
Michael K., Abteilungsleiter in einem IT-Unternehmen und Vater von Zwillingen, 

möchte Beruf und Familie partnerschaftlich vereinbaren. Obwohl sein Unternehmen 

flexible Arbeitszeiten verspricht, wird implizit von Führungskräften ständige Verfüg-

barkeit erwartet. Termine nach 18 Uhr gelten als selbstverständlich, und wer die eige-

ne Präsenz reduziert, riskiert die Karriere. Michael arbeitet daher spätabends weiter, 

um sowohl den beruflichen als auch familiären Erwartungen gerecht zu werden. Die 

Folge: Er gerät immer stärker unter Stress und fühlt sich zwischen den Erwartungen 

seiner Rolle als Vater und den Anforderungen seiner Führungsposition hin- und herge-

rissen. Weder seine Ehefrau noch er selbst und das Unternehmen verstehen dieses 

Problem als strukturell, sondern als individuelles Zeit- oder Prioritätenproblem. 

Kennst Du, liebe Leserin, lieber Leser, so eine Situation? Sie zeigt exemplarisch, dass 

Work–Family-Konflikte (im Folgenden WFK genannt) nicht aufgrund persönlicher Defizi-

te oder des Geschlechts entstehen, sondern aufgrund organisationaler Bedingungen 

und unausgesprochener Rollenerwartungen. Er verdeutlicht: Per se sind von WFK nicht 

Frauen oder Männer stärker betroffen, sondern Menschen mit Mehrfachverantwortung 

in unflexiblen Strukturen. Um diesem weit verbreiteten Missverständnis und vor allem 

in den sozialen Medien gerne als frauenspezifisch herausgestelltes Thema zu begegnen, 

ist es notwendig, die Mechanismen hinter WFK systematisch zu verstehen und auf die-

ser Basis wirksame Maßnahmen abzuleiten. Genau hier setzt mein aktueller Beitrag an. 
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Dass die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu einem entscheidenden Erfolgs-
faktor für Unternehmen geworden ist, ist mittlerweile schon eine Binsenweisheit. In 
einer Arbeitswelt, die von Fachkräftemangel, Digitalisierung, hohen Leistungsanforde-
rungen und dem zunehmenden Wunsch nach Flexibilität geprägt ist, stellt sich für Un-
ternehmen und Institutionen die Frage, wie sie Mitarbeitende so unterstützen kön-
nen, dass WFK reduziert und berufliche Leistungsfähigkeit langfristig gesichert wird. 
Eine vor allem in den sozialen Medien weit verbreitete Annahme ist, dass vor allem 
Frauen von Konflikten zwischen Arbeit und Familie betroffen seien. Doch Studien wie 
bspw. eine Meta-Analyse von Kristen Shockley und KollegInnen aus dem Jahr 2017 
zeigen, dass das Geschlecht selbst nicht ausschlaggebend ist, sondern die Rahmenbe-
dingungen, unter denen wir arbeiten und leben.  
 
Ziel dieser Inspirations ist es daher, wissenschaftlichen Erkenntnisse in praxistaugliche 
Handlungsempfehlungen zu übersetzen und Entscheidern konkrete Ansatzpunkte auf-
zuzeigen, wie sie WFK wirksam reduzieren und die Attraktivität ihres Unternehmens 
steigern können. 
 
Erkenntnisse und deren Bedeutung für die Praxis 

Studien sagen, dass die Unterschiede zwischen Männern und Frauen hinsichtlich der 

erlebten Work-Family-Konflikte insgesamt gering ausfallen. Zwar berichten Frauen im 

Durchschnitt leicht höhere Konfliktwerte, wenn berufliche Anforderungen in das Pri-

vatleben hineinwirken. Männer hingegen erleben vergleichbare oder teilweise stärke-

re Belastungen, wenn familiäre Verpflichtungen ihre Arbeitsrolle beeinflussen. Daraus 

ergibt sich die Erkenntnis, dass Maßnahmen zur Reduktion solcher Konflikte nicht 

mehr ausschließlich auf Frauen ausgerichtet werden sollten. Vielmehr profitieren alle 

Menschen, die sowohl berufliche als auch familiäre Verantwortung tragen, unabhän-

gig vom Geschlecht. Entscheidend für das Ausmaß des Konflikts ist weniger die Ge-

schlechtszugehörigkeit als die tatsächliche Rollenverteilung. WFK entstehen insbeson-

dere dann, wenn Personen stark in den Arbeitsprozess eingebunden sind und gleich-

zeitig einen wesentlichen Teil der familiären Sorgearbeit übernehmen. Dieser Effekt 

kann sowohl Frauen als auch Männer treffen, je nachdem, welche gesellschaftlichen 

und betrieblichen Rollenerwartungen an sie gestellt werden. In der Praxis zeigt sich, 

dass Beschäftigte mit starren Arbeitszeiten, hohem Leistungsdruck und fehlenden 

Vertretungsregelungen deutlich höhere Konfliktwerte aufweisen. Umgekehrt verrin-

gern flexible Arbeitszeitmodelle, Homeoffice-Optionen, eine familienfreundliche Per-

sonalpolitik sowie eine unterstützende Unternehmenskultur das Risiko erheblich.  

Für Entscheider und insbesondere die Personalfunktion bedeutet dies, dass der Fokus 

von geschlechtsspezifischen Programmen hin zu strukturellen Lösungen verschoben 

werden muss. Arbeitgeber sollten Rahmenbedingungen schaffen, die es Mitarbeiten-

den ermöglichen, berufliche und familiäre Anforderungen miteinander zu vereinba-

ren, ohne  dass dies zu Überlastung  oder Loyalitätskonflikten  führt. Dazu gehören  



flexible Arbeitszeitmodelle, die Abschaffung einer Präsenzkultur, die Förderung von 

Remote Work sowie die Einführung klarer Vertretungsstrukturen, die verhindern, dass 

einzelne Schlüsselpersonen als unersetzlich gelten. Ebenso wichtig ist eine Führungs-

kultur, die Vereinbarkeitsthemen aktiv anspricht und vor allem durch das eigene Vor-

bild signalisiert, dass die Nutzung von Work–Life-Balance-Angeboten nicht als Karrie-

renachteil gewertet wird. 

Eine weitere Erkenntnis betrifft die Gleichstellungspolitik. Unternehmen erzielen nur 

dann nachhaltige Wirkung, wenn sie Maßnahmen nicht ausschließlich an Frauen ad-

ressieren, sondern grundsätzlich allen Mitarbeitenden zur Verfügung stellen. Beson-

ders wirksam sind Programme, die sich an der tatsächlichen Lebenssituation orientie-

ren, etwa an der Frage, ob unabhängig vom Geschlecht eine Person Betreuungspflich-

ten hat oder familiäre Unterstützung leistet. Männer, die aktiv Verantwortung in der 

Familie übernehmen, erleben ebenso WFK und benötigen deshalb auch Zugang zu Un-

terstützungsmaßnahmen. Ein Unternehmen, das eine zeitgemäße Vereinbarkeitskul-

tur lebt, stärkt nicht nur die Zufriedenheit Einzelner, sondern erhöht geschlechtsunab-

hängig gleichzeitig seine Attraktivität im Wettbewerb um qualifizierte Fachkräfte. 

Auch für die Rolle der Führungskräfte ergeben sich konkrete Implikationen. Führungs-

kräfte agieren als kulturelle Multiplikatoren im Unternehmen. Sie schaffen entweder 

einen Rahmen, in dem über Work–Family-Belastungen offen gesprochen werden 

kann, oder sie fördern eine Kultur des Schweigens, in der Konflikte verdeckt bleiben 

und zu innerer Kündigung oder Ausstiegsentscheidungen führen (können). Führungs-

kräfte, ob männlich, weiblich oder divers, müssen deshalb für die Bedeutung von Ver-

einbarkeit sensibilisiert und dahingehend unterstützt bzw. geschult werden, Belas-

tungssignale frühzeitig zu erkennen, realistische Arbeitsanforderungen zu formulieren 

und Mitarbeitenden aktiv flexible Lösungen anzubieten. Und: Eine Führungskraft, die 

explizit selbst Work-Life-Balance lebt, setzt ein starkes Signal im eigenen Verantwor-

tungsbereich und darüber hinaus. 

Neben unternehmensinternen Strukturen hat auch der gesellschaftlich-politische 

Rahmen erheblichen Einfluss auf das Erleben von WFK. In Ländern mit staatlich geför-

derten Kinderbetreuungseinrichtungen (Exkurs: Luxemburg, Island, Schweden, Norwe-

gen und Deutschland schneiden in einem internationalen Vergleich des UNICEF-

Forschungs-instituts Innocenti zu Kinderbetreuungsmaßnahmen in den OECD- und EU-

Staaten am besten ab. Die Slowakei, USA, Zypern, Schweiz und Australien sind die 

Schlusslichter.), partnerschaftlichen Elternzeitmodellen und steuerlicher Unterstüt-

zung für geteilte Sorgearbeit sind die Konfliktwerte niedriger und geschlechtsspezifi-

sche Unterschiede geringer ausgeprägt.  



Diese Erkenntnis unterstreicht die Bedeutung einer gemeinsamen Verantwortung von 

Politik und Wirtschaft. Unternehmen können viel bewegen, doch ohne unterstützende 

politische Rahmenbedingungen ist das Entlastungspotenzial begrenzt. 

(M)ein Fazit 

WFK ist kein individuelles Problem und schon gar kein Frauenthema. Sie sind eine Fol-

ge struktureller Bedingungen und organisationaler Gestaltung. Unternehmen, die wei-

terhin ausschließlich geschlechterspezifische Maßnahmen priorisieren, investieren an 

den Notwendigkeiten vorbei und verschenken Potenzial. Die wirkungsvollsten Strategien 

orientieren sich nicht am Geschlecht, sondern an der Rolle und den tatsächlichen Belas-

tungen der Mitarbeitenden. Wenn Unternehmen und Institutionen Rahmenbedingun-

gen schaffen, die Flexibilität ermöglichen, Verantwortung teilen und Fürsorgearbeit 

nicht sanktionieren, dann profitieren sie unmittelbar durch höhere Produktivität, gerin-

gere Fehlzeiten, stärkere Loyalität und eine höhere Attraktivität am Arbeitsmarkt.  

Insoweit mein Appell: Die Gestaltung moderner Arbeitsbedingungen ist kein optionales 

Benefit-Thema mehr, sondern ein strategischer Erfolgsfaktor. Wem es gelingt, WFK aktiv 

zu reduzieren, stärkt die Zukunftsfähigkeit des Teams und der Organisation als Ganzes. 

Der Schlüssel liegt dabei nicht in der Fokussierung auf Geschlechterunterschiede, son-

dern in der Schaffung von Strukturen, die Vereinbarkeit für alle ermöglichen. 

 

—————————- 

Wenn Du mehr zu dem Thema wissen willst, hier ein Essential, das im 1. Quartal 2026 

erscheint: 

Unkrig, E. (2026).  

Work-Life-Balance: Zwischen Ideal und gelebter Wirklichkeit. Springer 

 

Dein Mehrwert 

 Klarheit über Begriffe, Modelle und Grenzen der Work-Life-Balance, 

 konkrete Impulse, wie Sie Flexibilität ermöglichen, Grenzen managen und echte 

Unterstützung geben können, 

 Anregungen zur Selbstreflexion über Authentizität, emotionale Intelligenz, Acht-

samkeit und Selbstführung als Basis für Balance, 

 Perspektiven, die Balance als Schlüsselkompetenz der Führung, als strategischen 

Erfolgsfaktor und als ethische Notwendigkeit deutlich machen. 


