotionale Erschopfung) wird (partiell) durch eine wahr-

genommene fehlende soziale Unterstitzung 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 héhere emotionale Erschépfung) wird (partiell) durch wahrge-

nommene Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen vermittelt.

5.2 Methode

Zur Uberprifung 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 Kausalitat zwischen den Pradiktorvariablen und den Zielvariablen zu
verringern (Podsakoff et al., 2003), wurde die Befragung in drei Wellen durchgefihrt,
wobei der Abstand zwischen den Erhebungszeitpunkten je vier Wochen betrug (vgl.
Dormann & van de Ven, 2014). Der Logik eines verzdgerten drei-Wellen-Designs fol-
gend, wurden flir die Analyse die Antworten zu den Arbeitsanforderungen (Pradiktor-
variablen) aus Zeitpunkt 1 (T1) genutzt, die MalRe zu Neid, Ungerechtigkeitswahrneh-
mung, wahrgenommener sozialer Unterstiitzung und wahrgenommenen Mobbing-Ver-
haltensweisen (Mediatorvariablen) aus Zeitpunkt 2 (T2) und die Mal3e zu Arbeitszu-

friedenheit und emotionaler Erschépfung (Outcomes) aus Zeitpunkt 3 (T3).

Vor Beginn der Datenerhebung lag ein positives Votum seitens der lokalen
Ethikkommission vor. Die Studie wurde auRerdem vor Beginn der Datenerhebung im
Open Science Framework praregistriert:

OSF; https://osf.io/rdy2h/?view_only=10a5182554fd48109bc98a728e0bc478.
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5.2.1 Versuchsteilnehmer*innen und Ablauf

Die Studienteilnehmer*innen fullten einen Online-Fragebogen aus, der Uber die
Online-Plattform SoSci-Survey (Leiner, 2014) verwaltet wurde. Sie wurden uber das
Online-Panel ,Clickworker* rekrutiert. Basierend auf friilheren Forschungsarbeiten, die
Mediationshypothesen getestet haben (z. B. Blanch, 2016; Salin & Notelaers, 2020),
wurde eine StichprobengréfRe 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 Uberrekru-
tierung statt. Schliel3lich 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 endgultige Stichprobe fir die
Analysen bildeten. Von allen Studienteilnehmer*innen wurde vor der Teilnahme eine

informierte Einverstandniserklarung eingeholt.

Das Alter der Teilnehmer*innen lag zwischen 18 und 65 Jahren (M = 38.53; SD
= 11.23), 65% waren mannlich. Alle Teilnehmer*innen waren berufstatig und niemand
berichtete zum Zeitpunkt der Befragung lber eine langere Abwesenheit von der Arbeit
(z. B. durch Mutterschutz, Erziehungszeiten, Sabbaticals oder langere 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
Arbeitsverhaltnis, wéahrend 14% in einem befristeten Arbeitsverhaltnis standen. Die
Berufserfahrung der Teilnehmer*innen lag zwischen weniger als einem Jahr und 42
Jahren (M = 14.26, SD = 10.70). Auch die Betriebszugehdrigkeit 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 ,Kaufméannische
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 zunachst gebeten ihre
demografischen Daten anzugeben. Anschlielend 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 aul3er-
dem die Arbeitsanforderungen derjenigen Kolleg*innen, mit denen sie ublicherweise
eng zusammenarbeiteten. Anschlieliend beantworteten sie einige Fragen, die das
Ausmalfi an Neid gegenuber ihren Kolleg*innen sowie ihr (Un-) Gerechtigkeitsempfin-
den erfassten. AuRerdem machten sie Angaben dazu, inwieweit sie soziale Unterstut-
zung von ihren Kolleg*innen wahrnahmen und inwieweit sie Mobbing-Verhaltenswei-
sen seitens ihrer Kolleg*innen wahrnahmen. Schlie3lich beantworteten sie Fragen zu
ihrer Arbeitszufriedenheit und emotionalen Erschopfung. 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 fur die hier erfolgten Analysen relevanten Skalen prasentiert.

5.2.2 Material
Pradiktoren

Eigene Arbeitsanforderungen. Fur die Messung der eigenen Arbeitsanforderun-
gen wurden sechs Items (z. B. ,Mussen Sie sehr schnell arbeiten?") aus dem Copen-
hagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ); Nibling 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. Fur die Messung der wahrgenomme-
nen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen wurden die gleichen sechs Aussagen des
COPSOQ (Nubling et al., 2005) so angepasst, dass sie sich auf die Arbeitsanforde-
rungen der Kolleg*innen bezogen (z. B. ,Mussen lhre Kollegen/Kolleginnen sehr
schnell arbeiten?"). Die Zustimmung zu den Items erfolgte auf der gleichen 5-stufigen

Likert-Skala, die auch fur die Bewertung der eigenen Arbeitsanforderungen verwendet
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wurde. Cronbachs Alpha fur die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kol-
leg*innen betrug .78 (T1), .81 (T2) und .79 (T3).*

Mediatoren

Neid. Das Empfinden von Neid wurde mit einem 5-ltem-Maf3 gemessen (z. B.
,ES Ist argerlich zu sehen, dass andere das Gluck haben, die besten Aufgaben zu
bekommen."), das von Vecchio (2005) entwickelt wurde. Diese Skala wurde schon in
zahlreichen Studien zur Untersuchung von Neid gegeniber Kolleg*innen eingesetzt
(z. B. Erdil & Muceldili, 2014; Ghadi, 2018), jedoch gab es augenscheinlich noch keine
deutsche Fassung des Fragebogens. Daher wurden die Items fur die vorliegende Stu-
die ins Deutsche Ubersetzt und von einem englischen Muttersprachler ins Englische
rickibersetzt. Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den ltems auf einer
Antwortskala von 1 = nie bis 5 = immer an. Cronbachs Alpha waren .83 (T1), .85 (T2)
und .85 (T3).

(Un-) Gerechtigkeitswahrnehmung. Fir die Messung der (Un-) Gerechtigkeits-
wahrnehmung wurden vier von Guest & Conway (1998) entwickelte Items verwendet
(z. B. ,Haben Sie insgesamt das Gefihl, dass Sie fir den Aufwand, den Sie in lhren
Job stecken, fair belohnt werden?“). Da es augenscheinlich noch keine deutsche Fas-
sung des Fragebogens gab, wurden die Items fir die vorliegende Studie ins Deutsche
Ubersetzt und von einem englischen Muttersprachler ins Englische rickibersetzt. Die
Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf einer Antwortskala von
1 = Uberhaupt 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 auRerdem die relativen Handlungsspielraume als
potenzielle Pradiktoren fir das Wohlbefinden erhoben: Fiir die Messung der eigenen Handlungsspiel-
raume wurden acht Items aus dem COPSOQ (Nubling et al., 2005) verwendet. Fir die Messung der
wahrgenommenen Handlungsspielraume der Kolleg*innen wurden die entsprechenden acht Iltems aus
dem COPSOQ (Nubling et al., 2005) so adaptiert, dass sie sich auf die Handlungsspielraume der Kol-
leg*innen bezogen. Vor dem Hintergrund, dass sich in der ersten Studie der vorliegenden Dissertation
kein Inkongruenzeffekt fur die relativen Handlungsspielraume zeigte, wurden die relativen Handlungs-
spielrdume in der zweiten Studie lediglich zu explorativen Zwecken erhoben, wahrend deren Auswer-
tung auRBerhalb 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 Unterstiitzung. Fir die Messung der wahrgenomme-
nen sozialen Unterstutzung von Kolleg*innen wurden 2 ltems (z. B. ,Wie oft erhalten
Sie bei Bedarf Hilfe und Untersttitzung von Ihren Kollegen/Kolleginnen®) aus der dritten
Version des Copenhagen Psychosocial Questionnaire (COPSOQ lll; Burr et al., 2019)
verwendet.® 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-ltem-
Mal (,Wenn Sie lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit
Ihrer Arbeit insgesamt, unter Bertucksichtigung aller Umstande?*) auf einer 5-stufigen

Likert-Skala von 1 = sehr unzufrieden bis 5 = sehr zufrieden gemessen.

Emotionale Erschopfung. Die emotionale Erschépfung wurde mit der entspre-
chenden Subskala der deutschen Version des Maslach Burnout Inventory (MBI-GS-D;
Bissing & Glaser, 1999) erfasst (5 Items; z. B. ,Ich fihle mich durch meine Arbeit
emotional erschopft®). Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu den Items auf
einer Skala von 0 = dieses Gefihl tritt nie auf bis 5 = sehr oft. Die Cronbachs Alphas
fir emotionale Erschopfung betrugen .90 (T1), .91 (T2) und .91 (T3).6

5 Aus explorativen Zwecken wurde auRerdem die soziale Unterstlitzung von Vorgesetzten erhoben (CO-
PSOQ lII; Burr et al., 2019), deren Auswertung jedoch au3erhalb des Rahmens dieser Arbeit liegt.

5 Neben der emotionalen Erschépfung wurden mit dem Maslach Burnout Inventory (MBI-GS-D; Blissing
& Glaser, 1999) auch die beiden anderen Burnout Dimensionen, professionelle Effizienz und Zynismus,
erhoben. Als weitere MaRRe wurden die generelle Neigung sich mit anderen zu vergleichen Uber 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 zusétzlichen Variablen wurden zu explorativen
Zwecken erhoben und deren Auswertung liegt auRerhalb des Rahmens der vorliegenden Arbeit.
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5.3 Ergebnisse

Tabelle 4 zeigt Mittelwerte, Standardabweichungen und Korrelationen aller fur
die Analyse relevanten Variablen.

Tabelle 4: Mittelwerte, Standardabweichungen, und Korrelationen

Variable 1 2 3 4 5 6 7 8 9
Pradiktoren (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 Unterstitzung —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 Erschopfung 0.50** 0.42** 0.16* 0.57**-0.44**—0.33** 0.48**-0.51**—
Mittelwert 290 290 0.00 226 334 372 190 369 259
SD 0.68 064 044 082 081 089 082 09 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 Erschépfung

Mittels einfacher linearer Regressionsanalysen wurde zunachst geprift, ob der
klassische‘ Haupteffekt von den eigenen Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden
repliziert werden konnte. Die Analysen zeigten, dass je hoher die Teilnehmer*innen
ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum Zeitpunkt 1 wahrnahmen, desto geringer be-

werteten sie ihre Arbeitszufriedenheit zum Zeitpunkt 3 (8 = —.29; p = .003) und desto
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hoher bewerteten sie ihren Grad an emotionaler Erschopfung zum Zeitpunkt 3 (8 =
.81; p < .001). Die Ergebnisse unterstutzen damit die ,klassische® Belastungshypo-
these des JDC Models, also die Haupteffekte der eigenen Arbeitsanforderungen auf
das Wohlbefinden.

5.3.2 Uberpriufung der Hypothesen
5.3.2.1 Uberprifung diskrepanter Werte

In einem ersten Schritt wurde gepriift, ob die Daten einen ausreichenden Anteil
an Personen enthalten, die diskrepante Werte (im Vergleich zu Ubereinstimmenden
Werten) fur die relativen Arbeitsanforderungen in beide Richtungen der Inkongruenz
berichteten: a) eigene Arbeitsanforderungen hoher 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
fur einen Pradiktor (eigene Arbeitsanforderungen) mindestens die Halfte der Stan-
dardabweichung Gber oder unter dem standardisierten Wert fir den anderen Préadiktor
(wahrgenommene Anforderungen der Kolleg*innen) lag. Neunzehn Prozent der Stich-
probe stuften ihre eigenen Arbeitsanforderungen hdher ein als die ihrer Kolleg*innen
und 20% stuften ihre eigenen Arbeitsanforderungen geringer ein als die Arbeitsanfor-
derungen ihrer Kolleg*innen. Insgesamt 61% schatzten 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 fiir eine Ubersicht). Wenngleich
der Anteil Personen mit Ubereinstimmenden Werte damit erneut relativ hoch war (in
Studie 1 waren es 58% Ubereinstimmung gemaf Definition), wurde der Anteil Perso-
nen mit inkongruenten Werten als ausreichend beurteilt, sodass die Uberpriifung der

Mediationshypothesen wie geplant erfolgte.

5.3.2.2 Inkongruenzeffekte

Zunachst wurde mittels linearer Regressionsanalysen gepriift, ob die Arbeitneh-
mer*innen-Stichprobe mit zunehmender Differenz der Arbeitsanforderungen (egal in
welche Richtung) eine geringere Arbeitszufriedenheit und ein héheres Ausmal an
emotionaler Erschopfung berichteten. Als Pradiktor 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 fir die Arbeitszufriedenheit und die emotionale Erschopfung als In-
dikatoren des Wohlbefindens durchgefiihrt. Die Analysen ergaben, dass mit zuneh-
mender wahrgenommener Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderun-
gen das Ausmald an emotionaler Erschopfung signifikant stieg (8 = .54; p =.03). Eine
zunehmende wahrgenommene Differenz zwischen den eigenen und fremden Anfor-
derungen ging jedoch nicht signifikant mit dem Ausmalf an Arbeitszufriedenheit einher
(B=-.24;p=.27)7

5.3.2.3 Mediationsmodelle mit relativen Arbeitsanforderungen als Pradiktor

Zur Uberprifung der Mediationshypothesen wurde das Modell 4 aus dem von
Hayes (2018) entwickelten SPSS-Makro PROCESS 3.5 mit SPSS Statistics 25 ver-
wendet. Als Pradiktor wurden die Differenzwerte der eigenen Arbeitsanforderungen
minus der wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen in die Analyse
gegeben. Statt des Absolutbetrags der Differenzwerte wurden fir diese Analysen die
einfachen Differenzwerte genutzt, um die jeweiligen Mediationshypothesen fiir die un-
vorteilhafte Inkongruenz (Mediatoren: Neid, Ungerechtigkeitsempfinden) und die vor-
teilhafte Inkongruenz (Mediatoren: wahrgenommene fehlende soziale Unterstiitzung
und wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen) der Arbeitsanforderungen tberpri-
fen zu kénnen. Dazu musste aus den Differenzwerten ersichtlich sein, in welche Rich-
tung die relativen Anforderungen differenzierten (eigene Anforderungen héher oder
geringer als die der Kolleg*innen), was bei einem Absolutbetrag nicht méglich ware.
Es wurden separate Mediationsanalysen fur jeden der vier postulierten Mediatoren
(Neid, wahrgenommene Ungerechtigkeit, wahrgenommene fehlende soziale Unter-
stiitzung und wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen) und jeden der beiden Out-

comes (emotionale Erschopfung und Arbeitszufriedenheit) durchgefuhrt. Insgesamt

7 Anders als in der ersten Feldstudie, in der zur Uberpriifung der Inkongruenzhypothesen polynomiale
Regressionsanalysen durchgefihrt 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
Erschopfung zusatzlich 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 fur die relativen Arbeitsanforderungen (siehe Anhang B2) erreichte eine signifikante Anderung
im R2, wenn die Terme zweiter Ordnung hinzufiigt wurden (alle AR? <|.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 durchgefihrt (1 Pradiktor x 4 Mediatoren x 2
Outcomes). Abbildung 3 (Arbeitszufriedenheit) und Abbildung 4 (emotionale Erschop-

fung) zeigen die Ergebnisse der im Folgenden berichteten Mediationsanalysen.

Unvorteilhafte Arbeitsanforderungen

Es wurde erwartet, dass der postulierte negative Zusammenhang zwischen un-
vorteilhaften Arbeitsanforderungen (Pradiktor; positiver Differenzscore) und dem
Wohlbefinden (Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschépfung) durch ein Gefihl
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 (8 =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, Klgs
[-0.26, 0.06]), noch im Modell mit der emotionalen Erschopfung (ab= 0.12 Klgs [-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 (8 = -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, Klgs [-0.37,
0.04]), noch im Modell mit der emotionalen Erschopfung (ab= 0.12, Klgs [-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 Gefluhl von Neid beziehungsweise Ungerechtigkeit vermittelt wird, konnten

demnach nicht bestatigt werden.

Vorteilhafte Arbeitsanforderungen

Es wurde erwartet, dass der postulierte negative Zusammenhang zwischen vor-
teilhaften Arbeitsanforderungen (Pradiktor; negativer Differenzscore) und dem Wohl-

befinden (Arbeitszufriedenheit und emotionale Erschopfung) durch eine wahrgenom-
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mene reduzierte soziale Unterstitzung (Mediator) beziehungsweise starker ausge-
pragten wahrgenommenen Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen (Me-

diator) vermittelt wird.

Wahrgenommene soziale Unterstlitzung: Die entsprechende Mediationsana-
lyse ergab, dass mit zunehmend vorteilhaften Anforderungen (also wenn die eigenen
Anforderungen die fremden unterschritten), nicht signifikant weniger soziale Unterstut-
zung wahrgenommen wurde (8 =—-0.15, p = 0.29). So wurde der indirekte Effekt weder
im Modell mit der Arbeitszufriedenheit (ab= —0.07, Klgs [-0.20, 0.05]), noch im Modell
mit der emotionalen Erschopfung (ab= 0.06, Klgs [-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 (B = 0.11, p = 0.41). So wurde der indirekte Effekt weder im Modell
mit der Arbeitszufriedenheit (ab= -0.05, Klgs [-0.19, 0.07]), noch im Modell mit der
emotionalen Erschdpfung (ab= 0.07 Klgs [-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 Unterstlitzung beziehungsweise starker aus-
gepragten wahrgenommenen Mobbing-Verhaltensweisen vermittelt wird, konnten

demnach nicht bestatigt 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 Bs > |0.45|, alle ps < .001). Es zeigte sich aul3erdem ein signifikanter
Zusammenhang von jedem der vier getesteten Mediatoren mit der emotionalen Er-
schopfung, ebenfalls jeweils in die erwartete Richtung (alle 8s > |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 erganzend nachfolgende explorative Analysen durchgefihrt.
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Indirekte Effekte:

Relative Arbeitsanforderungen = Neid > Arbeitszufriedenheit:  ab= -0.09 , Klgs [-0.26, 0.06]
Relative Arbeitsanforderungen = Gerechtigkeit = Arbeitszufriedenheit:  ab= -0.16 , Klgg [-0.37, 0.04]
Relative Arbeitsanforderungen = Soziale Unterstiitzung = Arbeitszufriedenheit:  ab= -0.07 , Klgg [-0.20, 0.05]

Relative Arbeitsanforderungen = Mobbing-Verhaltensweisen = Arbeitszufriedenheit:  ab= -0.05 , Klgg [-0.19, 0.07]

Abbildung 3 Soziale Kontextvariablen als Mediatoren zwischen relativen Arbeitsanforderungen
und Arbeitszufriedenheit.

Anmerkung: N = 211; 3= unstandardisierter Regressionskoeffizient; SE= Standardfehler; KI= Konfiden-
zintervall; durchgezogene Linie = signifikante Pfade (**p < .001); punktierte Linien = nicht signifikante
Pfade (p = .05).
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Relative Arbeitsanforderungen - Gerechtigkeit > Emotionale Erschopfung: ab= 0.12, Klgg [-0.03, 0.32]
Relative Arbeitsanforderungen - Soziale Unterstitzung = Emotionale Erschopfung: ab= 0.06 , Klgs [-0.04., 0.19]

Relative Arbeitsanforderungen - Mobbing-Verhaltensweisen -  Emotionale Erschopfung: ab= 0.07 , Klgs [-0.09, 0.24]

Abbildung 4 Soziale Kontextvariablen als Mediatoren zwischen relative Arbeitsanforderungen
und emotionaler Erschdpfung.

Anmerkung: N = 211; 3= 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

5.3.3.1 Mediationsmodelle mit eigenen Anforderungen als Pradiktor

Wie im Kapitel ,5.3.2.1 Uberprifung diskrepanter Werte“ berichtet, enthielt der
Datensatz einen hohen Anteil an Personen (61%), die ihre eigenen Arbeitsanforderun-
gen auf einem sehr ahnlichen Niveau wahrnahmen (gemalf3 Definition), wie die Arbeits-
anforderungen ihrer Kolleg*innen. Das erschwerte den Nachweis der Mediationshypo-
thesen mit unvorteilhaften Anforderungen als Pradiktor, 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 Gefuhl
von Neid beziehungsweise eine Ungerechtigkeitswahrnehmung vermittelt wird. Denn
mit zunehmenden eigenen Arbeitsanforderungen kénnten Arbeitnehmer*innen még-
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 még-
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) erklaren kdnnte (Beispielitem fur
die Messung von Neid: ,Die meisten meiner Kollegen/ meiner Kolleginnen haben es
besser als ich.”). Mit zunehmenden eigenen Anforderungen kénnten Arbeitnehmer*in-
nen auf3erdem ein Gefuhl von Ungerechtigkeit entwickeln, ohne einen konkreten Be-
zug zu den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen herzustellen (Beispielitems: ,Ha-
ben Sie das Gefihl, dass Sie fur lhre Arbeit fair bezahlt werden?“, ,Haben Sie insge-
samt das Gefiihl, dass Sie fur den Aufwand, den Sie in Ihren Job stecken, fair belohnt
werden?“). Eine Bestéatigung dieser explorativen Hypothesen wirde die Bedeutung so-
zialer Kontexteffekte im Zusammenhang mit den Vorhersagen des JDC Modells unter-

streichen.

Zur Uberpriifung der Mediationshypothesen mit den eigenen Arbeitsanforderun-
gen als Pradiktor 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 hoher die eigenen Arbeitsanforderungen zu T1 waren, desto héher war das Ausmalf}
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an Neid gegenuber den Kolleg*innen zu T2 und desto starker war das Ungerechtig-
keitsempfinden zu T2 (a-Pfad: alle Bs > |0.36/|, alle ps < 001). Und je hdher das Aus-
malfd an Neid beziehungsweise Ungerechtigkeitsempfinden zu T2 war, desto geringer
war die Arbeitszufriedenheit und desto hoher das Ausmafd an emotionaler Erschop-
fung zu T3 (b-Pfad: alle Bs > |0.42|, alle ps < 001). Letztlich werden auch die indirekten
Effekte in den Modellen mit den eigenen Arbeitsanforderungen als Pradiktor signifi-
kant; auch wenn die Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen als Kontrollvariable ins
Modell mit aufgenommen werden, zeigen sich weiterhin signifikante Mediationseffekte
(siehe Tabelle 5 fiir eine Ubersicht der indirekten Effekte).

Tabelle 5: Neid und Gerechtigkeit als Mediatoren zwischen den eigenen Arbeitsan-

forderungen und Arbeitszufriedenheit sowie emotionaler Erschépfung

Arbeitszufriedenheit Emotionale Erschopfung

Variable
Neid
Totaler Effekt

a-Pfad

b-Pfad

Modell 1
b (S.E.)

—0.29 (0.12)*

0.54 (0.09)***

—0.60 (0.09)***

Modell 2
b (S.E.)

—0.32 (0.16)*

0.38 (0.13)*

—0.62 (0.09)***

Modell 1
b (S.E.)

0.81 (0.10)**

0.54 (0.09)***

0.58 (0.09)***

Modell 2
b (S.E.)

0.71 (0.16)**

0.38 (0.13)*

0.58 (0.09)***

Indirekter Effekt —0.32 (0.06) —0.23 (0.08) 0.31 (0.07) 0.22 (0.08)
Klgs [BootLLCI, BootULCI] [-0.46,-0.21] [-0.40, —0.08] [0.18, 0.46] [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 —0.26 (0.06) —0.25 (0.10) 0.15 (0.05) 0.15 (0.07)
Klgs [BootLLCI, BootULCI] [-0.38, —0.14] [-0.45, —-0.07] [0.07, 0.25] [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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5.3.3.2 Mediationsmodelle mit Anforderungen der Kolleg*innen als Pradiktor

Auch der Nachweis der Mediationshypothesen mit vorteilhaften Arbeitsanforde-
rungen als Pradiktor stellte eine Herausforderungen dar, da lediglich 20% (n = 42) der
Stichprobe vorteilhafte Anforderungen berichtete (gemalf} Definition). Explorative Ana-
lysen sollten nun zeigen, ob die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kol-
leg*innen mit dem wahrgenommenen Ausmalf an sozialer Unterstitzung 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 n&dmlich mdglicherweise die Kapazitaten soziale Unter-
stlitzung zu leisten. Denn anderen Personen soziale Unterstlitzung zu leisten, bedeu-
tet auch, dass Zeit und Ressourcen aufgewendet werden missen, die dann zur Be-
waltigung 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 auRerdem bekannt, dass hohe Arbeitsanforderungen, beziehungs-
weise Stress im Allgemeinen, feindseliges Verhalten begiinstigen, auch unabhangig
von einem wahrgenommenen Ungleichgewicht von Arbeitsanforderungen (siehe Feijo

et al., 2019 fur ein Review zu Risikofaktoren von Mobbing am Arbeitsplatz).

Zur Uberpriifung der Mediationshypothesen mit den wahrgenommenen Arbeits-
anforderungen der Kolleg*innen als Pradiktor wurde das Modell 4 aus dem von Hayes
(2018) entwickelten SPSS-Makro PROCESS 3.5 mit SPSS Statistics 25 verwendet.
Je hoher die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen zu T1, desto
geringer war das wahrgenommene Ausmald an sozialer Unterstiitzung von den Kol-
leg*innen zu T2 und desto ausgepragter waren die wahrgenommenen Mobbing-Ver-
haltensweisen seitens der Kolleg*innen zu T2 (a-Pfad: alle Bs > |0.35|, alle ps < 001).
Beide Mediatoren wiesen auf3erdem einen signifikanten Zusammenhang mit der Ar-
beitszufriedenheit und der emotionalen Erschépfung auf: Je geringer das Ausmalf3 der
wahrgenommenen sozialen Unterstiitzung beziehungsweise je ausgepragter die
wahrgenommenen Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen zu T2, desto
geringer die Arbeitszufriedenheit des Individuums und desto héher das Ausmald an
emotionaler Erschopfung zu T3 (b-Pfad: alle Bs > |0.29|, alle ps < 001). Auch der indi-
rekte Effekt wird in beiden Modellen mit den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen
der Kolleg*innen als Pradiktor signifikant; allerdings ist der Zusammenhang nicht lan-

ger signifikant, wenn die eigenen Arbeitsanforderungen als Kontrollvariable ins Modell
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mit aufgenommen werden (fur die indirekten Effekte, siehe Tabelle 6). Dieser Befund

wird nachfolgend diskutiert.

Tabelle 6: Wahrgenommene soziale Unterstitzung und Mobbing-Verhaltensweisen

als potentielle Mediatoren zwischen den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen der

Kolleg*innen und Arbeitszufriedenheit sowie emotionaler Erschépfung

Variable

Soziale Unterstitzung
Totaler Effekt
a-Pfad

b-Pfad

Indirekter Effekt
Klgs [BootLLCl, BootULCI]

Arbeitszufriedenheit

Modell 1 Modell 2

b (S.E) b (S.E)
-0.21 (0.12) 0.05 (0.17)
—0.35 (0.09)*** —0.11 (0.15)

0.45 (0.07)***  0.43 (0.07)***

Mobbing-Verhaltensweisen

Totaler Effekt

a-Pfad

b-Pfad

Indirekter Effekt
Klgs [BootLLCI, BootULCI]

~0.16 (0.05)  —0.05 (0.07)
[-0.26,-0.08]  [-0.17, 0.09]
—0.21 (0.12) 0.05 (0.17)
0.44 (0.08)***  0.19 (0.13)
—0.48 (0.09)***  —0.47 (0.09)***
—0.21(0.05)  —0.09 (0.06)
[-0.32,-0.13]  [-0.21, 0.03]

Emotionale Erschopfung

Modell 1 Modell 2
b (S.E) b (S.E)
0.73 (0.10)*** 0.14 (0.16)

—0.35 (0.09)*** -0.11 (0.15)

—0.29 (0.08)*** —0.25 (0.07)**

0.10 (0.04)  0.03 (0.04)
[0.04,0.19]  [-0.05, 0.10]
0.73 (0.10)***  0.14 (0.16)
0.44 (0.08)***  0.19 (0.13)

0.51 (0.10)***  0.45 (0.10)***

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 O 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 fir den
Zusammenhang zwischen relativen Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden zu
untersuchen. Fur eine wahrgenommene unvorteilhafte Inkongruenz der Arbeitsanfor-
derungen wurden die potenziellen Mediatoren Neid gegeniber den Kolleg*innen und
Ungerechtigkeitsempfinden untersucht. Fur eine wahrgenommene vorteilhafte Inkon-
gruenz der Arbeitsanforderungen wurden die potentiellen Mediatoren fehlende soziale
Unterstitzung und Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Kolleg*innen untersucht.

In Replikation fritherer Forschung (siehe Hausser et al., 2010 fir eine Ubersicht)
unterstitzten die Ergebnisse die ,klassische® Belastungshypothese des JDC Modells:
je hoher die Studienteilnehmer*innen ihre eigenen Arbeitsanforderungen zum Zeit-
punkt 1 wahrnahmen, desto geringer bewerteten sie ihre Arbeitszufriedenheit zum
Zeitpunkt 3 und desto hoher bewerteten sie ihren Grad an emotionaler Erschdpfung
zum Zeitpunkt 3. Die Analysen ergaben aul3erdem, dass mit zunehmender wahrge-
nommener Differenz zwischen den eigenen und fremden Anforderungen das Ausmalf3
an emotionaler Erschopfung stieg. Eine zunehmende wahrgenommene Differenz zwi-
schen den eigenen und fremden Anforderungen ging jedoch nicht signifikant mit dem
Ausmald an Arbeitszufriedenheit einher. In Erganzung zur ersten Studie dieser Disser-
tation, lieferte damit auch diese zweite Studie Hinweise daftr (wenn auch nur fir einen
der beiden Outcomes), dass eine Inkongruenz zwischen den eigenen Arbeitsanforde-
rungen und den Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen eine zentrale Rolle fur das ar-
beitsbezogene Wohlbefinden spielen. Es zeigte sich jedoch kein signifikanter Zusam-
menhang zwischen den relativen Arbeitsanforderungen und den vier getesteten po-
tenziellen Mediatoren — namlich Neid, Ungerechtigkeit, wahrgenommene fehlende so-
ziale Unterstutzung oder wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen. Entsprechend

konnte keine der aufgestellten Mediationshypothesen bestétigt 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% Ubereinstimmung geman Definition;

in Studie 1 waren es 58%). Grundsétzlich ist es hoch interessant, dass sich die hohe
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Ubereinstimmung in der Wahrnehmung der Arbeitsanforderungen erneut zeigte. Da-
her werden mdgliche Griinde fir den hohen Grad der Ubereinstimmung, 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 fiir die
durchgefiihrten Analysen in dieser zweiten Studie eine Herausforderung dar. Eine Vo-
raussetzung namlich, um auf Inkongruenzeffekte testen zu kdnnen, ist, dass die Daten
diskrepante Pradiktorenpaare fur beide Richtungen der Inkongruenz enthalten: a) ei-
gene Arbeitsanforderungen hoher 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
durchgefiihrt wurden. Allerdings konnte der hohe Grad der Ubereinstimmung erklaren,
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 durchgefiihrt wurde (Erhebung von September bis November
2020).8 Uber die Halfte (55%) der Befragten gab an mindestens 2 Tage pro Woche
im Home Office zu arbeiten: wahrend 27% auch schon vor der Corona Pandemie min-
destens 2 Tage im Home Office arbeitete, war es fir 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 auRerdem schwerer fallen die Arbeitsanforderungen der
Kolleg*innen korrekt einzuschatzen, da sie sich schwerer beobachten lassen (Good-
man & Haisley, 2007). Es sollte sich schwer abschatzen lassen, wie lange die Kol-
leg*innen zu Hause tatsachlich arbeiten, wie lange sie zwischendurch Pausen von der
Arbeit einlegen und ob sie wéahrend der reguldren Arbeitszeit nicht-arbeitsrelevante

Tatigkeiten ausfuhren, 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 erklart. 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 Tatigkeit ins Home Office zu verlagern.
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um die eventuell im Homeschooling befindenden Kinder kimmern (aufgrund des Lock-

downs wéahrend der Pandemie) und so weiter.

Wenngleich sich kein signifikanter Zusammenhang zwischen den relativen Ar-
beitsanforderungen und den vier potenziellen Mediatoren zeigte (mdgliche Griinde da-
fur wurden diskutiert), so zeigte sich ein signifikanter Zusammenhang von jedem der
vier getesteten Mediatoren (Neid, Ungerechtigkeit, fehlende soziale Untersttitzung und
Mobbing-Verhaltensweisen) mit der Arbeitszufriedenheit und der emotionale Erschop-
fung — und das auch jeweils in die erwartete Richtung. Daraufhin durchgefuhrte 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 héheren Ausmalfi an sozialer Erschopfung
einherging. Dies kann als erster Hinweis darauf gesehen werden, dass die urspriing-
lich postulierten Mediationshypothesen mit unvorteilhaften Anforderungen als Pradik-
tor in einer Stichprobe mit einem hoheren Anteil an (beziehungsweise starker differen-
zierenden) vorteilhaften Anforderungen und weniger physischer Distanz (hier hoher
Anteil Home Office aufgrund der Corona Pandemie) moglicherweise hatten bestatigt
werden kénnen. Da diese Frage hier nicht abschliel3end geklart werden kann, ist der
Status des Befundes damit als eine erste Evidenz fur die postulierten Mediationshypo-
thesen zu interpretieren, denen in zukinftigen Studien weiter nachgegangen werden

sollte.

Weitere explorative Analysen haben gezeigt: Je hdher die Arbeitsanforderun-
gen der Arbeitskolleg*innen wahrgenommen wurden, desto geringer wurde deren Aus-
malfd an sozialer Unterstitzung wahrgenommen beziehungsweise desto starker wur-
den von den Kolleg*innen ausgehende Mobbing-Verhaltensverweisen wahrgenom-
men, was letztlich mit einer geringeren Arbeitszufriedenheit und einer hdheren emoti-
onalen Erschopfung beim Individuum einherging. Dies kann als erster Hinweis darauf
gesehen werden, dass die urspringlich postulierten Mediationshypothesen mit vorteil-
haften Anforderungen als Pradiktor in einer Stichprobe mit einem hdéheren Anteil an
(beziehungsweise starker differenzierenden) vorteilhaften Anforderungen maéglicher-
weise Bestatigung finden konnten. Einschrankend ist allerdings anzumerken, dass der
Mediationseffekt nicht signifikant blieb, wenn die eigenen Arbeitsanforderungen als

Kovariate mit ins Mediationsmodell aufgenommen wurden, was mdglicherweise auch



Studie 2: Feldstudie 2 (Mediationen) 76

an der hohen Ubereinstimmung in der Wahrnehmung der eigenen und fremden Anfor-
derungen lag. Da diese Frage hier nicht abschlielRend geklart werden kann, ist der
Status des Befundes damit als eine erste Evidenz fur die postulierten Mediationshypo-
thesen zu interpretieren, denen in zukunftigen Studien weiter nachgegangen werden

sollte.
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6 Studie 3: Experiment
6.1 Ziele und Hypothesen

Wahrend sich sowohl in der ersten als auch in der zweiten Studie dieser Dis-
sertation erste Hinweise fur den postulierten negativen Zusammenhang zwischen der
wahrgenommenen Inkongruenz von Arbeitsanforderungen und dem Wohlbefinden ge-
funden hatten, sollte in einer dritten Studie eine Absicherung der Kausalitat dieses Zu-
sammenhangs erfolgen. Dazu wurde ein experimenteller Ansatz verfolgt, der tGiber eine
hohe interne Validitéat hinaus noch einen weiteren entscheidenden Nutzen bot: In den
ersten beiden Feldstudien zeigte sich eine hohe Ubereinstimmung in der Wahrneh-
mung Uber die HOhe der eigenen Anforderungen und den Anforderungen der Kol-
leg*innen, was eine Herausforderung fiir die Uberprifung der Wirkung von Inkongru-
enzeffekten darstellt. Der experimentelle Ansatz in einer Stichprobe von Studierenden
sollte nun die Moglichkeit bieten mithilfe einer experimentellen Aufgabe (Kopfrechen-
aufgaben) eine starkere (wahrgenommene und tatsachliche) 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 tGber

ein geringeres Wohlbefinden (d. h. schlechtere Stimmung & geringeres Interesse/Ver-

gnugen) 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 tber ein geringeres Wohlbefinden
(d. h. schlechtere Stimmung & geringeres Interesse/Vergnigen) 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 Uber ein geringeres Wohlbefinden
(d. h. schlechtere Stimmung & geringeres Interesse/Vergnigen) 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 Uberprifung der Hypothesen wurden Studierende an deutschen Hochschu-
len und Universitaten 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 Hohe der eigenen Anforderun-
gen (gering versus hoch) zu manipulieren. Die (in)kongruenten Anforderungen wurden
induziert, indem die Studienteilnehmer*innen eine Bogus Information Uber die Hohe
der Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen (gering versus hoch) erhielten. Au-
Rerdem 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 aul3erdem vor Beginn der Datenerhebung im
Open Science Framework praregistriert:

OSF; https://osf.io/2nd35/?view_only=e21e61d98ccd4e0f8e54dcOcad337939.

6.3 Versuchsteilnehmer*innen & Instruktionskontrolle

Es nahmen insgesamt 240 Studierende deutscher Hochschulen und Universi-
taten aus verschiedenen Fachrichtungen im Einzelversuch an einer Online Fragege-
bogen-Studie teil, die Uber die Online-Fragebogenplattform SoSci-Survey (Leiner,
2014) durchgefuhrt wurde. Die Teilnehmer*innen wurden Uber den E-Mail-Verteiler der
Justus-Liebig-Universitat Giel3en sowie Uber 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 Mdglichkeit bestand, dass sie den Zweck der Un-

tersuchung erkennen wirden.

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 zusétzlich auch, welchen Auf-
gabentyp die anderen Teilnehmer*innen bearbeiten mussten (anspruchsvolle oder we-

niger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben) (z. B. ,Wir untersuchen ausschlief3lich den
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weniger anspruchsvollen Aufgabentyp. Das heil3t, jede Teilnehmer*in dieser Studie
erhalt die weniger anspruchsvollen Aufgaben, auch Sie.“). Die Instruktion wurde dabei
nicht nur schriftlich gegeben, sondern zusatzlich auch visuell dargestellt, um es mog-
lichst deutlich zu kommunizieren (siehe Abbildung 5).

Anspruchsvoll (100%)

______

Anforderungen

e e 2220220020200

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

------

Eigene hoch, ] i
andere Halfte gering ! ’ i ? i ’ !

______

Alle gering i SIE
1

______

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

Eigene gering, TS

andere Hélfte hoch ! 1 ! 11 i SIE
1

Abbildung 5: Visuelle Darstellung der Induktion des sozialen Vergleichs
Anmerkung: die dazugehdrigen schriftlichen Instruktionen kénnen Anhang D3 entnommen werden.

Von den insgesamt 240 Teilnehmer*innen wurden nachtraglich 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 (gemaf Bogus In-
formation). Es ging bei dieser Instruktionskontrolle (anders als bei der Manipulations-
kontrolle) nicht darum die Wahrnehmung tber die Hohe der manipulierten Anforderun-
gen zu erfassen, sondern darum, zu Uberprifen, ob der Text in der Instruktion gelesen
und erinnert wurde. Insgesamt 53 Studienteilnehmer*innen konnten diese Information
in einer gestitzten Abfrage nicht korrekt abrufen und wurden damit von der Analyse
ausgeschlossen. Dies filhrte zu einer endgultigen 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 Einverstandniserklarung einge-
holt.

6.4 Design und Ablauf

Es wurde eine experimentelle Aufgabe eingesetzt, um die H6he der eigenen
Anforderungen (gering vs. hoch) zu manipulieren. Die (in)kongruenten Anforderungen
wurden induziert, indem die Studienteilnehmer*innen eine Bogus Information tber die
Hohe der Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen (gering vs. hoch) erhielten.
AulRerdem 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 zuféllig zugeordnet wurden. Der Tabelle 7 ist zu ent-
nehmen, dass bezuglich der vier Experimentalbedingungen eine anndhernd gleiche

Zellenbesetzung realisiert wurde.

Anforderungen der Vergleichspersonen

gering hoch gesamt
gering n=46 n=51 n=97
Eigene Anforderungen
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 zusatzlich die Stimmung (positiver und negativer Affekt) als Mess-
wiederholungsfaktor erhoben.

Zu Beginn der Befragung beantworteten die Studienteilnehmer*innen zunachst
Fragen zu ihrer aktuellen Stimmung (positiver und negativer Affekt). AnschlieRend er-
folgte eine Manipulation der eigenen Anforderungen (gering vs. hoch) mit Hilfe einer
experimentellen Aufgabe (Kopfrechenaufgaben). Die Manipulation der Wahrnehmung
Uber eine (In-) Kongruenz der Anforderungen erfolgte, indem die Teilnehmer*innen
eine Bogus Information tber die Hohe 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-
zuschatzen. Aul3erdem wurde ihre tatséchliche Leistung erfasst. Auf die Manipulation
folgte eine Manipulationskontrolle, die zur Uberpriifung der Wirksamkeit der Manipu-
lation der eigenen und relativen Anforderungen diente. Anschlie3end erfolgte wieder-
holt die Messung der Stimmung (positiver und negativer Affekt), um einen Innersub-
jektfaktor (vorher-nachher Messung) in die Analyse mit einbeziehen zu kénnen. Da-
nach beantworteten die Teilnehmer*innen Fragen dazu, inwieweit sie Interesse/Ver-
gnugen beim Bearbeiten der Kopfrechenaufgaben empfunden haben (als dritte Out-
come Messung neben dem positiven und negativen Affekt). Abschliel3end erfolgte die
Aufklarung. Der gesamte Fragebogen kann in Anhang D3 eingesehen werden. ®

6.4.1 Cover Story & Manipulation

Den Studienteilnehmer*innen wurde zu Beginn der Befragung mitgeteilt, dass
ihre Leistung bei der Bearbeitung von bestimmten Kopfrechenaufgaben tberprift
werde. Dabei wurde behauptet, dass die Leistung in diesen Kopfrechenaufgaben, tber
ganz unterschiedliche Studiengénge hinweg, pradiktiv fur den Studienerfolg sei. Der
Studienerfolg sollte fiir die Studierendenstichprobe schlief3lich eine hohe Relevanz ha-
ben und somit das Involvement erhéhen. Den Teilnehmer*innen wurden zunachst Bei-
spiele fur zwei Aufgabentypen gezeigt (anspruchsvolle und weniger anspruchsvolle
Kopfrechenaufgaben) und sie wurden darlber 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 flr das Erbringen einer guten Leistung in den Kopfrechen-
aufgaben zu schaffen, wurden die Teilnehmer*innen dartber informiert, dass sie an
einer Verlosung von Einkaufsgutscheinen teilnehmen konnten, und dass die Chance
diese zu gewinnen héher sei, je mehr Kopfrechenaufgaben sie richtig l16sten. Konkret
hiel3 es dabei, dass die 80% der Teilnehmer*innen, die nach Ablauf der Zeit die meis-

ten Aufgaben richtig bearbeitet hatten — unabhangig 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) beziglich 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 hohere Chance héatten in der Verlosung zu gewinnen. Denn
fur diese Personen wirden 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 prasentiert, von denen sie so viele
wie moglich innerhalb einer festgelegten Zeit (4 Minuten) I6sen sollten. Die verwende-
ten Aufgaben wurden urspringlich 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 prasentiert, 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 préasentiert wurden (z. B.
"39 + 10", "35 + 21", aber vertikal prasentiert). Denn Studien haben gezeigt, dass Sub-
traktionsaufgaben schwerer zu l6sen sind als Additionsaufgaben (Baroody, 1984;
Fuson, 1984) und horizontal angeordnete Matheaufgaben schwerer zu I6sen sind als
vertikal angeordnete Aufgaben (Trbovich & LeFevre, 2003). Dariiber hinaus hatte sich
diese Art von Aufgaben bereits in friheren Untersuchungen als ausreichend differen-
zierend erwiesen, wenn es darum ging, geringe versus hohe Anforderungen zu indu-
zieren (Abdel Hadi et al., 2021; lwanaga et al., 2000; Flynn & James, 2009).

Manipulation Check

Um zu Uberprifen, ob die Teilnehmer*innen die ihnen gestellten Aufgaben tat-
sachlich als (eher) leicht oder (eher) schwer wahrgenommen haben, wurden sie zu-
nachst gebeten, das Niveau ihrer eigenen Anforderungen auf 4 Items (z. B. "Es war
schwer fur mich die Aufgaben im Kopf zu rechnen") zu bewerten. AnschlieRend be-
werteten sie auRerdem das Niveau der Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen
(zu denen sie eine Bogus Information erhalten hatten) auf denselben 4 Items, ange-
passt an die Einschatzung der Anforderungen der anderen Studienteilnehmer*innen
(z. B. ,Es ist schwer fiir 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 fir die eigenen Anforderungen war .63. Cronbachs Alpha fur die Be-

wertung der Anforderung der anderen Teilnehmer*innen betrug .77.



Studie 3: Experiment 83

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", "nervos"). Die Teilnehmer*innen gaben ihre Zustimmung zu
jedem Item auf einer Skala von 1 = gar nicht bis 5 = &ul3erst an. Die Items jeder Sub-
skala (PA / NA) wurden zu je einem Skalenwert gemittelt. Cronbachs Alpha fiir den
positiven Affekt war .87 vor der experimentellen Aufgabe und .90 nach der experimen-
tellen Aufgabe. Cronbachs Alpha fur 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 tatséchlich bearbeitet zu haben und wie viele davon
sie glaubten korrekt geldst zu haben. Zusatzlich wurde die tatsachliche Leistung der
Teilnehmer*innen erfasst — das heil3t, die Anzahl (korrekt) bearbeiteter Aufgaben —
sodass im Rahmen der Auswertung ein Abgleich mit der subjektiven Wahrnehmung
erfolgen konnte. Das Ergebnis ihrer tatséchlichen 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/Vergnigen

Um das subjektive Erleben der Teilnehmer*innen in Bezug auf die experimen-
telle Aufgabe zu erheben, wurde die sogenannte ,Kurzskala Intrinsischer Motivation®
(KIM, Krombal3 & 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 Iltems der Subskala "Interesse/Vergnigen" verwendet und leicht modifi-
ziert, um sie an die experimentelle Aufgabe in dieser Studie anzupassen (z. B. ,Die

Kopfrechenaufgaben haben mir Spal3 gemacht®). Die Skala gilt dabei als Indikator fur
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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 vollig. Cronbachs
Alpha war .91.10

6.5 Ergebnisse

6.5.1 Manipulationskontrollen

Manipulationskontrollen eigene Anforderungen

Ein gerichteter t-Test fur unabhangige Stichproben ergab, dass die Teilneh-
mer*innen in den Bedingungen mit hohen eigenen Anforderungen auch tatséachlich
signifikant h6here 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 bestatigen damit die Wirksamkeit der
Manipulation der eigenen Anforderungen (eigene Anforderungen gering versus eigene

Anforderungen hoch).

Ungerichtete t-Tests fur unabhangige 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 Zuséatzlich wurde das Kompetenzerleben mittels der entsprechenden Subskala aus der ,Kurzskala
Intrinsischer Motivation* (KIM, Krombal? & Harms, 2006) erhoben. Als weitere Outcomes wurden die
Studienteilnehmer*innen auRerdem gebeten anzugeben, wie wahrscheinlich es ist, dass sie erneut an
der Studie teilnehmen wirden, wenn sie dazu eingeladen werden wiirden. Zusétzlich wurden sie gebe-
ten anzugeben, wie wahrscheinlich es ist, dass sie ihren Mitstudierenden empfehlen wirden ebenfalls
an der Studie teilzunehmen. Alle genannten zuséatzlichen Variablen wurden zu explorativen Zwecken
erhoben und deren Auswertung liegt auRerhalb des Rahmens der vorliegenden Arbeit.
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auch nicht signifikant anders wahr als die Personen in der Bedingung mit gleicherma-
Ren geringen Anforderungen (eigene Anforderungen gering, fremde gering) (M = 4.21,
SD = 1.16), t(95) = 0.53, p = .60.1!

Die Bogus Information tUber die Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen
(geringer versus gleich hoch beziehungsweise héher versus gleich hoch) beeinflusste
die Wahrnehmung der eigenen Anforderungen demnach nicht signifikant. Dieses Er-
gebnis ist eine gute Voraussetzung fiir die Uberpriifung der Inkongruenz-Hypothesen.
Denn wenn sich die Wahrnehmung tber die Hohe der eigenen Anforderungen durch
den sozialen Vergleich nicht &ndert, 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-
rickgefihrt werden.

Manipulationskontrollen relative Anforderungen

In-Kongruenzbedingungen: Zur Uberprifung der Manipulationskontrollen der
relativen Anforderungen in den Inkongruenzbedingungen wurden gerichtete gepaarte
t-Tests durchgefuhrt. Wie mit der Manipulation der vorteilhaften Inkongruenz (eigene
Anforderungen gering, fremde hoch) intendiert, schatzten die Teilnehmer*innen ihre
eigenen Anforderungen geringer ein (M = 4.09, SD = 1.05) als die Anforderungen der
anderen Studienteilnehmer*innen, Uber 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, schatzten die Teilnehmer*innen ihre
eigenen Anforderungen hoher ein (M = 5.69, SD = 0.97) als die Anforderungen der
anderen Studienteilnehmer*innen, Uber die sie die Information erhalten hatten, dass

sie die weniger anspruchsvollen Aufgaben bearbeiten mussten (M = 3.86, SD = 1.10),

1 Wurde zur Kompensation einer Alpha-Fehler-Kumulierung eine Alpha-Fehler-Adjustierung vorgenom-
men werden, lage das Signifikanzniveau bei .05/ 3 (p = .02). Der Nenner 3 ergibt sich dabei aus der
Anzahl der durchgefuihrten Einzeltests im Kollektiv der Manipulationskontrollen beztiglich der eigenen
Anforderungen. Eine solche Adjustierung wiirde jedoch nichts an den Schlussfolgerungen éndern, 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 wiirde
(t(185) = 10.85, p < .001).
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t(50) = 11.63, p < .001. Die Ergebnisse bestatigen damit die Wirksamkeit der Manipu-
lation der unvorteilhaften und vorteilhaften Inkongruenz der Aufgabenanforderungen.

Kongruenzbedingungen: Zur Uberpriifung der Manipulationskontrollen der rela-
tiven Anforderungen in den Kongruenzbedingungen wurden ungerichtete gepaarte t-
Tests durchgefuhrt. 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 hoher wahr als die Anforderungen der anderen Studienteil-
nehmer*innen (M = 5.58, SD = 0.88) t(38) = 2.24, p = .03.12

Die Ergebnisse bestatigen die Wirksamkeit der Manipulation der kongruenten

Anforderungen damit nur teilweise. Dieser Befund wird im Kapitel 6.6 diskutiert.

6.5.2 Wahrgenommene versus tatséchliche Leistung in den Kopfrechenaufgaben

In Ergdnzung zu den Manipulationskontrollen wurden die wahrgenommene und
die tatsachliche 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 geldst 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 Realitat stimmten dabei Uberein (siehe Tabelle C1 im Anhang flr

eine vollstandige Ubersicht der Leistungsergebnisse in allen Testzellen).

12 Wurde zur Kompensation einer Alpha-Fehler-Kumulierung eine Alpha-Fehler-Adjustierung vorgenom-
men werden, lage das Signifikanzniveau bei .05/ 4 (p = .01). Der Nenner 4 ergibt sich dabei aus der
Anzahl der durchgefiihrten Einzeltests im Kollektiv der Manipulationskontrollen beziiglich der relativen
Anforderungen.
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6.5.3 Uberprufung der Hypothesen

Tabelle 8 zeigt Mittelwerte und Standardabweichungen aller fiir die Uberprifung der

Hypothesen relevanten Variablen.

Tabelle 8: Mittelwerte und Standardabweichungen

Variable NA TO NA T1 PA TO PAT1 Interesse/
Vergnigen T1
M (SD) M (SD) M (SD) M (SD) M (SD)

Eigene Anforderungen

Hohe Anforderungen 1.55 1.45 2.64 2.70 2.80
(n=90) (0.65) (0.48) (0.69) (0.77) (1.26)
Geringe Anforderun- 1.65 1.43 2.75 2.94 3.16
gen (n=97) (0.66) (0.59) (0.68) (0.82) (1.08)

Relative Anforderungen

Unvorteilhafte Bedin- 1 g9 1.49 2.63 2.78 2.82
gung (n=51) (0.76) (0.56) (0.67) (0.76) (1.30)
Beide hohe Anforde- 1.49 1.40 2.65 2.61 2.77
rungen (n=39) (0.49) (0.37) (0.73) (0.79) (1.21)
Vorteilhafte Bedin- 1.74 1.55 2.82 3.06 3.27
gung (n=51) (0.70) (0.70) (0.72) (0.78) (1.04)
Beide geringe Anfor- 1.55 1.30 2.68 2.82 3.04
derungen (n=46) (0.61) (0.40) (0.63) (0.85) (1.12)

Anmerkung: NA TO = Negativer Affekt vor der Manipulation; NA T1 = Negativer Affekt nach der Mani-
pulation; PA TO = 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).



Studie 3: Experiment 88

Positiver und negativer Affekt

Zur Uberpriifung der Hypothesen wurde je eine globale mixed ANOVA fiir den
positiven und den negativen Affekt durchgefihrt. Dabei wurden die eigenen Anforde-
rungen (Pradiktor 1 mit zwei Stufen: gering und hoch) und die fremden Anforderungen
(Préadiktor 2 mit zwei Stufen: gering und hoch), sowie der positive (respektive negative)
Affekt zu TO und T1 (Messwiederholungsfaktor, vor versus nach der Manipulation) in
die Analyse gegeben. Dadurch war es moglich 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 Pradiktor-Kom-
binationen signifikante Unterschiede vorliegen.

Positiver Affekt: Bezlglich 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 TO 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 fir den Outcome positiver Affekt nicht bestatigt werden.
Bezuglich der postulierten 3-fach-Interaktion (eigene Anforderungen x fremde Anfor-
derungen x Messwiederholungsfaktor) zeigte sich, dass sich der positive Affekt auch
nicht signifikant von TO zu T1 in Abhangigkeit der fremden Anforderungen veranderte,
F(1, 183) = 2.88, p = .09. Damit konnten auch die Hypothesen 2a und 2b fir den Out-

come positiver Affekt nicht bestatigt werden.!3

Negativer Affekt: Bezlglich 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 TO 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 fir den Outcome negativer Affekt nicht bestétigt

13 Wenngleich damit auf Post-Hoc-Tests zur Uberpriifung von signifikanten Unterschieden zwischen
einzelnen Gruppen verzichtet werden konnte, wurden die interessierenden Paarvergleiche aus explo-
rativen Zwecken mittels gerichteter t-Tests durchgefthrt (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. Beziglich der postulierten 3-fach-Interaktion (eigene Anforderungen x fremde
Anforderungen x Messwiederholungsfaktor) zeigte sich, dass sich der negative Affekt
auch nicht signifikant von TO zu T1 in Abhangigkeit der fremden Anforderungen ver-
anderte, F(1, 183) = 0.7, p = .79. Damit konnten auch die Hypothesen 2a und 2b fur
den Outcome negativer Affekt nicht bestéatigt werden.

Interesse/Vergniigen

Fur das Interesse/Vergnigen (nur zu T1 gemessen) wurde eine weitere ANOVA
durchgefuhrt. Dabei wurden die eigenen Anforderungen (Pradiktor 1 mit zwei Stufen:
gering und hoch) und die fremden Anforderungen (Pradiktor 2 mit zwei Stufen: gering
und hoch), sowie das Ausmalfd an Interesse/Vergnigen (Outcome zu T1) in die Ana-
lyse gegeben. Die Personen mit geringen Anforderungen berichteten ein signifikant
hoheres Ausmall an Interesse/Vergniugen als diejenigen mit hohen Anforderungen,
F(1, 183) = 4.43, p = .04. Damit konnte die Hypothese 1 fur den Outcome Interesse
/Vergniigen bestéatigt werden (siehe auch Abbildung 6). Die Uberpriifung des Interak-
tionseffekts aus den eigenen Anforderungen mal fremden Anforderungen ergab jedoch
keine signifikanten Unterschiede bezlglich des Ausmal3es an dem Interesse/Vergni-

gen am Bearbeiten der Kopfrechenaufgaben, F(1, 183) = 0.69, p = .41.1°

Interesse/Vergnigen

2,80

Eigene Anforderungen gering Eigene Anforderungen hoch

Abbildung 6 Haupteffekt der eigenen Anforderungen auf Interesse/Vergniigen.
Anmerkung: N = 187

14 Wenngleich damit auf Post-Hoc-Tests zur Uberprifung von signifikanten Unterschieden zwischen
einzelnen Gruppen verzichtet werden konnte, wurden die interessierenden Paarvergleiche aus explo-
rativen Zwecken mittels gerichteter t-Tests durchgefiihrt (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 durchgefuihrten Post-Hoc-Tests ergaben keine signifikanten
Unterschiede beziglich der interessierenden Paarvergleiche (alle ps > .26).
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Die Hypothese 1 konnte demnach fur den Outcome Interesse/Vergniigen be-
statig werden, fur den positiven und negativen Affekt hingegen nicht. Die Hypothesen
2a und 2b, die Inkongruenzeffekte vorhersagten, konnten fur keinen der drei geteste-
ten Outcomes bestatigt werden.

6.6 Diskussion

In dieser dritten Studie sollte durch eine Manipulation der Anforderungen (bei
einer studentischen Stichprobe) eine gréRere wahrgenommene Inkongruenz zwischen
den eigenen und fremden Anforderungen erzeugt werden, als sie in den ersten beiden
Feldstudien zu beobachten war. Der experimentelle Ansatz sollte aul3erdem die kau-
sale Richtung der vorhergesagten Inkongruenzeffekte, flr die in den ersten beiden

Studien erste Hinweise gefunden wurden, absichern.

Die Ergebnisse des Experiments unterstitzten dabei die "klassische" Belas-
tungshypothese des JDC Modells — das heil3t, die Vorhersage beziiglich der isolierten
Effekte von individuellen Anforderungen auf das Wohlbefinden — teilweise: Die Perso-
nen mit geringen Anforderungen berichteten ein signifikant h6heres Ausmalf3 an Inte-
resse/Vergnigen als diejenigen mit hohen Anforderungen. Bezuglich der Verdnderung
des positiven und negativen Affekts von TO 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 bestéatigt werden, weder flr

den positiven und negativen Affekt, noch fiir das Ausmal3 an Interesse/Vergntigen.

Eine Erklarung fur die nicht signifikanten Effekte kbnnte sein, dass die Relevanz
der Cover Story und damit das Involvement bei der Aufgabe mdglicherweise nicht stark
genug war, was im Folgenden naher erlautert 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 zusatzlich 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 ausschlie3lich den weniger anspruchsvollen Aufgabentyp. Das heil3t,

jede Teilnehmer*in dieser Studie erhélt die weniger anspruchsvollen Aufgaben, auch
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Sie.”), sondern zusatzlich auch visuell dargestellt, um es moglichst 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
kénnen (22% Dropouts), welchen Aufgabentyp sie selbst gebeten wurden zu bearbei-
ten (anspruchsvolle oder weniger anspruchsvolle Aufgaben) und zuséatzlich 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 Giberflogen? Wurden sie zwischenzeitlich abge-
lenkt? War die Relevanz der Aufgabe zu gering? War die Information beim Bearbeiten
der Aufgaben noch prasent?). Bei den Teilnehmer*innen, die in die Analyse aufge-
nommen wurden, war die Manipulation gemafd Manipulation Check weitestgehend er-
folgreich. Es gab jedoch auch hier eine Ausnahme, die das Involvement tatséchlich 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, schatzen sie ihre eigenen Anforderungen dennoch
signifikant hoher ein als die Anforderungen der anderen Teilnehmer*innen. Neben ei-
nem geringen Involvement, kdnnte eine weitere Erklarung fur den hier nicht gewtinsch-
ten signifikanten Unterschied allerdings auch sein, dass Menschen ihre eigene Leis-
tung bei schwierigen Aufgaben (anders als bei leichten Aufgaben) eher unterschatzen,
also glauben eine schlechte Leistung zu erbringen als Vergleichspersonen (fur 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 Verhandlungsfihrer in einem Kaufer-Verkaufer-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 fur die Verhandlung gegeben worden ware (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 fur die Bearbeitung der anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben gegeben
(=Szenario mit 96 anspruchsvollen Aufgaben und einem daflr sehr engen Zeitfenster
von 4 Minuten). Zwar wurde in der Manipulationskontrolle nicht direkt die antizipierte
Leistung abgefragt (wie in den angefuhrten Beispielen), aber die Fahigkeit zur Bewal-
tigung der Aufgaben (z. B. ,Es war schwer fur mich die Aufgaben im Kopf zu rechnen®).
Der Below-Average-Effect, der haufig bei schwierigen Aufgaben auftritt, konnte dem-
nach erklaren, warum die Teilnehmer*innen in der Bedingung, in der alle hohe Anfor-
derungen hatten, ihre eigenen Anforderungen hdher einschatzen, als die der anderen
Teilnehmer*innen — eben weil sie ihre eigenen Fahigkeiten zur Bewaltigung der an-
spruchsvollen Aufgaben unterschatzen?®. Vielleicht darf der signifikante Unterschied
in der Wahrnehmung der eigentlich kongruenten Anforderungen aber auch nicht tber-
bewertet werden und bedarf daher nicht zwingend einer abschlieRenden Erklarung. Es
koénnte sich auch lediglich um einen ungunstigen Zufall gehandelt haben, dass Perso-
nen in die Gruppe mit gleich hohen Anforderungen gelost wurden, die dazu tendieren,
die Hohe ihrer eigenen Anforderungen hoher einzuschatzen. Unabhangig von einer
Begrindung dazu, wie dieser Unterschied zustande kam, war die Voraussetzung fur
die Analysen damit jedoch nicht ideal. Denn wenn in der Bedingung mit gleich hohen
Anforderungen (gemal Manipulation beide hoch) die eigenen Anforderungen dennoch
héher wahrgenommen wurden als die der Kolleg*innen (=wahrgenommene unvorteil-
hafte Inkongruenz), war es unwahrscheinlich, dass die Proband*innen in der Bedin-
gung mit tatsachlich unvorteilhaften Anforderungen (gemaf Manipulation) ein signifi-

kant schlechteres Wohlbefinden berichten.

Die Manipulation der inkongruenten Anforderungen war hingegen erfolgreich.
Dennoch konnten die Inkongruenzhypothesen nicht bestatigt werden. Hierfur sind, ret-
rospektiv betrachtet, verschiedene Erklarungen denkbar. Méglicherweise war die Co-
ver Story der Studie nicht stark genug, um das Wohlbefinden zu beeinflussen. Bereits
bei der Uberpriifung des Haupteffekts zeigte sich, dass die Manipulation der eigenen
Anforderungen zwar das Interesse/Vergnugen (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. ,bekimmert®,

16 ltems zur Einschatzung der fremden Anforderungen: z. B. ,Es ist schwer fiir die anderen Studienteil-
nehmer*innen die Aufgaben im Kopf zu rechnen® und ,Die anderen Studienteilnehmer*innen halten es
wahrscheinlich grundsétzlich fir mdglich alle 96 Aufgaben innerhalb der 4 Minuten zu I6sen®.
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»schuldig®) hingegen nicht. Mdglicherweise 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 hatte beeinflussen konnen. Den Teilnehmer*innen wurde namlich zu Beginn
der Befragung mitgeteilt, dass ihre Leistung in den Matheaufgaben pradiktiv fur 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 moglichweise nicht glaubwurdig genug

war.

Moglicherweise kénnte auch die Formulierung beztglich der Manipulation der
inkongruenten Anforderungen zu den nicht signifikanten Ergebnissen beigetragen ha-
ben. In Erwartung einer hoheren Glaubwirdigkeit 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 gestoért (in dieser Studie
nicht getestet). Das Ungerechtigkeitsempfinden wurde im Rahmen der Vorhersagen
der vorliegenden Dissertation jedoch als eine der vielversprechenden Begriindung da-
fur angefuhrt (konkret als potentieller Mediator préasentiert), warum eine unvorteilhafte
Inkongruenz der Anforderungen negative Folgen fur das Wohlbefinden haben sollte.
Gleiches gilt fir das Empfinden von Neid (in dieser Studie nicht getestet). Neid kann
zwar auch (weitestgehend) unabhangig 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 ausgefihrt, das Involvement bei der Studienteilnahme und die
Relevanz oder Glaubwirdigkeit 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 raumlicher Nahe (Mareskaux, 2019; Obloj
& Zenger, 2017).

Als potentiell vermittelnde Faktoren flr den postulierten negativen Zusammen-

hang zwischen einer vorteilhaften Inkongruenz der Arbeitsanforderungen und dem
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Wohlbefinden wurden die fehlende soziale Unterstiitzung und Mobbing-Verhaltens-
weisen seitens der Referenzpersonen prasentiert. Diese Mechanismen konnten in
dem vorliegenden Design so nicht greifen. Grundséatzlich ist aus der sozialen Ver-
gleichsliteratur zwar bekannt, dass der negative Zusammenhang einer vorteilhaften
Inkongruenz bezuglich eines interessierenden Merkmals und dem Wohlbefinden zum
Beispiel auch tiber negative Emotionen wie Scham, Schuldgefiihle oder Mitleid gegen-
Uber 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 flr den postulierten negativen Zusammenhang zwischen vorteilhaften
Anforderungen und dem Wohlbefinden sein. Entsprechend sollten die fehlende soziale
Unterstitzung und Mobbing-Verhaltensweisen seitens der Referenzpersonen bei der
Konzeption zukinftiger experimenteller Studien gezielter mitgedacht werden (z. B. bei

einer Studie im Labor, siehe Kapitel 7.3. ,Limitationen und weiterfihrende Studien®).

Es lasst sich also zusammenfassen, dass die Manipulation der relativen Anfor-
derungen erfolgreich war, was ein positiver Befund ist, auf dem sich aufbauen l&sst.
Die (erfolgreich manipulierten) inkongruenten Anforderungen haben das Wohlbefinden
allerdings nicht beeinflusst, was sehr wahrscheinlich vor allem an der gewahlten Cover
Story (Vorhersage des Studienerfolgs) und dem individuellen Setting (im Gegensatz
zu face-to-face) gelegen haben kénnte. Im Kapitel 7.3 dieser Dissertation werden (wei-

tere) Anregungen fur weiterfihrende Studien prasentiert.
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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 Berticksichtigung sozialer Kon-
texteffekte zu untersuchen. Dabei lautete die Vorhersage, dass eine Inkongruenz zwi-
schen den eigenen Arbeitsanforderungen und HandlungsspielrAumen und den Ar-
beitsanforderungen und Handlungsspielrdumen der Kolleg*innen — und zwar egal in
welche Richtung — negative Konsequenzen fur das Wohlbefinden von Arbeitneh-
mer*innen haben kann. Fir eine unvorteilhafte Inkongruenz sollte aul3erdem gepruift
werden, ob der postulierte negative Zusammenhang zum Wohlbefinden durch eine
,ungerechtigkeitswahrnehmung®“ und/oder ,Neid gegeniber den Kolleg*innen“ vermit-
telt wird. Fur eine vorteilhafte Inkongruenz sollte gepruft werden, ob der postulierte
negative Zusammenhang zum Wohlbefinden durch eine ,fehlende soziale Unterstut-

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 dafir,
dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeitsan-
forderungen negativ mit der Arbeitszufriedenheit und der emotionalen Erschdpfung
(Hauptfacette des Burnout-Konstrukts) einhergehen kdonnen. 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 Pradiktor konnten nicht bestétigt werden, da sich kein Zusammenhang zwischen
den relativen Arbeitsanforderungen und den genannten potenziellen Mediatoren

zeigte.

Ein Grund fur diese teils nicht signifikanten Ergebnisse kdnnte 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
einschatzten wie die Arbeitsanforderungen ihrer Kolleg*innen. Mitverantwortlich far
den hohen Grad der Ubereinstimmung koénnte ein sogenannter false consensus effect

(Ross et. al, 1977) gewesen sein. Dieser besagt, dass Menschen dazu tendieren das
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AusmaR der Ubereinstimmung zwischen den eigenen Handlungen, Uberzeugungen,
Problemen oder Wahrnehmungen und denen anderer Personen zu tberschéatzen (fir
Reviews zum false consensus effect, siehe z. B. Marks & Miller, 1987 und Pope, 2013;
fur eine viel zitierte Metaanalyse, siehe Mullen et al., 1985). Dabei finden sich in der
genannten Literatur einige Faktoren, die eine Konsensus-Uberschatzung begiinstigen
konnen und die auch im Zusammenhang mit den hohen wahrgenommenen Kongru-
enzgraden der Arbeitsanforderungen in den Feldstudien der vorliegenden Dissertation
als Erklarung denkbar waren. Wenn Arbeitnehmer*innen hohe Arbeitsanforderungen
haben — sich also beispielsweise ihre Arbeit auftirmt und sie nicht gentigend Zeit zur
Bearbeitung ihrer Aufgaben haben — suchen sie den Grund dafiir mdglicherweise nicht
bei sich selbst (z. B. ,Ich arbeite nicht effizient genug®, dispositionale Attribution). Statt-
dessen schreiben sie die Ursache fir ihre hohen Arbeitsanforderungen mdoglicher-
weise dem Unternehmen oder der Branche allgemein zu (situative Attribution). Eine
solche eher situative als dispositionale Attribution (siehe Attributionstheorie von Hei-
der, 1958) konnte eine Konsensus-Uberschatzung begunstigen (vgl. z. B. Pope, 2013).
In diesem Fall kbnnten Arbeitnehmer*innen namlich schlussfolgern, dass das Unter-
nehmen allen Mitarbeiter*innen ahnliche Arbeitsanforderungen stellt. Die Begrindung
ware analog fur eine wahrgenommene Ubereinstimmung der Arbeitsanforderungen
auf mittlerem oder geringem Niveau. Neben der situativen Attribution kdnnte eine wei-
tere Erklarung fur das Entstehen einer Konsensus-Uberschatzung sein, dass es weni-
ger kognitiven Aufwands bedarf anzunehmen, dass die Kolleg*innen &hnlich hohe oder
geringe Arbeitsanforderungen haben als sich tatsachlich in deren Perspektive hinein-
versetzen zu mussen (siehe dazu auch ,Verfugbarkeitsheuristik’, Tversky & Kahneman
1973). Denn was sich noch vergleichsweise leicht beobachten lasst, ist, wie lange die
Kolleg*innen anwesend sind (zumindest bei raumlicher Nahe; siehe dazu weiter unten
auch das Thema physische Distanz bei vermehrtem Home Office wéahrend der
Corona-Pandemie). Es bedarf jedoch eines hoheren Aufwands konkrete Informationen
darlber zu erhalten, was die Kolleg*innen im Detail wahrend ihrer Arbeitszeit machen,
wie sich die Komplexitat ihrer Aufgaben darstellt oder wie lange sie fir einzelne Auf-
gaben benétigen beziehungsweise auch wie schnell sie arbeiten miissen, um diese zu
erledigen. Somit ware 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 mogliche Erklarung fiir den hohen Grad der
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wahrgenommenen Ubereinstimmung der Arbeitsanforderungen ist. Es kann zum ak-
tuellen Zeitpunkt keine Aussage darUber getroffen werden, inwieweit der hohe Grad
der Ubereinstimmung durch eine Konsensus-Uberschatzung entstanden sein konnte
und inwieweit die Tatigkeitsmerkmale der Arbeitnehmer*innen und die ihrer Kolleg*in-
nen tatsachlich (objektiv) sehr &hnlich waren. Das liel3e sich nur beantworten, wenn
zusatzlich objektive(re) Mal3e erhoben werden wirden (soweit iberhaupt moglich), mit
denen die Wahrnehmung abgeglichen werden kénnte und/oder wenn auch die Kol-
leg*innen (sprich mehrere Personen innerhalb eines Unternehmens oder Teams) zu
ihren Arbeitsanforderungen befragt werden wirden (zu beiden Vorschlagen, siehe
auch das Kapitel 7.3 ,Limitationen und weiterfihrende Studien®).

Wahrend sich in beiden Feldstudien ein Zusammenhang zwischen den relativen
Arbeitsanforderungen und der emotionalen Erschopfung zeigte, zeigte sich nur in der
ersten Feldstudie zuséatzlich auch ein Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit. In
der zweiten Studie kam zu dem hohen Grad der Ubereinstimmung in der Wahrneh-
mung der Arbeitsanforderungen namlich noch erschwerend hinzu, dass sie zur Zeit
der Corona Pandemie durchgefuhrt wurde (Erhebungszeitraum von September bis
November 2020), was zu den teils nicht signifikanten Ergebnissen beigetragen haben
kénnte. Denn uber die Halfte (55%) der Befragten gab an, mindestens 2 Tage pro
Woche im Home Office zu arbeiten.'” 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 auRerdem schwerer fallen die
Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen korrekt einzuschatzen, da sie sich schwerer
beobachten lassen (Goodman & Haisley, 2007; Greenberg et al., 2007). Konkret lasst
es sich schwer abschétzen, wie lange die Kolleg*innen zu Hause tatsachlich arbeiten,
wie lange sie zwischendurch Pausen von der Arbeit einlegen und ob sie wahrend der
reguléaren Arbeitszeit nicht-arbeitsrelevante Tatigkeiten ausfihren, wie zum Beispiel
Serien schauen, die Wohnung putzen, sich um die eventuell im Homeschooling befin-
denden Kinder kimmern 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 erklart. 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 Tatigkeit ins Home Office zu verlagern.
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der mdglichen Erklarungen dafir, warum dort (anders als in den Feldstudien) keine
Inkongruenzeffekte nachgewiesen werden konnten. Wéhrend die Studienteilneh-
mer*innen in den Feldstudien ihre Kolleg*innen immerhin kannten (und regelmafiig mit
diesen zusammenarbeiteten), wussten die Teilnehmer*innen in der experimentellen
Studie nicht, wer die Vergleichspersonen konkret waren. Auf3erdem mit ausschlagge-
bend dafur, dass die manipulierten relativen Anforderungen in dem Experiment keinen
signifikanten Einfluss auf die Stimmung (positiver und negativer Affekt) und das Inte-
resse/Vergnigen am Bearbeiten der experimentellen Aufgabe (Kopfrechenaufgaben)
hatten, war moglicherweise auch die Glaubwuirdigkeit und Relevanz der gewéhlten
Cover Story. Diese besagte, dass die Kopfrechenaufgaben, welche die studentische
Stichprobe gebeten wurde zu bearbeiten, préadiktiv fur ihren Studienerfolg seien (fir
eine detailliertere Diskussion beziiglich des unerwartet eingeschréankten Involvements,
siehe Kapitel 6.6).

Zusammenfassend liefert die vorliegende Dissertation also erste Hinweise da-
fur, dass sowohl eine unvorteilhafte als auch eine vorteilhafte Inkongruenz von Arbeits-
anforderungen negativ mit der Arbeitszufriedenheit und der emotionalen Erschdpfung
(Hauptfacette des Burnout-Konstrukts) einhergehen kann, sodass zukunftige Studien
den Ansatz weiterverfolgen sollten. Wenngleich es nicht das Kernziel der vorliegenden
Studien war, so konnten diese auRerdem einen weiteren Beitrag zur Uberprifung der
Kausalitat 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 Zusammenhange zwischen den ei-
genen Arbeitsanforderungen und einem Teil der erhobenen Indikatoren des Wohlbe-
findens — konkret die Arbeitszufriedenheit, emotionale Erschépfung, professionelle Ef-
fizienz und im Experiment das Interesse/Vergnigen am Bearbeiten der Kopfrechen-
aufgaben. Da die Studien im lagged-Design beziehungsweise experimentellen Design
durchgefiihrt wurden, waren sie besser geeignet die Kausalitat des Zusammenhangs
von den ,isolierten“ Arbeitsanforderungen auf das Wohlbefinden zu untersuchen
(Spector, 2006), als es viele der bisher im cross-sectional Design durchgefiihrten Stu-
dien waren (fir Reviews, siehe Fila, 2016; Hausser et al., 2010; van der Doef & Maes,
1999).
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7.1.2 Relative Handlungsspielrdume

Im Gegensatz zu den Arbeitsanforderungen zeigten sich die postulierten Inkon-
gruenzeffekte fir die Handlungsspielraume bei keinem der getesteten Indikatoren des
Wohlbefindens (Arbeitszufriedenheit, emotionale Erschopfung, professionelle Effizi-
enz und Zynismus). Ein Grund fur dieses Ergebnis kénnte gewesen sein, dass die
Stichprobe einen hohen Anteil an Personen enthielt, die ihre eigenen Handlungsspiel-
raume mehr oder weniger auf dem gleichen Niveau einschéatzen wie die Handlungs-
spielraume ihrer Kolleg*innen. In der ersten Feldstudie, in der die Handlungsspiel-
raume noch Teil der Analysen waren, war der Anteil mit 65% Ubereinstimmung geman
Definition sogar noch hoher als bei den Arbeitsanforderungen (58% Ubereinstimmung
in der ersten Feldstudie; 61% Ubereinstimmung in der zweiten Feldstudie). Auch die
hohe Ubereinstimmung in der Wahrnehmung der Handlungsspielraume konnte (teil-
weise) auf den sogenannten false consensus effect (Ross et. al, 1977) zuriickzufihren
sein. Denn auch in Bezug auf die Handlungsspielrdume kdnnten Arbeitnehmer*innen
annehmen, dass ihr Unternehmen allen Kolleg*innen &hnlich hohe oder geringe Hand-
lungsspielrdume gewahrt (siehe Attributionstheorie von Heider, 1958). Gerade in Be-
zug auf die Handlungsspielraume, bedarf es weniger kognitiven Aufwands anzuneh-
men (siehe dazu auch ,Verflugbarkeitsheuristik’, Tversky & Kahneman 1973), dass die
Kolleg*innen ahnlich hohe oder geringe Handlungsspielraume haben als sich tatsach-
lich in deren Perspektive hineinversetzen zu mussen. Insgesamt durfte es namlich
schwieriger sein die Handlungsspielraume anderer (genau) einzuschatzen als deren
Arbeitsanforderungen, was zu den ausbleibenden Inkongruenzeffekten beigetragen
haben kdnnte. Arbeitnehmer*innen kénnen — zumindest bis zu einem gewissen Grad
— aus Teambesprechungen, Arbeitsplanen 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 Grinden schwieriger abzuschatzen: Erstens ist die Kontrolle tber
die Arbeit fir 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 abhéangt, ist das Gefuhl von
Autonomie letztlich subjektiv (Deci & Ryan, 2008), was es schwierig macht, abzuschat-
zen, wie viel Autonomie die Kolleg*innen tatsachlich wahrnehmen. Drittens nehmen

Arbeitnehmer*innen teilweise auch aktiv Einfluss auf den Grad ihrer Autonomie sowie
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auf die Nutzung von Entscheidungsspielraumen und Ermessensspielraumen, sodass
diese nicht (ausschlief3lich) 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 fiir eine Ubersicht)
hangt die Art und der Erfolg der Handlungsspielraume dabei (teilweise) von der Per-
sonlichkeit der Arbeitnehmer*innen, ihrer Eigeninitiative und ihrem Selbstvertrauen ab
und wird nicht (ausschlief3lich) von auf3en vorgegeben — was die Einschéatzung der

Handlungsspielraume von Kolleg*innen weiter erschwert.

Wenngleich fur die Handlungsspielraume kein Inkongruenzeffekt nachgewiesen
werden konnte, so hat die erste Feldstudie (in der die HandlungsspielrAume noch un-
tersucht wurden) einen weiteren Beitrag zum Nachweis der Kausalitat zwischen gerin-
gen Handlungsspielrdumen und dem reduzierten Wohlbefinden leisten kdnnen. Die
erste Studie wurde namlich im lagged-Design durchgefiihrt und war daher besser ge-
eignet, um die Kausalitdt des Zusammenhangs von den ,isolierten“ Handlungsspiel-
raume auf das Wohlbefinden zu untersuchen (Spector, 2006), als es viele der bisher
im cross-sectional Design durchgefuhrten Studien waren (fir Reviews, siehe Fila,
2016; Hausser et al., 2010; van der Doef & Maes, 1999).

7.2 Zwischenfazit

Es fanden sich erste Belege daflr, dass die Arbeitsanforderungen von Kol-
leg*innen eine wesentliche Rolle dabei spielen kénnen, welche Wirkung die eigenen
Arbeitsanforderungen auf das psychische Wohlbefinden (Arbeitszufriedenheit und
emotionale Erschopfung) von Arbeithehmer*innen haben. Vor diesem Hintergrund
sollte dem Vorschlag, soziale Kontexteffekte im Zusammenhang mit den Vorhersagen
des JDC Modells zu bertcksichtigen, zukiinftig 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 Tatigkeitsmerkmale von Ar-
beitnehmer*innen in einer Art sozialem Vakuum entfaltet, also unabhéngig von den
Tatigkeitsmerkmalen der Kolleg*innen (Karasek, 1979; vgl. auch Fila, 2016). Arbeit-
nehmer*innen nicht langer in einem sozialen Vakuum zu betrachten und stattdessen
den sozialen Kontext zu beriicksichtigen, in dem sie bewerten, fihlen und handeln,

wurde die Vorhersagekraft des etablierten JDC Modells weiter verbessern. Wahrend
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die vorliegende Dissertation den Grundstein fur diese neue Richtung gelegt hat, sollten
weiterfuhrende Studien zum besseren Verstandnis der Wirkung von den eigenen T&-

tigkeitsmerkmalen in Abhangigkeit der Tatigkeitsmerkmale von Kolleg*innen folgen.

7.3 Limitationen und weiterfihrende Studien

Wie bei der Zusammenfassung der Erkenntnisse aus den drei vorliegenden Stu-
dien bereits angedeutet, wiesen diese einige Limitationen auf, die diskutiert werden
mussen und so wertvolle Impulse fur weiterfihrende Studien liefern. Im Folgenden

werden einige Ansatze fir weiterfihrende Studien prasentiert.

Stichproben mit einem hdoheren Ausmali der Inkongruenz zwischen den eigenen

und fremden Tatigkeitsmerkmalen

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 Handlungsspielraume mehr oder weniger auf
dem gleichen Niveau einschatzen wie die Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-
raume ihrer Kolleg*innen. Eine Voraussetzung aber, um auf Inkongruenzeffekte zu
testen, ist, dass die Daten diskrepante Pradiktorenpaare fur beide Richtungen der In-
kongruenz enthalten: a) eigene Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielraume hdher
als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielrdume der Kolleg*in-
nen und/oder b) wahrgenommene Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielrdume gerin-
ger als die wahrgenommenen Arbeitsanforderungen/ Handlungsspielraume der Kol-
leg*innen. Bezliglich der Arbeitsanforderungen konnten zwar trotz der hohen Uberein-
stimmung erste Belege fur einen Inkongruenzeffekt gefunden werden, allerdings
kénnte das Bild mit zunehmendem Grad der Inkongruenz in der Stichprobe noch deut-
licher werden. Insbesondere bei den Handlungsspielraumen kdnnte der hohe Grad der
Ubereinstimmung zu den nicht-signifikanten Ergebnissen beigetragen haben. Zukinf-
tige Studien sollten daher daran anknipfen, zum Beispiel durch die Verwendung vor-
selektierter Stichproben mit einem héheren Ausmald der Inkongruenz zwischen den
eigenen und fremden Tatigkeitsmerkmalen. Da es meines Wissens bisher noch keine
Studie gab, in der die wahrgenommene (In-) Kongruenz von den eigenen Tatigkeits-
merkmalen und den Tatigkeitsmerkmalen von Kolleg*innen getestet wurde, misste
dazu zunéchst gezielt der Frage nachgegangen werden, welche Kontextmerkmale

eine hohere (tatsdchliche und wahrgenommene) Inkongruenz der Tatigkeitsmerkmale
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bedingen. Die Organisationsstruktur kénnte hier ein Anhaltspunkt sein: Moglicher-
weise ist in solchen Unternehmen ein hoheres Ausmalf3 an Inkongruenz vorzufinden,
in denen die Mitarbeiter*innen innerhalb eines Teams unterschiedliche Rollen beset-
zen, an die bestimmte Aufgabenschwerpunkte geknipft sind, die wiederum ein unter-
schiedliches Ausmald an Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraumen mit sich
bringen (gegebenenfalls auch vor dem Hintergrund unterschiedlicher Hierarchien). In
grofReren 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-
lungsspielrdumen konfrontiert sind. Wahrend die (Junior) Research Executives haupt-
séchlich verantwortlich fur die Durchfiihrung der Forschungsprojekte sind, tiberneh-
men die (Senior) Consultants und Manager*innen vorwiegend die Verantwortung ge-
genuber den Kund*innen (vgl. https://www.gfk.com/de/karriere, https://karriere.ip-
sos.de/). Derartige Strukturen kénnten ein Anhaltspunkt dafur sein, dass hier méglich-
erweise eine groRere Inkongruenz zwischen den eigenen und fremden Tatigkeitsmerk-
malen wahrgenommen wird (und auch tatsachlich besteht), als sie in den durchgefiihr-
ten Studien zu beobachten war, was aber noch zu belegen ware. Méglicherweise dif-
ferenzieren die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume auch besonders zwi-
schen Arbeitnehmer*innen kleinerer Unternehmen, in denen jeweils nur eine oder zu-
mindest wenige Personen einen bestimmten Teilbereich Ubernehmen (z. B. Einkauf,
Vertrieb, Buchhaltung, Pressearbeit), aber noch kein ganzes Team fir einzelne Auf-
gabengebiete benétigt wird, die dann vielleicht wieder eher ahnliche Tatigkeitsmerk-
male hatten. Sicherlich ist es in Zeiten von Gro3raumbiros 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 fur das
Wohlbefinden sein kénnten, sondern auch der Vergleich mit Arbeitnehmer*innen aus
anderen Teams innerhalb eines Unternehmens (vgl. Van Yperen & Snijders, 2000),
aber auch aulRerhalb 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 zuganglich 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, waren die Arbeitsanforderungen und Handlungsspiel-
raume der jeweils anderen Teams sicherlich relevant fur die Bewertung der eigenen
Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume und lie3en sich wahrscheinlich auch
recht gut gegenseitig einschatzen. Gleiches gilt fur Arbeithehmer*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 N&dhe (Mareskaux, 2019; Obloj & Zenger, 2017). Die
physische Nahe sollte bei der Wahl vorselektierter Stichproben daher bertcksichtigt
werden und ware vor allem bei jenen Arbeitnehmer*innen gegeben, die zusammen in
GroRRraumbiros und Co-Working-Spaces arbeiten oder sich zumindest gemeinsame

Aufenthaltsraume teilen.

Zusatzlich die Wahrnehmung der Kolleg*innen erfassen

Wie bereits angemerkt, konnte mit den im Rahmen dieser Dissertation durch-
gefuhrten Feldstudien nicht beantwortet werden, inwieweit sich die eigenen Arbeitsan-
forderungen und Handlungsspielraume tatsachlich auf einem ahnlichen 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
kénnte. Um dieser Frage auf den Grund zu gehen beziehungsweise die entsprechen-
den Informationen in zuklnftigen Studien bei der Analyse beriicksichtigen zu kénnen,
sollten nach Mdglichkeit mehrere Arbeitnehmer*innen innerhalb eines Unternehmens
zu ihren eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdumen (vgl. Van Yperen
& Snijders, 2000) und zu ihrer Wahrnehmung Uber die Arbeitsanforderungen und
Handlungsspielraume ihrer Kolleg*innen befragt werden. Daraus ergébe sich die Mog-
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 Handlungsspielraume auf einem ahnlichen Ni-
veau einschatzt wie die der Kolleg*innen, die Kolleg*innen im Durchschnitt ihre eige-
nen Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielraume aber (deutlich) ge-
ringer oder hoéher einschatzen, ware dies in zweierlei Hinsicht interessant. Erstens,
ware ein solches Ergebnis ein Hinweis darauf, dass es sich bei der Einschatzung der

Tatigkeitsmerkmale der Kolleg*innen (aus Sicht des Individuums) um eine Konsensus-
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Uberschatzung handeln konnte. Zweitens, konnte es das Verhalten der Kolleg*innen
erklaren (beziehungsweise das Verhalten wie es das Individuum wahrnimmt), wenn
auch deren Wahrnehmung uber die eigenen und fremden Téatigkeitsmerkmale erfasst
werden wirden. Denn eine der Mediationshypothesen dieser Dissertation besagte,
dass der postulierte negative Zusammenhang von einer vorteilhaften Inkongruenz der
Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielrdume und dem Wohlbefinden
daruber vermittelt wird, dass ein Individuum das Gefuhl hat bei Bedarf keine soziale
Unterstutzung von den Kolleg*innen zu erhalten oder sogar Mobbing-Verhaltenswei-
sen seitens der Kolleg*innen wahrnimmt. Ob die Kolleg*innen ihre soziale Unterstut-
zung reduzieren oder gar Mobbing-Verhaltensweisen zeigen, sollte davon abhéngen,
ob beziehungsweise in welchem Ausmal} die Kolleg*innen ihre eigenen Tatigkeits-
merkmale als unvorteilhaft im Vergleich zu denen des Individuums wahrnehmen. Denn
wenn dem so ware, wirden sie infolgedessen moéglicherweise Ungerechtigkeit oder
Neid empfinden, was destruktive Verhaltensweisen gegeniiber dem Individuum be-
gunstigen wiurde (fir Reviews, siehe Feijo et al., 2019; Ghadi, 2018, fir eine detaillierte
Herleitung dieser Aussage, siehe Kapitel 2.2.3 und 2.2.4). Die Wahrnehmung einer
unvorteilhaften Inkongruenz der Tatigkeitsmerkmale (aus Sicht der Kolleg*innen) muss
dabei nicht zwangslaufig mit der des Individuums tbereinstimmen und hatte moglich-
erweise erklaren kénnen, warum die Mediationshypothesen mit den vorteilhaften Ar-
beitsanforderungen als Pradiktor, die in Studie 2 getestet wurden, nicht bestétigt wer-
den konnten. Eben weil die Kolleg*innen dies vielleicht nicht so wahrnahmen und somit
weder ihre soziale Unterstitzung reduzierten, noch einen Grund sahen Mobbing-Ver-
haltensweisen zu zeigen und das Individuum dies entsprechend auch nicht so emp-
fand. Daher der Vorschlag in zukinftigen Studien die Arbeitsanforderungen und Hand-
lungsspielrdume mehrerer Personen innerhalb eines Teams oder Unternehmens zu

erfragen, um ein vollstandigeres Bild zu erhalten.

Objektive Kriterien

Zukunftige Studien zur Untersuchung von Kontexteffekten innerhalb des JDC
Modells sollten auRerdem Daten aus mehreren Quellen verwenden, das heil3t, Selbst-
berichte Uber Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdume durch objektive(re)
Mafle 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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Mal3e in Erganzung herangezogen werden und die Selbstberichte nicht ersetzen soll-
ten. Denn nach dem Transaktionalen Stressmodell von Lazarus & Folkman (1984)
héangt 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) MalRe kénnten das Verstandnis der
Reaktionen von Mitarbeiter*innen auf relative Tatigkeitsmerkmale jedoch sinnvoll er-

weitern.

Ein objektiver Mal3stab fir die Arbeitsanforderungen kénnten dabei die Arbeits-
stunden sein, die taglich geleistet werden missen. Diese kdnnten vergleichsweise ein-
fach Uber, heutzutage meist digitale, Arbeitszeiteiterfassungssysteme ermittelt wer-
den, die in vielen Unternehmen zum Einsatz kommen (Schulten, 2019; Thusing et al.,
2019). So kénnte die Wahrnehmung der Arbeitnehmer*innen mit ihrer tatséchlich ge-
leisteten Arbeitszeit und der ihrer Kolleg*innen abgeglichen werden. Uber eine bloRe
Zeiterfassung hinaus, werden in vielen Unternehmen auch Projektzeiterfassungssys-
teme eingesetzt, anhand derer abgelesen werden kann, fir welche konkreten Aufga-
ben Arbeitnehmer*innen eingesetzt werden, wieviel Zeit ihnen dafir eingerdaumt wird
und wie lange sie tatsachlich dafur benétigten (ein Beispiel hierfir ist die Atoss Work-
force Management Software der Atoss Software AG). Auch mithilfe dieser Systeme
kann also ein Abgleich zwischen Wahrnehmung und Realitat erfolgen. Diese objekti-
ven Kriterien kénnten auch herangezogen werden, um Stichproben vorab zu selektie-
ren (siehe vorangegangene Abschnitte). Eine weitere nutzliche 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 koénnte. Hier sind auch Informationen qualitativer Natur zu finden,
wie zum Beispiel, ob Arbeitnehmer*innen in dem jeweiligen Beruf beziehungsweise
einer bestimmen Position regelmaRig potentiellen Stressoren emotionaler Art ausge-

setzt werden (z. B. Patientenkontakt oder regelmafiige Kundentelefonate) oder nicht.

Bezuglich der Handlungsspielraume kdénnen Zeiterfassungssysteme und Ar-
beitsvertrage Informationen dazu liefern, ob die Arbeitszeiten flexibel sind (z. B. fester
versus flexibler Arbeitsbeginn, Kernarbeitszeiten) und ob der Arbeitsort frei wahlbar ist

(z. B. Buroarbeit 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 mussen sich gegebenenfalls auch an
Urlaubssperren halten — so zum Beispiel fir manche Positionen in der Buchhaltung
Ublich (Stichwort Jahresabschluss) — wahrend andere Mitarbeiter*innen dies nicht
mussen. Das sind Informationen, die sich objektiv relativ problemlos bestimmen lassen
sollten. Auch beziiglich der Handlungsspielraume kann das Occupational Information
Network (O*Net; Peterson et al., 1999) nutzliche Informationen liefern, da auch diese
dort aufgefihrt werden und durch die ein Datensatz entsprechend angereichert wer-
den konnte (vgl. z. B. Fila, 2016; Kain & Jex, 2010).

Experimentelle Studien

Anders als in Feldstudien, kann mithilfe experimenteller Anséatze auch ganz ge-
zielt eine grol3ere (tatséchliche und wahrgenommene) Inkongruenz zwischen den ei-
genen und fremden Tatigkeitsmerkmalen erzeugt werden. Sie bieten dartber hinaus
die Mdglichkeit die Kausalitat des vorhergesagten Zusammenhangs zwischen den re-
lativen Tatigkeitsmerkmalen und dem Wohlbefinden abzusichern. Ein erster Versuch
eine grofRere (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) gemaf 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 moéglicherweise in einer zu geringen Relevanz der
Cover Story begrtindet (fur eine ausfihrliche Diskussion, siehe Kapitel 6.6). Zuklnftige
Experimente zur Uberpriifung der vorgeschlagenen Inkongruenzhypothesen kénnen
daran anknupfen, indem eine Cover Story entwickelt wird, die eine hohere Relevanz
(vielleicht auch Glaubwiurdigkeit) fur die Studienteilnehmer*innen verspricht. Im Ideal-
fall wirde dies nicht nur Gber eine Cover Story gel6st, sondern eine konkrete Situation
hergestellt werden, die tatsachlich eine héhere Relevanz fir die Studienteilnehmer*in-
nen hat. Anstatt erneut eine online-Studie durchzuflhren, sollten zukinftige Studien
idealerweise auRerdem unter Laborbedingungen stattfinden. Dies hatte einige Vorteile
gegentuber der vorliegenden online-Studie: Die Aufmerksamkeit der Studienteilneh-
mer*innen kdnnte unter kontrollierten Bedingungen erhdht werden — eine der Hirden

des durchgefiihrten Experiments. Aber auch die potenziellen Mediatoren, die fur den
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negativen Zusammenhang einer unvorteilhaften (Neid und Ungerechtigkeit) und vor-
teilhaften (Mobbing-Verhaltensweisen und fehlende soziale Unterstitzung) Inkongru-
enz und dem Wohlbefinden prasentiert wurden, konnten im Labor starker 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 grol} ist (es findet keine Begegnung statt) liel3e sich bei einer im
Labor durchgefuhrten Studie entsprechend aufheben. Denkbar waren hier Begegnun-
gen im Warte- oder Versuchsraum, aber auch die Simulation eines Szenarios im Gro(3-
raumbdiro, bei der die Studienteilnehmer*innen in der konkreten Situation erleben, wie
hoch die Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume der anderen Studienteilneh-
mer*innen sind. Aufgrund der physischen Nahe wirde die Wahrscheinlichkeit steigen,
dass Personen mit unvorteilhaften Tatigkeitsmerkmalen (gemafl Manipulation) Neid
oder Ungerechtigkeit gegentiber den Personen mit vergleichsweise vorteilhaften Ta-
tigkeitsmerkmalen empfinden, was den Zusammenhang zum Wohlbefinden letztlich
verstarken sollte. Auch beziiglich des potenziellen Mediators ‘fehlende soziale Unter-
stlitzung‘ wirde eine Laborsituation mehr Moéglichkeiten bieten als eine online durch-
gefuhrte Studie. Zum Beispiel konnte den Versuchsteilnehmer*innen die Mdglichkeit
gegeben werden tatsachlich soziale Unterstiitzung zu leisten, indem sie anderen Teil-
nehmer*innen anbieten kénnten Aufgaben zu tibernehmen. Dadurch wirde aul3erdem
deutlich, ob Personen mit unvorteilhaften Anforderungen tatsachlich weniger bereit
sind soziale Unterstlitzung zu leisten. Auch unabhangig davon, ob die Mdglichkeit so-
ziale Unterstitzung zu leisten faktisch gegeben wird, kann die soziale Unterstlitzung
in einer Laborsituation glaubhafter manipuliert werden als es in einer Online-Studie
moglich ware. Bezlglich des potentiellen Mediators ,Mobbing-Verhaltensweisen®istim
experimentellen Setting nattrlich Vorsicht geboten und sollte nicht gezielt getriggert
oder gar tber Konfoderierte simuliert werden, damit die Versuchsteilnehmer*innen kei-
nen emotionalen Schaden erleiden. Aus Studien zu sozialen Vergleichsprozessen ist
jedoch bekannt, dass allein die Sorge dariber, mdglicherweise Mobbing-Verhaltens-
weisen ausgesetzt werden zu kdnnen, den negativen Zusammenhang einer vorteilhaf-
ten Inkongruenz und dem Wohlbefinden vermitteln kann (vgl. Exline et al., 2004). Bei
einer im Labor durchgefiihrten Studie kdnnte diese Sorge entstehen, da ein personli-

cher Kontakt konkret hergestellt oder zumindest glaubhaft in Aussicht gestellt werden
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konnte (vgl. Exline et al., 2004), was bei der im Rahmen dieser Dissertation durchge-
fuhrten Online-Studie nicht der Fall war. Die genannten Optimierungsvorschlage ge-
genuber dem im Rahmen dieser Dissertation durchgefuhrten Experiment sollen erste
Anregungen fur die Entwicklung weiterfuhrender Experimente geben, die in einem

nachsten Schritt noch ausdefiniert werden missten.

Sozialer Vergleich

Zur Uberprufung der in dieser Dissertation postulierten Inkongruenzeffekte wur-
den die Teilnehmer*innen der vorliegenden Feldstudien gezielt gebeten anzugeben,
wie sie das Ausmal} ihrer eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume
einschatzen und auch, wie sie das Ausmald der Arbeitsanforderungen und Handlungs-
spielrdume ihrer Kolleg*innen einschatzen. Was in diesem Zusammenhang nicht tiber-
pruft wurde, ist, unter welchen Umstanden Arbeitnehmer*innen eher dazu neigen, ihre
eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungsspielrdume mit denen ihrer Kolleg*innen
zu vergleichen und unter welchen Voraussetzungen weniger. Dies zu eruieren kénnte
bis zu einem gewissen Grad auch bei der Zusammenstellung vorselektierter Stichpro-
ben helfen (siehe dazu auch den Abschnitt ,Stichproben mit einem héheren Ausmal}
der Inkongruenz zwischen den eigenen und fremden Tatigkeitsmerkmalen® zu Beginn

dieses Kapitels).

Allgemein ist aus der sozialen Vergleichsliteratur bekannt, dass sich Menschen
vor allem dann mit anderen vergleichen, wenn eine subjektive Unsicherheit dartber
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 prasentiert, in denen Unsicherheit dartber
entstehen kdnnte, wie das Ausmal’ der eigenen Arbeitsanforderungen und Handlungs-
spielrdume zu bewerten ist. In Bezug auf die Arbeitsanforderungen kénnte es bei-
spielsweise verunsichernd sein, wenn medizinisches Personal regelmafig unfreund-
lich von Patient*innen, oder Consultants herablassend von Kund*innen behandelt wer-
den. Arbeitnehmer*innen, die regelmafdig mit derart potentiellen emotionalen Stresso-
ren konfrontiert sind, sind vielleicht eher dazu geneigt die Arbeitsanforderungen ihrer
Kolleg*innen als VergleichsmalR3stab heranzuziehen, als es jene Arbeitnehmer*innen
sind, die derartigen (potentiellen) Stressoren nicht ausgesetzt sind. Beispielsweise

kénnten auch Arbeitnehmer*innen, die trotz einer Vollzeitstelle nur Aufgaben flr einen
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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 fir einen Tag erscheint. Es kénnte Arbeitneh-
mer*innen auch verunsichern, wenn sie sich jede Entscheidung von ihren Vorgesetzen
absegnen lassen missen oder strikte Vorgaben erhalten, wann sie Urlaub nehmen
durfen und wann nicht. Genauso konnte es Arbeitnehmer*innen verunsichern, wenn
Vorgesetzte ihnen gar keine Vorgaben machen. Um diese (eingeschrankten oder be-
sonders hohen) Handlungsspielrdume einordnen und bewerten zu kénnen, liegt es
vielleicht besonders nahe einen Vergleich mit den Handlungsspielraumen der Kol-
leg*innen anzustellen. Dass Arbeitnehmer*innen vor allem bei besonders hohen oder
besonders geringen Arbeitsanforderungen beziehungsweise Handlungsspielraumen
dazu neigen kénnten diese mit denen ihrer Kolleg*innen zu vergleichen, ist allerdings
nur eine Hypothese, der in zukinftigen Studien nachgegangen werden koénnte. Eine
interessante Zielgruppe konnten 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 Mal3stab brauchen, anhand dessen
sie das Ausmal’ ihrer Arbeitsanforderungen und Handlungsspielraume bewerten kon-
nen. Das konnte auch auf Quereinsteigerfinnen zutreffen oder auf Arbeithehmer*in-
nen, die eine neue Position im Unternehmen einnehmen (z. B. aufgrund einer Befétr-
derung). Da Wettbewerb bekanntlich soziale Vergleiche triggert (Duffy et al., 2008,
2020; Ghadi, 2018), neigen moglicherweise auch Arbeitnehmer*innen in sehr kompe-
titiven Arbeitsumfeldern besonders dazu ihre Arbeitsanforderungen und Handlungs-
spielrdume mit denen ihrer Kolleg*innen zu vergleichen. Unter welchen Voraussetzun-
gen Arbeitnehmer*innen tatsachlich mehr oder weniger dazu neigen ihre eigenen Ar-
beitsanforderungen und Handlungsspielraume mit denen ihren Kolleg*innen zu ver-
gleichen, ist meines Wissens noch nicht erforscht, sodass die angefuhrten hypotheti-
schen Beispiele als erste DenkanstoRe fiir Uberlegungen zu zukiinftigen Studien in

diese Richtung zu verstehen sind.

7.4 Praktische Implikationen

Die vorliegende Dissertation liefert wertvolle Erkenntnisse fir mitarbeiterorien-
tierte Interventionen mit dem Ziel, das Risiko einer Beeintrachtigung des psychischen

Wohlbefindens von Arbeitnehmer*innen zu reduzieren. Teamleiter*innen missen 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 Erschopfung ihrer Mitarbeiter*innen fihren kann. Daher sollten Fiihrungskrafte ver-
suchen, die Anforderungen zwischen Mitarbeiter*innen auf einem vergleichbaren Ni-
veau zu halten. Sie sollten au3erdem sicherstellen, dass ihre Mitarbeiter*innen dies
auch so wahrnehmen. Das Schaffen von Transparenz und die Einbeziehung der Mit-
arbeiter*innen in die Arbeitsplanung kdonnten Moéglichkeiten sein, eine (wahrgenom-
mene) Inkongruenz der Arbeitsanforderungen zu vermeiden. So kénnte es helfen die
anliegenden Aufgaben des Tages (oder der Woche) in regelmal3igen Teammeetings
zu besprechen. Dadurch erféahrt jede/r Mitarbeiter*in auch, ob die Kolleg*innen gerin-
gere, dhnliche oder hthere Anforderungen bewaltigen missen, wahrend es eben mog-
lichst gleich hohe Anforderungen sein sollten. Die Mitarbeiter*innen sollten auf3erdem
ermutigt werden direkt anzusprechen, wenn sie ein Ungleichgewicht wahrnehmen —
egal in welche Richtung — um dieses gegebenenfalls direkt und gemeinsam auflésen
zu kénnen. Eine weitere Moglichkeit, um herauszufinden, wie Arbeitnehmer*innen ihre
eigenen Arbeitsanforderungen im Vergleich zu den Arbeitsanforderungen ihrer Kol-
leg*innen wahrnehmen, kénnten auch regelméRige 1:1 Gespréache zwischen Teamlei-
ter*in und Mitarbeiter*in sein. Eine sinnvolle Alternative wéare sicherlich auch anony-
mes Feedback von den Mitarbeiter*innen einzuholen — beispielsweise mittels Befra-
gungen, die vom Betriebsrat (wenn vorhanden) oder von externen Dienstleister*innen

durchgefuihrt werden kdnnten.
7.5 Fazit

Die vorliegende Dissertation hat erste Hinweise dafur 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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Tabelle Al (Studie 1)
Anteil der Arbeitsanforderungen / Handlungsspielraume tber, unter und in Uberein-
stimmung mit den wahrgenommenen Arbeitsanforderungen / Handlungsspielraumen

der Kolleg*innen

Anteile der (Nicht-)Ubereinstimmungen Prozent

Arbeitsanforderungen

Eigene Anforderungen hoher als die wahrgenommenen An- 21
forderungen der Kolleg*innen

In Ubereinstimmung 58

Eigene Anforderungen geringer als die wahrgenommenen 21
Anforderungen der Kolleg*innen

Handlungsspielrdume

Eigene Handlungsspielraume hoher als die wahrgenomme- 16
nen Handlungsspielraume der Kolleg*innen

In Ubereinstimmung 65

Eigene Handlungsspielraume geringer als die wahrgenom- 19
menen Handlungsspielraume der Kolleg*innen

Anmerkung. N = 192. Ein Wert wurde als diskrepant definiert, wenn der standardisierte Wert
eines Pradiktors (z.B. eigene Arbeitsanforderungen) mindestens die halbe Standardabwei-
chung Uber oder unter dem standardisierten Wert des anderen Préadiktors (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
Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 1  Modell 2
Variable b (S.E.) b (S.E.) b (S.E.) b (S.E.) 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
Pradiktoren
Eigene Arbeits-an- —-0.27 (0.09)** —0.29 (0.09)** 0.29 (0.16) 0.30 (0.17)
forderungen
Anforderungen der 0.28 (09)** 0.28 (009)** -0.19 (016) -0.20 (017)
Kolleg*innen
Eigene Anforderun- 0.04 (0.13) —0.15 (0.25)
gen zum Quadrat
Eigene Anforderun- 0.18 (0.19) 0.17 (0.36)
gen X Anforderun-
gen der Kolleg*in-
nen
Anforderungen der —0.20 (0.13) 0.00 (0.24)
Kolleg*innen zum
Quadrat
R2 0.03 0.09 0.11 0.02 0.02
F 3.24* 4.72%* 3.11** 1.58 0.72
AR2 0.06 0.01 0.00
AF 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: Handlungsspielrdume mit Arbeitszufriedenheit und
emotionaler Erschopfung

Arbeitszufriedenheit Emotionale Erschdpfung
Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2
Variable b (S.E.) b (S.E.) b (S.E.) b (S.E.)
Konstante 3.45 (0.08)***  3.43 (0.10)*** 2.81 (0.08)***  2.79 (0.10)***
Pradiktoren
Eigene Handlungsspiel- 0.56 (0.18)** 0.57 (0.20)** -0.59 (0.18)** —-0.61 (0.20)**
raume
Handlungsspielrdume  —0.05 (0.18) —-0.14 (0.20) 0.23 (0.18) 0.30 (0.20)
der Kolleg*innen
Eigene Handlungsspiel- —0.10 (0.27) 0.24 (0.27)
raume zum Quadrat
Eigene Handlungsspiel- 0.09 (0.35) -0.35 (0.35)
raume X Handlungs-
spielrdume der Kol-
leg*innen
Handlungsspielraume 0.13 (0.23) 0.05 (0.23)
der Kolleg*innen
zum Quadrat
R2 0.10 0.10 0.07 0.08
F 10.37*** 4.35** 7.29** 3.14*
AR2 0.01 0.01
AF 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: Handlungsspielrdume mit professioneller Effizienz

und Zynismus

Professionelle Effizienz

Modell 1
Variable b (S.E)
Konstante 30.92
(0.16)***
Kovariate
Geschlecht kontrolliert
Berufserfahrung kontrolliert

Pradiktoren

Eigene Handlungsspiel-
raume

Handlungsspielrdume
der Kolleg*innen

Eigene Handlungsspiel-
raume zum Quadrat

Eigene Handlungsspiel-
raume X Handlungs-
spielrdume der Kol-
leg*innen

Anforderungen der Kol-
leg*innen quadriert

R2 0.03
F 3.24*
AR2

AF

Modell 2
b (S.E.

3.69
(0.16)**

0.47
(0.10)**

—0.23
(0.10)*

0.16

8.66***

Modell 3
b (S.E.)

3.67
(0.16)***

0.46
(0.11)%**

-0.26
(0.11)*

—0.00
(0.15)

0.07
(0.19)

—0.00
(0.12)
0.16

5,02+
0.00

0.30

Zynismus
Modell 1 Modell 2
b(S.E.) b(S.E)
2.52 20.51

(0.08)***  (0.10)***
-0.72 -0.71
(0.18)***  (0.19)***
0.22 0.32
(0.18) (0.19)
0.30
(0.27)
—0.68
(0.35)
0.20
(0.23)
0.12 0.14
12.86*** 6.20%**
0.02
1.67

Anmerkung. N = 192. Geschlecht, 1 = mannlich, 2 = weiblich. b = unstandardisierte Regres-
sionskoeffizienten. S.E. = Standardfehler.

*p <.05,;
**p <.01,;
***n < .001.
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Tabelle B1 (Studie 2)
Anteil der Arbeitsanforderungen tiber, unter und in Ubereinstimmung mit den wahrge-

nommenen Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen

Anteile der (Nicht-)Ubereinstimmungen Prozent

Arbeitsanforderungen

Eigene Anforderungen hoher als die wahrgenommenen An- 19
forderungen der Kolleg*innen

In Ubereinstimmung 61

Eigene Anforderungen geringer als die wahrgenommenen 20
Anforderungen der Kolleg*innen

Anmerkung. N = 211. Ein Wert wurde als diskrepant definiert, wenn der standardisierte Wert
eines Pradiktors (z.B. eigene Arbeitsanforderungen) mindestens die halbe Standardabwei-
chung uber oder unter dem standardisierten Wert des anderen Pradiktors (z.B. wahrgenom-
mene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen) lag.
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Tabelle B2 (Studie 2)

Polynomiale Regressionsanalyen: Arbeitsanforderungen mit Arbeitszufriedenheit und

emotionaler Erschopfung

Variable
Constant

Pradiktoren

Eigene Arbeits-anfor-
derungen

Anforderungen der Kol-
leg*innen

Eigene Anforderungen
quadriert

Eigene Anforderungen
X Anforderungen der
Kolleg*innen

Anforderungen der Kol-
leg*innen quadriert

R2

AR2

AF

Arbeitszufriedenheit

Model 1
b (S.E.)

3.66 (0.07)***

—0.32 (0.15)*

0.05 (0.16)

0.04

4.53*

Model 2
b (S.E.)

3.75 (0.09)***

—0.35 (0.15)*

0.01 (0.16)

-0.11 (0.22)

—0.05 (0.36)

—0.09 (0.23)

0.06
2.60*
0.02

1.30

Emotionale Erschopfung

Model 1
b (S.E.)

Model 2
b (S.E.)

2.68 (0.07)**  2.57 (0.09)***

0.71 (0.15)**  0.73 (0.16)***

0.14 (0.16) 0.19 (0.17)
0.19 (0.23)

~0.11 (0.37)

0.16 (0.23)

0.25 0.27
35.52%** 15.11***
0.01

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)
Tatsachliche und wahrgenommene Leistung in den Kopfrechenaufgaben

Mittelwerte und Standardabweichungen (S.D.)

Variable Hohe Geringe Unvorteil- Beide Vorteilhafte Beide
Anforde- Anforde- hafte hohe Anforde- ~ 9geringe
rungen rungen Anforde- Anforde- rungen Anforde-
M (SD) M (SD) rungen rungen M (SD) rungen
M (SD) M (SD) M (SD)
Basis, n= 90 97 51 39 51 46
Tatséchliche
Leistung
Anzahl bearbeitet 17.74 59.76 17.84 17.62 59.12 60.48
(5.81) (14.18) (5.67) (6.06) (12.85) (15.63)
Anzahl korrekt 14.36 57.28 14.59 14.05 56.65 57.98
gelost (5.79) (14.12) (5.71) (9.95) (12.92) (15.46)
Wahrgenom-
mene Leistung
Anzahl bearbeitet 17.90 53.13 17.96 17.82 52.53 53.80
(8.95) (15.78) (9.54) (8.26) (14.16) (17.53)
Anzahl korrekt 15.62 49.89 16.26 14.82 49.41 50.41
gelost (11.80) (16.34) (14.00) (8.18) (14.12) (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 prasentiert, die sie hatten
bearbeiten kénnen.
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Anhang D1 (Testmaterial Studie 1)

Begrufung & Screener
BegrufRung

Herzlich Willkommen!

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart haben, an dieser Studie der Abteilung fir Sozialpsychologie der Universitat Giellen
teilzunehmen.

Die Studie besteht aus zwei kurzen Befragungen im Abstand von 8 Wochen. Die Beantwortung der Fragen wird jeweils ca. 15 Minuten

in Anspruch nehmen. Wenn Sie an beiden Teilen der Studie teilnehmen, kénnen Sie an einer Verlosung teilnehmen und einen von drei
Amazon-Gutscheinen im Wert von 100 € gewinnenl

Bitte klicken Sie auf den Weiter-Button, um die Befragung zu starten.

Studieninformation & Einwilligungserklarung

Informationen zur Studienteilnahme

Hier finden Sie die Studieninformation und eine Einwilligungserklarung far Ihre Teilnahme in PDF-Format. Wir bitten Sie, diese Datei
herunterzuladen und aufmerksam durchzulesen.

Datei herunterladen

0 Ich habe die Studieninformation und die Einwilligungserklarung sorgfaltig gelesen und stimme einer Teilnahme an dieser Studie
zu.

Individueller Probanden-Code

Bevor Sie mit der Studie beginnen kénnen, bitten wir Sie, lhren individuellen Probanden-Code zu generieren. Dieser Code ersetzt lhren
Namen und dient dazu, dass wir Ihnen - ohne Rickschlisse auf Ihre Person nehmen zu knnen - die Daten aus der zweiten Befragung
(in 8 Wochen) zuordnen kdnnen. Der Code setzt sich folgendermalen zusammen:

1. Den ersten beiden Buchstaben des Vornamens lhrer Mutter, z.B. AN fiir Anna

2. Dem Geburtsdatum Ihrer Mutter, z.B. 01 fiir den 1. Mérz
3. lhrem Geburtsdatum

Bitte geben Sie die ersten zwei Buchstaben des :
Vornamens lhrer Mutter ein:
Bitte geben Sie die ersten zwei Ziffern des

Geburtstages lhrer Mutter ein (bitte zweistellig :

angeben):

Bitte geben Sie die ersten zwei Ziffern lhres :
Geburtstages ein (bitte zweistellig angeben):
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Geschlecht & Alter

Welches Geschlecht haben Sie?

Wie alt sind Sie?
Bitte in Jahren angeben

]

Familienstand & Bildungsabschluss

Welchen Familienstand haben Sie?

(O lch bin verheiratet und lebe mit meinem(r) Ehepartner(in) zusammen
(O lch bin verheiratet und lebe von meinem(r) Ehepartner(in) getrennt
(O Eingetragene Lebenspartnerschaft

O In Partnerschaft

(O Single/Alleinstehend

(O Geschieden

O Verwitwet

O Keine Angabe

Was ist lhr héchster Bildungsabschluss?

() Haupt- oder Volksschulabschluss

(O Realschule, Hohere Schule ohne Abitur (ohne abgeschlossene Berufsausbildung)
() Realschule, Hohere Schule ohne Abitur (mit abgeschlossener Berufsausbildung)
(O Polytechnische Oberschule 10. Klasse (vor 1965: 8. Klasse)

() Abitur

(O Universitat/Hochschule

(O Promotion/Habilitation

(O Ich gehe noch zur Schule

(O Kein Schulabschluss

Sonstiges:




Anhang 139

Arbeitsumfang & Organisationsgrofle

In welchem Umfang sind Sie zurzeit erwerbstétig, wenn liberhaupt?

(O Ich bin Vollzeit erwerbstatig mit einer wachentlichen Arbeitszeit von 35 Stunden oder mehr
O Ich bin Teilzeit erwerbstatig mit einer wéchentlichen Arbeitszeit von 15 bis 34 Stunden
(O Ich bin Teilzeit oder stundenweise erwerbstatig mit einer wochentlichen Arbeitszeit von unter 15 Stunden

. lch bin erwerbstatig, gehe meiner Tatigkeit aber derzeit nicht nach (z. B. Mutterschutz, Erziehungszeiten, Sabbaticals, langere
“ Urlaube von mindestens 3 Wochen)

(O Ich bin Auszubildende(r)/ Lehrling/ Umschuler(in)
(O Ich bin (zur Zeit) nicht erwerbstatig (einschliellich: Studenten, Arbeitslose, Null-Kurzarbeit, Vorruhestand, Rentner)

Wie viele Mitarbeiter beschiftigt die Firma oder Organisation, in der Sie arbeiten, insgesamt in Deutschland?

(O Keine weiteren, ich arbeite alleine
(O 1-9 Personen

(O 10-49 Personen

O 50-99 Personen

(O 100-499 Personen

() 500 Personen und mehr

» Einschlusskriterien: mindestens Teilzeit erwerbstétig mit einer wdchentlichen Arbeitszeit von 15
Stunden & mindestens 10 Beschéftigte

Angaben zur beruflichen Tatigkeit

Hat |hr Beruf einen besonderen Namen?

Ja. und zwar:
)

—
{

() Nein, kein besonderer Name

Bitte beschreiben Sie Ihre berufliche Tatigkeit moglichst genau:

Wie viele Jahre Berufserfahrung haben Sie insgesamt?

O Weniger als 5 Jahre

) Zwischen 3 und 9 Jahre

() Zwischen 10 und 14 Jahre
() Zwischen 15 und 19 Jahre
() Zwischen 20 und 24 Jahre

) Mindestens 25 Jahre

Wie lange sind Sie bereits in der Firma oder Organisation, in der Sie arbeiten, beschaftigt bzw. wie lange sind Sie scheon
selbststandig?

Wenn Sie s nicht genau wissen. schatzen Sie bitte

Jahre: [ ]
]

Monate
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Pradiktoren

Eigene Arbeitsanforderungen

Die folgenden Fragen betreffen die Anforderungen bei Ihrer Arbeit.

Mieffast
nie Selten Manchmal of Immer

Missen Sie sehr schnell arbeiten? O @] @] (@] @]
Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so dass sie sich auftarmt? O @] O O O
Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht geniigend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben O @] O O O
zu erledigen?

Bringt Ihre Arbeit Sie in emotional belastende Situationen? O O O O O
Fihlen Sie sich bei Ihrer Arbeit emotional eingebunden? @] @] O O O
Verlangt Ihre Arbeit von Ihnen, dass Sie Ihre Gefiihle verbergen? O @] O O O

Eigene HandlungsspielrGume

Die folgenden Fragen betreffen lhre Einflussmaglichkeiten und Ihren Spielraum bei der Arbeit.

Nieffast
nie Selten  Manchmal Oft Immer

Haben Sie groken Einfluss auf Ihre Arbeit? O O O O O
Haben Sie Einfluss darauf, mit wem Sie arbeiten? O O O O O
Haben Sie Einfluss auf die Menge der Arbeit, die Innen Uberiragen wird? @] O O @] O
Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei Ihrer Arbeit tun? O O @] @) O
Konnen Sie selbst bestimmen, wann Sie eine Pause machen? O O O O O
Konnen Sie mehr oder weniger selbst entscheiden, wann Sie Urlaub machen? @] @] O O O
Kénnen Sie Ihre Arbeit unterbrechen, um sich mit einem Kollegen/einer O O O O (@]
Kollegin zu unterhalten?

Wenn Sie private Dinge erledigen missen, kdnnen Sie Ihren Arbeitsplatz ohne O O O O O

besondere Erlaubnis fir eine halbe Stunde verlassen?

Intro fur die wahrgenommenen Anforderungen und Handlungsspielrdume der Kolleg*innen

Nachdem Sie nun einige Fragen zu Ihren eigenen Anforderungen und Einflussmadglichkeiten bzw. Ihrem Spielraum bei der Arbeit
beantwortet haben, bitten wir Sie im Folgenden eine Einschatzung Ober die Anforderungen und Einflussmdglichkeiten lhrer
Kollegen/Kolleginnen abzugeben. Dazu moéchien wir Sie bitten an die Kollegen/Kolleginnen zu denken, mit denen Sie in der
Regel am engsten zusammenarbeiten. Auch wenn Sie es nicht genau wissen, versuchen Sie bitte eine Einschatzung vorzunehmen.
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Wahrgenommene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen

Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einschatzung Uber die Anforderungen Ihrer Keollegen/Keolleginnen bei der Arbeit.

Mieffast
nie Selten  Manchmal Oft Immer

IMiissen Ihre Kollegen/Kolleginnen sehr schnell arbeiten? O O O O O
Ist die Arbeit Ihrer Kollegen/Kolleginnen ungleich verteilt, so dass sie sich O O O O @]
auftirmt?
Wie oft kommt es vor, dass Ihre Kollegen/Kolleginnen nicht geniigend Zeit O O O O O
haben, alle ihre Aufgaben zu erledigen?
Bringt die Arbeit Ihrer Kollegen/Kolleginnen diese in emotional belastende O O O O @]
Situationen?
Flinlen sich Ihre Kollegen/Kolleginnen Ihrer Einschatzung nach bei inrer Arbeit @] @] O O @]
emotional eingebunden?
Verlangt die Arbeit Ihrer Kollegen/Kolleginnen von diesen, dass diese ihre O O O O O

Gefiihle verbergen?

Wahrgenommene Handlungsspielrdume der Kolleg*innen

Die folgenden Fragen betreffen lhre Einschitzung uber die Einflussméglichkeiten und den Spielraum lhrer
Kollegen/Kolleginnen bei der Arbeit.

Mie/fast
nie Selten Manchmal Oft Immer

Haben Ihre Kollegen/inre Kolleginnen groen Einfluss auf deren Arbeit? O O O O O
Haben Ihre Kollegen/ihre Kolleginnen Einfluss darauf, mit wem diese arbeiten? O O @] O O
Haben Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen Einfluss auf die Menge der Arbeit, die O @] O O O
diesen (bertragen wird?
Haben Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen Einfluss darauf, was diese bei ihrer O O @] O @]
Arbeit tun?
Kannen Ihre Kollegen/Inre Kolleginnen selbst bestimmen, wann diese eine O O O O O
FPause machen?
Kannen Ihre Kollegen/lnre Kolleginnen mehr oder weniger selbst entscheiden, O O O O O
wann diese Urlaub machen?
Kénnen Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen ihre Arbeit unterbrechen, um sich mit O O @] 0] O
einem Kollegen/einer Kollegin zu unterhalten?
Wenn Ihre Kollegen/inre Kolleginnen private Dinge erledigen mussen, kénnen O @] O O O

diese ihren Arbeitsplatz ohne bescondere Erlaubnis fur eine halbe Stunde
verlassen?
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Fragen zu der/den Referenzperson/en
Eine oder mehrere Referenzpersonen

Uns interessiert nun, an wen Sie bei der Beantwortung der vorangegangenen Fragen gedacht haben, als es darum ging, die
Anforderungen und Handlungsspielraume Ihrer Kollegen/Kolleginnen einzuschatzen.

Haben Sie bei lhrer Einschatzung vorwiegend an eine(n) Kollegen/Kollegin oder an mehrere Kollegen/Kolleginnen gedacht?
O (Vorwiegend) an eine(n})
) (Vorwiegend) an mehrere

Details zu den Referenzpersonen

Diese Personen waren:

() Ausschlietlich mannlich
() Ausschlielich weiblich

() Sowohl mannlich als auch weiblich

Was wiirden Sie sagen, wie ahnlich ist die Tatigkeit der Kollegen/Kelleginnen, im Vergleich zu Ihrer eigenen Tatigkeit im
Durchschnitt?

() Unterscheidet sich wesentlich

() Unterscheidet sich etwas
() Ist sehr &hnlich

() Ist (fast) identisch

Wenn Sie die Hierarchieebene dieser Kollegen/Kelleginnen einmal mit Ihrer eigenen vergleichen, haben diese
Kollegen/Keolleginnen im Durchschnitt...

() Eine niedrigere Hierarchieebene
() Die gleiche Hierarchieebene

() Eine héhere Hierarchieebene

() Kann ich nicht beantworten

» Wenn in der vorangegangenen Frage die Antwortoption ,,(Vorwiegend) an eine(n)* gewéahit wurde,
wurden beziiglich des Geschlechts die Antwortoptionen ,Méannlich“ und ,Weiblich” prasentiert und
die darauffolgenden Fragen zur Tatigkeit und Hierarchieebene in der Einzahl formuliert.
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Direkte Abfrage der relativen Anforderungen

Sie haben gerade Ihre eigenen Anforderungen und Handlungsspielraume bei der Arbeit und die Anforderungen und
Handlungsspielraume hrer Kollegen/Kolleginnen bei der Arbeit eingeschatzt.

Wenn Sie einmal lhre Anforderungen insgesamt mit denen lhrer Kollegen/Kolleginnen vergleichen, mit denen Sie am engsten
zusammenarbeiten, was wirden Sie sagen?

Im Verhaltnis zu meinen Kollegen/Kolleginnen habe ich:

VWeniger | .
Anforderungen ' ' t f f i MehrAnforderungen

Wenn Sie einmal Ihre Handlungsspielraume insgesamt mit denen Ihrer Kollegen/Kolleginnen vergleichen, mit denen Sie am engsten
zusammenarbeiten, was wurden Sie sagen?

Im Verhiltnis zu meinen Kollegen/Kolleginnen habe ich:

Weniger | . . . . . . Mehr
Handlungsspielraume ' Handlungsspielraume

Indikatoren des Wohlbefindens

Arbeitszufriedenheit

Wenn Sie lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit lhrer Arbeit insgesamt, unter
Berlicksichtigung aller Umstinde?

Sehr unzufrieden Eher unzufrieden TeilsiTeils Eher zufrieden Sehr zufrieden

0 0 @] O O
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Burnout: Emotionale Erschépfung (EE), Zynismus (ZY) & Professionelle Effizienz (PE)

Im Folgenden finden Sie einige Aussagen zu Gefiihlen, die sich auf Ihre Arbeit beziehen. Falls bei lhnen das angesprochene
Gefihl nie auftrint, kreuzen Sie bitte , Dieses Gefuhl tritt nie auf” an. Falls das angesprochene Gefiihl bei lhnen auftritt bzw. Sie
das Gefiihl kennen, geben Sie bitte an wie hdufig das Gefiihl bei lhnen auftritt.

Dieses
Gefuhl tritt
Sehr sellen  Eher selten Manchmal Eher oft Sehrofl nie auf

ZY  Ich bezweifle die Bedeutung meiner Arbeit. O O O O O )

pE  Ich kann die Probleme, die in meiner Arbeit entstehen, @ @] @] O O )
affektiv losen.

7y lchbin zynischer dariber geworden, ob ich mit meiner O @] @] O O .
Arbeit irgendeinen Beitrag leiste.

pE  Bei meiner Arbeit bin ich sicher, dass ich die Dinge O O 0 O O )
effektiv erledige.

A Meine Begeisterung fior meine Arbeit hat O O @] O O
abgenommen

PE  ch bin guter Stimmung, wenn ich in meiner Arbeit @) O @] O O
etwas erreicht habe.

EE Am Ende eines Arbeitstages fihle ich mich verbraucht. O O 0 )] O :
Ich habe in dieser Arbeit viele lohnenswerte Dinge O QO 9] O O .

PE ermeicht.

PE Ich leiste meiner Meinung nach gute Arbeit. 0 @] @] Q O §

7Y Seit ich in dieser Firma/Organisation arbeite, habe ich QO (@) QO @) 9] )
weniger Interesse an meiner Arbeit.

7Y Ich méchte nur meine Arbeit tun und in Ruhe gelassen O Q Q Q O
werden.

EE Den ganzen Tag zu arbeiten ist fir mich wirklich O (@) (@] O O )
anstrengend.

EE Ich fiihle mich durch meine Arbeit gefuhlsmalig O O O @] O
erschipft.

PE  ch habe das Gefuhl, dass ich einen effektiven Beitrag O O O O O >
fir diese Firma/Organisation leiste.

EE  Ich fiihle mich durch meine Arbeit ausgebrannt. O @] @] O ] g

EE Ich filhle mich wieder miide, wenn ich morgens O (@] O @] O .

aufstehe und den nachsten Arbeitstag vor mir habe.
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Organisational Citizenship Behaviour (Eigeninitiative & Hilfsbereitschaft)
Bitte kreuzen Sie im Folgenden die Antwortmoglichkeit an, die lhre Einschatzung am besten wiedergibt!
Trifft Trifft woll
uberhaupt Trfft nicht Trifft eher Trifft eher und ganz
nicht zu zZu nicht zu Teils/Teils Zu Trifft zu zZu

Ich mache innovative Vorschlage zur
Verbesserung der Qualitat in der Abteilung.

Ich bilde mich laufend fort, um meine Arbeit
besser machen zu kénnen.

Ich ermuntere Kollegen/Kalleginnan, wann
diese niedergeschlagen sind.

Ich beteilige mich regelmalig und aktiv an
Besprechungen und Versammlungen im
Unternehmen.

Ilch bemihe mich aktiv darum,
Schwierigkeiten mit Kellegen/Kollzginnen
vorzubeugen.

Ich wirke bei auftretenden
Meinungsverschiedenheiten ausgleichend auf
Kollegen/Kolleginnen ein.

Ich helfe andaren, wenn diese mit Arbait
Oberlastet sind.

Ich informiere mich Gber neue Entwicklungen
im Unternehmen.

Ich ergreife freiwillig die Initiative, neuen
Kollegen/Kolleginnen bei der Einarbeitung zu
helfen.

Ich ergreife die Initiative, um das

Unternehmen vor miéglichen Problemen zu
bewahren.

Subjektive Schlafqualitat

Wie wiirden Sie insgesamt die Qualitat Ihres Schlafes wahrend des letzten Monats beurteilen?

Sehr schlecht Ziemlich schlecht

Ziemlich gut

Sehr gut
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Personlichkeitseigenschaften

Social Comparison Orientation

Die meisten Menschen vergleichen sich ab und an mit anderen. Zum Beispiel vergleichen sie wie sie sich fihlen, ihre Meinungen,.
Fahigkeiten und/oder ihre Situation mit der anderer Menschen. Es gibt nichts was besonders _gut® oder _schlecht” ware an dieser Art
von Vergleichen und einige Menschen tun dies dfter als andere. Wir machten nun herausfinden, wie oft Sie sich mit anderen Menschen
vergleichen. Um dies zu erfahren, machten wir Sie bitten uns mitzuteilen wie sehr Sie den folgenden Aussagen zustimmen.

Bitte antworten Sie anhand der folgenden Skala: Der Wert 1 bedeutet: Stimme iiberhaupt nicht zu. Der Wert 5 bedeutet:
Stimme voll und ganz zu. Mit den Werten zwischen 1 und 5 konnen Sie lhre Meinung abstufen.

Ich stimme lch stimme
Uberhaupt woll und
nicht zu 1 2 3 4 ganzzu 5

Ich vergleiche haufig das Wohlergehen meiner Angeharigen (Partner, O )] )] Q o
Familienangehérige, etc.) mit dem von anderen.

Ich achte immer sehr stark darauf, wie ich Dinge im Vergleich zu @] Q Q Q o
anderen mache.

Wenn ich herausfinden machte, wie gut ich etwas erledigt oder O @) @) Q @
gemacht habe, dann vergleiche ich mein Ergebnis mit dem anderer
Personen.

Ich vergleiche haufig meine sozialen Fahigkeiten und meine ] ) o @] @]
Beliebtheit mit denen anderer Personen.

Ich bin nicht der Typ Mensch, der sich oft mit anderen vergleicht. @] @] 9] O o

Ich vergleiche mich haufig selbst mit anderen in Bezug auf das, was O O ) @) @)
ich im Leben (bislang) erreicht habe.

Ich tausche mich gerne haufig mit anderen dber Meinungen und ) ) ) @) (@)
Erfahrungen aus.

Ich versuche haufig herauszufinden, was andera denken, die mit O (] (] (] (]
ghnlichen Problemen konfrontiert sind wie ich.

Ich michte immer gerne wissen wie sich andere in einer ahnlichen @] @] 9] O o
Situation verhalten wiirden.

Wenn ich Giber etwas mehr erfahren michte, versuche ich 9 [§ (] O O
herauszufinden was andere dariber denken oder wissen.

Ich bewerte meine Lebenssituation niemals im Vergleich zu der @] )] )] Q O
anderer Personen.
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Abschluss

Monatliches Nettoeinkommen

Und nun abschliefend noch eine statistische Frage.
Wie hoch war lhr Einkommen (Nettoverdienst), d.h. Lohn oder Gehalt nach Abzug von Steuern und
Sozialversicherungsbeitragen, im letzten Monat?
(") 5.000€ und mehr
() 4.500€ bis unter 5.000€
() 4.000€ bis unter 4. 500€
() 3.500€ bis unter 4.000€
() 3.000€ bis unter 3.500€
() 2.500€ bis unter 3.000€
() 2.000€ bis unter 2.500€
() 1.500€ bis unter 2.000€
() 1.000£ bis unter 1.500€
() 500€ bis unter 1.000€
() Bis unter 500€

() Keine Angabe

Verabschiedung

Danke, das waren alle Fragen, die wir heute an Sie hatten!

Wie zu Beginn der Befragung bereits angekindigt, méchten wir Sie in § Wochen noch einmal per E-Mail
kontaktieren und Sie bitten, erneut einige Fragen zu beantworten. Wenn Sie auch an diesem zweiten Teil der
Studie teilnehmen, kénnen Sie an einer Verlosung teilnehmen und einen von drei Amazon-Gutscheinen im

Wert von 100€ gewinnen.

- Ich bin damit einverstanden, dass ich in 8 Wochen kontaktiert werde. Dies ist meine E-Mail Adresse:

[T Ich machte nicht weiter an dieser Studie teilnehmen.

Fur die Nutzer von SurveyCircle {(www.surveycircle.com) unter lhnen: Der Survey Code lautet: MZSL-LTTN-9ZNT-Q3G2

Zweiter Messzeitpunkt, 8 Wochen spater

Zum zweiten Messzeitpunkt wurde ein nahezu identischer Fragebogen eingesetzt. Die Fragen zur Er-
werbstatigkeit wurden jedoch nur dann erneut gestellt, wenn die Befragten angaben, dass sich diesbe-
zlglich etwas verandert hatte (z. B. wochentliche Arbeitszeit, wesentliche inhaltliche Veranderung der
Tatigkeit oder ein Wechsel des Unternehmens). Die Social Comparison Orientation (Personlichkeitsei-
genschaft) wurde nur zum ersten Messzeitpunkt abgefragt.
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Anhang D2 (Testmaterial Studie 2)

BegriiBung & Screener
BegriufRung

Herzlich Willkommen!

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart haben, an dieser Studie der Arbeitsgruppe Sozialpsychologie der Universitat Giefen
teilzunehmen.

Die Studie untersucht, wie sich Arbeitsbedingungen auf Ihr Wohlbefinden auswirken. Hierzu werden Sie gebeten, einige Fragen zu
beantworten. Es handelt sich dabei um Fragen zu Ihren eigenen Arbeitsbedingungen und denen Ihrer Kollegen/innen sowie zu Ihrem
Wohlbefinden. Die Studie besteht aus insgesamt 3 Teilen/Messzeitpunkten, im Abstand von je 4 Wochen. Die Beantwortung der
Fragen wird jeweils maximal 10-15 Minuten in Anspruch nehmen.

Wenn Sie sich fir dig Teilnahme an dieser Studie entscheiden, wire es fir uns sehr wichtig, dass Sie den Fragebogen zu allen 3
Messzeitpunkten ausfullen.

Falls Sie diz Befragung Uber ein Smartphone aufgerufen haben, ist es empfehlenswert, den Bildschirm im Querformat zu nutzen. Das kann
die Ansicht der Skalen erleichtern.

Wir danken lhnen schon im Voraus vielmals far Ihre Untersttzung!

Bitte klicken Sie auf den Weiter-Button, um die Befragung zu starten.

Studieninformation & Einwilligungserklarung

Hier finden Sie die Studieninformation und eine Einwilligungserkldrung fiir Ihre Teilnahme in PDF-
Format. Wir bitten Sie, diese Datei herunterzuladen und aufmerksam durchzulesen.

Datel herunteriaden

fch habe die Studieninformation und die Einwilligungserklidrung sorgfaltig gelesen und stimme einer

u Teilnahme an dieser Studie zu.

Geschlecht & Alter

Welches Geschlecht haben Sie?

) maénnlich
O weiblich
) divers

Wie alt sind Sie?
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Arbeitsumfang

In welchem Umfang sind Sie zurzeit erwerbstétig, wenn tberhaupt?

O Ich bin Vollzeit erwerbstatig mit einer wéchentlichen Arbeitszeit von 35 Stunden oder mehr

(O Ich bin Teilzeit erwerbstatig mit einer wichentlichen Arbeitszeit von 15 bis 34 Stunden

O Ich bin Teilzeit oder stundenweise erwerbstatig mit einer wéchentlichen Arbeitszeit von unter 15 Stunden

o Ich bin erwerbs_,tétig, gehe meiner Tatigkeit aber derzeit nicht nach (z.B. Mutterschutz, Erziehungszeiten, Sabbaticals, langere
Urlaube von mindestens 3 Wochen)

(O Ich bin Auszubildende(r)/ Lehrling/ Umschiiler(in)

(O Ich bin (zur Zeit) nicht erwerbstétig (einschliellich: Studenten, Arbeitslose, Null-Kurzarbeit, Vorruhestand, Rentner)

» Einschlusskriterien: mindestens Teilzeit erwerbstétig mit einer wochentlichen Arbeitszeit von 15
Stunden

Vorhandensein mindestens einer Referenzperson

Haben Sie Kollegen/innen, mit denen Sie mindestens an 2 Tagen pro Woche zusammenarbeiten?

(O Ja, ich habe mindestens eine/n Kollegen/in auf den/die das zutrifft

() Nein, ich arbeite alleine

Berufsfeld

In welchem Berufsfeld arbeiten Sie hauptsachlich?

() Land-, Forst- und Tierwirtschaft und Gartenbau

(O Rohstoffgewinnung, Produktion und Fertigung

(O Bau, Architektur, Vermessung und Gebadudetechnik

(O Naturwissenschaft, Geografie und Informatik

() Verkehr, Logistik, Schutz und Sicherheit

(O Kaufmannische Dienstleistungen, Warenhandel, Vertrieb, Hotel und Tourismus

() Unternehmensorganisation, Buchhaltung, Recht und Verwaltung

(O Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung

(O Sprach-, Literatur-, Geistes-, Gesellschafts- und Wirtschaftswissenschaften, Medien, Kunst, Kultur und Gestaltung
O Militar

() Sonstiges, und zwar
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Angaben zur beruflichen Téatigkeit

Wie viele Jahre Berufserfahrung haben Sie insgesamt?
Wenn Sie es nicht genau wissen, schatzen Sie bitte.

Jahre: E
|

Monate:

Wie lange sind Sie bereits in der Firma oder Organisation, in der Sie arbeiten, beschiftigt bzw. wie lange sind Sie schon
selbststindig?

Wenn Sie es nicht genau wissen, schatzen Sie hitte.

Jahre: E
|

Monate:

Vorgesetzte

Sind Sie fiir andere Beschiftige der/die Vorgesetzte?

) Ja
(O Nein

Arbeitsverhaltnis

Sind Sie in einem befristeten oder unbefristeten Arbeitsverhaltnis?

) befristet
O unbefristet

Probanden-Code

Bitte erstellen Sie jetzt lhren Probanden-Code, durch den keine Riickschliisse auf lhre Person méglich sind. Der Code setzt sich
folgendermaBen zusammen:

1. Die ersten beiden Buchstaben des Vornamens lhrer Mutter, z.B. AN fur Anna
2. Die ersten beiden Ziffern des Geburtsdatums Ihrer Mutter, z.B. 01 fur den 1. Marz
3. Die ersten beiden Ziffern Ihres eigenen Geburtsdatums, z.B. 01 flr den 1. Marz

Bitte geben Sie die ersten zwei Buchstaben des Vornamens |hrer Mutter ein (bitte in GroRbuchstaben): :
Bitte geben Sie die ersten zwei Ziffern des Geburtstages Ihrer Mutter ein (bitte zweistellig angeben): :

Bitte geben Sie die ersten zwei Ziffern Ihres Geburtstages ein (bitte zweistellig angeben): :
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Pradiktoren

Eigene Arbeitsanforderungen

Die folgenden Fragen betreffen die Anforderungen bei lhrer Arbeit.

Nie/fast
nie Selten Manchmal Oft Immer
Miussen Sie sehr schnell arbeiten? O O O O O
Ist Ihre Arbeit ungleich verteilt, so dass sie sich auftirmt? O @) O O O
Wie oft kommt es vor, dass Sie nicht geniigend Zeit haben, alle Ihre Aufgaben zu O (@) @) O (@]
erledigen?
Bringt Ihre Arbeit Sie in emotional belastende Situationen? O O O O @)

@)
O
@]
@)
O

Fuhlen Sie sich bei Ihrer Arbeit emotional eingebunden?

Verlangt Ihre Arbeit von lhnen, dass Sie |lhre Gefiihle verbergen? O Q) @) O O

Eigene HandlungsspielrGume

Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einflussméglichkeiten und Ihren Spielraum bei der Arbeit.

Nie/fast
nie Selten Manchmal Oft Immer

Haben Sie groRen Einfluss auf Ihre Arbeit? @] O O O O
Haben Sie Einfluss darauf, mit wem Sie arbeiten? O O Q O O
Haben Sie Einfluss auf die Menge der Arbeit, die lhnen Ubertragen wird? O O O O O
Haben Sie Einfluss darauf, was Sie bei lhrer Arbeit tun? O O O O @)
Kénnen Sie selbst bestimmen, wann Sie eine Pause machen? O O O O @]
Kénnen Sie mehr oder weniger selbst entscheiden, wann Sie Urlaub machen? @) @) @) @) @)
Kénnen Sie Ihre Arbeit unterbrechen, um sich mit einem Kollegen/einer Kollegin zu @] @] O O O
unterhalten?

Wenn Sie private Dinge erledigen miissen, kénnen Sie lhren Arbeitsplatz ohne @) @) @) @) @)

besondere Erlaubnis fir eine halbe Stunde verlassen?

Intro fir die wahrgenommenen Anforderungen und Handlungsspielrdume der Kolleg*innen

Nachdem Sie nun einige Fragen zu lhren eigenen Anforderungen und Einflussméglichkeiten bzw. lhrem Spielraum bei der Arbeit
beantwortet haben, bitten wir Sie im Folgenden eine Einschétzung Gber die Anforderungen und Einflussmdéglichkeiten [hrer
Kollegen/Kolleginnen abzugeben. Dazu méchten wir Sie bitten an die Kollegen/Kolleginnen zu denken, mit denen Sie in der Regel am
engsten zusammenarbeiten. Auch wenn Sie es nicht genau wissen, versuchen Sie bitte eine Einschatzung vorzunehmen.
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Wahrgenommene Arbeitsanforderungen der Kolleg*innen

Die folgenden Fragen betreffen Ihre Einschatzung tiber die Anforderungen lhrer Kollegen/Kolleginnen bei der Arbeit.

Nie/fast
nie Selten Manchmal Oft Immer

Miussen lhre Kollegen/Kolleginnen sehr schnell arbeiten? O O O O O
Ist die Arbeit Ihrer Kollegen/Kolleginnen ungleich verteilt, so dass sie sich @) O O O O
auftirmt?
Wie oft kommt es vor, dass Ihre Kollegen/Kolleginnen nicht gentigend Zeit haben, (@) @) (@) O O
alle ihre Aufgaben zu erledigen?
Bringt die Arbeit Ihrer Kollegen/Kolleginnen diese in emotional belastende @) O O O O
Situationen?
Fuhlen sich Ihre Kollegen/Kolleginnen Ihrer Einschétzung nach bei ihrer Arbeit O O O O O
emotional eingebunden?
Verlangt die Arbeit Ihrer Kollegen/Kolleginnen von diesen, dass diese ihre Geflihle @) O @) O @)

verbergen?

Wahrgenommene Handlungsspielrdume der Kolleg*innen

Die folgenden Fragen betreffen lhre Einschatzung iiber die Einflussméglichkeiten und den Spielraum lhrer Kollegen/Kolleginnen
bei der Arbeit.

Nie/fast
nie Selten Manchmal Oft Immer

Haben Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen groRen Einfluss auf deren Arbeit? (@] O O O O
Haben lhre Kollegen/Ihre Kolleginnen Einfluss darauf, mit wem diese arbeiten? O @) O @) O
Haben Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen Einfluss auf die Menge der Arbeit, die diesen O @) O (@) O
Ubertragen wird?
Haben Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen Einfluss darauf, was diese bei ihrer Arbeit @) @) O @ @)
tun?
Konnen Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen selbst bestimmen, wann diese eine Pause O O O O O
machen?
Kénnen Inhre Kollegen/lhre Kolleginnen mehr oder weniger selbst entscheiden, @) @) O @) O
wann diese Urlaub machen?
Kénnen Ihre Kollegen/lhre Kolleginnen ihre Arbeit unterbrechen, um sich mit einem (@) @) O O O
Kollegen/einer Kollegin zu unterhalten?
Wenn lhre Kollegen/lhre Kolleginnen private Dinge erledigen missen, kénnen Q) O O O O

diese ihren Arbeitsplatz ohne besondere Erlaubnis flr eine halbe Stunde
verlassen?
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Potenzielle Mediatoren

Neid

Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese zutreffen.

Nie Selten Manchmal Oft Immer
Die meisten meiner Kollegen/ meiner Kolleginnen haben es besser als ich. O O O O @)
Mein Vorgesetzter/ meine Vorgesetzte schétzt den Einsatz meiner Kollegen/ O @) QO Q @)
meiner Kolleginnen mehr als meinen Einsatz.
Ich habe das Gefiihl, dass ich nie einen so guten Job haben werde wie einige O (@] O O O
Jabs, die ich gesehen habe.
Wahlen Sie hier bitte die Antwort ,Oft’ O O O @) @)
Ich weild nicht warum, aber ich scheine der AuRenseiter/ die Auenseiterin bei der O O O O O
Arbeit zu sein.
Es ist &rgerlich zu sehen, dass andere das Gliuck haben, die besten Aufgaben zu @) O O @) @)
bekommen.
(Un-) Gerechtigkeit
Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese zutreffen.
Trifft Trifft
Uberhaupt voll und
nicht zu ganz zu
(4] (2) (©) (4) (5)
Haben Sie das Gefiihl, dass Sie fur lhre Arbeit fair bezahlt werden? O (@) (@) (@) O
Haben Sie insgesamt das Gefiihl, dass Sie fur den Aufwand, den Sie in lhren Job @) QO @) @) O
stecken, fair belohnt werden?
Haben Sie das Geflihl, dass organisatorische Veranderungen in lhrer Firma/ lhrem O O O O O
Unternehmen fair umgesetzt werden?
Fuhlen Sie sich von lhren Vorgesetzten fair behandelt? O @) @) @) @)
Wahrgenommene soziale Unterstiitzung von Kolleg*innen
Die folgenden Fragen betreffen Ihr Verhéltnis zu Ihren Kollegen/Kolleginnen.
Nie/ fast Nie Selten Manchmal Oft Immer
Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstiitzung @) @] @) (@] @)
von lhren Kollegen/Kolleginnen?
Wie oft sind Ihre Kollegen/Kolleginnen bei Bedarf bereit, QO O QO O QO

sich Ihre Arbeitsprobleme anzuhéren?
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Wahrgenommene soziale Unterstiitzung von Vorgesetzten (nicht teil der Hypothesen)

Die folgenden Fragen betreffen lhr Verhéltnis zu lhrem/ Ihrer Vorgesetzten.

habe keine
Vorgesetzte/
Nie/ fast keinen
Nie Selten Manchmal Oft Immer Vargesetzten
Wie oft erhalten Sie bei Bedarf Hilfe und Unterstiitzung @) (@) @) (@) @)
von lhrem/lhrer unmittelbaren Vorgesetzten?
Wie oft ist Ihr/lhre unmittelbare/r Vorgesetzte/r bereit, sich O O O O O O
bei Bedarf Ihre Arbeitsprobleme anzuhéren?
Wahrgenommene Mobbing-Verhaltensweisen
Bitte geben Sie fiir jede der folgenden Aussagen an, inwieweit diese zutreffen.
Stimmt Stimmt Stimmt
gar Uberwiegend eher Stimmt Stimmt Stimmt
Bei meiner Arbeit ... nicht nicht nicht eher uberwiegend  genau

0]
@]
o
@]
o
0]

... werden mir sinnlose Aufgaben zugewiesen.

.. erhalte ich Arbeitsaufgaben, die weit unter meinem Kénnen liegen.
.. spricht man nicht mehr mit mir.

... Will man von mir nicht mehr angesprochen werden.

.. macht man sich tber mein Privatleben lustig.

... wird mein Privatieben standig kritisiert.

... werde ich vor anderen angeschrien.

... wird mir gedroht.

... werden Gerlichte tber mich verbreitet.

O 00 O0j0O OO0 O O
O /0o O0oj0O OO0 O O
O 0o/ 0 O0oj0O OO O O
O o0 0 0/0 O0O/0 O O
O 0 0 /0 OO0 O O
O 00 O0j0O OO0 O O

... wird hinter meinem Riicken schlecht Gber mich geredet.
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Indikatoren des Wohlbefindens

Arbeitszufriedenheit

Wenn Sie lhre Arbeitssituation insgesamt betrachten, wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit insgesamt, unter Beriicksichtigung
aller Umstédnde?

Sehr unzufrieden Eher unzufrieden Teils/Teils Eher zufrieden Sehr zufrieden

O O @) Q O

Burnout: Emotionale Erschopfung (EE), Zynismus (ZY) & Professionelle Effizienz (PE)

Im Folgenden finden Sie einige Aussagen zu Gefiihlen, die sich auf Ihre Arbeit beziehen. Falls bei lhnen das angesprochene
Gefiihl nie auftritt, kreuzen Sie bitte ,.Dieses Gefiihl tritt nie auf” an. Falls das angesprochene Gefiihl bei lhnen auftritt bzw. Sie
das Gefiihl kennen, geben Sie bitte an wie haufig das Gefihl bei lhnen auftritt.

Digses
Gefuhl tritt
Sehrseflen  Eher selen  Manchmal  Eheroft Sehr ofl nig auf
ch fahle mich durch meine eil ausgebrannt L 1) o
Ich fithle mich durch meine Arbei g . b
nde gines Arbeitstages fithle ich mich verbraucht. ) O CJ C
EE  Am Ende eines Arbeitstages fihle ich mich verbraucht _ e [
EE  Ich fuhle mich durch meine Arbeit gefihlsmalig erschopft D C C 0
PE  lchhabe in dieser Arbeit viele lohnenswerte Dinge ») ) ) ) CJ z
emeicht.
EE Ich fuhle mich wieder mide, wenn ich morgens aufstehe ] @ @ o 9]
und den nachsten Arbeitstag vor mir habe,
EE  Den ganzen Tag zu arbeiten ist fur mich wirklich O O O O O .
anstrengend.
PE Ich kann die Probleme, die in meiner Arbeit entstehen, O O C
effektiv losen.
PE  Ich habe das Gefuhl, dass ich einen effektiven Beitrag for C @) O U O .
diese Firma/Qrganisation leiste.
Dieses
Gefuhl tritt
Sehrseien Eher selen  Manchmal  Eheroft Sehr oft nie auf
7Y Seit ich in dieser Firma/Organisation arbeite, habe ich Q C @
weniger Interesse an meiner Arbeit.
£Y  Meine Begeisterung fiir meine Arbsit hat abgenommen. O ) O @) J s
PE  Ichleiste meiner Meinung nach gute Arbeit. O O O
Ich bin guter Stimmung, wenn ich in meiner Arbeit etwas ») ) ) O g
PE
erreicht habe.
Y Ich machte nur meine Arbeit wn und in Ruhe gelassen D) C C o 0
werden,
7Y Ich bin zynischer dariiber geworden, ob ich mit meiner ) ) . ] )
Arbeit irgendeinen Beitrag leiste.
ZY  Ich bezweifle die Bedeutung meiner Arbeit. J C O . I
Bei meiner Arbeit bin ich sicher, dass ich die Dinge effektiv ) ) ) O () »

PE eredige.
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Personlichkeitseigenschaften

The Benign and Malicious Envy Scale (BeMaS)

Die folgenden Aussagen beziehen sich auf Situationen, in den lhnen die besseren Eigenschaften, Leistungen oder Besitztiimer
einer anderen Person fehlen und Sie diese begehren oder sich wiinschten, dass die andere Person sie nicht mehr hatte. Gemeint
sind nicht nur Situationen im Arbeitskontext, sondern ganz allgemein in lhrem Leben.

Geben Sie bitte fiir jede Aussage auf der vorgegeben Skala an, wie sehr Sie ihr widersprechen oder zustimmen.
Es gibt keine richtigen oder falschen Aussagen. Zégern Sie nicht, die erste Antwort zu geben, die lhnen in den Sinn kommt.

widerspreche stimme
vallig (1) 2) (3) 4) (5) vallig zu (8)

Wenn ich andere beneide, konzentriere ich mich darauf, wie
ich in Zukunft auch so erfolgreich werden kann.

Ich wiinsche mir, dass Menschen, die mir etwas tiberlegen @) O O O O O
sind, ihren Vorsprung einbufen.

Wenn ich bemerke, dass eine andere Person in etwas besser
ist als ich, versuche ich mich selbst zu verbessern.

Andere zu beneiden motiviert mich dazu, meine Ziele zu @) O O O O O
erreichen.

Wenn andere Menschen etwas haben, was ich auch gern
hatte, méchte ich es ihnen am liebsten wegnehmen

Ich habe feindselige Gefiihle gegentiber Menschen, auf die @) O O O O O
ich neidisch bin.

Ich strebe danach, die hervorragenden Leistungen anderer
Menschen auch zu erreichen

Neidgefuhle bringen mich dazu, die andere Person nicht zu O O O O O O
mogen.

Wenn jemand bessere Eigenschaften, Errungenschaften oder
Besitztimer hat als ich, versuche ich diese auch zu erlangen.

Die Leistungen anderer Menschen zu sehen, |ést bei mir O O O O O O
Missgunst aus
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Social Comparison Orientation

Die meisten Menschen vergleichen sich ab und an mit anderen. Zum Beispiel vergleichen sie wie sie sich fiihlen, ihre Meinungen,_
Féhigkeiten und/oder ihre Situation mit der anderer Menschen. Es gibt nichts was besonders ,gut” oder ,schlecht” ware an
dieser Art von Vergleichen und einige Menschen tun dies &fter als andere. Wir mdchten nun herausfinden, wie oft Sie sich mit
anderen Menschen vergleichen. Um dies zu erfahren, méchten wir Sie bitten uns mitzuteilen wie sehr Sie den folgenden

Aussagen zustimmen.

Bitte antworten Sie anhand der folgenden Skala: Der Wert 1 bedeutet: Stimme Uberhaupt nicht zu. Der Wert 5 bedeutet:

voll und ganz zu. Mit den Werten zwischen 1 und 5 kénnen Sie Ihre Meinung abstufen.

lch vergleiche haufig das \Wohlergehen meiner Angehdrigen (Partner/in,
Familienangehdrige, etc.) mit dem von anderen.

Ich achte immer sehr stark darauf, wie ich Dinge im Vergleich zu anderen
mache.

Wenn ich herausfinden machte, wie gut ich etwas erledigt oder gemacht habe,
dann vergleiche ich mein Ergebnis mit dem anderer Personen.

Ich vergleiche haufig meine sozialen Fahigkeiten und meine Beliebtheit mit
denen anderer Personen.

Ich bin nicht der Typ Mensch, der sich oft mit anderen vergleicht.

Ich vergleiche mich haufig selbst mit anderen in Bezug auf das, was ich im
Leben (bislang) erreicht habe.

Ich tausche mich gerne haufig mit anderen Ober Meinungen und Erfahrungen
aus.

Ich versuche haufig herauszufinden, was andere denken, die mit &hnlichen
Problemen konfrontiert sind wie ich.

Ich machte immer gerne wissen wie sich andere in einer ahnlichen Situation
verhalten wiirden.

\Wenn ich dber etwas mehr erfahren méchte, versuche ich herauszufinden was
andere dariiber denken oder wissen.

Ich bewerte meine Lebenssituation niemals im Vergleich zu der anderer
Personen.

lch stimme
uberhaupt
nicht zu
(1)

(3)

4)

Stimme

Ich stimme
voll und
ganz zu

(5]
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Abschlie3ende Fragen

Corona Fragen

Vor dem Hintergrund der aktuellen Situation wiirden wir lhnen gerne noch 3 kurze Fragen dazu stellen, wie sich der Ausbruch
von Covid-19 (Corona) bei Ihrer Arbeit bemerkbar macht.

sind Sie derzeit bedingt durch Covid-19 in Kurzarbeit? Das heift, arbeiten Sie derzeit bedingt durch Covid-19 weniger als Ihre
libliche Wochenstundenzahl?

) Ja
() Mein

() Kann ich nicht beantworten

Haben Sie bedingt durch Covid-19 Existenzingste?

O Ja

() Nein
() Weilk nicht

Arbeiten Sie regelmakig im Home Office (z.B. in der eigenen Wohnung)?
Mit regelmaRig meinen wir mindestens 2 Mal pro Woche.

() Ja und zwar erst seit der Coronakrise

() Ja. aber auch schon vor der Coronakrise

() Nein, ich arbeite nicht mindestens 2 Mal pro Woche im Home Office

Bildungsabschluss & Berufsausbildung

Und nun abschlieend noch ein paar letzte statistische Fragen.

Was ist Ihr hochster Bildungsabschluss?

() Ohne Schulabschluss

() Haupt- oder Volksschulabschluss

() Mittlere Reife/ gleichwertiger Abschluss

(O Abitur/Fachabitur

Was ist Ihre héchste Berufsausbildung?

() Ohne Ausbildungsabschluss
() Anerkannte Berufsausbildung

) Meister/Techniker/ gleichwertiger Fachschulabschluss
() Bachelor
() Diplom/Magister/Master/Staatsexamen
O Promotion

) Sonstiges (bitte angeben) |
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Verabschiedung

Vielen Dank fiir die Teilnahme an unserer Umfrage!

Wie zu Beginn der Befragung bereits angekundigt, werden Sie in 4 Wochen erneut iiber Clickworker kontaktiert, um erneut einige
Fragen zu beantworten.

Bitte kopieren Sie folgenden Code und figen ihn in das dafur vorgesehene Feld innerhalb lhres-Clickworker-Aufgabenformulars ein.

Ohne die Eingabe dieses Codes kann eine Gutschrift Ihres Honorars nicht erfolgen.

Code: C13G20M17FP29

Klicken Sie bitte auf ,,Weiter”, um die Befragung abzuschliefen.

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 Personlichkeitseigenschaften (Trait envy & Social Comparison Orientation) wurden jedoch
nur zum ersten Messzeitpunkt erhoben.
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Anhang D3 (Testmaterial Studie 3, Experiment)

BegriiBung und Screener

BegrufRung

Herzlich willkommen!

Vielen Dank, dass Sie sich bereit erklart haben, an dieser Studie der Arbeitsgruppe Sozialpsychologie der
Universitat Giefken teilzunehmen.

Die Studie untersucht, wie sich Arbeitsbedingungen auf Ihr Wohlbefinden auswirken. Hierzu werden Sie gebeten
einige kurze Aufgaben zu bearbeiten. AuRerdem werden Sie gebeten einige Fragebdgen auszufillen, welche
Fragen zu lhren eigenen Anforderungen bei der Bearbeitung der Aufgaben, den Anforderungen anderer
Versuchsteilnehmer/innen, sowie zu Ihrem Wohlbefinden enthalten.

Die Studie besteht aus zwei kurzen Befragungen im Abstand von 2 Wochen. Die erste Befragung
wird maximal 15 Minuten in Anspruch nehmen. Die zweite Befragung in 2 Wochen lediglich 5 Minuten. Sie
wilrden uns auch schon sehr helfen, wenn Sie nur am ersten Teil der Befragung teilnehmen.

Wenn Sie an beiden Teilen der Studie teilnehmen, kdnnen Sie an einer Verlosung von Einkaufsgutscheinen im
Wert von 2 x 50€ teilnehmen.

FUr die Nutzer der Forschungsplattform SurveyCircle: Den Survey Code erhalten Sie bereits nach der ersten
Befragung.

Bitte klicken Sie auf den Weiter-Button, um die Befragung zu starten.

Einwilligungserklarung

Hier finden Sie die Studieninformation und eine Einwilligungserklarung flr Ihre Teilnahme in PDF-Format.

Wir bitten Sie, diese Datei herunterzuladen und aufmerksam durchzulesen.:

Datei herunterladen

Ich habe die Studieninformation und die Einwilligungserklarung sorgfaltig gelesen und stimme einer
Teilnahme an dieser Studie zu.

Geschlecht & Alter

Angaben zu Ihrer Person
Welches Geschlecht haben Sie?

) mannlich
(O weiblich

() anders. und zwar : (bitte angeben)

Wie alt sind Sie?

[
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Universitatszugehorigkeit

Studieren Sie an der Justus-Liebig-Universitat Gieken?

Fachbereich

In welchem Fachbereich studieren Sie? [Mehrfachantworten méglich]

[C] FBO1 — Rechtswissenschaft

] FBO2 — Wirtschaftswissenschaften

] FBO3 — Sozial- und Kulturwissenschaften

[[] FBO4 — Geschichts- und Kulturwissenschaften

[ FBO3 - Sprache, Literatur, Kultur

[[] FBO6 — Psychologie und Sportwissenschaft

[J FBOT — Mathematik und Informatik, Physik, Geographie
[J FBO& — Biologie und Chemie

] FBO9 — Agrarwissenschaften, Okotrophologie und Umweltmanagement
] FB10 — Veterinarmedizin

[J FB11 — Medizin

Probanden-Code

Bitte erstellen Sie jetzt lhren Probanden-Code, durch den keine Rickschlusse auf Ihre Person moglich sind. Der Code setzt sich |
folgendermafen zusammen:

1. Die ersten beiden Buchstaben des Wornamens Ihrer Mutter, z.B. AN flr Anna
2. Die ersten beiden Ziffern des Geburtsdatums Ihrer Mutter, z.B. 01 fir den 1. Marz
3. Die ersten beiden Ziffern Ihres eigenen Geburtsdatums, z.B. 01 fur den 1. Marz

Bitte geben Sie die ersten zwei Buchstaben des Vornamens Ihrer :
Mutter ein:

Bitte geben Sie die ersten zwei Ziffern des Geburtstages Ihrer :
Mutter ein (bitte zweistellig angeben):

Bitte geben Sie die ersten zwei Ziffern Ihres Geburtstages ein (bitte :
zweistellig angeben):
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PANAS vor der Manipulation (TO)

Nun mochten wir gerne von lhnen wissen, wie Sie sich fuhlen.

Die folgenden Worter beschreiben unterschiedliche Geflihle und Empfindungen. Lesen Sie jedes Wort und
tragen Sie dann in die Skala neben jedem Wort die Intensitat ein. Sie haben die Méglichkeit zwischen fanf
Abstufungen zu wahlen.

Geben Sie bitte an, wie Sie sich aktuell fihlen.

gar nicht 2in bisschen einigermafien erheblich dulerst
(1) i2) (3 4 (5)
stark
freudig erregt
bekiimmert
angstlich
verargert
erschrocken
durcheinander
feindselig
angeregt
stolz _ _ _
gar nicht 2in bisschen einigermafien erheblich dulerst
(1) 2) (3) (4) (5)
begeistert
aufmerksam
entschlossen
aktiv
beschamt
gereizt
schuldig
nervos

interessiert

wach

» 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. bekiimmert,
angstlich, feindselig, nervos)

Manipulation

Bitte beachten: Alle im Folgenden dunkelgrau dargestellten ,Koépfe* waren in der Originalbe-
fragung dunkelblau. Alle im Folgenden hellgrau dargestellten ,Képfe* waren in der Befragung
auch tatsachlich hellgrau. Durch den Kontrast (blau vs. grau) sollte die Manipulation noch
deutlicher werden. Die Farben kénnen in Kapitel 6.3 auf einem Original-Screenshot eingese-
hen werden.
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Einleitung
In dieser Studie machten wir Ihre Leistung bei der Bearbeitung von bestimmten Kopfrechenaufgaben

tberprtfen. Diese konnen uber ganz unterschiedliche Studiengange hinweg, pradiktiv fur den Studienerfolg
sein.

Far derartige Untersuchungen wurden 2 Arten von Kopfrechenaufgaben entwickelt:

anspruchsvolle
Kopfrechenaufgaben

weniger anspruchsvolle
Kopfrechenaufgaben

Damit Sie sich etwas unter den Aufgaben vorstellen kénnen, wollen wir Ihnen im Folgenden einige Beispiele fir
beiden Arten von Kopfrechenaufgaben zeigen.

Auf der nachsten Seite zeigen wir Ihnen zunachst 2 Beispiele fir die anspruchsvollen Aufgaben. Versuchen
Sie diese testhalber bitte so schnell wie maglich zu berechnen und klicken Sie anschlieftend auf weiter.

Beispiel fir anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben

anspruchsvolle
Kopfrechenaufgaben

Bitte losen Sie folgende Rechnungen im Kopf

2759 - 842 = ]
315296 = [ ]

Intro fr weniger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben

Auf der nachsten Seite zeigen wir lhnen nun 2 Beispiele fir die weniger anspruchsvollen Aufgaben.

Versuchen Sie auch diese testhalber bitte so schnell wie méglich zu berechnen und klicken Sie anschliefend auf
weiter.
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Beispiel fur weniger anspruchsvolle Kopfrechenaufgaben

weniger anspruchsvolle
Kopfrechenaufgaben

Bitte l6sen Sie folgende Rechnungen im Kopf

61

+ |

17
58

+ |

1

Intro zur Aufgabe

Nachdem Sie nun einige Beispiele fir beide Arten von Kopfrechenaufgaben gesehen haben, starten wir mit der
eigentlichen Aufgabe.

Wir werden Sie gleich bitten innerhalb von 4 Minuten diverse Kopfrechenaufgaben eines Aufgabentyps zu
bearbeiten.
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Die 4 Experimentalbedingungen

Bedingung: Eigene Anforderungen gering / fremde hoch

Wir bitten die eine Halfte der Studienteilnehmer die anspruchsvollen Aufgaben und die andere Hélfte der
Studienteilnehmer die weniger anspruchsvollen Aufgaben zu bearbeiten.

Sie gehdren zu denjenigen, die die weniger anspruchsvollen Aufgaben erhalten.

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anipruchsvoll (50%)

I

I

1

]

I

r
Es lohnt sich in zweierlei Hinsicht Ihr Bestes zu geben:

1. Sie erhalten am Ende ihr Ergebnis.

2. Auf der Startseite haben wir Sie dariiber informiert, dass Sie an der Verlosung von Einkaufsgutscheinen
teilnehmen kannen. Je mehr Aufgaben Sie richtig l6sen, desto hdher ist lhre Chance zu gewinnen.

Von allen Teilnehmem — egal, welchen Aufgabentyp diese bearbeitet haben — erhalten die 80% der
Teilnehmer, die nach Ablauf der Zeit die meisten Aufgaben richtig bearbeitet haben, eine héhere Chance in der
Verlosung zu gewinnen: fur diese Teilnehmer werden je zwei Lose in den Lostopf getan.

Wenn Sie soweit sind, klicken Sie bitte auf Weiter®, um mit der Aufgabe zu beginnen.

Bedingung: Eigene Anforderungen gering / fremde gering

Wir untersuchen ausschlieBlich den weniger anspruchsvollen Aufgabentyp. Das heilit, jodLﬂL]
Teilnehmer dieser Studie enthalt die weniger anspruchsvollen Aufgaben, auch Sie.

Weniger Anspruchsvoll (100%)

290000000

Es lohnt sich in zweierlei Hinsicht |hr Bestes zu geben:

o
s

AT T T T

1. Sie erhalten am Ende ihr Ergebnis.

2. Auf der Startseite haben wir Sie darliber informiert, dass Sie an der Verlosung von
Einkaufsgutscheinen teilnehmen kénnen. Je mehr Aufgaben Sie richtig losen, desto héher ist

lhre Chance zu gewinnen.

Von allen Teilnehmern erhalten die 80% der Teilnehmer, die nach Ablauf der Zeit die meisten
Aufgaben richtig bearbeitet haben, eine hthere Chance in der Verlosung zu gewinnen: fir diese
Teilnehmer werden je zwei Lose in den Lostopf getan.

Wenn Sie soweit sind, klicken Sie bitte auf ,Weiter®, um mit der Aufgabe zu beginnen.
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Bedingung: Eigene Anforderungen hoch / fremde gering

Wir bitten die eine Halfte der Studienteilnehmer die anspruchsvollen Aufgaben und die m
Hdlfte der Studienteilnehmer die weniger anspruchsvollen Aufgaben zu bearbeiten.

Sie gehdren zu denjenigen, die die anspruchsvollen Aufgaben erhalten.

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

o

Es lohnt sich in zweierlei Hinsicht |hr Bestes zu geben:
1. Sie erhalten am Ende ihr Ergebnis.

2. Auf der Startseite haben wir Sie dartber informiert, dass Sie an der Verlosung von
Einkaufsgutscheinen teilnehmen kénnen. Je mehr Aufgaben Sie richtig l6sen, desto héher ist
lhre Chance zu gewinnen.

Von allen Teilnehmern — egal, welchen Aufgabentyp diese bearbeitet haben — erhalten die
80% der Teilnehmer, die nach Ablauf der Zeit die meisten Aufgaben richtig bearbeitet haben, eine
héhere Chance in der Verlosung zu gewinnen: fir diese Teilnehmer werden je zwei Lose in den
Lostopf getan.

Wenn Sie soweit sind, klicken Sie bitte auf ,Weiter®, um mit der Aufgabe zu beginnen.

Bedingung: Eigene Anforderungen hoch / fremde gering

Wir untersuchen ausschliefllich den anspruchsvollen Aufgabentyp. Das heiltt, jeder Talln
dieser Studie enthalt die anspruchsvollen Aufgaben, auch Sie.

Anspruchsvoll (100%)

-y

Es lohnt sich in zweierlei Hinsicht |hr Bestes zu geben:
1. Sie erhalten am Ende ihr Ergebnis.

2. Auf der Startseite haben wir Sie darlber informiert, dass Sie an der Verlosung von
Einkaufsgutscheinen teilnehmen kénnen. Je mehr Aufgaben Sie richtig I6sen, desto héher ist
Ihre Chance zu gewinnen.

Von allen Teilnehmern erhalten die 80% der Teilnehmer, die nach Ablauf der Zeit die meisten
Aufgaben richtig bearbeitet haben, eine hdhere Chance in der Verlosung zu gewinnen: flr diese
Teilnehmer werden je zwei Lose in den Lostopf getan.

Wenn Sie soweit sind, klicken Sie bitte auf ,Weiter”, um mit der Aufgabe zu beginnen.
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Experimentelle Aufgabe in den Bedingungen mit geringen eigenen Anforderungen

Verbleibende Zeit: 3:55

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

i ———

r

2002020200 "

.

Bitte losen Sie folgende Rechnungen im Kopf.

1. Aufgabe: 61
+

17

|

2. Aufgabe: 40

+

19

|

» Der Timer lief von 4 Minuten runter. Insgesamt wurden 96 Aufgaben prasentiert.
» 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

Verbleibende Zeit: 3:55

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

\

20200

r ]

Bitte I6sen Sie folgende Rechnungen im Kopf.

1. Aufgabe: 475 — 100 =

2. Aufgabe: 2200 - 150 =

» Der Timer lief von 4 Minuten runter. Insgesamt wurden 96 Aufgaben préasentiert.
» In der Bedingung, in der laut Bogus Information alle die anspruchsvollen Aufgaben bearbeiten
mussten, wurde die entsprechende Grafik eingeblendet.



Anhang 168

Einschatzung der eigenen Leistung

Bitte geben Sie an, wie viele der 96 Aufgaben Sie insgesamt bearbeitet haben. Wenn Sie es nicht genau wissen, schatzen Sie bitta.

: Aufgaben bearbeitet

Und was denksn Sie, wie viele Aufgaben Sie richtig gelost haben?

:Aufgaben richtig geldst

Instruktionskontrolle eigene Anforderungen

Welchen Aufgabentyp mussten Sie gerade bearbeiten?

() die anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben
(") die weniger anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben

() weild ich nicht

Instruktionskontrolle fremde Anforderungen

Und welchen Aufgabentyp missen die anderen Teilnehmer dieser Studie bearbeiten?

() alle mussen die anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben bearbeiten
(") alle missen die weniger anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben bearbeiten

. eine Halfte muss die anspruchsvollen Kopfrechenaufgaben bearbeiten und die andere Halfte muss die weniger anspruchsvollen
"' Kopfrechenaufgaben bearbeiten

() weild ich nicht

Manipulationskontrolle eigene Anforderungen

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)
e
] ]
] ]
1 ]
. ‘

Die folgenden Fragen betreffen lhre Anforderungen bei der Bearbeitung der Kopfrechenaufgaben.

Trifft woll

Trifft gar und ganz
nicht zu zu
(1) 2) (3) (4) (3) (6) 7

Mussten Sie gerade sehr schnell arbeiten, um die Aufgaben zu ) () () ) ) ) )
|Gsen?

Es war schwer fur mich die Aufgaben im Kopf zu rechnen. @) @) @) 9] 9] @) @)

Um alle Aufgaben dieses Aufgabentyps zu bearbeiten, hatte ich ) ) ) ) ) ) )
deutlich langer als 4 Minuten gebraucht.

Ich halte es grundsatzlich far maglich, alle 96 Aufgaben dieses @) (@) (@) (@) O O (@]
Aufgabentyps innerhalb der 4 Minuten zu lasen.

» Die Grafik wurde entsprechend der Experimentalbedingungen gezeigt.
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Screen: Manipulationskontrolle fremde Anforderungen

Wir zeigen Ihnen jetzt nochmal, welche Art von Aufgaben die andere Halfte unserer Studienteilnehmer
bearbeiten muss.

anspruchsvolle
Kopfrechenaufgaben

2759 - 842 = [
315 - 296 = ]

Die anderen Studienteilnehmer, die diesen Aufgabetyp bearbeiten missen, haben ebenfalls 4 Minuten Zeit, um alle 96 Aufgaben zu
bearbeiten.

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen in Bezug auf die Anforderungen der Studienteilnehmer, die den oben gezeigten
Aufgabentyp bearbeiten miissen.

Auch wenn Sie es nicht genau wissen, nehmen Sie bitte sine Einschétzung vor.

Trifit voll

Trifft gar und ganz
nicht zu zZu
(1 (2) (3 4) (3 (6) (7

Die Studienteilnehmer, die diesen Aufgabentyp bearbeiten, ) 9 ) ) ) ) ]
mussen sehr schnell arbeiten, um die Aufgaben zu losen.

Es ist schwer for dis Studienteilnehmer die Aufgaben dieses O (@] (@) O (@) O (@)
Aufgabentyps im Kopf zu rechnen.

Um alle Aufgaben dieses Aufgabentyps zu bearbeiten, ) S () (] () () )
brauchten die anderen Studienteilnehmer deutlich langer als 4
Minuten.

Die anderen Studiznteilnehmer halten es wahrscheinlich O (@] (@] O (@] O (@]

grundsatzlich far moglich alle 96 Aufgaben dieses Aufgabentyps
innerhall der 4 Minuten zu ldsen.

» Die Grafik wurde entsprechend der Experimentalbedingungen gezeigt.
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Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)
ST

2202022090828

Mun mdchten wir gerne von |hnen wissen, wie Sie sich fihlen.

Die folgenden Wérter beschreiben unterschisdliche Gefiinle und Empfindungen. Lesen Sie jedes Waort und
fragen Sie dann in die Skala neben jedem Wort die Intensitat ein. Sie haben die Maglichkeit zwischen funf
Apstufungen zu wahlen.

Geben Sie bitte an, wie Sie sich aktuell fuhlen.

gar nicht &in bisschen einigermalian erheblich Bulberst
1) (2) 2 4) )

bekiimmert 9] 9] 9] o O

freudig erregt 9] ] O 9] o

stark O O @] o o

erschrocken 8] O O O o

angeregt O O @] @] o
gar nicht &in bisschen einigermalien erheblich Bufberst

(1] (2) 12) ()] )]

gereizt @] o @] @] &)
et O oo oo
beschamt @] O @] ®] O
on . © °o o o o
nervos @] o @] @] &)
aufmerksam ] O O O 8]

angstlich @] @] @] @] O
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Interesse/Vergniigen & Kompetenz

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

r 1

I

1

I

1

1
Y
Bitte geben Sie fur jede der folgenden Aussagen an, wie sehr Sie dieser zustimmen.

-'-'-"P(

stimmit gar  stimmi  stimmnt teils-  stimmt stimmit

nicht wenig tails ziemilich willig
)] (1) ] 3 (4
Ich glaube, ich war bei den Kopfrechenaufgaben ziemlich gut. ) ) ) ) )
Mit meiner Leistung bei den Kopfrechenaufgaben bin ich zufrieden. 9] ()] o o o
Ich fand die Kopfrechenaufgaben sehr interessant. ) ) ) 0 )
Die Kopfrechenaufgaben waren unterhaltsam. (o) (9] O o] o
Bsi den Kopfrechenaufgaben stelite ich mich geschickt an. 9 ) . » )
Die Kopfrechenaufgaben haben mir Spa® gemacht. 9] O ] @] O

» Skala Interesse/Vergniigen: Statement 3 (interessant), 4 (unterhaltsam) & 6 (SpaR).

Bereitschaft zur erneuten Teilnahme (hypothetisch)

-————y

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)
[ i
2200200008002
1
oo ;

Wenn wir Sie zu einem spateren Zeitpunkt noch einmal zu dieser Studie einladen wirden, wie wahrscheinlich
ware es dann, dass Sie erneut daran teilnehmen?

sehr sehr
unwahrscheinlich wahrscheinlich
(1 (2) (3) i4) (5) (8) (7 (8 )] (10)
o o o o o o O o o o @]

Weiterempfehlungsbereitschaft

Anspruchsvoll (50%) Weniger Anspruchsvoll (50%)

]

20000005909

fT—

Wwenn Ihre Kommilitonen Sie fragen wiirden, ob Sie ihnen eine Teilnahme an dieser Studie empfehlen wirden, .
wig wahrscheinlich ist es dann, dass Sie die Teilnahme empfehlen?

sehr sehr
unwahrscheinlich waknrscheinlich
o) i (2) (2) 4) ) (8) () (2) )] (10
'] o) 'e) e 'e) e e 0 ) 9] o)
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Aufklarung

Danke, das waren alle Fragen, die wir heute an Sie hatten!

Wir haben Ihnen zu Beginn der Studie gesagt, dass lhre Leistung in den Kopfrechenaufgaben
gegebenenfalls pradiktiv fur Ihren Studienerfolg sel.

Diese Aufgaben wurden allerdings nicht entwickelt um Studienerfolg vorherzusagen. Die Aussage
diente vor allem dazu die Bedeutsamkeit der Aufgabe zu ernéhen und so die Motivation unserer Probanden
Zu steigem.

Dennoch mdchten wir Innen gerne das Ergebnis Ihrer Leistung mitteilen:

Sie haben insgesamt 24 von 96 Aufgaben beantwortet.

Davon haben Sie 21 Aufgaben richtig geldst.

» Bei dem hier gezeigten Ergebnis handelt es sich um ein Beispiel. In der Befragung wurde an die-
ser Stelle das tatséchlich erzielte Ergebnis angezeigt.

Frage nach erneuter Teilnahme

Fur Nutzer von SurveyCircle {(www.surveycircle.com): Der Survey Code lautet: XXWG-X1ER-EKG9-TGG.

Wie zu Beginn der Befragung bereits angekiindigt, méchten wir Sie in 2 Wochen noch einmal per E-Mail
kontaktieren und Sie bitten, erneut einige Fragen zu beantworten (max. 5 Minuten). Wenn Sie auch an
diesem zweiten Teil der Studie teilnehmen, kénnen Sie an der genannten Verlosung teilnehmen.

Ich bin damit einverstanden, dass ich in 2 Wochen kontaktiert werde.

© Dies ist meine E-Mail Adresse: | |

() Ich mchte nicht weiter an dieser Studie teilnehmen.

Verabschiedung

Vielen Dank fiir lhre Teilnahme!

Wir mochten uns ganz herzlich fur Ihre Mithilfe bedanken.

lhre Antworten wurden gespeichert, Sie konnen das Browser-Fenster nun schlielen.

Zum zweiten Messzeitpunkt wurde lediglich die Social Comparison Orientation erhoben (Abfrage anlog
zu der Messung in Studie 1 & 2)



Anhang 173

Eigenstandigkeitserklarung

.Hiermit erklare ich, dass ich die vorliegende Arbeit selbstandig und ohne unzu-
lassige Hilfe oder Benutzung anderer als der angegebenen Hilfsmittel angefertigt
habe. Alle Textstellen, die wortlich oder sinngemaf} aus veroffentlichten oder nichtver-
offentlichten Schriften entnommen sind, und alle Angaben, die auf mindlichen Aus-
kunften beruhen, sind als solche kenntlich gemacht. Bei den von mir durchgefihrten
und in der Dissertation erwéhnten Untersuchungen habe ich die Grundsatze guter wis-
senschaftlicher Praxis, wie sie in der ,Satzung der Justus-Liebig-Universitat Giel3en
zur Sicherung guter wissenschaftlicher Praxis“ niedergelegt sind, eingehalten sowie
ethische, datenschutzrechtliche und tierschutzrechtliche Grundsatze befolgt. Ich ver-
sichere, dass Dritte von mir weder unmittelbar noch mittelbar geldwerte Leistungen fur
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 &hnlicher Form einer anderen Prifungsbehdrde zum Zweck einer Pro-
motion oder eines anderen Prifungsverfahrens vorgelegt wurde. Alles aus anderen
Quellen und von anderen Personen tlbernommene 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 Uberpriifung meiner Arbeit
durch eine Plagiatserkennungssoftware bzw. ein internetbasiertes Softwareprogramm

erklare ich mich einverstanden.”

Ort, Datum, Unterschrift



