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1 Work-Life-Balance

1.1 Begriffsbestimmung
Gesellschaftliche Veranderungen

Beruf (Work) und Privatleben (Life) - das sind fur die
meisten Menschen zentrale Kategorien, in die sie ihr Leben
unterteilen. Wahrend sich in der Vergangenheit diese
Bereiche zeitlich und raumlich relativ klar voneinander
abgrenzen lieBen und traditionelle Rollenbilder suggerieren,
dass der Fokus des Mannes vor allem auf dem Berufsleben,
der Fokus der Frau vor allem auf der Familie liegt, hat sich
dieses Bild in den letzten Jahrzehnten gewandelt. Der
demografische Wandel, der steigende Anteil berufstatiger
Frauen, die technische  Durchdringung in  allen
Lebensbereichen und sich verandernde Arbeitsbedingungen
fUhren dazu, dass die Anforderungen im Berufsleben und
Privaten starken Veranderungen unterliegen, die zu
managen immer anspruchsvoller wird. Studien
verdeutlichen, dass mittlerweile in Paarhaushalten etwa
30,4 Prozent der Frauen in West- und 52,5 Prozent der
Frauen in Ostdeutschland einen vergleichbaren oder
hoheren Anteil zum Familieneinkommen beitragen als ihre
Manner (Hans-Bockler-Stiftung, 2010). Diese Entwicklung
leitet sich u. a. daraus ab, dass Frauen heute mehr in ihre
Berufsausbildung und Qualifikation investieren und beruflich
aktiv bleiben wollen. Fir die meisten stellt sich kaum noch
die Frage, fur welchen der Bereiche sie sich entscheiden,
sondern vielmehr, wie man die unterschiedlichen
Anforderungen ausbalanciert. Dadurch wird das klassische
Phasen-Modell aus Berufstatigkeit, Familienphase und ggf.
Wiedereinstieg obsolet und muss durch ein Modell der



simultanen Vereinbarkeit von Familie und Beruf abgelost
werden (ifb, 2001). Als Folge dieser Entwicklung wird das
klassische Bild des Mannes als Alleinverdiener durch das
Konzept der Dual Career Couples erganzt und das
traditionelle Verstandnis verliert an Bedeutung. Diese
Entwicklung wirft jedoch Fragen bezuglich der Zeit- und
Rollenverteilung im Beruf sowie im Privatleben auf. Erst
recht, wenn mit einbezogen wird, dass
Mehrpersonenhaushalte in Deutschland zu 51,5 Prozent aus
Paaren mit Kindern bestehen (Hans-Bockler-Stiftung, 2010).

Zusammenspiel von Beruf und Privatleben

Dass es bezuglich der Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben noch Optimierungspotenziale gibt, zeigt die
Cornell Couples and Careers Study (Clarkberg & Merola,
2003). Diese kommt zu dem Ergebnis, dass Uuber alle
Altersstufen hinweg mindestens 75 Prozent der Manner und
Frauen angeben, mehr zu arbeiten, als sie gern arbeiten
wurden. Bei dem Versuch, diesen Zusammenhang naher
aufzuschlusseln wird deutlich, dass sich insbesondere
hochqualifizierte Fachkrafte und Manager Uuberarbeitet
fuhlen (Grzywacz, Amleida & McDonald, 2002; vgl. auch
Major & Germano, 2006). Daruber hinaus lassen sich in
dieser Gruppe auch die starksten Auswirkungen (Spillover-
Effekt) negativer Erfahrungen am Arbeitsplatz auf das
Privatleben nachweisen. Eine Erklarungsmaoglichkeit fur das
als zu hoch erlebte Arbeitszeitvolumen liegt in der
Unternehmenskultur. So berichten bspw.

Auswirkungen des technologischen Fortschritts

Nord, Fox, Phoenix und Viano (2002), dass in Unternehmen
haufig der Grundsatz gelte, dass lange Arbeitszeiten per se
etwas Positives seien. Fur Berater, Banker, Wirtschaftsprufer
bzw. Manager ist es nahezu selbstverstandlich geworden,
dass sie der Arbeit die hochste Prioritat zuweisen, was in der



Konsequenz bedeutet, standig erreichbar zu sein. Perlow
und Porter (2010) stellten im Rahmen einer Umfrage bei
1.000 Wissensarbeitern fest, dass 94 Prozent der Befragten
mindestens 50 Stunden pro Woche arbeiten, wobei knapp
50 Prozent die 65-Stunden-Grenze Uberschritten. Im Zuge
des technologischen Fortschritts, insbesondere der
zunehmenden Verbreitung von Smartphones, scheint eine
klare Grenzziehung zwischen Beruf und Privatleben kaum
noch moglich und von Seiten der Unternehmen haufig auch
nicht gewollt zu sein. Dass dies zu interessanten Effekten
fuUhren kann, zeigt eine Studie des Providers RingCentral.
Diese kommt zu dem Ergebnis, dass fur 83 Prozent der
Befragten der morgendliche Blick auf ihr Smartphone
scheinbar eine zentrale Bedeutung hat. So erbaten sich
etwa 40 Prozent der Befragten bei der Frage, ob ihr
Smartphone oder ihre Ehefrau eine hohere Bedeutung
hatten, Bedenkzeit (Pelkmann & Bradley, 2010). Auch in
Bezug auf das Privatleben zeigt sich, dass die Zunahme
aulBerberuflicher Tatigkeiten mit Verpflichtungscharakter zu
dem Gefuhl chronischen Zeitmangels beitragt (Schobert,
2007).

Prasentismus

Bezieht man die steigende Lebenserwartung mit ein, so
zeichnet sich ab, dass auch der wachsende
Pflegeleistungsbedarf der Eltern-Generation 2zu einer
weiteren Erhohung des Drucks auf die Arbeitnehmer fuhren
wird. In Abhangigkeit vom Lebensalter, dem Familienstatus,
der Anzahl und dem Alter der im Haushalt lebenden Kinder
sowie dem Umfang der Erwerbstatigkeit erhoht sich die
Belastung. Da sich nachweisen lasst, dass andauernde
psychische Belastungen negative Effekte auf die korperliche
Gesundheit, insbesondere auf das Immun- sowie das Herz-
Kreislaufsystem haben, ist diese Entwicklung kritisch.
Gerade in wirtschaftlichen Krisenzeiten steigt mit der Sorge,



moglicherweise den Arbeitsplatz zu verlieren, auch die
Angst, in der Leistung nachzulassen oder krankheitsbedingt
zu fehlen. Daher lasst sich erklaren, warum in der Forschung
neben dem Absentismus (den krankheitsbedingten
Fehlzeiten) mittlerweile auch der Begriff des Prasentismus
(der Anwesenheit trotz Krankheit) verstarkt Aufmerksamkeit
erfahrt. So entstand der paradoxe Zustand, dass der
Krankenstand Uber Jahre sank und im Jahr 2006 mit 4,2 %
einen historischen Tiefstand aufwies (Macco & Stallauke,
2010). Gleichzeitig lasst sich jedoch feststellen, dass die
Anzahl an psychischen Erkrankungen kontinuierlich steigt,
so dass diese mittlerweile als eine der zentralen
Gesundheitsgefahren angesehen werden (Zeit online, 09.
07. 2010).

Kosten des Prasentismus

Untersuchungen in den USA kommen zu dem Ergebnis, dass
der Prasentismus jahrliche Kosten zwischen 1.770 und 4.540
US-Dollar pro Mitarbeiter verursacht (Lerner, Amick, Lee,
Rooney, Rogers, Chang & Berndt, 2003). In der Regel
werden Primaraufgaben noch eine ganze Zeit relativ gut
bewaltigt, Leistungseinbriche entstehen jedoch Dbei
Aufgaben aulierhalb der eigentlichen Kerntatigkeit (Dorner
&  Pfeiffer, 1992). Im  Bestreben, diesem Trend
entgegenzuwirken, wird u. a. zu leistungssteigernden
Medikamenten gegriffen, die ursprunglich zur Behandlung
von Depressionen, Aufmerksamkeits- oder Schlafstorungen
entwickelt wurden (Szentpétery, 2008). Die Langzeitfolgen
dieses Medikamentenmissbrauchs sind noch nicht
abzusehen. Ausschlaggebend fur das hohe Leistungsstreben
sind oftmals Charakteristika der Arbeitssituation, vor allem
das Gefuhl mangelnder Kontrolle und Selbstbestimmung,
eine mangelnde Passung zwischen beruflichen
Anforderungen und der eigenen Qualifikation, das
FUhrungsverhalten des/der Vorgesetzten, unzureichende



Informationen Uber Veranderungen, Zeitdruck und die Sorge
um den Verlust des Arbeitsplatzes (Schafer, 2007). Work-
Life-Balance MaBnhahmen konnen diesen Effekt abmildern.
Das zeigt sich darin, dass bspw. gezielte Programme, die
Bedurfnisse der Mitarbeiter in verschiedenen Lebensphasen
aufgreifen, dazu beitragen, die individuelle Zufriedenheit
und damit auch langfristig die Leistungsfahigkeit zu erhohen
(vgl. Fluter-Hoffmann, 2010).

1.2 Definition von Work-Life-Balance

Work-Life-Balance als Frage der Zeit- und Ressourcenverteilung

Konfliktpotenziale zwischen den Bereichen Work und Life

Obwohl das Thema Work-Life-Balance seit den 1990er
Jahren in Deutschland diskutiert wird, ist es schwer, den
Begriff eindeutig zu definieren. Es findet sich eine Vielzahl
an Umschreibungen, wobei in der Wirtschaft Work-Life-
Balance haufig mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie
gleichgesetzt wird (Michalk & Nieder, 2007). In diesem
Kontext beschaftigt sich Work-Life-Balance mit der Frage der
Zeitverteilung zwischen Beruf und Privatleben, die
Spannung ergibt sich daraus, dass das individuelle
Kontingent an Zeit und Energie begrenzt ist. Ressourcen, die
fur einen Bereich eingesetzt werden, stehen fur den
anderen nicht mehr zur Verfugung (vgl. Jacobshagen,
Amstad, Semmer & Kuster, 2005). In Abhangigkeit von den
verschiedenen Rollen, die eine Person in ihrem Leben
einnimmt (Mitarbeiter, Partner, Familienvater) und den
Zielen, die sie im Rahmen dieser Rollen verfolgt, ergeben
sich Konfliktpotenziale (z. B. permanente Erreichbarkeit fur
den Arbeitgeber vs. Zeit fuar die Familie; vgl. Schnelle,
Brandstatter-Morawietz & Moser, 2009), die durch
betriebliche  Work-Life-Balance  Mallnahmen reduziert
werden sollen. In Bezug auf den beruflichen Bereich



kommen Forschungsergebnisse zu dem Resultat, dass das
Konfliktpotenzial zwischen den Bereichen Work und Life mit
der Anzahl der Arbeitsstunden, der Starke der ldentifikation
mit der Arbeit, der Hohe der Arbeitsanforderungen, dem
Commitment, der intrinsischen Motivation und der Loyalitat
dem Arbeitgeber gegenuber steigt (vgl. Eby, Casper,
Lockwood, Bordeaux & Brinley, 2005). Besonders in der
Gruppe der motivierten, engagierten Mitarbeiter, die viel
Zeit in ihre berufliche Tatigkeit investieren, besteht ein
erhohtes Konfliktrisiko zwischen den Bereichen Work und
Life. Die Folgen der Konflikte lassen sich schon nach einer
relativ kurzen Zeit nachweisen. So kamen Grandey und
Cropanzano (1999) zu dem Ergebnis, dass das Ausmals an
Konflikten zwischen Beruf und Privatleben zum Zeitpunkt A
mit den 5 Monate spater berichteten Fluktuationsabsichten,
Gesundheitsbeschwerden sowie einem erhohten Stresslevel
sowohl im beruflichen als auch familiaren Bereich
zusammenhangt.

Boundary- und Border-Theorie

Rollenwechsel

Die Beziehung zwischen Beruf und Privatleben ist jedoch
nicht unidirektional (Belastungen in der Arbeitssituation
fuhren nicht generell zu negativen Auswirkungen im
Privatleben und umgekehrt). Vielmehr zeigen
Forschungsergebnisse aus den USA, dass es eine Reihe von
Einflussfaktoren gibt, die Rollenkonflikte zwischen Beruf und
Privatleben begunstigen oder verringern konnen. Im
Vordergrund stehen hierbei der Wechsel zwischen Rollen,
die im beruflichen und privaten Kontext eingenommen
werden und die Anforderungen, die der Rollenwechsel mit
sich bringt. Im amerikanischen Sprachraum wird daher auch
weniger von Work-Life-Balance, sondern vielmehr von Work-
Family-Balance bzw. der Boundary- bzw. Border-Theorie
gesprochen, die die Grenzziehung zwischen Beruf und



Privatleben zum Thema hat (vgl. Ashforth, Kreiner & Fugate,
2000; Clark, 2000). Ein zentrales Unterscheidungsmerkmal
zwischen Personen liegt darin, wie stark diese versuchen,
Beruf und Privatleben zu verbinden (Integration) oder klar
voneinander abzugrenzen (Segmentierung). Grundsatzlich
kann davon ausgegangen werden, dass Rollentrennung und
Rollenintegration Beschreibungen von zwei Extrempolen
sind und Individuen sich zwischen diesen beiden Polen
bewegen. Einige neigen dazu, starke Grenzen zwischen
Bereichen zu ziehen, wahrend andere eine starkere
Flexibilitat bevorzugen (Bulger, Matthews & Hoffman, 2007;
Kreiner, 2006; Rothbard, Phillips & Dumas, 2005). Dabei
besteht immer wieder die Notwendigkeit, zwischen
verschiedenen Rollen zu wechseln - bspw. durch einen
dringenden beruflichen Anruf in der arbeitsfreien Zeit
(Ashforth et al., 2000). Diese Wechsel werden durch
bestimmte  Arbeitsformen, die es erlauben, die
Arbeitstatigkeit unabhangig von raumlichen und zeitlichen
Restriktionen auszuuben (etwa Telearbeit) begunstigt. Die
Frage, wie leicht oder schwer es einer Person fallt, zwischen
den Rollen zu wechseln, hangt von der Flexibilitat des
Einzelnen, den Anforderungen und Charakteristika der
Arbeitsrolle (z. B. Moglichkeit, berufliche Termine von zu
Hause aus ZU koordinieren), den eigenen
Handlungsmoglichkeiten und der Identifikation mit der
jeweiligen Rolle ab (Clark, 2000). Grundsatzlich muss jedoch
davon ausgegangen werden, dass sowohl Rollentrennung
als auch Rollenintegration mit spezifischen Kosten- und
Nutzenaspekten verbunden sind. So kann eine starke
Grenzziehung zwischen beiden Bereichen dazu beitragen,
das Risiko der ,Rollenvermischung” zu reduzieren.
Rollenintegration hingegen erlaubt einen flexibleren
Wechsel zwischen der beruflichen und privaten Rolle.

Work-Family-bzw. Family-Work-Enrichment



