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 V Geleitwort 

Geleitwort  

Der Begriff Work-Life-Balance (WLB) ist vergleichsweise jung und adressiert offensichtlich 
von Individuen, Organisationen und der gesellschaftlichen Öffentlichkeit wahrgenommene 
Probleme, (Erwerbs-)Arbeit und andere Lebenssphären in einer für das Individuum zufrieden-
stellenden Weise in Einklang zu bringen. Der Literaturkorpus zum Thema WLB ist immens 
und ein abnehmendes Interesse der Forschung ist nicht zu erkennen. Arbeitnehmerpräferen-
zen, der öffentliche Diskurs, aber auch Probleme bei der Mitarbeiterrekrutierung und der Mit-
arbeiterbindung führen zudem dazu, dass insbesondere Großunternehmen, zunehmend aber 
auch KMU, Maßnahmen zur Verbesserung der WLB ihrer MitarbeiterInnen entwickeln und 
damit auch Personalmarketing betreiben. Ein genauerer Blick auf die WLB-Literatur offen-
bart jedoch eine Reihe impliziter Annahmen und Leerstellen. So setzt der Begriff WLB be-
reits eine Trennung von Arbeit und Leben voraus. Eine Trennung, die jedoch erst mit der 
Industrialisierung entstanden und daher ein historisch eher junges Phänomen ist. Auch besteht 
eine Tendenz, als Adressaten von WLB-Maßnahmen eher hochqualifizierte MitarbeiterInnen 
und aufgrund besonderer Probleme der Vereinbarkeit von Beruf und Familie darunter insbe-
sondere Frauen zu sehen. Häufig wird der Einfluss von Führungskräften auf die WLB ihrer 
MitarbeiterInnen betont, ohne dass die besonderen WLB-Imbalancen von Führungskräften 
selbst untersucht werden. 

Maren Spatz' Studie ist an der Universität Trier im Rahmen eines von mir betreuten 
Promotionsprojektes entstanden. Sie hat das Ziel, die impliziten Annahmen des WLB-
Diskurses offenzulegen und so zu begrifflichen Klärungen beizutragen. Entgegen der 
bisherigen Verkürzungen der WLB-Forschung werden junge Führungskräfte als besondere 
Problem- und Zielgruppe empirisch betrachtet. Als Ausgangspunkt hierfür wird ein Überblick 
über die Grundlagen und den Stand der bisherigen WLB-Forschung gegeben und es werden 
die mit dem Thema WLB verbundenen personalpolitischen Herausforderungen diskutiert. Da 
Maßnahmen und Hilfsangebote für eine verbesserte WLB gerade von Führungskräften häufig 
nicht in Anspruch genommen werden, werden die subjektiv wahrgenommene Vereinbarkeit 
von Erwerbsarbeit (Arbeit) und individuellem, privatem und sozialem Lebensbereich (Leben) 
sowie Einflussfaktoren und Wirkungszusammenhänge ("WLBarrieren" und "WLBrücken") 
zwischen den Lebensbereichen anhand intensiver Fallstudien genauer untersucht.  

Der in Anknüpfung an die aktuelle Work-Life-Boundary-Forschung entwickelte Analyserah-
men für die qualitative empirische Studie zeichnet sich durch eine akteursbezogene Perspek-
tive aus, die die Grenzziehungen und den Umgang mit Grenzen zwischen den Lebens-
bereichen berücksichtigt. Die besondere Stärke dieser Analyseperspektive liegt darin, dass 
auch Vorgesetzte und Lebenspartner als Grenzwächter mit einbezogen werden können. Dies 
erlaubt eine differenzierte Identifikation der Ursachen für wahrgenommene Unvereinbarkei-
ten sowie von Bewältigungsmaßnahmen und Strategien zu deren Bewältigung. Die Arbeit 
liefert damit einen sowohl konzeptionell als auch empirisch wertvollen Beitrag für die Perso-
nalforschung und eine interdisziplinär orientierte Arbeitswissenschaft.  

 

Prof. Dr. Axel Haunschild 
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1 Einleitung 

1 Einleitung 

Das Thema Work-Life-Balance ist sowohl in den Medien und in der Politik als auch in der 
betriebswirtschaftlichen Praxis und in der wissenschaftlichen, insbesondere personalwirt-
schaftlichen Literatur präsent und hat in den letzten Jahren eine breite Resonanz erfahren. 
Ulich & Wiese (2011) verweisen darauf, dass die weitläufige Aufmerksamkeit bereits an einer 
einfachen Internetabfrage aufzuzeigen ist, die im Jahre 2010 „innerhalb weniger als einer hal-
ben Minute unter dem Stichwort ‚Work life balance‘ rund 46 Millionen Einträge, unter dem 
Stichwort ‚Life domain balance‘ 27 Millionen und unter dem Stichwort ‚Familie und Beruf‘ 
rund 4 Millionen Einträge“ (S. 15) aufweist. Die Vermutung, dass dem Thema Work-Life-
Balance auch weiterhin eine große Aktualität und Relevanz zugesprochen wird und dass es 
aus verschiedenen Perspektiven an Bedeutung gewinnt, wird durch eine wiederholte Internet-
abfrage (am 15.07.2013) verstärkt: Unter dem Stichwort „Work life balance“ bzw. der 
Schreibweise „Work-Life-Balance“ sind bis zu 334 Millionen Einträge, unter dem Stichwort 
„Life domain balance“ 135 Millionen und unter „Familie und Beruf“ ca. 1,6 Millionen Ein-
träge auffindbar. Zudem lässt sich anhand der Zu- bzw. Abnahme bei den Interneteinträgen zu 
den Begrifflichkeiten eine Entwicklung und Schwerpunktverlagerung im WLB-Diskurs in 
jüngster Zeit erahnen: Das Bild, Work-Life-Balance durch den Konflikt zwischen familiären 
und beruflichen Anforderungen als reines Frauenproblem zu betrachten und die WLB-
Thematik auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu reduzieren, ist brüchig geworden, 
und in jüngster Zeit gewinnen verstärkt weitere Zielgruppen, bspw. Führungskräfte an Auf-
merksamkeit. Zunehmend wird die Auffassung vertreten, dass auch über die familiären Ver-
pflichtungen hinaus Bedürfnisse und Verantwortlichkeiten existieren, die es zu vereinbaren 
gilt. Auch Unternehmen scheinen sich verstärkt dieser Thematik hinzuwenden, indem sie mit 
Work-Life-Balance-Maßnahmen und mitarbeiterfreundlichen Arbeitsplätzen in ihren öffentli-
chen Auftritten werben.  

Die vielseitige Aufmerksamkeit und aktuelle Relevanz von Work-Life-Balance lässt sich 
durch die Veränderungen in den gesellschaftlichen Rahmenbedingungen begründen, die zu 
einer vermehrten Wahrnehmung von Spannungen, Vereinbarkeitsschwierigkeiten bis hin zu 
Unvereinbarkeiten der Lebensbereiche geführt haben. Die aus der Industrialisierung stam-
mende erstmalige Trennung von „Arbeit“ als Erwerbsarbeit und „Leben“ als Begriff, unter 
dem alle anderen Tätigkeiten subsummiert werden, hat zu einem festen Zeitverständnis mit 
bestimmten Arbeitsstrukturen und Organisationsformen geführt, auf dessen Basis sich in der 
Gesellschaft standardisierte Muster bezüglich der Lebensläufe und Rollenverständnisse etab-
lierten (Jürgens & Voß, 2007; Kastner, 2004a; Maurer, 1992). Es bildete sich ein Normalar-
beitsverhältnis heraus, das als Merkmale unbefristete Arbeitsverträge, geregelte Arbeitszeiten 
und -bedingungen sowie klare Karrierepfade beinhaltete und insbesondere in Westdeutsch-
land durch das Leitbild des Mannes als der Erwerbstätigkeit nachgehender Ernährer und der 
die Familien- und Hausarbeiten übernehmenden Frau, geprägt war (Garhammer, 2004; 
Jürgens & Voß, 2007).  

Im Zuge der Globalisierung und des Strukturwandels der Arbeit zur Dienstleistungs- und 
Wissensgesellschaft erfolgt wiederum ein Aufweichen der (durch die Trennung seit der In-
dustrialisierung) verinnerlichten zeitlichen und räumlichen Grenzen zwischen der Erwerbsar-
beit und dem gegenübergestellten Lebensbereich. Globalisierte und sich schnell verändernde 



 
Einleitung2 

Märkte orientieren sich nicht an den „nine to five“, fünf Tage die Woche Arbeitszeiten. Viel-
mehr richten die Unternehmen die Arbeitszeiten an den Marktanforderungen aus und fordern 
Flexibilität, Innovation, Kompetenz- und Leistungsbereitschaft. An die Stelle stabiler Be-
schäftigungsverhältnisse treten atypische Beschäftigungsformen in neuen, dezentralen Orga-
nisationsformen mit zunehmendem Anpassungsdruck und erhöhter Unsicherheit (Dunkel, 
Kratzer, & Menz, 2010; Jürgens & Voß, 2007; Kastner, 2004a). Der technologische Wandel 
hat über die Veränderungen der Arbeitsorganisationen hinaus zu einem qualifikatorischen 
Strukturwandel geführt, indem durch die zunehmende Konzentration von Unternehmen auf 
ihre Kernkompetenzen die relative Arbeitsnachfrage nach Hochqualifizierten zu Ungunsten 
geringqualifizierter Arbeitnehmer steigt (Reinberg, 1999; Wieland, 2000). Bei diesen hoch-
qualifizierten Arbeitnehmern ist eine permanente Ausdehnung bzw. Ausweitung der Arbeits-
zeiten zu erkennen, so dass Wochenarbeitszeiten zwischen 55 und 70 Stunden oftmals schon 
zur Regel werden (Roth & Zakrzewski, 2006). Zudem ermöglichen die Informations- und 
Kommunikationstechnologien ortsunabhängiges Arbeiten, was zusätzliches Arbeiten am Wo-
chenende oder im Urlaub – Zeiten, die früher der Regeneration und häuslichen, familiären 
Verpflichtungen dienten – fördert. Die neuen Organisations- und Steuerungsformen der Er-
werbsarbeit führen nicht nur zu einer erhöhten Arbeitsmenge, sondern zugleich zu einer Ar-
beitsintensität, die, durch die neuen Tätigkeitsanforderungen, neue Belastungsstrukturen und 
Konflikte hervorrufen kann, z.B. in Form von Vernachlässigung sozialer Kontakte und fami-
liärer Beziehungen, empfundener Unzufriedenheit und auftretender psychosomatischer Er-
krankungen (Dunkel, Kratzer, & Menz, 2010; Klimpel & Schütte, 2006; Wieland, 2000).  

Dieser Strukturwandel der Arbeit geht, wenn auch zeitversetzt, mit einem Wertewandel 
(Inglehart, 1977; Klages & Gensicke, 2006; Klages, 1985; Noelle-Neumann, 1985) in der 
Gesellschaft einher, der sich in veränderten, pluralisierten Lebensformen und veränderten 
Geschlechterverhältnissen (Allmendinger, Leuze, & Blanck, 2008; Gerhard, 2008; Jurczyk, 
Schier, Szymenderski, Lange, & Voß, 2009; Schmitt, 2007) sowie veränderten Einstellungen 
zu den Lebensbereichen (Bubeck & Bubeck, 2001; Hepp, 2001; Institut für Demoskopie 
Allensbach, 2012; Opaschowski, 2013; 1997) bemerkbar macht. Die demographischen Ent-
wicklungen zeigen, dass die Menschen in Deutschland älter werden, mit jeder neuen Genera-
tion weniger Kinder geboren werden und die gesamte Gesellschaft vielfältiger wird 
(BMFSFJ, 2012d). Neben den Erklärungsursachen für den demographischen Wandel, die eine 
Bandbreite zwischen reiner Stigmatisierung als Egogesellschaft über die Bildungsexpansion 
sowie Erwerbstätigkeitszunahme der Frauen bis hin zur Vereinbarkeitsproblematik von Fami-
lie und Beruf aufweisen (Metz-Göckel, 2004; Rost, 2004; Spieker, 2007), ist aufzuführen, 
dass die frühere Vorhersehbarkeit, Planbarkeit und Sicherheit als Basis familiärer und indivi-
dueller Gestaltung der Lebensbereiche erodiert und in der heutigen Gesellschaft ein neuer 
Synchronisationsaufwand, insbesondere zwischen „Arbeit“ und „Leben“, entsteht: Hochquali-
fizierte Frauen möchten nicht mehr eine „Entweder-Oder-Entscheidung“ zwischen beruflicher 
Karriere und Kindern treffen müssen (Lukoschat & Walther, 2006; Walther & Schaeffer-
Hegel, 2007), Väter möchten sich mehr in den auch außerhalb der Erwerbsarbeit existieren-
den Verantwortungen und Verpflichtungen engagieren (Döge, 2007; IAIZ, 2004) und insbe-
sondere die jüngere Generation von Akademikern und Leistungsträgern in den Unternehmen 
vertritt die Werteeinstellung „hart zu arbeiten und das Leben zu genießen, und zwar in einem 
ausbalancierten Verhältnis“ (Freier, 2005, S. 4).  
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Von den veränderten gesellschaftlichen Rahmenbedingungen sind nicht nur Frauen oder 
Männer, einzelne Arbeitnehmer und ihre Arbeitgeber oder bestimmte Berufsgruppen betrof-
fen, sondern es werden neue Herausforderungen in Bezug auf die Vereinbarkeitsthematik der 
Lebensbereiche an die gesamte Gesellschaft gestellt. Demnach ist Work-Life-Balance in ers-
ter Linie als Wirtschaftsthema zu verstehen, welches Verbesserungen für Unternehmen, für 
die einzelnen Arbeitnehmer sowie einen gesamtgesellschaftlichen und volkswirtschaftlichen 
Nutzen erhoffen lässt (BMFSFJ, 2005).  

Auch wenn es die dargelegten gesellschaftlichen Veränderungen verständlich erscheinen las-
sen, dass die Balance zwischen Arbeit und Leben zum Problem und Thema geworden ist, 
bleibt doch unklar, was genau das Verhältnis zwischen Arbeit und Leben ausmacht und wie 
es begrifflich und konzeptionell so gefasst werden kann, dass eine differenzierte und aussage-
fähige Auseinandersetzung mit Work-Life-Balance in Forschung und Praxis zu realisieren ist.  

Bisher wurden, insbesondere in der personalwirtschaftlichen Literatur aufgrund der hohen 
Praxisrelevanz der WLB-Thematik diese notwendigen begrifflichen und konzeptionellen 
Überlegungen in weiten Teilen vernachlässigt, und es wurde sich auf die Entwicklung instru-
menteller Ansätze, oftmals auch in Form sogenannter „Best-Practice-Beispiele“ konzentriert. 
Als geeignetes Instrument zur besseren Vereinbarkeit der Lebensbereiche wurde eine Imple-
mentierung von Work-Life-Balance-Maßnahmen (u.a. Flexibilisierungsinstrumente zur Ar-
beitszeit und -ort) in den Unternehmen durch zahlreiche Studien und Publikationen gestützt 
(Beauregard & Henry, 2009; Cascio & Boudreau, 2008; Prognos AG, 2003) und es wird eine 
„win-win-Situation“ für Unternehmen und Mitarbeiter konstatiert (Kletzing & Walther, 2008; 
Mohe, Dorniok, & Kaiser, 2010). Andere Studien hingegen verweisen darauf, dass bestimmte 
Zielgruppen, wie junge Führungskräfte, von diesen Maßnahmen keinen Gebrauch machen 
und zunehmend von der Existenz von Work-Life-Imbalancen berichten (Haufe Akademie, 
2009; Hunziger & Kesting, 2004; Schönefeldt, 2006). Durch diesen Widerspruch wird er-
sichtlich, dass ohne eine tiefergehende, theoretische und empirische Durchdringung der Fra-
ge, welche Aufgaben, Anforderungen, Belastungen und Ressourcen sich in den jeweiligen 
Lebensbereichen ergeben, welche Beziehung die Lebensbereiche zueinander aufweisen, wel-
che Kontexteinflüsse und Wirkungsmechanismen existieren und welche Handlungsspielräu-
me und Vorstellungen von einer gelungenen Work-Life-Balance die Individuen selbst 
aufweisen, keine wirksamen Strategien zur besseren Vereinbarkeit abzuleiten sind.  

Daraus ergibt sich das Forschungsziel dieser Arbeit, die subjektiv wahrgenommene Verein-
barkeit von Erwerbsarbeit (Arbeit) und individuellem, privatem und sozialem Lebensbereich 
(Leben) anhand junger Führungskräfte zu untersuchen und neu zu interpretieren. Ein zweites 
Ziel ist, Einflussfaktoren und Wirkungszusammenhänge zwischen den Lebensbereichen so-
wie den darin agierenden Akteuren herauszustellen und Ursachen für die wahrgenommenen 
Unvereinbarkeiten der Lebensbereiche sowie Bewältigungsmaßnahmen und Strategien zu 
identifizieren.  

In der Work-Life-Balance-Forschung finden sich verschiedene WLB-Konzepte und -Modelle, 
die recht unverbunden nebeneinander existieren. Zum einen sind Modellvorstellungen vorzu-
finden, die die zu vereinbarenden Lebensbereiche thematisieren, jedoch keine Aussagen zu 
Zusammenhang und Wirkungsmechanismen zulassen. Zum anderen finden sich modellari-
sche Darstellungen zum Zusammenhang der Lebensbereiche, in denen das Individuum aus-
schließlich von seiner Lebenssituation determiniert wird. Andere Work-Life-Balance-Modelle 


