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1 Einführung und Relevanz 
des Themas

Der Arbeitsalltag kennzeichnet sich durch 
stetige Veränderungen und damit einher­
gehende wachsende Anforderungen. Dies 
erfordert ein schnelles Lösen von komple­
xen Problemen. Aus diesem Grunde rückte 
die Work-Life-Balance Forschung in den 
Medien und in der Forschung in den Vor­
dergrund. Die Gefahr, dass die Leistungsfä­
higkeit der Mitarbeiter nur kurzfristig anhält, 
macht es nicht nur erforderlich, Gesundheit 
aktuell zu fördern, sie birgt vielmehr einen 
Bedarf an längerfristigen Strategien. Dies 
gilt ebenso für den Polizeiberuf. Unter ande­
rem sind es neue Bedrohungen, schnellere 
Reaktionszeit und wachsende Erwartungen 
von den Bürgern, die viele Polizeibeam­
tinnen und -beamten an die Grenzen deren 
Leistungsfähigkeit bringen. Dass dieses 
Berufsbild dessen zum Trotz ein sehr posi­
tives Image aufweist, ist ein Hinweis darauf, 
dass die Öffentlichkeit zufrieden mit der

Polizeiarbeit ist. So ermittelt beispielswei­
se der GfK-Vertrauensindex1 das Vertrauen 
der Bürger in verschiedene Berufsgruppen 
und Organisationen. Die Ergebnisse zei­
gen, dass Polizisten in Deutschland im Jahr 
2010 ein sehr hohes Ansehen genießen: 
nach Feuerwehrleuten (97 %) und Ärzten 
(87 %) belegt diese Berufsgruppe mit 86 % 
den dritten Platz vor Lehrern und Postange­
stellten. Dies stellt nur eine geringfügige Ver­
schlechterung zum Vorjahr mit einem Wert 
von 88 % dar. Der hohe Erwartungs- und 
Leistungsdruck, der damit jedoch verbun­
den ist, offenbart sich zum Beispiel in einer 
Studie des Deutschen Beamtenbundes2, 
nach der 10 % der Landespolizisten und 
25 % der Bundespolizisten an Burnout lei­
den.

1 Vgl. Esenblätter, 2010
2 Vgl. Schaarschmidt, 2006
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Damit Polizeibeamtinnen und -beamten 
leistungsstark und gesund bleiben, sind 
mehrere Maßnahmen erforderlich, die mit 
der Komplexität dieses Berufs und mit den 
Anforderungen einer hohen kognitiven und 
physischen Ausdauer und insbesondere 
der Frustrationstoleranz Zusammenhängen. 
Nicht zuletzt ist es dabei von hoher Bedeu­
tung, dass sich die Personen zufrieden und 
glücklich fühlen, was durch die gezielte För­
derung von Work-Life-Balance möglich 
wäre.

Ausschlaggebend ist in diesem Zusam­
menhang die gegenwärtige und zukünftige 
demographische Situation in vielen west­
lichen Gesellschaften. Die Altersstruktur vie­
ler Staaten verschiebt sich grundlegend, da 
geburtenstarke Jahrgänge vor der Pensio­
nierung stehen und nachrückende Gene­
rationen durch einen beträchtlichen Gebur­
tenrückgang gekennzeichnet sind. In der 
Folge wird sich der abnehmende Anteil an 
Erwerbstätigen in einem Mangel an Fach- 
und Führungskräften niederschlagen. Um 
diesem Mangel entgegenwirken zu kön­
nen, werden Frauen noch stärker als bis­
her in die Erwerbstätigkeit integriert werden 
müssen.3 Roth & Zakrzewski weisen jedoch 
darauf hin, dass dieser Wandel „nicht nur 
volkswirtschaftlicher, sondern auch subjek­
tiv-persönlicher Natur“4 ist. Demnach stre­
ben, unter anderem bedingt durch das stei­
gende Bildungsniveau, immer mehr Frauen 
ein stärkeres Mitwirken auf dem Arbeits­

3 Vgl. Roth & Zakrzewski, 2006, S. 7; Schobert, 2007, 
S. 25
4 Roth & Zakrzewski, 2006, S. 7

markt an. Die daraus resultierende Zunah­
me der Erwerbstätigkeit von Frauen führt 
in Folge, neben einer wachsenden Zahl an 
Doppelerwerbshaushalten, insbesondere zu 
einer Karriereorientierung beider Geschlech­
ter. Vor allem für Doppelverdienerpaare und 
Alleinerziehende, deren Anzahl aufgrund 
der zunehmenden Instabilität von Paarbe­
ziehungen stetig wächst, ist die Work-Life- 
Balance im Sinne einer Koordination und 
Integration von Beruf und Familie, unter 
anderem angesichts des Mangels an institu­
tionellen Kinderbetreuungsangeboten, von 
besonderer Relevanz.5

Dass diese Integration allerdings nicht rei­
bungslos und einfach verläuft, konnten zahl­
reiche Studien in den vergangenen Jahren 
immer wieder belegen. So fanden beispiels­
weise Böckelmann & Pfister6 heraus, dass 
die psychonervale Belastung im Polizei­
dienst einer der höchsten in der Berufswelt 
entspricht. Demnach leiden Polizisten nicht 
nur an Folgen des dienstbedingten Stres­
ses, dessen Ursachen im psychischen wie 
im sozialen Bereich zu suchen sind, son­
dern es wurde „bei dieser Berufsgruppe 
höherer Alkoholkonsum, Suizide und Ehe­
scheidungen nachgewiesen“ .7 Weitere Stu­
dien attestieren ein hohes Gefahrenpotent­
ial, dass Polizisten vom Burnout-Syndrom 
betroffen sein können.8 Dieses tritt beson­
ders in Berufen auf, die hohes Engagement, 
große soziale Kompetenz, das Einlassen 
auf die Befindlichkeiten anderer Menschen

5  Vg/. Wiese, 2007, S. 247
6 Böckelmann Ä Pfister, 2008 
z Böckelmann Ä Pfister, 2008
8 Vgl. Ebner, 2007



und das Zurückstellen eigener Bedürfnisse 
erfordern. Diese Erkenntnisse gehen aus 
einer Untersuchung mit dem diagnostischen 
Instrument AVEM (Arbeitsbezogenes Verhal­
tens- und Erlebensmuster) hervor, welches 
auch eigeschränkte Distanzierungsfähigkeit 
und ein geringes Ausmaß von Zufriedenheit 
und Wohlbefinden mit dieser Erkrankung in 
Verbindung bringt. Charakteristisch für ein 
Burnout-Syndrom sind in diesem Zusam­
menhang „vorherrschende Resignation, 
Motivationseinschränkungen, herabgesetz­
te Widerstandsfähigkeit gegenüber Belas­
tungen und negativen Emotionen“.9

Diesen Risiken des Arbeitsalltages trotzend, 
möchte der vorliegende Beitrag die Rele­
vanz einer gelungenen W ork-Life-Balance 
für den Polizeiberuf herausstellen. Insbeson­
dere da damit verbunden häufig die Begriffe 
„Glück“ und „Wohlbefinden“ genannt wer­
den und die Psychologie somit in die Pflicht 
genommen ist, dieses Konstrukt und seine 
Relevanz zu erfassen und zu erklären. Da es 
schwierig ist, derartig komplexe Konstrukte 
zu formulieren und zu operationalisieren, hat 
sich die Psychologie davon lange Zeit dis­
tanziert. Der Grund dafür liegt darin, dass 
von der Psychologie rezeptartige Konzepte 
erwartet werden, wie man glücklich werden 
kann. Solche rezeptartigen Konzepte bietet 
aber die Forschung nicht, ebenso wie es in 
der Medizin kein allgemeingültiges Heilmit­
tel gibt.

2 Begriff und Modelle

Der Begriff W ork-Life-Balance wird ger­
ne in einem Atemzug mit den Forderungen 
nach Chancengleichheit (Genderproblema­
tik), Familienfreundlichkeit (Vereinbarkeit mit 
Erziehungstätigkeit und Pflege) und Diver- 
sity Management (Minderheitenintegration, 
Förderung der Heterogenität einer Beleg­
schaft) erwähnt. Work-Life-Balance selbst 
ist dabei eine Trendforschung, die sich 
trotz Vielfalt von Untersuchungen in ihren 
Anfängen befindet. Das Fehlen an begriff­
licher Präzision und verschiedene, teilwei­
se nicht explizite Zugänge führen in Studien 
immer wieder zu widersprüchlichen Ergeb­
nissen und verkomplizieren die Handlungs­
empfehlungen und deren Implementierung. 
Zu begründen ist dieser Umstand damit, 
dass das Forschungskonstrukt Wohlbe­
finden in der Psychologie zu komplex ist 
und mehrere Bereiche umfasst. Natürlich 
stellt die Forschung einige Modelle und mit 
ihnen verschiedene „Rezepte“ bereit, wie 
man glücklich wird. Und dennoch entgeg­
net man ihnen mit Abwertung, wenn diese 
wegen zu globaler Aussagen nicht „funkti­
onieren“ , da sie die Gefahr von Oberfläch­
lichkeiten bergen.10 Aus diesem Grund, und 
um effektiv komplexere Probleme zu lösen, 
sollte man die Empfehlungen der Selbst­
hilfebücher oder der Trivialliteratur meiden. 
Diese Quellen bieten lediglich Pauschallö­
sungen, die zwar gut klingen, jedoch spe-

9 Schaarschmidt & Fischer, 1998 10 Vgl. Genkova, 2009
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zifischere Zusammenhänge ignorieren und 
somit sogar negative Folgen mit sich brin­
gen können. Ähnlich wie bei einer ernst­
haften Erkrankung, bei der ein Arzt zu fra­
gen ist, so ist es auch besser in diesem Fall 
nach einer Fachlösung zu suchen.

2.1 Begriff Work-Life-Balance

Im alltäglichen Verständnis wird die Work- 
Life-Balance als Ausgleich zwischen 
Erwerbsarbeit im Kontext von Mühe, Belas­
tung, Beanspruchung und Müssen und Pri­
vatleben im Kontext von Ruhe, Erholung 
und Dürfen definiert.11 Bis heute gibt es kei­
ne allgemeingültige Definition für den Begriff 
Work-Life-Balance. Guest12 versucht sich in 
einer vorläufigen Definition:

„Ausreichend Zeit, um den 
Verpflichtungen sowohl in der Arbeit als 
auch Zuhause nachzukommen.11

Einen Forschungszugang liefern die Orga­
nisationswissenschaften und die Organi­
sationspsychologie. Dieser stellt den gän­
gigen positiven Zusammenhang zwischen 
Handlungsspielraum, Wohlbefinden und 
Gesundheit in Frage. Das Wohlbefinden 
von Mitarbeitern als betrieblicher Erfolgsfak­
tor stellt im Sinne des Nichtvorhandenseins 
von Befindensbeeinträchtigungen wie psy­

chosomatische Beschwerden, Gereiztheit, 
Verstimmtheit, Selbstwertzweifel und Ängst­
lichkeit einen betrieblichen Erfolgsfaktor dar, 
der im deutschsprachigen Raum deutlich 
vernachlässigt wird.13

13 Vgl. v. Eckardstein & Luger, 1996
M  Vgl. Michalk & Nieder, 2007, S. 19
1S Vgl. Kastner, 2004, S. 5 ff.
16 Vgl. Kastner, 2004, S. 6 ff.

Daran anknüpfend eröffnet sich insbeson­
dere für den Polizeiberuf die Frage, was 
Work-Life-Balance nun eigentlich aussa­
gen möchte? Work wird in diesem Zusam­
menhang als mühselige Last und ,Müssen- 
Teil’ interpretiert. Aufgaben wie Hausarbeit 
oder Erziehungsarbeit werden in diesem 
Kontext explizit vernachlässigt. Der Bereich 
,Work* beschreibt folglich den Bereich der 
Erwerbsarbeit und fokussiert damit zunächst 
die ökonomische Funktion des Arbeitens.14 
Kastner15 spricht in diesem Sinne auch von 
investiven Tätigkeiten. Damit wird ausge­
drückt, dass wir Zeit, Anstrengungen etc. 
investieren (müssen) und dafür (monetär) 
entschädigt werden. Dem Beruf wird allge­
mein eine große Bedeutung zugemessen, 
denn er fungiert sinn- und identifikationsstif- 
tend. Als Gegenbegriff zu ,Work’ beschreibt 
Life nun den ,Dürfen-Teil’. Dies betrifft dem­
nach jenen Teil des Lebens, der primär der 
Freizeitgesellschaft zugeordnet wird; es 
handelt sich also um den ,Rest’, den die 
Erwerbsarbeit nicht umfasst. Daher spricht 
Kastner16 von konsumtiven Tätigkeiten. Zwi­
schen diesen beiden in Gegensatz gesetz­
ten Bereichen soll ein Gleichgewicht herge­
stellt werden. Die Balance umschreibt die

11 Vgl. Kastner, 2004
12 Nach Frey, et al., 2004
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tatsächliche Zeit- und Prioritätenverteilung17 
zwischen den Polaritäten ,Work’ und .Life’ 
in einer kurz- (in der alltäglichen Lebensge­
staltung) und langfristigen Perspektive (über 
den Lebenslauf hinweg) und ist im Sinne 
einer gelungenen Work-Life-Balance (WLB) 
als Idealpostulat -  eine ausgeglichene und 
möglichst konfliktfreie Vereinbarung von 
Arbeits- und Lebenswelt -  zu verstehen. 
Dabei ist es wichtig, die einzelnen Faktoren 
aus dem Work- bzw. Life-Bereich nicht iso­
liert zu betrachten, sondern in ihrer Interde­
pendenz.18

17 Vgl. Abele, 2005, S. 176
18 Vgl. Cassens, 2003, S. 352
19 Kastner, 2004, S. 3
30 Wiese, 2007, S. 246
21 Vgl. Wiese, 2007, S. 261

Wie bereits eingangs erwähnt, entbehrt der 
Begriff WLB eine präzise und abschließende 
Definition, was letztendlich auf den fächer­
übergreifenden Forschungskontext zurück­
zuführen ist. In der Literatur gibt es jedoch 
diverse Ansätze:

Kastner versteht unter WLB das „Austarie­
ren von belastenden und erholenden Akti­
vitäten in beiden Handlungsbereichen“ .19 Es 
geht folglich um das „Zusammenspiel von 
Berufs- und Familienleben“ ,20 das, wenn 
gelungen, einer Maximierung der Lebens­
qualität gleichzusetzen ist. Jedoch kann 
dies nicht einfach mit Konfliktfreiheit über­
setzt werden.21 Denn die Wechselwirkungen 
und Beeinflussungen zwischen den Lebens­
domänen haben zur Folge, dass WLB kein 
Zustand ist, den man erreichen kann, son­

dern dass es sich dabei um einen stän­
digen Prozess handelt, der sich „besten­
falls in einer über alle Lebensbereiche 
hinweg gefühlte(n) Zufriedenheit äußerfn] 
(t)“ .22 Konkreter benennt es das Bundes­
ministerium für Familie, Senioren, Frauen 
und Jugend, wenn schlicht vom „Ausgleich 
zwischen beruflichen Anforderungen und 
dem privaten Leben“23 oder einer ,,neue(n), 
intelligente(n) Verzahnung von Arbeits- und 
Privatleben vor dem Hintergrund einer ver­
änderten und sich dynamisch verändernden   
Arbeits- und Lebenswelt“24 gesprochen   
wird. Gemeint ist damit ein fairer Ausgleich   

der Interessen.  

Eine weit gefasste, ausführlicher formu­
lierte Begriffserläuterung, die dem facetten­
reichen WLB-Konzept gerecht zu werden 
versucht und individuumszentriert ist, haben 
Michalk & Nieder25 entworfen:

„  Work-Life-Balance heißt: den Men- 
sehen ganzheitlich zu betrachten (als  
Rollen- und Funktionsträger) im beruf-   
liehen und privaten Bereich (der Lebens- 
und Arbeitswelt) und ihm dadurch die 
Möglichkeit zu geben, lebensphasen­
spezifisch und individuell für beide 
Bereiche die anfallenden Verpflichtungen 
und Interessen erfüllen zu können, um so 
dauerhaft gesund, leistungsfähig, moti­
viert und ausgeglichen zu sein.'126

22 Schobert, 2007, S. 28
23 BMFSFJ, 2004, S. 6
24 BMFSFJ, 2005, S. 4
x  Michalk & Nieder, 2007
26 Michalk & Nieder, 2007, S. 22



Bei dieser Definition kommen zwei weitere 
Kriterien zum Ausdruck: Einerseits die vari­
ierende zeitliche Gestaltung der WLB im 
Lebenslauf (denn abhängig vom Alter haben 
wir unterschiedliche Bedürfnisse) und ande­
rerseits der subjektiv verspürte Verpflich­
tungsgrad des Engagements in den jewei­
ligen Bereichen.

2.2 Work-Life-Balance-Modelle und 
Maßnahmen für Organisationen

Für das Konzept WLB gibt es eigene Model­
le, die meist auf das Bild einer Waage (Ein- 
dimensionalität) oder eines Kreisels (Mehr- 
dimensionalität) zurückgreifen, um damit 
den Akt des Ausbalancierens von Anfor­
derungen aus dem Work- und Life-Bereich 
zu illustrieren.27 Obwohl die verschiedenen 
Möglichkeiten des Abfederns und Ausglei­
chens sinnvoll und einleuchtend darge­
stellt sind, greifen solche Modelle zu kurz, 
denn hinter dem Konzept WLB verbergen 
sich weitaus komplexere Modelle, wie im 
Folgenden gezeigt werden soll. Daneben 
gilt es, weitere Einflussfaktoren wie Stress 
und Arbeits- und Lebenszufriedenheit zu 
berücksichtigen. Andere Modelle verzich­
ten auf das Bild der Waage und bilden vor 
allem Wirkungs- und Einflussrichtungen 
innerhalb der von WLB betroffenen Sphären 

ab.28 So bestätigen Modelle der Nicht-Kau­
salität zwar eine Verbindung zwischen den 
Lebenssphären Work und Life, doch wird 
kein direkter, kausaler Zusammenhang ver­
mutet. Die Modelle der Kausalität hingegen 
zielen auf einen direkten Zusammenhang 
zwischen Work und Life ab. Dabei können 
sich Wechselwirkungen vom Privat- auf das 
Arbeitsleben oder entgegengesetzt entwi­
ckeln. Zudem existieren positive und nega­
tive Wechselwirkungen (Förderungen bzw. 
Konflikte). Im Folgenden sollen verschie­
dene exemplarische Modelle kurz beschrie­
ben werden:29

27 Waage: vgl. Kastner, 2004, S. 38, um eine Dimen­
sion erweitert: ebd., S. 45 und Kreisel: vgl. Thiehoff, 
2004, S. 411.

28 Vgl. z.B. Moser, 2007, S. 4
23 S. Abbildung 1
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Modelle der Work-Life-Balance im Überblick
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Segmenta­
tionsmodell

Weder Work noch Life haben Einfluss auf den jeweils anderen Bereich; 
sie existieren als zwei völlig verschiedene Welten nebeneinander und 
berühren sich nicht. Segmentation ist ein hypothetisches Konstrukt 
und dürfte in der Realität nicht anzutreffen sein (auch Neutralitäts- oder 
Autonomiemodell).

Kongruenz­
modell

Dieses Modell geht von einer Ähnlichkeit in beiden Bereichen aus, die 
dadurch entsteht, dass eine dritte, meist personengebundene Variable 
existiert, die Einfluss auf das Wohlbefinden nehmen kann (z. B. wirkt 
sich Stress übergreifend auf das Arbeits- und Privatleben aus).
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Kompen­
sationsmodell

Kompensationstheorien gehen von zwei verschiedenen Wirkungsmög­
lichkeiten aus. Als ergänzende Kompensation werden Prozesse ver­
standen, die bei negativen Erfahrungen in einem Bereich den Rückzug 
in den anderen fördern, um dort die unterdrückten Verhaltensweisen 
auszuleben oder die gewünschten Reaktionen zu erleben. Die reaktive 
Kompensation beruht auf der Annahme, dass negative Erfahrungen 
einer Lebenssphäre durch Erholung ausgeglichen werden. Der Effort- 
Recovery-Theorie nach Meijman & Mulder (1998) zufolge ist in diesem 
Fall die Qualität und Quantität der Erholung bedeutend.

Ressourcen­
erschöpfungs­
modell

Knappe Güter (dazu zählen u. a. Zeit, Aufmerksamkeit, Energie) liegen 
nur begrenzt vor. Daher wird ein Gut, das in einen Bereich investiert 
wird, immer auf Kosten des anderen Bereichs verbraucht: Dort steht es 
in der Folge nicht mehr zur Verfügung, (auch Ressource-Abfluss-Modell)

Crossover­
modell

Crossover-Phänomene treten interpersonal auf, d. h. Erfahrungen und 
Erlebnisse eines Partners wirken sich auf den anderen Partner aus und 
beeinflussen auch dessen Wohlbefinden; die Phänomene sind stark 
abhängig von der Qualität der Paarbeziehung.

Spillovermodell Dabei handelt es sich um positive oder negative Entwicklungen (etwa in 
Bezug auf eigene Zufriedenheit, Fortbildung, Stärken oder Fähigkeiten, 
oder umgekehrt Überforderung, Stress, Unstimmigkeiten, mangelnde 
Konzentrationsfähigkeit, Verspätungen oder Absenzverhalten), die intra­
personal von einem Bereich in den anderen Überläufen'.

Rollentheore­
tische Modelle

Modelle, die auf den multiplen Rollenanforderungen eines Individuums 
und den daraus resultierenden Konflikten (bei Inkompatibilität) oder 
positiven Effekten basieren, werden zur Rollentheorie gezählt. Eine 
Rolle wird in Anlehnung an Hillmann als „Summe der Erwartungen und 
Ansprüche von Handlungspartnern, einer Gruppe, umfassenderer sozi­
aler Beziehungsbereiche oder der gesamten Gesellschaft an das Ver­
halten und das äußere Erscheinungsbild [...] des Inhabers einer sozialen 
Position bezeichnet, die andere Personen an den Inhaber einer Position 
herantragen“30 definiert. Zu den rollentheoretischen Konzepten gehören 
auch die kausalen Modelle der Ressourcenerschöpfung und Kompen­
sation (Rollenausgleichsbestrebungen) sowie die o. g. nicht-kausalen 
Modelle der Segmentation (strikte Rollentrennung) und Kongruenz (eine 
Variable beeinflusst beide Rollen).

30 Hillmann, 2007, S. 756



Unter Berücksichtigung dieser Modellvor­
stellungen der WLB und in Abstimmung mit 
den ökonomischen und organisationalen 
Anforderungen des Polizeiberufs, eröff­
net sich ein weites Feld an WLB-Maßnah- 
men. Dabei garantieren Einzelmaßnahmen 
jedoch keineswegs eine verbesserte Work- 
Life-Balance, vielmehr gilt es auf individu­
eller Ebene Kompromisse zu erreichen. Die 
Umsetzung und Umsetzbarkeit von Maß­
nahmen zur Förderung der WLB bedingt 
eine hohe Akzeptanz in der Organisation für 
die Notwendigkeit der Veränderungen.31 In 
der Folge konnten bereits unterschiedliche 
Maßnahmenkataloge erarbeitet werden. 
Das Bundesministerium für Familie, Seni­
oren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) bei­
spielsweise stützt seine Maßnahmen auf 
drei wesentlichen Schwerpunkten:32

• Maßnahmen zur „intelligenten11 Vertei­
lung der Arbeitszeit im Lebensverlauf 
und zu einer ergebnisorientierten Leis­
tungserbringung,

• Maßnahmen zur Flexibilisierung von 
Zeit und Ort der Leistungserbringung,

• Maßnahmen, die auf Mitarbeiterbin­
dung zielen.

Ohne eine weitergehende Vertiefung zeigt 
diese Kategorisierung der Maßnahmen, 
dass die Arbeitssituation den unmittelbaren 
Anknüpfungspunkt für die Verbesserung 
der Work-Life-Balance darstellt. Zumal die 
Arbeitssituation per se zunächst jedes Indi­
viduum einer Organisation gleichermaßen 
betrifft, wohingegen andere Aspekte wie 
familienfreundliche Maßnahmen, die indi­
viduelle Demographie im Speziellen und 
deren Wandel im Allgemeinen etc. eher für 
spezifische Mitarbeiterkreise von Belang 
sind.33 Michalk & Nieder betonen in die­
sem Zusammenhang den Faktor Gesund­
heit, der unter den genuinen Arbeitsanfor­
derungen des Polizeiberufs besonders zu 
leiden hat: „Bedingt durch die starken, von 
außen vorgegebenen Belastungen in der 
Polizeiarbeit hat sich die Gesundheit der 
Beschäftigten verschlechtert.“34 In der Kon­
sequenz ist im Sinne einer gelungenen WLB 
eine Wechselwirkung zwischen Gesundheit 
und Arbeitszufriedenheit festzustellen, die 
ein umfassendes Inventar an direkten und 
indirekten Maßnahmen für die Organisati­
on bereitstellt und folgendermaßen illustriert 
werden kann:35

33 Vgl. Michalk & Nieder, 2007, S. 171
34 Michalk & Nieder, 2007, S. 171
35 S. Abbildung 2

31 Vgl. BMFSFJ, 2005, S. 15
32 Vgl. BMFSFJ, 2005, S. 15 ff.
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Einflussmöglichkeiten der Organisation auf die WLB36

Dabei wird Arbeitszufriedenheit als eine 
von mehreren Bereichszufriedenheiten 
der Lebenszufriedenheit betrachtet und 
berührt damit beispielsweise die „Lebens-, 
Familien- und Freizeitzufriedenheit“ .37 Sie 
knüpft an die bereits dargestellten Modell­
vorstellungen des Work-Life-Balance-Kon- 
zeptes an. Als schwierig erweist sich jedoch 
die Bestimmung von „Auswirkungen der 
Arbeitszufriedenheit auf andere Einstel­

36 Nach Michalk & Nieder, 2007, S. 172
37 Büssing, 2004, S. 471

lungen“, wie z. B. auf die Lebenszufrieden­
heit.38 Zu viele moderierende Variablen und 
Einflüsse verhindern genauere Messungen. 
Es steht jedoch fest, dass die Arbeit „einen 
großen Einfluss auf das Leben eines Men­
schen hat. Diese Kausalbeziehung gilt auch 
umgekehrt“ .39 Psychische Fehlbeanspru­
chungen werden meist als Stress mit sei­
nen Konsequenzen auf unser Wohlbefin­
den untersucht. Stress ist abhängig von

38 Weinert, 2004, S. 276
39 Weinert, 2004, S. 276
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verschiedenen Arbeits- und Personenvari- 
ablen. Im Berufsleben gelten einige Deter­
minanten, wie z. B. eine geistig fordernde 
Tätigkeit, Erfolgsaussichten im Beruf etc.40 
als Indikatoren für eine hohe Arbeitszufrie­
denheit, denn man geht davon aus, dass 
Anforderungen die Entwicklung fördern. Sie 
erweisen sich damit als positive Faktoren für 
unser Wohlbefinden. Von Rosenstiel41 iden­
tifiziert in diesem Sinne folgende Einfluss­
variablen auf eine hohe Arbeitszufrieden- 
heit: zwischenmenschliche Beziehungen, 
Kooperation, Arbeitsbedingungen, Arbeits- 
Strukturen, Sicherheit und Verbundenheit.42 
Genauso gibt es daneben Determinanten, 
sogenannte Stressoren, oder allgemeine 
.Reize’ , die sich negativ auf die Arbeitszu­
friedenheit und das Wohlbefinden auswir­
ken, weil sie Stressreaktionen auslösen. 
Diese sind als negative Belastung zu bewer­
ten. Die Literatur zum interdisziplinären 
Gegenstand Stress ist unüberschaubar.43 
Er wird als Disstress im Zusammenhang mit 
psychischen Belastungen und Beanspru- 
chungen in der beruflichen Umwelt thema­
tisiert. So konnten beispielsweise Luong & 
Rogelberg44 in einer Studie unter Verwal­
tungsangestellten einer Universität eine 
positive Korrelation zwischen subjektiver 
Arbeitsbelastung und der Erschöpfung der 
Probanden nachweisen.45 In diesem Sinne 
sollten die Begriffe Belastung und Bean­
spruchung definiert werden, um sie vonei­
nander abgrenzen zu können:

46 Rohmert & Rutenfranz, 1975 nach Bamberg, 2007,
S. 141
47 Vgl. Weinreich & Weigl, 2002, S. 12
43 Greif, 1991, S. 6
49 Vgl. Bamberg, 2007, S. 143 f.

„Belastungen sind objektive, von außen 
auf den Menschen ein wirkende Faktoren. 
Die Auswirkungen von Belastungen auf 
den Menschen, die auf Grund differie­
render Fähigkeiten und Eigenschaften 
unterschiedlich sind, werden als Bean­
spruchung bezeichnet“.46

Belastungen sind daher zunächst neutrale 
Einflüsse,47 die in unserem Arbeitsleben 
auftreten und als unspezifisch oder aufga­
benbezogen charakterisiert werden kön­
nen. Beanspruchung wird der Umgang mit, 
die Verarbeitung von oder die Reaktion auf 
Belastungen genannt. Negative Beanspru­
chungen im Arbeitsleben werden u. a. als 
Stress (eine andere Form der negativen 
Beanspruchung ist z. B. die Ermüdung) ein­
gestuft. Zum Verhältnis der Konzepte lässt 
sich sagen:

„Stressoren und Streßreaktionen 
bedingen sich analog wie Belastungen 
und Beanspruchungen. “48

Die stresstheoretische Perspektive erweitert 
das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept, 
das sich auf Faktoren des Arbeitslebens 
konzentriert,49 um den Aspekt der individu­
ellen Bewältigungsstrategie. Ausgelöst wird 
Stress durch Konfrontation mit objektiven

40 Vgl. Weinert, 2004, S. 271
41 Rosenstiel, 1992
42 Vgl. Rosenstiel, 1992, S. 22
43 Vgl. Ulich, 2006, S. 474
44 Luong & Rogelberg, 2005
45 Vgl. Zimbardo, 2008, S. 478
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bzw. physikalischen, chemischen Umwelt­
einflüssen oder subjektiven bzw. psycho­
sozialen Stressoren (sog. Stimuli, die Stress 
induzieren). Zudem sind Stressoren additiv, 
d. h. verschiedene Stimuli (auch aus ver­
schiedenen Lebensbereichen) können den 
Stresspegel anheben. Präziser ausgedrückt 
haben sowohl Familienkonflikte, Lebens­
qualität als auch misslingende Erholung 

aufgrund von Freizeitstress ursächlichen 
Anteil an der empfundenen arbeitsbezo­
genen Stressreaktion. Exemplarisch lässt 
sich hier das Stressmodell nach Gerrig & 
Zimbardo50 anführen, welches aufzeigt, wie 
die kognitive Bewertung von Stresssituati­
onen mit dem jeweiligen Stressor und den 
physischen, sozialen und persönlichen Res­
sourcen interagieren.51-52

50 Gerrig & Zimbardo, 2008
51 vgk Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 468
52 S. Abbildung 3
53 Nach Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 468

Stressmodell53



Einen erheblichen Effekt unter den Arbeits­
determinanten hat der Stressor Arbeits­
platzunsicherheit. Da prekäre Verhältnisse 
jedoch zur Normalität werden, ist zu erwar­
ten, dass das allgemeine Stressniveau wei­
ter steigen wird.54 Insgesamt gehört der 
Arbeitsplatz bereits heute zu den häufigsten 
Stressverursachern. Persönlichkeitsdisposi- 
tionen spielen beim Stressmodell im Gegen­
satz zum Arbeitszufriedenheitskonzept 
eine große Rolle, da die Bewältigung einer 
Stresserfahrung mittels individueller Res­
sourcen erfolgt, die je nach aktueller oder 
persönlicher Lebenslage (z. B. Prüfungssi- 
tuation, verliebt sein) variieren können.55

54 Vgl. Schulte, 2005, S. 127
55 Vgl. Kastner, 1999, S. 53, 56 f.
56 Vgl. Weinert, 2004, S. 279 und Knesebeck et al., 
2004
57 GDP, 2006

Im Rahmen der Arbeitszufriedenheit ist 
Stress ein das Wohlbefinden senken-
der Faktor, und im Kontext der WLB deu­
tet Stress auf ein inneres und/oder äußeres 
(z. B. Familie-Arbeit-Konflikt) Ungleichge­
wicht hin. Zudem kommt dem Konzept 
Stress Bedeutung zu, da es im Sinne eines 
Spillovers, d. h. einer Übertragung, vom 
Arbeitsplatz in den Privatbereich und umge­

kehrt, übergreifen kann.56

So sieht die Gewerkschaft der Polizei57 
in polizeitypischen Einsätzen, also in der 
konkreten Arbeitssituation, eine Reihe von 
Stressoren, die auf den Arbeitsalltag und 
das Privatleben der Polizeibeamtinnen und 
-beamten Einfluss üben. Zunächst ist das 

Agieren in Konflikten und die dadurch stän­
dig erforderliche Handlungsfähigkeit der 
Polizisten zu nennen. Weiterhin die Konfron­
tation mit dem Tod, sei es durch das Über­
bringen von Todesnachrichten, die Bergung 
von Toten oder auch durch den Selbstmord 
von Kollegen. Zudem übt die erzwungene 
Selbstbeherrschung Druck auf die Indivi­
duen aus, da oftmals eine „Diskrepanz zwi­
schen innerer Aufregung und nach außen 
demonstrierter Gelassenheit“58 besteht, was 
wiederum eine starke emotionale Kontrolle 
bedingt, zumal Verfehlungen das Image des 
Berufsbildes beeinträchtigen. Ferner spie­
len Zeit- und Vorgangsdruck und der damit 
verbundene und oft erforderliche Schicht­
dienst eine wichtige Rolle für den Privatbe­
reich: Die andauernde körperliche und psy­
chische Belastung führt mit zunehmendem 
Alter der Beamtinnen und Beamten dazu, 
dass der soziale Bereich darunter zu leiden 
beginnt. Beispielsweise beginnt der Freun­
deskreis zu schrumpfen und familiäre Kon­
flikte und Koordinierungsnotwendigkeiten 
häufen sich. Eine weitere Einflussvariable 
für arbeitsplatzbezogenen Stress ist in der 
fachlichen oder organisatorischen Überfor­
derung auszumachen, die manche Situati­
onen mit sich bringen, insbesondere dann, 
wenn die Konsequenzen des Handelns 
weiterreichend sind. Konflikte im Kollegen­
kreis, im Sinne eines schlechten Betriebs­
klimas, führen vor allem im Polizeiberuf zu

58 GDP, 2006, S. 9
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einer zweifachen Belastung, da einerseits 
das zwischenmenschliche Miteinander trotz 
seiner Essentialität in Frage gestellt wird 
und weitere Stressreaktionen, wie beispiels­
weise Mobbing -  den größten Stressfaktor 
im Arbeitsleben -, bedingt. Auf der ande­
ren Seite leidet darunter das für einen Poli­
zisten grundlegende kollegiale Vertrauen in 
die Unterstützung im Notfall. In Kombination 
mit dem falschen Verhalten von Führungs­
kräften -  was letztendlich selbst häufig auf 
Stress zurückzuführen ist -  kommt es in 
vielen Fällen zu Frustrationen, welche chro­
nischen Stress auslösen und auf andere 
Lebensbereiche übergreifen.59

All diese Quellen von Stress können posi­
tive (Eustress) und negative Effekte haben 
und sich -  unabhängig von dessen Entste­
hungsort in der Arbeit, Familie oder ande­
renorts -, wie soeben festgestellt, auf wei­
tere Bereiche des Lebens auswirken. In 
jedem Fall wird das Wohlbefinden beein­
flusst. Je nach Intensität und subjektiver 
Wahrnehmung kann es sich um kurz- oder 
langfristige Folgen für die seelische oder 
körperliche Gesundheit handeln. Langfris­
tige negative Auswirkungen von Stress 
sind psychosomatische Beschwerden und 
Krankheiten (z. B. Depression, Angstzustän­
de oder Burnout) und kritisches Gesund­
heitsverhalten (z. B. der Griff zu Drogen wie 
Alkohol/Medikamenten/Zigaretten, falsches

Essverhalten etc.).60 Diese Auswirkungen 
verursachen letztendlich für das Unterneh­
men oder die Organisation Kosten, da sie 
sich in geringerer Arbeitsqualität und Leis­
tungsfähigkeit, häufigeren Fehlzeiten etc. 
manifestieren. Stress und dessen mittelbare 
und unmittelbare, akute und chronische Fol­
gen werden dann auch aus organisationaler 
Sicht zum Problem, wenn die „Gesamt­
performance sinkt“.61 Mithilfe individueller 
Bewältigungsstrategien (sog. Coping), die 
abhängig von unserer inneren und äußeren 
Ressourcenausstattung sind, versuchen wir, 
die durch Stress provozierte innere Imbalan­
ce zu beseitigen. Die Organisation kann 
dabei unterstützend tätig werden, indem sie 
Präventionsarbeit zur Gesundheitsförderung 
leistet. Hierbei ist die Führungskraft bzw. 
ihr Führungsverhalten von entscheidender 
Bedeutung.62 Als Beispiel gelten Maßnah­
men zur Ressourcenerhöhung, die unge­
fähr denen zur Erreichung der individuellen 
WLB gleichen (z. B. Entspannungstraining, 
Selbst- und Zeitmanagement, Fitness- und 
Ernährungsprogramme etc.). Ergänzend 
müssen identifizierte Belastungsfaktoren in 
den Betrieben reduziert werden, um eine 
nachhaltige Stressbewältigung zu gewähr­
leisten.63 Die Gewerkschaft der Polizei64 
schlägt auf dieser Grundlage folgende 
Methoden in Bezug auf Zeitpunkt und Akti­
vitätsbereich vor, bei der auch das soziale 
Umfeld Beachtung findet:65

60 Vgl. Greif, 1991, S. 25; Ulich, 2006, S. 460
61 Thiehoff, 2004, S. 418
62 Vgl. Schweriner) & Muhsahl, 2003, S. 331 ff.
63 Vgl. Bamberg, 2007, S. 147
64 GDP, 2006, S. 15
85 S. Abbildung 4

59 Vgl. GDP, 2006, S. 8 ff.
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Beispiele für Methoden des Stressmanagements66

Kognitive & emotio­
nale Einstellung

Körperliche Aktivität Verhalten: technisch 
& organisatorisch

Soziale Beziehun­
gen, soziale Unter­
stützung
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• Positive Lebens­
einstellung & 
Selbstwert

• Meditation
• Zuversicht und 

Zufriedenheit 
generieren

• Emotionale 
Umwertung von 
Aufgaben

• Ausdauersport
• Aikido
• Entspannungs­

techniken
• Yoga
• Qi Gong
• Tai Chi
• Gesunde 

Ernährung

• Zeitmanagement
• Problemlöse­

strategien
• Konfliktlösungs­

kompetenz
♦ Arbeitseinteilung
♦ Verhaltenstraining

• Familien- und 
Freundeskreis 
aktivieren

• Soziale Kontak­
te und Netzwerke 
aufbauen
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können & Grenzen 
ziehen
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• Mental auf
Situation einstellen

• Antrainierte
Verhaltensmuster 
vergegenwärtigen 

• Selbstkonfirmation

• Übungen zur 
Energiebereit­
stellung (Qi Gong)

• Entspannungs­
übungen

• Atemübungen

• Checklisten
• Ablaufschema
• Störungen aus­

schließen
• Nach Prioritäten 

arbeiten
• Delegieren

• Rückversicherung 
auf Hilfe in der Not

• Coaching oder 
Beratung

• Mitstreiter & Befür­
worter aktivieren

• Unterstützung 
organisieren

W
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ss
­
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tu
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. • Positives Mantra
• Fokus auf Ziel
• Wahrnehmungs­

lenkung
• Übungen zur 

Achtsamkeit
• 2-Blätter-Methode

• Tiefes, bewusstes 
Atmen

• Progressive Mus­
kelentspannung

• Kurzzeitig herum­
laufen

• Selbstdisziplin
• Am Schema 

abarbeiten
• Zwischenzusam­

menfassungen
• Überblick ver­

schaffen
• Pausen

• Unterstützung 
erfragen

• Kurze Gespräche 
suchen

N
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h 
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ss
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tu
at
io
n • Erfolg bzw. Durch­

halten wahrneh­
men und „feiernH

• Erfahrungen 
reflektieren

• Entspannung 
durch Musik

• Lernen & Konse­
quenzen ziehen

• Austoben & 
ausruhen

• Laufen
• Tanzen
• Spielen
• Schwimmen
• Sauna
• Massage
• Schlafen

• Checklisten er­
stellen oder ver­
bessern

• Prioritäten neu 
ordnen

• Zeitmanagement 
verbessern

• Mit vertrauten 
Personen darüber 
reden

• Trost und Ver­
ständnis einholen

• Im geselligen Kreis 
entspannen

• Professionelle 
Betreuung

66 Nach GDP, 2006, S. 15

298



Die Wechselbeziehung zwischen Arbeits- 
Zufriedenheit und Stress ist durch die Psy­
chologie noch nicht ausreichend erforscht. 
Kausale Zusammenhänge oder Korrelati­
onen sind daher ungeklärt, sodass WLB 
und die damit verbundenen Methoden im 
Kontext der Stresserfahrung als Ressource 
zur Bewältigung bezeichnet werden kön­
nen.

Was ist Arbeitszufriedenheit?

Arbeit zählt in der kontemporären Gesell­
schaft zu den kaum reflektierten Selbst­
verständlichkeiten.67 Hinterfragt man diese 
Selbstverständlichkeit, stößt man zwangs­
läufig auf folgende Fragen, welche seit jeher 
kontrovers diskutiert werden. Ist die Arbeit 
ein Fluch oder Segen für den Menschen? 
Wird der Mensch dadurch unglücklich oder 
glücklich? Führt sie zu Krankheit oder sta­
bilisiert sie die Gesundheit? Überdies ist 
der Lebensbereich Arbeit zu komplex und 
umfangreich, um einfach erklärt zu werden. 
Darum bedarf es eines Konstrukts, welches 
zumindest einige wichtige Bedeutungsdi­
mensionen der Arbeit definiert und unter­
sucht.68

Die Arbeitszufriedenheit ist daher eines 
der am häufigsten empirisch untersuchten 
Konzepte der betrieblichen Verhaltensfor­
schung, nicht zuletzt auch deshalb, weil mit 

hoher Arbeitszufriedenheit eine hohe Pro­
duktivität und Arbeitsmotivation und gerin­
gere Fehlzeiten und Fluktuation erwartet 
werden bzw. weil sie als „Ausdruck für per­
sönliche Entwicklung“69 gilt. Dennoch ist die 
theoretische Forschung zur Arbeitszufrie­
denheit ähnlich wie bei der Thematik Work- 
Life-Balance sehr diffus und uneinheitlich.70 
Zudem gibt es oft keine ausreichend fun­
dierte Verbindung zwischen Empirie und 
Theorie.

69 Büssing, 2004, S. 462
70 Vgl. Martin, 1992, S. 481; Brüggemann et al., 1975, 
S. 13 ff.
71 Rosenstiel, Nerdinger & Spieß, 1991
72 Maier, Rappensberger, Rosenstiel & Zwarg, 1994

Für Deutschland wurde in den 90er Jahren 
attestiert, dass Arbeit gegenüber anderen 
Lebensbereichen wie Freizeit und Familie 
an Bedeutung verliert. Zudem zeigt sich bei 
Hochqualifizierten, die eigentlich prädesti­
niert sind, sich auf die Karriere zu konzen­
trieren, dass diese keineswegs bereit sind, 
um jeden Preis und somit auf Kosten von 
Freizeit, Partnerschaft und Familie eine Kar­
riere anzustreben. Des Weiteren zeigt sich 
bei der Frage, ob das Leben eine Aufga­
be darstellt oder eher ein Genuss ist, ein 
Rückgang der Aufgabenorientierung. Inwie­
fern diese Tendenzen heute noch aktuell 
sind, kann mangels Forschung nicht gesagt 
werden.71 Vergleicht man die Wertorien­
tierungen zwischen den neuen und alten 
Bundesländern, ergeben sich nach Mai­
er, Rappensberger, Rosenstiel & Zwarg72 
schon erhebliche Unterschiede. Dies ver­
deutlicht die Tatsache, dass nicht alle Men­
schen einem Werteschema folgen, son-

67 Rosenstiel, 2001
63 Vgl. Okonek S Genkova, 2009
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dem die Sozialisationsbedingungen, die 
wirtschaftliche Lage und sonstige Bedin­
gungen, Unterschiede verursachen. Eine 
neue umfassende Studie liegt derzeit noch 
nicht vor. Mit Rosenstiel73 kommt es jedoch 
zu folgender Gesamtbeurteilung: Berufliche 
Arbeit hat nach wie vor einen hohen Stel­
lenwert im individuellen Wertesystem, doch 
haben sich die Ansprüche an die Arbeit 
geändert. Arbeit wird weniger um ihrer 
selbst willen, aus Pflichterfüllung oder der 
reinen ökonomischen Sicherung wahrge­
nommen. Vielmehr haben sich die Ansprü­
che an die Arbeit zugunsten von postma­
terialistischen Werthaltungen wie Freiheit, 
Selbstentfaltung usw. verschoben. An die­
sem Punkt knüpft auch die WLB-Forschung 
an, die unter anderem das Konstrukt der 
Arbeitszufriedenheit zum Gegenstand 
macht.

Unter Arbeitszufriedenheit wird im Allgemei­
nen „die Erfüllung oder Befriedigung von 
Bedürfnissen, Ansprüchen oder Wünschen 
des Arbeitenden an seine Arbeitssituation“ 
verstanden.74 Arbeitszufriedenheit kommt 
somit dadurch zustande, dass ein Vergleich 
zwischen den „tatsächlich vorfindbaren 
Bedürfnisbefriedigungsmöglichkeiten (Ist)“75 
und dem wünschenswerten Ideal (Soll) ver­
glichen wird. In diesem Abgleich sind drei 
verschiedene Konstellation denkbar:

1. Soll > Ist
Das Soll wird nicht erreicht: Der Ist- 
Zustand bleibt hinter den Erwartungen 
zurück.

J Das Resultat ist Unzufriedenheit.

2. Soll = Ist
Der wünschenswerte Zustand wird

• erreicht.
Zufriedenheit ist die Folge.

3. Soll < Ist
Die Erwartungen werden übertroffen.
Situations- und persönlichkeits­
abhängig kann sich Zufriedenheit oder 
Unzufriedenheit einstellen.76

76 Vgl. Wiendieck, 1994, S. 110 f.
77 Brüggemann et al., 1975
78 Vgl. Brüggemann et al., 1975, S. 134 ff.

Die beschriebenen Vergleiche werden kon­
tinuierlich vorgenommen und auch die 
Ansprüche variieren stets, daher ist Arbeits­
zufriedenheit -  ebenso wie Work-Life- 
Balance -  kein statischer Zustand. Arbeits­
zufriedenheit ist vielmehr ein dynamischer 
Bewertungsprozess. Brüggemann et al.77 
unterscheiden in diesem Zusammenhang 
insgesamt sechs verschiedene Formen der 
Arbeitszufriedenheit: progressive, stabilisier­
te, resignative Arbeitszufriedenheit, Pseudo- 
Arbeitszufriedenheit, fixierte und konstruk­
tive Arbeitsunzufriedenheit.78 Ein an dieser 
Stelle oft von Forschern kritisch bewer­
tetes Phänomen ist die Messung tendenzi­
ell hoher Arbeitszufriedenheit, denn gene-

73 Rosenstiel, 2001
74 Wirtz & Schwarz, 2004, S. 77
73 Steinmann & Schreyögg, 2005, S. 565
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rell fallen globale Zufriedenheitsurteile meist 
sehr positiv aus. Außerdem werden bei Mit­
arbeiterbefragungen aufgrund des sozia­
len Drucks, der Selektionseffekte und der 
jeweiligen Befragungssituation verfälsch­
te Ergebnisse produziert.79 Außerdem geht 
eine situationsunabhängige Fehlerquelle von 
der Person selbst aus. Fischer80 spricht von 
einem stereotypen Antwortmuster. Auf die 
Frage „Wie geht’s?“ würde normalerweise 
die Mehrzahl mit „Gut“ antworten, selbst 
wenn dies nicht der Fall ist.

79 Rogelberg, Luong, Sederburg & Cristol, 2000
80 Fischer, 1989
31 Vgl. Rosenstiel, 1980
82 Bongartz, 2000
83 Vgl. Brickman et al., 1978
84 Vgl. Perrig-Chiello, 1997

Zudem ist Arbeitszufriedenheit kein für län­
gere Zeit konstantes Merkmal einer Person, 
stattdessen ist sie an die Motivbefriedigung 
gekoppelt und weist somit einen zyklischen 
Verlauf auf,81 In Bezug auf das Wohlbefin­
den ist dies nicht feststellbar. Einige Studi­
en deuten darauf hin,82 dass wiederholte 
Messungen des Wohlbefindens über eine 
längere Zeit hinweg auf eine beträchtliche 
Konstanz hinweisen. Zudem scheint das 
Wohlbefinden relativ unabhängig von objek­
tiven Kriterien wie Sozialstatus und Einkom­
men zu sein. Menschen pendeln sich nach 
starken positiven oder negativen Befin­
denszuständen relativ schnell in ein subjek­
tiv empfundenes Durchschnittsniveau des 
Wohlbefindens ein. Aus diesem Grund wird 
das Wohlbefinden83 als eine relativ stabile 
biographisch verankerte Persönlichkeitsva­
riable betrachtet.84

4. Was ist Lebenszufriedenheit/ 
Wohlbefinden?

Eine erste Herausforderung stellt die 
Gewährleistung der Trennschärfe der 
Begrifflichkeiten dar. Daher folgen zunächst 
Begriffsklärungen des Wohlbefindens, der 
Lebensqualität und der Lebenszufrieden­
heit. Spricht man in der Literatur von Wohl­
befinden, so ist damit meist das subjektive 
Wohlbefinden gemeint. Damit wird impli­
ziert, dass dieses Konzept auf einer per­
sönlichen Einschätzung beruht. Ebenso 
wie Work-Life-Balance ist es also ein indi­
viduell zusammengestelltes Konstrukt aus 
dem eigenen Wertesystem, Interessen und 
Lebenszielen, das sich aus kognitiv gefällten 
Vergleichsurteilen (Soll-Ist-Vergleiche) und 
Emotionen ergibt. Dieses Wohlbefinden 
wird weiterhin unterteilt in das aktuelle und 
habituelle Wohlbefinden, wobei ersterem 
das Glücksgefüh! und die Lebensqualität 
als emotional-affektive Aspekte zugeord­
net werden und letzteres die Lebenszufrie­
denheit (als kognitiven Aspekt) einschließt.85 
Lebensqualität wird verstanden als die Qua­
lität der Lebenssituation unter körperlichen, 
psychischen, sozialen Gesichtspunkten 
sowie rollenspezifischen Kategorien.86

35 Vgl. Gendolla Morillo, 2005, S. 11
88 Vgl. Augustin, 2001, S. 697
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Somit ist Lebensqualität als Bewertungskri­
terium für die Lebenszufriedenheit relevant. 
Die Lebenszufriedenheit kann als kognitive 
Komponente des Wohlbefindens verstan­
den werden, d. h. sie erschließt sich struk­
turell ähnlich wie die Arbeitszufriedenheit, 
indem (v. a. soziale) Vergleiche angestellt 
werden und anschließend eine Situationsbe­
wertung der Lebensqualität vorgenommen 
wird, die mit einem erstrebten Idealzustand 
verglichen wird. Auch Lebenszufrieden­
heit ist ein dynamisches Konstrukt: Ein lau­
fender Urteilsprozess in der Retrospektive, 
kein Zustand, und damit über den Lebens­
lauf veränderbar. Die Lebenszufrieden­
heit bleibt jedoch für einen längeren Zeit­
raum stabil und pendelt sich immer wieder 
zu einem stabilen hohen oder niedrigen 
Zustand.87 Zusammenfassend handelt es 
sich beim Konzept der Lebenszufriedenheit 
um eine Selbsteinschätzung der eigenen 
Zufriedenheit in einzelnen Lebensbereichen. 
Sie ist folglich das Erleben, welches durch 
einen kognitiven Prozess begründet wird, 
in dem die Bewertung des eigenen Lebens 
im Mittelpunkt steht. Die Bewertung erfolgt 
z. B. im Vergleich eines subjektiv erlebten 
Ist-Zustands mit einem subjektiv festgesetz­
ten Soll-Zustand auf der Grundlage ausge­
wählter, potenziell relevanter Informationen 
bezüglich des eigenen Lebens. Der sub­
jektiv festgesetzte Soll-Zustand wird durch

88 May ring, 1991
88 Argyle & Martin, 1991; Ferring et al., 1996, 1997;
Veenhoven, 1991a, b; Grob et al., 1991
80 Standard-Theorie-Multipler Diskrepanz; Michalos, 
1980, 1985
81 Mosler, 1992

Erwartungen, Bedürfnisse, Ziele, Idealisie­
rungen sowie durch soziokulturelle Normen 
und Werte einer Person beeinflusst. Der 
subjektiv erlebte Ist-Zustand ist die Wahr­
nehmung vergangener, gegenwärtiger und/ 
oder zukünftig erwarteter Ereignisse. Bei der 
subjektiven Einschätzung88 handelt es sich 
um das Abwägen hervorgehender Gefühle 
der Dissonanz oder Kongruenz bzw. um 
das harmonische Verhältnis zwischen Per­
son und Umwelt.89 Die Relativitätsposition 
betont die Bedeutung der subjektiven Wahl 
des Standards der Sollgröße für das Aus­
maß der selbstberichteten Lebenszufrieden­
heit.90 Je höher dieser Standard liegt, desto 
eher wird eine wahrgenommene Diskrepanz 
zwischen der Soll- und der Ist-Größe erlebt, 
welche die Lebenszufriedenheit beeinträch­
tigt -  wobei hier die Beliebigkeit des kogni­
tiven Erlebens eine persönliche und sub­
jektive Dimension der Lebenszufriedenheit 
darstellt.

Wohlbefinden ist im Gegensatz zur Arbeits­
zufriedenheit eng mit der kognitiven Kon­
sistenz verknüpft, da das Individuum seine 
Motivverwirklichungen maximieren möch­
te und damit gleichzeitig auch sein Wohl­
befinden.91 Beides zusammen ist aber des 
Öfteren aufgrund der Umweltbedingungen 
nicht erreichbar. Dieses könnte auch ein 
Erklärungsansatz sein, wieso die Wechsel-

87 set-Point Theorie, vgl. Genkova, 2009
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tendenz weder Wohlbefinden noch Arbeits­
zufriedenheit voraussagt, somit ein Hinweis 
dafür ist, dass WLB keine Sicherheitsori­
entierung darstellt. Eine Maximierung der 
Motivverwirklichung, ebenfalls u. a. WLB zu 
erlangen, ist aber nur dann gegeben, wenn 
das Individuum die wahrgenommenen Ver­
wirklichungsmöglichkeiten ausschöpft. Dies 
erfolgt getreu dem Motto „Ich fühle mich 
dann wohl, wenn ich denke, dass ich das 
habe, was ich bekommen kann.“ Das Indi­
viduum würde dann seine Motivverwirkli­
chungen entsprechend ihrer Konsistenz mit 
den wahrgenommenen Verwirklichungs­
möglichkeiten organisieren, weil diese Kon­
sistenz für das Wohlbefinden entscheidend 
ist.92 Die Ergebnisse mehrerer Studien93 
dienen als Verweis darauf, dass Work- 
Life-Balance ebenfalls eher mit der Traditi­
on der Wohlbefindensforschung als mit der 
Arbeitszufriedenheit zusammenhängt. Die 
subjektiven Indikatoren für Work-Life-Balan­
ce zu ermitteln und die kausalen Zusam­
menhänge festzustellen, bedarf jedoch wei­
terer Forschung.

Somit werden folgende Variablen einbezo­
gen: Eine Person kann nun entsprechend 
folgender Beziehungen zwischen Verwirkli­
chung und Verwirklichungsmöglichkeit sei­
ne Motive bewerten:94

1. Realisierungschance:
Eine Motivverwirklichung wird deswe­
gen vorrangig, weii für sie am ehesten 
eine Chance gesehen wird, sie zu ver­
wirklichen.

2. Knappheit:
Eine Motivverwirklichung wird deswe­
gen vorrangig, weil sie als selten oder 
schwierig zu erreichen angesehen 
wird.

3. (Nicht-)Selbstverantwortlichkeit:
Eine Motivverwirklichung wird des­
wegen vorrangig, weil die Person die 
Verwirklichung nicht selber herbeifüh­
ren kann. Die Verantwortung für die 
Verwirklichung des Motivs wird extern 
attribuiert.

4. Instrumentalität:
Eine Motivverwirklichung wird des­
wegen vorrangig, weil nur über sie 
die Möglichkeit gesehen wird, ande­
re Motive zu verwirklichen. Die dritte 
und vierte These wurden aber empi­
risch nicht bestätigt und liefern keine 
umfassende Erklärung der Zusammen­
hänge zwischen Wohlbefinden und 
Motiven.

92 Mosler, 1992
83 Genkova, 2009

M  Mosler, 1992
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Die Lebenszufriedenheit schließt entgegen 
der Life-Dimension aus dem Konzept der 
WLB nicht nur das Privatleben -  als Gegen­
pol zum Arbeitsleben -  ein, sondern ist eine 
den Lebensbereich übergreifende Größe. 
Das bedeutet, dass sich die Lebenszufrie­
denheit aus verschiedenen Bereichszufrie­
denheiten zusammensetzt. Doch darf man 
daraus nicht schließen, dass bei Mittelung 
der Bereichszufriedenheiten die Lebenszu­
friedenheit resultiert.95 Dazu müssen weitere 
Aspekte, wie beispielsweise die Gewich­
tung der einzelnen Bereiche, berücksichtigt 
werden. Analog zur WLB und zur Arbeits­
zufriedenheit sucht man auch bei der 
Lebenszufriedenheit vergeblich nach einer 
allgemeingültigen Definition.

95 Vgl. Meulemann, 2007, S. 261; Hampel, 1985, S. 30 90 Set-Point Theorie, Becker, 1994, vgl. Genkova, 2009
36 Vgl. Genkova, 2009 99 Bongartz, 2000
97 Z. B. Fordyce, 1972

Offensichtlich hängt aber das Wohlbefinden 
mit Karriere ähnlich wie das Wohlbefinden 
mit Einkommen zusammen, ist ein Anstieg 
zu verzeichnen, stellt sich zuerst eine hohe 
Zufriedenheit ein, jedoch gewöhnt man sich 
schnell an die Situation und die Zufrieden­
heit sinkt anschließend wieder. Die Ansprü­
che und die Erwartungen, ob diese erfüllt 
werden, sind für die individuelle Lebenszu­
friedenheit ausschlaggebend.96

Empirische Untersuchungen über längere 
Zeiträume, die sich mit Lebenszufriedenheit 
beschäftigen, weisen kein zyklisches Muster 
auf.97 Dabei wird der sog. Zeroism, der 
als Nullzustand ohne schlechte und gute 
Ereignisse und Erlebnisse verstanden wird, 

als Glückszustand nicht unterstützt. Auch 
Lebenszufriedenheit ist ein dynamisches 
Konstrukt: Ein laufender Urteilsprozess in 
der Retrospektive, somit also kein Zustand 
und daher über den Lebenslauf veränder­
bar. Die Lebenszufriedenheit bleibt jedoch 
für einen längeren Zeitraum stabil und pen­
delt sich immer wieder zu einem stabilen 
hohen oder niedrigen Zustand.98

Die Balance zwischen .Lebenszufriedenheit 
und Arbeitszufriedenheit zu meistern, stellt 
somit eine Herausforderung dar. Es herrscht 
die subjektive Theorie vor, dass Work-Life- 
Balance als ein stabiler „Zero-Zustand“ das 
Wohlbefinden fördert. Wohlbefinden im Sinne 
einer Grundbefindlichkeit ist als mittelfristiges 
Gleichgewichtsniveau gedacht, um das sich 
variable Wohlbefindenszustände bewegen. 
Als Indikator für dieses mittelfristige Gleich­
gewicht verwendet man das Niveau des 
selbstberichteten Wohlbefindens über einen 
Zeitraum von vier Wochen, welches durch 
das Verhältnis zwischen dem Ausmaß des 
positiven und negativen Befindens in diesem 
Zeitraum operationalisiert wird.99

Die Lebenszufriedenheit wird daher als glo­
bale Größe, die über einen längeren Zeit­
raum stabil bleibt, aufgefasst; Bereichszu­
friedenheiten wie die Arbeitszufriedenheit 
sind als spezifische Lebenszufriedenheits­
bereiche zu verstehen. Alle Zufriedenheits­
bereiche stehen über die Lebenszufrie­
denheit in Wechselbeziehung zueinander:
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Die Zufriedenheitswerte beeinflussen sich 
auf diese Weise gegenseitig (analog dem 
Stresskonzept: Stress wird in andere Be­
reiche hineingetragen). Die Lebenszufrie­
denheit wird gespeist aus kognitiven Ver­
gleichsprozessen über physisches und 
psychisches W ohlbefinden. Ein eigener 
Modellversuch, der jedoch die zeitliche 
Komponente vernachlässigt, soll diesen 
Ansatz verdeutlichen. Hier kann auch die 
Beziehung zum W ork-Life-Balance-Kon- 
zept aufgezeigt werden. Da Wechselbe­
ziehungen die Zufriedenheitsverbindungen 
kennzeichnen, ist mit Beeinträchtigung einer 
Bereichszufriedenheit aus dem Pool ,Work’ 
(Arbeitszufriedenheit, Berufs-, Erfolgszufrie­
denheit etc.) oder .Life’ (Partner-, Freizeit-, 
Familienzufriedenheit etc.) auch immer die 
Lebenszufriedenheit betroffen.100 Zieht man 
das W ork-Life-Balance-Konzept hinzu, ist 
die Annahme plausibel, dass eine subjek­
tiv gelungene Work-Life-Balance sich durch 
individuell getroffene, hohe Zufriedenheits- 
Urteile auszeichnet.101

Einschränkend für alle drei Konzepte muss 
angeführt werden, dass Zufriedenheitsur­
teile für ein Individuum leichter zu treffen 
sind, wenn sie einen bestimmten Zeitpunkt 
und nicht einen längeren Zeitraum betref­
fen.102 Auch die Befragungssituation muss 

immer kritisch betrachtet werden. Zahl­
reiche Faktoren (Stimmung; Zeitdruck; Ört­
lichkeit; der sog. Hawthorne-Effekt;103 Erhe­
bungsmethode [Fragebogen, Interview]; die 
Neigung, Negatives schönzureden; sozial 
erwünschte Antworten zu liefern etc.) beein­
flussen die Angaben der Befragten im Hin­
blick auf ihre Urteile, wobei nicht bekannt 
ist, welche Variable welches Gewicht bei 
der Urteilsfindung einnimmt.104 Eine Schwie­
rigkeit ist auch die Subjektivität der Vorstel­
lung von den Konzepten und der gemach­
ten Angaben. Da es keine objektiven 
Erhebungsinstrumente zur Messung von 
Zufriedenheiten gibt, muss man sich auf 
Selbsteinschätzungen verlassen. Generell 
sind Zufriedenheitsurteile also mit Vorsicht 
zu interpretieren.105

Außer den bereits erwähnten Ansprüchen 
spielt auch die Anpassung eine wichtige 
Rolle. Das Wohlbefinden entsteht durch 
Gewöhnung bzw. Anpassung, was auch mit 
dem Immer-Wieder-Zurückkehren (set point) 
zu einem vorigen Zustand nach schwierigen 
Lebensereignissen und Lebensbedingun­
gen106 verbunden ist. Sie wurden schon in 
Bezug auf Wohlstand angesprochen. Darü­
ber hinaus spielen sie auch eine wichtige 
Rolle bei der Adaption und den Passungs­
theoretischen Ansätzen.107

i0° Vgl. OECD, 2007, S. 120
101 Vgl. Guest, 2001, S. 256, vgl. Genkova, 2009
102 Vgl. Fischer, 2006, S. 5

103 D. h. die Veränderung des Verhaltens von Pro­
banden, wenn sie wissen, dass sie an einer Studie 
teilnehmen.
104 Vgl. Braun et al., 2003, S, 152
105 Vgl. Schulte, 2005, S. 74, vgl. Genkova, 2009
106 Kognitlvistlscher Zugang mittels Adaptationsniveau­
theorien, vgl. Brickman et al., 1978; Becker, 1994;
Pemg-Chiello, 1997
107 Die optimale Passung zwischen Person und Um­
welt, vgl. Becker, 1994



Dieser Umstand ist durch die Mobilma- 
chungs- und Bagatellisierungshypothese zu 
erklären.108 Sie besagt z. B., dass der Orga­
nismus bei negativen Ereignissen im stär­
keren Maße reagiert als bei positiven Ereig­
nissen, und zwar zunächst kurzfristig mit 
Mobilmachung und langfristig mit Bagatel- 
lisierung.109 Wohlbefinden ist das Resultat 
von befriedigten Bedürfnissen und Motiven, 
eine Art Bilanz zwischen positiven und 
negativen Erlebnissen. Ein subjektiv erlebter 
Ist-Zustand ist die Wahrnehmung vergan­
gener, gegenwärtiger und/oder zukünftig 
erwarteter Ereignisse. Die subjektive Ein­
schätzung110 ist das Abwägen entstehender 
Gefühle der Dissonanz oder Kongruenz. Die 
Relativitätsposition betont die Bedeutung 
der subjektiven Wahl des Standards der 
Sollgröße für das Ausmaß der selbstberich­
teten Lebenszufriedenheit;111 Je höher die­
ser Standard ist, desto eher wird eine wahr­
genommene Diskrepanz zwischen Soll- und 
Ist-Größe erlebt, welche die Lebenszufrie­
denheit beeinträchtigt.112 Alle Lebenser­
eignisse werden auf diese Weise ständig 
von Umweltfaktoren beeinflusst. Die empi­
risch ermittelte Rangfolge von relevanten 
Umweltfaktoren für Glück ist folgende: sozi­
ale Bedingungen (Ehe, Partnerschaft, Fami­
lie, Freundschaft, soziale Unterstützung), 
allgemeiner Lebensstandard und Arbeitsbe­
dingungen.113

108 Taylor, 1991
103 Vgl. Taylor, 1991; Taylor & Brown, 1988
110 Mayring, 1991
111 Standardtheorie multipler Diskrepanz; Michalos, 
1980, 1985
112 Vgl. Bongartz, 2000
113 Campbell, 1981; Freedman, 1978; Glatzer & Zapf,
1984, vgl. Genkova, 2009

In Bezug auf W ohlbefinden werden 
verschiedene Zusammenhangsvariablen 
betrachtet. Während Persönlichkeitsdis­
positionen von der Persönlichkeits- und 
Gesundheitspsychologie betrachtet und 
die physischen Aspekte eher von der Bio­
psychologie analysiert werden, beschäf­
tigt sich die Sozialpsychologie verstärkt mit 
den Umweltfaktoren. Die Umweltfaktoren 
sind interindividuell unterschiedlich und 
wirken differenzierend auf das Wohlbefin­
den. Im Rahmen der Work-Life-Balance 
können im Rückgriff auf zahlreiche Studi­
en somit folgende Einflussvariablen identifi­
ziert werden.114

Zunächst ist die soziale Unterstützung 
innerhalb der Familie oder darüber hinaus 
innerhalb sozialer Netzwerke als einer der 
wichtigsten Faktoren zu nennen, die das 
Wohlbefinden und mit ihm die WLB positiv 
beeinflussen. Soziale Unterstützung trägt 
also zu hoher Lebenszufriedenheit bei, 
sie wird jedoch von den Empfängern als 
wahrgenommene, erlebte, soziale Unter­
stützung definiert. Demnach ist soziale 
Unterstützung das Ergebnis von sozialen 
Interaktionen und deren kognitiv-emotio­
nalen Verarbeitung durch das Individuum. 
Soziale Unterstützung spezifiziert somit die 
Wahrnehmung und Bewertung von Quan-

114 Vgl. Genkova, 2009
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titat und Qualität sozialer Beziehungen und 
Interaktion.115 Zudem die Urbanisation im 
Sinne einer Unterscheidung zwischen häus­
licher Umwelt und dem kontrastierenden 
intensiven Stadtleben. Einige Ansätze ver­
deutlichen hierbei den positiven Einfluss 
des Stadtlebens, da dieses mehr Möglich­
keiten zur Entwicklung und Selbstverwirk­
lichung bietet. Für andere aber bedeutet 
eine Stadt mehr Stress und eine „patho­
gene“ Welt. Die Bewertung hängt letzt­
lich von der einzelnen Person und deren 
Wahrnehmung ab.116 Als weiterer Faktor 
kann Wohlstand genannt werden. So ist 
beispielsweise Einkommen eine positive 
Prädiktorvariable für das selbstberichtete 
Wohlbefinden. Sicherheit und viele Hand- 
lungs- und Nutzungsmöglichkeiten sind mit 
der Einkommenshöhe verbunden. Das Ein­
kommen nimmt viele Stressoren weg und 
dient der Stressbewältigung.117 Weiterhin 
ist Religiosität als Glück und Wohlbefinden 
steigernd anzusehen. Religiöse Menschen 
tendieren demnach dazu, glücklicher als 
nicht-religiöse Menschen zu sein.118 Clark & 
Lelkes119 berichten außerdem, dass der reli­
giöse Glauben als Puffer gegen Stressoren 
wie Arbeitslosigkeit, niedriges Einkommen 
und Verwitwung dient. Und so üben auch 
Alter, Geschlecht, Wohnsitz (Großstadt/ 
Dorf), Minderheitsstatus oder wahrgenom­
mene Unterschiede der qualitativen Aspekte 
des psychologischen Wohlbefindens einen

115 Sommer & Fydrich, 1989 nach Genkova, 2009
116 Fischer, 1991, 1994 nach Genkova, 2009
117 Vgl. Diener et al., 1995 nach Genkova, 2009
118 Vgl. auch Suh et al., 1998
119 Clark & Lelkes, 2003

Einfluss auf das subjektive Wohlbefinden 
aus.120 So haben beispielsweise Mroczek 
& Spiro III121 die Lebenszufriedenheit und 
ihre Veränderungen über einen Zeitraum 
von 22 Jahren (N = 1.927 Männer) unter­
sucht. Mit dem Ergebnis, dass ein kurven­
linearer Zusammenhang festgestellt wurde. 
Sogar der Set-Point der Lebenszufrieden­
heit verändert sich mit der Zeit. Die Lebens­
zufriedenheit wächst bis zum Alter von 65 
Jahren und sinkt danach. In der Untersu­
chung konnten signifikante, individuelle 
Unterschiede bezüglich der Art der Verän­
derungen ausgemacht werden. Zeitlich vari­
ierende physische Gesundheit und der Ver­
heiratetenstatus werden dabei mit hoher 
Lebenszufriedenheit assoziiert, wohinge­
gen Nähe zum Tod mit niedriger Lebenszu­
friedenheit verbunden wird. Die erhobenen 
Daten zeigen, dass ein Jahr vor dem Tode 
die Kurve der Lebenszufriedenheit sinkt.122 
Dieser Effekt hängt aber mit der sinkenden 
physischen Gesundheit zusammen. Insge­
samt konnte festgestellt werden, dass die 
Lebenszufriedenheit mit dem Alter wächst, 
was auch von anderen Studien eindeutig 
unterstützt wird.123

Zur Messung der Work-Life-Balance wer­
den meist Zufriedenheitsurteile über 
bestimmte Lebensbereiche herangezo­
gen. Zudem wird oft auch der dritte Aspekt 
der Gesundheit bzw. des Wohlbefindens

120 Vgl. Genkova, 2009
121 Mroczek & Spiro III, 2005

Vgl. Mroczek & Spiro III, 2005
123 Vgl. Genkova, 2009
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abgefragt. Da die Forschung zur Work- 
Life-Balance relativ neu ist, hat sich noch 
keine Messmethode durchgesetzt. Leider 
beschränken sich wissenschaftliche Erhe­
bungen im Allgemeinen auf die Erfassung 
der W ork-Life-Balance von High Potenti­
als.124 Die WHO125 hat Gesundheit als einen 
Zustand vollkommenen körperlichen, geisti­
gen und sozialen Wohlbefindens und nicht 
allein als Fehlen von Krankheit und Gebre­
chen definiert. Hier zeigt sich erneut das 
Spannungsfeld der Work-Life-Balance For­
schung, die aus mehreren Bereichen und 
Teildisziplinen besteht. Neben dem bereits 
angesprochenen Konstrukt der Arbeitszu­
friedenheit ist die Lebenszufriedenheit aus­
schlaggebend für die WLB.

5. Wie hängen Arbeite- und 
Lebenszufriedenheit und Stress 
zusammen?

Mittlerweile kann die Forschung belegen, 
dass Lebenszufriedenheit und Arbeitszu­
friedenheit eng Zusammenhängen. Die­
se These ist sowohl Forschungsobjekt der 
Sozial- als auch der Arbeits- und Organisa­
tionspsychologie.126 Arbeit steht daher nicht 
nur mit Wohlbefinden in enger Verbindung, 
sondern auch mit K om petenzentw ick­
lung, Selbstverwirklichung und Selbstwert­
gefühl.127 Der Zusammenhang zwischen

Arbeitszufriedenheit und Lebenszufrieden­
heit ist eine Frage der Work-Life-Balance, 
welche eben als neue Forschungstendenz 
daraus hervorgegangen ist und welche 
gemeinhin als Schlüssel für ein glückliches 
Leben angesehen wird. Dennoch wird die 
WLB-Auffassung als Forschungskonstrukt 
aus der O rganisationspsychologie k riti­
siert, da diese Balance erstrebenswert für 
das Unternehmen ist, um effizient arbei­
tende Mitarbeiter zu besitzen, statt primär 
glücklichere Mitarbeiter, was auch eine Art 
Verletzung der Balance darstellt. Bei der 
Korrelation zwischen Karriere und Lebens­
zufriedenheit ist zu berücksichtigen, dass 
Personen mit erfolgreicher Karriere ohne 
intime soziale Unterstützung unglücklich 
sind. Ohne beruflichen Erfolg kommt es 
aber häufig zu einer resignativen Zufrie­
denheit.128 Letzte Ergebnisse weisen nach, 
dass die W ork-Life-Balance sogar höher 
ist, wenn die Personen Kinder und Fami­
lie haben. Das ist ein Verweis auf die dop­
pelte Belastung, trotzdem kommt es selten 
dadurch zur Fixierung oder Überbewertung 
eines der Bereiche (Familie und Beruf) oder 
der Probleme, die in einem der Bereiche 
auftreten.129

128 Vgl. auch Diener, 1994; Abele & Becker, 1994 u. a.
129 Vgl. Genkova, 2009
130 Diener, 1984

Diener130 zeigt auf, dass der Zusammen­
hang zwischen Arbeitszufriedenheit und all­
gemeiner Lebenszufriedenheit so hoch ist, 
dass die Arbeitszufriedenheit als kognitive

124 Vgl. Stock-Homburg & Bauer, 2007
125 WHO, 2006
1 X  Vgl. auch Diener, 1994
127 Zapf, 1991



Komponente des Wohlbefindens angese­
hen werden könnte. Dass die Arbeit für das 
Wohlbefinden wichtig ist, ist folglich unum­
stritten. Stellt aber die „sanfte Karriere“ den 
idealen Weg zu Lebenszufriedenheit und 
Wohlbefinden dar? Bei der Erlanger Längs­
schnittstudie BELA-E131 wurden diejenigen 
Faktoren ermittelt, welche die WLB regu­
lieren. Vorstellungen zur Art der Berufsaus­
übung lassen sich z. B. über Berufstypen 
beschreiben, bei denen die zeitliche und 
inhaltliche Prioritätensetzung von beruf­
lichen und privaten Belangen variiert. Dem 
Karrieretyp, bei dem die gesamte Lebens­
planung auf den beruflichen Aufstieg hin ori­
entiert ist, steht u. a. der sanfte Karrieretyp 
gegenüber, bei dem eine Balance zwischen 
beruflichen und privaten Zielsetzungen 
angestrebt wird.132

Wie aufgezeigt werden konnte, besteht ein 
Zusammenhang zwischen Arbeitszufrie­
denheit und Lebenszufriedenheit. Mehrfach 
konnte dabei jedoch auch festgestellt wer­
den, dass Arbeitszufriedenheit durch die 
Wahrnehmung von sogenannten Stressoren 
beeinflusst wird, damit ein Korrelationsver­
hältnis mit Gesundheit beschreibt. Für die 
Wahrnehmung und Beurteilung derartiger 
Stressoren trifft der Umstand zu, dass ein 
Stressor gerade dann als weniger belastend 
wahrgenommen wird, wenn die Situation 
als kontrollierbar beurteilt wird.133 Stress 

entsteht meist dann, wenn die individuellen 
psychischen und physischen Ressourcen 
nicht ausreichen, um die Gesamtheit bela­
stender Einwirkungen zu bewältigen. Die­
se Belastungen werden folglich unter dem 
Begriff Stressoren zusammengefasst. Nach 
Greif134 sind Stressoren im weitesten Sinne 
„hypothetische Faktoren, die mit erhöhter 
Wahrscheinlichkeit Stress auslösen“.135 Eine 
exaktere Definition liefern Hacker & Rich­
ter:136

134 Greif, 1991
135 Greif, 1991, S. 13
136 Hacker & Richter, 2008
137 Hacker & Richter, 2008, S. 16

„Stressfaktoren sind [. ]  externe und 
interne Belastungen, die mit hoher 
Wahrscheinlichkeit beim Fehlen kom­
pensierender Ressourcen das Erleben 
der Bedrohung, verbunden mit unspezi­
fischen, erhöhten Aktivierungszuständen 
auslösen können.“ ’37

Diese Belastungen können aus nahezu allen 
Bereichen des Alltagslebens wie der Arbeit, 
Familie und dem sozialen Umfeld stam­
men. Das Ausmaß von Stress hängt dabei 
stets vom betreffenden Individuum und des­
sen persönlichen Eigenschaften sowie von 
der Situation, in der er sich befindet, ab. 
Entgegen der weit verbreiteten Meinung 
ist Stress aber grundsätzlich kein schlech­
tes Phänomen. Aus evolutionsgeschicht­
licher Perspektive versetzt Stress den Men­
schen in einen Aktivierungszustand, der in 
bedrohlichen Situationen für unser Überle-

131 Abele, 2004
132 Abele, 2004
133 Vgl. Cooper, Kirkcaldy & Brown, 1994
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ben wichtig war und beschreibt damit sei­
ne ursprüngliche Funktion. Und auch heute 
kann ein gewisser Grad an Stress durchaus 
positiven Einfluss haben. Temporär können 
beispielsweise erhöhter Zeit- und Konkur­
renzdruck Mitarbeiter zu Höchstleistungen 
und mehr Effizienz antreiben und motivie­
ren. Stress wird erst dann zu einem Pro­
blem, wenn er über einen längeren Zeit­
raum permanent anhält und keine Zeit zur 
Regeneration bleibt. Langfristig wirkt er sich 
dann negativ auf den physischen und psy­
chischen Gesundheitszustand aus.138

Der normative Anspruch, dass die gesund­
heitlichen Defizite im Polizeiberuf weniger 
zum Tragen kommen, da beamtenrechtliche 
Vorgaben zur Einhaltung eines gesund­
heitlichen Standards existieren, steht der 
Tatsache von immer umfangreicher wer­
denden Aufgaben bei reduzierten perso­
nal- und budgetbezogenen Ressourcen 
gegenüber.139 Eine immer stärker wer­
dende (gesundheitliche) Belastung ist als 
Folge dessen daher nicht mehr zu leugnen. 
Bezogen auf die Geschlechter ist festzustel­
len, dass es für Frauen wesentlich schwie­
riger scheint, eine ausgeglichene WLB zu 
erreichen als für Männer. Da die moderne 
Gesellschaft eine doppelte Rollenverteilung 
in Beruf und Familie im Leben einer Frau 
mit sich bringt, bleibt wenig Zeit sich zu 
entspannen und den Alltagsstress zu ver­
gessen. Dies heißt jedoch nicht, dass eine 

gelungene WLB keine Herausforderungen 
an die Männer stellt. Beide Geschlechter 
sind, egal ob im Erwerbs- oder im Privat­
leben, konstant damit beschäftigt, Heraus­
forderungen und Aufgaben zu bewältigen, 
wichtige Entscheidungen zu treffen und sich 
um ihre Familie und Kinder zu kümmern. 
Diese ununterbrochenen Belastungen füh­
ren zu Überforderung, Stress und einer 
erhöhten Anfälligkeit für Stimmungsschwan­
kungen und psychische Krankheiten, wie 
Depression und Burnout.140 Tatsächlich sind 
diese Symptome unter Frauen weitaus häu­
figer verbreitet als unter Männern. Sie treten 
doppelt so häufig in Berufen auf, denen vor­
wiegend weibliche Beschäftigte nachgehen, 
wie z. B. in den Sozial- und Gesundheits­
dienstleistungen oder im Bildungsbereich.141 
Verschiedene Studien in ausgewählten 
europäischen Ländern bestätigen, dass 
bei Frauen wesentlich öfter Symptome von 
Depression diagnostiziert werden als bei 
Männern. In Deutschland ist der Anteil unter 
Frauen doppelt so hoch wie bei Männern, 
in Finnland und den Niederlanden zeichnet 
sich ein vergleichbares Bild.142

140 Vgl. WHO, 2000
141 Directorate General for Health and Consumer Pro­
tection [DGHCP], 2004
142 Vgl. Paykel, Brugha & Fryers, 2005

Die Ergebnisse der vorliegenden Studien 
lassen beim weiblichen Geschlecht eine 
erhöhte Anfälligkeit für mentale Erkran­
kungen erkennen. Dies ist zu einem gewis­
sen Grad auf ihre doppelte Rollenbesetzung 
in Berufs- und Privatleben in der Gesell­
schaft zurückzuführen, die eine starke

138 Vgl. Hacker & Richter, 2008
139 Vgl. Michalk & Nieder, 2007, S. 172
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Belastung für sie bedeutet. Auch diese 
Befunde würden auf eine schlechtere WLB 
der Frau schließen lassen.

6. Zusammenfassung

Welche Auswirkungen hat der Polizeiberuf 
auf die Work-Llfe-Balance und die Gesund­
heit von Polizeibeamtinnen und -beamten? 
Der Polizist als Verbrechensbekämpfer ent­
sprach vielleicht in den 70er und 80er Jah­
ren dem Ziel der Polizeiarbeit, doch mit ste­
tigen gesellschaftlichen Veränderungen gibt 
es Anlass für neue polizeiliche Handlungs­
strategien. Der damit einhergehende Rol­
lenwandel und die „schwierige Rolle der 
Institution Polizei in der Gesellschaft hat 
natürlich Auswirkungen auf die subjektive 
Rollenfindung des einzelnen Polizeibeam­
ten. Nach allem ergeben sich für den Ein­
zelnen oft divergente Rollen und Rollener­
wartungen, aus denen sich schwerlich ein 
einheitliches Verhalten und Einheitskonfor­
mität ableiten lassen“.143 Neben diesen ver­
schiedenen Rollenbildern, die Polizeibeam­
tinnen und -beamte einnehmen (müssen), 
haben polizeiliche Selbst- und Fremdbilder 
zwangsläufig einen Effekt auf das Privatle­
ben der Beamten. An dieser Stelle und aus 
organisationspsychologischer Sicht knüpft 
die WLB-Forschung an.

Arbeit nimmt eine zentrale Bedeutung im 
Leben ein. Jedoch hängt die Arbeitszufrie­
denheit weniger von Alter und Geschlecht 

als von weiteren Rahmenbedingungen, 
u. a. der Berufswahl ab. Ausgehend von 
der Vermutung, dass die Work-Life-Balan­
ce als eine Stabilität und Ausgleich wahr­
genommen wird, weisen die Ergebnisse 
jüngerer Studien darauf hin, dass es kei­
ne eindeutigen Zusammenhänge gibt, die 
WLB vielmehr ein komplexeres Konstrukt 
ist, als sich auf den ersten Blick vermuten 
lässt. Dies sollte der Anlass sein, eine hie­
rarchische Modellierung in Abhängigkeit von 
verschiedenen Berufen vorzunehmen, was 
jedoch weitere Forschung bedingt. Der der­
zeitige Forschungsstand kann daher ledig-   

lieh als Indikator dafür dienen, dass nicht 
Alter und Geschlecht, sondern Ausbildung, 
Beruf und weitere für die Sozialisierungs­
muster und Werteorientierungen relevante 
demographische Faktoren wichtige Prädik- 
toren für die Work-Life-Balance sind. Dies 
würde ebenfalls mit den neueren Ergebnis­
sen korrespondieren, dass die Balance die 
tatsächliche Zeit- und Prioritätenverteilung 
zwischen ,Work’ und ,Life’ in einer kurz-   
(in der alltäglichen Lebensgestaltung) und 
langfristigen Perspektive (über den Lebens­
lauf hinweg) skizziert. Zentrale Erkenntnis 
bleibt somit, dass eine gelungene Work- 
Life-Balance stets als Idealpostulat -  einer 
ausgeglichenen und möglichst konfliktfreien 
Vereinbarung von Arbeits- und Lebenswelt 
-  zu verstehen ist. Die einzelnen Faktoren 
aus dem Work- bzw. Life-Bereich können 
daher nicht isoliert betrachtet werden, viel­
mehr ist die Forschung dazu aufgerufen, sie 
in ihrer Interdependenz zu betrachten.144

143 Louis, 1996 144 Vgl. Cassens, 2003, S. 352
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Einen vielversprechenden Versuch, derar­
tige Entwicklungen und die daraus resul­
tierenden Konzepte in den Berufsalltag der 
Polizei zu integrieren, stellt beispielswei­
se die „Dienstvereinbarung zum Gesund­
heitsmanagement der Polizei Nordrhein- 
Westfalen“ aus dem Jahr 2010 dar.145 Unter 
Bezugnahme auf die Rahmenzielsetzung, 
welche die Förderung gesundheitsgerechter 
Verhaltensweisen unter den Beschäftigten 
beschreibt, werden verschiedene Teilziele 
angesprochen, deren Umsetzung im Sinne 
einer gelungenen WLB bundesweit und für 
den Polizeidienst insgesamt als wünschens­
wert zu bezeichnen sind:

1. Leitvorstellung Gesundheits­
management
Das Wohlbefinden der Individuen ist 
ausschlaggebend für effektive und 
effiziente Polizeiarbeit. Gesundheits­
management -  und weiterführend 
auch Work-Life-Balance -  müssen Be­
standteil moderner Polizeistrukturen 
werden.

2. Mitverantwortung aller Beteiligten 
Dies betrifft neben den Beschäftigten 
insbesondere die Führungskräfte. Das 
Verantwortungsbewusstsein sollte 
sich im Führungsverhalten wieder­
spiegeln und generelles Engagement 
als Akteure im Gesundheitsmanage­
ment initiieren.

S.Arbeitszufriedenheit der Polizei­
beschäftigten
Ihre Steigerung begünstigt eine interin- • 
dividuelle Zusammenarbeit.

4 . Steigern und Erhalten des körper­
lichen, geistigen und seelischen 
Wohlbefindens
Aus der Arbeitszufriedenheit heraus 
soll ein Übertrag auf den privaten 
Bereich erreicht werden, der v. a. 
das eigene Gesundheitsbewusstsein 
emanzipiert.

5 .Leistungsfähigkeit der Polizei 
gewährleisten
Angesichts des hohen Erwartungs- 
und Leistungsdrucks, den das Berufs­
bild genuin mit sich bringt, sind das 
Bewusstsein um und die Umsetzung 
von WLB-Maßnahmen unabdingbar.

6 .Die Polizei als attraktiver 
Arbeitgeber
Angesichts des demographischen 
Wandels sollte der Polizeiberuf ein 
attraktiver Arbeitgeber bleiben. Die 
bisher genannten Ziele sollten daher

; die mögliche Hemmschwelle für eine 
Berufsentscheidung mindern.146

145 Vgl. GDP, 2010
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In der heutigen, sich schnell wandelnden 
Gesellschaft, die an den Einzelnen immer 
differenziertere und komplexere Anforde­
rungen stellt, erscheint es immer schwie­
riger, die Herausforderung einer gelungenen 
Work-Life-Balance zu meistern. Daher 
wird Work-Life-Balance stets dann gefor­
dert, wenn ein Ungleichgewicht zwischen 
Erwerbsarbeit und Privatleben festgestellt 
wird. Zumeist gerät dabei das Problem des 
ausufernden Zeitaufwandes für den Work- 
Bereich zu Lasten des eigentlichen Lebens 
und schlimmstenfalls auf Kosten der eige­
nen Gesundheit in den Blickpunkt. Die 
Work-Life-Balance wird daher weiterhin ein 
Fokus der psychologischen Forschung blei­
ben, mit dem Ziel, dass die Lebensquali­
tät der Menschen durch die Steigerung der 
Lebens- und Arbeitszufriedenheit verbes­
sert wird.
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