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Attraktives Karrierekonzept
         Wie ein Sabbatical (un-)wahrscheinlich erfolgreich wird

              Das Sabbatical hat sein Gewand als  
verlängertes Urlaubssemester für Dozierende und Beamte  
        längst zugunsten des Status eines attraktiven Karrierekonzepts  
  abgelegt. Doch welchen Nutzen bringt die Auszeit tatsächlich  
        für das Unternehmen? Und welche Chancen und Risiken  
                sind für die Arbeitnehmer damit verbunden?

DAS PROBLEM

Laut aktuellen Umfragen wünschen sich 
zwei Drittel der Bundesbürger ein Sabba-
tical (Pilgram 2018). Gehen wir von knapp 
44,8 Millionen erwerbstätigen Menschen 
in Deutschland aus, so träumte im Septem-
ber 2018 eine unglaubliche Anzahl von 
rund 22,6 Millionen Arbeitskräften im Büro 
von der verlängerten Auszeit (Statistisches 
Bundesamt 2018). Kein Wunder also, dass 
das Sabbatjahr sich in den vergangenen Jah-
ren von einem eher exotischen Konzept für 
Dozierende und Beamte zur Geheimwaffe 
des geschickten Personalmarketings sowie 
Employer Brandings entwickelt hat. Die 
Bandbreite der Nutzung von Sabbaticals 
variiert dabei von MBA-Programmen über 
Hospitationen in anderen Unternehmen 
und ehrenamtlicher Arbeit bis zu Reisen 
oder sogar dem reinen Müßiggang. 

DIE WISSENSCHAFT

Die Vorteile für das Unternehmen 
durch die Inanspruchnahme eines 
Sabbatical sind gut belegt. Auf Grund-
lage deutscher Panel-Daten lässt sich 
sagen: Bietet ein Unternehmen die 
Möglichkeit an, ein Sabbatical zu 
nehmen, so wirkt sich das positiv auf 
die erlebte Arbeitgeberattraktivität, 
die Gesundheit und die Wechselbe-
reitschaft des Personals aus. Der Ef-
fekt ist dabei sogar noch größer als 
bei dem Angebot flexibler Arbeitszei-
ten oder Homeoffice (Kröll / Nüesch 
2017). Zudem kann, unabhängig 
vom Alter der Mitarbeitenden, sogar 
die Arbeitsleistung und das Engage-
ment durch ein Sabbatical gesteigert 
werden (Bal / De Lange 2015). Auf 
der anderen Seite zeigen Studien, dass 
Deutschland in der Nutzung von 
Sabbaticals im internationalen Ver-
gleich deutlich hinter den Möglich-
keiten bleibt (Altmann / Kröll 2018). 
Gerade für kleine Unternehmen er-
weist es sich in der Praxis häufig als 
schwierig, eine Person vollständig bei-
spielsweise für ein Jahr zu ersetzen. 
Entsprechend haben viele Führungs-
kräfte in Deutschland auch Vorbe-
halte gegen das Format.

Eher kritische Untertöne über die Auswir-
kungen und Rahmenbedingungen eines 
Sabbatical kommen jüngst auch aus der 
Forschung. Zentral ist hier das sogenann-
te Flexibilitäts-Stigma (Altmann / Kröll 
2018). Dieses Phänomen beschreibt nach-
teilige Auswirkungen auf Mitarbeitende, 
die Gebrauch von Angeboten wie flexiblen 
Arbeitszeiten, Homeoffice-Regelungen oder 
Sabbaticals machen (Cech / Blair-Loy 2014). 

Experimentelle Studien zeigen, dass Füh-
rungskräfte impliziten Schlussfolgerungen 
über die Gründe des Sabbatical erliegen. 
Werden die Gründe für das Sabbatical des 
Mitarbeitenden vor allem als das Nach-
kommen privater Verpflichtungen attribu-
iert – wie beispielsweise Zeit für Familie, 
Urlaub oder Erholung –, so werden die 
Mitarbeitenden als weniger engagiert und 
motiviert wahrgenommen (Leslie et al. 
2012). Entsprechend verhalten sich Füh-
rungskräfte zurückhaltend mit Gehaltser-
höhungen und Beförderungen. Besonders 
ausgeprägt ist dieser Effekt bei Frauen und 
Mitarbeitenden mit Kindern. Das Gegen-
teil ist jedoch der Fall, wenn die Führungs-
kraft der Annahme ist, das Sabbatical wer-
de genutzt, um die berufliche Leistungsfä-
higkeit zu steigern (Leslie et al. 2013).
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Negative Konsequenzen drohen 
aber auch durch Kolleginnen und 
Kollegen: Allzu häufig wird die Ar-
beitslast während der Abwesenheit 
auf viele Schultern umverteilt, was 
zu aversiven Reaktionen seitens des 
Arbeitsumfelds führen kann. Ein 
verschlechterter Zusammenhalt 
und Stigmatisierung können 
schlimmstenfalls die Folge sein 
(Carr 2005). Ironischerweise zei-
gen Studien aber auch, dass gera-
de die Mitarbeiter, die flexible Ar-
beitsmodelle in Anspruch nehmen, 
in der privaten Domäne besonders 
intensive und lange Arbeitszeiten 
pflegen (Putnam et al. 2014).

DIE PRAXIS

Immer mehr Unternehmen zeigen 
sich gegenüber Sabbaticals offen. 
Gerade weil die Arbeitswelt kom-
plexer und die Anforderungen grö-
ßer werden, sind Sabbaticals für 
viele Wissensarbeiter ein adäqua-
tes Instrument, um sich zu rege-
nerieren oder gänzlich etwas ande-
res zu machen, was sich so nicht 
mehr in den normalen Arbeitsalltag 
integrieren lässt. Für die Praxis 
empfiehlt sich, einen ehrlichen und 
formalen Austausch zu dem The-
ma zuzulassen und sowohl Wün-
sche als auch Befürchtungen ernst 
zu nehmen. Es spricht einiges da-
für, Sabbaticals als Bestandteil ei-
ner modernen Personalentwick-
lung zu betrachten, die dem Mit-
arbeitenden oder der Führungs-
kraft zu Reflexion und persönlichem 
Wachstum dient und somit der 
Förderung der persönlichen Reife. 
Davon profitiert auch der Arbeit-
geber. •
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