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1 Einfiihrung und Relevanz
des Themas

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

Polizeiarbeit ist. So ermittelt beispielswei-
se der GfK-Vertrauensindex' das Vertrauen
der Burger in verschiedene Berufsgruppen
und Organisationen. Die Ergebnisse zei-
gen, dass Polizisten in Deutschland im Jahr
2010 ein sehr hohes Ansehen genieBen:
nach Feuerwehrleuten (97 %) und Arzten
(87 %) belegt diese Berufsgruppe mit 86 %
den dritten Platz vor Lehrern und Postange-
stellten. Dies stellt nur eine geringflgige 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 Beamtenbundes?,
nach der 10 % der Landespolizisten und
25 % der Bundespolizisten an Burnout lei-
den.

' Vgl. Eisenblitter, 2010
2 Vigl. Schaarschmidt, 2006
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Damit Polizeibeamtinnen und -beamten
leistungsstark und gesund bleiben, sind
mehrere MaBnahmen erforderlich, die mit
der Komplexitét dieses Berufs und mit den
Anforderungen einer hohen kognitiven und
physischen Ausdauer und insbesondere
der Frustrationstoleranz zusammenhangen.
Nicht zuletzt ist es dabei von hoher Bedeu-
tung, dass sich die Personen zufrieden und
glacklich fihlen, was durch die gezielte For-
derung von Work-Life-Balance madglich
wére.

Ausschlaggebend ist in diesem Zusam-
menhang die gegenwértige und zukinftige
demographische Situation in vielen west-
lichen Gesellschaften. Die Altersstruktur vie-
ler Staaten verschiebt sich grundlegend, da
geburtenstarke Jahrgdnge vor der Pensio-
nierung stehen und nachriickende Gene-
rationen durch einen betrachtlichen Gebur-
tenrickgang gekennzeichnet sind. In der
Folge wird sich der abnehmende Anteil an
Erwerbstatigen in einem Mange! an Fach-
und Fihrungskréften niederschlagen. Um
diesem Mange! entgegenwirken zu kén-
nen, werden Frauen noch starker als bis-
her in die Erwerbstatigkeit integriert werden
mussen,® Roth & Zakrzewski weisen jedoch
darauf hin, dass dieser Wandel ,nicht nur
volkswirtschaftlicher, sondern auch subijek-
tiv-persdnlicher Natur** ist. Demnach stre-
ben, unter anderem bedingt durch das stei-
gende Bildungsniveau, immer mehr Frauen
ein starkeres Mitwirken auf dem Arbeits-

markt an. Die daraus resultierende Zunah-
me der Erwerbstétigkeit von Frauen flhrt
in Felge, neben einer wachsenden Zahl an
Doppelerwerbshaushalten, insbesondere zu
einer Karriereorientierung beider Geschlech-
ter. Vor allem fiir Doppelverdienerpaare und
Alleinerziehende, deren Anzahl aufgrund
der zunehmenden Instabilitdt von Paarbe-
ziehungen stetig wachst, 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.®

Dass diese Integration allerdings nicht rei-
bungslos und einfach verlauft, konnten zahl-
reiche Studien in den vergangenen Jahren
immer wieder belegen. So fanden beispiels-
weise Bockelmann & Pfister® heraus, dass
die psychonervale Belastung im Polizei-
dienst einer der héchsten 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
héherer Alkoholkonsum, Suizide und Ehe-
scheidungen nachgewiesen”.” Weitere Stu-
dien attestieren sin hohes Gefahrenpotent-
ial, dass Polizisten vormn Burnout-Syndrom
betroffen sein kénnen.® Dieses tritt beson-
ders in Berufen auf, die hohes Engagement,
groBe soziale Kompetenz, das Einlassen
auf die Befindlichkeiten anderer Menschen
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und das Zurlickstellen eigener Bedurfnisse
erfordern. Diese Erkenntnisse gehen aus
einer Untersuchung mit dem diagnostischen
Instrument AVEM (Arbeitsbezogenes Verhal-
tens- und Erlebensmuster) hervor, welches
auch eigeschrénkte Distanzierungsfahigkeit
und ein geringes Ausmaf von Zufriedenheit
und Wohlbefinden mit dieser Erkrankung in
Verbindung bringt. Charakteristisch fUr ein
Burnout-Syndrom sind in diesem Zusam-
menhang ,vorherrschende Resignation,
Motivationseinschrankungen, herabgesetz-
te Widerstandsfahigkeit gegenlber Belas-
tungen und negativen Emotionen*.®

Diesen Risiken des Arbeitsalltages trotzend,
mochte der vorliegende Beitrag die Rele-
vanz einer gelungenen Work-Life-Balance
flr den Polizeiberuf herausstellen. Insbeson-
dere da damit verbunden haufig die Begriffe
»Gluck" und ,Wohlbefinden“ genannt wer-
den und die Psychologie somit in die Pflicht
genommen ist, dieses Konstrukt und seine
Relevanz zu erfassen und zu erkléaren. Da es
schwierig ist, derartig komplexe Konstrukte
zu formulieren und zu operationalisieren, hat
sich die Psychologie davon lange Zeit dis-
tanziert. Der Grund daftr liegt darin, dass
von der Psychologie rezeptartige Konzepte
erwartet werden, wie man gllicklich werden
kann. Solche rezeptartigen Konzepte bietet
aber die Forschung nicht, ebenso wie es in
der Medizin kein allgemeingtiltiges Heilmit-
tel gibt.

2 Begriff und Modelle

Der Begriff Work-Life-Balance wird ger-
ne in einem Atemzug mit den Forderungen
nach Chancengleichheit (Genderproblema-
tik), Familienfreundlichkeit (Vereinbarkeit mit
Erziehungstatigkeit und Pflege) und Diver-
sity Management (Minderheitenintegration,
Férderung der Heterogenitét einer Beleg-
schaft) erwahnt. Work-Life-Balance selbst
ist dabei eine Trendforschung, die sich
trotz Vielfalt von Untersuchungen in ihren
Anféangen befindet. Das Fehlen an begriff-
licher Prézision und verschiedene, teilwei-
se nicht explizite Zugange flhren in Studien
immer wieder zu widersprichlichen Ergeb-
nissen und verkomplizieren die Handlungs-
empfehlungen und deren Implementierung.
Zu begrinden ist dieser Umstand damit,
dass das Forschungskonstrukt Wohlbe-
finden in der Psychologie zu komplex ist
und mehrere Bereiche umfasst. Natlrlich
stellt die Forschung einige Modelle und mit
ihnen verschiedene ,Rezepte” bereit, wie
man glicklich wird. Und dennoch entgeg-
net man ihnen mit Abwertung, wenn diese
wegen zu globaler Aussagen nicht ,funkti-
onieren“, da sie die Gefahr von Oberflach-
lichkeiten bergen.'® Aus diesem Grund, und
um effektiv komplexere Probleme zu [8sen,
sollte man die Empfehlungen der Selbst-
hilfeblcher oder der Trivialliteratur meiden.
Diese Quellen bieten lediglich Pauschall®-
sungen, die zwar gut klingen, jedoch spe-

9 Schaarschmidt & Fischer, 1998

0 Vg!. Genkova, 2009
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zifischere Zusammenhange ignorieren und
somit sogar negative Folgen mit sich brin-
gen kénnen. Ahnlich wie bei einer ernst-
haften Erkrankung, bei der ein Arzt zu fra-
gen ist, so ist es auch besser in diesem Fall
nach einer Fachlésung zu suchen.

2.1 Begriff Work-Life-Balance

Im alltaglichen Verstandnis wird die Work-
Life-Balance als Ausgleich zwischen
Erwerbsarbeit im Kontext von Mihe, Belas-
tung, Beanspruchung und Mussen und Pri-
vatleben im Kontext von Ruhe, Erholung
und Dirfen definiert." Bis heute gibt es kei-
ne allgemeingtiltige Definition fir den Begriff
Work-Life-Balance. Guest'? versucht sich in
einer vorlaufigen Definition:

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

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

chosomatische Beschwerden, Gereiztheit,
Verstimmtheit, Selbstwertzweifel und Angst-
lichkeit einen betrieblichen Erfolgsfaktor dar,
der im deutschsprachigen Raum deutlich
vernachlassigt wird.'3

Daran anknUpfend eréffnet sich insbeson-
dere fur den Polizeiberuf die Frage, was
Work-Life-Balance nun eigentlich aussa-
gen mochte? Work wird in diesem Zusam-
menhang als mihselige Last und ,MUssen-
Teil’ interpretiert. Aufgaben wie Hausarbeit
oder Erziehungsarbeit werden in diesem
Kontext explizit vernachlassigt. Der Bereich
,Work’ beschreibt folglich den Bereich der
Erwerbsarbeit und fokussiert damit zunachst
die 6konomische Funktion des Arbeitens.'
Kastner's spricht in diesem Sinne auch von
investiven Tatigkeiten. Damit wird ausge-
driickt, dass wir Zeit, Anstrengungen etc.
investieren (missen) und daflir (monetar)
entschadigt werden. Dem Beruf wird allge-
mein eine groBe Bedeutung zugemessen,
denn er fungiert sinn- und identifikationsstif-
tend. Als Gegenbegriff zu ,Work’ beschreibt
Life nun den ,Duirfen-Teil'. Dies betrifft dem-
nach jenen Teil des Lebens, der primér der
Freizeitgesellschaft zugeordnet wird; es
handelt sich also um den ,Rest’, den die
Erwerbsarbeit nicht umfasst. Daher spricht
Kastner'® von konsumtiven Tétigkeiten. Zwi-
schen diesen beiden in Gegensatz gesetz-
ten Bereichen soll ein Gleichgewicht herge-
stellt werden. Die Balance umschreibt die
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tatséchliche Zeit- und Prioritdtenverteilung?”
zwischen den Polaritaten ,\Work’ und ,Life’
in einer kurz- (in der alltdglichen Lebensge-
staltung} und langfristigen Perspektive ((iber
den Lebenslauf hinweg) und ist im Sinne
einer gelungenen Work-Life-Balance (WLB)
als Idealpostulat - einé ausgeglichene und
méglichst 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.'®

Wie bereits eingangs erwahnt, entbehrt der
Begriff WLB eine prazise und abschlieBende
Definition, was letztendlich auf den facher-
Ubergreifenden Forschungskontext zurlick-
zufUhren ist. In der Literatur gibt es jedoch
diverse Ansétze:

Kastner versteht unter WLB das ,Austarie-
ren von belastenden und erholenden Akti-
vitdten in beiden Handlungsbereichen“.'® Es
geht folglich um das ,Zusammenspiel von
Berufs- und Familienleben®,?® das, wenn
gelungen, einer Maximierung der Lebens-
qualitat gleichzusetzen ist. Jedoch kann
dies nicht einfach mit Konfliktfreiheit Uber-
setzt werden.?' Denn die Wechselwirkungen
und Beeinflussungen zwischen den Lebens-
doménen haben zur Folge, dass WLB kein
Zustand ist, den man erreichen kann, son-

dern dass es sich dabei um einen stén-
digen Prozess handelt, der sich ,besten-
falls in einer Uber alle Lebensbereiche
hinweg geflhite(n) Zufriedenheit duler[n]
{t}".22 Konkreter benennt es das Bundes-
ministerium fur Familie, Senioren, Frauen
und Jugend, wenn schlicht vom ,Ausgleich
zwischen beruflichen Anforderungen und
dem privaten L.eben*® oder einer ,neue(n),
intelligente(n) Verzahnung von Arbeits- und
Privatleben vor dem Hintergrund einer ver-
anderten und sich dynamisch verandernden
Arbeits- und Lebenswelt*?* gesprochen
wird, Gemeint ist damit ein fairer Ausgleich
der Interessen.

Eine weit gefasste, ausflihrlicher formu-
lierte Begriffserlauterung, die dem facetten-
reichen WLB-Konzept gerecht zu werden
versucht und individuumszentriert ist, haben
Michalk & Nieder® entworfen:

. Work-Life-Balance heiBt: den Men-
schen ganzheitlich zu betrachten (als
Rollen- und Funktionstrdger) im beruf-
lichen und privaten Bereich (der Lebens-
und Arbeitswelt) und ihm dadurch die
Méglichkeit zu geben, lebensphasen-
spezifisch und individuell fiir beide
Bereiche die anfallenden Verpfilichtungen
und Interessen erfiilen zu kénnen, um so
dauerhaft gesund, leistungsfdhig, moti-
viert und ausgeglichen zu sein."?

7 vgl. Abele, 2005, S. 176

¥ Vgl. Cassens, 2003, S. 352
% Kastner, 2004, S. 3

2 Wiese, 2007, S, 246

21 Vgl Wiese, 2007, S. 261

2 Schobert, 2007, S. 28

B BMFSFJ, 2004, S. 6

2 BMFSFJ, 2005, S. 4

= Michalk & Nieder, 2007

* Michalk & Nieder, 2007, S. 22

289



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

2.2 Work-Life-Balance-Modelle und
MaBnahmen fir Organisationen

Flr das Konzept WLB gibt es eigene Model-
le, die meist auf das Bild einer Waage (Ein-
dimensionalitat) oder eines Kreisels (Mehr-
dimensionalitat) zurlckgreifen, um damit
den Akt des Ausbalancierens von Anfor-
derungen aus dem Work- und Life-Bereich
zu illustrieren.?” Obwohi die verschiedenen
Mdoglichkeiten 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
berlcksichtigen. Andere Modelle verzich-
ten auf das Bild der Waage und bilden vor
allem Wirkungs- und Einflussrichtungen
innerhalb der von WLB betroffenen Sphéren

ab.?® So bestatigen Modelle der Nicht-Kau-
salitdt zwar eine Verbindung zwischen den
Lebensspharen Work und Life, doch wird
kein direkter, kausaler Zusammenhang ver-
mutet. Die Modelle der Kausalitat hingegen
zielen auf einen direkten Zusammenhang
zwischen Work und Life ab. Dabei kénnen
sich Wechselwirkungen vom Privat- auf das
Arbeitsleben oder entgegengesetzt entwi-
ckeln. Zudem existieren positive und nega-
tive Wechselwirkungen (Férderungen bzw.
Konflikte). Im Folgenden sollen verschie-
dene exemplarische Modelle kurz beschrie-
ben werden:?®
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Modelle der Work-Life-Balance im Uberblick

Modelle der
Nicht-Kausalitat

Segmenta-
tionsmodell

Weder Work noch Life haben Einfluss auf den jeweils anderen Bereich;
sie existieren als zwei vollig verschiedene Welten nebeneinander und
berlhren sich nicht. Segmentation ist ein hypothetisches Konstrukt
und dlrfte in der Realitat nicht anzutreffen sein (auch Neutralitats- oder
Autonomiemodell).

Kongruenz-
modell

Dieses Modell geht von einer Ahnlichkeit in beiden Bereichen aus, die

't dadurch entsteht, dass eine dritte, meist personengebundene Variable

existiert, die Einfluss auf das Wohlbefinden nehmen kann (z. B. wirkt
sich Stress Ubergreifend auf das Arbeits- und Privatieben aus).

Modelle der Kausalitit

Kompen-
sationsmodell

Kompensationstheorien gehen von zwei verschiedenen Wirkungsmag-
lichkeiten aus. Als ergénzende Kompensation werden Prozesse ver-
standen, die bei negativen Erfahrungen in einem Bereich den Rickzug
in den anderen férdern, um dort die unterdrlickten Verhaltensweisen
auszuleben oder die gewtinschten Reaktionen zu erleben. Die reaktive
Kompensation beruht auf der Annahme, dass negative Erfahrungen
einer Lebenssphare durch Erholung ausgeglichen werden. Der Effort-
Recovery-Theorie nach Meijman & Mulder (1998) zufolge ist in diesem
Fall die Qualitat und Quantitét der Erholung bedeutend.

Ressourcen-
erschoépfungs-
modell

Knappe Gter (dazu z&hlen 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 Verfligung. {(auch Ressource-Abfluss-Modell)

Crossover-
modell

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

Spillovermodell

Dabei handelt es sich um positive oder negative Entwicklungen (etwa in
Bezug auf eigene Zufriedenheit, Fortbildung, Starken oder Féhigkeiten,
oder umgekehrt Uberforderung, Stress, Unstimmigkeiten, mangelnde
Konzentrationsfahigkeit, Verspatungen oder Absenzverhalten), die intra-
personal von einem Bereich in den anderen ,Uberlaufen’.

Rollentheore-
tische Modelle

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

Abbildung 1

% Hiflmann, 2007, S. 756
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Unter Berucksichtigung dieser Modellvor-
stellungen der WLB und in Abstimmung mit
den dkonomischen und organisationalen
Anforderungen des Polizeiberufs, eroff-
net sich ein weites Feld an WLB-Mafnah-
men. Dabei garantieren EinzelmaBnahmen
jedoch keineswegs eine verbesserte Work-
Life-Balance, vielmehr gilt es auf individu-
eller Ebene Kompromisse zu erreichen. Die
Umsetzung und Umsetzbarkeit von MaB-
nahmen zur Foérderung der WLB bedingt
eine hohe Akzeptanz in der Organisation flr
die Notwendigkeit der Verdnderungen.®! In
der Folge konnten bereits unterschiedliche
MaBnahmenkataloge erarbeitet werden.
Das Bundesministerium flir Familie, Seni-
oren, Frauen und Jugend (BMFSFJ) bei-
spielsweise stltzt seine MaBnahmen auf
drei wesentlichen Schwerpunkten:3?

» MaBnahmen zur ,intelligenten” Vertei-
lung der Arbeitszeit im Lebensverlauf
und zu einer ergebnisorientierten Leis-
tungserbringung,

* MaBnahmen zur Flexibilisierung von
Zeit und Ort der Leistungserbringung,

* MafBinahmen, die auf Mitarbeiterbin-
dung zielen.

Ohne eine weitergehende Vertiefung zeigt
diese Kategorisierung der MaBnahmen,
dass die Arbeitssituation den unmittelbaren
Anknupfungspunkt fir die Verbesserung
der Work-Life-Balance darstellt. Zumal die
Arbeitssituation per se zunachst jedes Indi-
viduum einer Organisation gleichermaBen
betrifft, wohingegen andere Aspekte wie
familienfreundliche MaBnahmen, die indi-
viduelle Demographie im Speziellen und
deren Wande! im Allgemeinen etc. eher far
spezifische Mitarbeiterkreise von Belang
sind.®® 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
auBen vorgegebenen Belastungen in der
Polizeiarbeit hat sich die Gesundheit der
Beschéftigten verschlechtert.“3 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 MaBnahmen fur die Organisati-
on bereitstellt und folgendermaBen illustriert
werden kann;
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Einflussmdglichkeiten der Organisation auf die WLB®

Arbeitssituation

* Ausstattung
* Arbeitszeit
und -dauer
* Aufgaben-
organisation
* Weiterbildung

¢ Erndhrung
* Bewegung
¢ Rickenschulen
* Stressredu-

zierung

indirekt

Verhéltnis- Verhaftens-
pravention préavention
Gesundheit

Abbildung 2

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

lungen®, wie z. B. auf die Lebenszufrieden-
heit.®® Zu viele moderierende Variablen und
Einflisse verhindern genauere Messungen.
Es steht jedoch fest, dass die Arbeit ,einen
groBBen Einfluss auf das Leben eines Men-
schen hat, Diese Kausalbeziehung gift auch
umgekehrt*.3® Psychische Fehlbeanspru-
chungen werden meist als Stress mit sei-
nen Konsequenzen auf unser Wohlbefin-
den untersucht. Stress ist abhangig von

% Nach Michalk & Nieder, 2007, S. 172
¥ Bussing, 2004, S. 471

% Weinert, 2004, S. 276
*® 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
Tétigkeit, Erfolgsaussichten im Beruf etc.®
als Indikatoren flr eine hohe Arbeitszufrie-
denheit, denn man geht davon aus, dass
Anforderungen die Entwickiung férdern. Sie
erweisen sich damit als positive Faktoren fUr
unser Wohlbefinden. Von Rosenstiel*’ iden-
tifiziert in diesem Sinne folgende Einfluss-
variablen auf eine hohe Arbeitszufrieden-
heit: zwischenmenschliche Beziehungen,
Kooperation, Arbeitsbedingungen, Arbeits-
strukturen, Sicherheit und Verbundenheit.*?
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 ausldsen.
Diese sind als negative Belastung zu bewer-
ten. Die Literatur zum interdiszipliniren
Gegenstand Stress ist uniiberschaubar.4
Er wird als Disstress im Zusammenhang mit
psychischen Belastungen und Beanspru-
chungen in der beruflichen Umwelt thema-
tisiert. So konnten beispielsweise Luong &
Rogelberg* in einer Studie unter Verwal-
tungsangestellten einer Universitat eine
positive Korrelation zwischen subjektiver
Arbeitsbelastung und der Erschépfung der
Probanden nachweisen.* In diesem Sinne
sollten die Begriffe Belastung und Bean-
spruchung definiert werden, um sie vonei-
nander abgrenzen zu kdnnen:

»Belastungen sind objektive, von auBen
auf den Menschen einwirkende Faktoren.
Die Auswirkungen von Belastungen auf
den Menschen, die auf Grund differie-
render Féhigkeiten und Eigenschaften
unterschiedlich sind, werden als Bean-
spruchung bezeichnet*,*®

Belastungen sind daher zunachst neutrale
Einflisse,* die in unserem Arbeitsleben
auftreten und als unspezifisch oder aufga-
benbezogen charakterisiert werden kén-
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 Ermidung) ein-
gestuft. Zum Verhaltnis der Konzepte lasst
sich sagen:

»Stressoren und StreBreaktionen
bedingen sich analog wie Belastungen
und Beanspruchungen. “/

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

“ Vgl. Weinert, 2004, S. 271
4! Rosenstiel, 1992

“ Vgl. Rosenstiel, 1992, S. 22
“Vgl. Ulich, 2006, S. 474

“ Luong & Rogelberg, 2005

“ Vgl. Zimbardo, 2008, S. 478

% Rohmert & Rutenfranz, 1975 nach Bamberg, 2007,
S. 141

7 \gl. Weinreich & Weigl, 2002, S. 12

“ Greif, 1991, S. 6

“ \/gl. Bamberg, 2007, S. 143 1.



bzw. physikalischen, chemischen Umwelt-
einflissen oder subjektiven bzw. psycho-
sozialen Stressoren (sog. Stimuli, die Stress
induzieren). Zudem sind Stressoren additiv,
d. h. verschiedene Stimuli (auch aus ver-
schiedenen Lebensbereichen) kbnnen den
Stresspegel anheben. Praziser ausgedrickt
haben sowoh! Familienkonflikte, Lebens-
qualitét als auch misslingende Erholung

Stressmodell

Kognitive Bewertung

A

aufgrund von Freizeitstress ursachlichen
Anteil an der empfundenen arbeitsbezo-
genen Stressreaktion. Exemplarisch lasst
sich hier das Stressmodell nach Gerrig &
Zimbardo® anflihren, welches aufzeigt, wie
die kognitive Bewertung von Stresssituati-
onen mit dem jeweiligen Stressor und den
physischen, sozialen und persénlichen Res-
sourcen interagieren.5': 52

Kognitive Bewertung l

Stressor Stressor Stressor
Typ Psychologische Charakteristiken Materiell
* Umwelt * Kérperliche Gesundheit * Geld
* Psychisch * Konstitutionelle Stabilitat  Medizinische Versorgung
* Sozial
Psychische Charakteristiken Personlich
Dimensionen * Mentale Gesundheit * Fertigkeiten
o Intensitat ¢ Temperament e Copingstil
* Daver * Selbstkonzept, Gefihl der
* Héufigkeit Selbststeuerung, Selbstwert Sozial
* Vorhersagbarkeit * Unterstitzende
Kulturelle Charakteristiken * Netzwerke
* Kulturelle Festlegungen und » Professionelfe Hilfe
Bedeutungen
* Erwartete Reaktionsweise

l

Mdgliche Reaktionen
|

L ! l

Abbildung 3

Phys(iol%gisch Be(havBioral e ol , Kognitv
2. B. 7. B. A 7. Bfe
Schlafstérungen) Uberstunden) KontAr?gllgr;Jber Konzentration)

% Gerrig & Zimbardo, 2008

51 vgl. Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 468
528. Abbildung 3

5 Nach Gerrig & Zimbardo, 2008, S. 468
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Einen erheblichen Effekt unter den Arbeits-
determinanten hat der Stressor Arbeits-
platzunsicherheit. Da prekare Verhéltnisse
jedoch zur Normalitat werden, ist zu erwar-
ten, dass das allgemeine Stressniveau wei-
ter steigen wird.%* Insgesamt gehort der
Arbeitsplatz bereits heute zu den haufigsten
Stressverursachern. Personlichkeitsdisposi-
tionen spielen beim Stressmodell im Gegen-
satz zum Arbeitszufriedenheitskonzept
eine groBe Rolle, da die Bewaltigung einer
Stresserfahrung mittels individueller Res-
sourcen erfolgt, die je nach aktueller oder
persénlicher Lebenslage (z. B. Priifungssi-
tuation, verliebt sein) variieren kénnen.%s

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 auBeres
(z. B. Familie-Arbeit-Konflikt) Ungleichge-
wicht hin. Zudem kommt dem Konzept
Stress Bedeutung zu, da es im Sinne eines
Spillovers, d. h. einer Ubertragung, vom
Arbeitsplatz in den Privatbereich und umge-
kehrt, Ubergreifen kann.5®

So sieht die Gewerkschaft der Polizei®”
in polizeitypischen Einsatzen, also in der
konkreten Arbeitssituation, eine Reihe von
Stressoren, die auf den Arbeitsalltag und
das Privatleben der Polizeibeamtinnen und
-beamten Einfluss Uben. Zunachst ist das

Agieren in Konflikten und die dadurch stén-
dig erforderliche Handlungsfahigkeit der
Polizisten zu nennen. Weiterhin die Konfron-
tation mit dem Tod, sei es durch das Uber-
bringen von Todesnachrichten, die Bergung
von Toten oder auch durch den Selbstmord
von Kollegen. Zudem (bt die erzwungene
Selbstbeherrschung Druck auf die Indivi-
duen aus, da oftmals eine ,Diskrepanz zwi-
schen innerer Aufregung und nach auBen
demonstrierter Gelassenheit“®® besteht, was
wiederum eine starke emotionale Kontrolle
bedingt, zumal Verfehlungen das Image des
Berufsbildes beeintrachtigen. Ferner spie-
len Zeit- und Vorgangsdruck und der damit
verbundene und oft erforderliche Schicht-
dienst eine wichtige Rolle fir den Privatbe-
reich: Die andauernde koérperliche und psy-
chische Belastung fihrt mit zunehmendem
Alter der Beamtinnen und Beamten dazu,
dass der soziale Bereich darunter zu leiden
beginnt. Beispielsweise beginnt der Freun-
deskreis zu schrumpfen und familidre Kon-
flikte und Koordinierungsnotwendigkeiten
haufen sich. Eine weitere Einflussvariable
fur arbeitsplatzbezogenen Stress ist in der
fachlichen oder organisatorischen Uberfor-
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, flhren vor allem im Polizeiberuf zu
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einer zweifachen Belastung, da einerseits
das zwischenmenschliche Miteinander trotz
seiner Essentialitat in Frage gestellt wird
und weitere Stressreaktionen, wie beispiels-
weise Mobbing - den gréBten Stressfaktor
im Arbeitsleben —, bedingt. Auf der ande-
ren Seite leidet darunter das fir einen Poli-
zisten grundlegende kollegiale Vertrauen in
die Unterstltzung im Notfall. In Kombination
mit dem falschen Verhalten von Fihrungs-
kraften — was letztendlich selbst haufig auf
Stress zurOckzuflihren ist — kommt es in
vielen Fallen zu Frustrationen, welche chro-
nischen Stress ausldsen und auf andere
Lebensbereiche Ubergreifen.

All diese Quellen von Stress kénnen posi-
tive (Eustress) und negative Effekte haben
und sich — unakbhéngig 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 Intensitat und subjektiver
Wahrnehmung kann es sich um kurz- oder
langfristige Folgen fUr die seelische oder
kdrperliche Gesundheit handeln. Langfris-
tige negative Auswirkungen von Stress
sind psychosomatische Beschwerden und
Krankheiten (z. B. Depression, Angstzustén-
de oder Burnout) und kritisches Gesund-
heitsverhalten (z. B. der Griff zu Drogen wie
Alkohol/Medikamenten/Zigaretten, falsches

Essverhalten etc.).?° Diese Auswirkungen
verursachen letztendlich fir das Unterneh-
men oder die Organisation Kosten, da sie
sich in geringerer Arbeitsqualitat und Leis-
tungsfahigkeit, haufigeren 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“.®! Mithilfe individueller
Bewaltigungsstrategien (sog. Coping), die
abhangig von unserer inneren und &uBeren
Ressourcenausstattung sind, versuchen wir,
die durch Stress provozierte innere Imbalan-
ce zu beseitigen. Die Organisation kann
dabei unterstiitzend tatig werden, indem sie
Préaventionsarbeit zur Gesundheitsférderung
leistet. Hierbei ist die FUhrungskraft bzw.
ihr Fihrungsverhalten von entscheidender
Bedeutung.®? Als Beispiel gelten Mafinah-
men zur Ressourcenerhdhung, die unge-
fahr denen zur Erreichung der individuellen
WLB gleichen (z. B. Entspannungstraining,
Selbst- und Zeitmanagament, Fitness- und
Erndhrungsprogramme etc.). Ergénzend
muissen identifizierte Belastungsfaktoren in
den Betrieben reduziert werden, um eine
nachhaltige Stressbewaltigung zu gewéahr-
leisten.®® Die Gewerkschaft der Polizei®*
schlagt auf dieser Grundlage folgende
Methoden in Bezug auf Zeitpunkt und Akti-
vitdtsbereich vor, bei der auch das soziale
Umfeld Beachtung findet:%

% Vgl. GDR, 2006, S. 8 ff.

® vl Greif, 1991, S. 25; Ulich, 2006, S. 460
¢! Thiehoff, 2004, S. 418

8 Vgl. Schwennen & Muhsahl, 2003, S. 331 ff.
% Vgl Bamberg, 2007, S. 147

% GDR, 2006, 8. 15

& S. Abbildung 4



Abbildung 4

Beispiele fiir Methoden des Stressmanagements®®

Kognitive & emotio-
nale Einstellung

Koérperliche Aktivitat

Verhalten: technisch
& organisatorisch

Soziale Beziehun-
gen, soziale Unter-
stiitzung

e Positive Lebens-

e Ausdauersport

s Zeitmanagement

e Familien- und

einstellung & o Aikido e Problemitse- Freundeskreis
o O Selbstwert  Entspannungs- strategien aktivieren
£ 5 |* Mediation techniken e Konfliktldsungs- | ® Soziale Kontak-
£ S e Zuversicht und * Yoga kompetenz te und Netzwerke
g,g Zufriedenheit * Qi Gong * Arbeits{ein)teilung aufbauen
<S8 generieren o Tai Chi * Verhaltenstraining |* Neinl-Sagen
¢ Emotionale » Gesunde » kénnen & Grenzen
Umwertung von Erndhrung ziehen
Aufgaben
* Mental auf * Ubungen zur ¢ Checklisten ¢ Rickversicherung
. §| Situationeinstellen | Energiebereit- ¢ Ablaufschema auf Hilfe in der Not
-8 5% |* Antrainierte stellung (Qi Gong) |e Storungen aus- | * Coaching oder
;‘é’ -% ;:,:: Verhaltensmuster |e Entspannungs- schlieBen Beratung
£ g % (| Vergecenwetligen | eatingen o Nach Prioritaten | ® Mitstreiter & Befiir-
5 7 £ |e Selbstkonfirmation | ¢ Atemilbungen arbeiten worter aktivieren
& * Delegieren * Unterstitzung
organisieren
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Die Wechselbeziehung zwischen Arbeits-
zufriedenheit und Stress ist durch die Psy-
chologie noch nicht ausreichend erforscht.
Kausale Zusammenhéange oder Korrelati-
onen sind daher ungeklart, sodass WLB
und die damit verbundenen Methoden im
Kontext der Stresserfahrung als Ressource
zur Bewdltigung bezeichnet werden kdn-
nen.

Was ist Arbeitszufriedenheit?

Arbeit z&hlt in der kontemporéren Gesell-
schaft zu den kaum reflektierten Selbst-
verstandlichkeiten.®” Hinterfragt man diese
Selbstverstandlichkeit, stoBt man zwangs-
laufig auf folgende Fragen, welche seit jeher
kontrovers diskutiert werden. Ist die Arbeit
ein Fluch oder Segen fiir den Menschen?
Wird der Mensch dadurch ungllicklich oder
glicklich? Fiuhrt sie zu Krankheit oder sta-
bilisiert sie die Gesundheit? Uberdies ist
der Lebensbereich Arbeit zu komplex und
umfangreich, um einfach erklart zu werden.
Darum bedarf es eines Konstrukts, welches
zumindest einige wichtige Bedeutungsdi-
mensionen der Arbeit definiert und unter-
sucht.%®

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

hoher Arbeitszufriedenheit eine hohe Pro-
duktivitat und Arbeitsmotivation und gerin-
gere Fehlzeiten und Fluktuation erwartet
werden bzw. weil sie als ,Ausdruck flr per-
sonliche Entwicklung“®® gilt. Dennoch ist die
theoretische Forschung zur Arbeitszufrie-
denheit dhnlich wie bei der Thematik Work-
Life-Balance sehr diffus und uneinheitlich.”
Zudem gibt es oft keine ausreichend fun-
dierte Verbindung zwischen Empirie und
Theorie.

Far Deutschland wurde in den 90er Jahren
attestiert, dass Arbeit gegentiber anderen
Lebensbereichen wie Freizeit und Famitie
an Bedeutung verliert. Zudem zeigt sich bei
Hochqualifizierten, die eigentlich prédesti-
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
Rickgang der Aufgabenorientierung. Inwie-
fern diese Tendenzen heute noch aktuell
sind, kann mangels Forschung nicht gesagt
werden.” Vergleicht man die Wertorien-
tierungen zwischen den neuen und alten
Bundesléndern, ergeben sich nach Mai-
er, Rappensberger, Rosenstiel & Zwarg™
schon erhebliche Unterschiede. Dies ver-
deutlicht die Tatsache, dass nicht alle Men-
schen einem Werteschema folgen, son-

7 Rosenstiel, 2001
® Vgl. Okonek & Genkova, 2009

® Bissing, 2004, S. 462

7 Vgl. Martin, 1992, S. 481; Bruggemann et al., 1975,
S. 13ff

7! Rosenstiel, Nerdinger & SpieB, 1991

2 Maier, Rappensberger, Rosenstiel & Zwarg, 1994
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dern die Sozialisationsbedingungen, die
wirtschaftliche Lage und sonstige Bedin-
gungen, Unterschiede verursachen. Eine
neue umfassende Studie liegt derzeit noch
nicht vor. Mit Rosenstiel”® kommt es jedoch
zu folgender Gesamtbeurteilung: Berufliche
Arbeit hat nach wie vor einen hohen Stel-
fenwert im individuellen Wertesystem, doch
haben sich die Anspriiche an die Arbeit
geandert. Arbeit wird weniger um ihrer
selbst willen, aus Pflichterflllung oder der
reinen dkonomischen Sicherung wahrge-
nommen. Vielmehr haben sich die Anspr(-
che an die Arbeit zugunsten von postma-
terialistischen Werthaltungen wie Freiheit,
Selbstentfaltung usw. verschoben. An die-
sem Punkt knUpft auch die WLB-Forschung
an, die unter anderem das Konstrukt der
Arbeitszufriedenheit zum Gegenstand
macht.

Unter Arbeitszufriedenheit wird im Allgemei-
nen ,die Erflllung oder Befriedigung von
Beddurfnissen, Anspriichen oder Wiinschen
des Arbeitenden an seine Arbeitssituation”
verstanden.” Arbeitszufriedenheit kommt
somit dadurch zustande, dass ein Vergleich
zwischen den ,tatséchlich vorfindbaren
Bedurfnisbefriedigungsmaoglichkeiten (Ist)“™
und dem wiinschenswerten ldeal (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
zuriick. '
Das Resultat ist Unzufriedenheit.

:2. Soll = Ist
Der wiinschenswerte Zustand wird
erreicht. o
Zufriedenheit ist die Folge.

3. Soll < Ist
Die Erwartungen werden {ibertroffen.
Situations- und persénlichkeits-
abhéngig kann sich Zufriedenheit oder
Unzufriedenheit einstellen.’

Die beschriebenen Vergleiche werden kon-
tinuierlich vorgenommen und auch die
Anspriche variieren stets, daher ist Arbeits-
zufriedenheit — ebenso wie Work-Life-
Balance - kein statischer Zustand. Arbeits-
zufriedenheit ist vielmehr ein dynamischer
Bewertungsprozess. Bruggemann et al.””
unterscheiden in diesem Zusammenhang
insgesamt sechs verschiedene Formen der
Arbeitszufriedenheit: progressive, stabilisier-
te, resignative Arbeitszufriedenheit, Pseudo-
Arbeitszufriedenheit, fixierte und konstruk-
tive Arbeitsunzufriedenheit.”® Ein an dieser
Stelle oft von Forschern kritisch bewer-
tetes Phanomen ist die Messung tendenzi-
ell hoher Arbeitszufriedenheit, denn gene-
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rell fallen globale Zufriedenheitsurteile meist
sehr positiv aus. AuBerdem werden bei Mit-
arbeiterbefragungen aufgrund des sozia-
len Drucks, der Selektionseffekte und der
jeweiligen Befragungssituation verfalsch-
te Ergebnisse produziert.”® AuBerdem geht
eine situationsunabhangige Fehlerquelle von
der Person selbst aus. Fischer® spricht von
einem stereotypen Antwortmuster. Auf die
Frage ,Wie geht’s?* wirde normalerweise
die Mehrzahl mit ,Gut" antworten, selbst
wenn dies nicht der Fall ist.

Zudem ist Arbeitszufriedenheit kein fur lan-
gere Zeit konstantes Merkmal einer Person,
stattdessen ist sie an die Motivbefriedigung
gekoppelt und weist somit einen zyklischen
Verlauf auf.®! In Bezug auf das Wohlbefin-
den ist dies nicht feststellbar. Einige Studi-
en deuten darauf hin,®? dass wiederholte
Messungen des Wohlbefindens lber eine
langere Zeit hinweg auf eine betrachtliche
Konstanz hinweisen. Zudem scheint das
Wohlbefinden relativ unabhangig von objek-
tiven Kriterien wie Sozialstatus und Einkom-
men zu sein. Menschen pendeln sich nach
starken positiven oder negativen Befin-
denszustanden relativ schnell in ein subjek-
tiv empfundenes Durchschnittsniveau des
Wohibefindens ein. Aus diesem Grund wird
das Wohlbefinden® als eine relativ stabile
biographisch verankerte Personlichkeitsva-
riable betrachtet.®

4, Was ist Lebenszufriedenheit/
Wohlbefinden?

Eine erste Herausforderung stellt die
Gewahrleistung der Trennschérfe der
Begrifflichkeiten dar. Daher folgen zunéchst
Begriffskidrungen des Wohlbefindens, der
Lebensqualitat 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-
sonlichen Einschatzung beruht. Ebenso
wie Work-Life-Balance ist es also ein indi-
viduell zusammengestelltes Konstrukt aus
dem eigenen Wertesystem, Interessen und
Lebenszielen, das sich aus kogpnitiv gefallten
Vergleichsurteilen (Soll-Ist-Vergleiche) und
Emotionen ergibt. Dieses Wohlbefinden
wird weiterhin unterteilt in das aktuelle und
habituelle Wohlbefinden, wobei ersterem
das Glucksgefuh! und die Lebensqualitéat
als emotional-affektive Aspekte zugeord-
net werden und letzteres die Lebenszufrie-
denheit (als kognitiven Aspekt) einschliet.s
Lebensqualitat wird verstanden als die Qua-
litat der Lebenssituation unter kdrperlichen,
psychischen, sozialen Gesichtspunkten
sowie rollenspezifischen Kategorien.®

™ Rogelberg, Luong, Sederburg & Cristol, 2000
% Fischer, 1989

81 Vgl. Rosenstiel, 1980

& Bongartz, 2000

8Vgl. Brickman et al., 1978

8 Vgl. Perrig-Chiello, 1997

8 Vgl. Gendolla Morillo, 2005, S. 11
% Vgl. Augustin, 2001, S. 697



Somit ist Lebensqualitat als Bewertungskri-
terium fur die Lebenszufriedenheit relevant.
Die Lebenszufriedenheit kann als kognitive
Komponente des Wohlbefindens verstan-
den werden, d. h. sie erschlieB3t sich struk-
turell &hnlich wie die Arbeitszufriedenheit,
indem (v. a. soziale) Vergleiche angestellt
werden und anschlieBend eine Situationsbe-
wertung der Lebensqualitat 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 (iber den Lebens-
lauf veranderbar. Die Lebenszufrieden-
heit bleibt jedoch flr einen langeren Zeit-
raum stabil und pendelt sich immer wieder
zu einem stabilen hohen oder niedrigen
Zustand.®” Zusammenfassend handelt es
sich beim Konzept der Lebenszufriedenheit
um eine Selbsteinschatzung der eigenen
Zufriedenheit in einzelnen Lebensbereichen.
Sie ist folglich das Erleben, welches durch
einen kognitiven Prozess begrindet 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-
wahlter, potenziell relevanter Informationen
bezuglich des eigenen Lebens. Der sub-
jektiv festgesetzte Soll-Zustand wird durch

Erwartungen, Bedlrfnisse, Ziele, Idealisie-
rungen sowie durch soziokulturelle Normen
und Werte einer Person beeinflusst. Der
subjektiv erlebte Ist-Zustand ist die Wahr-
nehmung vergangener, gegenwartiger und/
oder zukUnftig erwarteter Ereignisse. Bei der
subjektiven Einschatzung®® handelt es sich
um das Abwéagen hervorgehender Geflihle
der Dissonanz oder Kongruenz bzw. um
das harmonische Verhéltnis zwischen Per-
son und Umwelt.®® Die Relativitatsposition
betont die Bedeutung der subjektiven Wahl
des Standards der SollgréBe fir das Aus-
maf der selbstberichteten Lebenszufrieden-
heit.®® Je hoher dieser Standard liegt, desto
eher wird eine wahrgenommene Diskrepanz
zwischen der Soll- und der Ist-GréBe erlebt,
welche die Lebenszufriedenheit beeintrach-
tigt — wobei hier die Beliebigkeit des kogni-
tiven Erlebens eine persénliche und sub-
jektive Dimension der Lebenszufriedenheit
darstelit.

Wohlbefinden ist im Gegensatz zur Arbeits-
zufriedenheit eng mit der kognitiven Kon-
sistenz verknUpft, da das Individuum seine
Motivverwirklichungen maximieren méch-
te und damit gleichzeitig auch sein Wohl-
befinden.®! Beides zusammen ist aber des
Ofteren aufgrund der Umweltbedingungen
nicht erreichbar. Dieses kénnte auch ein
Erklarungsansatz sein, wieso die Wechsel-
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tendenz weder Wohlbefinden noch Arbeits-
zufriedenheit voraussagt, somit ein Hinweis
dafir 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-
wirklichungsméglichkeiten ausschépft. Dies
erfolgt getreu dem Motto ,Ich flihle mich
dann wohl, wenn ich denke, dass ich das
habe, was ich bekormmen kann.” Das Indi-
viduum wurde dann seine Motivverwirkli-
chungen entsprechend ihrer Konsistenz mit
den wahrgenommenen Verwirklichungs-
mdglichkeiten organisieren, weil diese Kon-
sistenz flr das Wohlbefinden entscheidend
ist.®2 Die Ergebnisse mehrerer Studien®
dienen als Verweis darauf, dass Work-
Life-Balance ebenfalls eher mit der Traditi-
on der Wohlbefindensforschung als mit der
Arbeitszufriedenheit zusammenhéngt. Die
subjektiven Indikatoren fir Work-Life-Balan-
ce zu ermitteln und die kausalen Zusam-
menhénge festzustellen, bedarf jedoch wei-
terer Forschung.

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

1. Realisierungschance:
© Eine Motivverwirklichung wird deswe-
.. gen vorrangig, weil fir sie am ehesten
eine Chance gesehen wird, sie zu ver-
wirklichen.
Knappheit:
. Eine Motivverwirklichung wird deswe-
gen vorrangig, weil sie als selten ader
. schwierig zu erreichen angesehen
wird.
(Nicht-)Selbstverantwortlichkeit:
Eine Motivverwirklichung wird des-
wegen vorrangig, weil die Person die
Verwirklichung nicht selber herbeifih-
" ren kann. Die Verantwortung fir die
Verwirklichung des Motivs wird extern
attribuiert.
Instrumentalitat: )
Eine Motivverwirklichung wird des-
wegen vorrangig, weil nur dber sie
die Mdglichkeit gesehen wird, ande-
re Motive zu verwirklichen. Die dritte
und vierte These wurden aber empi-
risch nicht bestétigt und liefern keine
umfassende Erkldrung der Zusammen-
hdnge zwischen Wohlbefinden und
Motiven.

N

W

A

% Mosler, 1992
% Genkova, 2009

% Mosler, 1992
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Die Lebenszufriedenheit schlieBt entgegen
der Life-Dimension aus dem Konzept der
WLB nicht nur das Privatleben — als Gegen-
pol zum Arbeitsleben — ein, sondern ist eine
den Lebensbereich Ubergreifende GroBe.
Das bedeutet, dass sich die Lebenszufrie-
denheit aus verschiedenen Bereichszufrie-
denheiten zusammensetzt. Doch darf man
daraus nicht schlieBen, dass bei Mittelung
der Bereichszufriedenheiten die Lebenszu-
friedenheit resultiert.®> Dazu mussen weitere
Aspekte, wie beispielsweise die Gewich-
tung der einzelnen Bereiche, berlcksichtigt
werden. Analog zur WLB und zur Arbeits-
zufriedenheit sucht man auch bei der
Lebenszufriedenheit vergeblich nach einer
allgemeingultigen Definition.

Offensichtlich hangt aber das Wohlbefinden
mit Karriere &hnlich wie das Wohlbefinden
mit Einkommen zusammen. ist ein Anstieg
zu verzeichnen, stellt sich zuerst eine hohe
Zufriedenheit ein, jedoch gewdhnt man sich
schnell an die Situation und die Zufrieden-
heit sinkt anschlieBend wieder. Die Anspri-
che und die Erwartungen, ob diese erflillt
werden, sind flir die individuelle Lebenszu-
friedenheit ausschlaggebend.®

Empirische Untersuchungen Uber l&dngere
Zeitrdume, die sich mit Lebenszufriedenheit
beschaftigen, weisen kein zyklisches Muster
auf.®” Dabei wird der sog. Zeroism, der
als Nullzustand chne schlechte und gute
Ereignisse und Erlebnisse verstanden wird,

als Gllckszustand nicht unterstiitzt. Auch
Lebenszufriedenheit ist ein dynamisches
Konstrukt: Ein laufender Urteilsprozess in
der Retrospektive, somit also kein Zustand
und daher Uber den Lebenslauf verénder-
bar. Die Lebenszufriedenheit bleibt jedoch
fUr einen langeren Zeitraum stabil und pen-
delt sich immer wieder zu einem stabilen
hohen oder niedrigen Zustand.®®

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 fordert. Wohlbefinden im Sinne
einer Grundbefindlichkeit ist als mittelfristiges
Gleichgewichtsniveau gedacht, um das sich
variable Wohlbefindenszusténde bewegen.
Als Indikator flr dieses mittelfristige Gleich-
gewicht verwendet man das Niveau des
selbstberichteten Wohloefindens tber einen
Zeitraum von vier Wochen, welches durch
das Verhéltnis zwischen dem Ausmal des
positiven und negativen Befindens in diesem
Zeitraum operationalisiert wird.®®

Die Lebenszufriedenheit wird daher als glo-
bale GréBe, die Uber einen langeren Zeit-
raum stabil bleibt, aufgefasst; Bereichszu-
friedenheiten wie die Arbeitszufriedenheit
sind als spezifische Lebenszufriedenheits-
bereiche zu verstehen. Alle Zufriedenheits-
bereiche stehen Uber 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 Uber physisches und
psychisches Wohlbefinden. Ein eigener
Modellversuch, der jedoch die zeitliche
Komponente vernachldssigt, soll diesen
Ansatz verdeutlichen. Hier kann auch die
Beziehung zum Work-Life-Balance-Kon-
zept aufgezeigt werden. Da Wechselbe-
ziechungen die Zufriedenheitsverbindungen
kennzeichnen, ist mit Beeintrachtigung einer
Bereichszufriedenheit aus dem Pool ,Work’
(Arbeitszufriedenheit, Berufs-, Erfolgszufrie-
denheit etc.) oder ,Life’ (Partner-, Freizeit-,
Familienzufriedenheit etc.) auch immer die
Lebenszufriedenheit betroffen.® Zieht man
das Work-Life-Balance-Konzept hinzu, ist
die Annahme plausibel, dass eine subjek-
tiv gelungene Work-Life-Balance sich durch
individuell getroffene, hohe Zufriedenheits-
urteile auszeichnet.'®!

Einschrankend fur alle drei Konzepte muss
angeflUhrt werden, dass Zufriedenheitsur-
teile fUr ein Individuum leichter zu treffen
sind, wenn sie einen bestimmten Zeitpunkt
und nicht einen langeren Zeitraum betref-
fen.1% Auch die Befragungssituation muss

immer kritisch betrachtet werden. Zahl-
reiche Faktoren (Stimmung; Zeitdruck; Ort-
lichkeit; der sog. Hawthorne-Effekt;'* Erhe-
bungsmethode [Fragebogen, Interview]; die
Neigung, Negatives schénzureden; sozial
erwlnschte 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.'® Eine Schwie-
rigkeit ist auch die Subjektivitat 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
Selbsteinschétzungen verlassen. Generell
sind Zufriedenheitsurteile also mit Vorsicht
zu interpretieren. %

AuBer den bereits erwdhnten Anspriichen
spielt auch die Anpassung eine wichtige
Rolle. Das Wohlbefinden entsteht durch
Gewdhnung bzw. Anpassung, was auch mit
dem Immer-Wieder-Zurlickkehren (set point)
zu einem vorigen Zustand nach schwierigen
Lebensereignissen und Lebensbedingun-
gen'% verbunden ist. Sie wurden schon in
Bezug auf Wohlstand angesprochen. DarU-
ber hinaus spielen sie auch eine wichtige
Rolle bei der Adaption und den Passungs-
theoretischen Anséatzen.'?’

1% Vgl. OECD, 2007, S. 120
01 gl. Guest, 2001, S. 256, vgl. Genkova, 2009
%2 Vigl. Fischer, 2006, S. 5

193 D. h. die Verdnderung des Verhaltens von Pro-
banden, wenn sie wissen, dass sie an einer Studie
teilnehmen.

¢ \/gl. Braun et al., 2003, S. 152

198 \/gl. Schulte, 2005, S. 74, vgl. Genkova, 2009

19 Kognitivistischer Zugang mittels Adaptationsniveau-
theorien, vgl. Brickman et al., 1978; Becker, 1994;
Perrig-Chiello, 1997

197 Die optimale Passung zwischen Person und Um-
welt, vgl. Becker, 1994
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Dieser Umstand ist durch die Mobilma-
chungs- und Bagatellisierungshypothese zu
erkléren.'®® Sie besagt z. B., dass der Orga-
nismus bei negativen Ereignissen im star-
keren MaBe reagiert als bei positiven Ereig-
nissen, und zwar zunachst kurzfristig mit
Mobilmachung und langfristig mit Bagatel-
lisierung.'® Wohlbefinden ist das Resultat
von befriedigten Bedurfnissen und Motiven,
eine Art Bilanz zwischen positiven und
negativen Erlebnissen. Ein subjektiv erlebter
Ist-Zustand ist die Wahrnehmung vergan-
gener, gegenwaértiger und/oder zuklnftig
erwarteter Ereignisse. Die subjektive Ein-
schatzung''? ist das Abwégen entstehender
Gefihle der Dissonanz oder Kongruenz. Die
Relativitadtsposition betont die Bedeutung
der subjektiven Wah!l des Standards der
SollgréBe fir das AusmaB der selbstberich-
teten Lebenszufriedenheit:'"! Je héher die-
ser Standard ist, desto eher wird eine wahr-
genommene Diskrepanz zwischen Soll- und
Ist-GréBe erlebt, welche die Lebenszufrie-
denheit beeintrachtigt.'? Alle Lebenser-
eignisse werden auf diese Weise sténdig
von Umweltfaktoren beeinflusst. Die empi-
risch ermittelte Rangfolge von relevanten
Umweltfaktoren fir Glick ist folgende: sozi-
ale Bedingungen (Ehe, Partnerschaft, Fami-
lie, Freundschaft, soziale Unterstiitzung),
allgemeiner Lebensstandard und Arbeitsbe-
dingungen.'’?

In Bezug auf Wohlbefinden werden
verschiedene Zusammenhangsvariablen
betrachtet. Wahrend Persoénlichkeitsdis-
positionen von der Persénlichkeits- und
Gesundheitspsychologie betrachtet und
die physischen Aspekte eher von der Bio-
psychologie analysiert werden, beschaf-
tigt sich die Sozialpsychologie verstarkt mit
den Umweltfaktoren. Die Umweltfaktoren
sind interindividuell unterschiedlich und
wirken differenzierend auf das Wohlbefin-
den. Im Rahmen der Work-Life-Balance
kénnen im Ruckgriff auf zahlreiche Studi-
en somit folgende Einflussvariablen identifi-
zZiert werden.

Zunéachst ist die soziale Unterstiitzung
innerhalb der Familie oder dartber hinaus
innerhalb sozialer Netzwerke als einer der
wichtigsten Faktoren zu nennen, die das
Wohlbefinden und mit ihm die WLB positiv
beeinflussen. Soziale Unterstiitzung tragt
also zu hoher Lebenszufriedenheit bei,
sie wird jedoch von den Empfangern als
wahrgenommene, erlebte, soziale Unter-
stlitzung definiert. Demnach ist soziale
Unterstltzung das Ergebnis von sozialen
Interaktionen und deren kognitiv-emotio-
nalen Verarbeitung durch das Individuum.
Soziale Unterstiitzung spezifiziert somit die
Wahrnehmung und Bewertung von Quan-
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titat und Qualitat sozialer Beziehungen und
Interaktion.’® Zudem die Urbanisation im
Sinne einer Unterscheidung zwischen haus-
licher Umwelt und dem kontrastierenden
intensiven Stadtleben. Einige Ansétze ver-
deutlichen hierbei den positiven Einfluss
des Stadtlebens, da dieses mehr Mdéglich-
keiten zur Entwicklung und Selbstverwirk-
lichung bietet. Fir andere aber bedeutet
eine Stadt mehr Stress und eine ,patho-
gene” Welt. Die Bewertung hangt letzt-
lich von der einzelnen Person und deren
Wahrnehmung ab.® Als weiterer Fakter
kann Wohlstand genannt werden. So ist
beispielsweise Einkommen eine positive
Pradiktorvariable flir das selbstberichtete
Wohlbefinden. Sicherheit und viele Hand-
lungs- und Nutzungsmdglichkeiten sind mit
der Einkemmenshdhe verbunden. Das Ein-
kommen nimmt viele Stresscren weg und
dient der Stressbewdltigung."'” Weiterhin
ist Religiositat als Gluck und Wohlbefinden
steigernd anzusehen. Religidse Menschen
tendieren demnach dazu, glicklicher als
nicht-religidse Menschen zu sein."® Clark &
Lelkes* berichten auBerdem, dass der reli-
gidse Glauben als Puffer gegen Stressoren
wie Arbeitslosigkeit, niedriges Einkommen
und Verwitwung dient. Und so Uben auch
Alter, Geschlecht, Wchnsitz (Grof3stadt/
Dorf}, Minderheitsstatus oder wahrgenom-
mene Unterschiede der qualitativen Aspekte
des psychologischen Wohibefindens einen

Einfluss auf das subjektive Wohlbefinden
aus.’? So haben beispielsweise Mroczek
& Spiro 1" die Lebenszufriedenheit und
ihre Veranderungen Uber einen Zeitraum
von 22 Jahren (N = 1.927 Ménner) unter-
sucht. Mit dem Ergebnis, dass ein kurven-
linearer Zusammenhang festgestellt wurde.
Sogar der Set-Point der Lebenszufrieden-
heit verandert sich mit der Zeit. Die Lebens-
zufriedenheit wachst bis zum Alter von 85
Jahren und sinkt danach. In der Untersu-
chung konnten signifikante, individuelle
Unterschiede bezlglich der Art der Veran-
derungen ausgemacht werden. Zeitlich vari-
ierende physische Gesundheit und der Ver-
heiratetenstatus werden dabei mit hoher
Lebenszufriedenheit assoziiert, wohinge-
gen Nahe zum Tod mit niedriger Lebenszu-
friedenheit verbunden wird. Die erhobenen
Daten zeigen, dass ein Jahr vor dem Tode
die Kurve der Lebenszufriedenheit sinkt.'?
Dieser Effekt hangt aber mit der sinkenden
physischen Gesundheit zusammen. Insge-
samt konnte festgestellt werden, dass die
Lebenszufriedenheit mit dem Alter wichst,
was auch von anderen Studien eindeutig
unterstitzt wird.’?

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

"5 Somimer & Fydrich, 1989 nach Genkova, 2009
"¢ Fischer, 1991, 1994 nach Genkova, 2009

"7 \igl. Diener et al,, 1995 nach Genkova, 2009
"8 Vgl auch Suh et al., 1998

"8 Clark & Lelkes, 2003

2 Val. Genkova, 2009

121 Mroczek & Spiro i, 2005

122 \/gl, Mroczek & Spiro Hif, 2005
12 Vigl. Genkova, 2009
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abgefragt. Da die Forschung zur Work-
Life-Balance relativ neu ist, hat sich noch
keine Messmethode durchgesetzt. Leider
beschranken sich wissenschaftliche Erhe-
bungen im Allgemeinen auf die Erfassung
der Work-Life-Balance von High Potenti-
als.'?* Die WHO' hat Gesundheit als einen
Zustand vollkommenen kérperlichen, 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 fir die WLB.

5. Wie hangen Arbeits- und
Lebenszufriedenheit und Stress
zusammen?

Mittlerweile kann die Forschung belegen,
dass Lebenszufriedenheit und Arbeitszu-
friedenheit eng zusammenhangen. Die-
se These ist sowohl Forschungsobijekt der
Sozial- als auch der Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie.'? Arbeit steht daher nicht
nur mit Wohlbefinden in enger Verbindung,
sondern auch mit Kompetenzentwick-
lung, Selbstverwirklichung und Selbstwert-
gefiihl.’?” 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 Schllssel flr ein glickliches
Leben angesehen wird. Dennoch wird die
WLB-Auffassung als Forschungskonstrukt
aus der Organisationspsychologie kriti-
siert, da diese Balance erstrebenswert flr
das Unternehmen ist, um effizient arbei-
tende Mitarbeiter zu besitzen, statt priméar
glucklichere Mitarbeiter, was auch eine Art
Verletzung der Balance darstellt. Bei der
Korrelation zwischen Karriere und Lebens-
zufriedenheit ist zu berlcksichtigen, dass
Personen mit erfolgreicher Karriere ohne
intime soziale Unterstitzung ungliicklich
sind. Ohne beruflichen Erfolg kommt es
aber haufig zu einer resignativen Zufrie-
denheit.’?® Letzte Ergebnisse weisen nach,
dass die Work-Life-Balance sogar héher
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 Uberbewertung
eines der Bereiche (Familie und Beruf) oder
der Probleme, die in einem der Bereiche
auftreten.®

Diener'®® zeigt auf, dass der Zusammen-
hang zwischen Arbeitszufriedenheit und all-
gemeiner Lebenszufriedenheit so hoch ist,
dass die Arbeitszufriedenheit als kognitive

308

124 \/gl. Stock-Homburg & Bauer, 2007
25 WHO, 2006

28 \igl. auch Diener, 1994

127 Zapf, 1991

128 \/gl. auch Diener, 1994; Abele & Becker, 1994 u. a.
2 \/gl. Genkova, 2009
% Djgner, 1984



Komponente des Wohlbefindens angese-
hen werden kdénnte. Dass die Arbeit fir das
Wohlbefinden wichtig ist, ist folglich unum-
stritten. Stellt aber die ,sanfte Karriere* den
idealen Weg zu Lebenszufriedenheit und
Wohlbefinden dar? Bei der Erlanger L&ngs-
schnittstudie BELA-E™' wurden diejenigen
Faktoren ermittelt, welche die WLB regu-
lieren. Vorstellungen zur Art der Berufsaus-
Obung lassen sich z. B. Uber Berufstypen
beschreiben, bei denen die zeitliche und
inhaltliche Prioritdtensetzung 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
gegenlber, bei dem eine Bafance zwischen
beruflichen und privaten Zielsetzungen
angestrebt wird. 13

Wie aufgezeigt werden konnte, besteht ein
Zusammenhang zwischen Arbeitszufrie-
denheit und Lebenszufriedenheit. Mehrfach
konnte dabei jedoch auch festgestelit wer-
den, dass Arbeitszufriedenheit durch die
Wahrnehmung von sogenannten Stressoren
beeinflusst wird, damit ein Korrelationsver-
héltnis mit Gesundheit beschreibt. Flir 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,'®® Stress

entsteht meist dann, wenn die individuellen
psychischen und physischen Ressourcen
nicht ausreichen, um die Gesamtheit bela-
stender Einwirkungen zu bewdltigen. Die-
se Belastungen werden folglich unter dem
Begriff Stressoren zusammengefasst. Nach
Greif'®* sind Stressoren im wefitesten Sinne
JDypothetische Faktoren, die mit erhdhter
Wahrscheinlichkeit Stress ausldsen®,'®® Eine
exaktere Definition liefern Hacker & Rich-
ter:1%6

", Stressfaktoren sind [...] externe und -
interne Belastungen, die mit hoher
‘Wahrscheinlichkeit beim Fehlen kom-
-pensierender Ressourcen das Erleben
der Bedrohung, verbunden mit unspezi-
:fischen, erhShten Aktivierungszustdnden
-auslésen kénnen. “1%7

Diese Belastungen kénnen aus nahezu allen
Bereichen des Alltagslebens wie der Arbeit,
Familie und dem sozialen Umfeld stam-
men. Das Ausmaf} von Stress héngt dabei
stets vom betreffenden Individuum und des-
sen persdnlichen Eigenschaften sowie von
der Situation, in der er sich befindet, ab.
Entgegen der weit verbreiteten Meinung
ist Stress aber grundsatzlich kein schlech-
tes Phanomen. Aus evolutionsgeschicht-
licher Perspektive versetzt Stress den Men-
schen in einen Aktivierungszustand, der in
bedrohlichen Situationen fiir unser Uberle-

1 Abele, 2004
2 Abele, 2004
™ \igl. Cooper, Kirkcaldy & Brown, 1994

24 Greif, 1991

s Grelf, 1991, 8. 13

3 Hacker & Richter, 2008

7 Hacker & Richter, 2008, $.16
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ben wichtig war und beschreibt damit sei-
ne urspringliche Funktion. Und auch heute
kann ein gewisser Grad an Stress durchaus
positiven Einfluss haben. Temporéar kénnen
beispielsweise erhohter Zeit- und Konkur-
renzdruck Mitarbeiter zu Héchstleistungen
und mehr Effizienz antreiben und motivie-
ren. Stress wird erst dann zu einem Pro-
blem, wenn er Uber einen langeren Zeit-
raum permanent anhélt und keine Zeit zur
Regeneration bleibt. Langfristig wirkt er sich
dann negativ auf den physischen und psy-
chischen Gesundheitszustand aus.'®

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
gegenuber.’®® Eine immer starker wer-
dende (gesundheitliche) Belastung ist als
Folge dessen daher nicht mehr zu leugnen.
Bezogen auf die Geschlechter ist festzustel-
fen, dass es fUr Frauen wesentlich schwie-
riger scheint, eine ausgeglichene WLB zu
erreichen als flir Manner. 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 heiB3t jedoch nicht, dass eine

gelungene WLB keine Herausforderungen
an die Manner stellt. Beide Geschlechter
sind, egal ob im Erwerbs- oder im Privat-
leben, konstant damit beschaftigt, Heraus-
forderungen und Aufgaben zu bewéitigen,
wichtige Entscheidungen zu treffen und sich
um ihre Familie und Kinder zu kiimmern.
Diese ununterbrochenen Belastungen fiih-
ren zu Uberforderung, Stress und einer
erhdhten Anfalligkeit fir Stimmungsschwan-
kungen und psychische Krankheiten, wie
Depression und Burnout.'* Tatsachlich sind
diese Symptome unter Frauen weitaus hau-
figer verbreitet als unter Mannern. Sie treten
doppelt so haufig in Berufen auf, denen vor-
wiegend weibliche Beschaftigte nachgehen,
wie z. B. in den Sozial- und Gesundheits-
dienstleistungen oder im Bildungsbereich.'*
Verschiedene Studien in ausgewahlten
européischen Landern bestéatigen, dass
bei Frauen wesentlich 6fter Symptome von
Depression diagnostiziert werden als bei
Méannern. In Deutschland ist der Anteil unter
Frauen doppelt so hoch wie bei Mannern,
in Finnland und den Niederlanden zeichnet
sich ein vergleichbares Bild.#?

Die Ergebnisse der vorliegenden Studien
lassen beim weiblichen Geschlecht eine
erhdhte Anfélligkeit fir mentale Erkran-
kungen erkennen. Dies ist zu einem gewis-
sen Grad auf ihre doppelte Rollenbesetzung
in Berufs- und Privatleben in der Gesell-
schaft zurlckzufthren, die eine starke
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Belastung flir sie bedeutet. Auch diese
Befunde wirden auf eine schiechtere WLR
der Frau schlieBen lassen.

6. Zusammenfassung

Welche Auswirkungen hat der Polizeiberuf
auf die Work-Life-Balance und die Gesund-
heit von Polizeibeamtinnen und -beamten?
Der Polizist als Verbrechensbekampfer ent-
sprach vielleicht in den 7Cer und 80er Jah-
ren dem Ziel der Polizeiarbeit, doch mit ste-
tigen gesellschaftlichen Veranderungen gibt
es Anlass fur neue polizeiliche Handlungs-
strategien. Der damit einhergehende Rol-
lenwandel und die ,schwierige Rolle der
Institution Polizei in der Gesellschaft hat
natUrlich Auswirkungen auf die subjektive
Rollenfindung des einzelnen Polizeibeam-
ten. Nach allem ergeben sich fir den Ein-
zelnen oft divergente Rollen und Rollener-
wartungen, aus denen sich schwerlich gin
einheitliches Verhalten und Einheitskonfor-
mitét ableiten lassen”.** Neben diesen ver-
schiedenen Rollenbildern, die Polizeibeam-
tinnen und -beamte einnehmen {Mmissen),
haben polizeiliche Selbst- und Fremdbilder
zwangslaufig einen Effekt auf das Privatle-
ben der Beamten. An dieser Stelle und aus
organisationspsychologischer Sicht knipft
die WLB-Forschung an.

Arbeit nimmt eine zentrale Bedeutung im
Leben ein. Jedoch hangt 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 Stabilitat und Ausgleich wahr-
genommen wird, weisen die Ergebnisse
jingerer Studien darauf hin, dass es kei-
ne eindeutigen Zusammenhénge gibt, die
WLB vielmehr ein komplexeres Konstrukt
ist, als sich auf den ersten Blick vermuten
lasst. Dies sollte der Anlass sein, eine hie-
rarchische Modellierung in Abhangigkeit von
verschiedenen Berufen vorzunehmen, was
jedoch weitere Forschung bedingt. Der der-
zeitige Forschungsstand kann daher ledig-
lich als Indikator daf(r dienen, dass nicht
Alter und Geschlecht, sondern Ausbildung,
Beruf und weitere fiir die Sozialisierungs-
muster und Werteorientierungen relevante
demographische Faktoren wichtige Pradik-
toren fUr die Work-Life-Balance sind. Dies
wirde ebenfalls mit den neueren Ergebnis-
sen korrespondieren, dass die Balance die
tatsichliche Zeit- und Prioritdtenverteilung
zwischen ,Work’ und ,Life’ in einer kurz-
{in der alltaglichen Lebensgestaltung) und
langfristigen Perspektive {liber den Lebens-
lauf hinweg) skizziert, Zentrale Erkenntnis
bleibt somit, dass eine gelungene Work-
Life-Balance stets als Idealpostulat — einer
ausgeglichenen und mdaglichst konfliktfreien
Vereinbarung von Arbeits- und Lebenswelt
— zu verstehen ist. Die einzelnen Faktoren
aus dem Work- bzw. Life-Bereich kénnen
daher nicht isoliert betrachtet werden, viel-
mehr ist die Forschung dazu aufgerufen, sie
in ihrer Interdependenz zu betrachten.'*

3| ouis, 1996

44 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.** Unter
Bezugnahme auf die Rahmenzielsetzung,
welche die Férderung gesundheitsgerechter
Verhaltensweisen unter den Beschéaftigten
beschreibt, werden verschiedene Teilziele
angesprochen, deren Umsetzung im Sinne
einer gelungenen WLB bundesweit und fir
den Polizeidienst insgesamt als wiinschens-
wert zu bezeichnen sind:

1. Leitvorstellung Gesundheits-
management
Das Wohlbefinden der Individuen ist -
ausschlaggebend firr effektive und 5
effiziente Polizeiarbeit. Gesundheits-
management — und weiterfihrend
auch Work-Life-Balance — miissen Be-
standteil moderner Polizeistrukturen
werden.

2. Mitverantwortung aller Beteiligten .

- Dies betrifft neben den Beschiftigten =
insbesondere die Fiihrungskrifte. Das
Verantwortungsbewusstsein sollte
sich im Fahrungsverhalten wieder-
spiegeln und generelles Engagement
als Akteure im Gesundheitsmanage-
ment initiieren.

3.Arbeitszufriedenheit der Polizei-
beschiftigten
lhre Steigerung beglinstigt eine mtenn-
dividuelle Zusammenarbeit.

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

5.Leistungsfahigkeit der Polizei
gewadhrleisten
Angesichts des hohen Erwartungs-
und Leistungsdrucks, den das Berufs-
bild genuin mit sich bringt, sind das
Bewusstsein um und die Umsetzung
von WLB-MaBnahmen 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 mdgliche Hemmschwelle fir eine
Berufsentscheidung mindern.

5 \/gl. GDR, 2010

"6 Vgl. GDR, 2010, S.4f



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 gerat dabei das Problem des
ausufernden Zeitaufwandes fir den Work-
Bereich zu Lasten des eigentlichen Lebens
und schliimmstenfalls 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-
tat der Menschen durch die Steigerung der
Lebens- und Arbeitszufriedenheit verbes-
sert wird.
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