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Abstract

Wird heute in Stellenausschreibungen im Internet oder in der Zeitung geschaut, fallen einem
immer wieder Begriffe wie ,,Work-Life-Balance®, ,,gutes Betriebsklima* oder auch ,,angenehmes
Arbeitsumfeld” ins Auge. Es scheint, als hitten Arbeitgeber erkannt, wie wichtig diese Faktoren
sind. Diese Annahme und die Bedeutung von einem ausgewogen Verhiltnis von Arbeit und
Ausgleich wird auch durch zahlreiche Theorien und Studien, sowohl aus betriebswirtschaftlicher
als auch soziologischer Sicht, gestiitzt. Doch wie ist es nun in der Praxis? Zwar wird fast iiberall
mit guten Arbeitsbedingungen geworben, doch steigen seit Jahren die Krankmeldungen wegen
Burnout oder anderer arbeitsbedingter (psychischer) Erkrankungen. Es scheint also eine Diskre-
panz zwischen theoretischer Bedeutung und praktischer Umsetzung am Arbeitsplatz zu geben.
Am Beispiel der o6ffentlichen Verwaltung soll diese Diskrepanz und ihre Auswirkungen verdeut-
licht werden. So zeigt sich in den gefiihrten Interviews mit den dortigen Angestellten, dass diese
tiberfordert sind mit der Menge an zu bewiltigenden Aufgaben. Eine Ursache hierfiir ist, dass
zunehmend Angestellte in Rente gehen und aufgrund der angespannten Haushaltslage keine
neuen Mitarbeiter nachriicken. So miissen immer weniger immer mehr leisten. Als Folge dieser
Einstellungs- und Arbeitspolitik leiden viele Angestellte unter Stresssymptomen oder psycho-
somatischen Erkrankungen. Eine weitere Ursache ldsst sich ebenfalls sehr schnell identifizieren:
die zunehmende Entfremdung der Arbeit bzw. das Verschwinden der Grenze von Arbeit und
Privatleben. Durch die modernen Kommunikationsmedien wie Handy, Email und Laptop ist es
moglich stdndig zu arbeiten bzw. eine permanente Erreichbarkeit wird stillschweigend von den
Arbeitgebern erwartet. Bei emotional belastenden Tétigkeiten wie z.B. von Sozialarbeitern wére
eine Trennung von Arbeit und Privatleben allerdings dringend notwendig. Da nur so Ruhephasen
gegeben sind um erholt und mit klaren Kopf sich der Arbeit, fehlerfrei, zu widmen. Wie kann
diese Diskrepanz nun geldst werden? Grundsétzlich leider gar nicht. Durch die Tatsache, dass die
offentlichen Einrichtungen und Stddte keine freien Mittel fiir neue Stellen haben, kann die
Wurzel des Problems auf lange Sicht erst einmal nicht gelost werden. Aber man kann die Folgen
abfedern. So wéren z.B. Supervision und (Stress-) Coaching Moglichkeiten den Arbeitnehmern
beim Umgang mit Thren Problemen und angespannten Arbeitssituationen zu helfen. Diese
Malnahmen wéren auch im Interesse der Arbeitgeber, da so negative Schlagzeilen in den
Medien, ausgelost durch iiberlastete Angestellte, vermieden werden konnten. Allem vorangehend
natlirlich auch der Gesellschaft: denn gesunde Arbeitnehmer sind die Pfeiler einer ,,gesunden*

Gesellschaft.
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1. Einleitung

Wenn die Rede von ,,Wandel“ ist, dann kann das viele Bedeutungen in unterschiedlichen
Kontexten haben. Es kann fiir jemanden etwas positives, fiir eine andere Person jedoch etwas
negatives sein. Sicherlich ist die Bewertung des Begriffs etwas subjektives, doch ist ein Wandel
immer eine Entwicklung und/oder ein Fortschritt. Gegebenheiten die einmal waren, werden
aufgebrochen und neu sortiert. Gegner eines Wandels pochen auf die Bestdndigkeit und wiegen
sich in Sicherheit der vorhandenen Strukturen.

Uber Jahrzehnte hinweg hat die deutsche Gesellschaft Wandel miterlebt und gleichermafen mit
gestaltet. So auch mit Beginn des 21. Jahrhunderts — der Wandel der Arbeitswelt (vgl. Kleemann
etal. 1999: 10).

Die Arbeitswelt verdndert sich grundlegend und einschneidend. Sie nimmt stetig neue Formen an
und verdndert die Gesellschaft in dem Mafle, als dass sie in vielen Bereichen von Erwerbstétig-
keit geformt und charakterisiert sein wird (vgl. Vo3 2001: 2).

War der Arbeitnehmer im 20. Jahrhundert noch durch ,,[...] sekundédre Arbeitstugenden (Fleif3,
Ordnung, Piinktlichkeit [...]* (Vo8 2001: 12) geprdgt sowie durch eine Vormachtstellung des
arbeitenden Mannes und der haushaltsfiihrenden Frau (vgl. ebd.: 12), zeichnet sich nun ein
anderes Bild der Arbeitskraft ab. Die bedeutendsten Merkmale dieses Wandels sind die Subjekti-
vierung und Entgrenzung von Arbeit. Diese beiden Phdnomene werden seit geraumer Zeit heftig
diskutiert und lassen sich in vielen soziologischen bzw. arbeitssoziologischen Studien und
Literaturwerken auffinden (vgl. u.a. VoBB/Weiss 2013, Gottschall/Vol3 2005). Dabei wird sich vor
allem mit der Stellung des Arbeitnehmers auseinandergesetzt und die verdnderten Merkmale des
Arbeitswandels diskutiert. Der Arbeitnehmer tritt also nun in den Vordergrund, dem eine
ausschlaggebende Rolle zugeschrieben wird. Im Laufe der Zeit wurden ihm immer mehr Charak-
tereigenschaften zugesprochen, die er idealerweise als Arbeitnehmer in sein Arbeitsleben
integrieren soll. Es wird gefordert, dass der perfekte Mitarbeiter anpassungstihig, dynamisch,
hochqualifiziert und eine durchweg autonome Person sein soll, die zugleich durch ein hohes Maf}
an Eigenverantwortung, Selbstorganisation, lebenslange Lernfdhigkeit und Durchsetzungskraft
charakterisiert ist (vgl. VoB3 2001: 2, BMFSFJ 2005: 12f.). Richtet man seinen Blickwinkel auf
das aktuell geforderte Stellenprofil von Arbeitgebern bzw. von Unternehmen, so erscheinen die
aufgefiihrten Punkte keineswegs abwegig oder realititsfern. Denn alle Punkte sprechen fiir mehr

Individualitit und fiir mehr Autonomie am Arbeitsplatz.



Des Weiteren konnte in den letzten Jahren eine Durchdringung von Grenzen beziiglich der
Arbeits- und Lebenswelt beobachtet werden. Es konnte festgestellt werden, dass sich der Mensch,
aufgrund der veranderten Anforderungen, selbst strukturieren und organisieren muss und fiir ihn
daher kaum noch eine Trennung von Arbeit und Privatem ermoglicht wird (vgl. Vol3/Weiss 2013:
31ff.). Denn es stellt sich dabei die Frage, wann genau gewusst wird, ob die eigene Strukturie-
rung und Organisation der Arbeitsaufgaben erfolgreich war und ab wann sich dem Arbeitszeiten-
de gewidmet werden kann. Als treffend formulieren Vol und Weiss (2013) die Konfliktsituation
zwischen ,,wann ist es genug® und ,,ausreichend. Dementsprechend gehen weitere soziologische
Theorien davon aus, dass sich aus dem fritheren Arbeitnehmer ein neuer Typus entwickelt hat —
der Arbeitskraftunternehmer (vgl. Vol3/Weiss 2013; Vol3 2001), der durch die bereits erwahnten
Merkmale charakterisiert ist und eine subjekthafte und entgrenzte Arbeit beinhaltet (vgl. Klee-
mann et al. 1999).

Doch wo bleibt der Mensch dabei? Der Mensch steht neu aufkommenden Herausforderungen
gegeniiber und es verlangt enorm viel Kraft und Anpassungsvermdgen, sich neuen Begebenhei-
ten zu widmen und diesen auch gerecht werden zu konnen. Dadurch, dass immer mehr komple-
xere Anspriiche an den Arbeitnehmer gestellt werden, ist der Mensch vermehrt Gefahren ausge-
setzt, die ihn als Arbeits- und Privatperson betreffen.

Es lassen sich vor allem gesundheitliche Risiken aufzeigen, welche die Folge einer subjektivier-
ten und entgrenzten Arbeit sind. Die Initiative von Gesundheit und Arbeit konnte anhand einer
Studie feststellen, dass Arbeitsbedingungen nicht nur einen Einfluss auf die physische Gesund-
heit haben konnen sondern auch auf die psychische Konstitution (vgl. iga Fakten 3 2012). Dabei
deuten die Auswirkungen auf ein psychisches Krankheitsbild hin, dass seine Wirkung in Er-
schopfung, Schlaflosigkeit Panik- und Angstsymptome oder sich selbst gefdhrdende Vorstellun-
gen widerfindet: Burnout (vgl. u.a. VoB3/Weiss 2013: 37). Welche Bedeutung hat dies auf die
gesundheitliche Lage am Arbeitsplatz? Welche Bedeutung gewinnt somit die betriebliche
Gesundheitsforderung und das darin einbegriffene Gesundheitsmanagement am Arbeitsplatz?
Aufgrund der verdnderten Anforderungen an den Menschen als Arbeit- und Privatperson,
verursachend durch die Subjektivierung und Entgrenzung von Arbeit, und die damit verbundenen
psychischen und psychosozialen Risiken, liegt es nahe, dass MaBnahmen getroffen werden
sollten, welche die psychischen Beanspruchungen minimieren bzw. priaventiv handhaben sollten.

Welche Mallnahmen sind die geeignetsten?
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Die Klirung dieser Fragen ist das Ziel dieser Studie. Da ein praktischer Bezug zu den zuvor
erwidhnten Problemen hergestellt werden soll, werden dazu Angestellte in der 6ffentlichen
Verwaltung mit Hilfe qualitativer Interviews zu ihrer psychosozialen Arbeitssituation befragt, um
einen detaillierteren Einblick in deren Arbeits- und Lebenswelt zu gelangen. Es soll erforscht
werden, ob sich Subjektivierung und/oder Entgrenzung von Arbeit auffinden lassen und welche
Konsequenzen diese auf das Verhiltnis von Arbeit und Leben haben. Es soll ergriindet werden,
ob sich ein neuer Typus von Arbeitskraft - dem Arbeitskraftunternehmer — feststellen lasst und
inwiefern die ,,neue* Arbeitswelt in das Privatleben eintritt. Und welche Folgen dies wiederum
auf die psycho-soziale Situation der Arbeitskréifte haben. Zugleich soll analysiert werden, welche
Handlungsweisen sich fiir eine Verbesserung der psycho-sozialen Arbeitssituation in Hinblick
auf die betriebliche Gesundheitsforderung ergeben.

Dem vorausgehend wird mit Hilfe der Recherche von sozial-, gesundheits- und wirtschaftswis-
senschaftlicher Literatur ein theoretischer Bezugsrahmen zum Thema der ,,neuen Arbeitswelt™
und des neuen Typus des ,,Arbeitskraftunternehmers* hergestellt. Ebenso soll ein Einblick in die
neue Form von Arbeit, die ,,subjektivierte Arbeit”, sowie zur gesteigerten Individualisierung
gegeben werden. Wie sieht der neue Typus des Arbeitnehmers aus und welche Merkmale und
Charaktereigenschaften bringt er mit sich? Des Weiteren wird eine detaillierte Betrachtung tiber
die Entgrenzung von Arbeit gegeben und es wird erdrtert, was die Entgrenzung ausmacht und
welche Folgen sie fiir das Individuum und seines Arbeits- und Privatlebens haben wird. An-
schlieBend daran erfolgen sozialwissenschaftliche Theorien zu Gesundheit und Krankheit, ebenso
soziologische und sozialpsychologische Modelle. Anhand der Modelle sollen Einfliisse aufge-
zeigt werden, inwiefern sich Normen, Werte aber auch psychische Faktoren auf die Gesundheit
auswirken konnen. Um eine Verbindung des Arbeitslebens und die psychosoziale Arbeitssituati-
on herzustellen, werden psychische Arbeitsbelastungen aufgefiihrt, die psycho-soziale Folgen
hervorrufen kénnen. Welche arbeitsbedingten Belastungen konnen zu psychischen Beeintrachti-
gungen flihren?

Damit ein noch tiefgehender Einblick in das Themengebiet erfolgt, wird die Komponente der
Gratifikationskrisen aufgegriffen. Dabei soll eine Gegeniiberstellung von Verausgabung und
Entlohnung erfolgen. Welche Risiken ergeben sich wenn das Wechselspiel gestort ist?

Da der Mensch nicht nur als Arbeitsperson gesehen werden kann, soll im Anschluss an den
Modellen eine Betrachtung des Work-Life-Balance-Konzeptes erfolgen. Dabei wird die Funktion

des Konzeptes dargestellt und néher auf die Effekte eingegangen.
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Hierzu soll die Verkniipfung von Arbeits- und Privatleben néher betrachtet werden.

Da Angestellte in der 6ffentlichen Verwaltung befragt werden, wird der Untersuchungsbereich
mit Hilfe von Arbeits- und Personenkennzahlen untermauert.

Anschlieend daran wird das methodische Design und die Auswertungsmethode erldutert.

Die Angestellten im Offentlichen Verwaltungssektor werden mittels qualitativer Interviews
befragt, sodass diese ohne Einschrinkung von ihren Erfahrungen und personlichem Erleben
berichten kdnnen.

Durch die Interviews soll ein Ist-Zustand der psychosozialen Arbeitssituation dargelegt werden,
damit eine Analyse vorhandener Strukturen vollzogen werden kann.

Der Hauptteil der Arbeit wird die Auswertung der Interviews sein, um aufzuzeigen, ob eine
Entgrenzung/Subjektivierung von Arbeit vorhanden ist und welchen Einfluss dies auf die
Arbeits- und Lebenswelt der Befragten und zugleich auf ihre gesundheitliche Lage hat.
AuBerdem soll die Wichtigkeit der betrieblichen Gesundheitsforderung in die ,,neue Arbeitswelt
miteinbezogen werden. An diesem Teil ankniipfend erfolgen eine Diskussion der gewonnenen

Ergebnisse sowie ein Blick auf eventuell nachfolgende Forschungen.
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2. Theoretischer Hintergrund

Im nachfolgenden Punkt sollen zunédchst wesentliche Definitionen erldutert werden, die fiir den

spéteren Verlauf der Arbeit von zentraler Bedeutung sind.

2.1 Definitionen

Im folgenden Kapitel sollen grundlegende Begriffe analysiert werden, damit ein umfassender
Blick in die theoretischen Aspekte gegeben wird. Begonnen wird mit den Strukturverdnderungen
der Erwerbsarbeit. Hierbei werden die charakteristischen Merkmale sowohl von der ,,alten* als
auch von der ,,neuen‘ Arbeitswelt, im Zusammenhang mit der Entgrenzung von Arbeit, erldutert.
Darauffolgend wird die Arbeitskraftunternehmerthese analysiert sowie der Bezug zur Subjekti-
vierung von Arbeit hergestellt.

Diese sozialwissenschaftliche Grundlage soll die Basis fiir die soziologischen, sozialpsychologi-
schen und psychosozialen Modelle von Gesundheit und Krankheit darstellen. AnschlieBend wird
das Konzept der Work-Life-Balance erldutert, damit im nachfolgenden Kapitel ,,Praventive

Ansitze* der Bezug zur betrieblichen Gesundheitsférderung (BGF) hergestellt.

2.1.1 Die ,,alte* Arbeitswelt

Im nachfolgenden Teil wird genauer erldutert, worin die ,,alte” Arbeitswelt gekennzeichnet ist
und welche Rolle der Arbeitnehmer als auch das Unternehmen gespielt haben. AnschlieBend
daran wird die ,,neue” Arbeitswelt gegeniiber gestellt. Es sollen hierbei Verdanderungsprozesse
der Arbeit aufgeschliisselt werden.

Die ,alte” Arbeitswelt war bis zu Beginn der Jahrhundertwende durch ein Leitbild des ,,Taylo-
rismus® bzw. ,,Fordismus* gepridgt und kennzeichnete sich durch eine inflexible Kontrolle von
Arbeitskrafttitigkeiten (vgl. Kleemann 1999: 10). Ging dem Taylorismus/Fordismus noch eine
sehr ,,[...] bauerlich-handwerkliche Arbeitskraft [...]* (VoB 2001: 12) in der (Friih-) Industriali-
sierung voraus, so kam nun eine neue Arbeitskraft zum Vorschein: der verberuflichte Arbeitneh-
mer (vgl. Pongratz/Vof3 2003: 26).

Hierbei untersuchte vor allem Taylor die differenzierte Betrachtung zwischen Arbeitskraft und
Unternehmen wissenschaftlich. Um diesen Punkt ndher zu verdeutlichen und den damit verbun-
denen und fortfilhrenden Gedanken Fords zu erldutern, erfolgt eine Darstellung im kommenden

Verlauf.
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2.1.1.1 Taylorismus/Fordismus

Der Taylorismus, der von Frederick Winslow Taylor (1856-1915) zu Beginn des 20. Jahrhunderts
entwickelt wurde, umfasst die wissenschaftliche Betrachtungsweise des Verhidltnisses vom
Arbeitnehmer und Arbeitgeber bzw. der Fiihrung des Unternehmens (dem Management). Der
Taylorismus wird primdr durch den Begriff der Prosperitdt, also der Phase eines gesamtwirt-
schaftlichen Aufschwungs bestimmt (vgl. Gabler, Wirtschaftslexikon online).

In seinem im Jahre 1911 geschriebenen Werk ,, Die Grundziige wissenschaftlicher Betriebsfiih-
rung ““ geht Taylor davon aus, dass diese Herbeiflihrung das wichtigste Ziel zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer sei, damit ihre Interessen vereint werden kénnen (vgl. Taylor 1919: 7f.).

Da die Interessen, so Taylors Theorie, sowohl von Arbeitgeber als auch vom Arbeitnehmer auf
gleicher Hohe liegen, sollte die Moglichkeit bestehen, ihre jeweiligen Wiinsche und Verlangen
eintreffen zu lassen (vgl. Taylor 1919: 8).

Beziiglich der Arbeiterschaft vertritt er die Annahme, dass die hochste Prosperitdt fiir den
Angestellten nicht nur der ihm zustehende Lohn sein solle, sondern auch der Ausbau seiner
Féhigkeiten, sodass er diesen Fahigkeiten entsprechend im hochsten Malle seine Arbeit verrich-
ten kann, fiir die er am besten verwendbar und brauchbar ist (vgl. Taylor 1919: 7).

Damit dies wiederum erreicht werden kann, schldgt Taylor folgendes vor: ,,[...], dass es das
Hauptziel der Arbeiter wie auch der Verwaltung sein sollte, jeden einzelnen in dem Unternehmen
anzuleiten und weiter zu schulen, so dass er im schnellsten Tempo und in wohlberechneter
Ausnutzung seiner Krifte die Arbeit, zu der ihn seine Anlage befihigt, erstklassig verrichten
kann* (Taylor 1919: 11).

Taylors weitere Theorie war es, dass die Arbeiterschaft durch das Management kontrolliert und
iiberwacht werden muss, damit die Produktion reibungslos ablaufen kann (vgl. Fuchs 2002: 93).
Denn der Arbeiter, so geht Taylor von aus, neigt prinzipiell zur Faulheit und will sich von der

Arbeit driicken:

,Ich glaube mit der Behauptung, dass dieses ,, Sich-um-die-Arbeit-Driicken , wie es bei uns meistens ge-
nannt wird, das grofite Ubel darstelle, an dem gegenwiirtig die arbeitende Bevilkerung [...] krankt [...].
Wenn man dieses ,, Sich-Driicken in jeglicher Form ausmerzen und die Beziehungen zwischen Arbeitneh-
mer und Arbeitgeber so gestalten konnte,

dass jeder Arbeiter in freundschafilicher, enger Fiihlung und mit Unterstiitzung der Leitung méglichst vor-
teilhaft und schnell arbeitet, so wiirde sich im Durchschnitt die Produktion jeder Maschine und jedes Arbei-

ters anndhernd verdoppeln* (Taylor 1919: 12f.).
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Mit dieser AuBerung zeigt sich, wie der damalige Arbeitertypus in seiner Charakteristik aufge-
fasst wurde und welche Bedeutung er fiir Produktion und Arbeitswelt hatte. Nur in Verbindung
einer kontrollierenden Leitung, kann der Arbeiter seine Potentiale entfalten und somit zu einem
Produktionsanstieg verhelfen. Zugleich sah es die tayloristische Arbeitsweise vor, dass in
Betrieben vor allem hierarchisch-biirokratisch gesteuert und organisiert wird (vgl. Kratzer/Lange
2006: 172).

Eine erweiterte Theorie, die den Verlauf und die Charakterisierung des verberuflichten Arbeit-

nehmers erldutern soll, ist der Fordismus. Dieser soll im kommenden Punkt dargestellt werden.

2.1.1.2 Fordismus

Der Fordismus, basierend auf Henry Ford (1863-1947), der als eine erweiterte Theorie vom
Taylorismus bezeichnet wird, beschreibt in ausfiihrlicher Weise den verberuflichten Arbeitneh-
mer in seinen neuen Funktionen und ihm gerichteten Anforderungen.

Kratzer und Lange (2006) beschreiben den fordistischen Arbeitsstil, der sich in den ersten Jahren
der Nachkriegszeit entwickelte, mit drei Charakteristika (vgl. Kratzer/Lange 2006: 172).

Zum einen war die vorherrschende Erwerbsarbeit, die der Lohnarbeit, die zugleich einen acht-
stiindigen Arbeitstag mit sich brachte und sich an der tayloristischen Arbeitsweise orientierte
(vgl. ebd.: 172). Pongratz und Vol verstehen dort mitinbegriffen ganz bestimmte Qualifikatio-
nen, die vor allem durch ein gewisses Mal3 an Standardisierung und zugleich durch rudimentére
Arbeitstugenden gepriagt werden (vgl. Pongratz/Vol3 2004: 14; vgl. VoB3 2001: 12f.; Winker
2007a: 26).

Der zweite wesentliche Punkt ist die Verkniipfung sowohl von ,,[...] betrieblichen, tarifvertragli-
chen und gesetzlichen Regulierungen mit ausgebauten wohlfahrtsstaatlichen Sicherungssystemen
und kollektiven Konfliktregulierungsinstitutionen [...]* (Kratzer/Lange 2006: 172). Dementspre-
chend kann hier von einer hohen sozialen Absicherung fiir den Arbeitnehmer gesprochen werden.
Als letzten und dritten Punkt wird ein weiterer entscheidender Faktor angefiihrt. Wéahrend des
fordistischen Arbeitsstils konnte vor allem die ,,[...] rdumliche, zeitliche und soziale Begrenzung
von Familie und Freizeit gegeniiber der Erwerbsarbeit und dem Beruf [...]* gewdihrleistet
werden, was nicht zuletzt an dem hohen sozialstaatlichen Schutz lag (vgl. Kratzer/Lange 2006:
172; Pongratz/Vol3 2004: 14). Somit wird deutlich, dass es dem Arbeitnehmer moglich war, unter
einer sozialen Sicherung, eine klare Abgrenzung zwischen Arbeit und Privatem herstellen zu

konnen. Und gleichermalen auf eine Alltagsform zuriickgreifen zu kénnen, ,,[...], die durch die
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