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Abstract

Hintergrund: Mit den Daten des Sozio-oekonomischen Panels (SOEP) 2016 ist erstmalig und einmalig
eine Uberpriifung der Vergleichbarkeit der ein- und zweistufigen Messmethode des Effort-Reward-
Imbalance Modells im Sozio-oekonomischen Panel moglich.

Methodik: Die Reliabilitdt wird mit deskriptiven Statistiken, Inter-ltem-Korrelation und ltem-Skala
Statistiken Uberprift. Die Konstrukt- und Kriteriumsvaliditdit wird mit einer konfirmatorischen
Faktoren- und einer multiplen Regressionsanalyse getestet.

Ergebnisse: Die deskriptiven Statistiken zeigen, dass die Mittelwerte der beiden Messverfahren nicht
vergleichbar sind. Die Konstruktvaliditdt hingegen ist in beiden Messmethoden dhnlich, beide geben
die theoretische Struktur des Effort-Reward-Imbalance Modells wieder. Fiir die Kriteriumsvaliditat
kann aufgrund der nur wenigen vorhandenen Variablen festgehalten werden, dass die Hohe und die
Signifikanzen bei denselben Variablen weitestgehend libereinstimmen und daher unabhangig von der
Messmethode sind.

Schlussfolgerungen: Die vorliegende Arbeit konnte die Forschungsliicke bezliglich der Vergleichbarkeit
der beiden existierenden Messmethoden in Bezug auf das Sozio-oekonomische Panel schlieRen. Die
Ergebnisse sind ein erster Anhaltspunkt und missen in weiteren umfangreichen
Bevolkerungsumfragen oder Meta-Analysen bestatigt werden.

Schlisselworter: Stress, Modell beruflicher Gratifikationskrisen, Gesundheitliche Bedingungen,
Berufliche Belastung
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| Einleitung

Die Forschung der letzten Jahrzehnte zeigt, dass eine dauerhaft héhere psychische Belastung im Beruf
negative Auswirkungen auf die Gesundheit und die Arbeitsleistung bei Beschéaftigten zur Folge hat
(Rudow 2014). Eine besonders zentrale Rolle im Stressgeschehen und der damit verbundenen
gesundheitlichen Auswirkungen spielen sogenannte berufliche Gratifikationskrisen, welche durch ein
dauerhaftes Ungleichgewicht von (ibermaRigen Arbeitsbelastungen und unzureichenden Belohnungen
charakterisiert werden (Siegrist & Dragano 2008). Das auf der theoretischen Grundlage dieses Effort-
Reward Imbalance Modells entwickelte Messinstrument (Siegrist 1996a, 1996b) zeigt sich seit mehr
als 20 Jahren als geeignetes Verfahren, um Arbeitsbelastungen und Belohnungen sowie damit
verbundene gesundheitsbezogene Parameter messbar zu machen.

In der sozialwissenschaftlichen Umfrageforschung wird daran gearbeitet, psychologische Merkmale,
wie die Arbeitsbelastung, moglichst kompakt zu messen, da insbesondere individualdiagnostische
Messinstrumente fiir Bevolkerungsumfragen aus praktischen Kosten- und Zeitbeschrankungen bei der
Datenerfassung zu umfangreich sind. Fiir diesen Einsatz entwickelte Siegrist (1996a, 1996b) im
Rahmen seines Effort-Reward Imbalance Modells aus dem urspriinglichen Fragebogen mit 22 Items,
eine Kurzversion mit 16 Items, die die drei Komponente effort, reward und overcommitment enthilt.
Siegrist (1996a, 1996b) zeigte in seinen Arbeiten, dass die Kurzskala fiir die Messung der Effort-Reward
Imbalance fir die gesamte Bevolkerungsbreite valide und universell anwendbar ist (Siegrist et al.
2009). Damit schaffte er ein fiir groe Surveybefragungen einsetzbares Messmodell. Nicht nur die
universelle Anwendbarkeit macht das Effort-Reward Imbalance Modell so beliebt, auch die
Zusammenhidnge mit gesundheitsbezogenen Parametern macht es wertvoll und geeignet fur die
Messung von Stress (van Vegchl 2005; Solis-Soto et al. 2019; Siegrist & Dragano 2008).

Die Kurzversion des Fragebogens existiert in zwei Versionen: Zweistufig, mit Filterfrage und einstufig
ohne Filter. Die urspriingliche Messmethode wurde unter der Pramisse entwickelt, dass fir das
Stressempfinden die kognitive Beurteilung eine Rolle spielt (Lazarus & Folkman 1984) und wurde
dadurch zweistufig konzipiert (Montano 2016). Zur Weiterentwicklung der Skala kam es, weil sich die
Ser-Likert-Skala auf psychometrischer Ebene und bei der Datenerhebung als problematisch erwies
(ebd.). Durch den Wegfall der Filterfrage und der Ubernahme von einem weit verbreiteten einstufigen
Bewertungsverfahren mittels einer 4er-Likert-Skala wurde auf die Kritik und Nachteile der
urspriinglichen Methode reagiert (ebd.). Wie aus Studien anderer Themen bekannt ist, kann die Art
der Fragestellung einen Einfluss auf das Ergebnis haben (Tobsch et al. 2018). Bei einer so essenziellen
Veranderung der Fragestellung, wie es bei dem Effort-Reward Imbalance Modell der Fall war, gilt dies
zu Uberprifen.

Die Effort-Reward Imbalance Skala ist ein fester Bestandteil im SOEP und wird alle flinf Jahre befragt
(2006, 2011, 2016, 2021). In den ersten drei Zeitpunkten ist die urspringliche Messmethode
implementiert, in den beiden neusten Jahren die einstufige, neuere Messvariante der Effort-Reward
Imbalance Skala. Daher laufen erstmalig und einmalig ausschlieflich in der 33. Welle
Bevolkerungsdaten des Sozio-oekonomischen Panels aus dem Jahr 2016 beide Messmethoden des
Effort-Reward Imbalance Modells, welches kein anderes der Autorin bekannter Survey weltweit
beinhaltet.



Diese besondere Datengrundlage wird dafiir genutzt eine Validierung der weiterentwickelten
Messmethode durch die Gegeniiberstellung der Ergebnisse des zweistufigen Instrumentes
vorzunehmen. Ziel des vorliegenden Beitrags ist daher die empirische Uberpriifung der
Vergleichbarkeit der beiden Messmethoden. Dazu werden die Reliabilitat mit deskriptiven Statistiken,
Inter-ltem-Korrelationen und Item-Skala Statistiken sowie die Konstrukt- und Kriteriumsvaliditat mit
einer konfirmatorischen Faktoren- und einer multiplen Regressionsanalyse Uberprift.

Im Anschluss an eine Darstellung des Forschungsstandes werden im empirischen Teil Methodik und
Ergebnisse der Analysen vorgestellt. Der Beitrag schliellt mit einer Diskussion der Ergebnisse und
einem Ausblick.



Il Theorie und Stand der Forschung

Nach Greif (1991) beschreibt Stress einen subjektiv intensiv unangenehmen Spannungszustand, der
aus der Beflirchtung entsteht, dass eine stark aversive, subjektiv zeitlich nahe (oder bereits
eingetretene) und subjektiv lang andauernde Situation sehr wahrscheinlich nicht vollstdndig
kontrollierbar ist, deren Vermeidung aber subjektiv wichtig erscheint (Greif 1991). Ressourcen oder
Belohnungen kdnnen dabei in puffernder Funktion eingesetzt werden, um den Stress zu reduzieren,
welcher durch arbeitsbezogene Belastungen ausgeldst wird (Bamberg & Staar 2019). Ein Modell,
welches sich dem (fehlenden) Gleichgewicht zwischen Belastungen und Belohnungen widmet, ist das
Modell der beruflichen Gratifikationskrisen von Johannes Siegrist (1996a, 1996b). Das , Effort-Reward
Imbalance Modell” ist vielseitig getestetes und international eingesetztes medizinsoziologisch-
theoretisches Modell, welches auf dem Prinzip der sozialen Reziprozitat basiert. Es ist unterteiltin eine
situations- und die personenbezogene Ebene (Siegrist 1996a, 1996b). Die situationsbezogene Ebene
umfasst Arbeitsbelastungen (effort) des Beschaftigten in Form von Zeitdruck, Arbeitsunterbrechungen
oder ein groRer werdendes Arbeitsaufkommen und die Gratifikationen (reward) u.a. ein
angemessenes Gehalt, Anerkennung vom Vorgesetzten und ein sicherer Arbeitsplatz. Die
personenbezogene Ebene wird durch das overcommitment messbar gemacht und meint eine
Ubersteigerte Verausgabungsneigung. Zeigt eine Person in dieser Skala hohe Werte, wirkt sich dies
negativ auf die situationsbezogene Ebene aus, denn Arbeitsbelastungen werden weniger stark
belastend und Belohnungen werden bedeutungsreicher wahrgenommen.

Abbildung 1: Effort-Reward Imbalance Modell

Belohnungen:
Okonomische

Anforderungen/ - Sozial-Emotional
Verpflichtungen/ - Status-Kontrolle
Verausgabungen l

l

i T

Motivation / Antrieb
Motivation / Antrieb (Overcommitment)
(Overcommitment)

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Siegrist 2012

Die Tauschbeziehung in dem Modell zeigt sich in Form von Arbeitsbelastungen (effort), die vom
Arbeitnehmer wahrgenommen werden und Gratifikationen (reward), die vom Arbeitgeber ermoglicht
werden. Die Gratifikationen decken drei Komponenten ab: Die 6konomischen und sozial-emotionalen
Belohnungen und solche, die aus der so genannten Status-Kontrolle resultieren. Wird die
Tauschgerechtigkeit durch den Arbeitgeber verletzt, kommt es zu einer Effort-Reward Imbalance.
Wenn dieses Ungleichgewicht von UbermaRigen Arbeitsbelastungen, die nicht durch ausreichende
Belohnungen kompensiert werden, dauerhaft besteht, kénnen die Beschaftigten Distress erleben
(Siegrist & Dragano 2008). Das Besondere an dem Effort-Reward Imbalance Modell ist, dass
Zusammenhdnge mit psychischen und physischen Gesundheitsvariablen nachgewiesen werden
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konnten, und die Effort-Reward Imbalance sich als ein guter Pradiktor fiir negativen gesundheitlichen
Auswirkungen bewdhrt hat (Siegrist & Li 2016).

Systematische Uberblicksarbeiten und Meta-Analysen zum Effort-Reward-Imbalance Model
bestatigen, dass ein Zusammenhang zwischen der Effort-Reward-Imbalance und dem Risiko eines
schlechten Gesundheitszustandes existiert (u.a. van Vegchl 2005; Solis-Soto et al. 2019). Stansfeld und
Candy (2006) stellten bereits vor knapp 20 Jahren fest, dass die Effort-Reward Imbalance ein
prospektiver Risikofaktor fiir haufige psychische Stérungen sein kann (Stansfeld & Candy 2006).
Weitere und auch neuere Studien untermauern diese Aussage und zeigen einen Zusammenhang mit
psychischen oder depressiven Storungen (Siegrist & Dragano, 2008; Solis-Soto et al. 2019; Rugulies et
al. 2017). de Araujo et al. (2019) bestadtigen mit der ELSA-Brasil-Studie, dass ein konsistenter
Zusammenhang zwischen Effort-Reward Imbalance und depressiven Episoden besteht und Mo et al.
(2020) stellen effort als einen Risikofaktor und Reward als einen Schutzfaktor fiir Angst und Depression
fest (de Araujo et al. 2019; Mo et al. 2020). Dariliber hinaus zeigen sich negative Auswirkungen einer
Effort-Reward-Imbalance auf die physische Gesundheit der Arbeitnehmer. Die Ergebnisse von Kivimaki
et al. (2006) weisen bei Erwerbstdtigen auf ein um durchschnittlich 50% erhohtes koronares
Herzerkrankungsrisiko mit Arbeitsstress hin, welches ebenso von Dragano et al. (2017) und Penz et al.
(2019) bestatigt wurden (Kivimaki et al. 2006; Dragano et al. 2017; Penz et al. 2019). Siegrist & Li (2016)
fanden Zusammenhange zwischen Arbeitsstress und Herzfrequenzvariabilitat, veranderten Blutfetten
und dem Risiko des metabolischen Syndroms. Eddy et al. (2016) konnten aufzeigen, dass eine héhere
Effort-Reward Imbalance mit einer geringeren Immunitat verbunden ist (Siegrist & Li 2016; Eddy et al.
2016). Darlber hinaus zeigen verschiedene Studien statistisch signifikante Zusammenhéange zwischen
der Effort-Reward Imbalance und Schmerzen im unteren Riicken (Solis-Soto et al. 2019), mit Muskel-
Skelett-Erkrankungen (Taibi et al. 2021) sowie dem erhdhten Risiko fiir eine Reihe weit verbreiteter
Krankheiten, wie der ischdmischen Herzkrankheit und dem Schlaganfallrisiko (Penz et al. 2019). Gerade
wegen der Zusammenhdnge der Effort-Reward Imbalance mit einer Vielzahl physischer und
psychischer Gesundheitsindikatoren hat sich das Modell der beruflichen Gratifikationskrisen als ein
sinnvolles Messinstrument weltweit etabliert.

Wie oben beschrieben, existiert die Kurzversion des Messinstrumentes in zwei Versionen: Zweistufig,
mit Filterfrage und einstufig ohne Filter. Wahrend die urspriingliche zweistufige Messmethode unter
der Annahme der Bedeutsamkeit kognitiver Bewertungen fir das Stressgeschehen als 5-stufige Skala
entwickelt wurde (Lazarus & Folkman 1984), stellte die Weiterentwicklung der Skala zu einer 4-stufigen
Erhebung mit dem Wegfall der Filterfrage eine Reaktion auf psychometrische Probleme und Kritik und
Nachteile der urspriinglichen Methode dar. Insofern als bereits die Art der Fragestellung einen Einfluss
auf das Ergebnis haben kann (Tobsch et al. 2018), werde bei entsprechend essenziellen Veranderungen
wie beim Effort-Reward Imbalance Modell Fragen hinsichtlich der vorliegenden Giitekriterien relevant.

Ziel der vorliegenden Untersuchung ist es folglich, die Vergleichbarkeit der Ergebnisse der ein- und
zweistufigen Messmethode des Modells der beruflichen Gratifikationskrisen mittels der Validitat und
Reliabilitat zu prifen.



11l Methodik

Im Folgenden wird das methodische Vorgehen beschrieben. Neben der Erlauterung der Daten, erfolgt
die Datensatzbeschreibung und die Operationalisierung, die die verwendeten Variablen darstellt.

3.1 Design

Die Datengrundlage fiir die nachfolgende Untersuchung ist die 33. Welle der SOEP-Vollerhebung aus
dem Jahr 2016, welche eine reprasentative Bevodlkerungsumfrage aller privaten Haushalte in
Deutschland ist.! Mittels einer Querschnittsuntersuchung wird die Validitdt und Reliabilitit der
neueren Effort-Reward Imbalance Skala getestet. Die Besonderheit im Jahr 2016 ist, dass beide
Fragebogenversionen des Modelles getestet wurden. Die neuere Version des Effort-Reward Imbalance
Fragebogens ist erstmalig im SOEP und in der Hauptstichprobe und die Originalversion, die bereits
2006 und 2011 in der Hauptbefragung inkludiert war, in einer kleineren Innovationsstichprobe.

Die Reliabilitat der beiden Skalen wird durch die Mittelwerte der Itemanalyse und Messung der
internen Konsistenz getestet. Die faktorielle Struktur wird durch eine konfirmatorische
Faktorenanalyse Uberprift. Es wird getestet, ob sich das theoretische Modell, insbesondere das
Konstrukt der Effort-Reward Imbalance, welches sich aus den zwei Skalen effort und reward errechnet,
auch empirisch in beiden Messversionen nachweisen ldsst. AnschlieBend wird die Kriteriumsvaliditat
mittels einer multiplen linearen Regressionsanalyse in Zusammenhang von demografischen, Arbeits-
und gesundheitsbezogenen Variablen untersucht.

3.2 Samplebeschreibung

Das Sozio-oekonomische Panel ist sowohl fiir die sozialwissenschaftliche Forschung als auch in der
Politikberatung eine wichtige Informationsquelle. Es handelt sich hierbei um eine reprasentative
Bevolkerungsumfrage von etwa 30.000 Befragten aus tiber 15.000 Haushalten in Deutschland, die seit
1984 jahrlich befragt werden. Neben einem etablierten Set an Items, das jedes Jahr befragt wird,
werden wiederholend Schwerpunktthemen gesetzt in denen unterschiedliche Messinstrumente
implementiert werden.

Abbildung 2: Stichprobenverteilung

[ J

Quelle: Eigene Darstellung

1 Version 37, SOEP, 2022, doi: 10.5684/soep.core.v37eu.



Im Auftrag des DIW Berlin wird die Befragung von Kantar Public Deutschland durchgefiihrt, die
Teilnahme ist freiwillig. Die SOEP-Befragung findet Uber personliche Interviews statt, der
Personenfragebogen, der fiir die vorliegende Analyse verwendet wird, umfasst eine Befragungsdauer
von 35-45 Minuten und wird von allen Haushaltsmitgliedern, die Gber 16 Jahre alt sind, beantwortet
(Goebel et al. 2019; Schupp 2012). Neben Fragen tber Arbeitsmarkt- und Beschaftigungsbedingungen,
Bildungsmerkmale und Gesundheit wurden in den Jahren 2006, 2011, 2016 und 2021 die Effort-
Reward-Imbalance Kurzskala von Johannes Siegrist (1996a, 1996b) eingesetzt.

Insgesamt wurden 29,187 Personen im SOEP 2016 befragt, wovon 14,613 Erwerbstatige waren. Von
diesen Erwerbstatigen haben 12,152 den einstufigen Effort-Reward Imbalance Fragebogen erhalten
und beantwortet sowie 490 Erwerbstdtige aus der Auffrischungsstichprobe F (F1 & F2 ISOEP
(Innovation)), die seit 2000 in die Stichprobe aufgenommen wurde, den zweistufigen Effort-Reward
Imbalance Fragebogen vollstandig ausgefiillt haben. Die Stichprobe beim SOEP wird lber die Jahre
laufend erweitert, um eine Stabilisierung der Fallzahlen zu gewahrleisten und um mit dem
Innovationssample innovative Forschungsprojekte Langsschnittdaten zur Verfligung zu stellen (Goebel
et al. 2019; Schupp 2012).

3.3 Operationalisierung

In der folgenden Untersuchung steht das Effort-Reward Imbalance Model im Fokus. Die drei Siegrist-
Skalen effort (berufliche Verausgabung), reward (Belohnungen) und overcommitment (lbersteigerte
berufliche Verausgabungsbereitschaft) wurden in der SOEP-Vollerhebung 2016 in den Fragebogen
integriert. Sie werden neben den deskriptiven Analysen auch fur die multivariaten Verfahren
verwendet.

Zweistufiges Verfahren der Effort-Reward Imbalance Skala

Die urspriingliche Kurzversion des Effort-Reward Imbalance Skala startet in der 33. Welle des SOEPs
mit der Frage: Ich lese Ihnen Aussagen iiber mégliche berufliche Belastungen an Ihrem derzeitigen Arbeitsplatz
vor. Bitte geben Sie an, ob der jeweilige Punkt bei Ihnen zutrifft und, falls ja, wie stark Sie das belastet.

Die Skala effort wird mit den drei Items ,Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht haufig
groRer Zeitdruck”, ,,Bei meiner Arbeit werde ich haufig unterbrochen und gestért” und ,,Im Laufe der
letzten beiden Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden” gemessen. Auf das jeweilige Item wird
die Frage gestellt, ob diese zutreffend sei und sofern dieses bejaht wird, wird um eine Einschatzung
bezliglich der Belastung auf einer Skala von ,belastet mich gar nicht” bis ,belastet mich sehr stark”
gebeten. Beide Fragebogenversionen befinden sich im Anhang.

Auch bei den sieben Items der Reward Skala wird mit derselben Filterfrage gearbeitet, zumindest bei
den ersten drei Items, da diese negativ formuliert sind. Die weiteren vier Reward Items sind positiv
formuliert, und es wird somit nur um eine Einschatzung der Belastung gebeten, wenn diese verneint
werden. Die Reward Skala enthilt die drei Subskalen esteem, die die zwei Items ,Ich erhalte von
meinen Vorgesetzten die Anerkennung, die ich verdiene” und ,Wenn ich an all die erbrachten
Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich die erfahrene Anerkennung fiir angemessen” enthilt.
Die Subskala job security wird mit den zwei Items ,,Ich erfahre — oder erwarte — eine Verschlechterung
meiner Arbeitssituation” und ,Mein eigener Arbeitsplatz ist gefahrdet” gemessen und die dritte
Subskala ist job protection, welche mit den Items ,Die Aufstiegschancen in meinem Betrieb sind



Tabelle 1 Zweistufiger Effort-Reward Imbalance Fragebogen im SOEP 2016

Zutreffend Und wie stark
belastet Sie das?

b <<
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o © c < © &
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(1) 2 (3) @ ()
E1l  Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht haufi
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Zeitdruck
E2 Bei meiner Arbeit werde ich hdufig unterbrochen und gestoért [] Ll 0 [
E3 Im Laufe der letzten beiden Jahre ist meine Arbeit immer mehr
geworden = b oo O
R1 Melne'Aufstlegschancen in meinem Betrieb sind schlecht M O 0O O [
Rekodierung
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denke, halte ich die erfahrende Anerkennung fiir angemessen

R6  Wennich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen
denke, halte ich meine personlichen Chancen des beruflichen [] O O O O
Fortkommend fir angemessen

R7  Wennich an all die erbrachten Leistungen denke, halte ich
mein Gehalt/meinen Lohn fiir angemessen

Quelle: Eigene Darstellung

schlecht”, ,Wenn ich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte ich meine
personlichen Chancen des beruflichen Fortkommens fiir angemessen” und ,,Wenn ich an all die
erbrachten Leistungen denke, halte ich mein Gehalt / meinen Lohn fiir angemessen” erfragt wird.

Einstufiges Verfahren (1)

Die neue Kurzversion der Effort-Reward Imbalance Skala beinhaltet dieselben zehn Items, wie die
urspriingliche Version. Dementsprechend missen auch hier die ersten drei Reward Items rekodiert
werden. Was wegfillt ist die Filterfrage bei der neuen Version. Es wird ebenfalls auf einer 4er-Skala
gemessen allerdings wird nicht mehr nach der Einschatzung der vorhandenen Belastung von ,gar
nicht” bis ,,sehr stark” gefragt, sondern auf die Frage:

Die folgenden Aussagen beschreiben mégliche Situationen im Zusammenhang mit Ihrer Arbeit, Ihrem Arbeitsplatz
und dem Betrieb, in dem Sie arbeiten. Bitte geben Sie an, in welchem Mafe Sie den folgenden Aussagen

zustimmen.

werden die Befragten gebeten der Aussage zuzustimmen auf einer Skala von ,,stimme gar nicht zu“ bis
,stimme voll zu“. Damit stimmen die Skalenauspragungen mit der des overcommitments (iberein,
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welches von Beginn der Konzeption an auf einer 4er-Likert-Skala gemessen wurde. Hier gewinnt das
Messinstrument an Vereinheitlichung. Der groBe Unterschied zu der Version zuvor ist, dass die
Befragten nicht mit dem Wort ,,Belastung” in Berihrung kommen, wodurch zumindest die Méglichkeit
einer verzerrten, weil geprimten, Einschatzung besteht. Es ist in der neuen Version eine neutrale
Formulierung gewahlt wurden, welche keinen negativen Bias in der Fragestellung verankert. Durch
den Wegfall der Filterfrage, konnte dariiber hinaus die Zahl der missings reduziert werden (Masouel
et al. 2012).

Overcommitment

Neben den beiden Hauptskalen effort und reward gehort zu dem Modell der Gratifikationskrisen auch
die Skala overcommitment (libersteigerte Verausgabungsneigung), welche in einem positiven
Zusammenhang mit dem Effort-Reward Imbalance Wert steht. Es wirkt bei hoher Auspragung
verstarkend auf die Effort-Reward Imbalance, da ein Erwerbstitiger mit Ubersteigerter
Verausgabungsneigung die Belastungen subjektiv geringer wahrnimmt und den Belohnungen ein
héheres Gewicht beimisst. Bei der Messung des overcommitments gab es keine Anderungen.

Tabelle 2 Overcommitment Fragebogen im SOEP 2016

Stimme gar nicht zu
Stimme eher nicht zu
Stimme eher zu
Stimme voll zu

A
=
D

w
»
—

=
=)

OC1 Beim Arbeiten komme ich leicht in Zeitdruck
OC2 Es passiert mir oft, dass ich schon beim Aufwachen an Arbeitsprobleme denke

0OC3 Wennich nach Hause komme, fallt mir das Abschalten von der Arbeit sehr
leicht Rekodierung

OC4 Diejenigen, die mir am nachsten stehen sagen, dass ich mich fiir meinen Beruf
zu sehr aufopfere

I e
I T I R I R
I T A R I A
I T B R

OC5 Die Arbeit lasst mich selten los, das geht mir abends im Kopf rum

0C6 Wenn ich etwas verschiebe, was ich eigentlich heute tun misste, kann ich
nachts nicht schlafen

Quelle: Eigene Darstellung

Die Skala wird durch die sechs Items (siehe Tabelle 2) gebildet. Die Befragten antworten auf die
Aussagen mit einer Einschatzung auf einer vierer Likert-Skala von ,,Stimme gar nicht zu“ bis ,Stimme
voll zu“. Ein hoher Wert steht fiir eine hohe Ubersteigerte Verausgabungsneigung. Das dritte Item
,Wenn ich nach Hause komme, fallt mir das Abschalten von der Arbeit sehr leicht” ist negativ fiir die
Skala overcommitment formuliert ist und wird deshalb fiir die Analysen rekodiert.



Berechnung des Effort-Reward Imbalance Scores

Die Effort-Reward Imbalance zeigt die Starke des Ungleichgewichts auf individueller Ebene zwischen
effort und reward. Es kann mittels der Formel die ER-Ratio:

—1E
ER =k (1.1)

ein Indikator fiir jeden einzelnen Befragten errechnet werden, der zeigt, wie es um das individuelle
Ungleichgewicht steht. Dabei sind E die aufsummierten Effort- und R die aufsummierten
Rewardscores. Sofern eine unterschiedliche Anzahl von Items vorhanden ist, muss ein Korrekturfaktor
k eingefligt werden, dieses ist hier nicht der Fall, wird allerdings der Vollstandigkeit halber erlautert.
Der Schwellen-Wert, also der Wert, bei dem es zu einer Imbalance kommt, indem die
Arbeitsbelastungen die Belohnungen Ubersteigen, liegt bei einer ER-Ratio von > 1, Ubersteigen die
Belohnungen die Belastungen fallt die ER-Ratio unter 1 und eine ER-Ratio = 1 bedeutet, dass die
Befragte Person von gleich viel vorhandenen Belohnungen und Belastungen spricht (Siegrist 2014).

Diese Formel ist fiir beide Messverfahren, also sowohl fiir das neuere einstufige als auch fir das
zweistufige Verfahren giiltig, allerdings ist die Streuung der neueren Version durch den niedrigeren
Maximalwert geringer, wie in der Tabelle 3 dargestellt ist. Die zweistufige Version wird auf einer 5er-
Likert-Skala gemessen und hat bei effort einen Minimalwert von 3 und Maximalwert von 15, fiir reward
betragt die Spanne 7-35 und fir die Effort-Reward Imbalance gilt ein Wertebereich von 0.2 — 5. Die
neuere Messmethode zeigt eine geringere Spannweite durch die Messung auf einer 4er-Likert-Skala
auf, deshalb hat effort eine Spanne von 3-12, reward befindet sich im Wertebereich von 7-28 und die
Effort-Reward Imbalance hat den Minimalwert 0.25 und den Maximalwert von 4.

Tabelle 3: Berechnung der Summenscores des einstufigen (I) und des zweistufigen (1) Effort-Reward Imbalance
Messinstrumentes

Einstufiges Zweistufiges
Verfahren (1) Verfahren (11)
Skala Items Range
effort E1-E3 3-12 3-15
reward R1-R7 7-28 7-35
overcommitment 0OC1-0cC6 6-24 6-24
Effort-Reward Imbalance ERI 0.25-4 0.2-5

Quelle: Eigene Darstellung
Transformation der Skalen

Die Effort-Reward Imbalance Skala existiert in zwei allgemeinen Formaten: Lang- (22 Items) und
Kurzformat (16 Items) und kann in einem ein- oder zweistufigen Verfahren gemessen werden. Durch
die unterschiedlichen Messungen der Effort-Reward Imbalance Skala durch ihre unterschiedliche
Spannweite (range), sind die Ergebnisse nicht direkt miteinander vergleichbar. Deshalb werden fiir die
folgende Analyse die Originalwerte in eine gemeinsame Skala mittels Anwendung einer linearen
Transformation umgewandelt, die die angepassten Originalwerte in einen Bereich von 1-100 abbilden
(Montano 2016; Siegrist 2014). Der transformierte Wert (y;) fir eine Person (i) wird wie folgt definiert:
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y; = (x; 100 - 1)/(m; —my) + 1 (1.2)

Dabei steht x; fur einen beliebigen Originalwert fiir die Person i (effort, reward, overcommitment,
Effort-Reward Imbalance) und m; > 0 fir das Maximum und m,, fiir das Minimum des Originalrange.
Mittels dieser Transformation lassen sich die Ergebnisse der Effort-Reward Imbalance aus der
nachfolgenden Analyse des Sozio-oekonomischen Panels (2016), die ein- und zweistufig gemessen
wurden, vergleichen, und es kdnnen Aussagen darlber getroffen werden, ob es Unterschiede in den
Ergebnissen je nach Messung gibt. Um vorher zu priifen, ob die beiden Samples im SOEP reprasentativ
sind, folgt im nachsten Abschnitt eine Reprasentativitatsprifung und im Weiteren die deskriptiven und
multivariaten Analysen.
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IV Ergebnisse

Die Datenanalyse wurde mit SPSS 29 durchgefiihrt mit Ausnahme der konfirmatorischen
Faktorenanalyse, diese wurde mit dem Statistikprogramm R durchgefiihrt.

4.1 Reprasentativitatsprifung

Das Sozio-oekonomische Panel ist eine reprasentative Umfrage fiir Deutschland. Es wird geprift, ob
beide Datensatze sich hinsichtlich verschiedener Merkmale &hnlich verteilen, die zu einer
Reprasentativitatsprifung herangezogen werden konnen. Die Hauptbefragung (l) beinhaltet
insgesamt 12,152 Falle, welche giiltige Antworten abgegeben haben und den einstufigen Effort-
Reward Imbalance Fragebogen ohne Filterfrage erhalten haben. Die Innovationsstichprobe (ll) hat den
zweistufigen Fragebogen erhalten und wurde von 490 Personen ausgefiillt.

Tabelle 4: Reprasentativitdtsprifung (Angaben in Prozent), Sample | (N=12,152) und Sample 1l (N=490)

Merkmal SOEP 2016 | SOEP 2016 I
Geschlecht

weiblich 6224 51.2 253 51.6
mannlich 5928 48.8 237 48.4
Alter

18 bis unter 25 548 4.5 13 2.7
25 bis unter 35 1671 13.8 66 13.5
35 bis unter 45 2953 24.3 79 16.1
45 bis unter 55 3726 30.7 132 26.9
55 bis unter 65 2613 21.5 143 29.2
65 und alter 641 5.3 57 11.6
Familienstand

Verheiratet 7565 62.2 265 54.1
Ledig 3260 26 149 30.4
Geschieden 1219 10 64 13.1
Verwitwet 175 14 11 2.2
Eing. gleichg. Partnerschaft 29 0.2 1 0.2
keine Angabe 4 0 0 0
Erwerbsstatus

Voll erwerbstatig 7549 62.1 310 63.3
Teilzeitbeschaftigung 3091 25.4 111 22.7
Ausbildung, Lehre 494 4.1 15 3.1
Geringfligig beschaftigt 998 8.2 52 10.6
Werkstatt fur behinderte Menschen 20 0.2 2 0.4
Berufliche Stellung

Selbststandige 614 5.1 19 3.9
Arbeiter 2694 22.2 98 20
Beamte 806 6.6 27 5.5
Auszubildende 531 4.4 16 3.3
Angestellte 7484 61.6 329 67.1
keine Angabe 23 0.2 1 0.2
Offentlicher Dienst

Offentlicher Dienst 2918 24 110 22.4

12



Privatwirtschaft 8516 70.1 361 73.7
keine Angabe/trifft nicht zu 718 6 19 3.9

Quelle: Eigene Darstellung

Als Vergleichsmerkmale wurden demographische Variablen, wie das Geschlecht, Alter und
Familienstand gepriift sowie die Arbeitsvariablen: Erwerbsstatus, Berufliche Stellung und Offentlicher
Dienst/Privatwirtschaft (siehe Tabelle 4). Die prozentuale Verteilung beim Geschlecht, Erwerbsstatus
und offentlicher Dienst ist nahezu identisch und bei der beruflichen Stellung gibt es nur minimale
Abweichungen der beiden Stichproben. Kleinere, aber zu vernachladssigende Abweichungen, sind bei
den Variablen Alter und Familienstand zu verzeichnen. Etwas mehr Erwerbstatige sind in der grofReren
Stichprobe (I) mit der einstufigen Messmethode verheiratet und mehr Erwerbstéatige sind in den
Alterskategorien 35 bis unter 45 und 45 bis unter 55 zu finden. Die Gegenlberstellung zeigt, dass die
Datenséatze sich hinsichtlich der Verteilung gleichen und weitere Analysen durchgefiihrt werden
kénnen.

4.2 Item- und Reliabilitatsanalyse

Um eine Itemanalyse der Effort-Reward Imbalance Skala durchzufiihren, werden der Mittelwert und
die Standardabweichung berechnet sowie zur Prifung der internen Konsistenz Cronbachs Alpha
Koeffizient und Trennscharfe gepriift.

Table 5: Transformierte Mittelwerte (M), Standardabweichung (SD), Cronbach’s Alpha und Trennscharfe
(Item-Total Korrelationskoeffizienten) der Effort-Reward Imbalance Skala, Sample | (N=12,152) und Sample Il
(N=490)

Alpha M ‘ SD M ‘ SD Effort Job security Job pr ion | Over

1 I 1 I [} I I I [} 1 I I 1 ]
Effort 0.7 | 0.76 E1l 47.27 | 32.62 | 3191 31.96 0.81 0.83
E2 46.64 | 33.66 | 31.96 | 31.93 0.78 0.80
E3 54.65 | 33.32 | 36.05 31.68 0.78 0.83
Reward 0.77 | 0.8 R4 58.14 | 30.91 | 83.58 | 26.38 0.94 0.94
Esteem RS 57.12 | 30.78 | 83.99 25.67 0.94 0.94
Job security R2 72.24 | 29.26 | 89.39 | 25.47 0.90 0.91
R3 83.04 | 2432 | 93.23 21.63 0.85 0.88
Job promotion R1 43.62 | 34.17 | 74.80 | 26.08 0.74 0.77
R6 52.74 | 29.80 | 82.17 | 26.26 0.78 0.82
R7 49.56 | 30.68 | 74.19 | 30.53 0.72 0.76
Overcommitment 0.77 | 0.77 | oC1 2.39 0.92 2.38 0.92 0.60 0.58
oc2 2.01 0.95 2.00 0.96 0.78 0.77
0oc3 2.17 0.98 2.10 1.01 0.61 0.61
oca 212 0.97 2.08 1.00 0.67 0.70
0oCs 2.00 0.92 1.98 0.94 0.81 0.81
[e]e) 1.81 0.87 1.73 0.86 0.62 0.61

Quelle: Eigene Darstellung

Tabelle 5 zeigt die transformierten Mittelwerte, die zwischen 1 und 100 liegen kdnnen und zwischen
einer maximalen Punktzahl von 83.04 (I) und 93.23 (Il) beim dritten reward Item und einem Minimum
von 27.75 (1) und 25.24 (ll) beim sechsten overcommitment Item variieren. An der Tabelle 5 ist zu
sehen, dass die Mittelwerte in den zwei Samples augenscheinlich in der Héhe deutlich voneinander
abweichen. Dieses verstdrkt sich in den aussummierten Skalen effort und reward und auch bei der ER
Ratio, die aus den beiden Skalen errechnet wird. Die Rangfolge der Items, wie an der Hohe der
Mittelwerte stimmen in beiden Samples weitestgehend tiberein (1 - R3, R2, R4, R5, R6, R7, R1/ E3, E1,
E2 & II-R3, R2, R5, R4, R6, R1,R7 / E3, E2, E1). Lediglich die Positionen des vierten und fiinften reward
Items und dem zweiten und ersten effort Item sind vertauscht. Die interne Konsistenz der Effort-
Reward Imbalance Skala wurde mittels Cronbachs Alpha und Item-Total Korrelationen geprift, welche
ebenfalls in Tabelle 5 zu finden sind. Die Analyse zeigt, dass flr beide Samples die Cronbachs Alpha

Werte mit: 0.70/0.76 (I/Il) fur effort, 0.77/0.80 (I/1l) fur reward und 0.77/0.77 (/1) fir
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overcommitment fiir beide Samples ausreichend (Blihner & Ziegler 2017) sind. Die Koeffizienten fiir
die korrigierten Item-Total Korrelationen sind fiir alle Items zwischen 0.60 (I) bzw. 0.58 (II) und 0.95
(1/1) und zeigen damit ebenfalls akzeptable Werte fiir beide Samples und weisen auf eine gute
Konsistenz der Items hin, die zu den jeweiligen Skalen zusammengefasst werden.

Abbildung 3: Prozentuale Haufigkeitsverteilungen der Mittelwerte von effort, reward und Effort-Reward
Imbalance des zweistufigen und einstufigen Verfahrens des Effort-Reward Imbalance Model, Sample | (N=
12,152) und Sample 1l (N=490)
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Um eine Erklarung zu finden, wie es zu den Unterschieden in der Hohe der Mittelwerte kommen kann,
wird das Antwortverhalten genauer betrachtet. Die Abbildung 3 zeigt die prozentualen
Haufigkeitsverteilungen der Originalwerte beider Messmethoden, die jeweils in den Diagrammen zur
besseren Vergleichbarkeit (ibereinandergelegt werden. Auf der horizontalen Achse sind die
aufaddierten Werte der effort- und reward-Skalen sowie der Effort-Reward Imbalance Skala abgebildet
und auf der vertikalen Achse die prozentualen Haufigkeiten.

Beim Blick auf die Haufigkeitsverteilung der Skalen effort und reward ist zu erkennen, dass bei der
urspriinglichen Messmethode der tiberwiegende Anteil der Antworten auf die erste Antwortkategorie
(bei effort: 1, bei reward: 5) fallt, zu sehen an den drei aufsummierten effort Items die einen Wert von
3 annehmen und bei den aufsummierten sieben reward Items ein Wert von 35 herauskommt. Dieses
fihrt bei effort zu einer rechtsschiefen und reward einer linksschiefen Verteilung. Die neuere
Messmethode zeigt hingegen die haufigsten Antworten in den beiden mittleren Antwortkategorien
(Kategorie 2 und 3), weshalb sich hier die Skalen effort und reward tendenziell normalverteilt zeigen.
Dadurch das die Effort-Reward Imbalance aus den beiden Skalen errechnet wird, wirken sich die
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schiefen Verteilungen auch auf die Effort-Reward Imbalance aus und zeigen bei der urspriinglichen
Messmethode wie bei effort eine rechtsschiefe Verteilung und bei der neueren Messmethode eine
weitestgehende Normalverteilung.

4.3 Konstruktvaliditat

Die Konstruktvaliditat bzw. Faktorielle Validitdt wurde mit einer konfirmatorischen Faktorenanalyse
fir beide Samples gerechnet und mit einem Vergleichswert aus dem SOEP 2006 abgeglichen unter
Anwendung des Statistikprogramms R.

Tabelle 6 Zusammenfassung der Fit-Indizes fiir die 3 Modelle der konfirmatorischen Faktorenanalyse, Sample
1 (N=12,152) und Sample Il (N=490)

Fit-indices Model 0 Model 1 Model 2
| 1l | ] I 1l
X2 1262.274 31232.965 580.663 11243.345 321.813 6954.172

X?/df 104 104 101 101 98 98

RMSEA 0.151 0.157 0.099 0.095 0.068 0.076
Cl: 90% low — 0.144 - 0.156 — 0.091 - 0.094 - 0.060 — 0.075-

90% up) 0.0159 0.159 0.107 0.097 0.077 0.078
CFI 0.558 0.492 0.817 0.818 0.915 0.888

Quelle: Eigene Darstellung

Es wurden insgesamt drei Modelle geschéatzt. Das Model 0 geht davon aus, dass alle 16 Items auf eine
zugrundeliegende Dimension laden. Die Kennzahlen bei diesem Modell weisen, eine schlechte globale
Anpassung auf (Tabelle 6). Die Modelle 1 und 2 prifen die theoretische Struktur des Effort-Reward
Imbalance Model, das erstere Model schatzt die drei Faktoren effort, reward und overcommiment als
Faktoren erster Ordnung und die Effort-Reward Imbalance als Faktor zweiter Ordnung. Die Statistiken
zeigen hier eine bessere Anpassung als im Model 0 allerdings immer noch keine akzeptablen Werte
bei dem Model 1 (Tabelle 6). Das Model 2 prift dariber hinaus zusatzlich die Subskalen der Reward
Skalen: esteem, job security und job promotion. Das Modell 2, welches die theoretische Struktur der
Effort-Reward Imbalance Modell mit den Haupt- und Subskalen darstellt, zeigt einen guten Fit, wie die
Tabelle 6 zeigt (Hu & Bentler 1999).
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Abbildung 4 Konfirmatorische Faktorenanalysen zur Uberpriifung des theoretischen Konstrukts des
ein- und zweistufigen Verfahrens (SOEP Daten 2016) sowie Vergleichswerte von Siegrist et al. 2009
(SOEP Daten 2006)

over-

commitment

oc3

oc4d

ocs

oce

. Zweistufiges Verfahren (SOEP 2016) = Einstufiges Verfahren (SOEP 2016) - Zweistufiges Verfahren (SOEP 2006)

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Siegrist et al. 2009

Zu erwarten war, je detailreicher und naher an dem theoretischen Modell von Siegrist (1996)
gerechnet wird, desto besser die Passung. Wie in Tabelle 6 gezeigt, verbesserte sich die Passform
dieses Modells im Vergleich zu den friiheren Modellen erheblich. Auch in dem Strukturbaum in der
Abbildung 4 laden die Items in einer dhnlichen Hohe auf die Gbergeordneten Konstrukte, dies gilt
sowohl die beiden Samples als auch fiir die Vergleichswerte von Siegrist aus dem Sozio-oekonomischen
Panel aus dem Jahr 2006. Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass die theoretische Kernstruktur
des Effort-Reward Imbalance Modell angemessen in beiden Samples widergespiegelt wird. Die
Kennzahlen sind mit der einstufigen etwas besser als mit der zweistufigen Messmethode.

4.4 Kriteriumsvaliditat

Zur Uberpriifung der Kriteriumsvaliditat der Effort-Reward Imbalance Skala wurden in beiden Samples
als unabhangige Variablen Merkmale aus dem Bereich der Demographie, Arbeit, Gesundheit und
Zufriedenheit herangezogen und eine multiple Regression gerechnet. Die Variablen wurde so
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ausgewahlt, dass sie in vergangenen Studien signifikante Ergebnisse im Zusammenhang mit der Effort-
Reward Imbalance (abhingige Variable) geliefert haben, wenn gleich kein hohes R? zu erwarten ist, da
die Auswahl an Variablen, die einen starken Zusammenhang in der Regel mit der abhdngigen Variable
zeigen, nicht im SOEP-Repertoire enthalten sind. Fir die Validierung der Skala fallt dieses jedoch nicht
ins Gewicht, weil es ausreicht zu prifen, wie stark und signifikant die unabhéngigen Variablen wirken
und ob die H6he und Signifikanz unabhangig von der Messmethode ist. Wir sehen in der Tabelle 7 die
standardisierten Beta Koeffizienten, die uns zeigen, dass hohe signifikanten Werte in beiden Samples
bei den relevanten und erwarteten Variablen zu finden sind. Die Wochenstunden, das
overcommitment und die Arbeitszufriedenheit haben in beiden Samples hoch signifikante
standardisierte Beta Koeffizienten zu verzeichnen. Die Wochenstunden und die Arbeitszufriedenheit
wirken negativ auf die Effort-Reward Imbalance, das overcommitment verstarkt hingegen, wie die
Theorie es auch sagt, die Effort-Reward Imbalance.

Tabelle 7 Lineare Regressionsanalyse der Effort-Reward-Imbalance, Sample | (N=12,152) und Sample Il
(N=490)

| |

st. Beta  Sig. | st.Beta Sig.
Demographische Variablen
Geschlecht (mannlich) -0.022  0.162 -0.066 0.158
Verheiratet (nicht verheiratet) -0.027  0.071 0.074 0.085
Alter 0.011 0.574 -0.059 0.229
Arbeitsvariablen
Betriebszugehorigkeit -0.084  0.000 -0.001 0.990
Wochenstunden 0.184 0.000 0.104 0.036
Teilzeit 0.061 0.000 -0.053 0.255
Unbefristet 0.078 0.000 0.071 0.098
overcommitment 0.323 0.000 0.386 0.000
Gesundheitsvariablen
Gesundheitszustand -0.036  0.059 0.014 0.787
Sorge um die Gesundheit -0.034  0.049 -0.035 0.446
Zufriedenheitsvariablen
AZ -0.365 0.000 -0.196 0.000
LZ -0.023 0.225 -0.150 0.001
Gesundheitszufriedenheit 0.006 0.805 -0.061 0.269
Schlafzufriedenheit 0.062 0.001 0.056 0.235
R? adj. 0.372 0.333

Quelle: Eigene Darstellung

Diese Ergebnisse stimmen mit den Befunden anderer Studien Uberein (z.B. Fietze 2011; Calnan et al.
2008; Li et al. 2005; Kinman & Jones 2008). In dem zweistufigen Messverfahren ist darliber hinaus noch
die Lebenszufriedenheit mit einem signifikanten negativen standardisierten Beta-Koeffizienten von -
0.150 zu sehen. Das korrigierte R? ist in beiden Samples in einer vergleichbaren Hohe, einstufig: R%:
0.372 und zweistufig: R%: 0.333. Diese Analyse ldsst den Schluss zu, dass die Kriteriumsvaliditat gut ist
und sich die beiden Messverfahren in den Zusammenhangen mit den relevanten Variablen nicht in
Hohe oder Richtung der standardisierten Beta-Koeffizienten groR unterscheiden.
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V Diskussion

Ziel der vorliegenden Untersuchung war es, die Vergleichbarkeit der Ergebnisse der ein- und
zweistufigen Messmethode des Modells der beruflichen Gratifikationskrisen mittels der Reliabilitat
und Validitat zu priifen. Zusammenfassend zeigen die Analysen der deskriptiven Statistiken, dass die
Mittelwerte der einzelnen Items und dadurch auch fiir die aufaddierten Skalen effort, reward und der
Effort-Reward Imbalance der beiden Messverfahren trotz Transformation zumindest in der
vorliegenden SOEP-Erhebung der 33. Welle nicht vergleichbar sind, und diese sogar stark voneinander
abweichen. Ursache hierflir ist ein unterschiedliches Antwortverhalten bei den beiden
Messinstrumenten. In der urspriinglichen Messmethode, vermutlich bedingt durch die
vorangegangene Filterfrage, gibt es eine Antworttendenz zu den unteren dulleren Auspragungen. Es
kommt so zu einer rechtsschiefen Verteilung bei effort und einer linksschiefen Verteilung bei reward.
Tsusumi (2008) stellte eine dhnliche Verteilung der Antworten bei der zweistufigen Messmethode fest.
Auch bei ihnen fiel bis auf wenige Ausnahmen fast die Halfte oder mehr als die Halfte aller Antworten
auf die erste Antwortkategorie (Tsusumi 2008). Die einstufige Messmethode zeigt normalverteilte
Antworten, weil die Befragten am haufigsten die mittleren Kategorien ankreuzen. Dadurch kommt es
zu deutlich héheren Werten bei den Belastungen und niedrigeren Werte bei der Bewertung der
Gratifikationen. Da die Effort-Reward Imbalance aus diesen beiden Konstrukten errechnet wird,
kommt es auch zu insgesamt hoheren Effort-Reward Imbalance Werten, die den neuen Fragebogen
erhalten haben und die Befragten zeigen héhere Belastungswerte auf.

Die Art der Messung und die Formulierung der Items, hat einen Einfluss auf das Antwortverhalten der
Teilnehmer und fiihrt so zu unterschiedlichen Ergebnissen in der Verteilung und Mittelwerten. Die
Rangfolge der Items stimmt allerdings weitgehend bei den beiden Messmethoden liberein.

Die interne Konsistenz mit Cronbachs Alpha und den Item-Total-Korrelationen ist bei beiden
Messmethoden gut, ebenso wie sich die theoretische Struktur mit beiden Messverfahren in den
Ergebnissen der konfirmatorischen Faktorenanalyse als gut erwiesen hat. Somit kénnen wir fur die
Konstruktvaliditdat ohne Einschrankungen die Aussage tatigen, dass beide Messmethoden das Modell
der beruflichen Gratifikationskrisen in der theoretischen Struktur hervorragend mit den Daten des
SOEPs widerspiegeln, die einstufige Messmethode zeigt sogar einen noch besseren Fit der Daten. Auch
die Anzahl der Missings ist tatsachlich geringer in der neueren Messmethode mit Ausnahme der dritten
effort und reward Items (siehe Tabelle 8 im Anhang). Daher war die Weiterentwicklung des Effort-
Reward Imbalance Messinstrumentes nicht nur hinsichtlich der Konstruktvaliditat richtig und wichtig,
sondern ging auch mit einer Simplifizierung der Codierung und Berechnung einher und die
Befragungszeit hat sich verringert, was insbesondere fiir die Surveys relevant ist.

Die vorliegende Studie weist einige zu diskutierende Limitationen auf: Zum einen wurden lediglich
Daten aus dem SOEP-Survey als Datengrundlage herangezogen. Damit beschrankt sich die
Aussagekraft auf die deutschsprachige Version und eine auf Deutschland begrenzte Teilnehmerschaft,
welche zudem im Querschnitt lediglich zu einem Zeitpunkt befragt wurde. Zum anderen zeigt die
Regressionsanalyse zwar, dass die gleichen unabhangigen Variablen recht hohe und signifikante
Effekte in beiden Samples haben. Allerdings waren hier mehr Variablen fiir aussagekraftigere
Ergebnisse wiinschenswert gewesen, daher kann hier nur mit etwas Vorsicht die Kriteriumsvaliditat
beider Messmethoden bestatigt werden. Die Hinzunahme relevanter Gesundheitsvariablen, die im
Zusammenhang mit einer Effort-Reward Imbalance stehen, wiirden verlasslichere Aussagen in Bezug
auf die Kriteriumsvaliditat zulassen.
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Weitere Ansatze fir die zukiinftige Beforschung beziehen sich auf die Erhebung des komplexen
Konstrukts Gesundheit mittels subjektiver und objektiver Messungen: Gesundheit ist generell aber
auch im SOEP ein grofRes Thema, weshalb es fest im SOEP Standard verankert wurde. Auch hat das
SOEP in den letzten Jahren immer mehr verhaltenswissenschaftliche Skalen zusatzlich in ihr
Variablenset aufgenommen. Was noch fehlt, sind physische Stressmessungen im SOEP. Eine gut
handhabbare physische Stressmessung fiir einen Survey ist die Uberpriifung des Cortisolspiegels bei
den Befragten. Bisherige Ubersichtsarbeiten, wie Siegrist und Li (2016), zeigen widerspriichliche
Ergebnisse bei der Untersuchung vom Effort-Reward Imbalance Modell und dem Stresshormon
Cortisol. Dieses lasst sich teilweise auf die Messgrofen und unterschiedliche Designs zuriickfiihren.
Daher wiare es umso wichtiger, dieses mittels Survey zu standardisieren und wiederholt in einem
reprasentativen Datensatz laufen zu lassen. Nicht nur die Standardisierung kann durch ein erfahrenes
Umfrageinstitut gut umgesetzt werden, sondern Giberhaupt die Kombination von subjektiver Messung
und der Messung physiologischer Parameter von Stress moglich gemacht werden.

Stressmessung in Surveys sind wichtig und nicht nur die Organisationsforschung benétigt solche
Messungen wegen der Vergleichbarkeit und Einordnung der eigenen Daten und Ergebnisse der
Forschung, weshalb die Eichung der Skala so wichtig ist. Das vorliegende Paper zeigt, dass die
Mittelwerte sich, in dem vorliegenden SOEP Survey der 33. Welle nicht vergleichbar sind und
bestdtigen wie andere Studien zuvor die unterschiedliche Verteilung der Antworten je nachdem ob mit
der ursprunglichen (Tsusumi 2008) oder mit der weiterentwickelten Messmethode (Kurioka 2013)
gerechnet wird. Da die Datengrundlage bei den bisherigen Studien recht unterschiedlich und teils nicht
reprasentativ (Kurioka 2013; Montano 2016) sind, ware eine Meta-Analyse, die die Messmethode
bericksichtigt und die Ergebnisse vergleicht ein zweckmaRiger Weg, um hier Klarheit zu erlangen. Der
direkte Vergleich von Verteilungsparametern und EffektgroRen zwischen Studien unter
Berlicksichtigung des Ratingverfahren/Messmethoden gabe Klarheit zur Vergleichbarkeit der
unterschiedlichen Messmethode, da hier auch Selektions- oder ldanderspezifische Effekte
bericksichtigt werden.

Mittlerweile hat sich die neuere Messmethode als verwendete Methode weitestgehend durchgesetzt,
auch im SOEP lauft die neue Welle 2021 (Daten seit 2024 verfligbar) ausschlieBlich das neue
Messinstrument, so dass ein Vergleich der beiden Messmethoden daher im SOEP ausschlielich mit
der 33. Welle aus dem Jahr 2016 moglich ist. Erstmalig wurde in Siegrist et al. (2014) das einstufige
Verfahren mit nur vier Kategorien vorgestellt und empfohlen nur noch diese zu verwenden. Da der
Einsatz dieser weiterentwickelten Messmethode schleichend passiert, ist nicht ganz klar, ab welchen
Zeitpunkt die komplette Wende sich vollzogen hat. Darliber hinaus wird in der Forschung die Effort-
Reward Imbalance Skala nicht immer einheitlich angewendet, weshalb es nicht immer klar ist, welches
Messinstrument in den Untersuchungen Anwendung findet. In Zukunft sollte ausschlieRlich, wie von
Siegrist (2014) empfohlen, einheitlich die einstufige Messmethode des Effort-Reward-Imbalance
Modell angewendet werden.
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Anhang

Tab. 8 Missing Values nach Messmethode des Effort-Reward-Imbalance Model (Angaben in Prozent), Sample
1 (N=14,591) und Sample Il (N=598)

zweistufig | einstufig

El  Aufgrund des hohen Arbeitsaufkommens besteht haufig Zeitdruck 1.17 0.65
E2  Bei meiner Arbeit werde ich haufig unterbrochen und gestért 1.17 0.64
E3  Im Laufe der letzten beiden Jahre ist meine Arbeit immer mehr geworden 2.17 3.47
R1  Meine Aufstiegschancen in meinem Betrieb sind schlecht 7.36 6.87
R2  Ich erfahre — oder erwarte — eine Verschlechterung meiner Arbeitssituation 2.34 2.28
R3  Mein eigener Arbeitsplatz ist gefahrdet 1.67 1.93
R4 Ich erhalte von meinen Vorgesetzten die Anerkennung, die ich verdiene 9.36 6.44
R5  Wennich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte 8.19 5.17

ich die erfahrende Anerkennung fiir angemessen
R6  Wennich an all die erbrachten Leistungen und Anstrengungen denke, halte 11.04 8.55

ich meine personlichen Chancen des beruflichen Fortkommend fiir

angemessen
R7  Wennich an all die erbrachten Leistungen denke, halte ich mein 5.35 2.52

Gehalt/meinen Lohn fiir angemessen

Quelle: Eigene Darstellung
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