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DAS BELASTUNGS-BEANSPRUCHUNGSKONZEPT

IM VERGLEICH MIT

ARBEITSPSYCHOLOGISCHEN KONZEPTEN

· Arbeitsbedingungen · Beanspruchung · Belastung · Entscheidungsspielraum · Gesundheit ·
gesundheitliche Beschwerden · psychische Belastung

ZUSAMMENFASSUNG

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept wurde ursprünglich für
Belastungen mit physiologischen Beanspruchungen entwickelt. In-
folge seiner Erweiterungen für sozialwissenschaftliche Fragestellun-
gen beansprucht es Gültigkeit auch für Belastungen mit psychischen
Beanspruchungen. „Psychische Belastungen“ werden in verschiede-
nen arbeitspsychologischen Konzepten ausführlich behandelt, jedoch
in einer Weise konzipiert, die mit dem Begriff „Belastung“ im
Belastungs-Beanspruchungskonzept nicht verträglich ist. Vier arbeits-
psychologische Konzepte werden dargestellt: Das Demand/Control-
Modell, die Konzepte Vollständige Tätigkeit, Streß am Arbeitsplatz
und Anforderung/Belastung. Es wird gezeigt, daß die arbeits-
psychologischen Konzepte ebenso wie das Belastungs-
Beanspruchungskonzept psychische Belastungen als Merkmale ob-
jektiver Arbeitsbedingungen verstehen. Im Unterschied zum
Belastungs-Beanspruchungskonzept hat jedoch der Begriff psychi-
sche Belastung eine stets negative Bedeutung. Zusätzlich zur psychi-
schen Belastung berücksichtigen die arbeitspsychologischen Konzepte
eine weitere Dimension von objektiven Arbeitsbedingungen, die sich
vor allem auf Entscheidungsspielraum und Kommunikationsan-
forderungen bezieht. Höhere Ausprägung dieser Dimension haben
positiv zu wertende Beanspruchungsfolgen, z.B. im Sinne von
Persönlichkeitsentwicklung. Als Folgerung aus diesen Erörterungen
wird vorgeschlagen, entweder das Belastungs-Beanspruchungs-
konzept auf seinen ursprünglichen Bereich der Belastungen mit phy-
siologischen Beanspruchungen einzugrenzen oder es zu einem
„Bedingungs-Beanspruchungskonzept“ zu erweitern.

THE CONCEPT „STRESS AND STRAIN“ COMPARED TO
OTHER CONCEPTS IN THE FIELD OF WORK PSYCHOL-
OGY

· complaints · decision latitude · health · psychological de-
mands · strain · stress · working conditions

SUMMARY

The concept „Stress and Strain“ (Belastungs-Beanspruchungskonzept)
was originally developed with regard to stressors associated with
physiological strain. Later on the concept was extended to the social
sciences; it is asserted that the model is also valid for psychological
stress. Several other concepts in the field of work psychology deal at
length with psychological stress, but they are, in overall, inconsistent
with the conception of stress in the „Stress and Strain“ tradition. Four
psychological concepts are described: the „Demand/Control-Model“,
„Complete Activity“ (Vollständige Tätigkeit) „Stress at the
Workplace“ (Stress am Arbeitsplatz) and „Requirement/Stress“
(Anforderung/Belastung). It is demonstrated that these concepts are
not unlike „Stress and Strain“ with respect to the understanding of
psychological stress as a characteristic of objective working condi-
tions, but in contrast to „Stress and Strain“, psychological stress nor-
mally bears a negative connotation. In addition to psychological stress,
psychological concepts take another dimension of the objective work-
ing conditions into account. This dimension encompasses attributes
such as decision latitude and communication requirements; high loads
on this dimension have positive effects on the individual’s personal-
ity development. It is proposed either (a) to limit the the concept
„Stress and Strain“ to physiological strain as it was originally con-
ceived or (b) to extend the concept to „Working Conditions and
Strain“.
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1 EINLEITUNG

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept hat in
der Arbeitswissenschaft eine mehr als 20jäh-
rige Tradition. Ursprünglich für den ingenieur-
wissenschaftlichen und arbeitsmedizinischen
Bereich konzipiert (z.B. Rohmert & Ruten-
franz 1975; Laurig 1979; Schmidtke & Bubb
1981), wurde es recht bald so erweitert, dass
auch sozialwissenschaftliche Forschungs-
themen darin Platz finden können (Rohmert
1984). Mit dem Ziel einer weitgehenden Inte-
gration von „sozio-kulturellen und individuel-
len Einflussgrößen“ und „körperlichen und
psychophysischen Voraussetzungen“ wurden
Erweiterungen zuletzt von Euler (1991) in ei-
nem allgemeinen Modell dargestellt.

Das erweiterte bzw. integrierte Belastungs-
Beanspruchungskonzept kann in der arbeits-
wissenschaftlichen Forschung mehrere
Funktionen erfüllen (Slesina & Ferber 1989).
Es ermöglicht den verschiedenen arbeitswis-
senschaftlichen Disziplinen, unter einem ge-
meinsamen begrifflichen Dach zu kommu-
nizieren (integrative Funktion). Es erleich-
tert eine verständliche Darstellung von Pro-
blemen und Befunden nach außen hin (Dar-
stellungsfunktion). Durch seine abstrakte
Form erlaubt es den einzelnen Disziplinen
unterschiedliche Ausdifferenzierungen
(autonomieerhaltende Funktion).

Nun beinhaltet die Erweiterung eines ur-
sprünglich aus dem ingenieurwissenschaft-
lichen und arbeitsmedizinischen Bereich
stammenden Konzepts auf Inhalte, wie sie
in den sozialwissenschaftlichen Teilen der Ar-
beitswissenschaft behandelt werden, aber
auch eine Gefahr: Begriffliche Festlegungen,
die sich im ursprünglichen wie im erweiter-
ten Konzept finden, könnten sich bei zukünf-
tigen Entwicklungen im „Erweiterungs-
bereich“ - hier also im sozialwissenschaftli-
chen - als wenig geeignet herausstellen.

Dieser zu befürchtende Fall ist in der arbeits-
psychologischen Forschung längst eingetreten.

Der Begriff „Belastung“ hat im engeren wie
im erweiterten Belastungs-Beanspruchungs-
konzept eine zunächst neutrale Bedeutung;
erst wenn die Belastung zu hoch oder zu nied-
rig wird, hat sie negativ zu wertende Bean-
spruchungsfolgen. Zu geringe Belastung
kann als „Unterforderung“ zu „Fehlbean-
spruchung“ und zu hohe Belastung als „Über-
forderung“ ebenfalls zu „Fehlbeanspru-
chung“ führen; der mittlere Bereich einer
quasi „optimalen“ Belastung führt nicht zu
Fehlbeanspruchung. Dies ist in der Bild 1
schematisch veranschaulicht.

Unter-
forderung

Belastung

Fehlbeanspruchung Fehlbeanspruchung

Über-
forderung

optimal

Bild 1: Veranschaulichung der Aussagen des Belas-

tungs-Beanspruchungskonzepts zu Auswirkun-

gen von Arbeitstätigkeiten

Belastungs-Beanspruchungskonzepts zu den
arbeitspsychologischen Konzepten darge-
stellt. Im Abschnitt 5 werden Folgerungen
erörtert, die durch diese Vergleiche nahelie-
gend erscheinen.

2 DARSTELLUNG UND
VERGLEICH VON VIER
ARBEITSPSYCHOLOGISCHEN
KONZEPTE

Die hier vergleichend dargestellten arbeits-
psychologischen Konzepte haben, auch wenn
sie zum Teil schon über 20 Jahre alt sind,
noch immer aktuelle Bedeutung. Sie thema-
tisieren gesundheitliche Wirkungen von Ar-
beitsbedingungen. Jedes der Konzepte kann
auf umfangreiche empirische Untersuchun-
gen verweisen, in denen die jeweils eigenen
Untersuchungsmethoden eingesetzt wurden.

Um Gemeinsamkeiten und Unterschiede
zwischen diesen Konzepten einerseits und
dem Belastungs-Beanspruchungskonzept
andererseits besser verdeutlichen zu können,
wird im nächsten Abschnitt zunächst in das
Demand/Control-Modell als „Referenzkon-
zept“ eingeführt. Die Begrifflichkeit des
Demand/Control-Modells dient dann als Sy-
stematik für die Darstellung der weiteren drei
arbeitspsychologischen Konzepte.

2.1 Das Demand/Control-Modell

Widersprüche in einigen seit 1945 vorliegen-
den Befunden zu gesundheitlichen Folgen
von Arbeitstätigkeiten führte Karasek (1978)
darauf zurück, dass die Notwendigkeit ei-
ner Unterscheidung von „decision latitude“

Die für arbeitspsychologische Konzepte nicht
geeignete Festlegung betrifft den Begriff „Be-
lastung“ dann, wenn er auf Belastungen mit
psychischen Beanspruchungen angewendet
werden soll. In der für den Bereich psychi-
scher Beanspruchungen am ehesten zustän-
digen Arbeitspsychologie werden solche Be-
lastungen als „psychische Belastungen“ be-
zeichnet. Der Begriff „psychische Belastung“
hat hier keine neutrale Bedeutung. Auch ge-
ringe psychische Belastungen erhöhen
Gesundheitsrisiken. Zusätzlich werden Ar-
beitsbedingungen (wie z.B. Entscheidungs-
spielraum) berücksichtigt, die andere - und
zwar positive - Auswirkungen für den arbei-
tenden Menschen haben können.

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept
wird in diesem Beitrag vier arbeitspsycho-
logischen Konzepte gegenübergestellt. Ab-
schnitt 2 enthält eine Darstellung der arbeits-
psychologischen Konzepte, wobei ihre Un-
terschiede untereinander wie auch ihre Ge-
meinsamkeiten deutlich werden. Die Ange-
messenheit von Vergleichen dieser arbeits-
psychologischen Konzepte mit dem
Belastungs-Beanspruchungskonzept wird vor
dem Hintergrund methodischer Gesichts-
punkte im Abschnitt 3 diskutiert. Im Ab-
schnitt 4 werden die Unterschiede des

high strain job

viel gesundheitliche
Beschwerden

passive job

passives Handeln
in der Freizeit

aktives Handeln
in der Freizeit

     active job

wenig gesundheitliche
Beschwerden

low strain job

Demand

C
on

tr
ol

Bild 2:

Veranschaulichung der

Aussagen des Demand/Control-

Modells zu Auswirkungen von

Arbeitstätigkeiten
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und „psychological demands“ nicht deutlich
genug gesehen wurde. Die Beachtung die-
ser Unterscheidung konnte - so Karasek
(1978) - zur Aufklärung einiger schlecht in-
terpretierbarer Befunde beitragen. Das 1978
zuerst dargestellte Demand-Control-Modell
wurde später von Karasek und Theorell
(1990) ergänzt und ausführlicher dargestellt.

In diesem Modell (vgl. Bild 2) werden zwei
Dimensionen von Merkmalen der Arbeitstä-
tigkeit unterschieden:

♦ Demand betrifft Aspekte der Arbeitstä-
tigkeit, die negative Wirkungen für den
arbeitenden Menschen haben, die also Be-
lastungen mit negativen Beanspruchungs-
folgen entsprechen. In Karaseks Opera-
tionalisierung mit Hilfe von Fragebogen-
skalen betrifft die Demand-Dimension
Zeitdruck, Arbeitsmenge, auch kon-
fligierende Arbeitsanforderungen.

♦ Control dagegen entspricht Aspekten, die
positive Beanspruchungsfolgen haben. In
Karaseks Operationalisierung ist Control
dann hoch, wenn mehr eigenständige Ent-
scheidungen zu treffen sind und für die
Ausführung der Arbeit höhere Qualifika-
tionen erforderlich sind.

Karasek betrachtet nun bestimmte Kombina-
tionen von Control und Demand und verbin-
det mit ihnen Aussagen über bestimmte Wirk-
richtungen (vgl. Bild 2).

♦ Bei hoher Control und gleichzeitig niedri-
gen Demands handelt es sich um einen Low
strain-Job, bei hohen Demands und wenig
Control um einen High strain-Job. Entlang
dieser Diagonalen nehmen in Richtung auf
High strain-Job Wirkungen im Sinne von
vermehrten gesundheitlichen Beschwerden
zu. Dies entspricht der von links oben nach
rechts unten verlaufenden Diagonale.

♦ Die andere Diagonale führt von dem pas-
sive job mit wenig Demand und wenig
Control hin zum active job mit sowohl
hohen Demands als auch hoher Control.
Die Wirkungen verschiedener Ausprägun-
gen von Demand/Control entlang dieser
Diagonale werden darin gesehen, dass ein
passive job passives Handeln außerhalb
der Arbeit begünstigt, der active job da-
gegen aktives Freizeithandeln.

Generell entspricht die postulierte Wirkung
in die Richtung auf active job einer Förde-
rung der „positiven Gesundheit“, wie sie von
der WHO (1988) definiert wurde. In der
gesundheitswissenschaftlichen Diskussion

dazu (vgl. Greiner 1998) hat sich die Auf-
fassung durchgesetzt, dass ein positiver
Gesundheitsbegriff formuliert werden sollte
- neben der klassischen Bestimmung von
Gesundheit als „Abwesenheit von Krank-
heit“. Die positive Gesundheit besteht darin,
dass die Handlungsfähigkeit erhalten und
entwickelt wird (z.B. Ducki & Greiner 1992).
Auch eine in der Arbeitswissenschaft häufig
geforderte Gestaltung der Arbeit mit dem Ziel
der Förderung der Persönlichkeitsentwick-
lung thematisiert positive Gesundheit.

Zusammenfassend ist festzuhalten: Sowohl für
Merkmale als auch für Auswirkungen von
Arbeitstätigkeiten werden im Demand/Con-
trol-Modell zwei Dimensionen unterschieden:

♦ Für Merkmale der Arbeit die Demand-
und die Control-Dimension, wobei höhere
Ausprägungen von Demand (Belastun-
gen) als nicht wünschenswert, höhere

Ausprägungen von Control (Entschei-
dungsspielraum etc.) dagegen als wün-
schenswert angesehen werden.

♦ Für Wirkungen der Arbeit eine Dimensi-
on, die im Sinne des klassischen Gesund-
heitskonzepts wenig gesundheitliche Be-
schwerden vs. viel gesundheitliche Be-
schwerden betrifft und eine andere Di-
mension, die im Sinne des positiven
Gesundheitskonzepts wenig vs. hoch ak-
tives Freizeithandeln betrifft.

In die Systematik aus dem Demand/Control-
Modell werden im folgenden drei weitere
arbeitspsychologische Konzepte eingeordnet.

In der Bild 3 sind die Aussagen zu Wirkun-
gen der Arbeitsbedingungen in allen fünf der
hier behandelten Konzepte graphisch veran-
schaulicht. Die Bilder 3a zum Belastungs-
Beanspruchungskonzept und 3b zum

3c  Vollständige Tätigkeit

Demand
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3d  Stress am Arbeitsplatz

Demand
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3b  Demand/Control

Demand
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3e  Anforderung/Belastung

Demand
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Demand

3a  Belastung-Beanspruchung
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Bild 3: Übersicht zum Vergleich des Belastungs-Beanspruchungskonzept mit vier arbeitspsychologischen Konzepten
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Demand/Control-Modell entsprechen in ver-
kürzter Form den Bilder 1 und 2. Auch die
Bilder zu den anderen Konzepten nehmen in
dieser verkürzten Form Bezug zu den bei-
den Dimensionen Demand und Control aus
dem Demand/Control-Modell. In dem von
diesen beiden Dimensionen aufgespannten
Feld symbolisieren die grauen Pfeile Aussa-
gen zu Wirkungen in Richtung auf Gesund-
heitsrisiken gemäß dem klassischen Gesund-
heitsverständnis, die weißen Pfeile Aussagen
zu Wirkungen in Richtung auf „positive Ge-
sundheit“, wie z.B. aktive Freizeitgestaltung,
genereller Persönlichkeitsförderlichkeit und
Handlungsfähigkeit.

2.2 Das Konzept Vollständige Tätigkeit

Merkmale im Sinne von Control stehen im
diesem Konzept (z.B. Hacker 1991; Richter
& Hacker 1998) ganz im Vordergrund. Die
Bezeichnung „Konzept Vollständige Tätig-
keit“ steht dem Sprachgebrauch in diesem
Konzept nahe. Angemerkt sei, dass Richter
und Hacker (1998, S. 37 ff.) in Abhebung
vom Belastungs-Beanspruchungskonzept
(BBK) anstelle von „Vollständige Tätigkeit“
die Bezeichnung „Auftrags-Auseinander-
setzungs-Konzeption“ (AAK) verwenden.
Als Erhebungsmethoden sind aus diesem
Konzept vor allem das TBS (Hacker et al.
1995) und TBS-GA (Rudolph et al. 1987)
bekannt. Die Vollständigkeit betrifft sehr aus-
differenzierte Aspekte wie sequentielle Voll-
ständigkeit, hierarchische Vollständigkeit,
Kooperation und Kommunikation, Verant-
wortung, geistige Leistungen, Qualifikations-
erfordernisse.

Im Konzept Vollständige Tätigkeit werden
vor allem die positiven Folgen für den Men-
schen betont, die sich aus einer möglichst
großen Vollständigkeit der Arbeit ergeben,
d. h. die Chancen für Persönlichkeitsent-
wicklung bzw. Entwicklung von „positiver“
Gesundheit im weiter oben dargelegten Sin-
ne. Für zu geringe Vollständigkeit dagegen
werden negative Folgen für den arbeitenden
Menschen angenommen.

Die Aussagenlinie entlang positiven und ne-
gativen Folgen hat zugleich zwei Aspekte. Er-
stens den Aspekt, dass höhere Vollständigkeit
die Persönlichkeitsentwicklung begünstigt,
also die Chancen für Entwicklung positiver
Gesundheit erhöht. Zweitens wird ausgesagt,
dass die Vollständigkeit Folgen in bezug auf
das klassische Gesundheitskonzept hat. Zu
geringe Vollständigkeit der Arbeit ist mit
Gesundheitsrisiken verbunden und höhere
Vollständigkeit mit weniger Gesund-

heitsrisiken. Dies veranschaulicht in der in Bild
3c der senkrechte Doppelpfeil; sein grau ge-
färbter unterer Teil verweist auf vermehrte
Gesundheitsrisiken, sein weißer oberer Teil
auf vermehrte Chancen für Persönlichkeits-
entwicklung.

Anders als im Demand-Control-Modell wird
damit auf eine eigene Dimension, die den
Demands entspricht, verzichtet. Konzeptuell
entspräche die Unvollständigkeit den
Demands, was aber bereits in der Dimensi-
on „Vollständigkeit“ berücksichtigt ist. Da-
mit ist in Bild 3c die waagerechte Dimensi-
on überflüssig und daher durchstrichen. Weil
Wirkungen, bezogen auf positive Gesundheit
und gesundheitliche Beschwerden, zwar ein-
ander entgegen gesetzt sind, aber in der glei-
chen Dimension liegen, sollte es hier z.B.
keine Arbeitstätigkeiten geben, welche die
Persönlichkeitsentwicklung begünstigen und
dennoch auch Risiken für gesundheitliche
Beschwerden beinhalten.

Das Konzept Vollständige Tätigkeit erscheint
angesichts der Einordnung in die Dimensio-
nen des Demand/Control-Modells komple-
mentär zum Belastungs-Beanspruchungs-
konzept: Das Belastungs-Beanspruchungs-
konzept orientiert auf Aspekte von Demand,
das Konzept Vollständige Tätigkeit dagegen
auf Aspekte von Control. Fehlbeanspruchung
- z.B. durch Zeitdruck - wird hier generell
als zu geringe Vollständigkeit im Sinne zu
geringer Control angesehen.

2.3 Das Konzept Stress am Arbeitsplatz

Es wurde Mitte der 80er Jahre im Rahmen
des Stressprojekts entwickelt (vgl. Semmer
1984) und später in einem von Greif, Bam-
berg und Semmer (1991) herausgegebenen
Buch in Beiträgen verschiedener Autoren
ausführlich dargestellt. Erhebungs-
methodisch basiert es auf dem ISTA-Instru-
ment (vgl. Semmer et al. 1999).

Gemäß der Bezeichnung des Konzepts geht
es in ihm vor allem um Auswirkungen von
Stressoren. Hierbei handelt es sich um
arbeitsorganisatorische Probleme, Unsicher-
heit/Verantwortung, quantitative Belastung,
Unfallgefährdung, Umgebungsbelastungen.
Sie entsprechen eindeutig der Dimension
Demand, und selbstverständlich wird ihre
Wirkung darin gesehen, dass Stressoren mit
hohen Ausprägungen die Risiken für gesund-
heitliche Beschwerden erhöhen. Anders als
im Belastungs-Beanspruchungkonzept be-
inhaltet jedoch eine geringe Ausprägung von
Stressoren keine Gesundheitsrisiken.

Im Konzept Stress am Arbeitsplatz sind zu-
sätzlich Ressourcen berücksichtigt. Als sol-
che Ressourcen werden gesehen: Variabili-
tät, Handlungsspielraum, Kommunikation.
Diese Ressourcen entsprechen der Dimensi-
on Control. Im Zentrum der Betrachtung der
Auswirkungen von Ressourcen steht hier der
Handlungsspielraum. Die Ressourcen, also
vor allem höhere Ausprägungen von Hand-
lungsspielraum, dämpfen bzw. puffern die
Auswirkungen der Stressoren in Richtung auf
Gesundheitsrisiken. Ist also der Handlungs-
spielraum hoch, haben erst hohe Ausprägun-
gen der Stressoren eine gesundheitsgefähr-
dende Wirkung, wohingegen bei geringerem
Handlungsspielraum auch schon geringere
Ausprägungen der Stressoren gesundheitsge-
fährdende Wirkungen entfalten.

In der  Bild 3d symbolisieren die grauen Pfei-
le - ebenso wie bei den anderen Konzepten -
Wirkungen in Richtung auf höhere gesund-
heitliche Risiken. Die Pufferfunktion des
Handlungsspielraums bzw. verallgemeinert
der Control ist veranschaulicht durch die ver-
schiedene Lage und Länge der waagerechten
grauen Pfeile.

Zusätzlich zu den Aussagen zu Wirkungen
der Stressoren und zur Pufferfunktion der
Ressourcen finden sich in den Hypothesen
des Konzepts Stress am Arbeitsplatz (Greif
1991) Hinweise darauf, dass der Dimension
Control entsprechende Merkmale, wie u. a.
höherer Handlungsspielraum, auch Wirkun-
gen im Hinblick auf positive Gesundheit ha-
ben: sie fördern aktives Freizeithandeln. Dies
ist in der Bild 3d durch den gestrichelten
weißen Pfeil berücksichtigt.

2.4 Das Konzept Anforderung/Belastung

Es stammt aus der Berliner Schule der
Handlungsregulationstheorie, eine aus-
führliche Darstellung findet man in Oes-
terreich & Volpert (1999). Zentrale Erhe-
bungsmethoden aus diesem Konzept sind
die Instrumente RHIA/VERA-Büro (Leit-
ner et al. 1993), RHIA/VERA-Produkti-
on (Oesterreich et al. 2000) sowie KABA
(Dunckel et al. 1993).

Der Dimension Demand entsprechen Bela-
stungen, wobei Zusatzaufwand durch
Regulationshindernisse, monotone Arbeits-
bedingungen und Zeitdruck unterschieden
werden. Im Vordergrund steht hier die empi-
risch besonders gut belegte Wirkung des
Zusatzaufwands durch Regulationshinder-
nisse. Für  „Belastungen“ wird generell an-
genommen, dass sie bei höherer Ausprägung
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erhöhte Gesundheitsrisiken mit sich bringen,
nicht jedoch bei „zu niedriger“ Ausprägung.
Dies veranschaulichen in der Bild 3e die grau-
en Pfeile.

Der Dimension Control entsprechen Anfor-
derungen wie Entscheidungsspielraum,
Kooperations- und Kommunikationser-
fordernisse, auch Qualifikationserfordernisse
ließen sich hier berücksichtigen. Für höhere
Anforderungen wird generell angenommen,
dass sie die Chancen für positive Gesund-
heit erhöhen, was in der Bild 3e durch die
senkrechten weißen Pfeile symbolisiert ist.

Im Unterschied zum eben behandelten Kon-
zept Stress am Arbeitsplatz wird hinsichtlich
der gesundheitlich negativen Wirkung von
Belastung keine Pufferfunktion der Anforde-
rungen angenommen. Dies ist in der Bild 3e
dadurch veranschaulicht, dass entlang der
Belastungsdimension zwei grauen Pfeile par-
allel zueinander eingezeichnet sind, womit
klar werden soll, dass Belastungen ihre ge-
sundheitsschädigende Wirkung unabhängig
von der Höhe der Anforderungen entfalten.

Die beiden senkrechten weißen Pfeile sollen
verdeutlichen, dass auch die angenommene
Wirkung von höheren Anforderungen in
Richtung auf Chancen zur Entwicklung po-
sitiver Gesundheit als unabhängig von der
Höhe der Belastung aufgefasst werden. Ex-
plizit kann es hier z.B. Arbeitsbedingungen
geben, welche die Entwicklung positiver
Gesundheit - wie Persönlichkeitsentwicklung
- begünstigen, zugleich aber höhere Risiken
für Erkrankungen im Sinne des klassischen
Gesundheitskonzepts aufweisen. Beispiele
für die logische Unabhängigkeit der beiden
Dimensionen und empirische Belege hierzu
finden sich bei Leitner (1999).

3 ARBEITSBEDINGUNGEN:
ERHEBUNGSMETHODISCHE
GESICHTSPUNKTE

Selbstverständlich enthalten alle in den obi-
gen Abschnitten behandelten Konzepte noch
differenziertere Aussagen und sie berücksich-
tigen weitere die Arbeit betreffende Ge-
sichtspunkte (wie z.B. Soziale Unterstüt-
zung), welche sich nicht so leicht der De-
mand- oder der Control-Dimension zuord-
nen lassen. Auch sind, wie schon gesagt, die
in den Konzepten jeweils unterschiedenen
Merkmale der Arbeitstätigkeiten verschieden.
Dennoch erscheinen die Zuordnungen zu
Demand und Control wohl mindestens plau-
sibel. Im folgenden geht es um die Vergleich-
barkeit der Dimensionen Demand und

Control mit der Dimension „Belastung“ im
Belastungs-Beanspruchungskonzept.

Der zentrale Gedanke des Belastungs-
Beanspruchungskonzepts betrifft die Unter-
scheidung zwischen Belastung als Aspekte
der äußeren Bedingungen der Arbeit und der
Beanspruchung als Aspekte von Befinden
und Gesundheit „im Inneren“ des Menschen.
Mit der Absicht, Begriffe zu klären, definiert
Kirchner (1986; mit Bezugnahme auf Laurig
1979):

♦ „Belastung bedeutet die Gesamtheit der
bei einer Arbeit direkt oder indirekt be-
stehenden oder entstehenden Bedingun-
gen, die Auswirkungen auf den Menschen
haben können.“ (S. 71)

♦ „Beanspruchung bedeutet die Gesamtheit
der durch die individuellen Eigenarten des
einzelnen Menschen bedingten in diesem
und für diesen entstehenden Auswirkun-
gen der Arbeit und der Situation. Bean-
spruchung bezeichnet demnach die spezi-
fische Inanspruchnahme des Menschen
durch die Arbeit und die Situation.“
(S. 69)

Für die Vergleichbarkeit des Belastungs-
Beanspruchungskonzepts mit den arbeits-
psychologischen Konzepten ist zu fragen, ob
die Dimensionen Demand und Control wirk-
lich äußere Bedingungen der Arbeit betref-
fen. Erst dies würde die (ansonsten nahelie-
gende) Interpretation der Dimension Demand
als „Belastung“ gemäß der obigen Definiti-
on aus dem Belastungs-Beanspruchungs-
konzepts erlauben.

Diese Frage stellt sich insbesondere für das
Demand/Control-Modell. Denn in der ihm
zugrunde liegenden empirischen Forschung
wurden die arbeitsbezogenen Merkmale mit
Fragebogen erhoben. Und mit Fragebogen
werden doch primär Meinungen erhoben,
d.h. subjektive Einschätzungen. Jedoch: be-
reits bei der ersten Darstellung des Demand/
Control-Modells wies Karasek (1978) dar-
auf hin, dass die Fragen der Skalen zu
Demand/Control so formuliert sind, dass sie
vom Beantworter Urteile über seine Arbeits-
bedingungen verlangen, nicht aber nach sub-
jektiven Erlebensweisen fragen. Bei Sich-
tung der Fragenformulierungen mag man
dies bezweifeln, keine Zweifel kann es je-
doch darüber geben, dass Demand und
Control konzeptuell die Arbeitsbedingungen
kennzeichnen sollen. Sie werden als „envi-
ronmental variables“ aufgefasst (Karasek
1979, S. 287 ff.). Karasek und Theorell
(1990, S. 31 ff.) erläutern die Dimensionen

Demand und Control in dem Kapitel mit der
Überschrift „The Psychosocial Work En-
vironment“.

Nicht nur, aber insbesondere aus der Perspek-
tive des Belastungs-Beanspruchungskonzepts
ist damit ein methodisches Problem ange-
sprochen. Ist es denn überhaupt möglich, von
objektiv gegebenen Arbeitsmerkmalen zu
sprechen, wenn deren Erhebung sich auf
Befragungen der arbeitenden Personen
stützt? Dieses methodische Problem wird in
Darstellungen zum Demand/Control-Modell
nicht weiter erörtert. Von Bedeutung ist es
aber nicht nur für dieses Modell, sondern
auch für die anderen arbeitspsychologischen
Konzepte. In den Konzepten Vollständige
Tätigkeit, Stress am Arbeitsplatz und Anfor-
derung/Belastung wird ausdrücklich der An-
spruch erhoben, mit der jeweils präferierten
Analysemethode Merkmale der Arbeit erhe-
ben zu können, die objektive Bedingungen
kennzeichnen. Zwar wird bei diesen Analy-
sen nicht die Fragebogenmethode eingesetzt,
aber die Erhebungen basieren auf Beobach-
tungen und Befragungen am Arbeitsplatz.
Dass auf diesem Wege einer „bedingungs-
bezogenen Arbeitsanalyse“ objektive Ar-
beitsbedingungen erhoben werden können,
lässt sich begründen.

Ausführlich wurde die „bedingungs-
bezogene“ Arbeitsanalyse bei Oesterreich
und Volpert (1987) dargestellt und diskutiert.
(Gegenübergestellt wird sie der „personen-
bezogenen“ Arbeitsanalyse, welche auf die
Erhebung des Erlebens, der Meinungen der
arbeitenden Personen oder auf ganz indivi-
duelle Vorgehensweisen bei der Arbeit zielt.)
Die Fragestellung der bedingungsbezogenen
Arbeitsanalyse richtet sich auf Merkmale der
Arbeitsbedingungen bzw. die Ausprägungen
solcher Merkmale. Geht es dabei um Merk-
male, die aus sozialwissenschaftlicher - z.B.
arbeitspsychologischer - Perspektive erhoben
werden sollen, ist es unumgänglich, bei der
Erhebung die arbeitenden Personen mit ein-
zubeziehen - sei es durch Befragung, durch
die Beobachtung ihrer Tätigkeit oder die
Kombination von Beobachtung und Befra-
gung im sogenannten „Beobachtungs-
interview“. Dennoch soll dabei von ganz in-
dividuellen Eigenarten, Erlebensweisen, Vor-
gehensweisen der arbeitenden Person abstra-
hiert werden. Denn nicht die arbeitende Per-
son ist der Träger der interessierenden Merk-
male, Merkmalsträger sind ihre Arbeitsbedin-
gungen.

Für das Vorgehen bei einer solchen Erhebung
sind daher verschiedene Vorschriften zu be-
achten. Die drei wichtigsten sind:
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♦ Die im Erhebungsinstrument gestellten
Fragen richten sich an einen in der zu-
grunde liegende Theorie und deren
Begrifflichkeit geschulten Untersucher,
welcher die Aufgabe hat, seine während
der Beobachtung/Befragung am Arbeits-
platz ermittelten Informationen in Beant-
wortungen der Fragen umzusetzen. Da-
bei werden also nicht etwa Antworten der
arbeitenden Person auf vorgegebene Fra-
gen lediglich protokolliert.

♦ Während der Erhebung ist fortlaufend zu
klären, ob die bei der Beobachtung/Be-
fragung ermittelten Gegebenheiten auch
für andere Personen - z.B. Stellvertreter -
Gültigkeit besitzen, was in Zweifelsfäl-
len zusätzliche Befragungen von Kolle-
gen und Vorgesetzten erfordert.

♦ Es sollten nur in der jeweilig interessie-
rende Arbeitstätigkeit „hinreichend geüb-
te“ Personen beobachtet/befragt werden
- und nicht etwa Personen, die sich noch
in der Phase des Anlernens befinden.

Ob es so wirklich gelingt, nicht Merkmale
von Arbeitspersonen, sondern von Arbeits-
bedingungen zu erheben, mögen insbeson-
dere Leser aus Wissenschaftsdisziplinen, in
denen naturwissenschaftlich fundierte Er-
hebungsmethoden üblich sind, für zweifel-
haft halten. Solche Zweifel sind prinzipiell
berechtigt, lassen sich jedoch entkräften: Es
ist auf empirischer Grundlage nachzuweisen,
inwieweit ein Analyse-Instrument dazu ge-
eignet ist, wirklich Merkmale von Arbeits-
bedingungen und nicht etwa von Personen
zu erheben und zu beurteilen.

Für solche empirischen Nachweise ist fest-
zustellen, ob Ergebnisse aus Erhebungen
unter Einbeziehung verschiedener Personen,
welche die gleiche Arbeitstätigkeit ausüben,
hinreichend übereinstimmen. Im einzelnen
bedeutet dies: Es sind (möglichst viele)
Arbeitstätigkeiten aufzufinden, die unabhän-
gig voneinander von verschiedenen Personen
(z.B. in verschiedenen Schichten oder an par-
allelen Linien) durchgeführt werden. Die
Untersuchung derselben Arbeitstätigkeit ist
dann unabhängig voneinander von (a) ver-
schiedenen Untersuchern durchzuführen, die
jeweils (b) verschiedene arbeitende Personen
beobachten/befragen. Für die Ergebnisse ist
zu beurteilen, inwieweit sie übereinstimmen.
Stimmen die Ergebnisse für die jeweils sel-
ben Arbeitstätigkeiten überein, kann dies
nicht auf die individuellen Eigenarten einer
arbeitenden Person zurückgeführt werden -
denn es wurden ja verschiedene Personen
beobachtet und befragt - und auch nicht auf

die Eigenarten der Untersucher - denn es
waren verschiedene. Vielmehr belegen über-
einstimmende Ergebnisse, dass es gelungen
ist, Arbeitsbedingungen zu erfassen, d. h.
Eigenschaften der betrieblichen Organisati-
on, der Aufgabenstellung, der verwendeten
Arbeitsmittel, der hergestellten Produkte etc.

Diese als „unabhängige Doppelanalyse“ be-
zeichnete Untersuchungsmethode ist die
Grundlage einer Reliabilitätsbestimmung für
bedingungsbezogene Arbeitsanalyse-Instru-
mente. Können auf der Grundlage dieser
Untersuchungsmethode hinreichend gute
Übereinstimmungen nachgewiesen werden, ist
davon auszugehen, dass auch beim zukünfti-
gen Einsatz des Instruments an anderen Ar-
beitsplätzen (mit nur je einer Untersuchung)
Merkmale von Arbeitsbedingungen - nicht aber
Personenmerkmale - erhoben werden.

Diese Methode der Reliabilitätsprüfung auf-
grund „unabhängiger Doppelanalysen“ von
bedingungsbezogenen Arbeitsanalyse-
instrumenten wird von Oesterreich und Bortz
(1994) dargestellt, wobei auch weitere - zwar
gebräuchliche, aber weniger geeignete und
ungeeignete - Methoden der Reliabilitätsprü-
fung diskutiert werden. Dabei wird u. a. er-
läutert, wie auch für „bloße“ Fragebogen-
methoden (ohne jede Beobachtung am Ar-
beitsplatz) empirisch belegt werden könnte,
dass sie Merkmale von Arbeitsbedingungen
erheben. Erfahrungen zeigen jedoch, dass
diese Art der Reliabilitätsprüfung für Frage-
bogen zu weitaus schlechteren Reliabilitäten
führt als für Analyseinstrumente, die in der
von Oesterreich und Volpert (s. o.) vorge-
schlagenen Art auf Beobachtungen und Be-
fragungen am Arbeitsplatz beruhen (vgl. z.B.
Oesterreich et al. 2000, S. 77 f.).

Streng genommen ist zu fordern, dass für
jedes Arbeitsanalyse-Instrument, welches
beansprucht, nicht Merkmale von Personen,
sondern von Arbeitsbedingungen zu erheben,
dieser Anspruch durch Reliabilitätsprüfungen
aufgrund „unabhängiger Doppelanalysen“
untermauert wird. Bei Dunckel (1998) sind
eine ganze Reihe von arbeitspsychologischen
Analyseverfahren mit bedingungsbezogenem
Anspruch dargestellt. Für nur wenige davon
wurde die eigentlich angemessene Art der
Reliabilitätsprüfung durchgeführt. Ursachen
dafür sind wahrscheinlich vor allem darin zu
sehen, dass die empirischen Untersuchungen
gemäß dieser Methode weitaus aufwendiger
sind als Methoden der Reliabilitätsprüfung,
die zwar gebräuchlicher sind, sich aber we-
niger oder nicht dazu eignen, den
bedingungsbezogenen Anspruch zu belegen.
Hier sollte jedoch vor allem folgendes ge-

zeigt werden. Der Anspruch arbeits-
psychologischer Konzepte, nicht Personen-
merkmale, sondern Merkmale von Arbeits-
bedingungen zu erfassen und deren Ausprä-
gungen zu messen, kann nicht allein deswe-
gen zurückgewiesen werden, weil ihre Un-
tersuchungen auf der Befragung und Beob-
achtung der arbeitenden Personen basieren.
Vielmehr ist die Berechtigung des Anspruchs
im Prinzip belegbar - auch wenn für eine
Reihe von Untersuchungsinstrumenten ent-
sprechende Nachweise noch ausstehen. Die
Berechtigung des Anspruchs wäre im Prin-
zip auch belegbar, wenn „bloße“ Fragebo-
gen-Instrumente eingesetzt werden - wie z.B.
bei den Untersuchungen im Rahmen des
Demand/Control-Modells.

Mitunter wird das Belastungs-Bean-
spruchungskonzept als Entwurf einer
Forschungsstrategie angesehen (vgl. Luczak
& Rohmert 1997, S. 331). In einem solchen
Sinne ist mit dem Belastungs-Bean-
spruchungskonzept die Aufforderung ver-
knüpft, klar zwischen den Arbeitsbedingun-
gen und ihren Auswirkungen zu unterschei-
den und zu erforschen, welche Arten und
Ausprägungen der Bedingungen relevant sind
im Hinblick darauf, wie die Bedingungen sich
für den arbeitenden Menschen auswirken.
Das mit dieser Forschungsstrategie verfolg-
te Anliegen ist, mit den so erzielten For-
schungsergebnissen gesundheitspräventive
Maßnahmen zu fundieren, wobei die Präven-
tion in einer angemessenen Gestaltung der
Arbeitsbedingungen besteht.

Die im Abschnitt 2 vorgestellten arbeits-
psychologischen Konzepte folgen dieser im
Belastungs-Beanspruchungskonzept enthal-
tenen Forschungsstrategie, auch in der Beto-
nung der Absicht, Bedingungen und Wirkun-
gen klar zu unterscheiden. Diese Absicht er-
gibt sich auch aus den Grundgedanken der
Verhältnisprävention, wie sie in den
Gesundheitswissenschaften verstanden wird.
Für die arbeitswissenschaftliche Forschung
wird die Notwendigkeit einer klaren Unter-
scheidung von Arbeitsbedingungen und Aus-
wirkungen im Rahmen des Belastungs-
Beanspruchungskonzepts in aller Deutlich-
keit formuliert.

4 UNTERSCHIEDE ZWISCHEN
ARBEITSPSYCHOLOGISCHEN
KONZEPTEN UND
BELASTUNGS-
BEANSPRUCHUNGSKONZEPT

Die im Belastungs-Beanspruchungskonzept
wesentliche Unterscheidung zwischen Bedin-
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gungen der Arbeit und ihren Auswirkungen
(Beanspruchung „im Inneren“ des Menschen)
findet sich in allen hier betrachteten arbeits-
psychologischen Konzepten wieder. Dieje-
nigen der in ihnen unterschiedenen arbeits-
bezogenen Merkmale, die wir oben den Di-
mensionen Demand und Control zugeordnet
haben, werden durchgängig als „bedingungs-
bezogen“ verstanden, kennzeichnen also „ob-
jektive“ Arbeitsbedingungen.

Trotz der deutlich erkennbaren Unterschiede
zwischen ihnen haben die arbeitspsycho-
logischen Konzepte einiges gemeinsam, was
sie vom Belastungs-Beanspruchungskonzept
unterscheidet.

Der allgemeinste Gesichtspunkt, in dem sich
die hier diskutierten arbeitspsychologischen
Konzepte vom Belastungs-Beanspruchungs-
konzept unterscheiden, betrifft den Grad der
Generalisierung ihrer Ansprüche. Keines der
arbeitspsychologischen Konzepte bean-
sprucht Gültigkeit für sowohl psychologisch
wie physiologisch relevante Merkmale der
Arbeitsbedingungen. Zwar werden in ihren
empirischen Untersuchungen häufig Bela-
stungen aus der Arbeitsumgebung, wie. z.B.
Lärm, mit erhoben. Dies geschieht jedoch
durchgängig nicht mit dem Anspruch, die
physiologisch relevanten Bedingungen in
angemessen differenzierter Weise zu berück-
sichtigen. (Im Analyse-Instrument RHIA/
VERA z.B. wird, wenn sich im Zuge der
arbeitspsychologischen Analyse die Vermu-
tung ergibt, am untersuchten Arbeitsplatz
könnten solche Bedingungen schädigend
sein, auf die Notwendigkeit von
eingehenderen arbeitsmedizinischen Unter-
suchungen verwiesen; vgl. Leitner et al.
1993.) Das erweiterte Belastungs-Bean-
spruchungskonzept hingegen beansprucht
Gültigkeit sowohl im ingenieurwissen-
schaftlichen und arbeitsmedizinischen als
auch im sozialwissenschaftlichen For-
schungsbereich.

Soweit es in den arbeitspsychologischen
Konzepten um Belastungen geht, wird die
„psychische Belastung“ thematisiert. Zwar
mag es im Rahmen des Belastungs-Bean-
spruchungskonzepts irritieren, wenn hier von
„psychischer Belastung“ gesprochen wird -
ein Begriff, der im Belastungs-Beanspru-
chungskonzept vermieden wird, um Ver-
wechselungen mit Beanspruchungen „im In-
neren“ des Menschen zu begegnen (vgl.
Kirchner 1986). Dennoch werden in den psy-
chologischen Konzepten psychische Bela-
stungen durchgängig als Merkmale der Ar-
beitsbedingungen verstanden. Psychische
Belastungen sind hier objektive Bedingungen,

die psychische Beanspruchungen in inter-
individuell verschiedener Weise bewirken
können. Jedoch erhebt keines der Konzepte
den Anspruch, auch die physiologischen
Belastungen zu behandeln bzw. - in der Spra-
che des Belastungs-Beanspruchungskonzepts
- die Belastungen, welche physiologische
Beanspruchungen erzeugen.

Im Belastungs-Beanspruchungskonzept hat
der Begriff Belastung einen neutralen Cha-
rakter. Sowohl eine zu hohe wie zu geringe
Belastung kann Fehlbeanspruchungen bewir-
ken, eine mittlere Belastung führt nicht zu
Fehlbeanspruchung. Dies ist in Bild 1 und
3a entsprechend gekennzeichnet. Wie man in
der Bild 3 erkennt, findet man dies in kei-
nem der arbeitspsychologischen Konzepte
wieder. Vielmehr gelten hier psychisch bela-
stende Bedingungen durchgängig als Bedin-
gungen, die Gesundheitsrisiken erhöhen
(auch im Konzept Vollständige Tätigkeit, in
dem psychische Belastungen einer zu gerin-
gen Vollständigkeit entsprechen). Fehl-
beanspruchung durch „zu geringe“ psychi-
sche Belastungen kann es hier nicht geben.

Merkmale von Arbeitsbedingungen, die in
den arbeitspsychologischen Konzepten der
Dimension Control entsprechen (wie z.B.
Entscheidungsspielraum), finden im Belas-
tungs-Beanspruchungskonzept keine Ent-
sprechung. Wenigstens nicht in der Weise,
dass diesen Arbeitsbedingungen Auswirkun-
gen zugerechnet werden, die eine zur der
Bewältigung von Belastungen zusätzliche
Bedeutung haben. Zwar ist zu konzidieren,
dass sich im Belastungs-Beanspruchungs-
konzept solche - der Control entsprechenden
- Aspekte mit berücksichtigen lassen. Sie
werden jedoch nicht als Arbeitsbedingungen
mit eigener Wirkrichtung aufgefasst, sondern
allein als intervenierende Variablen im
Prozess der Belastungsbewältigung „im In-
neren“ des Menschen.

Hinsichtlich der Wirkungen von Arbeitsbe-
dingungen orientieren Forschungen, die dem
Belastungs-Beanspruchungskonzept nahe
stehen, eher auf kurzfristig und schon wäh-
rend der Arbeit auftretende Beanspruchun-
gen. Als Klassiker einer solchen Untersu-
chung kann die Bestimmung der Dauerbe-
lastungsgrenze (z.B. Schmidtke & Bubb
1981) gelten. Das Belastungs-Beanspru-
chungskonzept erzwingt aber eine solche
Orientierung keinesfalls. So hat z.B. eine ar-
beitsmedizinisch orientierte Forschungsgrup-
pe (Brandenburg et al. 1991) die Belastungs-
Beanspruchungsforschung dazu aufgefordert,
mehr als bisher langfristige Beanspruchungs-
folgen zu berücksichtigen. Die hier diskutier-

ten arbeitspsychologischen Konzepte berück-
sichtigen vorwiegend die längerfristigen Wir-
kungen der Arbeit; in ihrer Forschung sind
die Auswirkungen auf gesundheitliche Ent-
wicklungen der arbeitenden Personen zentral.
Aber dies ist kein prinzipieller Unterschied
zum Belastungs-Beanspruchungskonzept,
weil es sich der Untersuchung auch von län-
gerfristigen Wirkungen keinesfalls ver-
schließt.

Ein prinzipieller Unterschied betrifft jedoch
Auswirkungen der Arbeitsbedingungen in
Richtung auf „positive Gesundheit“ - wie
Persönlichkeitsentwicklung, Handlungsfä-
higkeit - mit notwendig  längerfristigem Cha-
rakter. Sie werden im Belastungs-Bean-
spruchungskonzept nicht berücksichtigt. Man
könnte allenfalls meinen, dass sich in der
„optimalen“ Ausprägung von Belastung, die
nicht zu Fehlbeanspruchungen führt, auch der
Aspekt einer Wirkung der Arbeit im Sinne
positiver Gesundheit verbirgt. Solche Wir-
kungen werden aber - neben der Wirkrichtung
im Sinne gesundheitlicher Beschwerden - in
allen arbeitspsychologischen Konzepte ganz
explizit formuliert. Übrigens motiviert die
Beachtung dieser Wirkungen eigentlich erst
die Unterscheidung der Control-Dimension
von der Demand-Dimension. Wenn daher im
Belastungs-Beanspruchungskonzept die
Wirkrichtung „positive Gesundheit“ unbe-
achtet bleibt, liegt es auch nahe, auf die
Control-Dimension zu verzichten.

5 ZUSAMMENFASSENDE
BETRACHTUNG UND
MÖGLICHE FOLGERUNGEN

Die Gegenüberstellung der Konzepte aus der
Arbeitspsychologie, wie sie in der Bild 3 (3b
bis 3e) veranschaulicht ist, zeigt erhebliche
Unterschiede zwischen ihnen. Damit ergibt
sich als erste Folgerung, dass sicherlich mehr
Diskussion als bisher zwischen den Vertre-
tern dieser Konzepte wünschenswert wäre.
Dabei können auch die jeweiligen empiri-
schen Ergebnisse kritisch miteinander vergli-
chen werden (wie z.B. bei Oesterreich 1999).

Im Beitrag hier ging es jedoch um ihre Ge-
genüberstellung mit dem Belastungs-Bean-
spruchungskonzept. Dabei wurde gezeigt:

♦ Zwischen dem Belastungs-Beanspru-
chungskonzept und den Arbeitspsycho-
logischen Konzepten gibt es keine Diffe-
renzen - wenn man von verschiedenen
Begriffs- bzw. Wortverwendungen absieht
- bei der Betonung der Notwendigkeit,
zwischen Arbeitsbedingungen und ihren
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Auswirkungen zu unterscheiden. Die
arbeitspsychologischen Konzepte bein-
halten diese Unterscheidung ebenso wie
das Belastungs-Beanspruchungskon-
zept.

♦ Das Belastungs-Beanspruchungskonzept
beansprucht Gültigkeit sowohl für phy-
sisch/physiologisch wie psychologisch
relevante Merkmale der Arbeit. Die ar-
beitspsychologischen Konzepte beschrän-
ken ihre Ansprüche auf die Behandlung
psychologischer Merkmale der Arbeits-
bedingungen. So weit es um Belastung
geht, wird in diesen Konzepten nur die
psychische Belastung thematisiert. Keines
dieser Konzepte erhebt den Anspruch,
auch die Belastungen zu behandeln, wel-
che physische/physiologische Beanspru-
chungen erzeugen.

♦ Anders als im Belastungs-Beanspru-
chungskonzept hat in keinem der arbeits-
psychologischen Konzepte der Begriff
„psychische Belastung“ einen neutralen
Charakter. Vielmehr gelten psychisch be-
lastende Bedingungen durchgängig - auch
in geringster Ausprägung - als potentiell
schädigende Bedingungen.

♦ Anders als im Belastungs-Beanspru-
chungskonzept nehmen die arbeits-
psychologischen Konzepte neben ihrer
Betrachtung von psychischer Belastung
Bezug auf eine Dimension ebenfalls ob-
jektiver Arbeitsbedingungen, die nicht der
Belastung zugerechnet werden. Höhere
Ausprägungen auf dieser Dimension - im
Sinne von Control - werden generell als
wünschenswert angesehen, sie fördern die
Entwicklung der Persönlichkeit bzw. der
positiven Gesundheit im Sinne der
WHO.

♦ Anders als in den arbeitspsychologischen
Konzepten werden im Belastungs-
Beanspruchungskonzept Auswirkungen
der Arbeit in Richtung auf positive Ge-
sundheit nicht berücksichtigt.

Welche Folgerungen könnten sich vor dem
Hintergrund dieser Unterschiede für das
Belastungs-Beanspruchungskonzept erge-
ben? Folgerungen wären primär von Vertre-
tern des Belastungs-Beanspruchungskonzepts
zu erwägen, wenigstens soweit sie die Dar-
stellungen in diesem Beitrag als zutreffend
beurteilen. Aus der Sicht eines Arbeits-
psychologen erscheinen zwei Folgerungen
naheliegend, von denen - alternativ - die er-
ste eine Eingrenzung, die zweite eine Erwei-
terung betrifft.

(1)Der Anspruch des Belastungs-Beanspru-
chungskonzeptes könnte auf sein ursprüng-
liches Gebiet begrenzt werden, das der pri-
mär physisch und physiologisch den Men-
schen beanspruchenden Belastungen.

Auch die arbeitspsychologischen Konzepte
sind entstanden im Zusammenhang mit je-
weils langjährigen Forschungen mit umfang-
reichen empirischen Untersuchungen. Das
Belastungs-Beanspruchungskonzept war
während ihrer Entwicklung bereits bekannt
(Ausnahme ist das Demand/Control-Modell).
Mit ihrer Unterscheidung von Bedingungen
und Wirkungen stehen sie dem Belastungs-
Beanspruchungskonzept nahe. Dennoch sind
sie in ihrem Bereich der arbeitspsycholo-
gischen Forschungen zu anderen Ergebnis-
sen gelangt, als es im Belastungs-Bean-
spruchungskonzept nahegelegt ist. Und in
keinem der Konzepte wird die Zuständigkeit
des Belastungs-Beanspruchungskonzept für
physisch/physiologisch beanspruchende Ar-
beitsbedingungen in Frage gestellt.

Eine entsprechende bzw. komplementäre
Eingrenzung des Gültigkeitsanspruchs könn-
te somit auch für das Belastungs-Bean-
spruchungskonzept erwogen werden. Das
damit verbundene „Zurückweichen“ aus dem
psychologischen Gebiet mag auf den ersten
Blick wenig attraktiv erscheinen. Der Vor-
teil dieser Eingrenzung auf das physisch/phy-
siologische Gebiet wäre aber mit Sicher-
heit eine größere Klarheit bei der Darstellung
des Konzepts, wenn es um die Details der
Erfassung von Belastungsgrößen und den
Beanspruchungen geht. Bisherige Darstellun-
gen sind gerade deswegen oft schwer nach-
vollziehbar, weil sie auch psychologische -
noch genereller: sozialwissenschaftliche  -
Gesichtspunkte mit berücksichtigen sollen.

(2)Das Belastungs-Beanspruchungskonzept
könnte zu einem „Bedingungs-Bean-
spruchungskonzept“ erweitert werden,
wobei an die Stelle der Neutralität des Be-
griffs „Belastung“ die Neutralität des Be-
griffs „Bedingung“ treten würde und wo-
mit sich auch Bedingungen berücksichti-
gen ließen, deren Auswirkung in die Rich-
tung „positive Gesundheit“ gehen.

In solch einem „Bedingungs-Beanspru-
chungskonzept“ bliebe der wesentliche Kern
des Belastungs-Beanspruchungskonzeptes,
die Notwendigkeit einer Unterscheidung
zwischen Bedingungen und Auswirkungen,
erhalten. Das mit dem Konzept formulierte
„Forschungsprogramm“ (vgl. Luczak &
Rohmert 1997) würde weiterhin darauf ori-
entieren, in differenzierter Weise Arbeitsbe-

dingungen mit Bezug auf ihre Auswirkun-
gen für den arbeitenden Menschen zu erfor-
schen. Die verschiedenen Funktionen für die
arbeitswissenschaftliche Forschung, welche
Slesina und Ferber (1989, s. oben Abschnitt
1) dem „integrierten“ Belastungs-Bean-
spruchungskonzept zugeschrieben haben,
könnte auch das „Bedingungs-Bean-
spruchungskonzept“ erfüllen. Die hier disku-
tierten arbeitspsychologischen Konzepte
stünden dann im Rahmen dieses erweiterten
Konzepts bzw. Forschungsprogramms und
könnten als Beiträge zur der differenzierten
Untersuchung von Bedingungen und Wirkun-
gen gelten.
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REPLIKEN ZUM BEITRAG RAINER OESTERREICH:

DAS BELASTUNGS-BEANSPRUCHUNGSKONZEPT IM VERGLEICH MIT

ARBEITSPSYCHOLOGISCHEN KONZEPTEN

1. REPLIK VON
JOHANNES-HENRICH KIRCHNER
ABTEILUNG ARBEITSWISSENSCHAFT DES INSTITUTS FÜR WIRTSCHAFTSWISSENSCHAFTEN, TECHNISCHE UNIVERSITÄT BRAUNSCHWEIG

1 DAS ERGEBNIS DER
ÜBERLEGUNGEN VON
OESTERREICH

Oesterreich vergleicht in seinem Beitrag das
Belastungs-Beanspruchungskonzept von
Rohmert & Rutenfranz (1975) mit vier
arbeitspsychologischen Konzepten: dem
“Demand/Control-Modell” von Karasek
(1979), dem Konzept “Vollständige Tätig-
keit” nach Hacker (1991), dem Konzept
“Streß am Arbeitsplatz” von Semmer (1984)
und dem Konzept “Anforderung/Belastung”
von Oesterreich & Volpert (1999). Er for-
muliert dann aus den von ihm festgestellten
Differenzen und Widersprüchen dieser Kon-
zepte zum Belastungs-Beanspruchungs-
konzept zwei mögliche Schlüsse:

(1) “Der Anspruch des Belastungs-Beanspru-
chungskonzeptes könnte auf sein ur-
sprüngliches Gebiet begrenzt werden, das
der primär physisch und physiologisch
den Menschen beanspruchenden Bela-
stungen.”

(2) “Das Belastungs-Beanspruchungskonzept
könnte zu einem “Bedingungs-Beanspru-
chungs-kon-zept” erweitert werden, wo-
bei an die Stelle der Neutralität des Be-
griffs “Belastung” die Neutralität des Be-
griffs “Bedingung” treten würde und wo-
mit sich auch Bedingungen berücksichti-
gen ließen, deren Auswirkungen in die
Richtung ,positive Gesundheit‘ gehen.”

2 STELLUNGNAHME
ZU DEN ÜBERLEGUNGEN
VON OESTERREICH

Die Grundidee des Belastungs-Beanspru-
chungskonzepts von Rohmert & Rutenfranz
(1975) besteht darin, dass

(1) die Beanspruchung des arbeitenden Men-
schen als Wirkung der Arbeit auf ihn ab-
hängt von den Belastungen als Gegeben-
heiten beziehungsweise Bedingungen der

Arbeit und zugleich von den dazu korre-
spondierenden Eigenschaften des Men-
schen als Arbeitsperson, diese Belastun-
gen zu tragen (Laurig 1976),

und weiter, dass

(2)diese Wirkungen dann wieder auch auf
den Menschen als Arbeitsperson zurück-
wirken und damit seine entsprechenden
Eigenschaften kurzzeitig und/oder lang-
zeitig verändern (modifizieren) und zwar
negativ - zum Beispiel als “Ermüdung” -
oder auch positiv - zum Beispiel als
“Training” (Laurig 1976; Kirchner 1986)
(Bild 1).

nicht allein auf die - wissenschaftlich begrün-
dete - Erklärung von Beziehungen zwischen
Phänomenen an sondern ebenso auf deren
zielgerichtete Beeinflussung als Gestaltung.

Angestrebt wird also eine wertende Betrach-
tung der Arbeit d. h. der Arbeitsbedingun-
gen mit einer Erklärung von Ursachen für
bestimmte interessierende Wirkungen und
darauf aufbauend die Möglichkeit des ziel-
gerichteten Eingreifens. Dazu sollten alle
Disziplinen beitragen, die die menschliche
Arbeit als Objekt haben - und die man als
“Arbeitswissenschaft” (nicht “Arbeits-
wissenschaften”) zusammenfassen kann und
soll, damit ein integriertes Gesamtbild und
ein integrierter Gesamtansatz für die Gestal-
tung entstehen kann. Diesen Anspruch hat die
Arbeitswissenschaft in ihrer Kerndefinition
formuliert (Luczak & Volpert 1987).

“Beanspruchungen” als direkte physiologi-
sche Effekte und als subjektive Empfindun-
gen von externen Einwirkungen sind dann
nicht die einzigen interessierenden Auswir-
kungen für den arbeitenden Menschen. Da-
neben interessieren auch die Auswirkungen
auf die Gesundheit, die nicht nur als lang-
zeitige Beanspruchungen betrachtet werden
können. Denn es gibt beispielsweise auch
Unfälle als plötzliche Einwirkungen mit
Körperverletzungen. Und es gibt auch lang-
zeitig wirksam werdende Gesundheits-
beeinträchtigungen, die nicht mit einer Be-
anspruchung im üblichen Sinne, d. h. mit ei-
ner reversiblen Ermüdung (Schmidtke 1975)
als vorübergehende Funktionsminderung und
als Verschlechterung des Befindens einher-
gehen, wie zum Beispiel Krebserkrankungen
auf Grund von entsprechender Stoffein-
wirkung. Darum ist es sinnvoll, den Gesund-
heitszustand beispielsweise als eigenständi-
ges Kriterium zur Beurteilung der Arbeit her-
anzuziehen - auch wenn man um die Bezie-
hungen aus der Beanspruchung als “Überbe-
anspruchung” weiß. Weitere solche Beurtei-
lungskriterien für die menschliche Arbeit
können dann sein die “Einstellung zur Ar-
beit” - als Arbeitszufriedenheit -, die “Wir-

Belastungen

Beanspruchungen

Eigenschaften
Arbeitsperson

Bild 1: Belastungs-Beanspruchungskonzept - nach

Rohmert (1984) (Kirchner 1993)

Damit ist auch bereits das ursprünglich eher
arbeitsphysiologisch ausgerichtete Belas-
tungs-Beanspruchungskonzept nicht allein
auf “negativ zu bewertende Beanspruchungs-
folgen” ausgerichtet, wie Oesterreich meint.
Der Begriff Beanspruchung als Merkmal zur
Beurteilung menschlicher Arbeit ist als In-
anspruchnahme der Fähigkeiten und Fertig-
keiten der Arbeitsperson daher als neutral
anzusehen; die Ausprägungen können jedoch
positiv oder negativ gewertet werden.

Diese Grundidee des Belastungs-Beanspru-
chungskonzepts sieht auch Oesterreich als
zweckmäßig an, wenn er von der “… Beto-
nung der Notwendigkeit, zwischen Arbeits-
bedingungen und ihren Auswirkungen zu
unterscheiden” schreibt. Denn ihm kommt es,
wie allgemein in der Arbeitswissenschaft
anerkannt (siehe Luczak & Volpert 1987),
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kung der Arbeit auf die Persönlichkeit” - als
Persönlichkeitsförderlichkeit (vgl. das bei
Oesterreich beschriebene Konzept “Anforde-
rung/Belastung”) - und auch die tatsächliche
eingesetzten Qualifikationen des arbeitenden
Menschen - als Über- oder Unterqualifi-
zierung (siehe Kirchner 1983, 1993). Auch
wenn diese vorgeschlagenen Beurteilungskri-
terien nicht unabhängig voneinander sind,
wie an den Beziehungen zwischen Beanspru-
chungen und Gesundheit dargestellt wurde,
sind sie doch als eigenständige Wertungs-
eigenschaften sinnvoll, um die menschliche
Arbeit umfassend beurteilen zu können
(Kirchner 1993).

Dann ließe sich “Stress” - hier als “Stress-
wirkung” - (siehe bei Oesterreich das Kon-
zept “Stress am Arbeitsplatz”) als eine be-
sondere Ausprägung der Beanspruchung auf-
fassen, als besonderes Erleben und Empfin-
den, und begleitet von besonderen physiolo-
gischen Erscheinungen. Die Stressoren ge-
hören dann zu den verschiedenen Belastungs-
faktoren, wobei einige von ihnen neben “nor-
malen” Effekten wie Anstrengungserleben
und Ermüdung auch “Stressreaktionen” aus-
lösen können wie zum Beispiel Schall als
“Lärm”, wobei wie im allgemeinen
Belastungs-Beanspruchungskonzept gegeben
die individuellen spezifischen Eigenschaften
des betroffenen Menschen in die jeweiligen
Auswirkungen mit hinein spielen. Die lang-
zeitigen Auswirkungen lassen sich zusätzlich
wiederum gesondert betrachten wie beispiels-
weise sich daraus ergebende psycho-somati-
sche Erkrankungen als Gesundheitsaspekt.
Gerade beim “Stress-Konzept” fällt jedoch
auf, dass die “Stressoren” nicht nur rein ob-
jektiv zu betrachten sind, sondern dass sie
durch die betroffene Person selbst auch schon
in ihren Ursachen beeinflusst werden können
zum Beispiel durch eine individuelle Rede-
finition der Situation, zumindest bei solchen
“Belastungen”, die primär erst durch ihre psy-
chische Vermittlung in der Arbeitsperson
wirksam werden (Hacker 1986). - Das ent-
spricht dem Problem der “objektiven” Arbeits-
bedingungen, wenn diese durch Befragung der
Betroffenen erhoben werden, was Oesterreich
auch ausführlich diskutiert.

Als “Belastungen” kann man dann aber nicht
nur Energien und Informationen ansehen, die
aus der Arbeitsaufgabe oder aus der Arbeits-
umgebung auf den arbeitenden Menschen
einwirken (klassisches Belastungs-Beanpru-
chungskonzept). Weiterhin sollten als allge-
meine Arbeitsbedingungen - die ich gerne als
“Arbeitsfaktoren” bezeichnen möchte - dann
auch die Arbeitsaufgabe betrachtet werden
und die Gefährdungen - als objektive Bedin-

gungen (die ebenfalls nicht nur physisch wir-
ken können sondern auch psychisch zum
Beispiel in der Angst davor) (siehe Kirchner
1983, 1993).

Arbeitsbedingungen sind dann im eigentli-
chen Sinne nicht die Belastungen - oder Ge-
fährdungen u. a. - sondern die technischen,
organisatorischen/arbeitswirtschaftlichen,
psycho-sozialen und materiell-finanziellen
Merkmale der Arbeit (siehe Kirchner 1993).
Denn diese stellen auch die eigentlich gestalt-
baren Merkmale der Arbeit dar: Man kann
nicht die Belastungen an sich verringern,
wenn man das Ziel hat, die Beanspruchun-
gen zu verringern; sondern man muss nach
den Einflussfaktoren suchen, die die Be-
lastung beschreiben wie zum Beispiel die
verlangten Kräfte, die Bewegungswege,
die zeitliche Dauer usw., die in den eigent-
lichen Arbeitsbedingungen als Massen der
bewegten Teile, als Abmessungen am Ar-
beitsplatz, als vorgegebener Zeitbedarf
usw. erscheinen. Analoges gilt auch für die
“psychischen Belastungen”, die zu psychi-
schen Beanspruchungen führen; auch dort
muss man die Einflussfaktoren finden wie
zum Beispiel die Schwierigkeit der Aufga-
be, ihre Dauer usw., die die Arbeitsbedingun-
gen konstituieren (siehe dazu auch DIN EN
ISO 10075-2).

Belastungen - ebenso etwa Gefährdungen
- sind damit verallgemeinerte (abstrahier-
te) Beschreibungs-Aspekte der Arbeits-
bedingungen. Diese ermöglichen dann die
Formulierung allgemeiner Gesetze, wie es
in der Arbeitsphysiologie bereits in eini-
gen Bereichen gelungen ist und sicher auch
in den anderen Bereichen als gesicherte,
allgemein gültige Erkenntnisse angestrebt
wird.

Daraus ergibt sich dann wie von Oesterreich
vorgeschlagen ein Bedingungs-Beanspru-
chungskonzept oder noch allgemeiner und
weiter gefasst ein Arbeitsbedingungen-Aus-
wirkungen-Konzept für die menschliche Ar-
beit (siehe Kirchner 1993) (Bild 2).

3 RESÜMEE

Das ursprüngliche Belastungs-Beanspru-
chungskonzept wird durch die Erkenntnisse
der Arbeitspsychologie nicht obsolet. Es kann
und soll erweitert werden: Einerseits mit
weiteren Belastungskategorien - zum Beispiel
solchen aus der Kooperation, Kommunika-
tion, Kompetenz (Letzteres hier im Sinne der
Organisationstheorie) - und ebenso auch mit
weiteren Beanspruchungsformen - zum Bei-
spiel Stress - und andererseits muss die Be-
urteilung der menschlichen Arbeit weiter
gefasst werden auf alle interessierenden Aus-
wirkungen von Arbeitsbedingungen. Dies
ergibt ein umfassendes “Arbeitsbedingungen-
Auswirkungen-Konzept” (Kirchner 1993).

Das Belastungs-Beanspruchungskonzept ist
darin dann ein Teilkonzept, ebenso wie bei-
spielsweise ein “Gefährdungs-Gesundheits-
Konzept” oder ein “Arbeitsaufgaben-Quali-
fikationen-Konzept”. In allen diesen Konzep-
ten gilt, dass neben den sachlichen Arbeits-
bedingungen auch die eingebrachten Eigen-
schaften des arbeitenden Menschen bei den
Auswirkungen (Effekten) zu berücksichtigen
sind und ebenso die modifizierenden Rück-
wirkungen auf die Eigenschaften, die der ar-
beitende Mensch wieder einbringt.

Darin sehe ich eine gute Grundlage, um ge-
meinsam mit allen interessierten wissen-
schaftlichen Disziplinen integrativ an die
menschliche Arbeit als Objekt heranzugehen,
um damit den arbeitenden Menschen und
auch dem aus der menschlichen Arbeit ent-
stehenden Arbeitsergebnis in einem huma-
nen Sinne zu dienen.
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Der Autor zeigt in der Synopsis von vier
arbeitspsychologischen Konzepten und de-
ren Vergleich mit dem Belastungs-Bean-
spruchungs-Konzept die wesentlichen Ge-
meinsamkeiten und Unterschiede der konzep-
tionellen Modelle arbeitswissenschaftlicher
Analyse stringent und systematisch auf. Vor
allem die detailierte Gegenüberstellung ähn-
lich rezipierbarer Konzepte wie ”Vollständi-
ge Tätigkeit” und ”Anforderung/Belastung”
machen die feinen, aber wesentlichen Unter-
schiede zwischen den Ansätzen deutlich.

Eine ähnliche Differenzierung ergibt sich
aber beim genaueren Hinsehen ebenfalls für
das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept.
Neben dem urspünglichen, phänomen-orien-
tierten Grundkonzept, welches nur zwischen
Typen, Arten und zeitlicher Zusammenset-
zung der (Teil-)Belastungsgrößen und -
faktoren einerseits, und den Teilbean-
spruchungen des menschlichen Organismus
andererseits unterscheidet, wurden vielfälti-
ge Erweiterungen und Präzisierungen vorge-
nommen. So lassen sich zumindest drei Ana-
lysen mit unterschiedlichem Schwerpunkt im
Rahmen des erweiterten Belastung-Bean-
spruchungs-Konzepts durchführen (vgl.
Luczak & Rohmert, 1997):

1. eine tätigkeitsbezogene Arbeitsanalyse,
welche eine Kennzeichnung der Arbeits-
aufgaben und deren Ausführungsbedin-

2. REPLIK VON
HOLGER LUCZAK UND  MANFRED MÜHLFELDER
LEHRSTUHL UND INSTITUT FÜR ARBEITSWISSENSCHAFT (IAW) DER RWTH AACHEN

gungen sowie den physikalischen Umge-
bungsbedigungen umfasst. Diese lassen
sich als objektive Anforderungen (sic!)
zusammen mit den Profilen energetisch-
effektorischer bzw. informatorisch-men-
taler Belastungen beschreibend darstel-
len und durch Kombination der Profil-
ausprägungen die Gesamtheit der exoge-
nen Einwirkungen des Arbeitssystems
auf die Arbeitsperson erfassen. Das Ar-
beitswissenschaftliche Erhebungs-
verfahren zur Tätigkeitsanalyse (AET)
(Rohmert & Landau 1979) ist auf dieser
Grundlage konzipiert worden.

2. eine Analyse der Handlungsregulation,
welche zusätzlich die Rückkopplungen
von Handlungen und Leistungen aus re-
gulierter bzw. reaktiver Handlung auf die
Ausführungsbedingungen der Arbeitsauf-
gaben, auf das Verhalten der Arbeits-
personen und auf individuelle Eigenschaf-
ten und Bedürfnisse mit einbezieht und
versucht, komplexe algorithmierbare und
nicht algorithmierbare Handlungsmodelle
zu formulieren.

3. einer Beanspruchungsanalyse, welche der
Identifikation von Teilbeanspruchungen
und deren Höhen dient, und je nach
Schwerpunkt der Betrachtung zwischen
einem behavioristischen/leistungsbezoge-
nen, physiologisch/organismischen oder

psychophysikalisch/empfindungsbezo-
genen Belastungs-Beanspruchungsmo-
dell unterscheidet (siehe auch Luczak et
al. 1992, bezüglich der Unterschiede in
der Bewertung einer konkreten Arbeits-
situation am Bespiel der einfachen Tä-
tigkeit ”Staubsaugen”).

Es ist jedoch expressis verbis deutlich ge-
macht worden, dass ”das Konzept nicht mehr
und nicht weniger als den Entwurf einer
Forschungstrategie darstellt (Paradigma),
das dem Grundgedanken der Prävention und
Arbeitsgestaltung im Interesse des arbeiten-
den Menschen folgt und seinen Platz neben
anderen Konzepten einnimmt.” (Luczak &
Rohmert, 1997, S. 331), wie auch von
Oesterreich selbst im Ausblick seines Textes
eingeräumt wird. Von einem hegemonialen
Anspruch bzw. unkontrollierten Auswei-
tungstendenzen auf Phänomene ausserhalb
des ursprünglichen Forschungsgegenstands
kann also keine Rede sein.

Dennoch geben wir Oesterreich in seiner
Kritik des Belastungs-Beanspruchungs-
Konzepts in zumindest zwei Punkten
Recht.

1. In der Vergangenheit stand die arbeitswis-
senschaftliche Analyse von gesundheits-
schädigenden Belastungen im Bereich
jenseits von Schädigungsgrenzwerten
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eindeutig im Vordergrund (z.B. Luczak
1982, 1991; Luczak et al. 1984). Der
Schutz der Arbeits- und Erwerbsfähigkeit
des Menschen vor akut oder dauerhaft
wirkenden Gefahren und Gefährdungen
am Arbeitsplatz stand im Mittelpunkt der
Betrachtung. Begriffe wie z.B. ”Dauer-
belastungsgrenze”, ”Schädigungsgren-
ze”, ”Grenzkonzentrationswert” ”Belas-
tungsintensität-/höhe/-dauer”, etc. sind
daher immer für die Abgrenzung eines
überbeanspruchenden, potenziell gesund-
heitsschädigenden Bereichs einer Be-
lastungshöhe von einem Bereich ohne
negative Auswirkungen auf den Arbeiten-
den gewählt worden, jedoch ohne auf der
anderen Seite der Skala Aussagen über
einen Grad der Gesundheitsförder-
lichkeit von Arbeitsaufgaben, Ausfüh-
rungsbedingungen und -umgebungsbe-
dingungen treffen zu können oder zu
wollen. In der Tat ist das Belastung-
Beanspruchungs-Konzept an dieser
Stelle restringiert.

2. In den auf der Grundlage des Belastung-
Beanspruchungskonzepts entwickelten
Arbeitsanalyseverfahren [z.B. FAA
(Frieling & Hoyos 1978); AET (Rohmert
& Landau 1979)] werden zwar im Rah-
men einer Aufgaben- und Anforderungs-
analyse die vier Grundanforderungen des
”Genfer Schemas” (Können, Belastung,
Verantwortung, Arbeits-
umgebungsbedingungen) erhoben, jedoch
immer in einer engpass-bezogenen Be-
trachtungsweise der menschlichen Funkt-
ions- und Reaktionsbereiche (Perzeption,
Kognition, Motorik). Auch hier galt und
gilt es in erster Linie, den Schwierigkeits-
grad einer Aufgabe zu bestimmen, und
durch geeignete Personalauswahl und -
platzierung, Arbeits-/ Technikgestaltung
und Qualifizierung Überbeanspruchungen
jenseits der Schädigungsgrenze und ge-
sundheitsschädigende Fehlbeanspru-
chungen zu vermeiden, und weniger, das
Potenzial einer bestimmten Situation hin-
sichtlich ”positiver” Gesundheit zu er-
schließen.

Auf der anderen Seite sind dem Anforde-
rungs-/Belastungs-Konzept in seiner derzei-
tigen Form zumindest die folgenden Kritik-
punkte entgegenzuhalten:

1. Ebenso wie das einfache, phänomen-
orientierte Grundkonzept ”Beanspru-
chung/Belastung” die intervenierende
Wirkung von individuellen Bewältigungs-
möglichkeiten und typologischen Fakto-
ren vernachlässigt, werden im Konzept

”Anforderung/Belastung”, zumindest in
seinem aktuellen Stand, Konstitutions-,
Dispositions-, Qualifikations- und Kom-
pensationsmerkmale der Arbeitsperson
ausgeklammert, welche den angenomme-
nen einfachen linearen Zusammenhang
zwischen psychischen Anforderungen und
Salutogenese beeinflussen könnten. Eine
Erweiterung des Konzepts erscheint hier
notwendig.

2. Die in der arbeitspsychologischen For-
schung häufig verwendeten ”Stufen-
modelle” sind hinsichtlich der Stufen-
abgrenzung zwar hinreichend präzise und
trennscharf, wie sich in den Reliabili-
tätsprüfungen der entsprechenden
Analyseinstrumente gezeigt hat; gegen-
über arbeitsphysiologischen, physikali-
schen oder informationstheoretischen Ma-
ßen, wie sie in ingenieurwissenschaft-
lichen Ergomieuntersuchungen verwendet
werden, sind einfache Stufenzuordnungen
jedoch relativ oberflächlich und mess-
theoretisch nicht elaboriert genug (etwa
die relativ oberflächliche Systematik von
Anforderungsarten (Entscheidungs- und
Kommunikations-anforderungen) und
psychischen Belastungen (vgl. Oester-
reich & Volpert 1999, S. 144 ff). Unsere
Kritik richtet sich dabei nicht gegen er-
hebungsmethodische Erwägungen, wie
sie Oesterreich im dritten Absatz seines
Aufsatzes anstellt, sondern gegen den
Mangel an standardisierten Kenngrößen
und funktionalen Kennlinien der Re-
gulationsanforderungen und -hindernisse
im Vergleich zu den detailiert beschrie-
benen Funktions-zusammenhängen bei-
spielsweise bei motorischen und physio-
logischen Größen (z.B Muskelmaximal-
kraft in Abhängigkeit von der Griffhöhe,
Ernährungs-rhythmus und Pausenregime,
Zusammenhang zwischen muskulärer
Beanspruchung, Ermüdung und Erho-
lung).

Wir wollen an dieser Stelle nicht die alte Dis-
kussion um ”harte” und ”weiche” Daten und
Forschungsmethoden wieder von neuem ent-
fachen, sondern lediglich darauf hinweisen,
das jede Wissenschaftsdisziplin neben der
sprachlichen Exaktheit der in ihr verwende-
ten Definitionen, Konstrukte und Operatio-
nalisierungen vor allem auch die eindeutige
und präzise Verknüpfung von hypothetischen
Sätzen zum Ziel haben muss, um den Krite-
rien wissenschaftstheoretischer Grundlagen
gerecht zu werden (vgl. Wohlgenannt 1969;
Seiffert 1974). Dies bedeutet, dass neben den
Bedingungen/Anforderungen und den Bean-
spruchungen/Belastungen vor allem auch die

zwischen diesen vermittelnden kausalen
Zusammenhänge in die Überlegungen ein-
bezogen und zum eigentlichen Gegen-
stand der Auseinandersetzung werden
müssen.

Wir schlagen daher die Integration der Kon-
zepte ”Belastung/Beanspruchung” und ”An-
forderung/Belastung” zu einem Konzept
”Bedingung-Funktion-Effekt” mit klarer
Definition sowohl der Arbeitsbedingungen
(Typen, Arten, Größen, Faktoren), als auch
der physiologischen, psychischen und sozia-
len Effekte (Typen, Arten, Größen), mit dem
Ziel einer hinreichend exakten Formulierung
der funktionalen Zusammenhänge (linear,
quadratisch, hyperbolisch, logarithmisch,
etc.) zwischen genau spezifizierten Einzel-
bedingungen und deren Kombinationen ei-
nerseits, und wohldefinierten Effektgrößen
andererseits vor, wobei sowohl gesundheits-
schädliche als auch gesundheitsförderliche
Effekte in dem Konzept berücksichtigt wer-
den sollten. In diesem umfassenden arbeits-
wissenschaftlichen Konzept hätten sowohl
physikalisch/physiologische als auch sozial-
wissenschaftliche Fragestellungen ihren
Platz, wobei je nach theoretischem Hinter-
grund völlig unterschiedliche Verlaufskurven
zwischen den Bedingungs- und Effektgrößen
hypothetisch angenommen und empirisch
überprüft werden können. Dieses Rahmen-
konzept würde den Vorschlag von
Oesterreich aufgreifen, als Basis für den in-
terdisziplinären Diskurs innerhalb der Ar-
beitswissenschaft (integrative Funktion), aber
auch in der Darstellung von Problemen und
Befunden nach außen (darstellende Funkti-
on) zu fungieren, ohne den einzelnen Aspekt-
wissenschaften eine Ausdifferenzierung
nomologischer Aussagen innerhalb eines
bestimmten Gültigkeitsbereichs zu verweh-
ren (autonomieerhaltende Funktion).
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Die Erörterung der Beziehungen arbeitswis-
senschaftlicher Konzepte im Interesse klären-
der Impulse für Forschung und Praxis ist
verdienstvoll und schwierig zugleich.
Schwierig ist sie, weil die Konzepte Verschie-
denes betreffen und anzielen; schwierig ist
das Identifizieren von Vergleichsgrundlagen;
schwierig ist, dass Vergleiche auf unscharf
definierbaren Grundlagen unausweichlich In-
terpretationen verlangen, die naturgemäss
auch anders möglich sind (beispielsweise ver-
wenden Richter et al. (1989) nicht “anstelle
von” vollständiger Tätigkeit das Auftrags-
Auseinandersetzungs-Konzept). Zusätzliche
Schwierigkeiten entstehen durch die erforder-
liche Übersetzung, beispielsweise ob und wie
“demands” bei Karasek mit “Belastungen”
gleichsetzbar sind. Vollends schwierig wird
das unmissverständliche schematisch-bild-
hafte Visualisieren der Beziehungen sowie
das Hinzunehmen der Analyse-Methodik von
Einzeluntersuchungen (vergleiche in dem hier
diskutierten Beitrag die Fragebogen-
problematik) zu der Problematik der Kon-
zepte, weil sie einschliesst, dass tatsächlich
alle vorliegenden Untersuchungen mir ihren
jeweiligen Methoden berücksichtigt sind.

Angesichts dieser Schwierigkeiten von Aus-
einandersetzungen mittels Worten um Begrif-
fe und Begriffsbeziehungen (Konzeptionen),
erscheint es mindestens gleich wichtig wie
eine verdienstvolle Konzeptionendiskussion,
einige Erkenntnisse (empirische Befunde)
vor dem Verschwinden im Gefechtsnebel zu
bewahren, die für das pragmatische Gestal-
ten der Arbeitsprozesse für Menschen we-
sentlich sind (und um die es weniger Dissens
zu geben scheint). Arbeitswissenschaftler
sollten durch die Art ihrer Diskussionen nicht
der Ausflucht und dem Rückschritt Tür und
Tor öffnen, dass es für aktuelle Aufgaben der
sozialverträglichen Arbeitsgestaltung ohne-
hin keine unbestrittenen wissenschaftlichen

3. REPLIK VON
WINFRIED HACKER
FACHRICHTUNG PSYCHOLOGIE, TECHNISCHE UNIVERSITÄT DRESDEN

Grundlagen gäbe und diese daher nicht ein-
forderbar seien.

Wenig bestritten erscheint unter anderem:

1. Menschen erleiden die Anforderungen
von Arbeitstätigkeiten und deren Aus-
führungsbedingungen nicht passiv, son-
dern setzen sich mit ihnen aktiv - und da-
bei nicht selten auch antizipativ - ausein-
ander (coping).

2. Mit der aktiven Auseinandersetzung wer-
den allgemein- und differenzialpsy-
chologische Merkmale der sich auseinan-
der setzenden Personen wirksam, die sie
in unterschiedlichem Maße zu den ver-
schiedenen Formen der Auseinanderset-
zung motivieren und befähigen, unter an-
derem Kenntnisse, Fertigkeiten, Fähigkei-
ten, körperliche Merkmale oder Per-
sönlichkeitseigenschaften. Anforderun-
gen (aus Tätigkeiten und ihren Aus-
führungsbedingungen) wirken also in ih-
rer Beziehung zu lehr- und trainierbaren
Leistungsvoraussetzungen der jeweiligen
Arbeitenden auf diese.

3. Mit der aktiven Auseinandersetzung wer-
den des Weiteren jene Merkmale der Ar-
beitssituation wirksam, welche das Aus-
maß und die Art der Möglichkeiten der
aktiven Auseinandersetzung beeinflussen,
unter anderem Redefinitionsmöglich-
keiten von Aufträgen oder selbst gesetz-
ten Aufgaben oder Tätigkeitsspielräume
beim Ausführen. Anforderungen wirken
also in ihrer Beziehung zu gestaltbaren
situativen Auseinandersetzungsmöglich-
keiten.

4. Anforderungen (aus Tätigkeiten und ih-
ren Ausführungsbedingungen) wirken
gleichzeitig so wie sie beschaffen sind

(beispielsweise wie die verfügbare Zeit
sich zur benötigten Zeit verhält) und wie
sie wahrgenommen (beispielsweise als
Mangel an Bearbeitungszeit, was zutref-
fen kann oder nicht) und bewertet wer-
den (beispielsweise als unzumutbar
knapp, was wiederum zutreffen kann oder
nicht). Ohne dieses gleichzeitige Wirken
wären viele Sachverhalte unmöglich (im
Beispiel etwa die Einsicht, das wider Er-
warten, also wider Wahrnehmen und Be-
werten, die Zeit doch ausreicht).

Die Punkte eins bis vier gelten sowohl für
vorwiegend physisch wie vorwiegend psy-
chisch fordernde Arbeit, deren strikte Unter-
scheidung ohnehin problematisierbar ist.

5. Arbeitstätigkeiten und ihre Ausführungs-
bedingungen haben (je nach Art, Aus-
prägungsform und ihren Kombinationen)
leistungs-, lern- und gesundheitsfördern-
de und/oder beeinträchtigende Wirkung,
nicht selten beides gleichzeitig. Die Wir-
kungsart ist nicht kurzer Hand aus der
Bezeichnung (zum Beispiel Ermüdung)
ablesbar. Es gibt eine erholungsfördernde
Ermüdung, eine fitnesserhaltende Er-
schöpfung oder mit einem Verlernen von
Qualifikationen einhergehende ermü-
dungsfreie Tätigkeiten und Ausführungs-
bedingungen. Die Zeit der Diskussionen
nur in Oberbegriffen (“Belastung”,
“Stress” etc.) ist vorüber. Praktiker fra-
gen inzwischen nach den Ausmaßen (Gra-
den), Kombinationen oder Verteilungs-
konzepten über die Lebensarbeitszeit (und
dies sowohl für “unabhängige Variable”
(Tätigkeitsspielraum oder Kommunikati-
on) ) als auch für “abhängige Variable”
(“Ermüdung”).

6. Es reicht nicht, Arbeitsbedingungen zu er-
örtern. Einzubeziehen sind die Arbeits-
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tätigkeiten selbst, wenn es um Wirkungen
von Arbeitsprozessen auf Menschen geht.
Wirkungsvolle Konzepte wie die von
Hackman und Oldham betreffen Merkma-
le der Tätigkeiten, beispielsweise ihre An-
forderungsvielfalt. Eine als Entgegnung
denkbare Wortakrobatik, mit Arbeitsbe-
dingungen seien auch Arbeitstätigkeits-
merkmale gemeint, wäre bedauerlich,
weil sie das Diskussionsniveau beschädig-
te: sind Arbeitstätigkeiten ihre eigenen
Bedingungen?

Nochmals: Klärungs- und Ordnungsvor-
schläge, wie im zu diskutierenden Beitrag
angestrebt, sind erforderlich und verdienst-
voll. Sofern allerdings Konzeptionen hypo-
thetische Konstrukte auf dem Weg zu nutz-
baren Erkenntnissen sind, gleichen sie Krük-
ken, die der Gesundete wegstellt. Vermutlich
wäre das Entwickeln von neuen Konzepten,
die den inzwischen fortgeschrittenen Er-
kenntnis- und Problemstand integrieren,
wichtiger als die disziplinär trennende De-
batte früherer Konzepte, die zudem künst-

lich nach der Studienrichtung der Autoren
trennt was zusammengehört.
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4. REPLIK VON
FRIEDHELM NACHREINER
ARBEITS- UND ORGANISATIONSPSYCHOLOGIE A7, CARL VON OSSIETZKY UNIVERSITÄT OLDENBURG

Man kann sich mit dem Beitrag Oesterreichs
(2001, vgl. auch Oesterreich 1999) über den
Vergleich des Belastungs-Beanspruchungs-
Konzeptes (oder -Modells (BBM) ) mit sog.
‘arbeitspsychologischen’ Konzepten auf ver-
schiedene Weisen auseinandersetzen:

Einmal könnte man geneigt sein, schlichtweg
Fehlinterpretationen in der Konzeption des
BBM aufzuzeigen, und den Vergleich als in-
valide abzutun, so z.B. die Behauptung, das
BBM sei ursprünglich auf ‘physiologische’
Belastungen oder Beanspruchungen ausge-
legt gewesen. Manchmal wäre ein Blick in
die Quellen (z.B. Rohmert & Rutenfranz,
1975) ganz hilfreich, um klarzustellen, dass
es sich dabei um eine klare Fehlinterpretati-
on handelt. Eine genauere Lektüre der
Originalarbeiten macht deutlich, dass es sich
beim BBK um ein formales (und zwar um
ein in der Psychologie nicht gänzlich unbe-
kanntes S-(O)-R Modell), nicht aber um ein
inhaltliches Modell handelt, das auch noch
auf bestimmte Phänomenbereiche einge-
schränkt wäre. Der Vergleich des BBM mit
inhaltlichen Modellen erscheint schon von
daher nicht sehr sinnvoll - und muß unter
inhaltlichen Gesichtspunkten zu Ungunsten
des BBM ausfallen. Oesterreich’s Argumen-
tation unterstellt zudem, man könne ‘physio-
logische’ von ‘psychischer’ Belastung oder
Beanspruchung klar trennen, schön getrennt
und aufgeteilt nach wissenschaftlichen Dis-
ziplinen; wie jeder weiß und wie sich an dem
von Oesterreich angeführten Beispiel des
‘Zeitdrucks’ zeigen läßt, ist das aber theore-
tisch und praktisch unmöglich - und auch
nicht sinnvoll. Geht man von eher ganzheit-
lichen Wirkungszusammenhängen aus, und
das wäre bei einem Konzept wie Gesundheit
wohl angemessen, macht die Unterteilung in
‘physiologische’ und ‘psychische’ Belastung
nicht viel Sinn, außer im Sinne einer Heuri-

stik der Erfassung der Belastung, der Bean-
spruchung und deren Folgen über verschie-
dene, jeweils geeignete Indikatoren.

Man könnte sich dem Vergleich auch über
den Versuch der Abgrenzung zwischen
Arbeitspsychologie und Arbeitswissenschaft
nähern, nach dem Motto, das sind unsere
Phänomene und Begriffe, und die können nur
wir richtig gebrauchen (oder: raus aus mei-
nem Sandkasten und Finger weg von mei-
nen Förmchen). Auch damit wird unterstellt,
dass es klar abgrenzbare und disziplinen-
gebundene Probleme gibt. Dabei wäre dann
wichtig zu analysieren, wie die Konzepte
denn in der ‘Arbeitspsychologie’ ‘richtig’
gebraucht werden, u.U. sogar mit dem Er-
gebnis, dass man Konzepte so, nämlich zir-
kulär definiert, vielleicht besser nicht benut-
zen sollte, weil das irreführende Konsequen-
zen haben kann. Wenn man Belastung (oder
auch demands) - wertend - so definiert, dass
es sich dabei um Bedingungen handelt, die
immer und auf jeden Fall zu negativen Kon-
sequenzen (z.B. Gesundheitsbeeinträch-
tigungen) führen, dann kann es kaum über-
raschen, dass die Ergebnisse und die daraus
abgeleiteten Forderungen nur sein können:
nichts von allem diesem (Bösen). „Fehl-
beanspruchung durch „zu geringe“ psychi-
sche Belastungen kann es hier (per
definitionem! FN) nicht geben.“ (Oesterreich
2001) Nicht unerwähnt bleiben sollte auch
die andere Dimension / Kategorie / oder wie
immer man das nennen will, die positiv zu
wertenden An- oder Herausforderungen,
oder die von Oesterreich so bezeichnete
Control Dimension: immer mehr von die-
sem (Guten). Fehlbeanspruchungen, oder
genauer Beanspruchung mit negative Kon-
sequenzen aus zu großem Handlungsspiel-
raum, zu großer Selbstbestimmung, Verant-
wortlichkeit etc. kann es danach dann (wie-

derum definitionsgemäß) auch nicht geben
(obwohl: die Praxiserfahrung ist manchmal
einfach anders. Es soll Leute geben, die mit
zu großem Handlungsspielraum - dann aber
wahrscheinlich von den negativen Konse-
quenzen her als unklarer Auftrag zur Erle-
digung der Arbeits-
aufgaben und damit Belastung zu bezeich-
nen - nicht gut zurecht kommen). Denn zur
positiv definierten Kategorie Control gehört,
was die Persönlichkeit fördert, selbst wenn
die Gesundheit schließlich drunter leidet. So
einfach kann das sein, man fragt sich, wozu
man da überhaupt noch Arbeitspsychologie
studieren muß. Ist doch eigentlich alles klar!
Aber vielleicht ist die Welt ja nicht ganz so
einfach und es gibt tatsächlich differenzierte
Dosis - Wirkungs- (und Nebenwirkungs-)
Zusammenhänge, die weder linear noch mo-
noton noch stetig sind. Mir fällt dazu als viel-
leicht allgemeinbekanntes Beispiel Bier-
trinken ein: ein Glas kann ganz schön erfri-
schend und belebend sein wenn man Durst
hat, 10 ergeben in der Regel eine völlig an-
dere Wirkung! Wird Bier damit zur (negativ
zu bewertenden) Belastung oder zur (positiv
zu wertenden) Herausforderung?

Die Wertneutralität im BBM macht dagegen
Sinn, weil die Bedingungen nicht von den
Konsequenzen, auch nicht den unmittelba-
ren (z.B. bei Oesterreich (wertend) als Fehl-
beanspruchung bezeichnet, weil sie zu - auch
unter dem BBM - als negativ zu wertenden
Konsequenzen, z.B. Schädigungen oder Be-
einträchtigungen, führen) wertend definiert
werden und daher für eine Analyse und die
dabei zu erzielenden Ergebnisse offener sind
(vgl. dazu auch die Diskussion um die Wert-
gebundenheit des Begriffes ‘Stress’ und die
daraus zu erwartenden Ergebnisse bei
McGrath, 1976, der die Frage stellt, ob, wenn
man dasselbe Phänomen mit dem Begriff
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‘challenge’, also Hersausforderung belegt
und untersucht, man zu vergleichbaren Er-
gebnissen kommen würde; auf die wissen-
schaftlich abwegige Diskussion um Eu- und
Distress und deren modelltheoretische Defi-
zite will ich hier nicht eingehen).

Man kann sich dem Vergleich natürlich auch
von den Gemeinsamkeiten her nähern.
Oesterreich ist zuzustimmen, wenn er fest-
stellt, dass alle Modelle oder Konzepte in
dem Ziel übereinstimmen, Zusammenhänge
zwischen Arbeitsbedingungen (und nicht
deren subjektiven Repräsentationen!) und
ihren Wirkungen aufzudecken, um daraus
Konsequenzen und Forderungen für eine
optimale Gestaltung der Arbeitsbedingungen
abzuleiten zu können. Theoretisch stimmen
die Modelle hier überein, in der Unter-
suchungspraxis dagegen leider nicht immer.
Die Erhebung subjektiver, bewerteter Reprä-
sentationen der jeweiligen Arbeitsbedingun-
gen, z.B. durch Fragebogen oder Interview,
bleibt ihrem theoretischen Stellenwert nach,
selbst wenn die Urteile verschiedener Betrof-
fener übereinstimmen, eine Variable auf der
Reaktions-Seite, sie als Variable zur Kenn-
zeichnung der ‘objektiven’ Bedingungen ‘au-
ßerhalb’ der Person zu verwenden, ist eine
theoretisch schlichtweg defizitäre, aber
(arbeits)psychologisch gerne eingesetzte Vor-
gehensweise (vgl. dazu etwa auch die Kritik
von Algera, 1990 an Konzept und Opera-
tionalisierung des Motivationspotentials von
Arbeitstätigkeiten). Das BBM macht jeden-
falls - und auch da ist Oesterreich (2001)
zuzustimmen, unmißverständlich klar, dass
es darum nicht geht, sondern um den Zusam-
menhang der ‘objektiv’ gegebenen Arbeits-
bedingungen, und zwar unabhängig von ih-
rer Interpretation durch die Betroffenen (das
scheint übrigens für manche Arbeits-
psychologen nur schwer nachvollziehbar)
oder außenstehende Beobachter, und deren
Wirkungen; die subjektive Repräsentation der
Arbeitsbedingungen ist danach bereits eine
der Wirkungen, nämlich eine Reaktion auf
einen Stimulus. Dies schließt - auch unter
einem BBM - nicht aus, diese Reaktionen als
Eingangsgrößen für weitere Reaktions-
bildungen (oder Beanspruchungsreaktionen)
zu betrachten und heranzuziehen. Wichtig ist
nach dem BBM die Objektivierbarkeit der
Belastungsbedingungen (im Sinne des BBM,
womit dann auch Bedingungen, die in
Oesterreichs Terminologie der Control Di-
mension zuzurechnen wären, weil das BBM
nicht zwischen guten und bösen Arbeitsbe-
dingungen differenziert, einzubeziehen sind),
damit man zu intersubjektiv überprüfbaren
Ergebnissen kommen kann. Dafür ist die von
Oesterreich geforderte Übereinstimmung bei

der Erfassung der Arbeits- oder Belastungs-
bedingungen allerdings nur eine notwendi-
ge, aber keinesfalls hinreichende Bedingung;
insbesondere dann nicht, wenn, wie bei vie-
len der arbeitspsychologische Arbeitsanalyse-
verfahren, diese Übereinstimmung lediglich
als relative Übereinstimmung per Rang-
korrelationen über verschiedene Beurteiler
(mit demselben theoretischen Hintergrund
und Urteilskontext) geprüft wird. Das stellt
dann in der Tat eine - methodologisch aller-
dings kaum noch akzeptable - Minimalvor-
aussetzung, aber nicht den Stand der Tech-
nik dar.

Wenn auch der Nachweis der (Bean-
spruchungs-)Wirksamkeit der Be- und (im
populären Sprachgebrauch) auch der
Entlastungs- sowie in der Notation von
Oesterreich der Control - Bedingungen eine
Gemeinsamkeit zwischen BBM und den
arbeitspsychologischen Konzepten darstellt,
so lassen sich dabei doch einige - erwähnens-
werte  - Unterschiede feststellen. Im Gegen-
satz zu den arbeitspsychologischen Model-
len (in der Darstellung von Oesterreich) geht
das BBM nicht von vornherein von linearen
oder monotonen Zusammenhängen zwischen
wertend klassifizierten Arbeitsbedingungen
und ausgewählten Positiv- oder Negativ-
kriterien (Gesundheit und Persönlichkeits-
entwicklung) aus (über deren Operatio-
nalisierung ebenfalls zu diskutieren wäre!),
sondern fordert die Analyse von Wirkungs-
ketten (vgl. etwa bereits Rohmert & Ruten-
franz, 1975) als funktionale Zusammenhän-
ge, wobei die Form dieser Relation empirisch
zu bestimmen ist und keinesfalls zwingend,
wie bei Oesterreich unterstellt, einen
Optimalbereich hat, der unter und überschrit-
ten werden kann. Im Gegensatz zu den von
Oesterreich vorgestellten arbeitspsycho-
logischen Konzepten kann allerdings eine
derartige funktionale Relation resultieren
(und wird nicht definitionsgemäß ausge-
schlossen), und das ist in einigen Bereichen
sogar empirisch belegbar! z.B. an dem von
Oesterreich angeführten Beispiel des ‘Zeit-
drucks’ oder präziser - falls die objektiven
zeitlichen Bedingungen und nicht deren sub-
jektive Repräsentation als ‘Druck’ gemeint
ist - der Enge der zeitlichen Bindung (vgl.
Nachreiner & Wucherpfennig 1975) oder
am Beispiel der zu verarbeitenden Infor-
mationsmenge oder der Signalwahrschein-
lichkeit bei Daueraufmerksamkeitsbelastung,
wobei unterschiedliche Relationen zu unter-
schiedlichen abhängigen oder Effekt-Varia-
blen möglich sind. Die inhaltliche Beschrän-
kung auf Gesundheit(sbeeinträchtigung) und
Persönlichkeitsförderlichkeit stellt m.E. eine
ziemliche Reduktion dar, auch wenn es sich

hierbei, und darin ist Oesterreich wiede-
rum zuzustimmen, um wichtige Kriterien
handelt.

Man kann sich dem Vergleich von
Oesterreich schließlich auch von den von ihm
vorgeschlagenen Konsequenzen nähern. Da-
bei erscheint mir die erste, ein „Zurückwei-
chen“ aus dem psychologischen Gebiet aus
den oben dargestellten (und für mich auch
arbeitspsychologischen) Gründen schlicht
und ergreifend unsinnig. Wir sollten solche
Sandkastenspielchen lieber lassen. Es ist auch
nicht zutreffend, wie Oesterreich behauptet,
dass im Rahmen einer BBM-Konzeption der
Begriff der psychischen Belastung „vermie-
den wird, um Verwechslungen mit Beanspru-
chungen „im Inneren“ des Menschen zu be-
gegnen“ (Oesterreich 2001; begriffliche und
modelltheoretische Unschärfe erscheint mir,
als Arbeitspsychologe, übrigens eher kenn-
zeichnend für manche Vertreter meiner Pro-
fession). Schließlich gibt es dazu nationale
und sogar internationale Festlegungen und
Definitionen, an denen (seltsame?) Arbeits-
psychologen mitgearbeitet haben. Es wäre
vielleicht sinnvoll, in diesem Zusammenhang
einen Blick in die DIN EN ISO 10075 - 1 zu
werfen, in der die Begriffe Psychische Bela-
stung und Psychische Beanspruchung und die
zwischen ihnen postulierten Zusammenhän-
ge im Sinne eines BBM explizit spezifiziert
sind. Sollten diese und die darauf aufbauen-
den Normen aus den von Oesterreich vorge-
tragenen Gründen zurückgezogen werden?
Aus meiner und sicher auch aus der Sicht ei-
niger anderer (auch Arbeitspsychologen) si-
cher nicht. Es hat halt einfach was, wenn man
sich auf einen einheitlichen Begriffs-
gebrauch (im Sinne einer Fachterminologie)
einigen kann und nicht jeder sein idiosyn-
kratisches (bzw. Alltags-)Verständnis der
Begriffe und Konzepte verwendet, insbeson-
dere in dem Bereich der auch Oesterreich
am Herzen liegt, der sozialpolitischen Um-
setzung arbeitspsychologischer Erkenntnis-
se zur Vermeidung gesundheitlicher Beein-
trächtigungen und der Förderung der
Persönlichkeitsentwicklung. Hier hat sich
die - neutrale - Definition der psychischen
Belastung bewährt, in dem sie zur Versach-
lichung der Diskussion zwischen den betei-
ligten Parteien beigetragen hat; auch wenn
in der Öffentlichkeit, und zum Teil eben auch
noch in der Fachöffentlichkeit, ein negativ
konnotiertes Verständnis von Belastung vor-
herrscht. Aber das muß ja nicht weiter stö-
ren: Fachterminologie unterscheidet sich in
der Regel von Alltagsterminologie.

Aus diesem Grund zieht m.E. auch die zwei-
te Konsequenz von Oesterreich (2001) nicht,
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die Umbenennung des BB-Konzeptes (unter
der Möglichkeit der Beibehaltung der Wert-
neutralität der Begriffe) in ein Bedingungs-
Beanspruchungskonzept (im Übrigen ist ‘Be-
anspruchung’ im allgemeinen Sprachge-
brauch ebenfalls negativ konnotiert!). Auch
jetzt schon lassen sich im Rahmen eines BBM
„Bedingungen berücksichtigen [...], deren
Auswirkungen in Richtung „positive Gesund-
heit“ gehen“, dafür ist die Umbenennung nun
wirklich nicht erforderlich. Wenn jemand
dazu beitragen will, durch Umbenennung
Verwechslungen zu vermeiden, dann empfeh-
le ich eher, dass Oesterreich, oder die
„Arbeitspsychologie“, die er meint und in der
der Begriff psychische Belastung keine neu-
trale Bedeutung hat, ihren Begriff der ‘Psy-
chischen Belastung’ durch den offensichtlich
nicht neutralen Begriff der ‘Psychischen
Fehlbelastung’ zu ersetzen. Damit wäre doch
eigentlich alles klar, oder?

Fazit: Mich hat der Vergleich von Oesterreich
(2001 sowie 1999) nicht überzeugt. Ich blei-
be  - als Arbeitspsychologe - in der Kommu-
nikation mit anderen bei der Terminologie
des BBMs, auch wenn es (als S-O-R - Mo-
dell) gravierende Defizite, theoretisch wie
methodisch, aufweist; aber das sind nicht die
von Oesterreich genannten. Für meine eige-

nen Forschungsaktivitäten erlaube ich mir
dagegen inhaltlich wie formal detaillierter
und spezifizierter zu denken, und das wür-
de ich selbstverständlich allen anderen auch
zubilligen, und dabei kann es durchaus auch
schon mal zu zweidimensionalen Modellen
der Belastungswirkung kommen, wenn sich
das empirisch so ergibt (vgl. Demerouti et
al. 2001).
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