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1 Work-Life-Balance

1.1  Begriffsbestimmung

Beruf (Work) und Privatleben (Life) — das sind fiir die meisten Menschen
zentrale Kategorien, in die sie ihr Leben unterteilen. Wihrend sich in der
Vergangenheit diese Bereiche zeitlich und rdumlich 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 gewan-
delt. Der demografische Wandel, der steigende Anteil berufstitiger Frauen,
die technische Durchdringung in allen Lebensbereichen und sich verén-
dernde Arbeitsbedingungen fiihren dazu, dass die Anforderungen im Be-
rufsleben und Privaten starken Veridnderungen 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. Fiir die meisten stellt sich kaum noch die Frage, fiir welchen
der Bereiche sie sich entscheiden, sondern vielmehr, wie man die unter-
schiedlichen Anforderungen ausbalanciert. Dadurch wird das klassische
Phasen-Modell aus Berufstitigkeit, Familienphase und ggf. Wiedereinstieg
obsolet und muss durch ein Modell der simultanen Vereinbarkeit von Fami-
lie 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 erginzt und das traditionelle Verstidndnis verliert an
Bedeutung. Diese Entwicklung wirft jedoch Fragen beziiglich der Zeit- und
Rollenverteilung im Beruf sowie im Privatleben auf. Erst recht, wenn mit
einbezogen wird, dass Mehrpersonenhaushalte in Deutschland zu 51,5 Pro-
zent aus Paaren mit Kindern bestehen (Hans-Bockler-Stiftung, 2010).

Dass es beziiglich der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben noch Opti-
mierungspotenziale gibt, zeigt die Cornell Couples and Careers Study
(Clarkberg & Merola, 2003). Diese kommt zu dem Ergebnis, dass iiber alle
Altersstufen hinweg mindestens 75 Prozent der Ménner und Frauen ange-
ben, mehr zu arbeiten, als sie gern arbeiten wiirden. Bei dem Versuch, diesen
Zusammenhang n#her aufzuschliisseln wird deutlich, dass sich insbeson-
dere hochqualifizierte Fachkréfte und Manager iiberarbeitet fiihlen (Grzy-
wacz, Amleida & McDonald, 2002; vgl. auch Major & Germano, 2006).
Dartiber hinaus lassen sich in dieser Gruppe auch die starksten Auswirkun-
gen (Spillover-Effekt) negativer Erfahrungen am Arbeitsplatz auf das Privat-
leben nachweisen. Eine Erkldrungsmoglichkeit fiir das als zu hoch erlebte
Arbeitszeitvolumen liegt in der Unternehmenskultur. So berichten bspw.
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Nord, Fox, Phoenix und Viano (2002), dass in Unternehmen héufig der
Grundsatz gelte, dass lange Arbeitszeiten per se etwas Positives seien. Fiir
Berater, Banker, Wirtschaftspriifer bzw. Manager ist es nahezu selbstver-
standlich geworden, dass sie der Arbeit die hochste Prioritit zuweisen, was
in der Konsequenz bedeutet, stindig 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 iiberschritten. Im Zuge des
technologischen Fortschritts, insbesondere der zunehmenden Verbreitung
von Smartphones, scheint eine klare Grenzziehung zwischen Beruf und
Privatleben kaum noch mdoglich und von Seiten der Unternehmen hiufig
auch nicht gewollt zu sein. Dass dies zu interessanten Effekten fiihren kann,
zeigt eine Studie des Providers RingCentral. Diese kommt zu dem Ergebnis,
dass fiir 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 hitten, Bedenkzeit (Pelkmann & Bradley, 2010). Auch in Bezug
auf das Privatleben zeigt sich, dass die Zunahme auflerberuflicher Titigkei-
ten mit Verpflichtungscharakter zu dem Gefiihl chronischen Zeitmangels
beitrdgt (Schobert, 2007).

Bezieht man die steigende Lebenserwartung mit ein, so zeichnet sich ab,
dass auch der wachsende Pflegeleistungsbedarf der Eltern-Generation zu
einer weiteren Erhohung des Drucks auf die Arbeitnehmer fiihren wird. In
Abhingigkeit vom Lebensalter, dem Familienstatus, der Anzahl und dem
Alter der im Haushalt lebenden Kinder sowie dem Umfang der Erwerbsté-
tigkeit erhoht sich die Belastung. Da sich nachweisen ldsst, 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 ldsst sich erkldren, warum in der Forschung neben dem Absentismus
(den krankheitsbedingten Fehlzeiten) mittlerweile auch der Begriff des
Prisentismus (der Anwesenheit trotz Krankheit) verstiarkt Aufmerksamkeit
erfahrt. So entstand der paradoxe Zustand, dass der Krankenstand iiber
Jahre sank und im Jahr 2006 mit 4,2 % einen historischen Tiefstand aufwies
(Macco & Stallauke, 2010). Gleichzeitig 14sst 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).

Untersuchungen in den USA kommen zu dem Ergebnis, dass der Prisen-
tismus jahrliche Kosten zwischen 1.770 und 4.540 US-Dollar pro Mitarbei-
ter verursacht (Lerner, Amick, Lee, Rooney, Rogers, Chang & Berndt,
2003). In der Regel werden Primédraufgaben noch eine ganze Zeit relativ

2

Dieses Dokument ist nur fiir den personlichen Gebrauch bestimmt und darf in keiner Form vervielfaltigt

und an Dritte weitergegeben werden. Aus A. Collatz & K. Gudat: Work-Life-Balance (ISBN 9783840923265)

© 2011 Hogrefe Verlag, Gottingen.



gut bewiltigt, Leistungseinbriiche entstehen jedoch bei Aufgaben aulerhalb
der eigentlichen Kerntitigkeit (Dérner & Pfeiffer, 1992). Im Bestreben,
diesem Trend entgegenzuwirken, wird u. a. zu leistungssteigernden Medi-
kamenten gegriffen, die urspriinglich zur Behandlung von Depressionen,
Aufmerksamkeits- oder Schlafstorungen entwickelt wurden (Szentpétery,
2008). Die Langzeitfolgen dieses Medikamentenmissbrauchs sind noch
nicht abzusehen. Ausschlaggebend fiir das hohe Leistungsstreben sind oft-
mals Charakteristika der Arbeitssituation, vor allem das Gefiihl mangelnder
Kontrolle und Selbstbestimmung, eine mangelnde Passung zwischen beruf-
lichen Anforderungen und der eigenen Qualifikation, das Fiihrungsverhal-
ten des/der Vorgesetzten, unzureichende Informationen iiber Verdnderun-
gen, Zeitdruck und die Sorge um den Verlust des Arbeitsplatzes (Schifer,
2007). Work-Life-Balance Mallnahmen konnen diesen Effekt abmildern.
Das zeigt sich darin, dass bspw. gezielte Programme, die Bediirfnisse der
Mitarbeiter in verschiedenen Lebensphasen aufgreifen, dazu beitragen, die
individuelle Zufriedenheit und damit auch langfristig die Leistungsfahigkeit
zu erhohen (vgl. Fliiter-Hoffmann, 2010).

1.2 Definition von Work-Life-Balance

Obwohl das Thema Work-Life-Balance seit den 1990er Jahren in Deutsch-
land diskutiert wird, ist es schwer, den Begriff eindeutig zu definieren. Es
findet sich eine Vielzahl an Umschreibungen, wobei in der Wirtschaft Work-
Life-Balance hdufig mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie gleichge-
setzt wird (Michalk & Nieder, 2007). In diesem Kontext beschiftigt sich
Work-Life-Balance mit der Frage der Zeitverteilung zwischen Beruf und
Privatleben, die Spannung ergibt sich daraus, dass das individuelle Kontin-
gent an Zeit und Energie begrenzt ist. Ressourcen, die fiir einen Bereich
eingesetzt werden, stehen fiir den anderen nicht mehr zur Verfiigung (vgl.
Jacobshagen, Amstad, Semmer & Kuster, 2005). In Abhédngigkeit von den
verschiedenen Rollen, die eine Person in ihrem Leben einnimmt (Mitarbei-
ter, Partner, Familienvater) und den Zielen, die sie im Rahmen dieser Rollen
verfolgt, ergeben sich Konfliktpotenziale (z. B. permanente Erreichbarkeit
fiir den Arbeitgeber vs. Zeit fiir die Familie; vgl. Schnelle, Brandstitter-
Morawietz & Moser, 2009), die durch betriebliche Work-Life-Balance
MafBnahmen 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 Stirke der Identifikation mit der Arbeit, der Hohe der Arbeitsanforde-
rungen, dem Commitment, der intrinsischen Motivation und der Loyalitét
dem Arbeitgeber gegeniiber steigt (vgl. Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux
& Brinley, 2005). Besonders in der Gruppe der motivierten, engagierten
Mitarbeiter, die viel Zeit in ihre berufliche Titigkeit investieren, besteht ein
erhohtes Konfliktrisiko zwischen den Bereichen Work und Life. Die Folgen
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