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Risikobereiche für psychische Belastungen

Besonders hervorzuheben sind hier der soziale Stress (Frese & 
Zapf, 1997), Rollenstress (Kahn & Byosiere, 1992) und Bullying 
(Einarsen, 2000). Die Gefahr von sozialem Stress und damit 
auch eng verwandt Bullying (Mobbing; sexuelle Übergriffe; ag-
gressives Verhalten innerhalb des Kollegiums, von Vorgesetz-
ten, von Kunden) hat sich in der heutigen Arbeitswelt mit ih-
rem hohem Anteil an kooperativen Anforderungen mit anderen 
Kolleginnen und Kollegen sowie der verstärkten Dienstleis-
tungstätigkeiten (Arbeiten mit Kunden, Klienten, Patienten) 
erhöht. Im Zuge der Einführung von verstärkter Selbststeue-
rung beim Erreichen von Arbeitszielen (indirekte Steuerung) 
verändern sich auch die Rollen von Arbeitenden in Unterneh-
men. Probleme können entstehen, wenn die Erwartungen an 
die jeweilige „Rolle“ nicht klar definiert sind, d. h. der oder die 
Arbeitende hat keine eindeutigen Informationen über die eige-
ne Rolle. Bereits 1964 führten Kahn, Wolge, Quinn, Snoek und 
Rosenthal für diese Situation den Begriff der Rollenambiguität 
ein. Auch treten häufig konflikthafte Rollenanforderungen auf, 
wenn im Kollegium, bei Vorgesetzten, bei Untergebenen un-
terschiedliche Vorstellungen von der Rolle des Arbeitenden 
herrschen (sogenannter Rollenkonflikt; Kahn et al., 1964). Rol-
lenambiguität und Rollenkonflikt lassen sich unter dem Ober-
begriff Rollenstress zusammenfassen.

Effort-Reward-Imbalance-Modell (ERI-Modell)
Das Effort-Reward-Imbalance-Modell (Siegrist, 1996) betrach-
tet die Beziehung eines Arbeitsmerkmals (Effort, operationa-
lisiert als quantitative Job demands) mit organisatorischen 
und makroökonomischen Merkmalen (Reward). Es wird davon 
ausgegangen, dass die Erwerbsarbeit durch eine Tauschbezie-
hung von geforderter Leistung bzw. Anstrengung und erhal-
tenen Belohnungen gekennzeichnet ist. Zu den Belohnungen 
gehören Lohn und Gehalt, Anerkennung und Wertschätzung, 
Arbeitsplatzsicherheit und Möglichkeiten zum beruflichen 
Aufstieg. Ein Ungleichgewicht von beruflichen Anforderungen 
einerseits und erhaltenen Belohnungen andererseits führt laut 
Modell zum Erleben einer sogenannten Gratifikationskrise 
(siehe Abbildung 3). Ein zusätzliches Risiko für das Auftreten 
eines Ungleichgewichts entsteht, wenn Beschäftigte zu einer 
hohen beruflichen Verausgabungsbereitschaft neigen. Gratifi-
kationskrisen führen zu negativen Gefühlen und – vermittelt 
über physiologische Prozesse – zu einer dauerhaften Aktivie-
rung des Organismus, die das Erkrankungsrisiko langfristig 
erhöht. 

Das Merkmal Handlungs-/Entscheidungsspielraum beruht ei-
nerseits auf der Bewertung der zeitlichen und inhaltlichen Frei-
heitsgrade sowie den Entscheidungsmöglichkeiten und ande-
rerseits auf der Bewertung der Vorbildungsnutzung bzw. der 
Möglichkeit zur Weiterentwicklung der vorhandenen Qualifi-
kation. Diese beiden Merkmale kann man in einem Quadran-
ten-Modell miteinander in Beziehung setzen. Auf der Basis der 
dabei entstehenden Quadranten lassen sich Aussagen zu 
möglichen Folgen der Arbeitsmerkmale auf die Gesundheit der 
Beschäftigten ableiten (siehe Abbildung 2).

Job Demand/Job Control/Social Support-Modell   
(JDCS-Modell) und Soziale Arbeitsbelastungen
Das JDC-Modell wurde 1988 um eine organisationale Arbeits-
belastung erweitert. So wurde neben den beiden Arbeitsbelas-
tungen Job demand und Job control der Einfluss der sozialen 
Unterstützung berücksichtigt (JDCS-Modell; Johnson & Hall, 
1988). Soziale Unterstützung kann sowohl instrumentell als 
auch sozioemotional bereitgestellt werden. Dieses neue Mo-
dell besagt, dass beim gleichzeitigen Vorliegen von hohen  
Job demands und geringer Job control und dem Fehlen sozi-
aler Unterstützung die Wahrscheinlichkeit von Fehlbeanspru-
chung (sogenannter iso-strain) nochmals erhöht ist. 

Neben der sozialen Unterstützung, deren Effekte auch unab-
hängig vom JDC-Modell untersucht wurden, sind in den letz-
ten Jahren noch andere soziale Arbeitsbelastungen in Bezug 
auf Gesundheitsbeeinträchtigungen untersucht worden. 
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Abbildung 2: Darstellung des Job Demand/Control-Modells  
mit zusätzlicher Erläuterung der Beanspruchungsfolgen in  
den einzelnen Quadranten (Rau et al., 2010)


