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Seit einigen Jahren besitzt die Thematik
Vereinbarkeit von Berufs- und Familien-
leben, insbesondere die Wechselwirkung
zwischen Arbeit und Familie, unter der
Bezeichnung Work-Family-Conflict hohe
offentliche sowie wissenschaftliche Auf-
merksamkeit. Diese Tatsache fufit auf
den aktuellen gesellschaftlichen, demo-
graphischen und strukturellen Verdnde-
rungen, die sowohl einen Einfluss auf die
Arbeitswelt als auch auf das Privatleben
haben kénnen [27, 34]. Zu diesen Ver-
dnderungen zahlt u. a., dass sich Arbeits-
und Privatleben immer starker annéahern,
sich sogar teilweise aufgrund der techni-
schen Entwicklung, der Globalisierung
und Verdnderungen in der Arbeitswelt
(z. B. Flexibilitit in der Arbeitszeitgestal-
tung) iberschneiden [46].

Als weitere Entwicklung ist der An-
stieg der Frauenerwerbstitigkeit [22, 54]
und damit die steigende Anzahl an Dop-
pelverdiener- Haushalten zu nennen, die
héheren Arbeitsanforderungen sowie
gesellschaftliche Einstellungsdnderun-
gen in Bezug auf die Rolle von Frau und
Mann [4, 15]. Immer mehr Paare ge-
stalten die Verantwortung firr familidire
Verpflichtungen, wie Kindererziehung
oder Betreuung von pflegebediirftigen
Angehorigen, gemeinsam [6, 32]. All-
gemein feststellbar ist zudem, dass der
Antell an Berufstitigen, die parallel zur
Arbeitstatigkeit private Verpflichtungen
tibernehmen, gestiegen ist [42].

Diese Entwicklung fordert Erwerbs-
titige heraus, Berufs- und Privatleben
zu balancieren, um den zahlreichen An-
forderungen gerecht werden zu kénnen.
Ist dies nicht méglich, kénnen Konflikte
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zwischen den unterschiedlichen Lebens-
bereichen entstehen [2].

In der Vergangenheit ist die Proble-
matik der Vereinbarkeit von Beruf und
Familie oftmals auf die Weise gelost wor-
den, dass Frauen ihre berufliche Tatigkeit
zugunsten der Familie verringert oder
ginzlich beendet haben [8]. Auch hier
zeigen sich aktuell einschneidende Ver-
dnderungen. Immer haufiger wiinschen
Frauen und Minner, dass die Ausiibung
des Berufs und die Erfiillung von Ver-
pflichtungen im Privatleben (z. B. famili-
enbezogene Aufgaben) zeitlich und orga-
nisatorisch miteinander in Einklang ge-
bracht und koordiniert werden kénnen
[20, 39].

Der grifite Anteil der aktuellen For-
schung bezieht sich bislang vorwiegend
auf Vereinbarkeitsprobleme zwischen der
Erwerbsarbeit und der Familie. Daher
wird das Kernkonzept als Work-Fami-
Iy-Conflict (WFC) bezeichnet [2]. Die
vorliegende Ubersicht erweitert diesen
Fokus um relevante soziale Aspekte au-
flerhalb der Kernfamilie und betrachtet
den sog. Work-Privacy-Conflict (WPC).
Dieses erweiterte Forschungsfeld um die
Problematik ,Vereinbarkeit von Berufs-
und Privatleben® ist relativ jung. Ob-
wohl bereits von fithrenden Forschern
[48, 49] auf die Dringlichkeit der Un-
tersuchung dieser Thematik hingewiesen
worden ist, gibt es hierzu im deutschspra-
chigen Raum bislang immer noch wenig
Forschung mit dem Fokus auf aktuelle
Veranderungen in der Arbeitswelt.
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Veranderungsprozesse in der
Arbeitswelt

Wie bereits eingangs aufgeworfen, be-
findet sich die Arbeitswelt in einem
Wandel. Veranderungsprozesse bezie-
hen sich dabei u.a. auf die Arbeits-
zeitgestaltung, das Tatigkeitsspektrum,
die Quantitdt an Arbeitsaufgaben sowie
das Anforderungsprofil der Erwerbs-
tatigen [61]. Wissenschaftliche Studien
zeigen, dass aus diesen Verdnderungs-
prozessen entsprechende Belastungen
und Beanspruchungen im Privat- und
Berufsleben der Beschaftigten entstehen
konnen [44, 58]. Diese umfassen, neben
physischen Belastungen, die tendenzi-
ell ansteigenden psychischen Belastun-
gen, wie z. B. Arbeitsverdichtung und
Zeit- und Leistungsdruck [25]. Entspre-
chende Beanspruchungsfolgen sind ein
moglicher Leistungsabfall oder sogar
ein krankheitsbedingter Arbeitsausfall
des Erwerbstitigen [13]. Studien zeigen
in diesem Kontext eindeutige Zusam-
menhidnge zwischen der Problematik
der Unvereinbarkeit von verschiedenen
Lebensbereichen und physischen sowie
psychischen Gesundheits- bzw. Krank-
heitsfolgen [47]. Als Konsequenz sind
dartiber hinaus hohe Kosten fiir Unter-
nehmen zu erwarten (z. B. aufgrund von
Arbeitsausfillen; [45]).

Es kann davon ausgegangen wer-
den, dass entsprechende arbeitnehmer-
freundliche Arbeitsbedingungen zu ei-
nerbesseren Vereinbarkeit von Aufgaben
und Bediirfnissen im Berufs- und Pri-
vatleben fithren konnen. Hierbei ist
beispielsweise die Einfihrung von fle-
xiblen Arbeitszeiten angedacht, die z. B.
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eine Betreuungs- und/oder Pflegetitig-
keit neben dem Beruf ermoglichen.

» Traditionelle Familienmodelle
werden immer mehr infrage
gestellt

Zudem werden traditionelle Familien-
modelle auf gesellschaftspolitischer Ebe-
ne immer mehr infrage gestellt, und es
ist eine zunehmende Integration in die
familidren Ablaufe zu verzeichnen—aller-
dings nicht nur extrinsisch motiviertauf-
grund der Berufstitigkeit der Partnerin,
sondern auch intrinsisch motiviert durch
den eigenen Wunsch, eine aktive Rolle in
der Familie, z. B. der Kindererziehung,
einzunehmen [21]. Eine entsprechende
Unterstiitzung der Mitarbeiter durch den
Arbeitgeber gewinnt auch fiir Unterneh-
men an Bedeutung, da diese zukiinftig
einem steigenden Wettbewerb um quali-
fizierte Mitarbeiter unterliegen. Progno-
sen weisen auf einen Mangel an gut aus-
gebildeten Fachkriften in Deutschland
hin [12, 36]. Neben klassischen Mitarbei-
teranreizen, wie z. B, die Gestaltung fi-
nanzieller Rahmenbedingungen, werden
weitere Mafnahmen wie die Arbeitszeit-
gestaltung eine grofe Bedeutung haben,
um sich am Bewerbermarkt profilieren
und Mitarbeiter binden zu kénnen [9].

Work-Family-Conflict

Theorien und Modelle der
aktuellen Forschung

Die in den letzten Jahrzehnten zu ver-
zeichnende Zunahme an entsprechen-
den Studien, Modellen und Theorien ver-
deutlicht, wie sehr der Forschungsbe-
reich Work-Family-Conflict immer mehr
an Bedeutung gewonnen hat.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit
sollen exemplarisch relevante theoreti-
sche Modelle und Ansitze niher darge-
stellt werden. Fir eine detaillierte Dar-
stellung wird aufdie Ubersichtsarbeitvon
Frone (2003) verwiesen [26].

Theorien und Modelle in der WFC-
Forschung kénnen allgemein in nicht-
kausale, kausale und interaktive Model-
le differenziert werden [26]. Die nicht-
kausalen Modelle nehmen an, dass trotz

moglicher Wechselwirkungen zwischen
den Einzelvariablen kein kausaler Zu-
sammenhang zwischen den Bereichen
Beruf und Familie besteht [26]. Als Ver-
treter der nichtkausalen Modelle konnen
das Segmentationsmodell und das Kon-
gruenzmodell aufgefithrt werden, welche
die Grundannahme beinhalten, dass Be-
ruf und Familie zwei voneinander un-
abhidngige Bereiche darstellen, die sich
nicht gegenseitig beeinflussen [43].

» Inder WFC-Forschung
wird zwischen nichtkausalen,
kausalen und interaktiven
Modellen differenziert

Empirische Studien haben jedoch ein-
deutig aufgezeigt, dass Wechselwirkun-
gen zwischen den Bereichen Beruf und
Familie bestehen [21]. Aus dieser Er-
kenntnisistgeschlussfolgert worden, dass
die urspriinglichen Modelle die komple-
xe Variablenvielfalt der Work-Family-1n-
teraktion nicht hinreichend abbilden und
kausale Modelle Beachtung finden miis-
sen [30]. Exemplarisch fiir die kausa-
len Modelle ist das Kompensationsmo-
dell zu nennen. Dieses stellt einen ne-
gativen Zusammenhang zwischen Beruf
und Familie dar, d.h. Unzufriedenheit
in einem Bereich wird durch aktiv ange-
strebte Zufriedenheit in einem anderen
Bereich kompensiert [21].

Ein starker Einfluss gebiihrt auch dem
Spillover-Modell, welches eine positive
Korrelation zwischen Beruf und Familie
annimmt. Positive oder negative Ande-
rungen der Einstellungen, Emotionen
und/oder Verhalten in einem Bereich
fiihren zu einer entsprechenden Verin-
derung im jeweils anderen Bereich [26,
43].

Alle genannten Modelle sind jedoch
hinsichtlich der limitierten Betrach-
tungsweise kritisiert worden. Eine starre
Trennungin einen beruflichen und einen
familidren Bereich ist mit Bezug auf die
Komplexitat der heutigen Arbeitswelt
und gesamtgesellschaftlichen Situation
nicht realistisch,

Es wird darauf hingewiesen, dass
eine verstirkte Interaktion beruflicher
und privater Bereiche und die dadurch
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bedingte abnehmende Grenzstirke in
den genannten Konzepten nur unzurei-
chende Beriicksichtigung finden [26].
Derartig komplexe Mechanismen zwi-
schen den Bereichen Beruf und Familie
konnen nur valide vorhergesagt werden,
wenn Modelle die bilateralen und inter-
aktiven Zusammenhinge zwischen den
beiden Bereichen insgesamt beriicksich-
tigen [26].

Trotz der Kritik haben die genannten
Modelle fiir die WFC-Forschung wert-
volle und grundlegende Ansatzpunkte
zur Entwicklung der darauffolgenden in-
tegrativen Modelle geleistet. Als Beispiel
dieser Ansitze kann das Modell der in-
kompatiblen Rollenanforderungen vor-
gestellt werden [31]. Da ein Grofiteil der
WEC-Studien diesen Rollentheorie-An-
satz ibernimmt, soll dieser ndher darge-
stellt werden [3, 37, 38, 41, 53].

Ausgangspunkt ist, dass Individuen
im Laufe des Lebens verschiedene Rollen
in verschiedenen Gruppen (z. B. Unter-
nehmen, Familie etc.) einnehmen [40].
Eine Rolle umfasst dabei eine Reihe von
Aktivititen oder Verhalten, die andere
Personen von einem Individuum erwar-
ten [31]. Wenn unterschiedliche Rolle-
nerwartungen von verschiedenen Grup-
pen auftreten, kann daraus ein mogli-
cher Rollenkonflikt entstehen [40]. Die-
ses urspriingliche Konzept des ,inter-
role conflict von Kahn et al. wurde spi-
ter von der Forschergruppe Greenhaus
und Beutell aufgenommen und als Mo-
dell der inkompatiblen Rollenanforde-
rungen weiterentwickelt. In diesem wer-
den die Rollenanforderungen der Berei-
che Beruf und Familie aufgrund unter-
schiedlicher Anforderungen und Nor-
men/Erwartungen als in gewisser Weise
unvereinbar dargestellt [31, 62].

Aufgrund der Annahme, dass Zeitres-
sourcen begrenzt sind, kénnen Konflik-
te im jeweils anderen Bereich entstehen
[31]. Das Modell weist ferner darauf hin,
dass diese Konflikte durch u.a. zwei Ein-
flussfaktoren bestimmt sind:

1. Rollensalienz und
2. zu erwartende negative Konse-
quenzen bei Nichterfiillung der

Anforderungen [21].
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Einflussfaktoren

Der aktuelle Forschungsstand zeigt, dass
sich eine Vielzahl an Studien mit mogli-
chen Finflussfaktoren auf den WEC [15]
beschaftigt. Einigkeit besteht in vielen
Studien darin, dass dieser sehr stark von
Eigenschaften der Organisation und der
beruflichen Tatigkeit beeinflusst wird.
Beispielhaft genannt sind die wochent-
lichen Arbeitsstunden und -zeiten, der
Grad der Arbeitsflexibilitit, die quantita-
tiven Arbeitsanforderungen, Gestaltung
der Arbeitszeiten sowie auch das Vor-
handensein von Arbeitsressourcen wie
z. B. Unterstitzung durch Kollegen und
Vorgeselzte sowie ein verstindnisvoller
Umgang in der Vereinbarkeit verschie-
dener Lebensbereiche [53].

» Die emotionale Bedeutung
der Arbeit und/oder Familie hat
Einfluss auf den WFC

Ferner haben Untersuchungen gezeigt,
dass die emotionale Bedeutung der Ar-
beit und/oder Familie (z. B. Involvement}
als einflussgebend fiir WFC gesehen wird
[1]. Als zusitzliche Einflussfaktoren wird
derwahrgenommene Stressdurchdie Ar-
beit oder Familie sowie eine potenzielle
Unzufriedenheit mit dem Berufs- und/
oder Privatleben aufgefithrt. Jedoch ist
in diesem Bereich die Kausalititsrelati-
on unklar, denn umgekehrt kann auch
der WEC auf beide Faktoren einflussge-
bend sein [3, 28, 29].

Auf personlicher Ebene liegen in Be-
zug auf Geschlechterunterschiede um-
fangreiche Studien vor. Die Mehrheit der
Studien stellt eine hohere Konfliktwahr-
nehmung in der Vereinbarkeit der Le-
bensbereiche bei Frauen als bei Midnnern
fest [19, 27].

Es ist zudem belegt, dass individuelle
Charaktereigenschaften und persénliche
Einstellungen einen moglichen Einfluss
auf den WEC haben konnen. Darun-
ter fallt, dass ein gutes Zeitmanagement
und Organisationstalent eines Erwerbs-
titigen, verbunden mit einer besseren
Koordination der Arbeitsanforderungen,
mit einem geringeren W FC korreliert [3,
15, 26]. Hinsichtlich der Charaktereigen-
schaften zeigt sich, dass Personen mit ei-

ner Tendenz zur positiven Affektivitat,
Extraversion oder hohem Selbstwertge-
fithl geringere WEFC-Auspragungen be-
richten. Neurotizismus und emotionale
Instabilitdt korrelieren dagegen positiv
mit dem WFC [5, 26, 29].

In Erginzung wird an dieser Stelle
auch auf die Forschungsergebnisse zu
individuellen ~Bewaltigungsressourcen
hingewiesen. Hierbei sei insbesondere
die Forschungsarbeit von Schaarschmidt
und Fischer genannt, die Personlichkeits-
unterschiede inder Auseinandersetzung/
Bewiiltigung mit/von arbeitsbezogenen
Belastungen empirisch untersucht ha-
ben. Die Forscher belegen, dass z. B. eine
hohe Widerstandskraft und Distanzie-
rungsfahigkeit im Beruf einen positiven
Einflussaufdie Bewiltigung von (arbeits-
bedingten) Stressoren haben. Personen,
die tiber stirkere Bewiltigungsressour-
cen verfiigen, berichten eine niedrigere
Konfliktwahrnehmung [24, 51, 52, 59].

Konsequenzen

Mehrere Studien haben sich mit mogli-
chen Konsequenzen des WFCbeschiftigt
[15]. Signifikante Zusammenhinge sind
zwischen WFC und moglichen gesund-
heitlichen Auswirkungen (z. B. korper-
liche Beschwerden und eine schlechtere
psychische Gesundheit) verdffentlicht
worden [27, 35]. Darunter fallen insbe-
sondere ein vermehrter Substanzmiss-
brauch und hiufigeres Auftreten von
Depression, psychosomatische Sympto-
me, wie gastrointestinale Beschwerden,
Schlafstérungen oder vermehrte Kopt-
schmerzen [33, 57, 60]. Weitere Konse-
quenzen beziehen sich auf ein schlechte-
res Wohlbefinden, geringere Bewertung
der Lebensqualitit und -zufriedenheit
[23, 50] sowie stirkere Kiindigungsab-
sichten [16, 56]. Kritisch anzumerken
ist jedoch, dass viele Untersuchungen
ein Querschnittsstudiendesign aufzeigen
und hierbei Kausalititen nicht unein-
geschrankt interpretiert werden kon-
nen [17]. Vereinzelt liegen jedoch auch
Langsschnittstudien vor, die vergleich-
bare Ergebnisse prasentieren [15].
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Zusammenfassung

Die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatle-
ben kann eine grof3e Herausforderung in
der aktuellen Arbeitswelt fiir Beschaftigte
darstellen. Die vorliegende Arbeit fokussiert
diese Thematik und gibt zundchst einen
Uberblick iber die theoretischen Grund-
lagen der Konfliktforschung im Kontext
Vereinbarkeit von Beruf und Privatieben.
Dariiber hinaus werden der aktuelle
Forschungsstand mit Bezug auf Einflussfak-
toren und maogliche gesundheitsrelevante
Konsequenzen vorgestellt. Praktische
Implikationen und Handlungsmaglichkeiten
fur Unternehmen werden aufgezeigt.

Schliisselwarter
Arbeitswelt - Flexibilitat - Konflikt -
Privatleben - Vereinbarkeit

Compatibility of work and
private life in the changing
working world

Abstract

Finding a balance between working life and
personal life can represent a great challenge
for employees in the current working
world. The following article focuses on this
and gives an overview of the theoretical
principles of conflict research in the context
of compatibility of work and private life.
Furthermore, the current state of research
with respect to influencing factors and
possible consequences relevant for health
is presented. Practical implications and
possibilities for actions by employers are
demonstrated.

Keywords
Balance - Flexibility - Conflict - Private life -
Working conditions
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Infobox 1  Gestaltungsmdglich-
keiten fiir eine Vereinbarkeit von
Berufs- und Privatleben. (Nach [18])

Gestaltungsmaglichkeiten auf der

Verhdiltnisebene

1. Arbeitszeitgestaltung und Arbeitsorgani-
sation

2. Maglichkeit zur Teilzeitarbeit, Arbeit mit
Zeitkonten

3. Schicht-und Dienstplangestaltung

4. Einfuhrung von Telearbeit

5. Betreuungsangebote fiir Kinder (Unter-
nehmenskindergarten)

Gestaltungsmaglichkeiten auf der

Verhaltensebene

1. Gesundheitsprogramme (Bewegungspro-
gramme, Massage etc.)

2. Entspannungs- und Anti-Stress-Training
(Yoga, Autogenes Training)

3. Kursangebot fiir Zeit- und Selbstmanage-
ment

4. Pflegekurse zur Betreuung von Angehori-
gen, Mitter- und Vaterseminare

5. Fihrungsseminare

Implikationen fiir die Praxis

Handlungs- und Gestaltungs-
empfehlungen

Im Folgenden werden Handlungs- und
Gestaltungsempfehlungen auf der Ver-
hiltnis- und Verhaltensebene niher dar-
gestellt.

Zunidchst ist auf der Verhiltnisebe-
ne die gezielte Optimierung der Prozes-
se und der Arbeitsorganisation zur Ver-
besserung der Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben zu nennen. Studien ha-
ben gezeigt, dass effiziente QOrganisatio-
nen zudem eine hohere Arbeitsqualitit
und eine Entlastung der Beschiftigten
mit sich fithren, die unmittelbar auch zu
besseren betriebswirtschaftlichen Ergeb-
nissen fithren kénnten.

Y) Zentrales Thema fiir die
Vereinbarkeitsproblematik ist die
Arbeitszeitgestaltung

Zentrales Thema fiir die Vereinbarkeits-
problematik ist dartiber hinaus die Ar-
beitszeitgestaltung. Unternechmen kon-
nen diesbeziiglich entsprechend Arbeits-
zeitmodelle entwickeln. Hier sind zum

einen strukturierte Dienstpline und fle-
xible Arbeitszeitmodelle (z.B. Teilzeit-
und Gleitzeitmodelle) zu nennen. Auf
diese Weise soll es Mitarbeitern ermog-
licht werden, individuelle Wiinsche fiir
die Vereinbarkeit von Beruf und Familie
anzubringen.

Ubergeordnete  Unternehmensmog-
lichkeiten bestehen darin, eine bessere
Vereinbarkeit von Berufs- und Privatle-
ben als Unternehmensziel zu fokussieren
und als Managementaufgabe zu kom-
munizieren. In Rahmen dessen sollte
in internen Veranstaltungen, Seminaren
und Betriebsversammlungen fiir dieses
Thema sensibilisiert werden.

Bedeutsam ist ebenso, einen zentralen
Ansprechpartner im Unternehmen fest
einzusetzen (z. B. Familienbeauftragte),
der fiir die allgemeine Informations-
vermittlung und Kommunikation sowie
personliche Beratung (z. B. Miitter- und
Viterberatung) zur Verfiigung steht.
Unternehmensinterne  Kommunikati-
onsmedien (z. B. Mitarbeiterzeitung,
Intranet) kénnen dariiber hinaus zur In-
formationsvermittlung hilfreich sein, um
die Thematik starker publik zu machen
und um Informationen, z.B. Angebote
fiir Beschiftigte weiterzugeben.

Eine zentrale Rolle fiir eine erfolg-
reiche Umsetzung einer vereinbarkeits-
bewussten Personalpolitik kommt den
Fiihrungskriiften zu. Entsprechende In-
terventionen sind nur dann erfolgreich,
wenn sie von den Fithrungskriiften ak-
tiv unterstiitzt und getragen werden. Sie
haben einen mafigeblichen Einfluss auf
die Gesamtorganisation entsprechender
Mafinahmen, Entscheidungen sowie de-
ren Umsetzung,. Sie haben ferner die ver-
antwortungsvolle Aufgabe, die Relevanz
der Thematik zu kommunizieren und
Mitarbeiter zu ermutigen, derartige An-
gebote wahrzunehmen [10].

Aufder Verhaltensebene wire die Eta-
blierung von unterstiitzenden Angebo-
ten, wie z. B. Kurse zu den Themen Ent-
spannung, Bewegung, Stressabbau und
Zeitmanagement denkbar,

In diesem Zusammenhang nimmt
auch die betriebliche Gesundheitsfor-
derung (BGF) mit ihren vielfiltigen
Gesundheitsangeboten eine entschei-
dende Position fiir die Erhaltung von
Leistungsfihigkeit und Produktivitit im
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Erwerbsleben ein [55]. Im Rahmen der
BGF konnen Beschiftigte umfangreiche
Unterstiitzung erhalten, um berufliche
und private Anforderungen zu bewil-
tigen und ihre Gesundheit, ihr Wohl-
befinden und ihre Arbeitsfahigkeit zu
erhalten bzw. zu verbessern.

In @Infobox 1 sind abschlieffend all-
gemeine Gestaltungs- und Handlungs-
empfehlungen als Ubersicht exempla-
risch aufgefiihrt.

Die dargestellten Erkenntnisse liefern
einen Beitrag fiirallgemeine Gestaltungs-
empfehlungen im Umgang mit Mitarbei-
tern und somit die Moglichkeit, mitar-
beiterbezogene Arbeitsbedingungen und
Fihrungsaspekte zu optimieren.

Unterstiitzung in der Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben kann idea-
lerweise die Arbeitszufriedenheit und
langfristig die gemeinsame Zusammen-
arbeit verbessern. Daraus kann wiede-
rum eine Erhéhung der Leistungsbe-
reitschaft folgen, die idealerweise zur
Ausschépfung vorhandener Leistungs-
potenziale fithren sollte [14].

Fazit fiir die Praxis

= \lerdnderungsprozesse in der heuti-
gen Arbeitswelt kbnnen Belastungen
im Privat- und Berufsleben der Be-
schaftigten beeinflussen.

= Der Forschungsbereich Work-Family-
Conflict gewinnt immer mehr an
Bedeutung.

= Um eine Verbesserung dieser Pro-
blematik zu erreichen, ist eine Op-
timierung der Prozesse und der
Arbeitsorganisation erstrebenswert.

== Unterstiitzende Angebote, wie z. B.
Gesundheits- und Praventionspro-
gramme, sind fiir die Erhaltung der
Leistungsfahigkeit und Produktivitat
sinnvoll.

= Trotz traditioneller Verwurzelung
der Unternehmensstrukturen sind
erste Anzeichen eines Umdenkens zu
verzeichnen [7, 11].

= Die Vereinbarkeit von Berufs- und
Privatleben sollte eine Selbstver-
standlichkeit sein.

= Zukiinftige und sicherlich spannende
Entwicklungen in diesem Bereich
sollten weiterhin wissenschaftlich
begleitet werden.
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Lesetipp Buchbesprechung

Adipositas - ein zunehmendes
Problem

Die Adipositas

ist weltweit

und auch in

Deutschland auf

| dem Vormarsch.

Laut statistischem

Bundesamt waren
g im lahr 2013

insgesamt 52 %

der erwachsenen Bevélkerung (62 % der

Manner und 43 % der Frauen) hierzulande

Ubergewichtig. Damit ist der Anteil im

Vergleich zu 1999 (insgesamt 48 %, 56 %

der Méanner, 40 % der Frauen) gestiegen.

Im Praxisalltag werden wir taglich mit
dem Problem der Ubergewichtigkeit und
ihren Begleit- und Folgeerkrankungen
wie Typ-ll-Diabetes, Herz-Kreislauf- und
Krebserkrankungen, sowie Leber- und
Gallenleiden konfrontiert. Kenntnisse
Uber mogliche Therapiestrategien und
Empfehlungen fir unsere Patienten sind
daher essenziell.

Das Schwerpunktheft ,Adipositas” in Der
Gyndkologe (Ausgabe 2/2017) befasst
sich aus verschiedenen Blickwinkeln mit
diesem immer wichtiger werdenden
Thema (Auswahl):

== Stellenwert der bariatrischen Chirurgie

== Gibt es sinnvolle medikamentose
Therapieansatze?

== Adipositas und Krebsrisiko

== Bedeutung des Mikrobioms

Bestellen Sie diese Ausgabe zum Preis von
40,- EUR zzgl. Versandkosten bei

Springer Customer Service Center
Kundenservice Zeitschriften

Tel.: +49 (0)6221-345-4303

E-Mail: leserservice@springer.com

Suchen Sie noch mehr zum Thema?
Mit eMed — dem Kombi-Abo von Sprin-
ger Medizin - konnen Sie schnell und
komfortabel in tiber 500 medizinischen
Fachzeitschriften recherchieren und auf
alle Inhalte im Volltext zugreifen.

Weitere Infos unter
springermedizin.de/eMed

Gerald Schneider
Die Gefahrdungsbeurteilung

Planung - Organisation - Umsetzung

Berlin: ESV - Erich Schmidt Verlag
2017, 1. Auflage, 170 S., 20 Abb.,
14 Tab., (ISBN: 978-3-503-17114-9),
Kartoniert 29,90 EUR

Bei den vielen,
Seet 2u dem Thema
Gefahrdungs-

beurteilung er-
schienen Biichern
3.~ beschleicht den
Leser beim ers-
ten Kontakt mit
dem Buch von
Herrn Dr. rer nat. Gerald Schneider, ,Die
Gefahrdungsbeurteilung” die Frage, ob ein
weiteres Buch tber dieses Thema zu einem
Erkenntnisgewinn fihren kann.

Der Autor ndhert sich diesem zentralen
Thema aber mit einem anderen Schwer-
punkt. Anders als viele frihere Werke liegt
der Fokus nicht auf der Darstellung von
unterschiedlichen Gefahrdungsfaktoren,
sondemn auf der Beschreibung der Inte-
gration der Gefahrdungsbeurteilung in
innerbetriebliche Organisationsstrukturen.
Dabei unternimmt der Autor eine Neube-
wertung einzelner Elemente der Gefahr-
dungsbeurteilung, wie der Vorbereitung
und der personellen und fachlichen Anfor-
derungen an die beteiligten Personen.
Dem Autor, der seit 1998 als Fachkraft
fur Arbeitssicherheit bei einem grofen
iiberbetrieblichen Dienst tdtig ist, gelingt
es die theoretischen Erwagungen mit der
betrieblichen Praxis zusammenbringen.
Das Buch ist flissig geschrieben und bietet
dem Laien eine kurze Orientierung, dem
Spezialisten neue Perspektiven auf ein
wichtiges Thema des Arbeitsschutzes.

Die Gefihrdumgsbeurtellung

Py - Grrsbuaten - Lo

D.A. Groneberg (Frankfurt am Main)
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