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FAMILIENFREUNDLICHKEIT VON UNTERNEHMEN AUS ARBEITSPSYCHO-

LOGISCHER SICHT

1. Familienfreundlichkeit — ein unscharfer Begriff

Fragen der Vereinbarkeit von Beruf und Familie mabeit einigen Jahren splrbar an
Aufmerksamkeit gewonnen: Politik und Wirtschafthérde fordern von den Unter-
nehmen mehr Familienfreundlichkeit, es liegen dlgustudien zum Bekanntheitsgrad
und zur Verbreitung familienfreundlicher Mal3nahnwem, und verschiedenste Initiati-
ven zur Forderung entsprechender Bemuhungen um Raehitienfreundlichkeit in der
Wirtschaft wurden bzw. werden ins Leben gerufermBekenswert ist hierbei nicht nur
der erweiterte Kreis der Protagonisten fir einesées Abstimmung zwischen berufli-
chen und familiaren Pflichten — neu ist dariberabs1die Tatsache, dass nicht mehr
vorrangig Mdutter kleiner Kinder angesprochen sisdndern Vereinbarkeitsprobleme
von Frauen wie Mannern thematisiert werden, diegg&abeit flr die nachwachsende
oder auch die altere Generation tbernehmen.

Mittlerweile hat sich ein Bundel verschiedener Malffmen etabliert, dem das Etikett
~familienfreundlich* zugeschrieben wird. Beispidieerfiir sind die vorgegebenen Kata-
loge, die in den bereits genannten Studien bzw.a@ahgen zur Verbreitung familien-
freundlicher MalRnahmen verwendet wurden (vgl. ZARiter-Hoffmann & Solbrig,
2003; Gellner-Backes, Kranzusch & Schroer, 2008¢ralie acht Handlungsfelder, die
Grundlage fir einen Auditierungsprozess sind, daen V¥nstitut fir Beruf und Familie
angeboten wird (vgl. z.B. Becker, 2003). Letzteeelkan mit insgesamt knapp 150 Ein-
zelmaflinahmen eine breite Palette betrieblichervattionen ab, insbesondere in den
Bereichen Arbeitszeit, -ort und Arbeitsorganisatiaber auch im Bereich der Informa-
tions- und Kommunikationspolitik, der Personaleting, der Fihrungskompetenzen
und verschiedener geldwerter Leistungen sowie vegitAngebote zur Unterstiitzung

bei der Bewaéltigung von Familienaufgaben.

Es scheint auf den ersten Blick ein recht einhedlityerstandnis dartber vorzuliegen,

was in den Betrieben neu oder vermehrt getan wemtess, um die Vereinbarkeit von



Beruf und Familie zu verbessern. Dennoch wird degdschnung ,Familienfreundlich-

keit* selbst kaum erlautert oder eingegrenzt: Gehtoeispielsweise lediglich darum,
Beschaftigten trotz familiarer Verpflichtungen einabeeintrachtigte und mdglichst
effiziente Bewaltigung ihrer beruflichen Aufgabem erlauben? Oder ist fur die Bewer-
tung der Familienfreundlichkeit einer Ma3nahme Fliage entscheidend, ob sie zu ei-
ner gelungenen Verbindung zwischen den Anfordemrags beruflichen und des pri-
vaten Lebens und damit zur Bewaltigung von berudlic sowie familiaren Aufgaben

beitragt? Denkbar — unter dem Aspekt der Fanfilgmdlichkeit— ware auch, dass

entsprechende MalRnahmen die Familien schitzenstiit'een oder sogar férdern soll-
ten, damit diese trotz engen Zeitbudgets, steigelngistungsanforderungen oder ande-

rer Belastungen Raum fir soziale Beziehungen urebpéche Entfaltung bieten.

Die in verschiedenen Publikationen tber familienfrédliche Betriebe hergestellte Ver-
bindung zur Diskussion um das populare Schlagwont der Work Life Balance legt
die zweite Vermutung nahe, dass der Vorstellung,y@amilienfreundlichkeit* zumeist
ein durchaus normatives Verstandnis der Ausgegiiobié des Verhaltnisses von Be-
rufs- und Privatleben zugrunde liegt: Die verschieeh Lebenssphéaren — haufig als
Waagschalen veranschaulicht — sollen demnach aichtdem Gleichgewicht geraten,
nur weil eine Sphéare bzw. Waagschale ein Zuvier @ile Zuwenig an Gewicht auf-
weist. Anzustreben ist eine wie auch immer defteiévlitte, ,eine Balance zwischen
unterschiedlichen oder gar kontrdren Motiven, Stngien, personlichen Zielen und
dem (u. a. zeitlichen) Aufwand zu deren jeweilige@alisierung” (Hoff, Grote, Dett-
mer, Hohner & Olos, 2005, S. 197). Die in unseres&lischaft gestiegenen Probleme,
eine solche Balance herzustellen und zu erhalted,denn auch mit ein Grund fur das
neu erwachte Interesse an dem Vereinbarkeitsthegiaz(B. Badura & Vetter, 2004;
Resch, 2003).

Dennoch ist der Bezug auf das Bild von der Worle [Balance nicht detailliert genug,
um die Bezeichnung ,familienfreundlich” so zu koetisieren, dass eine Beurteilung
einzelner Mal3Bnahmen oder der Unternehmenspolitkva@hr oder weniger familien-
freundlich maoglich ist. Viele der unter dem Etikegfamilienfreundlich® aufgelisteten

Maflinahmen sind nur allgemein benannt und kénnem ratterschiedlich umgesetzt
und gestaltet werden: Besonders deutlich zeigt diek bei der MalRnahme ,Flexibili-

sierung von Arbeitszeiten“. So wird in einem aktuargelegten Gutachten deutlich



zwischen familien- bzw. arbeitnehmerorientierted umternehmensorientierten flexib-
len Arbeitszeitmodellen unterschieden — allein Abschied von einer festen Arbeits-
zeitregelung garantiert somit auf keinen Fall eiegbesserte Abstimmung zwischen
betrieblichen Anforderungen und den jeweiligen Lrehemstdnden der Beschaftigten
(Rurup & Gruescu, 2005, S. 5f.). Aber auch fir aaddandlungsfelder besteht Kl&-
rungs- und Eingrenzungsbedarf: Die Flexibilisierudes Arbeitsorts — etwa durch die
EinfUhrung von Telearbeit — kann auf ganz unteestiithe Weise erfolgen. Untersu-
chungen weisen darauf hin, ,dass bei Teleheimaibeiielen Fallen anstelle der er-
hofften optimalen Vereinbarkeit von Erwerbsarbeit uFamilienleben und neuer For-
men der Rollenteilun&robleme der Familienregulation und Verfestiguragitioneller
Rollenmusteerkennbar werden“ (Ulich & Wilser, 2005, S. 331).

Den als familienfreundlich bezeichneten Malinahmerden zudem nicht nur positive
Wirkungen fur den Ausgleich beruflicher und faniéa Verpflichtungen zugeschrie-
ben, sondern auch weitere Effekte, die die Arbmgting und Einsatzbereitschaft der
Mitarbeitenden betreffen. Erwartet werden beispielse eine Steigerung der Mitarbei-
termotivation, eine hohere Bindung an das Untermghsowie generell eine Verbesse-
rung des Unternehmensimages und -klihfagl. z.B. die Beitrage in Schmidt & Mohn,
2004). Auch fur diese Annahmen steht eine genaRering aus, d.h. es ist notwendig,
mehr Uber die einzelnen Bedingungen zu wissendiiegenannten Verhaltens- und

Erlebensweisen beeinflussen kénnen.

In diesem Beitrag sollen hierzu Uberlegungen abeitspsychologischer Perspektive
erlautert und ein Konzept ,familiengerechter Arbgéstaltung” vorgeschlagen werden.
Zur Einordnung dieses Vorschlags wird jedoch zus@ielf die bereits erwéhnte und

zurzeit expandierende Forschung zur Work Life Bedagingegangen.

2. Work Life Balance: ein expandierendes Forschungebiet

Unter der populéaren Bezeichnung Work Life Balanebtgs allgemein um die Vorstel-
lung eines Gleichgewichts zwischen Beruf und andéebensbereichen, das zu finden
zunehmend nicht nur Mittern kleiner Kinder Problebegeitet. Die Zahl der neuen

! Nicht zuletzt werden auch Auswirkungen auf diedgteing der Frauenerwerbsquote bei gleich blei-
bender oder sogar wieder steigender Geburtenrggnammen — ein Aspekt, der hier ausgeklammert
werden soll.



Studien und Veroffentlichungen zu diesem Gebietmgtlerweile kaum noch Uber-

schaubar. Uberwiegend finden sich Beitrage aus &pedika, Nordeuropa, England
und Australien, die vor allem die Situation destlaien und héheren Managements
sowie qualifizierter erwerbstéatiger Frauen aufgneifHierbei stehen sowohl Fragen des
Verhéltnisses von Beruf und anderen Lebensbereiefermuch Untersuchungen der

Lebens- und Arbeitsbiographien im Vordergrund.

Nun ist es gutes Recht oder auch die Pflicht eimissenschaftlichen Auseinanderset-
zung mit einem modernen Schlagwort zundchst nacger, was denn eigentlich ge-
nau gemeint ist. Allerdings findet man hierauf kaprazise Antworten: Viele aktuelle

Veroffentlichungen beginnen denn auch mit der Feltisg, die Popularitdt des The-
mas Work Life Balance stiinde in umgekehrter Bezighmur Klarheit des Begriffs

(z.B. Kastner, 2004). Daher werden im Folgendescleedene Aspekte des Verstand-
nisses von Work Life Balance und anschliel3end &ezilodelle zum Zusammenhang

von ,Work"“ und ,Life" vorgestellt.
2.1 Aspekte der Forschungen zu Work Life Balance

Der Uberwiegende Teil der Forschung zu Work LiféaBae beschéftigt sich mit Fragen
der Konflikte oder Imbalancen. Typisches Beispglaine Definition als ,Interrollen-
konflikt“, nach der die Ausiibung einer Rolle schiiger wird aufgrund der Ausibung
einer weiteren Rolle oder beide Rollen in bestimmeinkten inkompatibel sind (z.B.
Greenhaus & Beutell, 1985).

Nicht selten wird zwischen dem Konflikt selbst useinen Effekten nicht genau unter-
schieden. Beispiel hierfur ist die folgende Defomtvon Clark: ,| define "balance” as
satisfaction and good functioning at work and ambp with a minimum of role
conflict* (Clark, 2000, S. 751). Work Life Balanedrd hier als Zufriedenheit und ein
Minimum an Rollenkonflikten verstanden, d.h. mogécAuswirkungen einer durch
Konfliktfreiheit gekennzeichneten Balance werden der Definition von Work Life

Balance gleichgesetzt.

Andere Ansatze verstehen unter Work Life Balanéeiralbbder primar das subjektive
Erleben, etwa als generelle Lebenseinstellung edepfundene Konfliktfreiheit der

verschiedenen Sphéaren oder als Gleichgewicht vaofBed Privatleben. Und es gibt



Beitrage, in denen der objektive Zustand von Baanteressiert, wenn beispielsweise
Fragen des Zeitbudgets oder der langen Erwerbsszbien untersucht werden. Hierzu
zahlen auch Ansétze, nach denen Balance vorayssas$zt die in den Bereichen inves-
tierte Zeit, Aufmerksamkeit oder psychischen Regsmugleich sind. In einer aktuellen
Studie von Greenhaus, Collins & Shaw (2003) werberspielsweise drei fir das

Gleichgewicht relevanten Aspekte unterschiedenarhdben: der zeitliche Umfang der
beruflichen und auRRerberuflichen Rollen, die Binglam oder Involviertheit in die Rol-

len sowie die Zufriedenheit mit den Rollen.

Neben der Vielfalt der Begriffsverwendung wird hguiind zu Recht die irrefuhrende
Bezeichnung kritisiert, mit der Arbeit als ein démben gegenubergestellter Bereich
gefasst wird (vgl. z.B. Frone, 2003; Kastner, 200#ich & Wailser, 2005). In vielen
Fallen geht es bei Work Life Balance um Konfliker drbeit (,Work®) mit der Familie
(als Teil von ,Life*) — aber in letzterer wird jaagz offensichtlich auch gebeitet
Noch deutlicher wird die Ungenauigkeit der Abgremguoei der Bezeichnung ,Life" —
ein Gegensatz zu ,Work" lasst sich hier nur augrumgangssprachlichen Verwen-
dung des Wortes erklaren, basierend auf der Varstgldas eigentliche Leben beginne
erst nach Feierabend. Aus arbeitspsychologiscloirt &it daher die Gegeniberstellung
von ,Work" und ,Life* nicht haltbar — es verwundedstaher nicht, dass nach neuen Be-

zeichnungen gesucht wird.

Einwande gibt es auch beziiglich der Unterteilungviei Spharen, da diese kaum ge-
eignet ist, die zunehmende Vielfalt privater Lelsembaltnisse und damit einhergehen-
der Haushaltstypen abzubilden. Will man bei Metaphxeiben, so geht es im mensch-
lichen Leben wohl eher und mit wachsender Tendemein Mobile als um eine Waage

mit lediglich zwei Schalen.

Nicht zuletzt haben jedoch beide Veranschaulichongelas Mobile wie das Bild der
Waage — einen zentralen Mangel: Sie klammern dagBuwnd seine Tatigkeiten aus,
d.h. sie bilden weder das aktive Balancieren desdgleen (nicht nur als Resultat der
Gewichte auf den Waagschalen oder der Luftbewegoogh die vom Subjekt selbst
ausgehenden Prozesse des Abgrenzens und Arrargjieneschiedener Tatigkeiten und
Tatigkeitsfelder ab. So mag man auf Grund des zueelden Arbeitsdrucks Tatigkeiten

im Privaten aufgeben oder verédndern; ebenso isthdendass man aul3erberufliche



Tatigkeiten mit beruflichen Belangen zu verbindechg, etwa wenn Arbeit mit nach
Hause genommen oder eine private Aktivitat wie fielsweise die Ausibung eines
Sports in den Kollegenkreis verlagert und hiert@riberufliche Aufgaben gesprochen

wird.

Im Forschungsgebiet Work Life Balance finden sibleridie bereits genannten Aspekte
hinaus verschiedene Modelle des Zusammenwirkensdendvechselseitigen Abhan-
gigkeiten von Beruf und Familie. Auf einige dieddodelle wird im folgenden Ab-

schnitt kurz eingegangen.
2.2 Modelle und Befunde

Kennzeichnend fur die meisten Ansatze, die sichAragen einer wie auch immer ver-
standenen Work Life Balance befassen, ist eine [ktpérspektive, d.h. das Innehaben
multipler Rollen wird als Ursache von BelastungewbStress gesehen, die wiederum
zu eingeschranktem Wohlbefinden, psychosomatiscBeschwerden oder sogar
Krankheitssymptomen fiihren kénnen. EntsprechendiesBeschéftigung mit Zeit- und
Ressourcenkonflikten einer der Hauptgesichtspunkiter dem die Vereinbarung von
Beruf und Familie behandelt wird. So wird Ressourcenerschdopfungsmodedisource
drain model, vgl. Wilensky, 1960) ausgehend von Aenahme knapper Ressourcen
(z.B. Geld oder Zeit) vor allem die Frage behanddtund wie stark die mit der Aus-
Ubung einer Rolle verbundene Ressourcenbindungderan Bereichen zu negativen

Folgen fihrt.

Dariiber hinaus wird die Ubertragung von Erlebemsd Werhaltensweisen von einem
auf den anderen Bereich untersucht, insbesondeiigenommene Konflikte*, wenn
also beispielsweise Belastungen aus dem einenddemachwirken und damit das Han-
deln in dem anderen Bereich beeintrachtigen. Eatslgnde Modelle sind aRollen-
konflikt- oder Rollenstressmodebekannt und beschaftigen sich vor allem mit den ne-

gativen Folgen eines Bereichs auf den anderen @efeegativer Spillover).

Unterschieden wird zwischen (a) zeitbezogenen Kdefi, wenn die Zeit flr einen
Bereich zu Lasten des anderen Bereichs geht, (3sstezogenen Konflikten, wenn
Stressfaktoren in einem Bereich in dem andereni@erbenfalls Stress erzeugen so-

wie (c) verhaltensbezogenen Konflikten, wenn eiriirem Bereich gezeigtes Verhalten



in den anderen Bereich Ubertragen wird und dodédqaat ist oder als solches angese-
hen wird (z.B. Greenhaus & Beutell, 1985).

Uberblicksartikel zu neueren Studien iber solcheWelwirkungen verweisen darauf,
dass sich beide Richtungen unterscheiden lassehedisein Konflikt Beruf-Familie

vor, wenn das Arbeitsleben das Familienleben nedteinflusst, und man spricht um-
gekehrt von einem Konflikt Familie-Beruf, wenn daamilienleben das Arbeitsleben

negativ beeinflusst (vgl. z.B. Frone, 2003).

Negative Effekte beruflicher Belastungen auf dienfi@ wurden haufiger gefunden als
der umgekehrte Fall, dass familidre Belastungem segativ auf den Beruf auswirken.
Wenn dieser jedoch auftritt, sind die Folgen in Regel gravierender. Darlber hinaus
wird darauf verwiesen, dass die Starke der Beeaisflng von der Richtung des Zu-
sammenhangs abhangt: So sei beispielsweise ddeussrder beruflichen Bedingungen
auf die Familie starker als umgekehrt, d.h. fameliBelange werden den beruflichen
eher untergeordnet (vgl. z.B. Frone & Russel, 198@)ht zuletzt wird von einem re-
ziproken Effekt ausgegangen, nach dem belastentdeitdbedingungen, der Konflikt
Beruf-Familie sowie reduziertes Wohlbefinden siclisahaukeln und gemeinsam eine
.Negativspirale* bilden kdnnen (vgl. Demerouti, B&k & Bulters, 2004; Jacobshagen,
Amstad, Semmer & Kuster, 2005).

Die bisher genannten Modelle entstammen Uberwiegaieh- und stresstheoretischen
Ansatzen und konzentrieren sich auf negative Foldes Innehabens verschiedener
Rollen im Beruf und in der Familie. Uberblicksagikund neuere Beitrage fordern
demgegenuber eine Erweiterung der Fragestellungerguch Vorteile einer Vereinba-
rung von Beruf und Familie in den Blick zu nehmbtittlerweile liegt eine Reihe em-
pirischer Belege dafur vor, dass negative wie p@siEffekte existieren und dass diese
gleichzeitig auftreten konnen (vgl. z.B. GrzywaczV&arks, 2000). Positive Beziehun-
gen zwischen Berufs- und Familienleben werden wls.,Role-Enhancement” oder
.Role-Enrichment* diskutiert. Greenhaus & Powell0O(®) unterscheiden in ihrem
-~Work-Family Enrichment“-Modell zwischen additivepuffernden und direkten Ein-
flissen. Erfahrungen und Wirkungen verschiedendleR&onnen sich demnach zu-
nachst in ihren positiven Effekten summieren, dariiinaus kann es auch zu einer

kompensatorischen oder puffernden Wirkung kommemnBelastungen oder Defizite



der einen Rolle durch Positivmerkmale der anderetleRausgeglichen werden. Von
direkten Einflissen sprechen die Autoren hingegatrem Fall, in dem die Erfahrungen
in einer Rolle zu gednderten Erfahrungen und Ergsbn in der anderen Rolle fihren.
So kann die Flexibilitat im beruflichen Bereich micyur dazu genutzt werden, den ge-
gebenen aul3erberuflichen Verpflichtungen nachzukemmsondern auch dazu, die Be-
dingungen fur private Tatigkeiten zu verbesserigpielsweise eine gunstigere Zeit fir
Familienaktivitaten zu finden und dadurch den Kneigglicher gemeinsamer Unter-
nehmungen zu erweitern. Direkte Effekte entstefmmallem dann, wenn ein Bereich
oder eine Rolle die Erweiterung personlicher Edalgen, einen Zuwachs an Kompe-
tenzen oder die Reflexion personlicher Einstellumgeaubt, die wiederum zu Verande-
rungen im anderen Bereich fuhren. Beispielsweige kdie Erfahrung mit kollektiver
Arbeits- und Aufgabenverteilung im Beruf sozialeri@etenzen starken und mit dazu
beitragen, erzieherische Schwierigkeiten im Umgamg heranwachsenden Kindern
souveraner zu meistern. Auch der umgekehrte Effkinoglich, wenn Erfahrungen
und Kompetenzen aus der Familienarbeit fiur die Bwywing beruflicher Aufgaben
beispielsweise im Zusammenhang mit der Einfihrumg @ruppen- oder Projektarbeit
genutzt werden kénnen. Mit diesen zuletzt genanAtesétzen wird die Untersuchung
der Beziehungen zwischen Berufs- und Familienlefieht auf Fragen der Zeit- und
Ressourcenverteilung begrenzt, sondern es werdetiveoEffekte und damit einherge-

hende Veranderungen in den Bereichen einbezogen.
2.3 Diskussion und Schlussfolgerungen

Die kurze Ubersicht zur Forschung im Bereich WoifeBalance zeigt, dass man
kaum von einem abgegrenzten Konzept oder gar egeieheitlich definierten Begriff
sprechen kann. Wird Work Life Balance als Bezeictinéiir eine einzelne Facette —
etwa die subjektiv empfundene Konfliktfreiheit odke Zufriedenheit mit dem eigenen
Lebensentwurf — verwendet, so lauft man Gefahrs diésse unverbunden neben ande-
ren Auffassungen steht oder nur bereits bekanntestiakte oder Fragestellungen neu
benannt wurden. Sinnvoller ist es aus meiner Siohder weiteren Diskussion von ei-
nem Themengebiet auszugehen und innerhalb died@st&genauer zu unterscheiden,
worlber man spricht (vgl. auch Resch, 2006; Res&afaberg, 2005).



* So mag das Interesse auf einer eher die Verh&@tmdser Bedingungen in den
Blick nehmenden Fragestellung liegen. In dieserhdedit es um die gegebenen
beruflichen wie privaten Méglichkeiten des Indiviguns, ein Gleichgewicht zu
finden oder wieder herzustellen oder auch ein Ualgtewicht zuzulassen: Aus
den beruflichen Aufgaben und privaten Téatigkeitidmer zeitlichen Lage und
Dauer, den mit ihnen verbundenen Anforderungen es@ealastungen resultie-
ren mehr oder weniger grof3e Spielraume fur dasnBadeen der verschiedenen
Arbeits- und Lebensbereiche. Dieser Aspekt ist getneenn ich im Folgenden
von Vereinbarkeitspreche. Vereinbarkeit bezieht Fragen der Rollefiikte ein
— aber auch positive Merkmale, die Mdglichkeites Balancierens erhéhen und
zugleich Chancen zur Erweiterung der personlichemdiungskompetenzen

bieten.

* Man kann zweitens danach fragen, wie Menschen iesed Bedingungen um-
gehen, ob sie beispielsweise selbst bestimmte @nesatzen oder vorhandene
Spielraume weit oder eng ausschopfen. Diese Frelyesy betrifft personenbe-
zogene Aspekte, es geht hierbei um dareinbarenselbst. Im Mittelpunkt ste-
hen die Tatigkeiten und Tatigkeitsbereiche eindsjekiis sowie die bereits an-
gesprochenen Prozesse der Lebensgestaltung et@mima einer Abgrenzung

und der Koordination verschiedener Tatigkeitsbéreic

* Personenbezogen gibt es drittdsz-, mittel- oder langfristige Auswirkungen
einer bestimmten Konstellation von Berufs- und &taben. Hierzu zahlen ge-
sundheitliche Effekte, Lernprozesse oder der Erwenb Handlungskompeten-
zen, Aspekte des Erlebens und Bewertens im Sinn&€ufeiedenheit mit der
jeweiligen Verbindung von Beruf und Privatlebengalauch arbeitsbezogene

Variablen wie Arbeitsmotivation, Commitment odeul&uation.

Auch mit Blick auf familienfreundliche Maflinahmen mine solche Unterscheidung
hilfreich: MalBhahmen wie eine Flexibilisierung odéerkiirzung der Erwerbsarbeits-
zeit, die Begrenzung von Uberstunden, der Abbau Zeitdruck, das Angebot einer
erweiterten Kinderbetreuung oder eines Eltern-Kimtkmers sowie die Zahlung fami-
lienbezogener Entgeldbestandteile sind verhéltasipene MalRnahmen, die die Ver-

einbarkeit verandern. Je nach konkreter Ausgesigltind ihrer Abstimmung mit den



familiaren Lebenskonstellationen der Beschaftigteweitern oder begrenzen solche
Interventionen die Spielrdume bzw. die Vereinbdrk@emgegentber zielen berufliche
Laufbahnberatungen auf das Verhalten bzw. das Meseén ab — ebenso wie Semina-
re, in denen Kompetenzen fir die Koordination deruBs- und Familienziele vermittelt

werden oder Personen Entspannungstechniken larmeden Abstand zu der — damit ja
zunachst nicht beseitigten — zeitlichen Hektik Wwhgerlange des Berufsalltags zu fin-

den.

Uber diese sich aus der Diskussion des Begriffsk\dfe Balance ergebende Unter-
scheidung hinaus lassen sich die dargestellten Néode den Wechselwirkungen der
Lebensbereiche heranziehen, um verschiedene Malf@maimit Blick auf ihre Wirkun-
gen einzuordnen. Letztere betreffen zumeist dilidee und o6rtliche Verteilung von
Arbeit. Gefordert werden soll die Vereinbarkeit vBaruf und Familie, in dem Volu-
men, Lange und Lage sowie Ort der Arbeitsausfihuerg betrieblichen und privaten
Bedurfnissen angepasst und Losungen des ,Konkawreehdltnisses um den Faktor
Zeit" (Schneider & Wieners, 2006, S. 19) angestredtden. Im Vordergrund steht so-
mit die Vermeidung von Konflikten, die in den Regszenerschépfungsmodellen ange-
sprochen sind. Die Vereinbarung von Beruf und Rank&nn durch solche Angebote
haufig erst ermdglicht werden — insofern sind emispende Malinhahmen uneinge-
schrankt zu begrufRen. Dennoch ist fraglich, ob\Wiemeidung von Konflikten allein
ausreicht, um nachhaltig positive Effekte auf Welfilbden und Motivation zu erzielen
— oder ob die zum Teil berichteten positiven Augkwirgen nicht auf die Situationen
beschrankt bleiben, in denen die BeschéftigtenFamilienpflichten im Vergleich zu
den anderen Beschaftigten das Gefiihl haben, es@ntere und zusatzliche Leistung

in Anspruch zu nehmen.

Aspekte eines ,negativen Spillovers®, die sich pmsweise aus Belastungen am Ar-
beitsplatz ergeben, sind demgegeniber bei denandi#aRnahmen nicht im Blick oder
nur indirekt angesprochen, etwa wenn auf die Beaeuties — moglicherweise ungins-
tigen — Vorgesetztenverhaltens verwiesen wird. iDiden ,Enrichment-Modellen* an-

gesprochene Moglichkeit eines positiven Transfeirsl wwar héufig als eine der Be-
grindungen fir mehr Familienfreundlichkeit angefijarB. Berger, 2004, S. 79) — sel-
tener finden sich genaue Hinweise, welche Voramssgen hierfir am beruflichen

oder am familiaren Arbeitsplatz gegeben sein miusgezie der diskutierten Flexibili-
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sierungsmodelle setzen eine neue und geandertétgnigmnisation sowie Anderungen
im Fuhrungsverhalten und der Unternehmenskultuaw&r Gerade angesichts solch
weitreichender Forderungen sind Erkenntnisse daniidtevendig, was Uber die Losung
des Zeitkonflikts hinaus zu beachten ist, um mdgigNegativspiralen” zu verhindern
und ggf. sogar positive Wirkungen auf Kompetenzebanend Wohlbefinden zu erzie-

len.

Zur Beantwortung dieser Frage bieten die im Berdiark Life Balance diskutierten
Modelle jedoch nur wenige Anhaltspunkte: Der Vesvauf die Interaktion von Merk-
malen des Berufs und der Familie sowie auf mogligfikungsrichtungen bleibt zu-
nachst allgemein und muss konkretisiert werden,eime Bewertung und Gestaltung
beruflicher Arbeitsbedingungen zu fundieren. Sunische Angaben etwa zur Famili-
engrol3e oder zur Qualifikationshéhe oder dem hehgh Tatigkeitsfeld erlauben keine
detaillierten Aussagen oder Prognosen uber Wirkangestaunlicherweise spielen die
Auswahl und Begrindung der in den empirischen Wntgrungen einbezogenen kon-
kreten Merkmale des beruflichen und familidren Hans jedoch in vielen Studien zu
Work Life Balance eine deutlich geringere Rolle dils genannten allgemeinen Uberle-
gungen zu Wirkungsrichtungen. Daruber hinaus wirdielen der vorliegenden Unter-
suchungen der Lebensbereich ,Familie recht pauspbiasst, obwohl diese Bezeich-
nung angesichts der Vielfalt der Lebensformen k&irmokschluss auf die hiermit ange-
sprochenen Tatigkeiten, Aufgaben oder Pflichterégstl (vgl. kritisch hierzu Rothau-
sen, 1999). Frone (2003, S. 144) verweist in diegasammenhang darauf, dass die
Familienrollen vielfach in einer Weise operatiosait wirden, die eine Unterschei-
dung zwischen den Charakteristiken der Familiearolind denen weiterer ausgeubter
Rollen nicht erlaube. Auch andere Autorinnen raummethodische Licken bei der Er-
hebung der konkreten Arbeitsbedingungen ein undefor, in der Analyse der Wirkun-
gen multipler Rollen sehr viel differenzierter ali¢ Qualitat der verschiedenen Rollen
einzugehen (z.B. Baruch & Barnett, 1986; Noor, 1995

Fiur dieses Anliegen ist die Bezugnahme auf arb®itdwlogische Konzepte sinnvoll.
So lassen sich die hier referierten UberlegungehNodelle mit der arbeitspsychologi-
sche Tradition der Untersuchung von Arbeit und Zaifhandeln) verbinden, insbeson-
dere was die Annahmen Uber mdgliche Zusammenhéaetgéftbwie sie z.B. im Rah-

men der Generalitdts-, Kompensations- oder Netétathodelle formuliert werden
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(vgl. z.B. Hoff, 1992; Ulich, 2005, S. 499ff.). Odrer hinaus bietet die Arbeitspsycho-
logie einen theoretisch wie empirisch fundierteryaing zur Analyse und differenzier-
ten Bewertung derjenigen Arbeitsbedingungen, diali@ Gesundheit und das Wohlbe-
finden der Beschaftigten relevant sind. Der folgeddschnitt gibt hierzu eine kurze
Einfuhrung, vor deren Hintergrund eine arbeitspsjaffische Perspektive auf die Ges-

taltung familiengerechter Arbeit aufgezeigt wird.
3. Familiengerechte Arbeitsgestaltung

Arbeitspsychologische Forschung und darauf basierésestaltungsempfehlungen ori-
entieren sich in der Regel an dem Leitbild humaser. menschengerechter Arbeit.
Eine umfassende Definition humaner Arbeit findehdbei Ulich (2005): ,,Als human
werden Arbeitstatigkeiten bezeichnet, die die peptlysische Gesundheit der Arbeits-
tatigen nicht schadigen, ihr psychosoziales Wolrideh nicht — oder allenfalls voru-
bergehend — beeintrachtigen, ihren BedurfnissenQumalifikationen entsprechen, indi-
viduelle und/oder kollektive Einflussnahme auf Atbleedingungen und Arbeitssyste-
me ermdglichen und zur Entwicklung ihrer Persoida@him Sinne der Entfaltung ihrer

Potentiale und Forderung ihrer Kompetenzen beigatravermogen* (S. 149).

Bei der Analyse, Bewertung und Gestaltung von Arlkemmt den jeweiligen Ar-
beitsaufgaben eine zentrale Rolle zu — diese sotlte Besonderheiten des Menschen
bzw. des menschlichen Handelns berticksichtigemass ihre Bewaltigung menschli-
che Starken und Potentiale fordert und zugleiclddiir Die Arbeitsaufgaben sind
Schnittstellen zwischen Organisation und Individuund zugleich zentraler Ansatz-
punkt arbeitspsychologischer Gestaltungsbemuhund®irch die Arbeitsaufgaben
konnen wesentliche Eigenschaften der psychischarkt8t der Arbeitstatigkeit (wie
z.B. das Ausmalf} und die Mdglichkeit selbstandigelsgtzungen bzw. Denk- und Pla-
nungsprozesse) beeinflusst werden. In diesem Swndeauch vom Primat der Aufgabe
gesprochen (vgl. Ulich, 2005, S. 197ff.).

Belastende oder beeintrachtigende Merkmale von isdngfgaben sind mit Einschran-
kungen des Wohlbefindens, psychosomatischen Besdbweoder auch manifesten
Krankheiten verbunden: Sie ergeben sich vielfach abeitsorganisatorischen Proble-
men, hierzu zahlen beispielsweise haufige Untehnegen, fehlende Rickmeldungen

und unvollstandige Informationen, unzureichender alddekte Arbeitsmittel sowie un-
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klare und widerspruchliche Arbeitsanweisungen. Darthinaus gibt es eine Vielzahl
von Bedingungen, die auf Dauer zu Uberforderungamaenschlichen Leistungsfahig-
keit fuhren, beispielsweise Zeitdruck, Monotonieso®igilanz. Nicht zuletzt kbnnen

auch soziale Aspekte der Arbeit krank machende Wiglen entfalten.

Zu den positiven und die personliche Entwicklungdé&inden Aspekten von Ar-
beitsaufgaben gehoéren insbesondere der Entscheidung Zeitspielraum sowie die
Zusammenarbeit mit anderen Menschen: Hohe Anfordemi an eigenstandiges Den-
ken, Planen und Entscheiden, Moglichkeiten der Komkation und Kooperation,
komplexe und vollstandige Aufgaben werden als wiisee Merkmale einer persén-
lichkeits- und gesundheitsgerechten Arbeit besbkene(vgl. z.B. Bamberg & Metz,
1998; Hacker, 1991; Oesterreich & Volpert, 1999ck/I& Wilser, 2005). Sie fordern
und férdern die menschliche Fahigkeit, eigenstémdigle zu verfolgen, auftretende
Probleme zu bewaltigen und sich hierbei mit andéviemschen abzustimmen. Auch
wenn sich die theoretischen Vorstellungen sowieveisvendeten Begriffe unterschei-
den, so herrscht doch ,groRe Einmitigkeit, dassMiiglichkeit, Einfluss zu nehmen,
Uber maoglichst viele Aspekte seines Lebens — unditsauch seiner Arbeit — selbst zu
entscheiden oder zumindest mit zu entscheidenenuwKditerien einer menschenwirdi-
gen Lebensfuhrung im allgemeinen wie einer persbkéitsforderlichen Arbeitsgestal-

tung im besonderen zu zahlen ist* (Semmer, 199098).

Diese — hier nur kurz skizzierten — Konzepte ertaubine differenzierte Bestimmung
und Bewertung derjenigen Merkmale von Aufgaben,pdisitive wie negative Auswir-

kungen auf den arbeitenden Menschen haben. Hignnttzunachst nur der berufliche
Arbeitsplatz bzw. die dort geforderten Aufgaben agekzeichnet, d.h. die Konzepte
beziehen sich auf Qualitatsmerkmale des beruflidBereichs. Sie lassen sich jedoch
mit den Uberlegungen zu familienfreundlichen Mafinah verbinden, die den An-

spruch erheben, zu einer Balance zwischen BerufhRardilie beizutragen. Entspre-
chende Interventionen sollen es den Beschaftigerglichen, in anderen Lebensbe-
reichen soziale Verantwortung etwa in Form der &ii@s fur die altere oder die nach-
wachsende Generation zu ubernehmen. In Anknupfordpa Leitbild humaner Arbeit

geht es somit bei einer familiengerechten Arbegtging darum, Spielrdume zu

schaffen, die es erlaubenddazu befahigen, den Anforderungen im beruflichea im
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aul3erberuflichen Bereich ohne gesundheitliche Beihtigung oder Schadigung

nachzukommen und sich hierbei weiterzuentwickeln.

Im Folgenden soll dieser Gedanke weiter ausgefiidt aufgezeigt werden, was eine
familiengerechte Arbeitsgestaltung umfasst. Hiexeuden drei Ebenen der Bewertung
und Gestaltung unterschieden, die sich an entspnelehUnterscheidung verschiedener
Bewertungsebenen im Bereich der Arbeitswissenschadéntieren. Zur lllustration

werden jeweils Ergebnisse aus Fallstudien eindernaden Projekts ,CheFsache Fami-
w2

lie"< zur Verbreitung familienfreundlicher Malinahmenidiget.

3.1 Drei Ebenen der Bewertung und Gestaltung

Fur die arbeitswissenschaftliche bzw. arbeitspsipghieche Untersuchung menschli-
cher Arbeit wurden verschiedene Bewertungsebenegesohlagen (vgl. Ulich, 2005,
S. 137ff.). Hacker & Richter (1980) z. B. untersdea folgende vier Bewertungsebe-
nen der Arbeit:

auf der Ebene der Ausfuhrbarkeit wird beurteilt,zolverlassiges, forderungsge-
rechtes und langfristiges Ausfilhren der Tatigkewghrleistet ist;

» auf der Ebene der Schadigungslosigkeit wird bduriap physische und psy-

chophysische Schadigungen vorliegen;

« auf der Ebene der Beeintrachtigungsfreiheit wirdrtelt, ob Beeintrachtigun-

gen des psychosozialen Wohlbefindens vorhanden sind

» schliel3lich wird beim Kriterien der Personlichkéitslerlichkeit festgestellt, ob
und in wie weit die lebenslange Entwicklung ders®afichkeit durch inhalts-

reiche, vielfaltige und soziale Arbeitsbhedingungemdglicht wird.

Die Arbeitspsychologie hat insbesondere Beitrageleau Gestaltungszielen der dritten
und vierten Ebene geliefert, indem Kriterien fueim¢rachtigungsfreie und personlich-

keitsforderliche Arbeit definiert und entsprechendsafahren zur Analyse, Bewertung

%2 Das Projekt CheFsache Familie ist ein breites Bisndus Akteuren der Kreise Dithmarschen sowie
Nordfriesland und wird aus Mitteln des Europaisckemds fir Regionale Entwicklung (EFRE) gefor-
dert. Als lokales Bundnis fur Familie hat das Pkbgich zum Ziel gesetzt, ,Familie zur CheFsache" zu
machen und so kleine und mittlere Unternehmen aof Weg zu mehr Familienfreundlichkeit zu unter-
stutzen. In diese allgemeine Zielsetzung betten it Unternehmensbefragung durch die Universitat
Flensburg sowie betriebliche Fallstudien zur Vesbesng der Familienfreundlichkeit ein.
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und Gestaltung bereitgestellt wurden. Dies gilthafic das von Ulich (2005, S. 146f.)
erganzte Kriterium der Zumutbarkeit, mit dem ausgekt wird, in welchem Umfang

eine Arbeitstatigkeit den Bedurfnissen und Quadifiknen der Beschéaftigten entspricht.

In Anlehnung an diese Uberlegungen sollen drei Bewgsebenen fur familienfreund-

liche Malinahmen vorgeschlagen werden (vgl. Abb. 1).

Bewertungsebene Mogliche MaRnahmen Gestaltungsziel
AuRere Vereinbarkeit Verkiirzung der Erwerbsarbeitszeit verlassliches Handeln in den
verschiedenen Lebensberei-
chen
Vereinbarkeit ohne Belastung  Optimierung Arbeitszei Ausschluss von Schadigungen
Abbau Zeitdruck oder Beeintrachtigungen des

psychosozialen Wohlbefindens

Vereinbarkeit mit SpielrdumenGruppenarbeit mit anspruchsvollen Férderung der personlichen
Aufgaben und selbstbestimmter  Entwicklung im und durch das
Arbeit(szeit)einteilung Handeln in beiden Bereichen

Abbildung 1: Bewertungsebenen familiengerechtereiirb

Die Ebenen werden im Folgenden kurz erlautert,peisaft MalRnahmen zugeordnet
bzw. auf vorliegende Befunde verwiesen. Zudem werfdggebnisse im Rahmen der
Fallstudien des bereits genannten Projekts CheEdaamilie zur lllustration herange-

zogen.

Einbezogen in den hier berichteten Fallstudien imdl Unternehmen aus unterschiedlichen
Branchen mit einer Betriebsgrof3e von 8 bis zu &8. Beschéftigten. Fur die Fallstudien
wurden vorhandene arbeitspsychologische Methodeptidt bzw. um Teile ergdnzt, die
sich auf die Abstimmung beruflicher und au3erb&héir Tatigkeiten beziehen. Um bei der
— im Zusammenhang mit Familienfreundlichkeit haufigerbetonten — Frage der Arbeits-
zeitgestaltung auch die dahinter liegende Arbeg@omisation und die konkreten Arbeitsauf-
gaben zu berlicksichtigen, wurdefrbeitsanalysenmit Hilfe des KABA-Leitfadens
(Dunckel et al., 1993) durchgefiihrt. Dieser Leidgaderlaubt eine Kennzeichnung der Ar-
beitsaufgaben im Hinblick auf verschiedene Humdekign. Einschlégig sind hier vor allem
eine Kennzeichnung der Ressourcen wie Entscheidwmgk Zeitspielrdume sowie die Ge-
staltbarkeit; aber auch die Erfassung psychiscleadBungen wie Zeitdruck oder Hohe des
durch arbeitsorganisatorische Probleme und Reilbbungeursachten zeitlichen Zusatzauf-
wands. Darlber hinaus wurde étragebogenzusammengestellt, in dem auf bewahrte ar-
beitspsychologische Instrumente zur Ermittlung Baastungen und Beanspruchungen zu-
rickgegriffen wurde. Ergénzt wurden diese Fragebimgé&rumente um einen Abschnitt zur
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Ermittlung der aul3erberuflichen Anforderungen soaiech Fragen zur Wichtigkeit und Zu-
friedenheit mit verschiedenen Aspekten der Abstimgnewischen verschiedenen Lebensbe-
reichen (z.B. mit der Einflussnahme auf Arbeitdeagen, mit der verfiigbaren Zeit fir pri-
vate Angelegenheiten usw.). Um Konflikte zwischesrdB und Familie zu erfassen, wurde
auf eine von Gutek et al. (1991) entwickelte Skaleickgegriffen, mit der sowohl ,Beruf-
Familie“-Konflikte als auch ,Familie-Beruf-Konflilet* erfasst werden. Diqualitativen In-
terviewswurden als halbstrukturierte Interviews mit ein@msprachsleitfaden durchgefuhrt.
Sie bezogen sich — nach einer Kennzeichnung urstBétzung der beruflichen Aufgaben —
auch auf eine Beschreibung aufRerberuflicher Téatighkeund damit verbundener Abstim-
mungsbedarfe sowie Zukunftswinsche. Personen miungsfunktionen wurden zudem
nach organisationalen Veranderungen und zukinfégemartungen gefragt.

AuRere Vereinbarkeit

Zunachst konnen die Einflussfaktoren in den Blidngmmen werden, die die Frage
betreffen, ob Beruf und Familie Uberhaupt vereirdiad. Hierflr ist entscheidend, ob
der zeitliche Umfang oder die Lage der verschiedehggaben eines Bereichs ein ver-
lassliches Handeln in dem jeweils anderen Bereildulben. Es geht in solchen Fallen
um die Ebene der ,Aul3eren Vereinbarkeit. Ihr zudonende MalRnahmen betreffen
beispielsweise die Verkirzung von Erwerbsarbeiteneund Begrenzung von Uber-
stunden, die Abstimmung von Zeiten fur die jewatglLebensbereiche oder auch die
Bereitstellung von Betreuungsangeboten oder hatssiadlen Dienstleistungen, die eine
Delegation familidrer Aufgaben erlauben. Die daweitbundene Perspektive ist in der
Regel vorausschauend — sie betrifft Beschaftigeesidh aktuell oder in absehbarer Zeit
fur oder gegen Kinder entscheiden, die unerwamegé&aufgaben fur ihre Eltern tber-

nehmen mussen, oder potenzielle Bewerber/innen.

Handlungsbedarf auf der Ebene &uf3erer Vereinbagkgiibt sich aus nicht abgestimm-
ten Zeiten, aber auch aus dem Umfang der insgesameistenden Arbeit. Auch wenn
die Angabe einer exakten Obergrenze des Umfang&Emearbsarbeitszeiten sicherlich
schwierig ist, so kann man sich doch recht leidadf verstandigen, dass ab einem
bestimmten Punkt die Zeit fur verschiedene Tatighkenicht weiter verdichtet werden
kann und man beispielsweise den Anforderungen eersglichen nur noch um den Preis
der Aufgabe oder Gefahrdung von Zielen im jeweiisgien Bereich gerecht werden
kann. Ein pragnantes und viel zitiertes Beispielder Fall des Arbeitsministers der

Clintonregierung, der seinen Rucktritt damit begiéte, dass es ihm an Zeit fur seine
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Familie fehle und er deshalb ,seinen wundervolleb hufgeben misse — ebenso ein-
dricklich ist der Buchtitel ,Der 48-Stundentag”,nddie amerikanische Soziologin Ar-
lie Hochschild fur ihre bemerkenswerte BeschreibdagSituation berufstatiger Eltern
gewahlt hat. Nach den Ergebnissen der Zeitbudgsterig des statistischen Bundes-
amts leisten vollzeiterwerbstatige Frauen mit Kimdeegelméalig eine Arbeitswoche
mit knapp 70 Stunden bezahlter und unbezahlterifyrthe Ehemanner haben im Ver-
gleich dazu eine um 3 Stunden kirzere Arbeitwobhe zeitlich am starksten belastete
Gruppe sind Alleinerziehende mit Kindern — fur sierde eine Gesamtarbeitszeit von
77 Stunden ermittelt (vgl. Blanke, Ehling & Schwat®96). So wundert es auch nicht,
wenn in der 2003 durchgefiihrten Befragung abhaBgarhaftigter mit Familienpflich-
ten die Beurteilung der Vereinbarkeit umso schlechusfielen, je langer die berufli-
chen Arbeitszeiten waren. Dieser Zusammenhang \@mgé. der Erwerbsarbeit und
Unvereinbarkeit findet sich auch in einer vergléaten Auswertung auf europaischer
Ebene (Klenner, 2004, S. 211).

In den Fallstudien im Rahmen des Projekts CheFdaahelie waren Berufstatige mit Fami-
lienpflichten im Bereich Betreuung und Pflege eirdgen, d.h. wir haben die Arbeits- und
Lebenssituation von Beschaftigten analysiert, diensichtlich fir sich eine Losung fir die
aulere Vereinbarkeit gefunden hatten. Interessantigrbei nun, dass in den Interviews zu
der privaten Lebensfiihrung haufig angegeben wutdss die Befragten in den letzten Jah-
ren Familien- oder Freizeitaktivititen reduziertencdufgegeben hatten, da die berufliche
Arbeit eine kontinuierliche Verfolgung von Zielen diesen Bereichen erschwert habe. E-
benso — wenn auch deutlich seltener — wurde betictiass es geringfiigige berufliche An-
passungen gab, um geanderten familiaren Konstelleti nachzukommen, etwa im Zusam-
menhang mit einer Scheidung und geénderter Verahing fir Kinderbetreuung oder dem
Unfall eines Lebenspartners. Nicht zuletzt war Miangel aul3erer Vereinbarkeit auch das
Motiv zur Teilnahme an den Fallstudien: So berithtin Geschaftsfihrer, dass ein Mitar-
beiter so lange Elternzeit in Anspruch genommetehdass die erworbene berufliche Quali-
fikation hinfallig geworden sei. Zur AbschatzungnvBroblemen der aul3eren Vereinbarkeit
bedarf es offensichtlich des Einbezugs von (aktuétht erwerbstatigen Personen und sorg-
faltiger langsschnittlicher Studien, um die wechsiigen Anpassungsprozesse von Beruf
und Familie zu untersuchen.

Vereinbarkeit ohne Belastungen

Familiengerechte Arbeitsgestaltung zielt auch daaudass die Ausibung der berufli-

chen Téatigkeit und die Ubernahme von Verantwortimgnderen Lebensbereichen oh-
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ne Schadigung oder dauerhafte Beeintrachtigung glirchd werden. Hier geht es also
um die Vermeidung von Situationen, in denen daseibéaren von beruflichen und

familiaren Aufgaben nur auf Kosten der eigenen @dkait oder der standigen Meiste-
rung von Konflikten funktioniert: Beruf und Familgassen in solchen Fallen zwar un-
ter den viel zitierten Hut, aber diese Konstellatist mit Belastungen verbunden, die
sich aus den jeweiligen Bereichen oder dem Zusarmspieinvon Beruf und Familie

ergeben. In der Folge fuhlt man sich zumeist irejRush hour des Lebens”, verzich-

tet auf Schlaf, ignoriert Krankheitssymptome usw.

Fur die Ebene der Vereinbarkeit ohne Belastungeriespneben dem — zwar noch be-
waéltigbaren, aber auf Dauer gesundheitsschadigendeitlichen Umfang die Intensitéat
der Zeit sowie die mehr oder weniger gunstige Lage die Planbarkeit der Aufgaben
eine Rolle. Daruber hinaus ist in diesem Kontext Wechselwirkung zwischen den
Bereichen von Bedeutung, die in den bereits geeansiress- oder rollentheoretischen
Ansatzen aufgegriffen werden. In der bereits ZgeiUntersuchung von Jacobshagen et
al. (2005) zeigte sich, dass Konflikte zwischenuBemd Familie die ohnehin vorhan-
denen negativen Effekte von Zeitdruck im Beruf témisen. Belastungen im beruflichen
Umfeld sind mit ausschlaggebend dafur, wie man fachiliaren Aufgaben zuwenden
kann. Der berufliche Arger wird mit nach Hause gamen und hat dort ggf. weitere
negative Folgen, dieses wiederum zieht Auswirkungahdas berufliche Verhalten
nach sich usw. Solche Prozesse kdnnen — wie bergitihnt — zu einer Negativspirale
fuhren, d.h. im unguinstigen Fall zu dem Zustanddem trotz &uf3erer Vereinbarkeit
bzw. keiner offensichtlichen zeitlichen KonflikteeBif und Familie einfach ,zuviel”

werden.

Weitere Hinweise auf die Frage, unter welchen Bgulngen die Vereinbarung von Be-
ruf und Familie mehr oder weniger belastend isicién sich in der Forschung zur Ge-
samtbelastung in der Tradition des ,total work leAdsatzes von Frankenhaeuser (vgl.
z.B. Rau, 1998) sowie in Studien aus der Frauemgisitsforschung. So zeigen bei-
spielsweise Lennon und Rosenfield (1992), das¥Jddang familiarer Aufgaben nicht
in jedem Fall, sondern nur bei Frauen mit geririgentrolle bzw. Handlungsspielrau-

men im Beruf mit negativer Beanspruchung einhet.geh

Im Projekt CheFsache Familie wurden eine Befragungd Arbeitsanalysen durchgefihrt,
um eine Bewertung der Belastungen in der beruflicheit sowie eine Kennzeichnung der
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familidren Aufgaben vorzunehmen. Hier zeigte sielispielsweise, dass Zeitdruck und ar-
beitsorganisatorische Probleme vielfach mit eineeimtrachtigten Befinden einhergingen.
Dieser Zusammenhang wird durch Konflikte zwischesru8 und Familie noch verstarkt,
d.h. wir konnten den bereits bei Jacobshagen €@05) berichteten Aufschaukelungseffekt
bestatigen. Entsprechend wurden in den WorkshopsviaBnahmenentwicklung vielfach
Vorschlage zur Belastungsreduktion erarbeitet, e#@ebesserungen bei der Abstimmung
beruflicher Arbeitszeiten mit aul3erberuflichen Bglan, eine erweiterte Pausenreglung so-
wie Malinahmen zum Abbau psychischer BelastungerzunBeduktion der Arbeitsmenge.
Gestaltungsziele der zweiten Ebene betreffen soeiolel belastungsarme Synchronisa-
tion der Lebensbereiche als auch den Belastungsabbarhalb der Erwerbsarbeit. Es
geht darum, dass Menschen nach der Erwerbsaeit geniigend Kraft und Energie
haben, Pflichten und Aufgaben anderer Lebensbamictachzukommen und hierbei

mit anderen Menschen zu interagieren.
Vereinbarkeit mit SpielrAumen

Wenn die Erfillung beruflicher und familiarer Aufgen positive Effekte — etwa im
Sinne der im ,Work-Family-Enrichment-Modell* untetsedenen additiven, puffern-
den oder direkten Wirkung — zeigen soll, so sirgjetiigen Faktoren zu betrachten, die
uns erlauben, unterschiedliche und selbst bestimvie@ge zu finden, um berufliche und
aul3erberufliche Verpflichtungen zu vereinbaren. Dast angesprochen, ob und wie
Menschen ihre Ziele und ihr Handeln in unterschobein Bereichen koordinieren kon-
nen, welche Folgen das Engagement in dem einendBefi@ die Handlungsmoglich-
keiten in dem anderen Bereichs hat, wie sich Grearéschen den Bereichen herstel-

len und was beim ,,Grenzibertritt* passiert usw.

Personlichkeitsforderliche Arbeitsbedingungen kimde Mdglichkeiten erhohen, eine
Balance zwischen verschiedenen Lebenstétigkeitefinden: Sie geben Gelegenheit
zum Erwerb von Kompetenzen und vermitteln die BErfa von Kooperation sowie

Selbstvertrauen, was sich auf das Handeln und dredidngskompetenzen in den Le-
bensbereichen aul3erhalb des Berufs auswirkt. ite &ibene bezieht sich jedoch nicht
nur auf die positiven Wirkungen, die von einer @nklungs- und gesundheitsférderlich
gestalteten Erwerbsarbeit ausgehen, sondern betuth die im beruflichen Bereich

vorhandenen objektiven Moglichkeiten, um bei nigbwvollter oder beeintrachtigender
Dominanz eines Bereichs die Ursachen der Imbalzockeeinflussen, etwa die ver-

schiedenen Tatigkeiten anders anzuordnen bzw. bancieren. Solche Méglichkei-
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ten fordern entsprechendes ,Vereinbaren®, sie firader zugleich die hierzu erforder-

lichen Handlungskompetenzen.

Die mit der dritten Ebene verbundenen Perspektivd gestitzt durch Untersuchun-
gen, nach denen nicht nur der Umfang und die LagéAtbeits-)Zeit, sondern auch die
Entscheidungsspielrdume innerhalb der beruflichash aul3erberuflichen Lebensberei-
che eine zentrale Rolle spielt. In einer von CI@B00) durchgefiihrten Studie wurden
beispielsweise Zusammenhange zwischen Kontrolléagge als Autonomie Uber den
Arbeitsinhalt) und der subjektiv wahrgenommenen kMdfe Balance gefunden, nicht
jedoch zwischen flexibilisierter Arbeitszeit (gesasls Kontrolle tGber die Arbeitszeit)
und Work Life Balance. Dieses Ergebnis lasst scEusammenhang bringen mit An-
sétzen, in denen die Bedeutung subjektiver Ubdiginaing von Lebensentwiirfen und
Lebensrealitat betont bzw. die Frage untersuchd,vab die jeweilige Lebenskonstella-
tion selbst gewahlt ist und in Ubereinstimmung eigenen Zielen steht. Eine solche
Ubereinstimmung setzt jedoch voraus, dass Uberhstganativen existieren und Ent-
scheidungen zu treffen sind. Da Gesundheit undigddnheit offensichtlich von der
Ubereinstimmung des Lebensentwurfs mit den eig&ielen abhangen, sollte es dar-
um gehen, Menschen Autonomie bei der Erfullungritiveruflichen und familiaren
Aufgaben einzuraumen und sie zugleich dazu zu mfahdie vorhandenen Spielrédu-

me zu nutzen und auszugestalten.

Im Rahmen der Fallstudien zeigte sich hier — inr@imstimmung mit anderen Untersuchun-
gen zur Situation berufstatiger Frauen (vgl. z.Bdérs & Resch, 1995) —, dass eine Reihe
der untersuchten Frauen unterhalb ihrer Qualifikatbeschaftigt und kaum Frauen in der
Gruppe der einbezogenen Fluhrungskrafte vertreteanv@Zudem erwiesen sich der unglei-
che Zuschnitt von Entscheidungsspielraumen undddast haufig verbundene ,Informati-
onsmonopol* als Barriere fir flexible Vertretungslingen. Gestaltungsvorschlage in diesem
Bereich betrafen daher sowohl die Veranderung whorinationsfliissen als auch die Dele-
gation und Veranderung von Aufgabenzuschnittenzdieiner gleichmafigeren Verteilung
von Entscheidungsspielraumen fuhren. Hier zeigth, slass das Anliegen Familienfreund-
lichkeit eng mit Fragen der geschlechtergerechteriedung von Arbeit und der damit ver-
bundenen Ressourcen zusammenhangt.

4. Zusammenfassung und Ausblick

Familiengerechte Arbeitsgestaltung zielt daraufAgbgitsbedingungen zu schaffen, die

es den Beschaftigten ohne gesundheitliche Beehttgimg oder Schadigung erlauben
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und sie dazu befahigen, Anforderungen der berdticArbeit sowie der aul3erberufli-
chen Lebensbereiche nachzukommen. Es geht daball@meschaftigte, d.h. um Mut-
ter wie Vater, aber auch um Menschen, die eine llagriinden wollen, oder Personen,
die pflegebedurftige Angehorige versorgen. Bei Bewertung familienfreundlicher
Malinahmen lassen sich drei Ebenen unterscheidenumerste Ebene (Ebene 1) be-
trifft die Voraussetzungen, damit Menschen mit Hempflichten zugleich erwerbstatig
sein kdonnen oder Erwerbstatige eine Familie grirkiamen, ohne ihre beruflichen
Aufgaben und Ziele zu gefahrden. Eine familiengete@rbeitsgestaltung bezieht dar-
Uber hinaus auch Fragen der Schadigungs- und Baemtigungsfreiheit (Ebene 2) so-
wie der Personlichkeitsforderlichkeit (Ebene 3) eiih. Der Beitrag einer arbeitspsy-
chologischen Perspektive auf Fragen der Familienfittchkeit liegt — neben der vor-
geschlagenen Systematisierung — vor allem darss Hanzepte zur Erfassung, Bewer-
tung und Gestaltung der auf den einzelnen Bewestlmgnen relevanten Merkmale von
Arbeit vorliegen. Diese kénnen genutzt werden, wrhandene Malinahmenkataloge
zu konkretisieren und durch entsprechende Wirkuodsm zu fundieren. Beispielhaft

wurden hierzu Ergebnisse aus Fallstudien einestalgn Projekts berichtet.

Wiunschenswert sind in der Zukunft stéarker grundiédgzogene Forschungen, die wei-
tere Erkenntnisse zu den Bedingungen und Wirkurigeriliengerechter Arbeitsgestal-
tung liefern. Forschungsbedarf besteht auch mikBdiuf die eingangs genannte Frage
der Familiembrderung Deutlich zu wenig Beachtung fand bislang die Wsuehung
der konkreten Lebenssituation von BeschéftigtenFarmnilienpflichten, die durch An-
gaben zur HaushaltsgroRe, Familienform oder Alggrkinder nicht hinreichend erfasst
ist. Detaillierte Analysen des Arbeits- und Alltéefsen aufRerhalb des Berufs sind nétig,
um Aufschluss uber die im Lebenslauf wechselndeforlerungen an die Gestaltung
familiengerechter Arbeit zu erhalten; dartiber hghatdauben erst solche differenzierten
Untersuchungen eine Abschétzung der Folgen ergeff&alRnahmen fir die Familien.
So zeigen die qualitativen Studien von HochsclDe) Gber den Alltag von Beschaf-
tigten eines familienfreundlichen Unternehmens,sddge Nutzung entsprechender
MaRnahmen mit potenziell belastenden AnderungenFderilienarbeit einhergingen,
sei es die Entstehung eines tayloristisch anmute@enilienzeitregimes, eine durch

~outsourcing” gekennzeichnete Anpassung und Rednktles Familienlebens oder
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eben ein Scheitern aller Versuche einer zeitbkosdnen Organisation der Familien-

aufgaben.

Untersuchungen des beruflichen und auBerberuflidh@ndelns sind dariber hinaus
erforderlich, da Fragen der Abstimmung berufliched aulR3erberuflicher Ziele zuneh-
mend nicht mehr nur das Balancieren voneinandeegiegzter Bereiche, sondern die
Grenzziehung zwischen den Téatigkeitsbereichen tsk#iseffen. Die in der Arbeitspsy-

chologie vorhandenen differenzierten Konzepte zenneichnung des beruflichen
Arbeitsplatzes sind daher zu ergdnzen um theohetige methodisch vergleichbare
Analysen der Tatigkeiten aufRerhalb des Berufs.Zdiéegen Ansatze vor (vgl. Fenzl &

Resch, 2005; Resch, 1999), mit denen eine ErhebndgBewertung des Gesamtsys-
tems von Tatigkeiten einer Person mdglich ist. @it vorgeschlagene Erweiterung
arbeitspsychologischer Untersuchungen auf die Qatfiung des aul3erberuflichen
Handelns soll genutzt werden, um Einflisse famiteimdlicher Maflinahmen auf

Handlungskompetenzen sowie Alltags- und Lebensfithder Beschaftigten zu analy-

sieren.
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