
A III-5.4
Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastungen
mit dem WSIB1)

1) Dieser Beitrag ist eine überarbeitete und erweiterte Fassung
von: Wieland R, Hammes M (2014). Wuppertaler Screening In-
strument Psychische Beanspruchung (WSIB). Beanspru-
chungsbilanz und Kontrollerleben als Indikatoren für gesunde
Arbeit. Journal Psychologie des Alltagshandelns/Journal of
Everyday Activity, Vol. 7, Nr. 1, S. 30–50. Für die freundliche
Überlassung danken wir den Herausgebern des Journals Psy-
chologie des Alltagshandelns sehr herzlich.

R. WIELAND und M. HAMMES

Zusammenfassung

Die Relevanz psychischer Belastung und Beanspru-
chung sowie ihrer langfristigen Folgen für den Arbeits-
schutz und die betriebliche Gesundheitsförderung ist
unbestritten. In Unternehmen wird die Bedeutung psy-
chischer Beanspruchung als wichtige Komponente der
Humanressourcen eines Unternehmens jedoch noch
wenig wahrgenommen. Vielmehr wird das „Psychi-
sche“ eher als „Störfaktor“ gesehen und mit psychi-
scher Erkrankung assoziiert. In der Gefährdungsbeur-
teilung ist die psychische Belastung zu berücksichti-
gen. Das schreiben das Arbeitsschutzgesetz (seit 2013)
sowie die Arbeitsstättenverordnung (seit Ende 2016)
vor. Detaillierte Vorgaben, wie das Gefährdungspoten-
zial psychischer Belastung im Detail beurteilt werden
soll, finden sich darin allerdings kaum. Erst die Leitlini-
en zur Beratung und Überwachung von Gefährdungs-
beurteilungen psychischer Belastung der Gemeinsa-
men Deutschen Arbeitsschutzstrategie (GDA) von
2015 werden diesbezüglich konkreter. Die dort formu-
lierten Qualitätskriterien für entsprechende Instrumen-
te enthalten auch eine Auflistung typischer psychi-
scher Belastungsfaktoren. Allerdings wird dort auch
das Fehlen ökonomischer und praktikabler Instrumen-
te und Vorgehensweisen beklagt. Das hier vorgestellte
Wuppertaler Screening-Instrument psychische Bean-
spruchung (WSIB) bietet zweierlei: Zum einen kann die
psychische Beanspruchung während der Arbeit zuver-
lässig beurteilt werden. Psychische Beanspruchung
wird dabei als Unternehmensressource betrachtet, die
für das Unternehmen sowohl für die effektive Erledi-
gung der Arbeitsaufgaben, die Arbeitsmotivation als
auch die Produktivität von zentraler Bedeutung ist.
Zum anderen lassen sich – je nach Einbettung in die
Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung und je

nach ausgewählter Auswertungsmethode – zuverlässi-
ge Rückschlüsse zur Beurteilung der jeweils am Ar-
beitsplatz vorliegenden psychischen Belastungsfakto-
ren ziehen. Obwohl das WSIB nur aus neun Items/Fra-
gen besteht, ist dies wissenschaftlich begründet und
empirisch fundiert möglich (vgl. dazu auch Hammes u.
Wieland in Druck). Warum dies so ist, wird in diesem
Beitrag ausführlich erläutert.

Mit dem WSIB wird in diesem Beitrag ein wissenschaft-
lich und empirisch fundiertes und in der betrieblichen
Praxis in vielen Unternehmen bewährtes Konzept zur
Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung psychischer
Belastung vorgestellt. Zunächst wird dazu ausführlich
begründet, (a) wie sich mittels des WSIB die psychische
Beanspruchung zuverlässig erfassen und beurteilen
lässt, und (b) wie sich daraus auch zuverlässige Beurtei-
lungen bzw. Hinweise zur psychischen Belastungssitu-
ation im Unternehmen ableiten lassen. Voraussetzung
dafür ist der Nachweis darüber, dass es theoretisch be-
gründete und in praxisrelevanten Studien bzw. Inter-
ventionsprojekten belegbare Zusammenhänge zwi-
schen der psychischen Beanspruchung während der
Arbeit und den psychisch wirksamen Belastungsfakto-
ren gibt, die im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung gewöhnlich erfasst und beur-
teilt werden (vgl. dazu auch Hacker 2017). Zudem sollte
die Gefährdungsbeurteilung auch Auskunft darüber
geben, mit welchen langfristigen Beanspruchungsfol-
gen wie z. B. Fehlzeiten, Präsentismus (Krank zur Arbeit
gehen) aufgrund vorliegender Belastungskonstellatio-
nen bzw. psychischen Beanspruchungen während der
Arbeit zu rechnen ist. Der Nachweis für die Erfüllung
dieser Voraussetzungen nimmt deshalb auch einen
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vergleichsweise breiten Raum in diesem Beitrag ein.
Für die praktische Anwendung im Betrieb werden drei
bewährte und empirisch fundierte Auswertungsrouti-
nen bezüglich des WSIB vorgestellt: Das Job-Strain-
Control-Modell (Wieland u. Hammes 2014), die Profila-
nalyse (Hammes 2016; Hammes u. Wieland in Druck)
sowie der kombinierte Einsatz mit der Synthetischen
Beanspruchungs- und Arbeitsanalyse (SynBA, Wieland-
Eckelmann et al. 1999), einem Verfahren zur Erfassung

und Beurteilung psychischer Belastung bzw. Fehlbelas-
tung. Eine Anleitung zum betrieblichen Einsatz des
WSIB im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung sowie
ein Praxisbeispiel bilden den Schlussteil dieses Bei-
trags. In diesem Zusammenhang werden wir auch wei-
tergehend begründen, inwiefern das WSIB die Quali-
tätskriterien für Instrumente zur Gefährdungsbeurtei-
lung psychischer Belastung (NAK 2015; GDA Psyche
2016) erfüllt.

Einleitung
Durch die Neufassung des Arbeitsschutzgesetzes
2013 und der Arbeitsstättenverordnung 2016 und
die gegenwärtig zu beobachtende kontinuierliche
Zunahme (dysfunktionaler, negativer) psychischer
Arbeitsbeanspruchungen gewinnen psychische Be-
lastungsfaktoren gegenwärtig für den Arbeits- und
Gesundheitsschutz besondere Bedeutung. Konträr
zu diesem Bedeutungszuwachs sind der Sachstand
und die Verfügbarkeit in Bezug auf wissenschaftsge-
stützte, valide und praxistaugliche Verfahren zur Er-
fassung psychischer Beanspruchungszustände wäh-
rend der Arbeit. Auch die Vorstellungen, die mit dem
Wort „Psyche“ oder „psychisch“ assoziiert werden,
tragen nicht dazu bei, dass psychische Phänomene
in der Praxis einen entsprechenden Stellenwert be-
sitzen (vgl. Wieland 2013). Dass jedwede Tätigkeit
von psychischen Phänomenen begleitet ist und dass
es, wenn immer von Humanressourcen die Rede ist,
auch und nicht zuletzt um „psychische Ressourcen“
bzw. „psychische Kosten“ geht, ist dagegen noch
kaum in den Unternehmen angekommen.

Das hier vorgestellte WSIB ist ein Screening-Instru-
ment, mit dem sich die psychische Beanspruchung
während der Arbeit zuverlässig erfassen lässt. Die
Einbettung des WSIB in ein arbeitspsychologisches
Wirkungs- und Gestaltungsmodell – das Fünf × Fünf
Wirkungsmodell (FFW-Modell) – und seine empiri-
sche Überprüfung in vielen Anwendungsprojekten
(Wieland u. Hammes 2014) ermöglicht dabei neben
der Erfassung und (benchmarkgestützten) Bewer-
tung der psychischen Beanspruchung sowohl die ge-
zielte Ableitung gesundheitsförderlicher Arbeitsge-
staltungsmaßnahmen, als auch deren Evaluation.

WSIB1)

1) Die anwendungsreife Entwicklung des Instruments wurde
durch die Holding GmbH, Postfach 1561, 63450 Hanau
Deutschland gefördert.

– Arbeitspsychologische
Grundlagen
Das WSIB wurde entwickelt, um Verantwortlichen in
Betrieben ein wirtschaftliches und praktikables sowie
auch wissenschaftlich und empirisch fundiertes Ver-
fahren zur Erfassung und Bewertung psychischer Be-
anspruchung am Arbeitsplatz zur Verfügung zu stel-
len. Es basiert auf einem arbeitspsychologischen
Konzept, das psychische Beanspruchung als Human-
ressource im Unternehmen begreift, und die psychi-
sche Beanspruchung während der Arbeit in ein ganz-
heitliches Modell (Abb. 1) der (psychologischen) Ana-
lyse, Bewertung und Gestaltung von Arbeitsbedin-
gungen integriert (Wieland u. Hammes 2010, Ham-
mes u. Wieland 2012, 2014, Wieland 2013, 2014, Wie-
land u. Hammes 2014, Hammes 2016). Das Modell
besteht aus fünf Komponenten bzw. Merkmalsberei-
chen und fünf Wirkungspfaden. Für die Erfassung der
Inhalte in diesen fünf Merkmalsbereichen liegen je-
weils wissenschaftlich fundierte Verfahren vor; die
Wirkungszusammenhänge wurden in vielen Studien
in Unternehmen verschiedener Branchen an inzwi-
schen ca. 10.000 Arbeitsplätzen untersucht und be-
stätigt.

Psychische Beanspruchung und Kontrollerleben sind
zentrale Größen des Modells, die einerseits durch die
Input-Faktoren (Arbeitsanforderungen, Führungs-
verhalten und individuelle Gesundheitskompetenz)
determiniert werden; andererseits beeinflussen sie
als Prozessmerkmale entscheidend die Output-Fak-
toren (Gesundheit, Fehlzeiten, Leistung). Die fünf
Wirkungspfade beziehen sich auf die Zusammen-
hänge zwischen der psychischen Beanspruchung
und dem Kontrollerleben im Arbeitsprozess, den ver-
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Abb. 1: Wirkungsmodell zur Beurteilung von Ursachen und Folgen psychischer Beanspruchung
(„Fünf X Fünf-Wirkungsmodell“, Wieland 2008, 2013, Wieland u. Hammes 2016).

ursachenden Faktoren sowie den resultierenden Fol-
gen bzw. Ergebnissen (Abb. 1).

Im Sinne der Norm DIN EN ISO 10075 – Teil 1 (vgl.
Wieland 2002, Nachreiner u. Schütte 2005) bilden die
Input-Faktoren die Einwirkungsgrößen, die psychi-
sche Beanspruchung und Kontrollerleben die zeitlich
unmittelbaren Wirkungen. Die psychische Regulati-
on der Arbeitstätigkeit vermittelt dabei zwischen Be-
lastung und Beanspruchung (Hacker 2017). Der Ge-
sundheitszustand, Fehlzeiten u. Ä. indizieren als Out-
put-Faktoren die langfristigen Wirkungen bzw. Bean-
spruchungsfolgen.

Ziel und Anwendung des Beanspruchungs-Scree-
nings (WSIB) im Unternehmen bestehen darin, psy-
chische Beanspruchung und Kontrollerleben wäh-
rend der Arbeit zu messen und nach arbeitspsycho-
logischen Kriterien zu bewerten. Die beiden Dimen-
sionen „psychische Beanspruchung“ und „Kontroller-
leben“ werden weiter unten ausführlich beschrie-
ben. Die Messung dieser für das Wohlbefinden, die
Leistungsbereitschaft und -fähigkeit zentralen psy-
chischen Ressourcen hat jedoch für den betriebli-
chen Alltag wenig Nutzen, wenn nicht nachweisbar
ist, durch welche Anforderungen/Belastungen bzw.
Fehlbelastungen sie hervorgerufen, und welche po-
sitiven bzw. negativen Folgen mit ihnen verbunden
sein können. Für das WSIB ergibt sich seine progno-
stische Validität daraus, dass für die in Abbildung 1
eingetragenen fünf Wirkungspfade des FFW-Modells

hinreichend abgesicherte empirische Befunde aus
Studien in Unternehmen verschiedener Branchen
vorliegen (s. u.). Damit besteht die wesentliche Funk-
tion dieses Modells darin, die Messung und Bewer-
tung psychischer Beanspruchung in ein ganzheitli-
ches, arbeitspsychologisches Konzept zu integrieren.

Zusammengefasst heißt das: Auf der Grundlage der
beschriebenen Vorgehensweise sind zuverlässige
Prognosen darüber möglich:

(a) wie psychisch wirksame Belastungen bzw. Fehl-
belastungen (Arbeitsbedingungen, Führungsverhal-
ten, Personenmerkmale bzw. Eigenschaften der Be-
schäftigten) als Verursachungsfaktoren Einfluss auf
die psychische Beanspruchung im Arbeitsprozess
nehmen;

(b) mit welchen Ergebnissen/Folgen in Bezug auf
wichtige Outputmerkmale (Gesundheitszustand,
Fehlzeiten, Präsentismus) zu rechnen ist.

Job-Strain-Control Modell (JSC-Modell). Auf der Basis
eines Vierfelderschemas (s. u), in dem hohes vs. nied-
riges Kontrollerleben und positive vs. negative Bean-
spruchungsbilanz in Beziehung zueinander gesetzt
werden (Job-Strain-Control Modell, Hammes u. Wie-
land 2012; Wieland u. Hammes 2014; vgl. auch Far-
renkopf u. Mertens 2014), lassen sich Arbeitsplätze
hinsichtlich ihres gesundheitlichen Risikopotenzials
drei Gruppen zuordnen:
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• optimale Beanspruchung bzw. kein Risiko

• suboptimale Beanspruchung bzw. mittleres Risiko

• dysfunktionale Beanspruchung bzw. hohes Ge-
sundheitsrisiko

Die Risikobeurteilungen resultieren aus empirisch er-
mittelten Wahrscheinlichkeiten über (kausale) Zu-
sammenhänge zwischen diesen drei Risikostufen
und den in Abbildung 1 aufgeführten Merkmalsklas-
sen. So ist z. B. die Wahrscheinlichkeit gesundheitli-
cher Beschwerden (Rückenschmerzen, Nervosität,
Muskel-Skelett- und Herz-Kreislauf-Beschwerden)
und damit korrespondierender Fehlzeiten für Be-
schäftigte, die aufgrund ihrer WSIB-Ergebnisse in den
„Hochrisikobereich“ bzw. roten Bereich fallen, sehr
viel höher im Vergleich zu den Beschäftigten, die in
den grünen Bereich fallen (s. u.; vgl. auch Hammes u.
Wieland 2014).

Abb. 2: Vier Muster psychischer Beanspruchung im Job-Strain-
Control-Modell mit den Risikostufen optimale Beanspruchung
bzw. kein Risiko, suboptimale Beanspruchung bzw. mittleres
Risiko, und dysfunktionale Beanspruchung bzw. hohes Ge-
sundheitsrisiko. Die eingetragenen Häufigkeiten beziehen
sich auf die Validierungsstichprobe in Wieland und Hammes
(2014) und sind relativ typisch für eine Vielzahl von Unterneh-
men.

Welche Ergebnisse im Vierfelderschema des Job-
Strain-Control Modell gewöhnlich in Gefährdungs-
analysen in Unternehmen zu erwarten sind, zeigt Ab-
bildung 2. Danach liegen bei den hier erfassten Ar-
beitsplätzen aus verschiedenen Unternehmen
34,7 % im optimalen und 27,1 % im dysfunktionalen
Quadranten; 18,0 % bei negativer Beanspruchungs-

bilanz und hohem Kontrollerleben im linken oberen,
suboptimalen, und 20,2 % bei positiver Beanspru-
chungsbilanz und geringem Kontrollerleben im
rechten unteren, suboptimalen Quadranten. Mit wel-
chen Ausprägungen in den anderen vier Merkmals-
bereichen (Abb. 1) diese Einordnungen in das JSC-
Modell verbunden sind, wird weiter unten ausführ-
lich dargelegt.

Einsatz des WSIB in der
betrieblichen Praxis
Während das „Ob“ einer Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung inzwischen unmissverständ-
lich beantwortet ist, stellt sich sowohl auf Seiten der
Betriebe als auch auf Seiten der Aufsichtspersonen
die Frage nach dem „Wie“. Neben dem betrieblichen
Vorgehen bei einer Gefährdungsbeurteilung geht es
dabei auch um die Frage nach geeigneten Instru-
menten, um psychische Belastungen hinsichtlich ih-
res Gefährdungspotenzials zu beurteilen. Sowohl in
diesem Handbuch, als auch an anderen Stellen (z. B.
Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin
–BAuA 2017) wird eine Vielzahl von Instrumenten für
diesen Zweck vorgestellt. Die Mehrzahl dieser Instru-
mente sieht die direkte (personen- oder bedingungs-
bezogene) Messung psychischer Belastungsfaktoren
vor. Das WSIB setzt an der psychischen Beanspru-
chung an, und dient damit der indirekten Beurtei-
lung psychischer Belastung und langfristiger Folgen
durch Messung psychischer Beanspruchung (Ham-
mes u. Wieland in Druck; vgl. auch Nachreiner 2008).

Die sieben Schritte in der Praxis
Der Einsatz des Verfahrens umfasst entsprechend
den Leitlinien der GDA zur Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung (s. auch Beck et al. 2014) idea-
lerweise sieben Phasen:

1. Vorbereitung: Zunächst sollte im Steuerungs-
kreis (z. B. Arbeitsschutzausschuss) eine ge-
meinsame Ziel- und Aufgabenorientierung her-
gestellt werden. Hier hat sich in der Praxis das
FFW-Modell als didaktische und konzeptuelle
Grundlage bewährt. Alle verantwortlich Betei-
ligten sind so über die wichtigsten Begrifflich-
keiten, die Betrachtungsgegenstände und das
Vorgehen informiert. Dadurch können Missver-
ständnisse vermieden und der notwendige
Konsens erzielt werden.
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2. Analyse bzw. Befragung (Prätest, Statusanalyse):
Die Beschäftigten werden in den ausgewählten
Unternehmensbereichen mit dem Screening-
Verfahren befragt (Online- oder Paper-Pencil-
Version). Die Skala, auf der die Beanspru-
chungszustände und das Kontrollerleben zu
beurteilen sind, ist siebenstufig (1 = „kaum“ bis
7 = „außerordentlich“). Jedes Item ist unter dem
Gesichtspunkt zu beantworten, wie sich die
Person während der Arbeit im Allgemeinen fühlt.
Fünf Beanspruchungsdimensionen werden er-
fasst: Mentale (z. B. „konzentriert“), motivatio-
nale („leistungsbereit“), negative emotionale
(„nervös“) und physische Beanspruchung („kör-
perlich verspannt“) sowie Kontrollerleben („ein-
flussreich“). Mentale und motivationale Bean-
spruchung werden zur funktionalen Beanspru-
chung zusammengefasst, negative emotionale
und physische zur dysfunktionalen Beanspru-
chung.

3a. Bewertung: Die Beurteilung der Arbeitsplätze er-
folgt auf der Basis des Job-Strain-Control Mo-
dells. Dazu wird zunächst der Kennwert der Be-
anspruchungsbilanz (Differenz von funktiona-
ler und dysfunktionaler Beanspruchung) gebil-
det, und in zwei Klassen eingeteilt: negative
und positive Beanspruchungsbilanz. Ebenso
werden für das Kontrollerleben die Klassen
„hoch vs. niedrig“ gebildet. Auf Basis der Di-
mensionen „Beanspruchungsbilanz“ (negativ
vs. positiv) und „Kontrollerleben“ (hoch vs.
niedrig) wird anschließend das Vier-Felder-
Schema des Job-Strain-Control Modells (s. o.)
gebildet. Die WSIB-Ergebnisse werden den Ka-
tegorien „optimale Beanspruchung“, „subopti-
male Beanspruchung1)

1) Suboptimal ist die Beanspruchung dann, wenn (a) die Bean-
spruchungsbilanz negativ, das Kontrollerleben jedoch hoch
ausgeprägt, oder (b) die Beanspruchungsbilanz positiv, das
Kontrollerleben jedoch gering ausgeprägt sind.

“ oder „dysfunktionale
Beanspruchung“ zugeordnet. Zudem wird eine
Detailanalyse für Beschäftigte mit suboptimaler
und dysfunktionaler Beanspruchung für die
verschiedenen Beanspruchungsdimensionen
vorgenommen. Dabei werden die Kennwerte
anhand von Benchmarkwerten (s. u) in die Kate-
gorie „grün“, „gelb“ und „rot“ eingeordnet.

3b. Rückmeldung der Ergebnisse an die Beteiligten in
Rückmeldeworkshops: Diese Workshops dienen
der Erläuterung der Befunde auf der Basis des
Fünf × Fünf Wirkungsmodells (Abb. 1). Dadurch

soll u. a. eine gemeinsame Ziel- und Aufgaben-
orientierung bei allen Beteiligten und Betroffe-
nen erreicht und gemeinsam erste Ideen zu
möglichen gesundheitsförderlichen Maßnah-
men ausgetauscht werden.

4. Entwicklung und Umsetzung von Maßnahmen:
Es werden Ziele und Wege zur Maßnahmenum-
setzung erarbeitet und Verantwortliche dafür
festgelegt. Grundlage dafür sind die im Vierfel-
derschema des JSC-Modell dokumentierten Er-
gebnisse, anhand derer Risikoeinschätzungen
bzw. ressourcenorientierte Bewertungen vor-
genommen werden können. Liegt z. B. die
Mehrzahl der Arbeitsplätze einer Abteilung
eines Unternehmens im roten Feld (dysfunktio-
nale Beanspruchung), dann sollte diese Abtei-
lung vordringlich genauer betrachtet werden.
Aufgrund unserer Wirkungsstudien mittels des
FFW-Modells können wir davon ausgehen, dass
z. B. die Arbeitsaufgaben und -bedingungen in
dieser Abteilung mit hoher Wahrscheinlichkeit
ein Gesundheitsrisiko darstellen (s. dazu die
empirischen Befunde weiter unten).

5. Evaluation (Posttest): Je nach geschätzter „Wir-
kungsdauer“ von Maßnahmen, wird ein Zeit-
punkt für die Zweiterhebung festgesetzt. Die
WSIB-Befunde werden wieder nach der glei-
chen Vorgehensweise auswertet bzw. bewertet
wie in Schritt (3) beschrieben. Ein persönlicher
anonymisierter Code für die erste Erhebung er-
möglicht dabei, die Befragungsergebnisse vor
und nach der Durchführung gesundheitsför-
derlicher Maßnahmen eindeutig in Beziehung
zu setzen. Das Verfahren wird so auch zu einem
Controlling-Instrument für betriebliches Ge-
sundheitsmanagement (s. auch Farrenkopf u.
Mertens 2014).

6. Aktualisierung/Fortschreibung: Die Arbeitswelt
ist im Wandel; viele Unternehmen sind deshalb
konfrontiert mit Reorganisationen oder Um-
strukturierungen von Unternehmensberei-
chen, Tätigkeiten oder Arbeitsabläufen. Ent-
sprechend empfehlenswert ist es, die Aktualität
der Gefährdungsbeurteilung in regelmäßigen
Abständen zu prüfen, da sich diese immer auf
die aktuellen Gegebenheiten im Unternehmen
beziehen soll. Eine Aktualisierung wird vom Ge-
setz (§ 3 ArbSchG) verpflichtend gefordert,
wenn sich die der Gefährdungsbeurteilung zu-
grundeliegenden Gegebenheiten ändern, oder
es Anlässe für eine Gefährdungsbeurteilung
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gibt (§ 5 (3) ArbSchG).

7. Dokumentation: Nach § 6 Abs. 1 ArbSchG be-
steht die Pflicht zur Dokumentation der Gefähr-
dungsbeurteilung, deren Ergebnisse möglichst
sowohl in die Planung, Konstruktion, Arbeits-
vorbereitung, Betriebsanweisungen und Unter-
weisungshilfen einfließen als auch gegenüber
der Aufsichtsbehörde nachweisbar dokumen-
tiert sein sollen. Daraus resultiert ein Mindest-
maß an Aufzeichnungsumfang.

Kasten 1: WSIB im Kontext der
Gefährdungsbeurteilung psychischer
Belastung

Während im Arbeitsschutzgesetz so-
wie in der Arbeitsstättenverordnung kaum kon-
krete Vorgaben vorzufinden sind, haben sich die
Beteiligten der Gemeinsamen Deutschen Arbeits-
schutzstrategie (GDA) auf „Leitlinien [zur] Bera-
tung und Überwachung bei psychischer Belas-
tung am Arbeitsplatz“ (Nationale Arbeitsschutz-
konferenz – NAK 2015) geeinigt und entspre-
chende Empfehlungen für Betriebe herausgege-
ben (Leitung des GDA-Arbeitsprogramms Psyche
– GDA Psyche 2016). In diesen Leitlinien sind Qua-
litätskriterien für Instrumente zur Gefährdungs-
beurteilung psychischer Belastung festgeschrie-
ben, die auch eine inhaltliche Bestimmung von
psychischen Belastungsfaktoren umfassen (vgl.
Bundesanstalt für Arbeitsschutz und Arbeitsme-
dizin – BAuA 2014, Deutsche Gesetzliche Unfall-
versicherung – DGUV 2012, 2014, GDA 2017). Aus
diesen Leitlinien sowie den rechtlichen Vorgaben
geht hervor: Solange mit einem Instrument nach
Art der Tätigkeit relevante Belastungsfaktoren va-
lide ermittelt werden können, ist es geeignet. Da-
bei kommen standardisierte Mitarbeiterbefra-
gungen genauso in Frage, wie Beobachtungen/
Beobachtungsinterviews oder moderierte Analy-
seworkshops (vgl. NAK 2015, GDA Psyche 2016).

Die in den Wirkungsanalysen auf Basis der FFW-
Modells ermittelten stabilen Zusammenhänge
zwischen psychischer Belastung, psychischer Be-
anspruchung und langfristigen Folgen ermögli-
chen zuverlässige Prognosen von psychischer Be-
anspruchung auf die sie verursachende psychi-
schen Belastungsfaktoren sowie die damit ein-
hergehenden langfristigen Folgen (Wieland u.
Hammes 2014, Hammes 2016, Hammes u. Wie-
land in Druck). Somit kann das WSIB auch als zu-
verlässiges Screening-Instrument zur Beurteilung

psychischer Belastung betrachtet werden, wel-
ches zudem noch Aussagen über die Beanspru-
chungsfolgen psychischer Belastung ermöglicht.

Psychische Beanspruchung
und psychische Gesundheit

Psychische Beanspruchung und
psychische Gesundheit
In öffentlichen Diskussionen zur psychischen Belas-
tung und Beanspruchung in der Arbeitswelt und zur
psychischen Gesundheit (bzw. psychischen Erkran-
kungen) wird häufig keine klare Abgrenzung zwi-
schen psychischer Gesundheit, psychischer Belas-
tung und psychischer Beanspruchung vorgenom-
men. Um die Diskussion zum Thema „Psychische Be-
lastung und Beanspruchung“ zu versachlichen und
um zu einer Verständigung über die zentrale Bedeu-
tung zu gelangen, die das „Psychische“ als grundle-
gende Humanressource im Arbeitsleben besitzt,
werden wir im Folgenden auf die Konstrukte „psychi-
sche Beanspruchung“ und „psychische Gesundheit“
näher eingehen. Dabei wird deutlich werden, dass
„psychische Beanspruchung“ und (psychische) „Ge-
sundheit“ wechselseitig miteinander verbunden sind
und das eine nicht ohne das andere gedacht werden
kann.

Psychische Beanspruchung als
Ressource bei der Ausführung von
Arbeitstätigkeiten
Um eine einheitliche Regelung bzw. Verständigung
zu erreichen wurden in der Norm DIN EN ISO 10075-
Teil 1 die Begriffe Belastung, Beanspruchung und Be-
anspruchungsfolgen so definiert, dass sie voneinan-
der abgrenzbar sind: Psychische Belastung ist da-
nach die „Gesamtheit aller erfassbaren Einflüsse, die
von außen auf den Menschen zukommen und psy-
chisch auf ihn einwirken“. Unter diesem – zunächst
neutralen – Begriff werden die Ursachen für psychi-
sche Beanspruchung zusammengefasst. Psychische
Beanspruchung wird in dieser Norm definiert als „die
unmittelbare (nicht langfristige) Auswirkung der psy-
chischen Belastung auf im Individuum in Abhängig-
keit von seinen jeweiligen überdauernden und au-
genblicklichen Voraussetzungen, einschließlich der
individuellen Bewältigungsstrategien.“ Beanspru-
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chung umfasst demnach die Inanspruchnahme der
Funktionen von Organen bzw. Organsystemen zur
Bewältigung der unterschiedlichen Arten von Anfor-
derungen und Belastungen des Arbeitsalltags
(Schulz 2012, S. 27).

„In dieser internationalen Norm wird der Ausdruck
psychisch angewendet, wenn auf Vorgänge des
menschlichen Erlebens und Verhaltens Bezug ge-
nommen wird. In diesem Sinne bezieht sich psy-
chisch auf kognitive, informationsverarbeitende und
emotionale Vorgänge im Menschen. Der Ausdruck
psychisch wird benutzt, weil diese Aspekte miteinan-
der in Beziehung stehen und in der Praxis nicht ge-
trennt behandelt werden können und sollten“ (Nach-
reiner 2012).

Ähnliche Betrachtungen finden sich bei Richter und
Hacker (2012): „Informationsverarbeitung schließt
dabei sowohl kognitive als auch motivationale, voliti-
onale und emotionale Aspekte ein, weil die arbeiten-
den Subjekte die Anforderungen, mit denen sie sich
auseinanderzusetzen haben, stets bewerten, und auf
der Grundlage dieser Bewertung ihre Anstrengung
selbst regulieren“ (Richter u. Hacker 2012, S. 36).

Art und Intensität psychischer Beanspruchung um-
fasst dabei zum einen die Inanspruchnahme der für
die Aufgabenbewältigung erforderlichen aufgaben-
spezifischen Leistungsfunktionen. Zum anderen um-
fasst sie die Inanspruchnahme psychischer Funktio-
nen, die der Selbstregulation dienen. Diese zwei do-
minanten Quellen psychischer Beanspruchung be-
schreibt Wieland-Eckelmann (1992) im Rahmen sei-
nes Mehrkomponenten Modells für psychische Be-
lastung/Beanspruchung. Die psychomentale Funkti-
onsbeanspruchung ist der Anteil der psychophysi-
schen Gesamtbeanspruchung, der aufgabenspezi-
fisch ist, d. h. der in systematischer Weise mit den
durch die Arbeitsaufgabe und ihren Ausführungsbe-
dingungen gestellten psychischen Anforderungen
variiert. Sie wird als „… die Inanspruchnahme psy-
chophysischer Leistungsfunktionen und der sie ver-
sorgenden energetischen Unterstützungsmechanis-
men verstanden, deren Regulationsfunktion darin
besteht, externe Ist-Zustände in erforderliche Sollzu-
stände zu überführen“ (Wieland-Eckelmann 1992,
S. 81; vgl. dazu Wieland u. Baggen 1999). Die emotio-
nale Selbstbeanspruchung bezieht sich auf den An-
teil der psychophysischen Gesamtbeanspruchung,
der aus motivationalen und emotionalen Anforde-
rungen resultiert. Sie beinhaltet „… die Inanspruch-
nahme psychophysischer Selbstregulationsfunktio-

nen als Folge emotionaler Anforderungen/Belastun-
gen vor, während und nach einer Arbeitshandlung,
die persönliche Ziele, Bedürfnisse und (Leistungs-)-
Standards gefährden“ (Wieland-Eckelmann 1992,
S. 85). Emotionale Anforderungen werden dabei als
interne Belastungsgrößen definiert, die eine zusätz-
lich zu bewältigende Aufgabe darstellen (Wieland-
Eckelmann 1992, S. 75; vgl. dazu auch Hamilton 1986;
Schönpflug 1987). Qualität (Inhalt, Valenz) und
Quantität (Intensität psychophysiologischer Erre-
gung bzw. Arousal) emotionaler Anforderungen
werden insbesondere von Persönlichkeitsmerkma-
len (z. B. dispositionelle Bewältigungsstile, Wieland-
Eckelmann u. Bösel 1987; Angstneigung bzw. Trait-
Angst, Spielberger 1984; Stressbewältigungsdisposi-
tionen, Kaluza 1996, 2006; Krohne 1996, 1999; Kaluza
u. Vögele 1999; Schulz u. Jansen 2007) beeinflusst.

Für die aus der Arbeitsbeanspruchung resultieren-
den Beanspruchungsfolgen unterscheidet die DIN
EN ISO 10075 – Teil 1 negative und positive Folgen.
Negative Folgen sind beeinträchtigende Effekte wie
psychische Ermüdung, Monotonie, psychische Sätti-
gung und Stress (vgl. dazu auch Richter u. Hacker
2012). Positive Folgen sind die mit der Inanspruch-
nahme psychischer Funktionen einhergehenden An-
regungseffekte (Aufwärmeffekte, Aktivierung) und
Übungseffekte (vgl. auch Joiko et al. 2010). Die Regu-
lation der Beanspruchung erfolgt durch Anregung
und Hemmung von Organsystemen. Bei optimaler
Regulation führt dies durch Regenerations- und An-
passungsleistungen zum Erhalt und zur Stärkung der
beanspruchten Organfunktionen und hat damit ge-
sundheitsförderliche Effekte. Insbesondere erfolgrei-
che bzw. funktionale Beanspruchung ist „mit positi-
ven Gefühlen (Stolz, Freude, Begeisterung, Zuver-
sicht, Zufriedenheit, persönliches Kompetenzerle-
ben) verbunden“ (Schulz 2012, S. 37). Werden Organ-
funktionen durch unangemessene Anregung oder
Hemmung über- oder unterfordert (Fehlbeanspru-
chung), kommt es über funktionelle Einbußen und
strukturelle Schäden zu Gesundheitsrisiken. Diese
machen sich durch Stresssymptome wie „innere An-
spannung, Gereiztheit, nervöse Unruhe, Gefühle der
Unlust, Langeweile, schnelle Erschöpfung, Absinken
der Leistung oder Unwohlsein bemerkbar“ (Schulz
2012, S. 40).

Psychische Gesundheit
Gesundheit war und ist ein „… vielschichtiger nor-
mativer Begriff, der das Ergebnis gesellschaftlicher
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Diskussionen und sich wandelnder Gruppeninteres-
sen …“ (Ulich u. Wülser, 2012, S. 30) darstellt. In den
gegenwärtigen Diskussionen in der Öffentlichkeit,
Politik und Arbeitswelt (Arbeitgeber, Gewerkschaf-
ten, arbeitsbezogene Institutionen, GDA etc.) zum
Thema psychische Gesundheit, psychische Erkran-
kungen oder Burnout in der Arbeitswelt wird insbe-
sondere deutlich, dass eine große Zahl von Personen
mit dem Wort „psychisch“ häufig eine krankheitsbe-
zogene Perspektive (psychische Erkrankung) verbin-
det. Dass dieser Begriff – ebenso wie die Begriffe
„psychische Belastung“ und „psychische Beanspru-
chung“ in der DIN EN ISO 10075 – zunächst wertneu-
tral zu sehen ist, diese Sichtweise trifft man außer-
halb des wissenschaftlichen bzw. fachlichen Kontex-
tes nach wie vor selten an. „Dass Fehlzeiten ein Indi-
kator für fehlende Gesundheit sein können, ist für die
meisten Unternehmen klar. Was darüber hinaus, im
Sinne einer positiven Konzeption, mit dem Begriff
Gesundheit gemeint sein könnte, bleibt dagegen in
vielen Fällen eher diffus“ (Ulich u. Wülser 2012, S. 27).

Gesundheit ist mehr als die Abwesenheit von Krank-
heit. Sie ist ein „Zustand des vollständigen körperli-
chen, geistigen und sozialen Wohlergehens und
nicht nur das Fehlen von Krankheit oder Gebrechen“
(Weltgesundheitsorganisation 1946, S. 1). Die neuere
Definition von 1987 lautet: „Gesundheit ist die Fähig-
keit und Motivation, ein wirtschaftlich und sozial ak-
tives Leben zu führen“ (Ulich u. Wülser 2012, S. 3).
Aus arbeitspsychologischer Perspektive wird Ge-
sundheit als Handlungskompetenz von Individuen,
Gruppen bzw. organisatorischen Einheiten oder
eines Unternehmens insgesamt betrachtet (vgl. Ud-
ris et al. 1992, Ducki 2000, Wieland 2010, Ulich u. Wül-
ser 2012).

Inzwischen sind viele Personen, die sich mit dem
Thema betriebliche Gesundheitsförderung in Ausbil-
dung (Studium), Forschung und Lehre, einschlägi-
gen Institutionen (BAuA, Berufsgenossenschaften,
DGUV etc.) oder in der Beratungsbranche beschäfti-
gen, vertraut mit solchen Gesundheitsdefinitionen.
Für Beschäftige in Unternehmen – Führungskräfte
wie Mitarbeitern – gilt dies in der Regel jedoch (noch)
nicht. Gesund ist, wer nicht krank ist. Führungskräfte
neigen zudem dazu, die Quelle von Gesundheit bzw.
Krankheit primär in den individuellen Eigenschaften
der Person und ihrem persönlichen, sozialen Umfeld
zu sehen, weniger im Arbeitsumfeld.

Zum Verhältnis von Beanspruchung
und Gesundheit
Psychische Gesundheit und psychische Beanspru-
chung stehen in einem engen Wechselverhältnis zu-
einander. Gesundheit ist einerseits eine Vorausset-
zung für das „ …Inanspruchnehmen von psychi-
schen Leistungsvoraussetzungen beim Ausführen
von Arbeitstätigkeiten zum Erfüllen von übernom-
menen Arbeitsaufträgen unter gegebenen Erfül-
lungsbedingungen und bei gegebenen individuel-
len antriebs- und ausführungsregulatorischen sowie
körperlichen Leistungsvoraussetzungen durch indi-
viduelle Arbeitsweisen …“ (Richter u. Hacker 2012,
S. 32). Andererseits fördert Beanspruchung den Er-
halt und die Wiederherstellung der Gesundheit (vgl.
Schulz 2012, S. 31). Wer körperlich und/oder psy-
chisch krank ist, für den wird es schwierig, sich ge-
sundheitsdienlich zu beanspruchen. Treffen die An-
forderungen und Belastungen „… jedoch auf einen
gesunden Organismus, werden sie mit größerer
Wahrscheinlichkeit bewältigt und Belastungseffekte
können erfolgreich kompensiert werden. Dadurch
erhöht man seine Leistungsfähigkeit, stärkt seine Be-
lastbarkeit, erhöht seine Erholungsfähigkeit und wird
emotional stabiler“ (Schulz 2012, S. 31). Gesundheit
als Ergebnis von optimaler (Arbeits-) Beanspruchung
und psychosomatische Beschwerden und Krankheit
als Ergebnis psychischer Fehlbeanspruchung sind
vielfach belegt (Siegrist 1998, Rau et al. 2007, Richter
u. Hacker 2012, Ulich u. Wülser 2012). Ebenso die po-
sitiven Effekte von Sport, Bewegung bzw. ausrei-
chender, aber nicht übermäßiger körperlicher Bean-
spruchung auf die Gesundheit (s. Gesundheitspsy-
chologie etc.).

Im vorliegenden Beitrag geht es vor allem um die
Frage, welchen Einfluss arbeitsbedingte Beanspru-
chungen bzw. Fehlbeanspruchungen auf die Ge-
sundheit haben, und welche Belastungsfaktoren –
Arbeitsaufgaben und -bedingungen, Führungsver-
halten und individuelle Gesundheitskompetenz –
dafür mit hinreichender Wahrscheinlichkeit verant-
wortlich sind. Dazu sind zunächst folgende Fragen zu
klären:

• Wann ist die durch psychische Belastungsfakto-
ren verursachte Beanspruchung funktional bzw.
positiv, wann dysfunktional bzw. negativ?

• Welche Bewertungs- bzw. Beurteilungskriterien
sind hier anzulegen?

• Welche Bedeutung haben dabei Vergleiche
(Benchmarks) zwischen Branchen bzw. verschie-
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denen Arbeitstätigkeiten?

Ein weiterer Aspekt, der in diesem Zusammenhang
zu beachten ist, bezieht sich darauf, dass arbeitsbe-
dingte Belastungen mit Beanspruchungen und Fol-
gen verbunden sein können, „ … die nützlich, loh-
nend und persönlichkeits- sowie gesundheitsförder-
lich sind und/oder mit Beanspruchungen, die hohe
psychophysische Kosten verursachend und gesund-
heitsschädlich sind“ (Wieland-Eckelmann 1992,
S. 28).

Konzept zur Messung
psychischer Beanspruchung
Psychische Belastung führt zu psychischer Beanspru-
chung, die wiederum Folgen für individuelle Res-
sourcen und psychische Gesundheit nach sich zieht.
Die genannten Begriffe sind – wie oben ausgeführt –
zunächst neutral zu betrachten. Die Wirkung psychi-
scher Belastung auf Beanspruchung und Gesundheit
kann günstig (optimale Beanspruchung, Förderung
der Gesundheit) oder ungünstig sein (Fehlbeanspru-
chung, Beeinträchtigung der Gesundheit). Auf dieser
grundlegenden Betrachtung beruht das Messkon-
zept des Wuppertaler Screening-Instruments psychi-
sche Beanspruchung, wie wir nun weiter ausführen
wollen (vgl. Wieland 2013, Wieland u. Hammes 2014).

Doppelrolle der Beanspruchung
Gute Arbeitsergebnisse sind ohne Anstrengung
nicht zu erzielen. Die psychische Beanspruchung er-
scheint stets in einer „Doppelrolle“: Einerseits hat sie
einen Nutzeneffekt, wenn sie förderlich (funktional)
für die Bewältigung der anfallenden Arbeitsanforde-
rungen ist, oder deren Bewältigung mit Freude, Stolz
und Lernfortschritten verbunden ist. Positiv ist die In-
anspruchnahme mentaler Ressourcen (geistige An-
strengung), die ausdauernde Konzentration auf ein
Ziel (motivationale Ressource), die Freude und Be-
geisterung an der Arbeit (emotionale Ressource).
Auch der Verbrauch energetischer Ressourcen (phy-
sische Energie, Fitness) kann, wenn bestimmte Gren-
zen nicht überschritten werden, mit einem Gefühl
der Zufriedenheit einhergehen. Diese Art des Res-
sourceneinsatzes und die dabei erlebte Anstrengung
werden von den meisten Personen als positiv und
nützlich erlebt.

Andererseits hat die Beanspruchung durch den Ver-
brauch psychischer und energetischer Ressourcen

auch ihren Preis. Der Kosteneffekt ist umso ausge-
prägter je mehr negative, dysfunktionale bzw. stress-
ähnliche Beanspruchungszustände während der Ar-
beit auftreten.

Stressähnliche Beanspruchungszustände wie innere
Anspannung, Gereiztheit und nervöse Unruhe oder
Gefühle der Unlust und Langeweile (Monotonieerle-
ben) verbrauchen psychische Ressourcen, die für die
Aufgabenbewältigung wenig Nutzen haben. Die
Doppelrolle der Beanspruchung im Arbeitsprozess
macht deutlich: Beanspruchungsmanagement als
Bestandteil betrieblicher Gesundheitsförderung zielt
nicht darauf ab, die psychische Beanspruchung der
Beschäftigten möglichst gering zu halten; auch Un-
terforderung kann Stressreaktionen auslösen. Es
geht nicht darum, die Arbeit möglichst beanspru-
chungsarm zu gestalten. Ziel sollte vielmehr die be-
anspruchungsoptimale Gestaltung der Arbeit sein.

Funktionale und dysfunktionale
Beanspruchung
Funktionale Beanspruchung besteht in der Aktivie-
rung mentaler und motivationaler Ressourcen, die
mit positiven Emotionen, Gefühlen der Selbstwirk-
samkeit und persönlichem Kompetenzerleben ein-
hergehen. Dysfunktionale Beanspruchung ist durch
negative emotionale Zustände (innere Anspannung,
Nervosität, Irritation, Gereiztheit), sowie unangeneh-
me körperliche Befindlichkeiten (Verspannungen,
Schmerz, Unbehagen) gekennzeichnet. Mentale
(konzentriert, aufmerksam) und motivationale (leis-
tungsbereit, energiegeladen) Beanspruchungszu-
stände bilden das Konstrukt „funktionale Beanspru-
chung“. Negative, emotionale (nervös, aufgeregt)
und physische (körperlich unwohl) Beanspruchungs-
zustände repräsentieren das Konstrukt „dysfunktio-
nale Beanspruchung“. Die positiven Wirkungen funk-
tionaler und die negativen Wirkungen dysfunktiona-
ler Beanspruchung sind in Tabelle 1 zusammenge-
fasst.
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Tab. 1: Doppelrolle der Beanspruchung: Nutzen- und Kosten-
aspekt bzw. funktionale und dysfunktionale Beanspruchung
(aus Wieland u. Scherrer 2001)

Nutzenaspekt der
Beanspruchung

(positive, funktio-
nale Beanspru-

chung)

Herstellung des Arbeitsproduktes, Er-
halt und Erwerb von Fähigkeiten und
Fertigkeiten, Erzeugung und Aufrecht-
erhaltung der Arbeitsmotivation und
Arbeitszufriedenheit, Kompetenzerle-
ben und Kompetenzentwicklung, Kon-
trollerleben

Kostenaspekt der
Beanspruchung

(negative, dysfunk-
tionale Beanspru-

chung)

Verbrauch energetischer und psychi-
scher Ressourcen, Fehlregulation bei
Überforderung, Stresszustände, nervö-
se Anspannung, Ärger, Angst, körperli-
che und psychosomatische Beschwer-
den

Beanspruchungsbilanz als Bewertungskriterium
gesundheitsförderlicher Arbeit

Psychische Beanspruchung ist eine (subjektive) Grö-
ße, die einer objektiven Bewertung nur schwer zu-
gänglich ist. Wann können Beanspruchungszustän-
de als gesundheitsförderlich, wann als gesundheits-
beeinträchtigend angesehen werden? Das Konzept
der Beanspruchungsbilanz, das von der Bilanzierung
funktionaler (positiver) und dysfunktionaler (negati-
ver) Beanspruchungszustände ausgeht, liefert dazu
eine Antwort.

Eine positive Beanspruchungsbilanz liegt dann vor,
wenn funktionale, positive Beanspruchungszustän-
de während der Arbeit überwiegen. Fühlt sich je-
mand meistens eher „energiegeladen und leistungs-
bereit“ und nur relativ selten „nervös und körperlich
unwohl“, dann ist seine Bilanz positiv. Fühlt sich je-
mand dagegen überwiegend „nervös und körperlich
unwohl“ und relativ selten „energiegeladen und leis-
tungsbereit“, dann liegt eine negative Beanspru-
chungsbilanz vor. Somit erhält man aus der Differenz
von positiver und negativer Beanspruchung einen
Kennwert, der als „Beanspruchungsbilanz“ bezeich-
net wird. Den Zusammenhang zwischen funktionaler
und dysfunktionaler Beanspruchung und Beanspru-
chungsbilanz zeigt Abbildung 3.

Wie aus Abbildung 2 ersichtlich, ist eine positive Bi-
lanz durch eine hohe Ausprägung funktionaler und
eine niedrige Ausprägung dysfunktionaler Bean-
spruchungszustände während der Arbeit gekenn-
zeichnet; die negative Bilanz durch das umgekehrte
Muster. Ist also der Nutzen größer als die Kosten, ent-
steht eine positive Beanspruchungsbilanz. Sind die
Kosten höher als der Nutzen, ist die

Kasten 2: Beanspruchungsbilanz als Indikator
für die Qualität der Arbeit

Die Beanspruchungs-
bilanz ist ein guter Indikator für die Qualität der
Arbeitsgestaltung (vgl. dazu Wieland 2004; Wie-
land et al. 2006, 2009). Sie stellt zudem einen ge-
eigneten Kennwert zur Evaluation von Maßnah-
men betrieblicher Gesundheitsförderung dar
(vgl. Wieland u. Görg 2009). Beschäftige an Ar-
beitsplätzen mit einer negativen Beanspru-
chungsbilanz, so zeigen unsere Studien, berich-
ten im Vergleich zu solchen mit einer positiven Bi-
lanz deutlich häufiger von körperlichen Be-
schwerden (Muskel-Skelett-, Herz-Kreislauf- und
Magenbeschwerden) sowie unspezifischen Be-
schwerden wie Nervosität, Konzentrationsstörun-
gen und Schlaflosigkeit. Ebenso sind ihre Fehlzei-
ten deutlich höher ausgeprägt (vgl. Hammes et
al. 2009). Im Kontext des Betrieblichen Gesund-
heitsmanagements kann deshalb die an einem
Arbeitsplatz täglich erlebte Beanspruchungsbi-
lanz auch als „arbeitsbedingte Gesundheitsbi-
lanz“ bezeichnet werden. Hacker et al. (2012) ha-
ben kürzlich mit dem SBK-Verfahren ein Instru-
ment zur Erfassung kurzfristig entstehenden Be-
anspruchungserlebens beim Ausführen von Er-
werbstätigkeiten vorlegt, indem sie auch zwi-
schen positivem Erleben (Frische, Anregung) und
negativem Erleben (Müdigkeit, Desinteresse) dif-
ferenzieren. Eine inhaltlich ähnliche Konzeption
findet sich auch bei Schallberger (2006), der die
Dimensionen positive und negative Aktivierung
unterscheidet.

Bilanz negativ (vgl. dazu Schönpflug 1979, Wieland
2013). Der Kennwert für die Beanspruchungsbilanz
resultiert aus der Differenz von funktionaler (positi-
ver) und dysfunktionaler (negativer) Beanspruchung
während der Arbeit (vgl. Hammes et al. 2009, Wie-
land u. Hammes 2010).
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Abb. 3: Veranschaulichung der Doppelrolle der Beanspruchung und Schema zur Bildung der Be-
anspruchungsbilanz. FB = funktionale Beanspruchung, DB = dysfunktionale Beanspruchung (vgl.
Wieland u. Hammes 2014, Abb. 2).

Kontrollerleben als spezifische
Form psychischer Beanspruchung
Im Job-Demand-Control-Modell (JDC-Modell)1)

1) vgl. dazu auch die deutsche Übersetzung des Verfahrens bzw.
den FIT-Fragebogen von Richter et al. (2000) sowie Richter
(2010).

wer-
den „control“ bzw. „decision latitude“ definiert als die
potenzielle Kontrolle, die ein Arbeitsplatzinhaber
über seine Aufgaben und Ausführungsbedingen hat
(Karasek u. Theorell 1990). Kontrolle bzw. Kontrollier-
barkeit liegt dann vor, wenn Beschäftigte die eige-
nen Arbeitsweisen selbst bestimmen bzw. eigen-
ständig zwischen verschiedenen Handlungsalterna-
tiven wählen können (zum Kontrollkonzept, vgl.
auch Frese 1977, 1987, Grote 1997, Oesterreich
1999).

Während sich im JDC-Modell „control“ auf (objektive)
Eigenschaften der Arbeitssituation bezieht, beinhal-
tet Kontrollerleben die subjektiven Wirkungen dieser
Eigenschaften. Kontrollerleben ist in der Regel dann
hoch ausgeprägt, wenn man das Gefühl hat, alles im
Griff zu haben, oder glaubt, eine Situation durch eig-
ne Aktivitäten bewältigen zu können. Das Gefühl der
Unkontrollierbarkeit von Situationen beeinflusst die
motivationale, mentale und auch emotionale Bean-
spruchung. Sie kann zu Passivität, Leistungsein-

schränkungen, Resignation und Ängstlichkeit führen
und so zur Entstehung gelernter Hilflosigkeit beitra-
gen (vgl. Maier u. Seligman 1976, Abramson et al.
1978). Sie wirkt sich negativ auf Eigeninitiative (Frese
u. Fay 2001) und Motivation zu aktivem Handeln so-
wie auf die Fähigkeit, Erfolge als selbstverursacht
wahrzunehmen, aus.

Kontrollerleben wird einerseits durch objektive
Merkmale der Situation, andererseits durch Merkma-
le der Person beeinflusst (vgl. dazu Spector et al.
2000, Rau et al. 2007, Ulich u. Wülser 2012). Kontroll-
überzeugung (Rotter 1966, Krampen 2000) und
Selbstwirksamkeit („self-efficacy“, Bandura 1997,
Schwarzer 2002, 2004) sind wesentliche personale
Ressourcen dafür, objektiv vorhandene Kontroll-
spielräume auch tatsächlich zu nutzen (s. auch Ner-
dinger 2013). Selbstwirksamkeitsüberzeugungen be-
einflussen auch die Befindlichkeit am Arbeitsplatz:
Beschäftigte mit geringer Selbstwirksamkeit reagier-
ten bei hoher Arbeitsbelastung (Dauer und Intensi-
tät) mit stärkeren körperlichen und psychischen
Stresssymptomen im Vergleich zu Personen mit ho-
her Selbstwirksamkeit (Jex u. Bliese 1999, Grau et al.
2001). Beschäftigte mit einer hohen Selbstwirksam-
keitsüberzeugung können berufliche Anforderun-
gen und Belastungen sowie Stress am Arbeitsplatz
besser bewältigen, als Personen mit geringer Selbst-
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wirksamkeit (Schaubroeck u. Merrit 1997, Schaubro-
eck et al. 2000).

WSIB – Der Fragebogen zur
Messung psychischer
Beanspruchung während der
Arbeit
Das Wuppertaler Screening-Instrument psychische
Beanspruchung (WSIB) ist eine Kurzform (neun
Items) der Eigenschaftswörterliste zur Erfassung von
Emotionen und Beanspruchungserleben in der Ar-
beit (EEB, 25 Items). Die EEB geht auf eine Überset-
zung der Activation Deactivation Adjective Check
List (AD ACL) von Thayer (1968, 1978) durch Wieland-
Eckelmann und Bösel (1987) zurück. Bereits dieses In-
strument konnte zwischen aufgabenspezifischer
Funktionsbeanspruchung (vergleichbar mit funktio-
naler Beanspruchung) und emotionaler Selbstbean-
spruchung (vergleichbar mit dysfunktionaler Bean-
spruchung) differenzieren (Wieland-Eckelmann
1992). Die gegenwärtige Version der EEB wurde im
Rahmen von Studien zu Call-Center-Tätigkeiten
(Scherrer 2002, Timm 2003, Wieland et al. 2001) auf
dieser Grundlage entwickelt. Die Items berücksichti-
gen seither auch Monotonie (Hacker u. Richter 1984),
Ärger (Schwenkmezger 1990), Kontrollerleben (Wie-
land et al. 2001) sowie Positive Affect und Negative
Affect (Watson et al. 1988). Funktionale Beanspru-
chung, dysfunktionale Beanspruchung sowie Kon-
trollerleben erweisen sich als stabile Faktoren, denen
die einzelnen Items zugeordnet werden können
(ausführlich dazu, siehe Scherrer 2002). Die Bean-
spruchungsbilanz wird – wie oben erläutert – als Dif-
ferenz von funktionaler und dysfunktionaler Bean-
spruchung gebildet. Mit dem WSIB werden diese drei
Dimensionen sowie die Beanspruchungsbilanz mit
Hilfe von neun Eigenschaftswörtern erhoben (Tab. 2).

Psychometrische Güte des
WSIB
Im folgenden Abschnitt werden – neben der Darstel-
lung psychometrischer Kennwerte und Vergleichs-
kennwerte für die WSIB-Skalen – Befunde aus Studi-
en bzw. Interventionsprojekten in Unternehmen ver-
schiedener Branchen dargestellt. Die Darstellung
konzentriert sich dabei insbesondere auf die Präsen-

tation von Befunden, die sich auf die externe Validie-
rung der EEB-Skalen im Rahmen des WSIB Konzeptes
beziehen. Grundlage dafür ist das weiter oben be-
schriebene Fünf × Fünf-Wirkungsmodell. Zum einen
werden Zusammenhänge zwischen Beanspruchung
und Indikatoren für Gesundheitsbeeinträchtigung
(körperliche Beschwerden, Fehlzeiten, Präsentismus)
dargestellt. Zum anderen werden Zusammenhänge
von Beanspruchung mit Anforderungs- und Bela-
stungsfaktoren (Regulationsanforderungen – Tätig-
keitsspielraum und kognitive Anforderungen, Regu-
lationsbehinderungen und ganzheitliche Führung)
dargestellt. Als wichtige personale Ressource wird
gesundheitsbezogene Selbstwirksamkeit („Gesund-
heitskompetenz“; Wieland u. Hammes 2009) mit der
psychischen Beanspruchung während der Arbeit in
Zusammenhang gebracht.

Zur Ermittlung der psychometrischen Güte des WSIB
führten Wieland und Hammes (2014) entsprechende
Analysen anhand einer umfangreichen Stichprobe
(N = 2 285) durch. Die Daten stammten aus Mitarbei-
terbefragungen im Rahmen von Umsetzungsprojek-
ten zu betrieblicher Gesundheitsförderung. Die
Stichprobe umfasste Tätigkeiten aus der Verwaltung,
der Wasserversorgung, kommunaler Entsorgung, der
Informationstechnologie sowie eine tätigkeitsüber-
greifende Stichprobe. Die Ergebnisse dieser Analy-
sen werden im Folgenden zusammengefasst.

In Tabelle 3 sind verschiedene Kennwerte der Bean-
spruchungsdimensionen des WSIB zusammenge-
fasst. Die internen Reliabilitäten der Dimensionen
sind mit Werten zwischen 0,704 (Beanspruchungsbi-
lanz) und 0,786 (funktionale Beanspruchung) zufrie-
denstellend. In der geringen Korrelation von -0,075
zwischen funktionaler und dysfunktionaler Bean-
spruchung zeigt sich deren Unabhängigkeit. Auch
Kontrollerleben weist mit diesen beiden Dimensio-
nen Korrelationen höchstens mittlerer Stärke auf und
bestimmt somit eine weitere Facette psychischer Be-
anspruchung (Wieland u. Hammes 2014). Insgesamt
kann somit von einer hohen Diskriminanzvalidität
(hinreichende Unterscheidung der drei Beanspru-
chungsdimensionen) ausgegangen werden. Die auf-
geführten Mittelwerte von Beanspruchungsbilanz
und Kontrollerleben bilden die Grundlage zur Bil-
dung der vier Felder des Job-Strain-Control-Modells
(Abb. 2).
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Tab. 2: Wuppertaler Screening-Instrument psychische Beanspruchung (EEB Kurzform – Fragen zur psychischen Befindlichkeit
während der Arbeit**).

Bitte schätzen Sie mit den folgenden Eigenschaftswörtern ein, wie sie sich während der Arbeit im Allgemeinen fühlen.
Wählen Sie bitte aus den vorgegebenen Antwortmöglichkeiten diejenige aus, die am besten angibt, wie Sie sich im Allgemei-
nen fühlen. Antworten Sie möglichst spontan, es gibt keine richtigen oder falschen Antworten.
Im Allgemeinen fühle ich mich während der Arbeit...

kaum etwas einigerma-
ßen

ziemlich stark sehr stark außeror-
dentlich

1. energiegeladen (fB)* ! ! ! ! ! ! !

2. nervös (dB) ! ! ! ! ! ! !

3. einflussreich (Kontrollerleben) ! ! ! ! ! ! !

4. körperlich verspannt (dB) ! ! ! ! ! ! !

5. leistungsbereit (fB) ! ! ! ! ! ! !

6. aufgeregt (dB) ! ! ! ! ! ! !

7. körperlich unwohl (dB) ! ! ! ! ! ! !

8. aufmerksam (fB) ! ! ! ! ! ! !

9. konzentriert (fB) ! ! ! ! ! ! !

* Legende: (fB) = funktionale, positive Beanspruchung; (dB) = dysfunktionale, negative Beanspruchung
** Copyright: Rainer Wieland, 2010

Tab. 3: Mittelwerte, Standardabweichungen und interne Konsistenzen der Beanspruchungskennwerte sowie deren Zusammen-
hänge untereinander (aus Wieland u. Hammes 2014, Tab. 4).

Beanspruchungskennwert M SD 1 2 3 4

1 Funktionale Beanspruchung 4,83 0,92 .786**

2 Dysfunktionale Beanspruchung 2,07 0,96 -.075* .771†

3 Beanspruchungsbilanz 2,77 1,38 .716* -.749* .704**

4 Kontrollerleben 2,83 1,55 .359* -.138* .333* -

* p ‹ .001; Korrelationen sind kursiv gedruckt. Die Dimensionen wurden auf einer Skala von 1 = kaum bis 7 = außerordentlich beurteilt.
** Cronbachs Alpha bei standardisierten Items.

Von besonderem Interesse für die betriebliche Praxis
ist die prognostische Validität, also erwartungsgemä-
ße Zusammenhänge der Beanspruchungsdimensio-
nen mit Außenkriterien. Hier wiederum sind in Bezug
auf die Gefährdungsbeurteilung mögliche Bela-
stungsfaktoren besonders hervorzuheben. Es lagen
Daten zu Regulationsanforderungen (kognitive An-
forderungen und Tätigkeitsspielräume) sowie Regu-
lationsbehinderungen (Störungen und Unterbre-
chungen während der Arbeit, störende Umweltbe-
dingungen), gemessen mit der Synthetischen Bean-
spruchungs- und Arbeitsanalyse (SynBA, Wieland-Ek-
kelmann et al. 1999), vor. Außerdem lagen Daten zu
ganzheitlicher Führung (Balance zwischen mitarbei-
ter- und aufgabenorientierter Führung, Wieland et al.
2009), gemessen mit dem Fragebogen zu Führung
und Zusammenarbeit (FFZ, Scherrer u. Wieland
2006), vor. Darüber hinaus konnten Daten zu ge-
sundheitsbezogener Selbstwirksamkeit (Gesund-

heitskompetenz, Wieland u. Hammes 2009) als indi-
viduelles Personenmerkmal berücksichtigt werden.
In Abbildung 4 sind die Zusammenhänge zwischen
Beanspruchungsbilanz und diesen vier Variablen
dargestellt. Je positiver die Beanspruchungsbilanz
ausgeprägt ist, desto günstiger ist auch die Arbeit
gestaltet (beachte, dass die Werte von Regulation-
sanforderungen einen Mangel an Regulationsanfor-
derungen ausdrücken) und desto höher sind ganz-
heitliche Führung und Gesundheitskompetenz aus-
geprägt.
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Abb. 4: Belastungsfaktoren und Gesundheitskompetenz in Abhängigkeit der Beanspruchungsbi-
lanz. RA = Regulationsanforderungen, RB = Regulationsbehinderungen, GF = ganzheitliche Füh-
rung, GK = Gesundheitskompetenz (vgl. Wieland u. Hammes 2014, Tab. 6).

Abb. 5: Belastungsfaktoren und Gesundheitskompetenz in Abhängigkeit des Kontrollerlebens.
Beanspruchungsbilanz. RA = Regulationsanforderungen, RB = Regulationsbehinderungen, GF =
ganzheitliche Führung, GK = Gesundheitskompetenz (vgl. Wieland u. Hammes 2014, Tab. 7).

Die Zusammenhänge der vier Variablen mit Kontrol-
lerleben sind in Abbildung 5 dargestellt. Je mehr die
Beschäftigten das Gefühl haben, Einfluss bezüglich
ihrer Arbeit nehmen zu können, desto besser ist die
Arbeit gestaltet und umso höher fallen die Werte von
ganzheitlicher Führung und Gesundheitskompetenz
aus.

Schließlich sind in Tabelle 4 die Zusammenhänge der
vier Variablen mit dem Job-Strain-Control-Modell zu-
sammengefasst. Hier zeigt sich, dass die günstigsten
Werte dieser Variablen bei positiver Beanspru-
chungsbilanz und hohem Kontrollerleben (optimales
Beanspruchungsmuster) anzutreffen sind. Bei dem
umgekehrten Muster (dysfunktionales Beanspru-
chungsmuster) sind die Werte am ungünstigsten. Bei

suboptimalem Muster (entweder ist Beanspru-
chungsbilanz oder Kontrollerleben unterdurch-
schnittlich) liegen die Werte der vier Variablen in
einem mittleren Bereich.
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Tab. 4: Mittelwerte von Regulationsanforderungen (RA), Regulationsbehinderungen (RB), ganzheitlicher Führung (GF) und Ge-
sundheitskompetenz (GK) in Abhängigkeit von den vier Feldern des Job-Strain-Control-Modells (vgl. Wieland u. Hammes 2014,
Tab. 8).

KON-
TROLL-
ERLE-
BEN

hoch RA 3,40 RA 3,20

RB 3,82 RB 3,70

GF 2,35 GF 2,69

GK 2,29 GK 2,67

niedrig RA 3,90 RA 3,68

RB 3,99 RB 3,43

GF 2,17 GF 2,31

GK 2,14 GK 2,53

negativ positiv

BEANSPRUCHUNGSBILANZ

Alle genannten Zusammenhänge sind statistisch be-
deutsam (p ‹ .001, Varianzanalyse), d. h. man kann
von den Ausprägungen von Beanspruchungsbilanz
und Kontrollerleben bzw. von der Einordnung in das
Job-Strain-Control-Modell auf die Ausprägungen der
vier Variablen schließen.

An analoger Weise konnten Wieland und Hammes
(2014) nachweisen, dass Gesundheitsindikatoren
(körperliche Beschwerden, Fehlzeiten und Präsentis-
mus) erwartungsgemäß und statistisch bedeutsam
mit Beanspruchungsbilanz, Kontrollerleben und
dem Job-Strain-Control-Modell zusammenhängen.
Je höher Beanspruchungsbilanz oder Kontrollerle-
ben ausgeprägt sind, desto weniger körperliche Be-
schwerden werden berichtet und umso geringer
sind Fehlzeiten und Präsentismus. Im Job-Strain-
Control-Modell finden sich wieder die günstigsten
Werte bei optimalem Beanspruchungsmuster, mitt-
lere Werte bei suboptimalem Beanspruchungsmus-
ter und ungünstigste Werte bei dysfunktionalem Be-
anspruchungsmuster.

Die externe Validität ihrer Ergebnisse (Übertragbar-
keit auf unterschiedliche Tätigkeitsklassen und Bran-
chen) weisen Wieland und Hammes (2014) mittels
multivariater multifaktorieller Varianzanalysen nach.
Sie zeigen, dass die Belastungsfaktoren bzw. Res-
sourcen (Arbeitsgestaltung, Führung, Gesundheits-
kompetenz, Gesundheitsindikatoren) mit den Bean-
spruchungsdimensionen systematisch variieren. Die
Zusammenhänge zwischen den Belastungsfaktoren
bzw. Ressourcen und den Beanspruchungsdimensio-
nen werden jedoch nicht durch die Wahl der Stich-
probe bzw. die Erhebungen in den verschiedenen
Unternehmen beeinflusst.

Vertiefende Analysen mit dem
WSIB

Die Erweiterung des WSIB um eine
Profilanalyse
Inzwischen liegt für das WSIB eine Erweiterung um
eine Profilanalyse vor: Das Wuppertaler Beanspru-
chungs-Screening psychische Beanspruchung – Pro-
filanalyse (WSIB Pro) von Hammes (2016) (Hammes u.
Wieland in Druck). Diese Profilanalyse unterstützt die
Qualität des WSIB in Bezug auf seine prognostische
Validität bzw. seine Vorhersage psychischer Bela-
stungsfaktoren und Beanspruchungsfolgen. WSIB
Pro basiert allerdings nicht auf den üblichen infe-
renzstatistischen Verfahren. Vielmehr werden hier
statistische Verfahren der maschinellen Merkmalsse-
lektion und Mustererkennung eingesetzt. Ausge-
hend von den neun Items des WSIB-Fragebogens
kann mit WSIB Pro zuverlässig und automatisiert auf
Ausprägungen (Mittelwerte) von insgesamt 18 rele-
vanten Merkmalen psychischer Belastungsfaktoren
bzw. Beanspruchungsfolgen geschlossen werden: (a)
Arbeitsgestaltung (Arbeitsanforderungen, Tätig-
keitsspielräume, Regulationsbehinderungen, Kom-
munikations- und Kooperationsanforderungen, Leis-
tungs- und Zeitvorgaben und Gesamtgestaltungsbe-
darf gemäß SynBA), (b) Führung und Zusammenar-
beit (ganzheitliche Führung, autoritäre Führung, Zu-
sammenarbeit, Bedeutung von Anerkennung und
Wertschätzung, partizipative Unternehmenskultur
gemäß FFZ), (c) Gesundheitskompetenz und (d) Ge-
sundheitsindikatoren (vier Gruppen körperlicher Be-
schwerden, Fehlzeiten und Präsentismus). Neben
den Mittelwerten werden Vorhersagefehler (Vertrau-
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ensintervalle) exakt mit angegeben. Hammes (2016)
prüfte in 192 Fällen, ob ein tatsächlich gemessener
Mittelwert innerhalb des von WSIB Pro vorhergesag-
ten Vertrauensintervalls liegt. In 187 dieser Fälle war
dieser Test positiv, womit WSIB Pro eine Rate von
97,4 % korrekter Vorhersagen erzielt. Auch in diesen
Untersuchungen konnte die externe Validität des In-
struments bestätigt werden, da für die Validierung
von WSIB Pro andere Daten verwendet wurden, als
für dessen Entwicklung.

WSIB und die Synthetische
Beanspruchungs- und
Arbeitsanalyse (SynBA)
Schließlich sei noch auf die besondere Beziehung
zwischen dem WSIB-Fragebogen und der Syntheti-
schen Beanspruchungs- und Arbeitsanalyse hinsicht-
lich der prognostischen Validität hingewiesen. Die
Synthetische Beanspruchungs- und Arbeitsanalyse
(SynBA, Wieland-Eckelmann et al. 1999, Wieland,
1999, 2001) ist ein bedingungsbezogenes, subjekti-
ves („semiobjektives“) Verfahren zur Bewertung ar-
beitspsychologischer Gestaltungsmerkmale. Es wer-
den insgesamt 16 Merkmale erfasst, die zu folgenden
fünf Merkmalsbereichen zusammengefasst werden:
Regulationsanforderungen, Tätigkeitsspielraum, Re-
gulationsbehinderungen, Leistungs- und Zeitvorga-
ben sowie Kommunikations- und Kooperationsan-
forderungen. Die Entwicklung der SynBA ist eng mit
der des WSIB verknüpft. Mit Hilfe der SynBA sollen
Gestaltungsmaßnahmen abgeleitet werden, durch
die psychische Beanspruchung optimiert wird. Dabei
wird auf die Doppelrolle psychischer Beanspruchung
verwiesen (s. o.): Merkmale, die negative Auswirkun-
gen auf die effiziente Bewältigung der Arbeitsaufga-
ben, die Motivation, die Gesundheit und das Wohl-
befinden haben, sollen minimiert werden (Minimie-
rung der Kosteneffekte). Merkmale, die positive Aus-
wirkungen auf die körperliche und psychische Bean-
spruchung haben, sollen hergestellt werden (Maxi-
mierung der Nutzeneffekte). Positive Wirkungen auf
die psychische Beanspruchung zeigen sich in menta-
ler und motivationaler Beanspruchung, negative
Wirkungen in Nervosität, innerer Anspannung, emo-
tionaler Beanspruchung und körperlichen Beschwer-
den (vgl. Wieland-Eckelmann 1996a und b, Wieland
u. Baggen 1999).

Die standardisierten Auswertungsvorschriften für die
SynBA basieren auf Zusammenhängen der erfassten

Gestaltungsmerkmale und folgenden vier Aspekten
psychischer Beanspruchung:

• Mentale Beanspruchung (geistige Anforderung;
konzentriert, aufmerksam, angestrengt)

• Motivationale Beanspruchung (eigene Motivati-
on: energiegeladen, schwungvoll, leistungsbe-
reit)

• Emotionale Beanspruchung (innere Anspannung:
nervös, aufgeregt, ängstlich)

• Physische Beanspruchung (körperliches Befinden:
Schmerz, Verspannung, Unwohlsein)

Von funktionaler Beanspruchung wird gesprochen,
wenn mentale und motivationale Beanspruchung
überwiegen. Überwiegen dagegen emotionale und
physische Beanspruchung, so wird von dysfunktio-
naler Beanspruchung gesprochen (Wieland-Eckel-
mann et al., 1999). Im Rahmen einer Wirkungsanalyse
wurden die vier Aspekte psychischer Beanspruchung
bezüglich jedes der 16 Merkmale der SynBA erfasst.
Anhand dieser Daten konnte ermittelt werden, in-
wiefern jedes dieser 16 Merkmale eher mit funktiona-
ler oder mit dysfunktionaler Beanspruchung einher-
geht. Auf diese Weise konnten die 16 Merkmale in
einer Rangreihe angeordnet werden (Tab. 5). Dieser
Wirkungsanalyse zufolge hat ein großer Gestaltungs-
spielraum besonders positive Wirkungen und geht
mit funktionaler Beanspruchung einher. Leistungs-
und Zeitvorgaben sind als neutral zu bewerten. Die
stärkste negative Wirkung geht von Wartezeiten aus
und führt zu dysfunktionaler Beanspruchung.
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Tab. 5: Rangreihe der Wirkungen arbeitspsychologischer Gestaltungsmerkmale aus der Synthetischen Beanspruchungs- und Ar-
beitsanalyse auf die psychische Beanspruchung (Ergebnis einer Wirkungsanalyse) (vgl. Wieland-Eckelmann et al. 1999)

Merkmal der Synthetischen Beanspruchungs- und Arbeitsanalyse Belastungswirkung

Großer Gestaltungsspielraum Positiv
(funktionale Beanspruchung)Einzelarbeit

Großer Entscheidungsspielraum

Verarbeitungsoperationen

Gedächtnisanforderungen

Kooperative Arbeit

Leistungsvorgaben Neutral

Zeitvorgaben

Mangelnde Transparenz Negativ
(dysfunktionale Beanspruchung)Kurzzyklische Tätigkeiten

Routinisierte Handlungen

Störende Umweltbedingungen

Mangelnde Rückmeldung

Geringer Handlungsspielraum

Schlechte Arbeitsbedingungen

Wartezeiten

Bei der Auswertung von Anforderungsanalysen wird
diese Rangreihe durch eine entsprechende Rekodie-
rung der SynBA-Rohdaten berücksichtigt. In Bezug
auf die prognostische Validität des WSIB bedeutet
diese enge Verknüpfung von psychischer Beanspru-
chung mit den Merkmalen der SynBA, dass von psy-
chischer Beanspruchung zuverlässig auf die Bean-
spruchungsoptimalität von Arbeitsplätzen geschlos-
sen werden kann.

Von der Messung psychischer
Beanspruchung zur Bewertung
psychischer Belastung
Der WSIB-Fragebogen bietet sich aufgrund seiner
hohen prognostischen Validität sowie seiner Wirt-
schaftlichkeit mit nur neun Items als standardisiertes
Erhebungsinstrument im Rahmen der Gefährdungs-
beurteilung psychischer Belastung an. Aus den Roh-
daten lassen sich unmittelbar Werte für funktionale
Beanspruchung, dysfunktionale Beanspruchung, Be-
anspruchungsbilanz und Kontrollerleben ableiten.
Bereits diese Werte lassen sich mit Hilfe vorliegender
Vergleichswerte (Benchmarks) bewerten. Insbeson-
dere lässt sich ermitteln, ob Beschäftigte eher funkti-
onal oder dysfunktional beansprucht sind, ob also

funktionale Beanspruchungszustände (z. B. „leis-
tungsbereit“, „aufmerksam“) gegenüber dysfunktio-
nalen (z. B. „nervös“, „körperlich unwohl“) überwie-
gen. Die Beanspruchungsbilanz ist diesbezüglich der
aussagekräftige Kennwert. Gemeinsam mit dem
Kontrollerleben lässt sich schließlich eine Einord-
nung von Befragungsdaten in das Job-Strain-Con-
trol-Modell vornehmen. Unternehmensbereiche soll-
ten bestenfalls ein optimales Beanspruchungsmus-
ter (positive Beanspruchungsbilanz und hohes Kon-
trollerleben) aufweisen. Das von Wieland und Ham-
mes (2014) vorgestellte Wuppertaler Screening-In-
strument psychische Beanspruchung (WSIB) bietet
als internetbasiertes Instrument eine entsprechende
automatisierte Auswertung. Darüber hinaus bietet es
unter Rückgriff auf die oben berichteten Zusammen-
hänge mit Belastungsfaktoren auch Hinweise, in wel-
cher Weise die psychische Belastung an Arbeitsplät-
zen optimiert werden könnte. Mit der auf dem WSIB-
Fragebogen aufbauenden Profilanalyse von Ham-
mes (2016) (Hammes u. Wieland in Druck) werden
Belastungsfaktoren automatisiert in Form von Mittel-
werten vorhergesagt und Vergleichswerten (Bench-
marks) gegenübergestellt. WSIB Pro bietet zu jedem
Belastungsfaktor eine allgemeinverständliche Um-
schreibung, die auch eine Erklärung erwarteter Wir-
kungen sowie Hinweise zur Optimierung der Bela-
stungsfaktoren beinhaltet. WSIB und WSIB Pro be-
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Abb. 6: Zuordnung spezifischer Messinstrumente zu den Merkmalsbereichen des Fünf × Fünf-
Wirkungsmodells (Wieland u. Hammes 2016). SynBA = Synthetische Beanspruchungs- und Ar-
beitsanalyse, FFZ = Fragebogen zu Führung und Zusammenarbeit, GKF = Gesundheitskompe-
tenzfragebogen, WSIB = Wuppertaler Screening-Instrument psychische Beanspruchung, HkB =
Häufigkeiten körperlicher Beschwerden (vgl. Wieland u. Hammes 2016).

schränken sich nicht auf Belastungsfaktoren, son-
dern stellen auch entsprechende Informationen zu
Gesundheitskompetenz und Gesundheitsindikato-
ren dar.

Die Synthetische Beanspruchungs- und Arbeitsana-
lyse ist als Arbeitsanalyseverfahren konzipiert, das –
wie das WSIB – alleinstehend für die Gefährdungsbe-
urteilung psychische Belastung verwendet werden
kann (Stufe I bei Wieland u. Hammes 2016). In diesem
Falle wird eine direkte Messung psychischer Bela-
stungsfaktoren vorgenommen (s. o.). In Stufe II (Wie-
land u. Hammes 2016) ist vorgesehen, SynBA ge-
meinsam mit dem WSIB einzusetzen. Die Kombinati-
on dieser beiden Verfahren erlaubt, die kumulativen
Effekte der Belastungsfaktoren bzw. einer Fehlbelas-
tung (SynBA) auf die psychische Beanspruchung
(WSIB) zu ermitteln. Insbesondere können den oben
berichteten allgemeinen Zusammenhängen zwi-
schen Belastung und Beanspruchung die unterneh-
mensspezifischen Zusammenhänge gegenüberge-
stellt werden. Eine solche Gegenüberstellung er-
möglicht, ggf. von der Allgemeinheit abweichende
Befunde festzustellen, die auf unternehmensspezifi-
schen Gestaltungsbedarf hinweisen. Eine gleichsam
differenzielle Unternehmensanalyse, die weitere De-
tails über Belastungsfaktoren und langfristige Folgen
aufdeckt, erfolgt in Stufe III (Wieland u. Hammes
2016). Auf dieser Stufe werden nicht nur die SynBA

und das WSIB, sondern auch der Fragebogen zu Füh-
rung und Zusammenarbeit (FFZ, Scherrer u. Wieland
2006), der Gesundheitskompetenzfragebogen (GKF,
Wieland u. Hammes 2009), ein Fragebogen zu Häu-
figkeiten körperlicher Beschwerden (HkB, Wieland et
al. 2001) sowie Fehlzeiten und Präsentismus erho-
ben. Somit werden auf dieser Stufe alle fünf Merk-
malsbereiche des Fünf × Fünf-Wirkungsmodells be-
rücksichtigt (Abb. 6).

Auch in den Stufen II und III kann auf Vergleichswerte
(Benchmarks) zurückgegriffen werden, die bei der
Bewertung von Analyseergebnissen unterstützen.
WSIB fügt sich in diesen Stufen entsprechend des
Fünf × Fünf-Wirkungsmodells in die ganzheitliche
differenzielle Unternehmensanalyse ein. Im Ver-
gleich zum alleinigen Einsatz des WSIB können in
den Stufen II und III alle Kennwerte über direkte Mes-
sung bestimmt und im Anschluss beurteilt werden.
Insbesondere gilt dies für die Belastungsfaktoren. Al-
lerdings ist in diesen Fällen auch eine wesentlich auf-
wändigere Mitarbeiterbefragung erforderlich.
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Einsatz des WSIB in der
Gefährdungsbeurteilung
psychische Belastung
Nachdem die wissenschaftliche und empirische
Grundlage des WSIB sowie seine theoretische Fun-
dierung ausführlich dargestellt wurden, nehmen wir
nun die Perspektive der betrieblichen Praxis ein. Wir
stellen dar, wie sich das WSIB in der Gefährdungsbe-
urteilung psychischer Belastung einsetzen lässt und
orientieren uns dabei an den Leitlinien der GDA und
den darin formulierten Qualitätskriterien für entspre-
chende Instrumente. Zunächst geht es um Kriterien,
die sich auf den WSIB-Fragebogen und die Auswer-
tungen beziehen. Abschließend wird dessen Einbet-
tung in die Gefährdungsbeurteilung beschrieben.

Wirtschaftlichkeit und
Praktikabilität des WSIB
Für das WSIB liegen zahlreiche Validierungs-Befunde
vor (s. o., Wieland u. Hammes 2014, Hammes u. Wie-
land 2017). Die zugrunde liegenden Daten stammen
aus Mitarbeiterbefragungen im Rahmen von Umset-
zungs-Projekten zu betrieblicher Gesundheitsförde-
rung. Es handelt sich um eine Vielzahl von Tätigkeits-
klassen und Branchen, die z. B. Verwaltung, Abfallbe-
seitigung und Straßenreinigung oder Tätigkeiten in
der Informationstechnologie umfassen. Aufgrund
dieser Datenlage, aber auch aus theoretischer Per-
spektive (s. o.) sind wir überzeugt, dass WSIB auf ver-
schiedenste Tätigkeiten und Branchen übertragbar
ist.

Da der WSIB-Fragebogen nur aus neun Items besteht
ist sein Einsatz damit besonders wirtschaftlich. An-
wendungsstatistiken des Online-Fragebogens erge-
ben eine mittlere Bearbeitungszeit von 4 Minuten
und 20 Sekunden (N = 1078). Er steht als internetba-
sierter Fragebogen zur Verfügung. Die Daten lassen
sich ebenfalls über eine Internet-Anwendung auto-
matisiert und in Echtzeit analysieren. Anwender ru-
fen dazu eine Internet-Adresse mit ihrem Browser
auf, geben einen Benutzernamen und ein Passwort
ein und wählen über eine Auswahlliste den Unter-
nehmensbereich aus, für den sie eine Auswertung
wünschen. Weder bei der Job-Strain-Control-Analy-
se, noch bei der Profilanalyse sind besondere techni-
sche oder methodische Kenntnisse seitens der An-
wender nötig. Die Auswertungen stehen – auch bei

laufender Erhebung – innerhalb einer Sekunde zur
Verfügung. WSIB kann als Papier-Stift-Fragebogen
eingesetzt werden. In diesem Falle können die Daten
nachträglich über eine Maske in die Internet-Anwen-
dungen übertragen werden. Die Rohdaten lassen
sich auch exportieren und in andere Programme
(z. B. Tabellenkalkulation oder Statistik-Software)
einspeisen.

Bei der Job-Strain-Control-Analyse steht das na-
mensgebende Modell als Analyse-Ergebnis im Vor-
dergrund (Wieland u. Hammes 2014). Es wird unter-
schieden zwischen optimalem (grün), suboptimalem
(orange) und dysfunktionalem (rot) Beanspru-
chungsmuster. Außerdem werden die Beanspru-
chungskennwerte (funktionale Beanspruchung, dys-
funktionale Beanspruchung, Beanspruchungsbilanz
und Kontrollerleben) in Ampelfarben (grün, gelb,
orange und rot) dargestellt. Diesen Einstufungen lie-
gen Vergleichsdaten (Benchmarks) mit über 2 000
Datensätzen zu Grunde (s. o.). In Abhängigkeit der
Abstufungen und auf Grundlage der oben darge-
stellten prognostischen Validität bietet die Analyse
orientierende und allgemein verständliche Hinweise
zur Optimierung verschiedener Belastungsfaktoren
(z. B. Handlungsspielraum, Führung, Qualifikation,
s. o.). Bei der Profilanalyse sind die vorhergesagten
Mittelwerte der Belastungsfaktoren und Gesund-
heitsindikatoren zentral (vgl. Hammes 2016, Wieland
u. Hammes 2017). Auch diese Werte werden den
Benchmarks gegenübergestellt und es erfolgt eine
Abstufung in „rot“ (ungünstig, schlecht) und „grün“
(günstig, gut). Diese Analyse bietet zu jedem der 18
vorhergesagten Merkmale einen kurzen und allge-
mein verständlichen Text, der über die jeweilige Be-
deutung, Wirkung und Gestaltbarkeit Aufschluss
gibt. Wird eine umfangreiche Mitarbeiterbefragung
gemäß dem Fünf × Fünf-Wirkungsmodell vorge-
nommen, dann können branchen- und tätigkeitsspe-
zifische Vergleichswerte aus unserem Datenpool er-
mittelt und den Analyseergebnissen gegenüberge-
stellt werden. Gestaltungsempfehlungen können an
die unternehmensspezifischen Bedingungen und
die branchen- bzw. tätigkeitsüblichen Verhältnisse
angepasst werden. Damit ist die umfangreiche Mitar-
beiterbefragung zwar wesentlich aufwändiger, als
eine Erhebung mit dem WSIB-Fragebogen, jedoch
auch wesentlich flexibler und an die unternehmens-
spezifischen Bedingungen anpassbar.
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Prozess der
Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung mit dem
WSIB
In = Abschn. „Einsatz des WSIB in der betrieblichen
Praxis“ wurden bereits die sieben Phasen für den
praktischen Einsatz des WSIB beschrieben. In diesem
abschließenden Abschnitt wird nochmal Bezug ge-
nommen auf die systematische Einbindung des WSIB
in die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belas-
tung.

In den Leitlinien zur Gefährdungsbeurteilung, wie sie
von Beck et al. (2014) zusammengestellt wurden,
wird deutlich:

• „Das Arbeitsschutzgesetz lässt bei der Wahl der
Methoden zur Ermittlung der psychischen Belas-
tung einen großen Spielraum. Einen „one best
way“ gibt es nicht“ (Beck et al. 2014, S. 55).

• „Eine Festlegung auf einzelne Instrumente ist [...]
weder sinnvoll noch möglich“ (Beck et al. 2014,
S. 55).

Genannt werden drei Vorgehensweisen, die einzeln
oder miteinander kombiniert zum Einsatz kommen
können:

1. Beobachtung/Beobachtungsinterviews,

2. standardisierte schriftliche Mitarbeiterbefragun-
gen und

3. moderierte Analyseworkshops.

Diesen Einschätzungen und Vorgaben kommen wir
mit dem WSIB nach. In der Gefährdungsbeurteilung
psychischer Belastung wird WSIB in Form einer Mitar-
beiterbefragung bzw. Online-Erhebung mit anschlie-
ßenden Workshops zur Analyse und Maßnahmenab-
leitung eingesetzt (vgl. dazu Wieland u. Hammes
2014, Farrenkopf et al. 2016). Erhebungen und Work-
shops sind dabei in einen betrieblichen Ablauf einge-
bunden, der sich an den Vorgaben des Arbeits-
schutzgesetztes (ArbSchG) sowie den Leitlinien der
GDA orientiert.

Auf eine erste Erhebung mit dem WSIB folgen Work-
shops, in denen die Ergebnisse hinsichtlich des Ge-
fährdungspotenzials beurteilt und ggf. Arbeits-
schutzmaßnahmen abgeleitet werden. An diesen
Workshops nehmen die betroffenen Beschäftigten
und Führungskräfte (bei Interessenkonflikten zu-
nächst getrennt) teil. Sowohl die Mitarbeiterbefra-

gungen als auch die Workshops führen zu einer in-
tensiven Beteiligung der Beschäftigten am Gesamt-
prozess. Nach einer angemessenen Phase zur Umset-
zung der geplanten Maßnahmen erfolgt eine Über-
prüfung ihrer Wirksamkeit. Auch hier wird das WSIB
eingesetzt. Durch die Anleitung zur Generierung
eines eindeutigen, ausschließlich durch die einzel-
nen Beschäftigten rekonstruierbaren, Codes werden
Daten aus beiden Erhebungen auf individueller Ebe-
ne verglichen und die Aussagekraft der Wirksam-
keitsprüfung gesteigert. Auf Bereichsebene aggre-
gierte Daten der Analysen sowie Protokolle aus den
Workshops dienen der Dokumentation der Gefähr-
dungsbeurteilung. Wird nach der Wirksamkeitsüber-
prüfung weiterer Handlungsbedarf festgestellt, oder
muss aus gegebenem Anlass (siehe § 5 (3) ArbSchG)
erneut eine Gefährdungsbeurteilung vorgenommen
werden, so wird der Prozess erneut durchlaufen.

Dem Gesamtprozess geht eine Vorbereitungsphase
voraus, in der ein Steuerungskreis (z. B. Arbeits-
schutzausschuss) die Tätigkeiten bzw. Arbeitsberei-
che für eine Gefährdungsbeurteilung festlegt. Ge-
mäß den Leitlinien der GDA sollen in dieser Phase
auch die potenziellen (psychischen) Gefährdungen
zusammengestellt werden. Mit den drei Varianten
der Auswertungsrationale (Job-Strain-Control-Mo-
dell, Profilanalyse oder Mitarbeiterbefragung gemäß
Fünf × Fünf-Wirkungsmodell, s. o.) lassen sich folgen-
de psychische Belastungsfaktoren aus dem Katalog
der GDA-Leitlinien beurteilen (vgl. GDA Psyche 2016,
S. 17–19): Vollständigkeit der Tätigkeit, Handlungs-
spielraum, Variabilität, Verantwortung, Arbeitsab-
lauf, Kommunikations- und Kooperationsanforde-
rungen, soziale Beziehungen (unter Beschäftigten
und zwischen Führungskräften und Geführten) so-
wie physikalische Faktoren (z. B. Beleuchtung, Klima
etc.). Die Analyse mittels Job-Strain-Control-Modell
entspricht einem Screening (vgl. Wieland u. Hammes
2014) und auch die Genauigkeit der Profilanalyse
weist bei geringer Datenmenge nur einem Scree-
ning-Charakter auf (vgl. Hammes u. Wieland 2017).
Wird in diesen Fällen ein hohes Gefährdungspotenzi-
al ermittelt und soll dies genauer bestimmt werden,
könnte laut GDA-Leitlinien ein Analyse-Workshop
entsprechende Dienste leisten. Es bietet sich aber
auch an, in diesen Fällen eine vertiefende Analyse
gemäß dem Fünf × Fünf-Wirkungsmodell vorzuneh-
men. Erscheinen neben den aufgeführten Bela-
stungsfaktoren weitere als relevant, so wird empfoh-
len, ergänzend entsprechend validierte und praxis-
taugliche Verfahren (siehe dazu z. B. in diesem Hand-
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buch oder bei BAuA 2017) einzusetzen.

Die Vorbereitung der Gefährdungsbeurteilung bietet
sich auch dazu an, die Verantwortlichen bezüglich
psychischer Belastung, psychischer Beanspruchung
und langfristigen Folgen zu schulen. Insbesondere
können sich diese Schulungen auf die Wirkungen
und die Gestaltung der Belastungsfaktoren bezie-
hen. In der betrieblichen Praxis erweist sich das Fünf
× Fünf-Wirkungsmodell als geeigneter Orientie-
rungsrahmen. Zugleich führen solche Schulungen zu
einer gemeinsamen Ziel- und Aufgabenorientierung.
Weiterer Inhalt der Schulungen sollte der Umgang
mit dem WSIB und die Interpretation der Analyseer-
gebnisse sein. Sind die Verantwortlichen auf diese
Weise geschult, sehen wir sie prinzipiell in der Lage,
WSIB selbstständig sachgemäß und erfolgreich im
Rahmen der Gefährdungsbeurteilung einzusetzen.
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