
Worum geht es?

Wachsende technische Neuerungen und 
Weiterentwicklungen der Kommunikations-

mittel bewirken in der Arbeitswelt ein 
Ansteigen von zeitlicher und örtlicher Flexibilität.

Welchen Einfluss haben jene 
„Begleiterscheinungen“ der Technik  auf

den Balanceakt zwischen Arbeit und Familie?

In der Forschung finden sich sowohl positive
als auch negative Aspekte dieser als 

„New Ways of Working“ (NWW) bekannten
Entwicklung. 
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Wirkt Flexibilität belastend?

Zeitliche und örtliche Flexibilität 
beeinflussen den empfundenen Konflikt zwischen

Privatleben und Arbeitswelt, wobei wahrgenommenes
Ausbleiben zeitlicher Flexibilität die Wahrscheinlichkeit
des Arbeits-Familien-Konfliktes erhöht (Byron, 2005; 

Parasuraman & Simmers, 2001).

„Telework“, welche hohe zeitliche und örtliche Flexi-
bilität umfasst, wirkt sich negativ auf soziale 

Beziehungen zu MitarbeiterInnen aus. Keine vor-
handene Arbeitszeit-Autonomie kann sich un-
vorteilhaft auf das Wohlbefinden auswirken

(Gajendran & Harrison, 2007).

Wirkt Flexibilität entlastend?

Der Einsatz technischer Mittel ermöglicht 
eine erhöhte Flexibilität bei der Wahl des 

Arbeitsortes. Gemeinsam mit der flexiblen Zeitein-
teilung führt örtliche Flexibilität zu einem geringer 

empfundenen Konflikt zwischen Arbeit und Familie.

Zudem ermöglicht Flexibilität eine optimale Nutzung 
der Zeit sowie eine individuelle Anpassung an die
Lebenssituation. Arbeitszeit-Autonomie scheint

in einem positiven Zusammenhang mit 
Wohlbefinden und Leistung zu stehen 

(Gajendran & Harrison, 2007;
Parasuraman & Greenhaus, 2002; 

Michel et al., 2011).

Wie wirkt Flexibilität in 
anderen Ländern?

In einer US-Studie konnte gezeigt werden, dass 
die Einführung von flexiblen Arbeitszeiten bei Ver-

einbarkeit von Familie und Arbeit als vorteilhaft empfun-
den wird, hingegen eine reine Entlastung in Form von 

angebotener Kinderbetreuung weniger positiven Nutzen 
zur Folge hat (Thomas & Ganster, 1995).

In einer interkulturellen sowie in einer taiwanesischen
Studie konnte festgestellt werden, dass 

mehr Flexibilität zu einem niedrigeren Familien-
Arbeits- bzw. Arbeits-Familien-Konflikt
und zu mehr Arbeitszufriedenheit führt 

(Hill et al., 2004; Lu et al., 2011).

Welche Auswirkungen hat 
Flexibilität auf Gesundheit?

Die teils wachsenden Ansprüche des Arbeits-
marktes bleiben mitunter nicht ohne schädigende 
Auswirkungen auf Geist und Körper. Das moderne 

Schlagwort „Burnout“ versinnbildlicht eine wachsende 
Sensibilisierung für die Thematik.

Das Job Demands-Ressources Modell nimmt an, 
dass jede Arbeitstätigkeit sowohl Arbeitsanforderungen

(job demands) als auch Arbeitsressourcen
(job resources) umfasst. Diese können

psychologischer, physischer, sozialer und 
organisatorischer Natur sein
(Bakker & Demerouti, 2007).

Zusammengefasst!

Es ist kein eindeutiger Schluss bezüglich 
positiver oder negativer Flexibilität zu 

ziehen. Individuelle  Situationen und Ansprüche 
sind entscheidend, inwiefern Flexibilität  

eher belastend oder entlastend wahrgenommen wird.
Es ist Fakt, dass der Einsatz von Kommunikationshilfs-

mitteln stetig steigt. ArbeitnehmerInnen und deren 
Familien sind in Zukunft mit den weiteren 

Entwicklungen der Informationstechnologien
konfrontiert (Costa et al.,2003).

Person und Situation sind 
ausschlaggebend für Flexibilität 
als Belastung oder Entlastung. 

Wird Flexibilität geschlechts-
spezifisch wahrgenommen?

Der  Balanceakt zwischen Familie und Beruf
betrifft auch immer mehr Männer (Jang et al., 2012). 
Für diese scheint Arbeitsflexibilität für die Freizeit-

gestaltung hilfreich zu sein. Frauen erleben häufiger
Arbeits-Familien-Konflikte (Michel et al., 2011) und nutzen 

die gewonnene Autonomie eher im familiären Kontext 
(Grzywacz et al., 2008). Frauen nennen mehr ge-
wollte Flexibilität bezüglich des Berufes statt im
Familienleben (Russel & Barnes-Farrell, 2010).
Flexibilität in der Form von Gleitzeit spielt für

Frauen eine wichtigere Rolle
(Carlson et al., 2010).

„Das Wort „Flexibilität“ wurde im 15. Jahrhundert Teil des englischen Wortschatzes. Seine Bedeutung war ursprünglich aus der einfachen Beobachtung
abgeleitet, dass ein Baum sich zwar im Wind biegen kann, dann aber zu seiner ursprünglichen Gestalt zurückkehrt. Flexibilität bezeichnet zugleich die
Fähigkeit des Baumes zum Nachgeben wie die, sich zu erholen, sowohl die Prüfung als auch die Wiederherstellung seiner Form. Im Idealfall sollte
menschliches Verhalten die gleiche Dehnfestigkeit haben, sich wechselnden Umständen anpassen, ohne von ihnen gebrochen zu werden“ (Sennett, 2007).
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Flexibilität stellt sowohl eine Anforderung
als auch eine Ressource dar. Unab-
hängig von deren Ausmaß sind
Ressourcen immer positiv. Anforde-
rungen hingegen können auch Über-
forderungen mit sich ziehen.

Unter zeitlicher und örtlicher Flexibilität
verstehen Baarne et al. (2010), dass
ArbeitnehmerInnen nicht mehr an
fixe Arbeitszeiten und fixe Arbeitsorte
gebunden sind.

Die Definition von „New Ways of
Working“ nach Demerouti et al. (2013)
lautet: „A work design in which
employees can control the timing and
place of their work, while being
supported by electronic communi-
cation“.

Die modernen Informationstech-
nologien wie E-Mail, Smartphones oder
PDAs ermöglichen auch arbeitsbe-
zogene Funktionen in der klassischen
„Nicht-Arbeitszeit“ an einem eigent-
lichen „Nicht-Arbeitsort“ (Fenner & Renn,
2004).


