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Ferreira und Vogt (2021) haben sich zum Ziel gesetzt, ein
Kategoriensystem für psychische (Fehl-)Belastung und psy-
chische Ressourcen zu entwickeln, das eine Grundlage für
die Bestimmung von Grenzwerten für psychische Belastung
liefern soll. Das Thema ist insofern hoch relevant als Unter-
nehmen gehalten sind, Gefährdungen auch für die psychi-
sche Gesundheit nach Möglichkeit zu vermeiden bzw. so
gering wie möglich zu halten (ArbSchG 2022). Die dafür
erforderlichen Gefährdungsbeurteilungen erfolgen, sofern
sie überhaupt durchgeführt werden, nicht unbedingt nach
einheitlichen Massstäben (Bundesanstalt für Arbeitsschutz
und Arbeitsmedizin (BAUA) 2014). Zwar liegen Verfah-
ren vor, und manche davon beinhalten auch Bewertungen
als „kritisch“ o. ä. – und somit auch Grenzwerte (BAUA
2014). Viele Fragen sind jedoch noch nicht ausreichend ge-
klärt, und der Beitrag von Ferreira und Vogt versucht eine
begriffliche Klärung und stellt ein Forschungsprojekt vor,
mit dem das Konzept empirisch untermauert werden soll.

Wir finden es wichtig, diese Diskussion zu führen, nicht
zuletzt im Hinblick darauf, dass beeinträchtigte psychische
Gesundheit ein grosses, und zunehmendes Problem dar-
stellt, wie man nicht zuletzt and den Gründen für Arbeits-
abwesenheiten feststellen kann (Meyer et al. 2021). Mass-
nahmen zur Gestaltung der Arbeit in einer Art und Weise,
die der psychischen Gesundheit zuträglich ist, sind daher
nötig und eine ständige Herausforderung für Unternehmen
und die Arbeitswissenschaften.

Wir können und werden nicht auf alle Aspekte des Bei-
trags von Ferreira und Vogt eingehen. Vielmehr greift der
folgende Beitrag einige Aspekte auf, die aus unserer Sicht
für die weitere Diskussion von zentraler Bedeutung sind.
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Diese Aspekte beziehen sich a) auf Definitionsfragen, nicht
zuletzt im Hinblick auf die „Neutralität“ der Begrifflichkeit
und die Unterscheidung von Stressoren und Ressourcen;
b) auf die Bedeutung der „sozialen Realität“, c) auf Klassi-
fikationsfragen, und d) auf die Frage der Grenzwertbestim-
mung.

1 Belastungen als Risikofaktoren

Dem Arbeitsschutz im Hinblick auf psychische Gesund-
heit liegt das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept zugrun-
de, das Rohmert und Rutenfranz (1975) definiert haben.
Grundlegend an diesem Konzept ist, dass es Belastungen
als von außen einwirkende Gegebenheiten und Beanspru-
chung als Auswirkungen auf den Menschen unterscheidet.
Das Modell impliziert, dass potenzielle Gefährdungen nur
über Beanspruchungsfolgen ermittelt werden können, wie
Ferreira und Vogt auch mehrfach betonen. Entsprechend
kann eine Belastung auch nur dann eine Fehlbelastung sein,
wenn sie mit Fehlbeanspruchungen korreliert. Dabei geht
es nicht um jeweils individuelle Reaktionen – diese sind
auch bei identischen Bedingungen individuell verschieden.
Gefährdungen können nur über die mit bestimmten Bedin-
gungen verbundenen Risiken i.S.v. Wahrscheinlichkeitsbe-
ziehungen bestimmt werden.

Es muss also gezeigt werden, dass bestimmte Bedingun-
gen wie etwa die Länge der Arbeitszeit mit einem erhöh-
ten Risiko psychischer Beeinträchtigungen verbunden sind.
Dies zeigen z.B. Raediker et al. (2006) für psycho-vege-
tative Beschwerden in Abhängigkeit von den wöchentli-
chen Arbeitsstunden oder Folkard und Lombardi (2006) für
Verletzungen in Abhängigkeit von ununterbrochener Arbeit
ohne Pausen. Solche Daten verringern die Abhängigkeit
von subjektiven Einschätzungen, und entsprechende Daten-
grundlagen können für verschiedene Unternehmensberei-
che bzw. Tätigkeiten, aber auch für verschiedene Gruppen
(etwa nach Alter oder Ausbildung) erstellt werden. Ferreira
und Vogt folgen diesem Ansatz, allerdings mit einem aus

K

https://doi.org/10.1007/s41449-022-00321-x
http://crossmark.crossref.org/dialog/?doi=10.1007/s41449-022-00321-x&domain=pdf


376 Z. Arb. Wiss. (2022) 76:375–384

unserer Sicht unrealistisch hohem Anspruch. Ihr Modell
„postuliert, dass aversive Belastungsfolgen für nahezu alle
Personen einer vorab definierten menschlichen Zielpopula-
tion zur Fehlbelastung und damit zur Gefährdung werden“
(S. 4; Hervorhebungen NKS/DZ). Tatsächlich wirken sich
Gefährdungen so gut wie nie für „nahezu alle“ in gleicher
Weise aus.

So ist Rauchen als Risiko für Lungenkrebs inzwischen
wohl unbestritten, aber „Risiko“ bedeutet dabei, dass Rau-
chende gegenüber nicht Rauchenden ein erhöhtes Risiko
aufweisen, nicht aber ein in absoluten Zahlen hohes Risiko.
Denn auch bei den Rauchenden stellen diejenigen, die an
Lungenkrebs erkranken, eine Minderheit dar: Nach Drings
et al. (2008) steigt das Risiko für ständig Rauchende von
ca. 5% im Alter von 65 auf 15,9% im Alter von 75. Auch
eine COVID-19 Infektion könnte nach dem Kriterium „fast
alle“ nicht als Risikofaktor für Mortalität gelten.

In Übereinstimmung mit diesen Überlegungen berichten
Li et al. (2020) ein relatives Mortalitäts-Risiko von 1,17
(95% CI 1,05–1,31) für Arbeitszeiten von ≥55h; sie be-
trachten diesen Zusammenhang als „moderate and clini-
cally meaningful“ (S. 2). Das heißt: Belastungen sollten
als Risikofaktoren verstanden werden, und Gefährdungs-
beurteilungen sollten sich an solchen Effektgrössen ori-
entieren. Am Rande sei diesbezüglich erwähnt, dass Ef-
fekte, die in Korrelationskoeffizienten ausgedrückt werden,
häufig unterschätzt werden und relativ kleine Koeffizienten
mit durchaus bedeutsamen relativen Risiken verbunden sein
können; so kann ein Koeffizient von r= 0,19 zwischen mit-
tels externer Beobachtung erhobenen Stressoren und psy-
chosomatischen Beschwerden mit einem relativen Risiko
von 3 verbunden sein (Frese 1985; s. a. Rosenthal 1990).

2 Neutralität versus Valenz

Ferreira und Vogt legen grossen Wert auf begriffliche Klä-
rung, und angesichts der durchaus uneinheitlichen Begriffs-
verwendung erscheint dies auch als sinnvoll. Zugleich ver-
weisen ihre begrifflichen Vorschläge – nicht zuletzt die Ver-
wendung der Begriffe Fehlbelastung und Ressourcen – auf
Probleme, die mit der Neutralität der Begriffe Belastung
und Beanspruchung verbunden sind. Der neutrale Belas-
tungsbegriff spiegelt die Tatsache wider, dass der menschli-
che Organismus auf äussere Einflüsse reagiert, unabhängig
davon, wie diese Einflüsse auf der einen und die Reaktionen
auf der anderen Seite im Einzelnen aussehen. Er verweist
auch darauf, dass Belastung nötig ist, um die Funktions-
fähigkeit des Organismus zu gewährleisten und zu trainie-
ren und dass somit die Abwesenheit von Belastung kein
sinnvolles Ziel sein kann. Ein neutraler Belastungsbegriff
kann also als Rahmenkonzept durchaus sinnvoll sein (wenn-
gleich angesichts der im täglichen Sprachgebrauch vorherr-

schenden negativen Konnotation des Begriffs der Belastung
schwierig); im Hinblick auf einzelne Aspekte eines solchen
Rahmenkonzepts kommt man aber wohl nicht darum her-
um, positive und negative Aspekte zu unterscheiden.

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept steht in der
Tradition von Selyes Definition von Stress als „unspezi-
fische Reaktion des Organismus auf jede Anforderung“
(Selye 1981, S. 170). Es hat sich jedoch schnell herausge-
stellt, dass positive und negative Anforderungen nicht in
gleicher Weise wirken (Zapf und Semmer 2004), und dass
sich bestimmte Belastungssituationen i.S.d. Belastungs-
Beanspruchungskonzepts (z.B. überlange Arbeitszeiten;
Arbeitsplatzunsicherheit, Rollenkonflikt oder sinnentleerte
Arbeit) durchaus als Belastungen im negativen Sinn, also
als Stressoren klassifizieren lassen. Diesem Umstand trägt
der Begriff der Fehlbelastung Rechnung. Umgekehrt erwei-
sen sich manche Umstände als Ressourcen, z.B. weil sie
Lernmöglichkeiten bieten, soziale Kontakte ermöglichen
u. ä. Selye hat dem dadurch Rechnung getragen, dass er die
Begriffe des „guten“ und „schlechten“ Stress (Eustress und
Distress) einführte.

Beanspruchungsreaktionen und -folgen hängen somit ei-
nerseits von Höhe und Dauer der Belastung ab, wobei ge-
ringe oder sogar positive Wirkungen ab einer bestimm-
ten Höhe in negative Effekten umschlagen können, etwa
im Hinblick auf die Dauer der Arbeitszeit. Die Beanspru-
chungsreaktionen hängen aber eben auch von der Quali-
tät der Belastung ab. So haben hohe Anforderungen un-
terschiedliche Auswirkungen, je nachdem, ob sie für sinn-
voll und legitim gehalten werden oder nicht (Semmer et al.
2019; Semmer und Zapf 2019). Zudem können hohe Anfor-
derungen einerseits zu Stress führen, jedoch zugleich po-
sitive Effekte haben, wenn ihre Erfüllung Möglichkeiten
zur Bestätigung des eigenen (beruflichen) Selbstbildes bie-
tet (challenge stressors; LePine et al. 2005; Widmer et al.
2012). Dieser Bedeutungs-Aspekt spielt im Belastungs-Be-
anspruchungskonzept eine eher untergeordnete Rolle, ob-
schon Rutenfranz bereits 1981 einen wesentlichen Bedeu-
tungsaspekt, nämlich „Sinnentleerung der Arbeit“ (S. 389)
hervorgehoben hat. Auch hier gilt selbstverständlich, dass
es sich um eine probabilistische Beziehung handelt, die
für verschiedene Individuen durchaus unterschiedlich sein
kann.

In diesem Zusammenhang muss insbesondere die Rol-
le sozialer Stressoren betont werden, worauf auch Ferrei-
ra und Vogt verweisen. Soziale Stressoren spielen insofern
eine spezielle Rolle, als sie nicht unbedingt mit Anforde-
rungen verbunden sein müssen. Eine abschätzige Bemer-
kung stellt für die betroffene Person häufig nicht deshalb
einen Stressor dar, weil sie auf eine bestimmte Art reagie-
ren und dafür Energie aufwenden muss. Vielmehr ist es die
abschätzige Bedeutung, die die Bemerkung zum Stressor
macht. (Der Umgang mit dem dadurch ausgelösten Stress
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hingegen ist dann eine eigene Anforderung, wie etwa die
Forschung zur Emotionsarbeit zeigt [Zapf et al. 2021], je-
doch ist diese Anforderung nicht die Ursache, sondern die
Folge des Stresserlebens; s. Semmer und Zapf 2019).

3 Klassifikation von Stressoren und
Ressourcen

Die Unterscheidung nach Valenz ist wichtig, aber sie stellt
nur den Anfang dar. Man kann ja nicht davon ausgehen,
dass die beteiligten Mechanismen für jede Art von negati-
ver Beanspruchung (Stress) als Folge einer Fehlbelastung
(Stressor) dieselben sind, und das gilt analog für Ressour-
cen. Somit stellt sich die Frage einer sinnvollen Klassifika-
tion von Stressoren und Ressourcen.

Die im Rahmen des Arbeitsschutzes betonten Aspekte
beziehen sich vor allem auf körperliche Aspekte der Be-
anspruchung, etwa durch Dauer und Lage der Arbeitszeit
(s. Wong et al. 2019) oder durch Umgebungsbelastungen
wie Lärm, Hitze, schlechte Ergonomie, etc. (Schlick et al.
2018).

Die Ergänzung durch den Aspekt der Bedeutung erfor-
dert jedoch darüber hinaus eine Einordnung im Hinblick
auf – im weitesten Sinne soziale – menschliche Bedürf-
nisse (s. Deci et al. 2017; Heckhausen und Heckhausen
2018; Talevich et al. 2017). Dazu gehören etwa das Bedürf-
nis nach Kompetenz, nach Möglichkeiten der Einflussnah-
me (Kontrolle, Autonomie), nach sozialer Eingebundenheit
(Anschlussmotiv; Belongingness), wobei nach Ansicht vie-
ler Autorinnen und Autoren dem Bedürfnis nach sozialer
Bestätigung eine zentrale Rolle zukommt (Kruglanski et al.
2022: „social worth“; Leary und Allen 2011: „relational
value“).

Damit lassen sich viele Aspekte der Arbeitsgestaltung
einordnen, so etwa Arbeitsaufgaben, die bedeutsam sind,
vollständige Handlungen ermöglichen, Abwechslung bie-
ten, Autonomie ermöglichen und Feedback über den Hand-
lungsverlauf und das Ergebnis beinhalten (Hackman und
Oldham 1980; Schaper 2019; Ulich 2011); nicht zufäl-
lig wird im Job Characteristics Model von Hackman und
Oldham (1980) die Wirkung von Bedeutsamkeit, Ganzheit-
lichkeit und Variabilität unter anderem (und gemäss Hum-
phrey et al. 2007, vor allem) durch die erlebte Sinnhaftig-
keit (meaningfulness) vermittelt. Aber auch der (befürchtete
oder reale) Verlust des Arbeitsplatzes, der neben den ma-
teriellen Folgen nicht zuletzt die Möglichkeiten eines sinn-
vollen Beitrags zum und einer adäquaten Teilnahme am ge-
sellschaftlichen Leben gefährdet (Mohr 2010; Sverke et al.
2002), ist hier zu erwähnen.

Hier spielt also nicht zuletzt die soziale Bedeutung der
jeweiligen Tätigkeit und der damit verbundenen Aufgaben
und Ausführungsbedingungen eine Rolle (vgl. das Konzept

der „dirty work“; Kreiner et al. 2006). Vielfach wird die
soziale Bedeutung nicht zuletzt darin sichtbar, dass eine als
neutral oder gar positiv empfundene Tätigkeit zum Stressor
wird, wenn sie als Resultat einer unfairen Zuteilung oder
einer vermeidbaren Missachtung der eigenen Bedürfnisse
und des eigenen beruflichen Selbstverständnisses angese-
hen wird (Semmer et al. 2019), wenn sie mit geringer Au-
tonomie verbunden ist (Karasek und Theorell 1990), oder
wenn den Anforderungen keine ausreichenden Belohnun-
gen gegenüber stehen (Siegrist und Dragano 2020).

Auf der unmittelbar sozialen Seite geht es um soziale
Stressoren (Gerhardt et al. 2021), d.h. um soziale Abwer-
tung (relational devaluation; Leary und Allen 2011) durch
das Verhalten anderer. Das reicht von unhöflichem Verhal-
ten (Incivility; Cortina et al. 2017), das im Einzelfall mögli-
cherweise harmlos, aber in der Häufung potenziell ausseror-
dentlich stressauslösend ist, über sozialen Ausschluss, Dis-
kriminierung, Beleidigung bis hin zum Mobbing/Bullying
(Einarsen et al. 2020) und zu körperlicher Aggression. Auch
die damit typischerweise verbundenen Emotionen und der
(gewünschte/geforderte/erlaubte) Umgang mit diesen Emo-
tionen (Emotionsarbeit/Emotion-rule Dissonanz: Hülsheger
und Schewe 2011; Zapf et al. 2021) wären hier zu nennen.

Nicht alle Handlungen stehen unmittelbar in Zusammen-
hang mit grundlegenden Bedürfnissen. Ziele sind hierar-
chisch organisiert (Kruglanski et al. 2002; Hacker 2020),
und einzelne Handlungen oder Handlungsschritte sind nur
mittelbar – über das Erreichen der jeweiligen Handlungszie-
le – mit den grundlegenden Bedürfnissen verbunden. Aller-
dings ist nicht nur der instrumentelle Charakter dieser Ziele,
also die erwartete Befriedigung der übergeordneten Ziele,
relevant für die Beanspruchung. Die Zielerreichung selbst,
ja sogar die Annäherung an diese Ziele, ist im positiven Fall
motivierend und mit positiven Emotionen verbunden und
kann somit als Ressource wirken (Grebner et al. 2010); um-
gekehrt ist die Zielverfehlung bzw. die ungenügende Ziel-
Annäherung ein Stressfaktor (Plemmons und Weiss 2013;
Carver und Connor-Smith 2010).

Aus dieser Perspektive sind Klassifikationen, die sich
mit Regulationshindernissen beschäftigen, relevant. Diese
äussern sich z.B. in „arbeitsorganisatorischen Problemen“
(performance constraints) (s. Irmer et al. 2019; Zapf und
Semmer 2004) oder im Problem der Unterbrechungen
(Baethge et al. 2015; Keller et al. 2020).

Insgesamt ergeben sich somit drei grosse Klassen von
Faktoren: a) körperlich (Anstrengung, physikalische Ein-
flüsse), b) Aufgabenmerkmale (Abwechslung, Ganzheit-
lichkeit, Kontrolle), c) unmittelbare soziale Einflüsse (Kon-
flikt, Unhöflichkeit; Mobbing, etc.). Viele Instrumente zur
Gefährdungsbeurteilung beinhalten solche Aspekte (BAUA
2014), wenngleich mit unterschiedlicher Schwerpunktset-
zung. Allerdings können die jeweils spezifischen Sub-
Aspekte in solchen Verfahren nur bedingt berücksich-
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tigt werden, und derselbe Wert kann an verschiedenen
Arbeitsplätzen auf jeweils unterschiedlichen Merkmalen
beruhen. Beispielsweise können arbeitsorganisatorischen
Problemen Qualitätsmerkmale von Material, von Werk-
zeugen, oder von Information zugrunde liegen, soziale
Stressoren können aus Interaktionen mit Kolleginnen und
Kollegen, Vorgesetzten oder KundInnen erwachsen (Dor-
mann und Zapf 2004). Solche Aspekte im Detail zu be-
rücksichtigen, wäre nur in sehr umfangreichen oder in
arbeitsplatz-spezifischen Instrumenten möglich, was im
ersten Fall Instrumente mit einem hohen Anteil an „trifft
nicht zu“ oder ähnlichen Antworten ergibt und im zwei-
ten Fall die Vergleichbarkeit der Instrumente einschränkt.
Wir sind hier skeptisch und gehen davon aus, dass die
Detailarbeit durch die jeweiligen Teams von Beteiligten
und Expertinnen wohl unumgänglich ist (s. unten). Deren
Einschätzung ist auch speziell wichtig für die Beurteilung
der sozialen Aspekte von Aufgabenmerkmalen (z.B. der
Legitimität von Autonomie-Einschränkungen auf Grund
hoher Sicherheitsanforderungen).

4 Subjektivität und soziale Realität

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept steht in einer me-
dizinisch-naturwissenschaftlichen und ingenieurwissen-
schaftlichen Tradition, was beispielsweise bei Rutenfranz
(1981) und den dort berichteten Beispielen deutlich wird.
Das Bemühen um Objektivierung ist deutlich, und na-
turwissenschaftliche Messmethoden spielen eine zentrale
Rolle. Psychische Aspekte zu messen, gilt daher vielfach
als schwierig bis unmöglich, wenngleich in der neueren
Literatur Phänomene wie Resilienz, Burnout und Mobbing
als in das Belastungs-Beanspruchungsmodell einfügbar
diskutiert werden (Schlick et al. 2018). Die Phänomene
selbst werden also durchaus ernst genommen, die Beto-
nung der Subjektivität ist aber mit grosser Skepsis im
Hinblick auf „Objektivierbarkeit“ verbunden. Und in der
Tat ist die Rolle der subjektiven Bewertung (in der Psy-
chologie spricht man von „Appraisal“; Lazarus 1999) bei
psychischen Phänomenen besonders wichtig, denn viele
psychische Belastungsfaktoren führen vor allem dadurch
zu negativer Beanspruchung (Stress), dass sie als Be-
drohung für das eigene Wohlergehen empfunden werden
(Lazarus 1999), woraus eine negative Anspannung resul-
tiert (Zapf und Semmer 2004). Für diese Interpretation
ist es nicht nötig, dass biologisch definierte Ressourcen
(z.B. Energie) übermässig in Anspruch genommen wer-
den: Vielfach ergibt sich das Appraisal als „belastend“
schlicht aus der sozialen Bedeutung, die Ereignisse oder
Bedingungen haben (Semmer und Zapf 2019). Ein als
unfair empfundenes Feedback beispielsweise muss nicht
mit neuen Anforderungen verbunden sein – die mangelnde

Fairness genügt für die Einschätzung als belastend, weil
damit das Bedürfnis nach Anerkennung und Zugehörigkeit
verletzt wird (s. Krings et al. 2015). Dasselbe gilt für viele
soziale Stressoren, so z.B. respektloses oder beleidigendes
Verhalten (Gerhardt et al. 2021).

Mit Skepsis ist dieser Sachverhalt wohl nicht zuletzt des-
halb verbunden, weil die subjektive Bewertung mit indi-
vidueller Bewertung gleichgesetzt und dadurch nicht als
„objektive Realität“ anerkannt wird (s. Semmer und Zapf
2019). Diese Betrachtung vernachlässigt jedoch, dass es
auch eine soziale Realität gibt, und dass diese durchaus ob-
jektiviert werden kann. Schliesslich sind Kulturen „shared
meaning systems“ (Erez 2010). Sie stellen die Basis für
die Bewertung organisationaler Praktiken im Hinblick auf
die eigene Person und das eigene Wohlbefinden dar (Gel-
fand et al. 2017). Das schliesst nicht zuletzt ein, dass auch
Emotionen und die ihnen zugrundeliegenden Bewertungs-
prozesse kulturell mitbedingt sind (Ashforth und Humphrey
2022; Tsai 2017; van Kleef et al. 2016). Der Kulturbegriff
darf dabei nicht auf nationale Kulturen eingeengt werden.
Kulturen existieren auf vielen Ebenen; sie können regiona-
ler, religiöser, sprachlicher, berufsbezogener, statusbezoge-
ner usw. Natur sein (s. Adler und Aycan 2018; Ashforth
et al. 2020; Gelfand et al. 2017). Entscheidend ist dabei,
inwieweit man sich mit sozialen Einheiten auf verschiede-
nen Niveaus identifiziert, also die „soziale Identität“ (Hogg
und Terry 2000). Somit kann für bestimmte, identifizier-
bare soziale Einheiten – repräsentiert beispielsweise durch
den Beruf, den Status, die Zugehörigkeit zu einer bestimm-
ten Organisation, usw. – eine gewisse kulturelle Prägung
von Interpretations- und Bewertungsprozessen angenom-
men werden. Dies führt selbstverständlich nicht zu vollstän-
diger Homogenität, es bleiben immer noch Unterschiede,
die sich aus individuellen Eigenheiten, der Zugehörigkeit
zu Subgruppen oder der simultanen Zugehörigkeit zu ande-
ren sozialen Einheiten (Geschlecht, Herkunft) o. ä. ergeben
(Ashforth et al. 2020). Aus ihrer sozialen Prägung ergibt
sich jedoch, dass Interpretations- und Bewertungsprozesse
in Bezug auf belastende (hier gemeint als: stressinduzie-
rende) Aspekte der Arbeit nicht nur individuelle Prozesse
sind; sie sind vielmehr durch solche soziale Zugehörigkei-
ten mitgeprägt – diese konstituieren eine „soziale Realität“,
die durchaus mehr Objektivität der Messung ermöglicht,
als man bei einer rein individuellen Betrachtung annehmen
würde.

Auf der Basis der Kenntnis dieses Kontexts ist es dann
durchaus möglich, Stressoren (Fehlbelastung) objektiv zu
erfassen, wobei objektiv bedeutet: unabhängig von der je-
weils individuellen Reaktion (Semmer et al. 2004; Sonnen-
tag und Frese 2013; Sonntag und Feldmann 2018). Der Zu-
sammenhang zwischen Stress-Indikatoren und Stressoren
bei Frese (1985) beruht beispielsweise auf Beobachtungen
durch externe Expertinnen und Experten, und auch andere
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Untersuchungen verwenden Beobachtungsdaten (z.B. Elfe-
ring et al. 2018b; Grebner et al. 2005; Greiner et al. 2004;
Karstad et al. 2018; Semmer et al. 1996) oder die Einschät-
zung anderer Personen, wie etwa Kolleginnen und Kollegen
(Pindek und Spector 2016) oder Vorgesetzte und Partnerin-
nen/Partner (Meier und Semmer 2018). Dabei lässt sich im
Prinzip auch die Bedeutung bestimmter Umstände oder Ver-
haltensweisen erfassen, die diese erst zu Stressoren werden
lässt – etwa, wenn externe Beobachterinnen und Beobach-
ter beurteilen, ob ein bestimmtes Verhalten als unfreundlich
klassifiziert werden kann (Keller et al. 2019). Diese Logik
ist uns etwa aus dem Justizwesen durchaus vertraut, z.B.
wenn das Verhalten einer Person als objektiv diskriminie-
rend klassifiziert wird. Dies zeigt, dass diese Vorstellung
von Objektivität im gesellschaftlichen Leben durchaus ver-
ankert ist. Auch hier liegen letztlich – in erheblichemMasse
geteilte – subjektive Einschätzungen zugrunde, die norma-
tive Wirkung entfalten.

Subjektive Einschätzungen sind nicht zuletzt deshalb
„verdächtig“, weil sie von einer Vielzahl von Faktoren
abhängen, die mit den Arbeitsbedingungen nicht viel zu
tun haben (wobei allerdings oft vernachlässigt wird, dass
das auch für viele „objektive“ Messmethoden gilt; Semmer
et al. 2004). Insbesondere die „negative Affektivität“, also
die generelle Neigung, negative Emotionen zu empfinden,
spielt hier eine grosse Rolle (Semmer und Meier 2009).
Solche Einflüsse sind vor allem dann problematisch, wenn
es um individuelle Aussagen der betroffenen Personen geht
(„self-report“); allerdings gibt es durchaus Möglichkeiten,
solche Einflüsse statistisch zu kontrollieren. Längsschnitt-
Daten zeigen, dass (selbstberichtete) Stressoren in der
Arbeit auch dann verschlechtertes Befinden vorhersagen,
wenn das Ausgangsniveau des Befindens kontrolliert wird
(z.B. Igic et al. 2017).

Vor allem eine Möglichkeit, subjektive Einschätzungen
zu objektivieren, wird zu wenig genutzt. Wenn mehrere
Personen Arbeitsbedingungen einschätzen, ist der Durch-
schnitt dieser Einschätzungen deutlich weniger von den in-
dividuellen Befindlichkeiten und möglichen Verzerrungen
beeinflusst. Frese (1985) zeigt, dass der Median individuel-
ler Einschätzungen der Arbeitsbedingungen durch mehrere
Arbeiter mit derselben Tätigkeit mit dem individuellen Be-
finden zusammenhängt.

So kann man Gruppen von Arbeitenden mittels „Multi-
level Studien“ (Hox et al. 2017) untersuchen und auf der
Gruppenebene (Level 2) erfassen, was die jeweiligen Mit-
glieder einer Gruppe gemeinsam haben, während auf Le-
vel 1 die je individuellen Abweichungen von den Gruppen-
werten abgebildet werden. Sofern sich dabei ein Effekt auf
Level 2 zeigt, spricht das für einen Effekt der belastenden
Arbeitsbedingungen, denn die jeweiligen idiosynkratischen
Prozesse sind kontrolliert (allerdings werden damit auch
objektiv vorhandene Unterschiede zwischen Individuen zu

den idiosynkratischen Effekten gezählt, etwa wenn Mitar-
beitende mit weniger Seniorität mit älteren Computern ar-
beiten müssen).

Mit einer solchen Multilevel-Analyse konnten Ortíz-
Bonnin et al. (2021) zeigen, dass die Angaben von Hotel-
Teams zu „Emotion-rule Dissonanz“ (wie häufig muss man
Emotionen zeigen, die man in der Situation normalerweise
nicht hat?) mit Kundenzufriedenheit zusammenhingen; die
individuellen Einschätzungen (Level 1) waren dabei kon-
trolliert. Eine vergleichbare Multilevel-Analyse berichten
Escartín et al. (2021) in Bezug auf Mobbing. Semmer
et al. (1996) zeigen, dass man Stressoren als latente Varia-
ble modellieren kann, für die die Einschätzungen von zwei
Arbeitern mit derselben Tätigkeit sowie von zwei Beobach-
tern/Beobachterinnen als Indikatoren verwendet wurden,
wodurch die je individuelle Subjektivität der Einschät-
zungen keinen Einfluss mehr hat. Auch für das Befinden
der Beschäftigten wurde eine latente Variable „shared job
strain“ gebildet, mit den Werten der zwei Beschäftigten als
Indikatoren. Die latenten Stressoren korrelierten deutlich
mit dem „shared job strain“.

Vorgehensweisen wie Gruppenbildung oder der Einbe-
zug von Beobachtungsdaten, Experteneinschätzungen oder
Urteile von Kolleginnen und Kollegen ermöglichen also ei-
ne Objektivierung subjektiver Einschätzungen, und sie kön-
nen die „geteilte Subjektivität“, die kulturelle Normen wi-
derspiegelt, mit einbeziehen.

5 Zur Frage der Grenzwerte

Ferreira und Vogt wollen mit ihrem Projekt Grundlagen
für Grenzwerte liefern. Hier stellt sich die Frage, inwie-
weit wissenschaftliche Untersuchungen überhaupt Grenz-
werte bereitstellen können. Ferreira und Vogt verweisen
auf die Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (DGUV
2013), die damit argumentiert, dass ein einzelner Belas-
tungsfaktor oft keine Gefährdung darstellt und dass über
deren Zusammenwirken zu wenig bekannt ist. Ferreira und
Vogt verweisen jedoch auch darauf, dass dies bei physi-
schen Belastungsfaktoren nicht anders ist.

Als erste Annäherung bietet sich hier die Verwendung
von Gesamt-Indices an. Sie hat sich durchaus bewährt – sei
es als Gesamtskala mit den Einzelskalen als Items (Frese
1985), als Verhältnis aus Belastungen (Effort) und Ressour-
cen (Rewards; Siegrist und Dragano 2020) oder als Diffe-
renz aus den standardisierten Mittelwerten von Ressourcen
und Stressoren (Elfering et al. 2018a). In allen Fällen zeigen
sich deutliche Zusammenhänge zwischen dem jeweiligen
Index und gesundheitsbezogenen Variablen. Solche sum-
marische Indices können zumindest einen ersten Überblick
liefern. Bei erhöhten Gesamtwerten ist dann natürlich an-
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gezeigt zu prüfen, welche Einzelwerte dafür insbesondere
verantwortlich sind.

Was aber bedeutet das für Grenzwerte? Nach unserer
Auffassung kann die Wissenschaft nur Zusammenhänge
erforschen und auf dieser Basis Risiken definieren. Die
Grenzwerte, die man daraus ableitet, sind in der Regel nicht
im strengen Sinn „wissenschaftliche“ Grenzwerte, sondern
vielmehr Grenzwerte, die auf einer wissenschaftlichen Ba-
sis beruhen. So sind die ermittelten Zusammenhänge zwi-
schen Blutdruck und Krankheitsrisiko die Grundlage für
die Grenzwerte für Bluthochdruck (Drings et al. 2008). Ab
wann ein Risiko als zu hoch eingeschätzt wird, stellt eine
gesellschaftliche Entscheidung dar. Solche Entscheidungen
werden häufig von wissenschaftlichen Gremien getroffen,
und das ist angesichts von deren Expertise auch sinnvoll.
Man muss sich aber dessen bewusst sein, dass hier ge-
sellschaftliche Entscheidungen getroffen werden, für die
es eine wissenschaftliche Grundlage gibt, dass diese wis-
senschaftliche Grundlage aber in der Regel nicht direkt zu
„wissenschaftlichen Grenzwerten“ führt.

Am einfachsten ist die Bestimmung von Grenzwerten,
wenn es einen Punkt gibt, an welchem ein System kippt.
Stresstheorien legen das ja durchaus nahe (Semmer und
Zapf 2018). Man geht davon aus, dass eine geringe bis
mittlere Belastung noch gut bewältigbar ist. Aber ähnlich
wie in der Materialforschung ist irgendwann ein Punkt er-
reicht, an welchem die Belastungshöhe die Leistungsvor-
aussetzungen der Person kritisch übersteigt und es dadurch
zu einer deutlichen Verschlechterung von gesundheitlichen
und/oder leistungsbezogenen Parametern kommt. Beispiels-
weise zeigen Chandola et al. (2006), dass eine Konstellati-
on nach dem erweiterten Karasek-Modell (ISO-Strain) erst
dann die Entwicklung des metabolischen Syndroms signi-
fikant vorhersagte, wenn sie in mindestens drei (von vier)
Messungen im Verlauf von 14 Jahren auftrat.

Abgesehen davon, dass viele Zusammenhänge durchaus
linearer Natur sind, sind jedoch nonlineare Effekte auch
dort, wo sie existieren, nicht leicht zu finden. Zum einen
zeigen sie irgendwann Wirkungen, die für die Unternehmen
wirtschaftlich relevant sind – schliesslich sind Effekte auf
Leistung, Fehlzeiten, Kündigungen usw., inzwischen durch
eine Reihe von Meta-Analysen gut belegt (z.B. Gilboa et al.
2008; Gerhardt et al. 2021; Hülsheger und Schewe 2011);
darauf reagieren Unternehmen oft mit Veränderungsmass-
nahmen. Zum anderen zeigt sich der sog. „healthy wor-
ker effect“, d.h. die Mitarbeitenden verlassen die belasten-
de Situation (vgl. für den Bereich Schichtarbeit Frese und
Semmer 1986). Man wird dann also auch in dem Bereich,
in welchem die Zusammenhänge noch weitgehend linear
sind, einen cut-off Punkt bestimmen müssen. In vielen Fäl-
len liegt es dann nahe, eine statistische Größe zu wählen,
z.B. eine Standardabweichung über (bei Stressoren) bzw.
unter (bei Ressourcen) dem Mittelwert.

Die Diskussion um solche Grenzwerte ist natürlich im-
mer auch Gegenstand von Interessenskonflikten. Durch die
wachsende Evidenz dafür, dass ungünstige psychosozia-
le Arbeitsbedingungen mit gesundheitlichen Risiken, aber
auch betrieblichen Kosten einhergehen und dass daher der
Abbau von Stressoren und der Aufbau von Ressourcen ein
Anliegen aller betrieblichen Interessensgruppen sein sollte,
könnten sich diese Interessenskonflikte aber entschärfen.

In der jeweiligen betrieblichen Praxis aber kommenmeh-
rere Faktoren hinzu: Es wirken immer gleichzeitig eine
Vielfalt von Belastungen und Ressourcen, es gibt indivi-
duelle Unterschiede, und es gibt Unterschiede in den je
individuellen Bedingungen bei im Prinzip vergleichbaren
Tätigkeiten. Das setzt Grenzen für allgemeine Grenzwer-
te und spricht dafür, dass beispielsweise Expertinnen und
Experten, die in diesen Dingen ausgebildet sind, für ein
Unternehmen oder einen Unternehmensbereich festlegen,
ob die Gesamtbelastung so hoch ist, dass die Risiken für
psychische Beeinträchtigungen das Zumutbare überschrei-
ten. An die Ausbildung dieser Expertinnen und Experten
wären hohe Anforderungen zu stellen, und es müsste si-
chergestellt werden, dass etwa die Arbeitsmedizin, die Ar-
beitswissenschaft und die Arbeitspsychologie dort vertreten
wären. Ebenso wäre sicherzustellen, dass auch die Betrof-
fenen in solchen Gremien vertreten sind.

Eine solche Delegation an Expertinnen und Experten gibt
es in vielen Bereichen. Ärztinnen und Ärzte entscheiden
über die Arbeitsfähigkeit von Personen; Behörden können
Betrieben Auflagen machen, Strassen sperren, Fahrzeuge
auf dem Verkehr ziehen, usw., wenn sie Risiken für zu hoch
halten. Sie dürfen nicht willkürlich entscheiden, sondern
müssen Grundlagen beachten, die in vielen Fällen auf den
Stand der Wissenschaft aufbauen, und sie müssen die Sicht
der jeweils Betroffenen einbeziehen. Auf dieser Basis ist
es aber ihr Gesamteindruck, der letztlich die Entscheidung
prägt, weil nur dadurch die Gesamt-Konstellation berück-
sichtigt werden kann. Solche Entscheidungen können dann
natürlich angefochten werden, z.B. vor einer Einigungsstel-
le.

In vielen Fällen wird bei betrieblichen Gefährdungs-
einschätzen tatsächlich so vorgegangen (z.B. durch den
Einsatz von moderierten Analyseworkshops; BAUA 2014);
manche Instrumente sehen entsprechende Analyseteams ex-
plizit vor (z.B. Sonntag und Feldmann 2018), und viele In-
strumente sehen auch Bewertungen vor, die problematische
Ausprägungen indizieren (z.B. Hacker et al. 1995; Sonntag
und Feldmann 2018).
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6 Anknüpfungspunkte für die
Forschungsfragen

Neben der Frage der Grenzwerte zielen Ferreira und Vogt
vor allem auf die Frage, inwieweit ein berufsgruppenüber-
greifendes Kategoriensystem möglich ist. Das ist eine wich-
tige Fragestellung, aber man darf dabei nicht übersehen,
dass dazu doch Einiges vorliegt. Kategorisierungen wie das
Job-Characteristics Modell (Hackman und Oldham 1980),
das Job Demands-Control (JD-C) Modell (Karasek und
Theorell 1990) und dessen Erweiterung zum Job Demands-
Resources (JD-R) Modell (Bakker und Demerouti 2017)
beziehen sich auf eher allgemeine Kategorien, ebenso wie
beispielsweise Siegrist’s ERI-Modell (Siegrist und Dragano
2020). Auch die Zusammenstellung verschiedener Stress-
faktoren bei Sonnentag und Frese (2013) ist eher allgemein.
Viele Instrumente beruhen auf Klassifikationen, z.T. auf
spezifischer theoretischer Basis wie etwa der Handlungsre-
gulationstheorie, die verschiedenen Instrumenten zugrunde
liegt, wie etwa dem TBS (Hacker et al. 1995), ISTA (Sem-
mer et al. 1999; Irmer et al. 2019), oder RHIA (Leitner et al.
1987) – s. dazu Hacker (1995), z.-T. auf breiterer Basis,
wie etwa bei der „Gefährdungsbeurteilung Psychische Be-
lastung“ (GPB; Sonntag und Feldmann 2018). Unabhängig
von der jeweiligen theoretischen Grundlage sind in vielen
Instrumenten die jeweiligen Konstrukte durch relativ weni-
ge Items abgedeckt (so etwa auch im COPSOQ; Pejtersen
et al. 2010; oder im WDQ; Stegmann et al. 2010).

Es gibt also viele Vorarbeiten, an die man anknüpfen
kann. Ein Problem, das aus einer berufsübergreifenden
Klassifikation erwächst, ist natürlich, dass diese notge-
drungen eher wenige, und daher eher abstrakte Kategorien
enthalten muss, die sich aber in unterschiedlichen Arbeits-
feldern sehr unterschiedlich äussern können. Die Alter-
native, Stressoren sehr spezifisch zu formulieren, würde
zu endlosen und schwer handhabbaren Listen von Stres-
soren und Ressourcen führen, von denen jeweils grosse
Teile für ein spezifisches Anwendungsfeld irrelevant wären
(z.B. soziale Stressoren durch Kundinnen und Kunden/
Klientinnen u. Klienten bei Tätigkeiten ohne solche Kon-
takte – s. oben, Punkt 3). Anzustreben wäre daher eine
hierarchische Klassifikation, die auf einer höheren Ebene
allgemeine Kategorien enthält (z.B. soziale Stressoren)
und dann zunehmend spezifischer wird und beispielsweise
auf Stress durch Klientinnen und Klienten Bezug nimmt,
und dann auf Stress durch psychisch gestörte Klientinnen/
Klienten usw. Auf den untersten Ebenen wird es aber wohl
kaummöglich sein, jede spezifische Form eines bestimmten
Stressors/einer bestimmten Ressource in eine Klassifika-
tion aufzunehmen; hier sind dann die Gremien gefragt,
die die Analysen durchführen und die dann die Aspekte
beurteilen müssen, die sehr spezifisch für das jeweilige
Anwendungsfeld sind (s. oben, Punkt 5).

7 Schlussbemerkungen

Wir argumentieren in diesem Beitrag, dass Risiken, die von
psychischen Belastungen ausgehen, dann objektiviert wer-
den können, wenn man berücksichtigt, dass die Interpretati-
on von Belastungen i.S.v. Stressoren oder Ressourcen kein
rein individuelles Phänomen darstellt, sondern dass sich ge-
sellschaftliche Normen herausgebildet haben, die diese In-
terpretationen prägen und die insofern eine soziale Realität
darstellen. Diese soziale Realität lässt sich durchaus wis-
senschaftlich erfassen und etwa durch Urteile von Exper-
tinnen und Experten und durch die Aggregierung individu-
eller Urteile reliabel messen. Auf dieser Grundlage werden
sich auch Grenzwerte für psychische Belastungen definie-
ren lassen.

Die beteiligten Wissenschaften – insbesondere Psycho-
logie, Medizin, Arbeitswissenschaft – sind gefordert, auf
dieser Basis wissenschaftliche Grundlagen zu liefern, die
über bislang dominierende Forschungsansätze hinausgehen,
indem sie die Beurteilung vieler auf sinnvolle und reliable
Weise verknüpfen und zudem die Wirkung langfristiger Ex-
positionen erforschen. Die Schwierigkeiten, auf die man mit
solchen Ansätzen stösst, sind allerdings erheblich. Beob-
achterinnen und Beobachter zu trainieren, ist ausserordent-
lich aufwendig, und die entsprechenden Kategoriensyste-
me zu konstruieren, erfordert viel Zeit und Aufwand (Greif
et al. 1991; Karstad et al. 2018). Untersuchungen, an denen
mehrere Personen mit vergleichbaren Tätigkeiten teilneh-
men, sind schwierig, und so sind Untersuchungen, die Ex-
positionen über längere Zeit vorsehen. Alles zusammen zu
realisieren, stellt hohe Anforderungen an Forschungskom-
petenz, Aufwand und Finanzierung. Angesichts der Proble-
me, die mit psychischer Belastung verbunden sind – von
individuellem Leid über Kosten für das Unternehmen bis
zu den Belastungen für das Gesundheitssystem und den ge-
samtwirtschaftlichen Folgen – ist dieser Aufwand jedoch
gerechtfertigt.

Open Access Dieser Artikel wird unter der Creative Commons Na-
mensnennung 4.0 International Lizenz veröffentlicht, welche die Nut-
zung, Vervielfältigung, Bearbeitung, Verbreitung und Wiedergabe in
jeglichem Medium und Format erlaubt, sofern Sie den/die ursprüng-
lichen Autor(en) und die Quelle ordnungsgemäß nennen, einen Link
zur Creative Commons Lizenz beifügen und angeben, ob Änderungen
vorgenommen wurden.

Die in diesem Artikel enthaltenen Bilder und sonstiges Drittmaterial
unterliegen ebenfalls der genannten Creative Commons Lizenz, sofern
sich aus der Abbildungslegende nichts anderes ergibt. Sofern das be-
treffende Material nicht unter der genannten Creative Commons Lizenz
steht und die betreffende Handlung nicht nach gesetzlichen Vorschrif-
ten erlaubt ist, ist für die oben aufgeführten Weiterverwendungen des
Materials die Einwilligung des jeweiligen Rechteinhabers einzuholen.

Weitere Details zur Lizenz entnehmen Sie bitte der Lizenzinformation
auf http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de.

K

http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.de


382 Z. Arb. Wiss. (2022) 76:375–384

Literatur

Adler NJ, Aycan Z (2018) Cross-cultural interaction: what we know
and what we need to know. Annu Rev Organ Psychol Organ Be-
hav 5:307–333

ArbSchG (2022) Gesetz über die Durchführung von Maßnahmen des
Arbeitsschutzes zur Verbesserung der Sicherheit und des Gesund-
heitsschutzes der Beschäftigten bei der Arbeit (Arbeitsschutzge-
setz), Stand 18. März 2022. www.gesetze-im-internet.de. Zuge-
griffen: 21.06.2022

Ashforth BE, Moser JR, Bubenzer P (2020) Identities and identificati-
on in work contexts: beyond our fixation on the organization. In:
Brown AD (Hrsg) The Oxford handbook of identities in organi-
zations. Oxford University Press, S 816–832

Ashforth BE, Humphrey RH (2022) Institutionalized affect in orga-
nizations: not an oxymoron. Hum Relations. https://doi.org/10.
1177/00187267221083093j. Advance online publication

Baethge A, Rigotti T, Roe RA (2015) Just more of the same, or dif-
ferent? An integrative theoretical framework for the study of
cumulative interruptions at work. Eur J Work Organ Psychol
24(2):308–323

Bakker AB, Demerouti E (2017) Job demands–resources theory:
taking stock and looking forward. J Occup Health Psychol
22(3):273–285

BAUA – Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (2014)
Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung. Erich Schmidt

Carver CS, Connor-Smith J (2010) Personality and coping. Annu Rev
Psychol 61:679–704

Chandola T, Brunner E, Marmot M (2006) Chronic stress at work and
the metabolic syndrome: prospective study. BMJ 332:521–525

Cortina LM, Kabat-Farr D, Magley VJ, Nelson K (2017) Researching
rudeness: the past, present, and future of the science of incivility.
J Occup Health Psychol 22(3):299

Deci EL, Olafsen AH, Ryan RM (2017) Self-determination theory in
work organizations: the state of a science. Annu Rev Organ Psy-
chol Organ Behav 4:19–43

DGUV – Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung (2013) Gefähr-
dungsbeurteilung psychischer Belastungen. Tipps zum Einstieg.
IAG Report 1/2013

Dormann C, Zapf D (2004) Customer-related social stressors and burn-
out. J Occup Health Psychol 9(1):61–82

Drings P, Schaller K, Pötschke-Langer M (2008) Durch Rauchen und
Passivrauchen verursachte Krebserkrankungen. Deutsches Krebs-
forschungszentrum, Heidelberg

Einarsen SV, Hoel H, Zapf D, Cooper CL (Hrsg) (2020) Bullying
and harassment in the workplace: theory, research and practice,
3. Aufl. CRC Press, rd. ed.)

Elfering A, Brunner B, Igic I, Keller AC, Weber L (2018a) Ge-
sellschaftliche Bedeutung und Kosten von Stress. In: Fuchs R,
Gerber M (Hrsg) Handbuch Stressregulation und Sport. Springer,
Berlin Heidelberg, S 123–141

Elfering A, Grebner S, Ganster D, Berset M, Kottwitz MU, Sem-
mer NK (2018b) Cortisol on Sunday as indicator of recovery
from work: Prediction by observer ratings of job demands and
control. Work Stress 32(2):168–188

Erez M (2010) Culture and job design. J Organiz Behav 31(2/3):389–400
Escartín J, Dollard M, Zapf D, Kozlowski SW (2021) Multilevel emo-

tional exhaustion: psychosocial safety climate and workplace bul-
lying as higher level contextual and individual explanatory fac-
tors. Eur J Work Organ Psychol 30(5):742–752

Ferreira Y, Vogt J (2021) Psychische Belastung und deren Herausforde-
rungen. Z Arb Wiss. https://doi.org/10.1007/s41449-021-00292-
5. Advance online publication

Folkard S, Lombardi DA (2006) Modeling the impact of the com-
ponents of long work hours on injuries and ‘accidents. Am J Ind
Med 49:953–963

Frese M (1985) Stress at work and psychosomatic complaints: a causal
interpretation. J Appl Psychol 70(2):314–328

Frese M, Semmer N (1986) Shiftwork, stress, and psychosomatic
complaints: a comparison between workers in different shiftwork
schedules, non-shiftworkers, and former shiftworkers. Ergono-
mics 19:99–114

Gelfand MJ, Aycan Z, Erez M, Leung K (2017) Cross-cultural industri-
al organizational psychology and organizational behavior: a hun-
dred-year journey. J Appl Psychol 102(3):514–529

Gerhardt C, Semmer NK, Sauter S, Walker A, de Wijn N, Kälin W,
Kottwitz MU, Kersten B, Ulrich B, Elfering A (2021) How are
social stressors at work related to well-being and health? A syste-
matic review and meta-analysis. Bmc Public Health 21:890

Gilboa S, Shirom A, Fried Y, Cooper CL (2008) A meta-analysis of
work demand stressors and job performance: Examining main and
moderating effects. PERSONNEL PSYCHOLOGY 61:227–271

Grebner S, Semmer NK, Elfering A (2005) Working conditions and
three types of well-being: a longitudinal study with self-report and
rating data. J Occup Health Psychol 10:31–43

Grebner S, Elfering A, Semmer NK (2010) The success resource model
of job stress. Res Occup Stress Well Being 8:61–108

Greif S, Bamberg E, Semmer N (Hrsg) (1991) Psychischer Streß am
Arbeitplatz. Hogrefe

Greiner BA, Krause N, Ragland D, Fisher JM (2004) Occupational
stressors and hypertension: a multi-method study using observer-
based job analysis and self-reports in urban transit operators. Soc
Sci Med 59(5):1081–1094

Hacker W (1995) Arbeitstätigkeitsanalyse. Asanger
Hacker W (2020) Psychische Regulation von Arbeitstätigkeiten 4.0.

vdf Hochschulverlag
Hacker W, Fritsche B, Richter P, Iwanowa A (1995) Tätigkeitsbewer-

tungssystem-TBS-L. vdf Hochschulverlag, Teubner
Hackman JR, Oldham GR (1980) Work redesign. Addison Wesley
Heckhausen J, Heckhausen H (Hrsg) (2018) Motivation und Handeln,

5. Aufl. Springer, Berlin Heidelberg
Hogg MA, Terry DJ (2000) Social identity and self-categorization pro-

cesses in organizational contexts. AMR 25(1):121–140
Hox JJ, Moerbeek M, Van de Schoot R (2017) Multilevel analysis:

techniques and applications. Routledge
Hülsheger UR, Schewe AF (2011) On the costs and benefits of emotio-

nal labor: a meta-analysis of three decades of research. J Occup
Health Psychol 16:361–398

Humphrey SE, Nahrgang JD, Morgeson FP (2007) Integrating motiv-
ational, social, and contextual work design features: a meta-ana-
lytic summary and theoretical extension of the work design liter-
ature. J Appl Psychol 92(5):1332

Igic I, Keller AC, Elfering A, Tschan F, Kälin W, Semmer NK (2017)
Ten-year trajectories of stressors and resources at work: cumula-
tive and chronic effects on health and well-being. J Appl Psychol
102:1317–1343

Irmer JP, Kern M, Schermelleh-Engel K, Semmer NK, Zapf D (2019)
ISTA—the instrument for stress oriented task analysis—a meta-
analysis. Z Arbeits Organisationspsychol 63(4):217–237

Karasek RA, Theorell T (1990) Healthy work. Stress, productivity, and
the reconstruction of working life. Basic Books

Karstad K, Rugulies R, Skotte J, Kold Munch P, Greiner BA, Bur-
dorf A, Søgaard K, Holtermann A (2018) Inter-rater reliability
of direct observations of the physical and psychosocial working
conditions in eldercare: an evaluation in the DOSES project. Ap-
pl Ergon 69:93–103

Keller S, Tschan F, Semmer NK, Timm-Holzer E, Zimmermann J,
Candinas D, Hübner M, Demartines N, Beldi G (2019) Disrup-
tive behavior in the operating room: A prospective observational
study of triggers and effects of tense communication episodes in
surgical teams. PLoS ONE 14(12):e226437

Keller AC, Meier LL, Elfering A, Semmer NK (2020) Please wait until
I am done! Longitudinal effects of work interruptions on employ-
ee well-being. Work Stress 34(2):148–167

K

https://www.gesetze-im-internet.de/
https://doi.org/10.1177/00187267221083093j
https://doi.org/10.1177/00187267221083093j
https://doi.org/10.1007/s41449-021-00292-5
https://doi.org/10.1007/s41449-021-00292-5


Z. Arb. Wiss. (2022) 76:375–384 383

Kreiner GE, Ashforth BE, Sluss DM (2006) Identity dynamics in oc-
cupational dirty work: Integrating social identity and system ju-
stification perspectives. Organ Sci 17(5):619–636

Krings R, Jacobshagen N, Elfering A, Semmer NK (2015) Subtly of-
fending feedback. J Appl Soc Psychol 45(4):191–202

Kruglanski AW, Shah JY, Fishbach A, Friedman R, Chun WY, Sleeth-
Keppler D (2002) A theory of goal systems. Adv Exp Soc Psychol
34:331–378

Kruglanski AW, Molinario E, Jasko K, Webber D, Leander NP, Pi-
erro A (2022) Significance-quest theory. Perspect Psychol Sci.
https://doi.org/10.1177/17456916211034825. Advance online
publication

Lazarus RS (1999) Stress and emotion: a new synthesis. Springer, Ber-
lin Heidelberg

Leary MR, Allen AB (2011) Belonging motivation: establishing, main-
taining, and repairing relational value. In: Dunning D (Hrsg) So-
cial motivation. Psychology Press, S 37–55

Leitner K, Greiner B, Oesterreich R, Volpert W, Weber WG (1987)
Analyse psychischer Belastung in der Arbeit: das RHIA-Verfah-
ren; Handbuch. TÜV Rheinland

LePine JA, Podsakoff NP, LePine MA (2005) A meta-analytic test
of the challenge stressor-hindrance stressor framework: an expla-
nation for inconsistent relationships among stressors and perfor-
mance. Acad Manag J 48(5):764–775

Li J, Pega F, Ujita Y, Brisson C, Clays E, Descatha A, Ferrario MM,
Godderis L, Iavicoli S, Landsbergis PA, Metzendorf M-I, Mor-
gan RL, Pachito DV, Pikhart H, Richter B, Roncaioli M, Rugu-
lies R, Schnall PL, Sembajwe G, Trudel X, Tsutsumi A, Wood-
ruff TJ, Siegrist J (2020) The effect of exposure to long working
hours on ischaemic heart disease: a systematic review and meta-
analysis from the WHO/ILO Joint Estimates of the Work-related
Burden of Disease and Injury. Environ Int 142:105739

Meier LL, Semmer NK (2018) Illegitimate tasks as assessed by incum-
bents and supervisors: converging only modestly but predicting
strain as assessed by incumbents, supervisors, and partners. Eur J
Work Organ Psychol 27:764–776

Meyer M, Wing L, Schenkel A, Meschede M (2021) Krankheitsbe-
dingte Fehlzeiten in der deutschen Wirtschaft im Jahr 2020. In:
Badura B, Ducki A, Schröder H, Meyer M (Hrsg) Fehlzeiten-Re-
port 2021. Springer, Berlin Heidelberg, S 441–538

Mohr G (2010) Erwerbslosigkeit. In: Kleinbeck U, Schmidt K-H
(Hrsg) Arbeitspsychologie. Enzyklopädie der Psychologie, D III,
Bd. 1. Hogrefe, S 471–519

Ortíz-Bonnin S, García Buades E, Caballer A, Zapf D (2021) Linking
‘work-unit emotion work’ to customer satisfaction and loyalty: a
multilevel study. Curr Psychol 41(5):2521–2534

Pejtersen JH, Kristensen TS, Borg V, Bjorner JB (2010) The second
version of the Copenhagen psychosocial questionnaire. Scand J
Public Health 38(3):8–24. https://doi.org/10.1177/14034948093
49858

Pindek S, Spector PE (2016) Organizational constraints: a meta-analy-
sis of a major stressor. Work Stress 30(1):7–25

Plemmons S, Weiss HM (2013) Goals and affect. In: Locke EA, La-
tham GP (Hrsg) New developments in goal setting and task per-
formance. Routledge, New York, S 117–132

Raediker B, Janßen D, Schomann C, Nachreiner F (2006) Extended
working hours and health. Chronobiol Int 23(6):1305–1316

Rohmert W, Rutenfranz J (1975) Arbeitswissenschaftliche Beurteilung
der Belastung und Beanspruchung an unterschiedlichen industri-
ellen Arbeitsplätzen. Der Bundesminister für Arbeit und Sozial-
ordnung, Bonn

Rosenthal R (1990) How are we doing in soft psychology? Am Psychol
45(6):775–777

Rutenfranz J (1981) Arbeitsmedizinische Aspekte des Stressproblems.
In: Nitsch J (Hrsg) Stress: Theorie, Untersuchungen, Massnah-
men. Huber, S 379–390

Schaper N (2019) Arbeitsgestaltung in Produktion und Verwaltung. In:
Nerdinger F, Blickle G, Schaper N (Hrsg) Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie, 4. Aufl. Springer, Berlin Heidelberg, S 411–434

Schlick C, Bruder R, Luczak H (2018) Arbeitswissenschaft, 4. Aufl.
Springer, Berlin Heidelberg

Selye H (1981) Geschichte und Grundzüge des Stresskonzepts. In:
Nitsch J (Hrsg) Stress: Theorie, Untersuchungen, Massnahmen.
Huber, S 163–187

Semmer NK, Meier LL (2009) Individual differences, work stress and
health. In: Cooper CL, Campbell Quick J, Schabracq MJ (Hrsg)
International handbook of work and health psychology, 3. Aufl.
Wiley, S 99–121

Semmer NK, Zapf D (2018) Theorien der Stressentstehung und -be-
wältigung. In: Fuchs R, Gerber M (Hrsg) Handbuch Stressregula-
tion im Sport. Springer, Berlin Heidelberg, S 23–50

Semmer NK, Zapf D (2019) The meaning of demands, stressors, and
resources at work. In: Taris T, Peeters M, De Witte H (Hrsg)
A career in unemployment, burnout and engagement. Pelckmans
Pro, S 80–93

Semmer NK, Zapf D, Greif S (1996) “Shared job strain”: a new ap-
proach for assessing the validity of job stress measurements. J Oc-
cup Organ Psychol 69:293–310

Semmer N, Zapf D, Dunckel H (1999) Instrument zur Stressbezogenen
Tätigkeitsanalyse. In: Dunckel H (Hrsg) Handbuch psychologi-
scher Arbeitsanalyseverfahren. vdf Hochschulverlag, S 179–204

Semmer NK, Grebner S, Elfering A (2004) Beyond self-report: using
observational, physiological, and situation-based measures in
research on occupational stress. Res Occup Stress Well Being
3:207–263

Semmer NK, Tschan F, Jacobshagen N, Beehr TA, Elfering A, Kä-
lin W, Meier LL (2019) Stress as offense to self: a promising ap-
proach comes of age. Occup Health Sci 3:205–238

Siegrist J, Dragano N (2020) Der Beitrag von Gratifikationen zur Mit-
arbeitergesundheit. In: Badura B, Ducki A, Schröder H, Klose J,
Meyer M (Hrsg) Fehlzeiten-Report 2020. Springer, Berlin Hei-
delberg, S 191–202

Sonnentag S, Frese M (2013) Stress in organizations. In: Schmitt NW,
Highhouse S (Hrsg) Industrial and organizational psychology,
2. Aufl. Handbook of psychology, Bd. 12. Wiley, S 560–592

Sonntag K, Feldmann E (2018) Objektive Erfassung psychischer Be-
lastung am Arbeitsplatz – Anwendung des Verfahrens GPB in der
Produktion. Z Arb Wiss 72(4):319–325

Stegmann S, van Dick R, Ullrich J, Charalambous J, Menzel B,
Egold N, Wu TT-C (2010) Der Work Design Questionnaire. Vor-
stellung und erste Validierung einer deutschen Version. Z Arbeits
Organisationspsychol 54:1–28

Sverke M, Hellgren J, Näswall K (2002) No security: a meta-analysis
and review of job insecurity and its consequences. J Occup Health
Psychol 7(3):242–264

Talevich JR, Read SJ, Walsh DA, Iyer R, Chopra G (2017) To-
ward a comprehensive taxonomy of human motives. PLoS ONE
12(2):e172279

Tsai JL (2017) Ideal affect in daily life: implications for affecti-
ve experience, health, and social behavior. Curr Opin Psychol
178:118–128

Ulich E (2011) Arbeitspsychologie, 7. Aufl. Schäffer-Poeschel, Stutt-
gart

Van Kleef GA, Cheshin A, Fischer AH, Schneider IK (2016) The social
nature of emotions. Front Psychol 7:896

Widmer PS, Semmer NK, Kälin W, Jacobshagen N, Meier LL (2012)
The ambivalence of challenge stressors: time pressure associ-
ated with both negative and positive well-being. J Vocat Behav
80(2):422–433

Wong IS, Dawson D, Van Dongen H (2019) International consen-
sus statements on non-standard working time arrangements
and occupational health and safety. INDUSTRIAL HEALTH
57(2):135–138

K

https://doi.org/10.1177/17456916211034825
https://doi.org/10.1177/1403494809349858
https://doi.org/10.1177/1403494809349858


384 Z. Arb. Wiss. (2022) 76:375–384

Zapf D, Semmer NK (2004) Stress und Gesundheit in Organisationen.
In: Schuler H (Hrsg) Organisationspsychologie – Grundlagen und
Personalpsychologie. Enzyklopädie der Psychologie, D III, Bd. 3.
Hogrefe, S 1007–1112

Zapf D, Kern M, Tschan F, Holman D, Semmer NK (2021) Emotion
work: A work psychology perspective. Annu Rev Organ Psychol
Organ Behav 8:139–172

K


	Psychische Belastung und Beanspruchung: Die Bedeutung der Valenz und der sozialen Realität. Anmerkungen zu Ferreira und Vogt (2021)
	Belastungen als Risikofaktoren
	Neutralität versus Valenz
	Klassifikation von Stressoren und Ressourcen
	Subjektivität und soziale Realität
	Zur Frage der Grenzwerte
	Anknüpfungspunkte für die Forschungsfragen
	Schlussbemerkungen
	Literatur


