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KURZFASSUNG/ABSTRACT:

Die vorliegende Studie wurde im Zuge einer Masterarbeit durchgefiihrt und untersuchte Pradiktoren des
Arbeits-Familien-Konflikts und der Arbeits-Familien-Bereicherung, die zwei Perspektiven der Balance von
Arbeit und Familie darstellen. Mittels Online-Fragebogens wurden Daten von 169 berufstatigen Personen
erhoben. Regressionsanalysen ergaben Zusammenhénge des Arbeits-Familien-Konflikts mit Integrations-
strategie, Segmentierungspraferenz, Arbeitsintensivierung und geringer Arbeitsflexibilitat. Arbeits-Familien-
Bereicherung wurde hingegen durch Grenzkontrolle, Integrationspraferenz, Arbeitsflexibilitat und familien-
unterstutzendes Verhalten der Fihrungskraft vorhergesagt.

1 EINLEITUNG

In Zeiten des Wandels der Arbeit durch Arbeitsintensivierung und héhere Flexibilitéat ist es eine
Herausforderung eine Balance zwischen Arbeit und Familie zu halten. Dennoch ist diese Balan-
ce auf langere Sicht gesehen wichtig, um die taglichen Herausforderungen in Beruf und Familie
Zu meistern.

Hierbei kénnen auf individueller Ebene die Praferenzen und Strategien hinsichtlich der Grenz-
ziehung zwischen den beiden Lebensbereichen Arbeit und Familie eine bedeutende Rolle ein-
nehmen. Auf Unternehmensseite lassen sich die Arbeitsintensivierung, zeitlich und oértlich flexib-
les Arbeiten sowie unterstiitzende Verhaltensweisen seitens der/s direkten Vorgesetzten als
wichtige Merkmale fur die Balance von Arbeit und Familie beschreiben. Doch welche Rolle
nehmen all diese Aspekte bei gemeinsamer Betrachtung ein?

2 THEORETISCHER HINTERGRUND

Der Balance oder Vereinbarkeit von Arbeit und Familie, auch als Work-Life-Balance bezeichnet,
kommt in der heutigen Zeit immer mehr Bedeutung zu [1]. Sie wird als ,neue, intelligente Ver-
zahnung von Arbeit- und Privatleben vor dem Hintergrund einer verédnderten und sich dyna-
misch verandernden Arbeits- und Lebenswelt” beschrieben [2]. Obwohl unterschiedliche The-
sen uber den Zusammenhang zwischen Arbeit und Familie zu finden sind (Segmentierung,
gegenseitige Beeinflussung, Interaktion, Kongruenz Uber eine dritte Variable), ist von einer ge-
genseitigen Beeinflussung auszugehen, die sowohl positiv als auch negativ sein kann [3].

Diese positive oder negative Beeinflussung zwischen Arbeit und Familie kann grundsatzlich
anhand von zwei Wirkrichtungen beschrieben werden: Die Beeinflussung des Privatlebens einer
Person durch berufliche Aspekte wird als work-to-family Richtung bezeichnet, wohingegen die
Beeinflussung des Arbeitslebens durch familiare bzw. private Aspekte als family-to-work Rich-
tung hervorging [4]. Die vorliegende Arbeit fokussierte auf den Einfluss beruflicher Aspekte auf
das Familien- oder Privatleben. Dabei fanden sowohl negative als auch positive Aspekte, also
eine Konflikt- bzw. Bereicherungsperspektive Berlicksichtigung.
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2.1 Arbeits-Familien-Konflikt

Die Konfliktperspektive wird durch eine geringe Uberlappung von Arbeit und Familie aufgrund
von Verschiedenheiten beider Lebensbereiche beschrieben. Der Arbeits-Familien-Konflikt wird
demzufolge als Interrollenkonflikt definiert, bei dem die Rollenerfillung in der Familie durch die
zeitgleiche Erfullung der Arbeitsrolle erschwert wird. Dieser Konflikt kann sich auf drei Arten
auRern [4]:

e Zeitbezogen: Indem die Freizeit fur Arbeitsaktivititen genutzt wird, steht weniger Zeit fur die
Familie bzw. das Privatleben zur Verfugung.

e Belastungsbezogen: Belastungen der beruflichen Rolle erschweren es, familiare Anforde-
rungen zu erfillen.

¢ Verhaltensbezogen: Durch unterschiedliche Verhaltensnormen in Arbeit und Familie pas-
sen berufliche Verhaltensweisen nicht in den privaten Lebensbereich [4].

2.2 Arbeits-Familien-Bereicherung

Die Bereicherungsperspektive nimmt hingegen eine positive Beeinflussung von Arbeit und Fa-
milie an und wird definiert als Ausmal3, in dem Erfahrungen in einer Rolle die Lebensqualitat
einer anderen Rolle verbessern. Dies kann additiv durch die gleichzeitige Teilhabe an mehreren
Rollen, als Puffereffekt durch die Verringerung von Belastungen eines Bereiches durch positive
Aspekte des anderen sowie in Form von positiver Ressourcenlibertragung erfolgen, tber einen
instrumentellen und einen affektiven Pfad [5].

Konkret kénnen Rollenerfahrungen im Beruf die Lebensqualitat im privaten Bereich auf fol-
gende drei Arten verbessern [6]:

(1) durch den Transfer von Kompetenzen, sodass berufliche Kompetenzen auch im privaten
Lebensbereich eingesetzt werden kénnen.

(2) durch den Transfer von positiven Stimmungen, wonach positive Gefiihle und Stimmun-
gen aus dem Arbeitsleben auch zu positiven Gefiihlen und Stimmungen im Familienleben
fuhren.

(3) durch die Kompensation von negativen privaten Erfahrungen mit positiven beruflichen Er-
fahrungen [6].

2.3 Zusammenhange des Arbeits-Familien-Konflikts bzw. der Arbeits-Familien-
Bereicherung mit persénlichen und arbeitsbezogenen Merkmalen

Eine Reihe von empirischen Studien belegen Zusammenhénge des Arbeits-Familien-Konflikts
bzw. der Arbeits-Familien-Bereicherung mit folgenden individuellen bzw. arbeitsplatzbezogenen
Merkmalen:

2.3.1 Grenzmanagementstrategien und -préaferenzen

Unter Grenzmanagement wird in der Literatur zum Thema Arbeits-Familien-Balance die Grenz-
ziehung zwischen Arbeit und Privatleben verstanden. Personen erschaffen demnach Grenzen,
um ihre Umwelt zu strukturieren und zu vereinfachen, wobei sich diese Grenzen in ihrer Flexibi-
litét, also der zeitlichen und ortlichen Biegsamkeit, und in ihrer Durchlassigkeit unterscheiden
[7]. Ashforth, Kreiner und Fugate [7] beschreiben zwei Grenzmanagementstile, die auf einem
Kontinuum als gegenilberliegende Endpunkte angesiedelt sind: Segmentierung bzw. Trennung
von Lebensbereichen und ihrer Rollen durch unflexible und undurchléssige Grenzen sowie In-
tegration von Rollen aufgrund ihrer Ahnlichkeit und flexibler und durchlassiger Grenzen. Dar-
Uber hinaus nimmt auch die wahrgenommene Grenzkontrolle, namlich die Kontrolle und Steue-
rung von Grenziibertretungen hinsichtlich Zeit, Richtung und Haufigkeit, eine Bedeutung fir das
individuelle Grenzmanagement ein [8]. Welche Grenzmanagementstrategien von Individuen
eingesetzt werden, hangt in hohem MalRe von deren Praferenzen ab, die ebenfalls auf dem
Kontinuum von Segmentierung bis Integration anzusiedeln sind [9].
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Inwiefern stehen nun Grenzmanagementstrategien und -praferenzen in Zusammenhang mit
Arbeits-Familien-Konflikt und Arbeits-Familien-Bereicherung? Studien stellten fest, dass die
Segmentierung von Arbeit und Familie sowohl konflikthafte als auch bereichernde Aspekte ver-
ringert, wohingegen die Integration der Bereiche Konflikte und Bereicherung erhoht [8, 9, 10,
11, 12, 13]. Die Grenzkontrolle im Sinne einer bewussten Steuerung der Grenzziehung zwi-
schen den Lebensbereichen vermag Konflikte zu verringern und die Bereicherung zu erhdhen
[8, 12, 14].

2.3.2 Arbeitsintensivierung

Arbeitsintensivierung wird mit Hilfe der Theorie der sozialen Beschleunigung von Rosa erklart
[15]. Sie entsteht durch den technologischen Wandel und Fortschritt, der sich aufgrund der Be-
schleunigung in Kommunikation, Information, Technik und Produktion ergibt. Arbeitsintensivie-
rung zeigt sich in einer Verdichtung der Arbeit, einem erhdhten Arbeitstempo sowie einer Ver-
ringerung von Pausenzeiten und einer Uberschreitung der Normalarbeitszeit, und kann als
,nheue Arbeitsanforderung“ betrachtet werden [16]. Hinsichtlich des Arbeits-Familien-Konflikts
bzw. der Arbeits-Familien-Bereicherung konnten Studien zeigen, dass Arbeitsintensivierung
konflikthafte Arbeits-Familien-Aspekte erhéht [17, 18, 19, 20] und bereichernde Aspekte verrin-
gert [18].

2.3.3 Arbeitsflexibilitat

Neben Arbeitsanforderungen kénnen auch Ressourcen in Zusammenhang mit Arbeit-Familien-
Konflikt bzw. Arbeits-Familien-Bereicherung stehen, wie z.B. die Arbeitsflexibiliat. Unter Arbeits-
flexibilitat wird zeitlich und &rtlich flexibles Arbeiten, unabhéngig des reguldren Arbeitsplatzes
verstanden [21]. Neben Flextime und Flexplace ist auch die Autonomie in der Arbeitsausfihrung
als weitere Arbeitsplatzressource zu sehen [11]. Bezogen auf Arbeits-Familien-Konflikt und
Arbeits-Familien-Bereicherung konnten Studien bestétigen, dass Arbeitsflexibilitat in Form von
zeitlicher und ortlicher Flexibilitat sowie Autonomie in der Arbeitsausfihrung konflikthafte Aspek-
te verringert [18, 11, 12, 22] und bereichernde erhoéht [5, 18, 23].

2.3.4 Familienunterstitzendes Verhalten der Fihrungskraft

Eine weitere Ressource des Arbeitsumfeldes stellt das unterstitzende Fluhrungskréafteverhalten
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie dar. Folgende vier Dimensionen beschrei-
ben dieses familienunterstiitzende Verhalten der Fihrungskraft gegentber den Mitarbeiterin-
nen: Emotionale Unterstitzung (Einfihlungsvermogen, Gesprache, usw.), Vorbildverhalten fir
Arbeits-Familien-Balance, instrumentelle Unterstiitzung wahrend der téaglichen Fihrungsaufga-
ben und kreatives Arbeits-Familien-Management [24, 25, 26].

Dass diese Unterstiitzung der Mitarbeiterlnnen in ihren Familienrollen und bei der Koordinati-
on von Arbeit und Familie eine Ressource darstellt und positive Ergebnisse fiir Mitarbeiterinnen
bringen kann, zeigten Untersuchungen, in denen eine Verringerung von Arbeits-Familien-
Konflikten und eine Erhéhung von bereichernden Aspekten durch die unterstitzenden Verhal-
tensweisen der Fuhrungskraft festgestellt wurden [18, 24, 25, 26].

3 EMPIRISCHE STUDIE

3.1 Forschungsmodell und Studiendesign

Aufgrund der eben beschriebenen Befunde untersuchte die vorliegende Studie Pradiktoren fir
den Arbeits-Familien-Konflikt und die Arbeits-Familien-Bereicherung unter Beriicksichtigung von
Kontrollvariablen. Das Forschungsmodell wird in Abbildung 1 dargestellit.

Im Zuge einer Querschnittsuntersuchung wurden mittels Online-Fragebogens 169 berufstati-
ge Personen im Zeitraum vom 27.12.2013 bis 28.02.2014 befragt. Zur Fragebogenvorgabe und
Datenerhebung wurde die online Software LimeSurvey (https://www.limesurvey.org/de/) ver-
wendet. Bei der Stichprobe handelt es sich um eine Gelegenheitsstichprobe.
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Abbildung 1. Forschungsmodell

3.2 Das Fragebogeninstrument

Der verwendete Fragebogen umfasste insgesamt 13 Skalen, die die beschriebenen Konstrukte
erhoben und folgenden gut validierten Instrumenten enthommen wurden:

¢ Skala zur Messung von Konflikten zwischen Arbeit und Familie [27]

¢ Fragebogen zum positiven Transfer zwischen Arbeit und Familie [6]
e Skala zur Erfassung von Grenzmanagementstrategien [8]

e Skala zur Erfassung von Segmentierungs-/ Integrationspréferenz [9]
e Skala zur Erfassung der Arbeitsintensivierung [28]

e Skala zur Erfassung flexibler Arbeitsbedingungen [11]

o Family Supportive Supervisor Behavior Skala [24]

Darliber hinaus wurden demografische Variablen erhoben, die einerseits als Kontrollvariablen
in die Untersuchung eingingen und andererseits zur Beschreibung der Stichprobe dienten.

3.3 Die Stichprobe

Die 169 befragten Personen waren im Durchschnitt rund 36 Jahre alt (SD = 7.83, Min = 22, Max
= 65). 60.2% der Befragten waren Frauen, 39.8% Manner. Der Grof3teil der teilnehmenden Per-
sonen gab als hdchste abgeschlossene Ausbildung Universitat/Hochschule an (55.9%), gefolgt
von Matura/Abitur (33.5%), sodass die untersuchte Stichprobe Uber ein hohes Bildungsniveau
verfugte. Hinsichtlich des Beschaftigungsverhéltnisses gab der Grof3teil der befragten Personen
(69.1%) an, einer Vollzeitbeschéftigung nachzugehen (21.0% Teilzeitbeschaftigung, 7.4%
Selbststandigkeit, 2.5%: anderes Beschéftigungsverhaltnis).

Im Durchschnitt arbeiteten die Untersuchungsteilnehmerinnen zum Erhebungszeitpunkt 40.1
Stunden in der Woche (SD = 10.37, Min = 6.0, Max = 70.0). 53.7% der Untersuchungsstichpro-
be gaben an, von zu Hause aus (iiber Fernzugriff, VPN oder Ahnliches) arbeiten zu kénnen.
Diese Personen gaben des Weiteren an, durchschnittlich 16.9% (SD = 23.10, Min = 0.0, Max =
90.0) ihrer Arbeitszeit nicht bei der bzw. dem Arbeitgeberin sondern Gber Fernzugriff zu arbei-
ten. 66.0% aller Befragten arbeiteten in einer typischen Arbeitswoche an einem Arbeitsplatz,
23.5% an zwei und 10.5% an drei Arbeitsplatzen.

87.0% der 169 Teilnehmerinnen lebten zum Zeitpunkt der Befragung in einer Partnerschaft.
44.4% der befragten Personen gaben an, Kinder zu haben.
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3.4 Die Studienergebnisse

Um die im Forschungsmodell dargestellten Zusammenhénge zu untersuchen, wurden multiple
Regressionsanalysen nach Uberpriifung ihrer Voraussetzungen gerechnet. Als Kontrollvariab-
len gingen Alter, Geschlecht, hdchste abgeschlossene Ausbildung, Beziehungsstatus, Famili-
enstatus und die durchschnittliche Anzahl an Wochenarbeitsstunden ein.

Die Ergebnisse in Tabelle 1 bestétigten, dass der Arbeits-Familien-Konflikt umso hdher aus-
fiel, je mehr die Arbeit in die Familie integriert, die Segmentierung der Lebensbereiche bevor-
zugt und je hoher die Arbeitsintensivierung eingeschatzt wurde. Dies wurde sowohl fur die Ge-
samtskala als auch die Subskalen zeitbezogener und belastungsbezogener Konflikt festgestellt.
Zusétzlich wurde ein negativer Zusammenhang des belastungsbezogenen Konflikts mit zeitli-
cher und ortlicher Arbeitsflexibilitat gefunden. Der verhaltensbezogene Arbeits-Familien-Konflikt
war umso hdher ausgepragt, umso mehr Arbeitsintensivierung berichtet wurde und je mehr die
Segmentierung von Arbeit und Familie bevorzugt wurde (Tabelle 1).

Die Arbeits-Familien-Bereicherung — als Gesamtskala betrachtet — war umso hoher ausge-
pragt, je mehr die Grenzen von Arbeit und Familie bewusst gesteuert wurden und je autonomer
die Personen bei der Arbeitsausfihrung waren. Der bereichernde Transfer von beruflichen
Kompetenzen in das Familienleben wurde umso hdher eingeschétzt, umso mehr Grenzkontrolle
empfunden wurde und umso zeitlich und ortlich flexibler die Befragten arbeiten konnten. Fur
den Transfer von Stimmung konnte keiner der angenommenen Pradiktoren bestatigt werden.
Hingegen zeigte sich, dass die bereichernde Kompensation von negativen privaten Aspekten
durch positive berufliche Aspekte umso mehr stattfand, umso weniger die Befragten die Berei-
che zu segmentieren bevorzugten, umso autonomer sie arbeiten konnten, umso mehr bewusste
Grenzkontrolle sie wahrnahmen und umso unterstiitzender sie die Fuhrungskraft fir die Verein-
barkeit von Arbeit und Familie einschéatzten (Tabelle 1).

Tabelle 1. Ergebnisse der Regressionsanalysen (8, ** p < .01, * p < .05, T< .10).

Arbeits-Familien-Konflikt Arbeits-Familien-Bereicherung

Gesamt Zeit Belastung Verhalten Gesamt Kompetenz Stimmung Kompensation

Integrationsstrategie  -285** .335** .223* 129 .089 .097 -.019 .084
Grenzkontrolle  -.009  -.087 .017 .047 .195¢ A721 .041 1821
Segmentieungs-  gage  ogzer 311 210 -.104 074 -076 -267%
praferenz
Arbeitsintensivierung  .247** . 175* .180* .234** -.071 -.125 .027 -.175
Flexibilitat hinsichtl.
Arbeitszeit und -ort -028 .026 -.198% .101 .165 221t .081 .032
Autonomie  -.064  -.016 .011 -.146 197+ 125 .081 .218*
Unterstiitzung der
Fuhrungskraft ~ -023 .035 -.050 .069 .108 102 -.072 149t

4 CONCLUSIO

Die Studienergebnisse zeigten individuelle und arbeitsplatzbezogene Ressourcen und Anforde-
rungen auf, die in Zusammenhang mit Arbeits-Familien-Konflikt und Arbeits-Familien-
Bereicherung stehen und somit fur die berufliche Praxis und wissenschaftliche Forschung be-
deutsam sind.

Arbeits-Familien-Konflikt und Arbeits-Familien-Bereicherung wurden in der vorliegenden Mas-
terarbeit nicht nur als Gesamtskalen betrachtet, sondern auch hinsichtlich ihrer Subskalen, so-
dass differenziertere Aussagen aus den Ergebnissen ableitbar waren.

Arbeits-Familien-Konflikte konnten vor allem aufgrund von Integrationsstrategien, hoher Seg-
mentierungspraferenz und Arbeitsintensivierung vorhergesagt werden. Dies bedeutet, dass
konflikthafte Aspekte in der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie umso eher auftraten, je mehr
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Personen die Arbeit in das Privatleben integrierten, je mehr die Segmentierung der Arbeit vom
Privatleben bevorzugt und je mehr Arbeitsintensivierung erlebt wurde. Dies konnte fiir die Ge-
samtskala als auch die Subskalen zeitbezogener und belastungsbezogener Konflikt festgestellt
werden. Dariiber hinaus vermag Arbeitsflexibilitat hinsichtlich Arbeitsort und -zeit belastungsbe-
zogene Konflikte zu verringern, sodass berufliche Belastungen umso weniger das Familienle-
ben beeintrachtigen, um so flexibler der Arbeit nachgegangen werden konnte. Berufliche Ver-
haltensweisen passten umso weniger in das Familienleben, umso mehr Arbeitsintensivierung
berichtet und umso mehr die Segmentierung der Lebensbereiche bevorzugt wurde. Vermutlich
deswegen, weil die aufgrund der Arbeitsintensivierung knappe Familienzeit auch fur eben diese
verwendet werden sollte, und eine Integration der Bereiche wenig gewiinscht war. Arbeitsflexibi-
litat konnte daher als Ressource zur Verringerung von belastungsbezogenen Konflikten gefun-
den werden, Arbeitsintensivierung hingegen als Anforderung.

Dartber hinaus wurden als Pradiktoren fur die Arten der Arbeits-Familien-Bereicherung die
Variablen Grenzkontrolle, Integrationspraferenz, Arbeitsflexibilitdat und familienunterstiitzendes
Verhalten der Flhrungskraft festgestellt. Um Arbeits-Familien-Bereicherung zu erhéhen, sollten
Personen die Grenzen von Arbeit und Familie bewusst steuern und autonome Entscheidungen
Uber die Ausfiihrung der eigenen Arbeit treffen kdnnen, zeitlich und ortlich flexibel arbeiten dir-
fen sowie von der Fuhrungskraft hinsichtlich der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie unterstitzt
werden. Diese Aspekte gingen daher als Ressourcen aus den Analysen hervor.

Somit konnten eine Reihe von aus der Literatur abgeleiteten Zusammenhéngen bestatigt
werden, andere wiederum konnten nicht gefunden werden wie beispielsweise Zusammenhénge
zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Grenzkontrolle, Autonomie bzw. dem familienunterstit-
zenden Verhalten der Fuhrungskraft oder zwischen Arbeits-Familien-Bereicherung und Integra-
tionsstrategie bzw. Arbeitsintensivierung. Da es sich um eine Gelegenheitsstichprobe mit ho-
hem Ausbildungsniveau handelt, ware eine Replikation der Studie anhand einer Stichprobe mit
niedrigerem Ausbildungslevel oder einer bestimmten Berufsgruppe, die beispielsweise verstarkt
in Homeoffice oder Telearbeit téatig oder haufiger als andere Gruppen von Arbeitsintensivierung
und -flexibilitat betroffen ist, von Interesse, um die gefundenen Ergebnisse zu bestéatigen und
neue Zusammenhange zu finden.

Sich der konfliktbehafteten und der bereichernden Perspektive bei der Vereinbarkeit von Ar-
beit und Privatleben sowie ihren Ursachen bewusst zu sein und die mdglichen Konsequenzen
zu antizipieren und darauf reagieren zu kdnnen, ist nicht nur aufgrund der Vielzahl an involvier-
ten Variablen fur die Forschung besonders reizvoll, sondern auch fur die berufliche Praxis von
Bedeutung. Winschens- und erstrebenswert ist es in jedem Fall, bereichernde Aspekte bei der
Vereinbarkeit von Arbeit und Familie zu férdern und konfliktbehaftete zu verringern, um eine
Balance der Lebensbereiche zu bewirken.
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