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1 Einleitung

Verschwimmende Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben kennzeichnen
immer haufiger die postmodernen Gesellschaften. Die zunehmende Entgrenzung von
Erwerbsarbeit und ihrem Verhaltnis zum Privatleben tragt dazu bei, dass die klassische,
strukturelle Trennung der beiden Lebensbereiche immer mehr aufweicht (Jurczyk,
Schier, Szymenderski, Lange & Vof3, 2009). Zwei grol3e Veranderungen in der
Arbeitswelt sind daftr verantwortlich: die Flexibilisierung und die Digitalisierung. Beide
machen es madglich, dass Erwerbsarbeit, vor allem die sogenannte Wissensarbeit,
heutzutage kaum noch raumlichen oder zeitlichen Einschrankungen unterliegt und sich
somit auch ihr Verhaltnis zum Privatleben bzw. zur Freizeit &ndert (Jurczyk et al., 2009;
Towers, Duxbury, Higgins, & Thomas, 2006)

Mit Digitalisierung ist die rasante Entwicklung und Verbreitung moderner
Informations- und Kommunikationstechnologien (wie Notebooks, Tablets und
Smartphones oder auch Cloud-Dienste) gemeint. Diese werden zunehmend auch in der
Arbeitswelt eingesetzt und machen es moglich, nahezu Uberall und zu jeder Zeit zu
arbeiten (Towers et al., 2006). Arbeitergeberverbdnde und Gewerkschaften sehen die
Digitalisierung als Chance fur Erwerbstatige, ihr Arbeits- und Privatleben besser
miteinander  vereinbaren zu koénnen (Bundesvereinigung der Deutschen
Arbeitgeberverbande, 2015; DGB Bundesvorstand, 2015). Gleichzeitig birgt sie aber
auch das Risiko der starken Entgrenzung von Arbeit zulasten des Privatlebens bzw. der
Freizeit (DGB Bundesvorstand, 2015).

Flexibilisierung bezeichnet die strukturelle, organisatorische Entgrenzung von
Arbeit und geschieht sowohl értlich — durch neue Formen von Arbeit wie Heim- und
Telearbeit, Aufendienste, internationale Einsatze — als auch zeitlich — durch
Arbeitszeitmodelle wie Arbeitszeitkonten, Vertrauensarbeitszeit oder exzessive Gleitzeit
(Korunka & Kubicek, 2013). Diese neuen, flexiblen Arbeitsformen haben inzwischen
weite Verbreitung und Anerkennung gefunden (Eurofound, 2017; Eurostat, 2009).
Fuhrende Wirtschafts- und Unternehmensvertreter fordern mittlerweile noch mehr
Flexibilitat z.B. durch die Abkehr von festen taglichen Arbeitszeiten (Techt, 2016). Die
Politik hat die Flexibilisierung von Arbeit als Handlungsfeld erkannt und zu einem
zentralen Ziel arbeitspolitischer Mal3nahmen erklart (Plan A der Sozialdemokratischen
Partei Osterreichs, 2017).

Viele Angestellte sehen sich schon jetzt mit der Erwartung ihrer Arbeitgeber

konfrontiert, auch in ihrer eigentlichen Freizeit fir berufliche Angelegenheiten zur



Verfigung zu stehen. Laut AK-Arbeitsklimaindex arbeitet ein Drittel der Beschéftigten in
Osterreich auch in der Freizeit, etwa ein Viertel ist im Urlaub fir dienstliche Belange
erreichbar (Arbeiterkammer Oberdsterreich, 2016). Bei einer in Deutschland
durchgefiihrten Umfrage unter Berufstatigen gaben 26 Prozent der Befragten an, ihr
Arbeitgeber erwarte, dass sie auch aul3erhalb der normalen Arbeitszeit fur ihn
erreichbar sind (Institut fir Demoskopie Allensbach, 2016).

Im Zuge dieser zunehmenden Aufweichung der strukturell bedingten Trennung
zwischen Arbeit und Freizeit liegt es daher immer mehr an Erwerbstatigen selbst, das
Verhaltnis oder die Balance beider Bereiche im taglichen Leben zu regeln und Grenzen
zwischen ihnen zu schaffen (Koch & Binnewies, 2015; Kreiner, 2006). Aktives
Grenzmanagement wird so zu einer neuen Anforderung, mit der sich Arbeitende
konfrontiert sehen (Jurzcyk et al., 2009). Auf der anderen Seite wollen Erwerbstétige
auch immer haufiger das Verhaltnis zwischen ihrer Arbeit und anderen
Lebensbereichen selbst steuern (Jurczyk et al., 2009).

In der Arbeits- und Organisationsforschung wird mit Grenzmanagement die Art
und Weise bezeichnet, wie Individuen Grenzen um einen Bereich schaffen,
aufrechterhalten und verandern, um eine Rollenstruktur zu bilden (Ashforth, Kreiner, &
Fugate, 2000). Das Verhalten reicht entlang eines Kontinuums von Segmentation, wo
Personen die Bereiche und alle ihnen zugehérigen Inhalte und Aufgaben Kklar
voneinander trennen, bis Integration, wo die Bereiche oft vermischt werden und sich
Personen haufig parallel mit Inhalten aus beiden Bereichen beschéftigen (Nippert-Eng,
1996). Die Klarheit Uber die jeweiligen Rollen und deren Unterscheidung ist wichtig,
damit die Erwartungen und Aufgaben im entsprechenden Bereich wahrgenommen und
erfullt werden kénnen (Ashforth et al., 2000).

Die Forschung zeigt, dass die Art und Weise des Grenzmanagements sowohl fir
Konflikte als auch fir positive Bereicherungen (work-life conflict bzw. work-life
enrichment) zwischen beiden Lebensbereichen von grof3er Bedeutung ist. Integration
kann Rollenkonflikte erh6hen, aber auch zulassen, dass mehr bereichernde Aspekte
vom einen in das andere Umfeld gelangen kénnen (Daniel & Sonnentag, 2016; Olson-
Buchanan & Boswell, 2006). Segmentation dagegen kann Konflikte verringern, wobei
sie gleichzeitig mit weniger Bereicherung einhergeht (Kossek, Ruderman, Braddy &
Hannum, 2012; Kreiner, 2006). Des Weiteren haben Studien eine Beziehung zwischen

dem Grenzmanagement und der Arbeitszufriedenheit, dem Wohlbefinden bzw. Stress



im Arbeitsleben und der Absicht, zu kindigen gefunden (Kossek, Lautsch, & Eaton,
2006; Kreiner, 2006).

Aufgrund der dargestellten Bedeutung des Grenzmanagements sowohl fir
Konflikte als auch Bereicherungen zwischen dem Arbeits- und Privatleben ist es wichtig,
herauszufinden, welche Faktoren einen Einfluss darauf haben kdnnen, ob erwerbstétige
Personen eher zu Segmentation oder Integration von Arbeit und Privatleben neigen. Die
Befundlage zu den Entstehungsbedingungen, die das Grenzmanagement von
Individuen beeinflussen, ist bisher jedoch gering. Die eigene Praferenz, die Personen
im Bezug auf ihr Grenzmanagement haben, ist ein wichtiger Faktor. Daneben héngt es
aber auch von organisationalen Mdoglichkeiten, Erwartungen und Normen ab, ob
Arbeitende sich analog ihrer Praferenzen verhalten kénnen (Kreiner, 2006; Park, Fritz,
& Jex, 2011). Letztlich ist entscheidend, ob Individuen die Kontrolle tber ihre Grenzen
haben und mit welchem Bereich ihres Lebens sie sich starker identifizieren (Ashforth et
al., 2000; Clark, 2000; Kossek et al., 2012).

Bisher wurde noch kein Versuch unternommen, die verschiedenen bekannten
Einflussfaktoren des Grenzmanagements in einem umfassenden Verhaltensmodell
zusammenzufassen. Einen vielversprechenden Rahmen dafir bietet die Theorie des
geplanten Verhaltens, die menschliches Verhalten in spezifischen Situationen
vorhersagt (Ajzen, 1991). Ziel dieser Arbeit war es somit, das Grenzmanagement nach

dem theoretischen Ansatz des geplanten Verhaltens empirisch zu untersuchen.

2 Grenzmanagement

Die sozialwissenschaftliche und psychologische Forschung beschaftigt sich
mittlerweile seit ca. 20 Jahren verstarkt mit der Frage, wie Menschen damit umgehen,
dass sie sich nahezu taglich in verschiedenen Bereichen ihres Lebens aufhalten und
verschiedene Rollen und Aufgaben wahrnehmen.

Nippert-Eng (1996) berichtete, dass Menschen ihr Leben in verschiedene
Bereiche oder ,Wirkungsstatten“ (domains) aufteilen, von denen das Privatleben (home)
und die Arbeit (work) die zwei zentralsten sind. Als Grenzmanagement werden
verschiedene Strategien, Prinzipien und Taktiken bezeichnet, die Menschen anwenden,
um das Verhaltnis zwischen unterschiedlichen Bereichen ihres Lebens zu bestimmen.
Sie errichten dabei mehr oder weniger feste zeitliche, rdumliche und psychologische
Grenzen um die Bereiche, mit dem Ziel, ihre Rollen in den jeweiligen Bereichen zu

definieren und voneinander abzugrenzen (Nippert-Eng, 1996). Eine Rolle wird als
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Baustein eines sozialen Systems verstanden und unter dem Begriff werden alle
Anforderungen zusammengefasst, die ein System an seine Mitglieder stellt (Katz &
Kahn, 1978).

2.1 Das Segmentations-Integrations-Kontinuum

Das Ausmalf3, zu dem Menschen ihre Rollen zwischen verschiedenen sozialen
Systemen abgrenzen, wurde von Nippert-Eng (1996) auf einem Kontinuum von
Segmentation bis Integration beschrieben. Segmentation auf der einen Seite des
Kontinuums bedeutet, dass unterschiedliche Bereiche sowohl ortlich, zeitlich als auch
psychologisch deutlich voneinander getrennt werden, es klar abgegrenzte Rollen gibt
und kein Hin- und Herwechseln zwischen Tatigkeiten und Aufgaben stattfindet (Ashforth
et al., 2000; Nippert-Eng, 1996). Segmentation kann auch bezeichnet werden als die
Trennung von Komponenten (Gedanken, Anliegen, physischen Bestandteilen,
Personen) der Arbeit und des Privatlebens auf einer physischen, kognitiven und
Verhaltensebene (Kreiner, 2006). Integration auf der anderen Seite des Kontinuums
bedeutet, dass Personen Rollen und Aufgaben aus verschiedenen Lebensbereichen
miteinander verbinden oder haufig zwischen diesen wechseln und Tatigkeiten aus
verschiedenen domains (6rtlich und zeitlich) parallel nachgehen (Ashforth et al., 2000;
Nippert-Eng, 1996). Bei Integration werden die Inhalte beider Bereiche des Lebens also
zusammengefugt oder vermischt (Kreiner, 2006).

Ashforth und Kollegen (2000) griffen die Idee des Segmentations-Integrations-
Kontinuums auf und entwickelten die Boundary Theory, die im Folgenden kurz
beschrieben wird. Menschen Ubernehmen demnach bei der Arbeit wie auch in der
Familie formale Rollen, die sich jeweils unterscheiden in den Zielen der Rollen sowie in
den Mitteln, Normen und Werten, die angewendet werden, um die Ziele zu erreichen.
Um ihre Umwelt zu strukturieren und zu vereinfachen, bzw. um Klarheit zwischen
verschiedenen Rollen verschiedener Umwelten zu schaffen, errichten Menschen
psychologische, zeitliche und o6rtliche Grenzen um die Bereiche. Diese Grenzen
unterscheiden sich je nach individueller Préaferenz in ihrer Flexibilitdt und
Durchlassigkeit (Permeabilitat) (Ashforth et al., 2000).

Flexibilitat bezieht sich dabei auf die zeitliche und 6rtliche Anpassungsfahigkeit
der Grenzen. Eine Person, die von zuhause aus arbeitet, kann beispielsweise relativ
leicht die Grenzen zu privaten Angelegenheiten Uberschreiten, indem sie von ihrer

Arbeitsrolle in die Rolle als Mutter/ Vater wechselt, wenn ein Kind Aufmerksamkeit
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einfordert. Permeabilitat bezieht sich auf die psychologische bzw. verhaltensbezogene
Durchlassigkeit von Grenzen. Nimmt eine Person auch wahrend ihrer Freizeit Anrufe
von Kolleginnen/ Kollegen und Vorgesetzten entgegen oder beantwortet berufliche
Emails, so hat sie relativ durchlassige Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit.

Die Grenzen werden (zeitlich, ortlich, aber auch psychologisch) Uberschritten,
wenn vom einen in den anderen Bereich gewechselt wird. Die Haufigkeit und
Leichtigkeit, mit der Personen die Rollen wechseln und somit die Grenzen zwischen
Bereichen Uberschreiten, wird beschrieben entlang des Kontinuums von Segmentation
bis Integration. Personen, die Angelegenheiten und Tatigkeiten des Arbeits- und
Privatlebens sowohl zeitlich, drtlich als auch psychologisch klar voneinander trennen
(niedrige Flexibilitat und Permeabilitéat), haben klar segmentierte Rollen. Wechsel
zwischen diesen beiden Rollen sind relativ selten und leicht vorhersagbar. Bei
integrierten Rollen dagegen sind Angelegenheiten der Arbeit und des Privatlebens nicht
an spezifische Orte und Zeiten gebunden und Unterbrechungen von Aufgaben der
einen Rolle zugunsten der anderen werden zugelassen. Dabei wird relativ haufig
zwischen den beiden Rollen gewechselt, wobei die Wechsel sehr spontan und
unvorhersehbar sein kdnnen. Segmentation und Integration sind die Enden des
Verhaltenskontinuums, die meisten Menschen bewegen sich zwischen diesen beiden
Extremauspragungen, wobei sie eher zum einen oder zum anderen tendieren (Ashforth
et al., 2000).

Sowohl Segmentation als auch Integration ist mit bestimmten Kosten und Nutzen
verbunden. Klar segmentierte Rollen verschwimmen weniger und ein Wechsel
zwischen ihnen wird klarer erkennbar. Die Grenzen kdnnen leicht aufrechterhalten
werden. Gleichzeitig wird es schwerer, oder aufwendiger, eine Rolle zu wechseln, denn
es mussen sowohl zeitliche, ortliche als auch soziale Grenzen Uberschritten werden.
Leichter und mit weniger (psychologischem und physischem) Aufwand verbunden ist
das Uberschreiten der Grenzen bei integrierten Rollen. Auf der anderen Seite kommt es
leichter zum Verschwimmen der Rollen, was zu Verwirrung und Unterbrechungen der
Aufgaben fuhren kann. Somit liegt die Herausforderung bei starker Integration darin, die
Grenzen zwischen den Rollen immer wieder aufzubauen und aufrecht zu erhalten
(Ashforth et al., 2000).

Kreiner, Hollensbe und Sheep (2009) haben im Rahmen einer qualitativen Studie
verschiedene Abgrenzungs- bzw. Verbindungstaktiken herausgefunden, die

~Segmentierer® oder ,Integrierer® verwenden. Diese Grenzmanagement-Taktiken sind
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verhaltensbezogener, zeitlicher, physischer oder kommunikativer Natur. Eine
verhaltensbezogene Segmentationstaktik ist zum Beispiel, Arbeitsbelange nach
Wichtigkeit zu bewerten und in der Freizeit Unterbrechungen nur durch besonders
wichtige oder dringliche Angelegenheiten zuzulassen. Spezifische Zeitraume oder Tage
fur Tatigkeiten mit der Familie, Freunden oder fur personliche Aktivitaten festzulegen
und frei zu halten, entspricht einer zeitlichen Taktik. Eine physische Taktik zur
Abgrenzung wird angewendet, wenn private und berufliche Termine in verschiedenen
Kalendern eingetragen werden. Kommunikative Strategien beziehen sich darauf, klare
Erwartungen an arbeitsbezogene Unterbrechungen in der Freizeit zu formulieren und
Personen, die diese verletzen, darauf hinzuweisen (Kreiner et al., 2009).

Parallel zu Ashforth und Kollegen stellte Clark (2000) die Work/ Family Border
Theory auf, die nicht nur die aktive Rolle von Individuen beim Grenzmanagement,
sondern auch den Einfluss der Umwelten oder sozialen Systeme auf die Mitglieder und
die Wechselwirkungen zwischen ihnen betont. Demnach gestalten und formen
Menschen aktiv ihre Arbeitswelt und ihr Privatleben und die Grenzen, die sie zwischen
den beiden Welten durchschreiten, und bestimmen ihre Beziehungen zu den anderen
Mitgliedern der jeweiligen Umgebung. Gleichzeitig werden sie aber auch wiederum
durch die Arbeit und das Privatleben und die Menschen darin beeinflusst und befinden
sich so in standiger Interaktion mit ihrer Umwelt (Clark, 2000).

Eine zentrale Annahme der Border Theory ist, dass Arbeit und Familie zwar zwei
verschiedene Lebensbereiche oder domains (analog Nippert-Eng,1996) sind, sich aber
gegenseitig beeinflussen. Die Anforderungen und Erfahrungen, mit denen Menschen in
einem Bereich konfrontiert sind, entfalten demnach eine Wirkung auf den jeweils
anderen Bereich. Das Ausmal3 der Wechselwirkungen zwischen Arbeit und Privatleben
hangt davon ab, wie stark die (psychologischen) Grenzen dazwischen sind bzw. zu
welchem Ausmall Personen eine Wirkung vom einen auf den anderen Bereich
zulassen. Menschen werden dabei als vorausschauend handelnde Teilnehmerinnen
und Teilnehmer gesehen, das heildt sie sind grundsatzlich in der Lage, ihr Arbeits- und
Privatleben und die Grenzen oder Ubergange dazwischen so zu gestalten, dass sie in
beiden Bereichen ihre Rollen wahrnehmen und die Bereiche ins gewinschte
Gleichgewicht bringen konnen. In der Border Theory wird weder Integration noch
Segmentation als die daflir besser geeignete Strategie gesehen. Welche Form des
Grenzmanagements fir ein Gleichgewicht forderlicher oder gestnder ist, hangt von den

individuellen Vorlieben einer Person ab (Clark, 2000).
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Gleichzeitig unterstreicht die Border Theory den Einfluss der sozialen Umwelt auf
das Grenzmanagement von Individuen. Die Unterschiede zwischen der Arbeitswelt und
der privaten Welt liegen in den Zielen, die Menschen in den jeweiligen Welten
verfolgen, oder anders formuliert, in den Bedurfnissen, die sie zu erfiillen suchen, und in
den Mitteln, die sie verwenden, um die Ziele zu erreichen bzw. die Bedirfnisse zu
befriedigen. Durch die Mittel, die Individuen in Organisationen verwenden, um ihre Ziele
dort zu verwirklichen, entsteht eine gemeinsame Kultur. Die Organisationskultur setzt
sich demnach aus Regeln und Normen dariber zusammen, welche Mittel verwendet
werden, um Ziele zu erreichen. Somit schafft die Kultur Erwartungen an das Verhalten
der Organisationsmitglieder und foérdert bestimmte Verhaltensweisen. Dabei muss die
Kultur nicht immer offensichtlich oder den Mitgliedern bewusst sein. Auch das
Grenzmanagement von Angestellten wird von der Kultur ihrer Organisation beeinflusst
(Clark, 2000). Finden in Unternehmen beispielsweise Teambesprechungen immer
montagvormittags statt, um bestimmte Wochenziele zu definieren, so werden diejenigen
Mitglieder einen Vorteil haben, die sich bereits am Wochenende auf die Besprechungen
vorbereiten. Dadurch kann die Erwartung an alle Angestellten entstehen, sich
aul3erhalb der Arbeitszeit auf Arbeitsangelegenheiten vorzubereiten.

Auch Kreiner (2006) argumentiert, dass neben den individuellen Praferenzen die
Gegebenheiten und Madoglichkeiten, die der Arbeitsplatz bietet, und vor allem die
Ubereinstimmung zwischen den Gegebenheiten und den Praferenzen der Angestellten
ausschlaggebend dafir ist, ob Arbeit und Privatleben in das gewtinschte Gleichgewicht
gebracht werden konnen. Die Arbeitsumgebung von Angestellten, ihr Arbeitsplatz und
ihre Organisation stellen eine Umwelt dar, die durch verschiedene Ressourcen,
Richtlinien, Normen oder Technologien entweder Segmentation oder Integration
unterstitzen (Kreiner, 2006). Somit sind nicht nur individuelle Vorlieben, sondern auch
Erwartungen und Normen des sozialen Umfelds bedeutend fur das Grenzmanagement
von Individuen (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000).

2.2 Auswirkungen des Grenzmanagementstils

Aus der bisherigen Forschung sind vor allem die Folgen von Segmentation und
Integration bekannt. Das Grenzmanagement von Individuen hat Auswirkungen auf das
Verhéltnis zwischen ihrer Arbeit und ihrem Privatleben, auf Konflikte zwischen beiden
Bereichen sowie auf die Bereicherung des einen durch den anderen Bereich (Ashforth,
et al., 2000; Clark, 2000; Olson-Buchanan & Boswell, 2006; Daniel & Sonnentag, 2016).
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Zudem gibt es Hinweise auf Zusammenh&nge mit Stress und Arbeitszufriedenheit von
Angestellten (Daniel & Sonnentag, 2016; Kreiner, 2006).

Bei der Untersuchung von Auswirkungen ist deren Wirkrichtung von Bedeutung,
in der Forschung werden daher zwei Richtungen von Interaktionen zwischen Arbeit und
Privatleben unterschieden: als work-to-family Richtung wird der Einfluss beruflicher
Angelegenheiten auf das Familienleben einer Person bezeichnet, wéahrend die
Beeinflussung des Berufslebens durch private oder familiare Aspekte als family-to-work
Richtung beschrieben wird (Greenhaus & Beutell, 1985). Kreiner (2006) pladiert fir eine
Ausdehnung des Familienbegriffs auf den Begriff Home und die Einbeziehung anderer
Lebensgemeinschaftsformen als die traditionelle, heteronormative 2-Eltern-Kind-Familie
(also beispielsweise Alleinerziehende, kinderlose Paare, Personen, die die Pflege ihrer
Eltern Gbernehmen, etc.). Zunehmend wird in der Literatur auch bertcksichtigt, dass
sich Menschen auf3er in Familien auch in anderen sozialen Systemen wie Vereinen,
Religionsgemeinschaften oder Freundeskreisen bewegen (u.a. Kossek et al., 2012). In
dieser Arbeit sollen folglich alle Bereiche, die nicht zum Arbeitsleben gehéren, unter
dem Begriff des Privatlebens (Life) zusammengefasst werden.

Analog zum wechselseitigen Einfluss von Arbeit und Privatleben geschieht das
Grenzmanagement in beiden Bereichen unabhangig voneinander bzw. in beide
Richtungen: Angelegenheiten des Arbeitslebens kdnnen in das Privatleben integriert
werden oder am Eindringen gehindert werden, und Privates in die Arbeit integriert
werden oder daraus ferngehalten werden. Die Grenzen um die beiden Bereiche kénnen
asymmetrisch sein, das heil3t ein Bereich durchlassiger fur Einflisse durch den anderen
sein als umgekehrt (Olson-Buchanan & Boswell, 2006; Daniel & Sonnentag, 2016).
Eine Person kann also zum Beispiel private Anrufe wahrend der Arbeit
entgegennehmen, in ihrer Freizeit aber nicht auf Emails oder Anrufe ihres Arbeitgebers
reagieren. Die vorliegende Arbeit konzentrierte sich auf das Grenzmanagement rund
um das Privatleben, also die Segmentation beruflicher Angelegenheiten vom

Privatleben bzw. deren Integration ins Privatleben (work-to-life-Integrationsverhalten).

In der Literatur zum Grenzmanagement finden sich zahlreiche Hinweise darauf,
dass der Grenzmanagementstil mit Konflikten sowie mit Bereicherungen zwischen
Arbeit und Privatleben im Zusammenhang steht. Einige Ergebnisse bisheriger

Forschung zu den Auswirkungen von Integration bzw. Segmentation werden im
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Folgenden berichtet. Die Ausfihrungen sollen verdeutlichen, dass es wichtig ist, mehr
daruber herauszufinden, was zu Segmentation bzw. Integration fihrt.

Olson-Buchanan und Boswell (2006) berichten von einem positiven
Zusammenhang zwischen stark ausgepragtem Integrationsverhalten und dem work-life-
conflict. Personen, die Arbeitsbelange in ihr Privatleben integrieren, setzen geringere
Grenzen bezogen auf die arbeitsbezogene Kommunikation in der Freizeit, und haben
einen hoheren Konflikt zwischen Arbeitsangelegenheiten und Aufgaben im Privatleben
(Olson-Buchanan & Boswell, 2006). In einer Langsschnittstudie konnte gezeigt werden,
dass Personen im Privatleben mehr Interferenzen durch die Arbeit erleben, wenn sie
Arbeitsbelange in die Freizeit integrieren. (Hecht & Allen, 2009).

In der Literatur finden sich auch Studien, die eine Interaktion zwischen
individuellen Praferenzen und organisationalen Madoglichkeiten untersuchten und
Hinweise liefern, dass es vielmehr zu Konflikten kommt, wenn die bevorzugten
Grenzmanagementstrategien von Angestellten nicht mit den Madoglichkeiten
Ubereinstimmen, die ihnen ihre Arbeit bzw. ihre Organisation bietet (Chen, Powell &
Greenhaus, 2009; Kreiner, 2006). Wenn die individuellen Praferenzen von Angestellten
bezogen auf Segmentation/ Integration von Arbeitsbelangen und dem Privatleben zu
den Moglichkeiten passen, die ihnen bei der Arbeit zur Verfigung stehen, so ist der
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben gering. Angestellte kénnen dann ihre
Ressourcen wie von ihnen gewilnscht auf beide Bereiche verteilen und mit Belastungen
besser umgehen: Segmentierer tragen die Belastungen ihrer Arbeit weniger ins
Privatleben hinein, Integrierer kbnnen Belastungen flexibler bewaltigen (Chen et al.,
2009; Kreiner, 2006). Passen die individuellen Praferenzen und organisationalen
Moglichkeiten zusammen, Ubertragen sich aullerdem auch vermehrt positive
Verhaltensweisen, Fahigkeiten und Werte von der Arbeit ins Privatleben und kénnen so
zu einer Bereicherung des Privatlebens durch die Arbeit beitragen (Chen et al., 2009;
Kreiner, 2006). Kreiner (2006) fand dartber hinaus, dass eine Ubereinstimmung
zwischen individuellen Praferenzen und organisationalen Maoglichkeiten zum
Grenzmanagement die Arbeitszufriedenheit von Angestellten erhéht und ihr
Stresserleben senkt.

llies, Wilson und Wagner (2009) zeigten in einer Langzeitstudie, dass der
Grenzmanagementstil die Ubertragung von Arbeitszufriedenheit auf das affektive
Erleben im Privatleben moderiert. Je mehr die Teilnehmer/ -innen der Studie ihre

Arbeits- und Familienrollen integrierten, desto starker Ubertrug sich vorhandene
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Arbeitszufriedenheit ins Privatleben, indem sie positive Geflihle verstarkte und negative
Affekte abschwachte. Ebenso erhthte aber auch Arbeitsunzufriedenheit negative
Affekte und senkte positive Gefiihle im Privatleben, wenn Personen integrierten (llies et
al., 2009).

Daniel & Sonnentag (2016) fanden heraus, dass das Integrieren von Arbeit ins
Privatleben eine wichtige Bedingung von work-life-enrichment sein kann: erzahlten
Personen von positiven Erfahrungen und Erlebnissen bei der Arbeit ihren
Familienangehdorigen (eine Form von Integration), hing dies mit positiver Bereicherung
im Privatleben zusammen. Die Autoren fanden bei Integrierern aber nicht nur einen
positiven Zusammenhang mit work-life-enrichment, sondern diese Personen hatten in
der Folge auch eine héhere Arbeitszufriedenheit.

Dass das Integrieren von Arbeitsangelegenheiten in die Freizeit sowohl
bereichernde Effekte von der Arbeit auf das Privatleben als auch Konflikte zwischen
Arbeits- und Familienangelegenheiten nach sich ziehen kann, zeigten Carlson und
Kollegen (2015). Der Zusammenhang zwischen dem haufigen Ubergehen zu
Arbeitsangelegenheiten in der Freizeit (Integrationsverhalten) und Konflikten mit dem
Privatleben war aber deutlich starker als der Zusammehang mit bereichernden
Wirkungen auf das Privatleben (Carlson, Kacmar, Zivhuska & Ferguson, 2015).

Zusammenfassend kann also festgehalten werden, dass das Grenzmanagement
sowohl fiir die Vermeidung von Konflikten als auch fiir die Ubertragung von Ressourcen
und somit fur Bereicherungen zwischen Arbeit und Privatleben relevant ist. In der
Forschung tUberwiegen die Ergebnisse, die Segmentation als die bessere Strategie zur
Vermeidung des work-life-conflicts sehen (u.a. Carlson et al., 2015; Hecht & Allen,
2009; Kossek et al., 2006; Olson-Buchanan & Boswell, 2006). Es gibt aber auch
Studien, die Hinweise fiir einen positiven Zusammenhang von Integration und work-life-
enrichment liefern (u.a. Daniel & Sonnentag, 2016; llies et al., 2009). Einige Autoren
betonen, dass die Ubereinstimmung der Grenzmanagement-Praferenzen von
Angestellten mit den organisationalen Moglichkeiten zum Grenzmanagement
entscheidend dafur ist, dass Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben vermieden
werden und Bereicherungen entstehen konnen (Chen et al., 2009; Kreiner, 2006).

Die Darstellung von Forschungsergebnissen zu den Konsequenzen des
Grenzmanagements sollte zeigen, dass dieses fur wichtige psychologische Variablen
wie Rollenkonflikte, Arbeitszufriedenheit und Stress relevant ist. Aufgrund dieser

Relevanz des Grenzmanagements ist es wichtig, mehr Uber die Einflussfaktoren
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herauszufinden, die Menschen dazu bewegen, sich eher auf die eine oder andere
Weise entlang des Kontinuums zu verhalten. So gut die Auswirkungen von
Segmentation und Integration bisher untersucht sind, so wenig ist bekannt Uber die
Entstehungsbedingungen des Grenzmanagementverhaltens.

Olson-Buchanan und Boswell (2006) berichten, dass eine hohe Identifikation mit
einer Rolle zu mehr Integration dieser Rolle in andere Lebensbereiche fuhrt. Hecht und
Allen (2009) fanden in ihrer Langsschnittuntersuchung ebenfalls einen Zusammenhang
zwischen der Rollenidentifikation und dem Grenzmanagement. Personen, die sich stark
mit ihrer Arbeit identifizierten, lieRen eher zu, dass Arbeitsbelange in ihr Privatleben
hineindrangen. Dagegen zeigten Personen, die sich stark mit ihrem Privatleben
identifizierten, eher eine klare Grenzziehung in der Freizeit.

Abgesehen von diesen Ergebnissen ist eine Licke in der Forschung zu den
Pradiktoren von Integrationsverhalten vorhanden. Ein umfassendes theoretisches
Rahmenmodell zur Verhaltensvorhersage wurde soweit bekannt bisher nicht auf das
Grenzmanagement angewandt und empirisch untersucht. In dieser Arbeit wurde nun
eine etablierte Verhaltenstheorie eingesetzt um Pradiktoren fir das Grenzmanagement
empirisch zu untersuchen: die Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen, 1991). Im
Folgenden soll nun auf die Theorie ndher eingegangen werden und mittels ihrer
Aussagen Hypothesen zur Vorhersage des Grenzmanagements von Angestellten
aufgestellt werden. Aus Grunden der besseren Verstandlichkeit werden die
Verhaltensweisen, die Personen anwenden um das Verhéltnis zwischen ihrem Arbeits-
und Privatleben zu gestalten, wunter dem Begriff Integrationsverhalten
zusammengefasst. Niedrige Integration ist dabei im Sinne des Kontinuums als
Segmentation zu verstehen.

In der Forschung sind bisher auch selten personale und Umwelteinflisse auf das
Integrationsverhalten zusammen untersucht worden, obwohl eine integrative Strategie,
die sowohl Variablen der Person als auch der Situation in einer Studie beriicksichtigt,
schon friiher als vielversprechend bezeichnet wurde (Carlson, 1999; Kreiner, 2006;
Parasuraman & Greenhaus, 2002). Im Zuge der oben beschriebenen Bedeutung des
Grenzmanagements greift diese Arbeit auch die Liicke an integrativen Studien auf und
bertcksichtigt sowohl personale Faktoren wie die individuelle Segmentationspraferenz
und wahrgenommene Verhaltenskontrolle von Angestellten, als auch soziale Faktoren

aus der Arbeitsumgebung, im Speziellen das Integrationsverhalten von Kolleginnen/
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Kollegen und Vorgesetzten sowie die subjektiv wahrgenommenen Erwartungen der

Arbeitsgruppe an das Integrationsverhalten von Angestellten.

3 Pradiktoren des Integrationsverhaltens von Angestellten

Die Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen, 1991) postuliert mittels eines
sozio-kognitiven Ansatzes, dass sich Menschen in spezifischen Situationen gemal ihrer
eigenen Uberzeugung verhalten, aber ihr Verhalten auch an ihre Vorstellungen tiber die
Uberzeugungen und Erwartungen ihres sozialen Umfelds anpassen. Die Intention fir
geplantes Verhalten kann durch drei voneinander unabhangige Préadiktoren
vorhergesagt werden: die Einstellung einer Person zu einem bestimmten Verhalten, die
subjektive Norm als wahrgenommener sozialer Druck, ein Verhalten zu zeigen (oder
nicht zu zeigen), sowie die wahrgenommene Verhaltenskontrolle, die sich auf die
wahrgenommene Einfachheit/ Schwierigkeit und das Wahrnehmen notwendiger
Ressourcen bezieht, ein Verhalten auszufiihren (Ajzen, 1991).

In Abbildung 1 sind die Pradiktoren und angenommenen
Wirkungszusammenhénge der Theorie grafisch dargestellt. Allgemein kann gesagt
werden, dass eine Person eine umso starkere Intention hat, sich gemafl der drei
Pradiktoren zu verhalten, je positiver ihre Einstellung und die subjektive Norm bezogen
auf das Verhalten ist, und je groRRer ihre wahrgenommene Verhaltenskontrolle ist. Wie
stark der relative Einfluss der drei Pradiktoren auf die Vorhersage von Intention ist, kann
je nach Verhalten und Situation unterschiedlich sein. Je gro3er jedenfalls die Intention
fur ein Verhalten ist, desto wahrscheinlicher sollte dieses Verhalten tatséchlich
ausgefuhrt werden. Zusammen mit der wahrgenommenen Kontrolle tber ein Verhalten
(in dem Fall bezogen darauf, ob die volitionale Kontrolle bei der Person liegt) sagt die
Intention die Verhaltensausfuhrung direkt vorher (Ajzen, 1991).

Wie im Folgenden genauer dargelegt werden soll, stellt die Theorie des
geplanten Verhaltens aufgrund ihrer sozio-kognitiven Annahmen ein sehr gutes
Rahmenmodell dar, um das Integrationsverhalten von Angestellten vorherzusagen und
zu erklaren.

Menschen organisieren aktiv das Verhdaltnis zwischen verschiedenen
Lebensbereichen mithilfe von Grenzmanagement und verhalten sich dabei gemalf ihren
individuellen Praferenzen, werden dabei aber auch durch wichtige andere Mitglieder der
Lebensbereiche, wie Kolleginnen und Kollegen im Arbeitsleben oder

Familienangehorige im Privatleben, gepréagt (Nippert-Eng, 1996). Das Herstellen,
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Aufrechterhalten und Uberschreiten der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben wird
von individuellen Faktoren wie auch von Faktoren der Situation oder des Kontexts
beeinflusst (Ashforth et al., 2000).

Einstellung

zum Verhalten

Subjektive B >
Norm
/ _ v

—
o

Wahrgenommene \ —
Verhaltenskontrolle

Abbildung 1. Die Pradiktoren und Wirkungszusammenhange der Theorie des geplanten
Verhaltens (Ajzen, 1991).

Kossek und Lautsch (2012) beschreiben einen erfolgreichen
Grenzmanagementstil zwischen Arbeit und Familie als eine Funktion von individuellen
Praferenzen, wie Grenzen geregelt werden, und von organisationalen Normen, die sich
auf das Grenzmanagement zwischen Arbeit und Familie beziehen. Dartber hinaus
postulieren sie, dass die wahrgenommene Kontrolle Uber das Management der
Grenzen entscheidend dafir ist, ob ein bestimmter Stil positive oder negative Effekte
hat (Kossek & Lautsch, 2012). Diese drei Faktoren entsprechen im Wesentlichen den
Pradiktoren fur geplantes Verhalten (nach Ajzen, 1991), welche die Grundlage fir die
Hypothesen dieser  Untersuchung uber die Entstehungsfaktoren ~ von

Integrationsverhalten bilden. In Abbildung 2 ist das Forschungsmodell dargestellt.
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PRADIKTOREN MODERATOR OUTCOME
Eigene Einstellung Arbeitsidentitat/
Privatidentitat

Segmentationspraferenz

Subjektive Norm
(deskriptiv & injunktiv)

Individuelles
Integrationsverhalten

v

(Praktiziertes & erwartetes)
Integrationsverhalten
der Arbeitsgruppe

Wahrgenommene
Verhaltenskontrolle

Wahrgenommene
Mdglichkeit zu Segmentieren

Abbildung 2. Das Forschungsmodell mit den Verhaltenspradiktoren und dem Moderator

Rollenidentitat.

3.1 Die eigene Einstellung zum Integrationsverhalten

Nach Ajzen (1991) liegt der Einstellung gegentber einem Verhalten die
Vorstellung Uber die Konsequenzen dieses Verhaltens zugrunde. Auch mdgliche
Kosten, die sich bei der Ausfihrung des Verhaltens ergeben, kdnnen zur Einstellung
beitragen. Ganz besonders wirkt sich die subjektive Bewertung der Folgen des
Verhaltens direkt auf die Einstellung gegeniber diesem Verhalten aus.

Die frihere Forschung zum Grenzmanagement hat bereits gezeigt, dass
Individuen unterschiedliche Einstellungen dazu haben, wie sie das Verhaltnis zwischen
Arbeit und Privatleben regeln (Kreiner, 2006). Kossek und Kollegen (2012) stellen fest,
dass die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben sozial konstruiert sind und
Individuen im Herstellen dieser Grenzen aktive Teilnehmer/ -innen sind, die ihre
eigenen Préaferenzen entwickeln, wie sie Abgrenzung und Rollenwechsel entlang des
Kontinuums zwischen Segmentation und Integration gestalten (Kossek et al., 2012).
Individuen bevorzugen dabei diejenige Herangehensweise, ihre Rollen im Arbeitsleben
und Privatleben zu handhaben und zu erfillen, welche ihre individuellen Werte und ihre
Lebensrealitdt am besten widerspiegelt (Kossek, Noe & DeMarr 1999). Sich gegen die
eigenen Praferenzen zu verhalten, resultiert dagegen in negativen Konsequenzen wie
Rollenkonflikten und Stress (Kossek & Lautsch, 2012).
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Nach Ajzen (1991) ist die eigene Einstellung wie bereits erwéhnt eine wichtige
Determinante, um geplantes Verhalten vorherzusagen. Demnach wird in dieser
Untersuchung angenommen, dass bei einer hoch ausgepragten
Segmentationspraferenz von Angestellten ihr Integrationsverhalten niedrig ausgepragt

sein wird.

Hypothese 1. Die Segmentationspraferenz von Angestellten steht in einem

direkten, negativen Zusammenhang mit ihrem Integrationsverhalten.

3.2 Das Integrationsverhalten und die Erwartungen der Arbeitsgruppe

The strength of the situation or context will moderate the influence of
individual differences on the creation, maintenance, and crossing of role
boundaries. Specifically, the stronger the situation or context, the weaker the
influence of individual differences will be. (Ashforth et al., 2000, S. 484)

Diese zentrale Aussage von Ashforth und Kollegen (2000) Uber das
Grenzmanagement spiegelt im Wesentlichen die allgemeine Annahme von Ajzen
(1991) wider, wonach der relative Einfluss von eigener Einstellung, subjektiver Norm
und wahrgenommener Kontrolle auf geplantes Verhalten abhangig von der Situation
und dem Verhalten ist. Nach Ajzen (1991) orientieren sich Personen bei der Bewertung
eines Verhaltens an anderen, als wichtig wahrgenommenen Menschen. Demnach kann
auch die subjektive Norm die einzig relevante Determinante werden, nach der sich
Menschen in bestimmten Situationen verhalten. Der subjektiven Norm liegen die
Annahmen einer Person zugrunde, wie wahrscheinlich wichtige Bezugspersonen oder -
gruppen ein bestimmtes Verhalten positiv bewerten oder missbilligen. Personen bilden
zum einen Annahmen daruber, wie sich relevante Andere verhalten (deskriptive Norm),
und zum zweiten, ob diese Anderen Erwartungen an die Person stellen, sich in gleicher
Art und Weise zu verhalten (injunktive Norm). Das Produkt dieser Annahmen mit der
Motivation der Person, die Erwartungen der relevanten Anderen zu erfullen, bildet die
subjektive Norm (Ajzen, 1991; Schultz, Nolan, Cialdini, Goldstein, Griskevicius, 2007).

Grenzen und Rollen sind immer in ihre sozialen Kontexte eingebunden.
Angestellte nehmen ihre Arbeitsrolle im Umfeld der Organisation, in der sie arbeiten,
wahr (Ashforth et al, 2000). Dabei dirften sich starke soziale Normen Uber
angemessenes Verhalten in Bezug auf das Schaffen und Uberschreiten von Grenzen
auf das individuelle Grenzmanagement auswirken: wenn eine groRe Ubereinkunft in der

Organisation daruber besteht, welche Verhaltensweisen angemessen sind, diese von
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allen gleich ausgelegt werden, jeder in der Lage ist, das Verhalten auszutiben und das
Verhalten verstarkt wird, dann besteht eine machtvolle Situation. Starke soziale Normen
Uber das Grenzmanagement in der Organisation haben einen Einfluss auf das
individuelle Verhalten von Angestellten beim Schaffen und Aufrechterhalten von
Grenzen (Ashforth et al, 2000; Kossek et al., 1999).

Das Integrationsverhalten von Individuen ist also abhangig von ihrem sozialen
Umfeld. Innerhalb dieses Umfelds wird Integration bzw. Segmentation durch formelle
und informelle Verfahrensweisen, Praktiken und Anforderungen entweder wertgeschatzt
oder missbilligt (Clark, 2000; Nippert-Eng, 1996). Dabei treten wichtige Mitglieder des
Umfelds als Huter der Grenzen (border keepers) auf, die Individuen beim Prozess der
Grenzuberschreitungen tberwachen und beeinflussen. Am Arbeitsplatz sind besonders
machtige Bezugspersonen vor allem Vorgesetzte, aber auch Kolleginnen/ Kollegen sind
wichtige Mitglieder dieses Bereichs (Clark, 2000).

Obwohl Vorgesetzte und Kolleginnen/ Kollegen also entscheidend
mitbestimmen, was sozial akzeptierte Verhaltensweisen in Organisationen sind, ist ihr
Einfluss auf das Integrationsverhalten von Angestellten bisher kaum untersucht worden.

Koch und Binnewies (2015) haben gezeigt, dass Vorgesetzte bedeutsame
Rollenmodelle fir ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter sind, wenn es um das
Grenzmanagement geht. Das Integrationsverhalten von Vorgesetzten stand in einem
indirekten, positiven Zusammenhang mit dem Integrationsverhalten von Angestellten,
der Uber das wahrgenommene Rollenmodell mediiert wurde (Koch & Binnewies, 2015).

Park und Kollegen (2011) fanden Hinweise darauf, dass auch Kolleginnen und
Kollegen organisationale Normen bezogen auf das Grenzmanagement schaffen und
diese mit der psychologischen Distanz zur Arbeit in der Freizeit zusammenhingen. Eine
starke Norm in Arbeitsgruppen, die Arbeit aus dem Privatleben herauszuhalten, hing
positiv damit zusammen, dass Angestellte in ihrer Freizeit besser von der Arbeit
,2abschalten® konnten (Park, Fritz & Jex, 2011).

Wie dargestellten wurde, bilden Personen subjektive Annahmen beztglich
Verhalten und Erwartungen des sozialen Umfelds, welche einen normativen Charakter
fur das Verhalten der Personen haben (Ajzen, 1991). Aufgrund der Bedeutung des
sozialen Umfelds beim Grenzmanagement wird in dieser Untersuchung folglich
angenommen, dass ein direkter, positiver Zusammenhang zwischen dem subjektiv
wahrgenommenen Integrationsverhalten von Vorgesetzten und Kolleginnen/ Kollegen

und dem individuellen Integrationsverhalten von Angestellten besteht. Dariber hinaus
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wird angenommen, dass Angestellte ihr Integrationsverhalten an die subjektiv
wahrgenommenen Erwartungen von Vorgesetzten und Kolleginnen/ Kollegen, Arbeit
und Privatleben zu integrieren, anpassen. Die Annahmen Uber das Verhalten und die

Erwartungen der Arbeitsgruppe bilden zusammen die subjektive Norm.

Hypothese 2: Die subjektive Norm in der Arbeitsgruppe, Arbeit und Privatleben
zu integrieren, steht in einem direkten, positiven Zusammenhang mit dem

Integrationsverhalten von Angestellten.

3.3 Die wahrgenommene Kontrolle Gber das Integrationsverhalten

Nach der Theorie des geplanten Verhaltens (Ajzen, 1991) beschreibt die
wahrgenommene Verhaltenskontrolle einerseits die volitionale Kontrolle einer Person
uber ein Verhalten. Wenn eine Person also nach ihrem eigenen Willen entscheiden
kann, ob sie ein intendiertes Verhalten auch in die Tat umsetzt, dann sollte sie eine
hohe Kontrolle Uber das Verhalten bei sich wahrnehmen. Zudem muss sie aber auch
die fur das Verhalten notwendigen Ressourcen und Fahigkeiten bei sich wahrnehmen.
Wahrgenommene Verhaltenskontrolle bezieht sich demnach auch darauf, als wie leicht
oder schwer eine Person fur sich die Durchfihrung eines Verhaltens sieht (Ajzen,
1991). Die Theorie nimmt dabei Bezug auf das Modell der Selbstwirksamkeit von
Bandura (1982), die das Ausmal3 beschreibt, zu dem sich Menschen in der Lage sehen,
notwendige Handlungen zu setzen um mit Situationen, die in der Zukunft liegen,
umzugehen. Menschen beurteilen zu erwartende Schwierigkeiten und Hindernisse bei
der Ausfuhrung eines Verhaltens, indem sie eigene Erfahrungen aus der
Vergangenheit, aber auch Erfahrungen anderer Personen heranziehen (Ajzen, 1991;
Bandura, 1982). Die wahrgenommene Kontrolle Uber ein Verhalten sollte demnach
hoch sein, wenn relevante Ressourcen und Fahigkeiten als gegeben angesehen
werden und wenig Hindernisse oder Probleme erwartet werden. Sie muss nicht mit
tatsachlicher Kontrolle Giber das Verhalten tbereinstimmen (Ajzen, 1991).

In der Border Theory wird die empfundene Fahigkeit, eine Grenze festzuziehen
oder auszudehnen, als Flexibilitat definiert und als ein wichtiger Faktor wvon
Grenzmanagement angefihrt (Clark, 2000). Diese ist nicht zu verwechseln mit der
(zeitlichen und ortlichen) Flexibilitat von Grenzen nach Ashforth und Kollegen (2000).
Vielmehr kann die Flexibilitat nach Clark (2000) als wahrgenommene Kontrolle von

Menschen Uber ihr Integrationsverhalten verstanden werden. Kossek und Kollegen
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(2012) beschreiben die wahrgenommene Kontrolle Gber die Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben und das Uberschreiten dieser Grenzen als boundary control. Je héher
die wahrgenommene Kontrolle tGiber die Grenzen ist, desto eher glauben Personen, die
Grenzen auf die von ihnen gewlnschte Weise (bezlglich Zeit, Haufigkeit und Richtung
der Uberschreitungen) gestalten zu kénnen (Kossek et al., 2012).

Die Wahrnehmung der Fahigkeit, Grenzen zu kontrollieren, wird in der Literatur
als ein Schlisselelement von Grenzmanagement gesehen (Clark, 2000; Kossek et al.,
2012). Nach Ajzen (1991) ist die wahrgenommene Kontrolle Uber ein geplantes
Verhalten zentraler Faktor, damit dieses Verhalten dann auch in die Tat umgesetzt wird.

Personen, die sich in der Lage sehen, die Grenzen zwischen ihrer Arbeit und
ihrem Privatleben zu kontrollieren, werden dies mit hoher Wahrscheinlichkeit auch tun

und folglich ein niedrig ausgepragtes Integrationsverhalten haben.

Hypothese 3: Die wahrgenommene Kontrolle tber die Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben steht in einem direkten, negativen Zusammenhang mit dem

Integrationsverhalten von Angestellten.

3.4 Identifikation mit der Arbeit und dem Privatleben als Moderator

Nach Kossek und Kollegen (2012) ist die identity centrality ein wichtiges Merkmal
von Grenzmanagement. Gemeint ist damit die relative Bedeutung, die Menschen den
verschiedenen ldentitdten und Rollen ihres Lebens zukommen lassen, und die sich
haufig auf die investierten Ressourcen (Zeit, Energie, etc.) bezieht. Steht fur eine
Person die berufliche Karriere im Vordergrund, so identifiziert sie sich stark mit ihrer
Arbeitsrolle, ihre work identity ist dann zentral. Stitzt eine Person ihre Identitdt mehr auf
ihre Rolle als Mitglied einer Familie oder einer familiendhnlichen Beziehung, so ist ihre
family identity zentral. Menschen unterscheiden sich darin, welche Bedeutung sie
verschiedenen Rollen beimessen (Kossek et al., 2012).

In einer ihrer zentralen Aussagen hebt die Border Theory (Clark, 2000) die
Bedeutung der Identifikation von Menschen mit ihrem sozialen Umfeld fir das
Grenzmanagement hervor. Demnach haben Menschen in jenen Lebensbereichen, mit
welchen sie sich stark identifizieren und deren Werte sie verinnerlicht haben, eine hohe
Motivation, die Grenzen und die Bereiche aktiv so zu gestalten, dass sie ihren
angestrebten Beitrag in diesen Bereichen leisten kénnen und darin personlich wachsen

kénnen (Clark, 2000). Eine Person, die sich stark mit ihrem Familienleben identifiziert,
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wird demnach versuchen, starke Grenzen um ihr Privatleben zu errichten, um ihre Rolle
als Elternteil ausreichend wahrnehmen zu koénnen und sich in dieser Rolle zu
verwirklichen.

Auch in der Boundary Theory (Ashforth et al., 2000) wird die Identifikation mit
einer Rolle als zentral fir das Grenzmanagement beschrieben. ldentifizieren sich
Personen mit einer Rolle sehr stark, werden sie haufiger versuchen, ihre ldentifikation
mit der Rolle auszudriicken. In der Folge werden sie versuchen die favorisierte Rolle mit
anderen Rollen zu integrieren (Ashforth et al., 2000). Eine Person, die sich stark mit
ihrer beruflichen Rolle identifiziert, wird demnach die Grenzen ihrer Arbeitswelt zulasten
ihrer Freizeit ausdehnen und wenn notwendig auch in ihrer Freizeit Arbeitsaufgaben
wahrnehmen, um ihre Identifikation mit der Arbeit zum Ausdruck zu bringen.

In dieser Untersuchung wird in Anlehnung an Kossek und Kollegen (2012) von
zwei Rollenidentitdten ausgegangen, die fur Erwerbstatige zentral sein kdonnen: die
Identifikation mit der Arbeit (work identity) und die ldentifikation mit dem Privatleben
(private identity). Aufgrund der beschriebenen Bedeutung der Identifikation von
Personen mit einer Rolle fur das Grenzmanagement wird erwartet, dass die Zentralitat
der beiden Rollenidentitaten im Zusammenhang mit dem Integrationsverhalten von
Angestellten steht. Die Zentralitdt der work identity und der private identity sollte zudem
den angenommenen Zusammenhang zwischen der von Vorgesetzten und Kolleginnen/
Kollegen gesetzten subjektiven Norm zu integrieren und dem individuellen
Integrationsverhalten von Angestellten moderieren.

Ist die work identity einer Person hoch, so sollte sie eher zu Integration neigen,
da sie ihrer Arbeitsrolle auch im Privatleben nachkommen wird. Demnach sollte eine
hohe work identity den Zusammenhang von subjektiver Norm und individuellem
Integrationsverhalten verstarken, wenn Integration die Norm ist, und senken, wenn
Segmentation die Norm ist.

Ist die private identity einer Person hoch, so sollte sie eher zu Segmentation
neigen, da Unterbrechungen durch die Arbeit in der Freizeit die Wahrnehmung der
Familienrolle erschweren werden. Demnach sollte eine hohe private identity den
Zusammenhang von subjektiver Norm und individuellem Integrationsverhalten
verstarken, wenn Segmentation die Norm ist, und senken, wenn Integration die Norm

ist.
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Hypothese 4: Die Zentralitdt der Rollenidentitat von Angestellten moderiert den
Zusammenhang zwischen der subjektiven Norm in der Arbeitsgruppe, Arbeit und
Privatleben zu integrieren, und dem individuellen Integrationsverhalten von
Angestellten:

a. Hohe work identity erhéht den Zusammenhang, wenn Integration die Norm ist,
und senkt den Zusammenhang, wenn Segmentation die Norm ist.
b. Hohe private identity erh6ht den Zusammenhang, wenn Segmentation die Norm

ist, und senkt den Zusammenhang, wenn Integration die Norm ist.

4 Methode

4.1 Stichprobe

Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer der Studie waren Berufstatige aus
Osterreich und Deutschland, die in einem abhangigen Dienstverhaltnis standen
(Uberwiegend Buroangestellte) und eine wochentliche Arbeitszeit von mindestens 30
Stunden hatten. Zur Rekrutierung von Teilnehmerinnen/ Teilnehmern wurde eine
Einladung zur Studie ,Uber die Beziehung zwischen Arbeit und Privatleben® sowie ein
Link zum Online-Fragebogen an erwerbstatige Personen im Bekanntenkreis
ausgesendet. Diese wurden wiederum gebeten, die Einladung ebenfalls an in Frage
kommende Personen weiterzuleiten. Jede teilnehmende Person wurde aul3erdem
aufgefordert, den Fragebogen an eine Arbeitskollegin bzw. einen Arbeitskollegen
weiterzuleiten, mit der bzw. dem sie regelmafig zusammenarbeitet und tGber berufliche
sowie private Angelegenheiten spricht.

Um die Motivation zur Teilnahme zu unterstitzen, wurde fur jeden ausgeftllten
Fragebogen 1 Euro fiir eine gemeinnitzige Organisation gesammelt, worauf die
Personen vor der Befragung hingewiesen wurden. Am Ende des Fragebogens konnten
die Personen unter drei Organisationen wahlen, an welche die Spende gehen solle.

Die endgultige Stichprobe bestand aus 131 Personen, wobei nur von 103
Personen demographische Daten vorlagen. 59% der Befragten waren weiblich, 39%
mannlich, 2% machten keine Angaben zum Geschlecht. Das Durchschnittsalter lag bei
35 Jahren (SD = 9.4). Die Mehrheit der Personen hatte ein Studium absolviert (62%)
und war in einer Partnerschaft (75%), eine Minderheit von 23% hatte ein oder mehrere
Kinder. Die durchschnittliche wdchentliche Arbeitszeit lag bei 38 Stunden (SD = 4.6).
Die Teilnehmerinnen und Teilnehmer hatten im Schnitt 12 Jahre Berufserfahrung (SD =
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9.9), wobei sie 6.7 Jahre (SD = 7.8) im derzeitigen Arbeitsverhaltnis standen. 17% der
Befragten hatten eine Fuhrungsposition inne.

4.2 Datenerhebung und Messskalen

Zur Datenerhebung wurde ein Fragebogen auf der Online-Befragungsplattform
Unipark erstellt. Er bestand aus insgesamt 85 Items, deren Beantwortung ca. 10-15
Minuten in Anspruch nahm. Die Daten wurden im Rahmen von dieser und einer
weiteren  Masterarbeit erhoben. Fir die vorliegende Arbeit wurde das
Integrationsverhalten der Befragten als abhéngige Variable erhoben. Ihre
Segmentationspraferenz und  die  wahrgenommene  Kontrolle  tber  ihr
Integrationsverhalten sowie die subjektive Norm von Vorgesetzten und Kolleginnen/
Kollegen, Arbeit und Privatleben zu integrieren, wurden als Pradiktoren erhoben.
DarlUber hinaus wurden die work identity und private identity als Moderatorvariablen und
demographische Daten erhoben.

Abhangige Variable: Das individuelle Integrationsverhalten der Befragten wurde
mit einer deutschen Version der Work interrupting nonwork behaviors - Skala von
Kossek et al. (2012) erhoben. Das Originalitem ,lch bringe regelmaflig Arbeit mit nach
Hause.“ wurde zu ,Ich erledige regelmaRig Arbeit in meiner Freizeit.“ geandert, um es
fur Personen zu adaptieren, deren Arbeitsverhéltnis es vorsieht, von Zuhause aus
arbeiten zu kénnen. Die Antwortkategorien reichten von 1 = trifft Gberhaupt nicht zu®
bis 5 = ,trifft vollig zu“. Cronbach’s Alpha der Skala lag bei .88.

Pradiktor-Variablen: Die eigene Einstellung wurde mit der Segmentation
preference - Skala von Kreiner et al. (2006) erhoben, wobei die deutsche Ubersetzung
von Janke, Stamov-RofRnagel und Scheibe (2014) verwendet wurde. Die Befragten
wurden gebeten, das Ausmal ihrer Praferenz, Arbeit und Privates zu segmentieren, auf
einer siebenstufigen Skala (1 = ,trifft Gberhaupt nicht zu®, 7=, trifft vollig zu®)
einzustufen. Die Items wurden ebenfalls fir Personen mit Mdglichkeit zur Heimarbeit
angepasst, ein Beispielitem war ,Ilch mdchte in der Lage sein, meine Arbeit in meiner
Freizeit hinter mir zu lassen.” (a = .83).

Zur Erfassung der subjektiven Norm wurden vier Items erstellt, wovon je zwei
sich auf das Integrationsverhalten (deskriptive Norm) der direkten Vorgesetzten und
Kolleginnen/ Kollegen der Befragten sowie auf die Erwartung von Vorgesetzten und
Kolleginnen/ Kollegen an das Integrationsverhalten der Befragten (injunktive Norm)

bezogen. Ein Beispielitem war ,Meine Kolleginnen/ Kollegen denken, ich sollte in
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meiner Freizeit Unterbrechungen durch die Arbeit zulassen.” Die Antwortkategorien
reichten von 1 = ,trifft Gberhaupt nicht zu“ bis 5 = ,trifft vollig zu“. Die vier Items bildeten
die Gesamtskala subjektive Norm. Das Item ,Mein(e) Vorgesetzte(r) lasst in ihrer/
seiner Freizeit Unterbrechungen durch die Arbeit zu.“ wurde aus der Analyse
ausgeschlossen, da es die Reliabilitat negativ beeinflusste. Nach Ausschluss lag
Cronbach’s Alpha bei .79.

Die wahrgenommene Verhaltenskontrolle wurde mit der funfstufigen Skala
Boundary Control (1 = ,trifft Gberhaupt nicht zu®; 5= ,trifft vollig zu“) von Kossek et al.
(2012) gemessen. Die Befragten sollten das Ausmal3 angeben, zu dem sie die Kontrolle
uber ihr Grenzmanagement bei sich selbst sehen. Ein Beispielitem war ,Ich habe
Kontrolle dartber, inwieweit ich klare Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben ziehen
kann.“ (a =.90).

Moderatorvariable: Die identity centrality wurde als Moderator der Beziehung
zwischen der subjektiven Norm und dem individuellen Integrationsverhalten erhoben.
Es wurde die work/ family identity-Skala von Kossek et al. (2012) verwendet, wobei die
Items der family identity-Skala so adaptiert wurden, dass sie sich allgemein auf das
Privatleben von Personen bezogen (anstatt lediglich auf das Familienleben). Work und
private identity wurden mit jeweils 2 Items erhoben. Ein Beispielitem von private identity
war ,Mein Privatleben nimmt einen groflen Stellenwert in meinem Leben ein.”, ein
Beispielitem von work identity war ,lch werde generell als sehr arbeitszentriert
beschrieben.” Es wurde ebenfalls ein funfstufiges Antwortformat verwendet (1 = ,trifft
uberhaupt nicht zu“; 5= trifft vollig zu“). Die Korrelation der Items der work identity lag
bei .51; die Korrelation der Items der private identity lag bei .56.

Huffman und Kollegen (2012) zeigten, dass Personen in der Mitte ihres
Berufslebens den gréfiten Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben erfahren und das
Alter des jungsten Kindes im Haushalt dabei eine Rolle spielt (Career-Stages siehe
Huffman, Culbertson, Henning & Goh, 2012). Da das Grenzmanagement im
Zusammenhang mit dem work-life-conflict steht, wurden in der vorliegenden Studie
Dauer im Berufsleben, Dauer im derzeitigen Beruf, Alter, Beziehungsstatus, Anzahl von
Kindern im Haushalt sowie Alter des jingsten Kinds im Haushalt als Kontrollvariablen
erhoben. Um zu untersuchen, ob sich einfache Angestellte und Fuhrungskrafte im
Integrationsverhalten unterscheiden, wurde das Ausiben einer FlUhrungstatigkeit

ebenfalls als Kontrollvariable erhoben.
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4.3 Datenanalyse

Zur Testung der Hypothesen dieser Studie wurden multiple Regressionsanalysen
in IBM SPSS Statistics Version 21 gerechnet. Es wurde die Einschlussmethode
verwendet und der Pradiktor Subjektive Norm sowie der Moderator work identity/ private
identity wurden zentriert, um die Interaktionen zwischen diesen zu berechnen. Zunachst
wurde der Zusammenhang der Kontrollvariablen mit der abhangigen Variable, das
individuelle Integrationsverhalten, berechnet. Modell 1 enthielt die Haupteffekte der drei
Pradiktoren (Segmentationspraferenz, subjektive Integrationsnorm, wahrgenommene
Kontrolle zu Segmentieren/ Integrieren) und das individuelle Integrationsverhalten als
abhangige Variable. In Modell 2 wurden work identity und private identity als
Pradiktoren mit aufgenommen, in Modell 3 die Interaktionen zwischen work identity und

subjektiver Norm sowie zwischen private identity und subjektiver Norm als Pradiktoren.

5 Ergebnisse

Die deskriptiven Statistiken, Reliabilitaiten und bivariaten Korrelationen der
erhobenen Variablen sind in Tabelle 1 aufgefihrt. Zur Beurteilung der
Regressionsmodelle wurde die erzielte Varianzaufklarung R? herangezogen.

Alter, Familienstand, Anzahl und Alter von Kindern im Haushalt, Dauer im
Berufsleben, Dauer im derzeitigen Beruf sowie Fuhrungstatigkeit wurden als
Kontrollvariablen getestet. Bei keiner dieser Variablen konnte ein signifikanter
Zusammenhang zur abhéngigen Variable, dem individuellen Integrationsverhalten
festgestellt werden.

Modell 1 war hoch signifikant und erklarte 54% der Varianz der abhangigen
Variable durch die drei Haupteffekte (R? = .54, p < .001). Die Segmentationspraferenz
der Befragten, die subjektive Integrationsnorm in der Arbeitsgruppe sowie die
wahrgenommene Kontrolle der Befragten Uber ihr Integrationsverhalten standen
signifikant im Zusammenhang mit ihrem Integrationsverhalten. Modell 2, welches
zuséatzlich die work identity und private identity umfasste, lieferte keine signifikant
héhere Varianzaufklarung (AR? = .008, p > .05). Ebenso erklarte Modell 3, in dem die
Interaktion von work identity und private identity mit der subjektiven Norm als Pradiktor
des Integrationsverhaltens getestet wurde, nicht signifikant mehr Varianz als Modell 1
(AR? = .012, p >.10). Demnach wurde Modell 1 als finales, empirisches Modell
herangezogen. Die standardisierten Beta-Koeffizienten aller Pradiktoren sind in Tabelle

2 dargestellt.
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In Hypothese 1 wurde ein direkter, negativer Zusammenhang zwischen der
Praferenz zu segmentieren und dem Integrationsverhalten angenommen, welcher durch
die Ergebnisse bestatigt wurde (8 =-.39, p <.001).

Als zweites wurde ein direkter, positiver Zusammenhang zwischen der
subjektiven Integrationsnorm in einer Arbeitsgruppe und dem individuellen
Integrationsverhalten von Angestellten erwartet. Da fur die subjektive Norm Annahmen
sowohl Uber das Verhalten als auch die Erwartungen von relevanten Mitgliedern einer
Gruppe an eine Person bedeutsam sind (Ajzen, 1991; Schultz et al., 2007), wurde der
gemeinsame Zusammenhang des subjektiv wahrgenommenen Integrationsverhalten
von Vorgesetzten und Kolleginnen/ Kollegen sowie der subjektiv wahrgenommenen
Erwartungen seitens der Arbeitsgruppe, Arbeit und Privatleben zu integrieren, mit dem
Integrationsverhalten der Befragten untersucht. Die Ergebnisse zeigten hier einen
signifikanten, positiven Zusammenhang zwischen der subjektiven Integrationsnorm und
dem individuellem Integrationsverhalten (8 = .32, p < .001), womit Hypothese 2
bestétigt wurde.

Dartber hinaus wurde zwischen der wahrgenommenen Kontrolle Uber die
Grenzziehung und dem Integrationsverhalten ein direkter, negativer Zusammenhang
angenommen. Befragte mit einer héheren wahrgenommenen Kontrolle berichteten ein
geringeres Integrationsverhalten, wodurch Hypothese 3 bestatigt werden konnte (8 = -
.30, p <.001).

Schlie3lich wurde postuliert, dass die Identifikation mit der Arbeit bzw. dem
Privatleben den Zusammenhang zwischen der subjektiven Norm und dem
Integrationsverhalten moderiert (Hypothese 4). Die Daten bestatigten diese Annahme
nur teilweise. Wie schon berichtet war Modell 3, das die Interaktionen der work identity
und private identity mit der subjektiven Norm enthielt, nicht signifikant. Die Interaktion
von private identity mit der subjektiven Norm hatte demnach auch keine signifikante
Bedeutung fir das Integrationsverhalten (8 = .03, p > .05). Fur die work identity zeigten
die Daten eine Tendenz, dass eine hohe Identifikation mit der Arbeit leicht verstarkend
auf den Zusammenhang zwischen subjektiver Norm und Integrationsverhalten wirkt,
wenn die subjektive Norm in der work group Integration ist (8 = .12, p = .07). Die

Interaktion ist in Abbildung 3 dargestellt.
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Abhé&ngige Variable: Integrationsverhalten

Pradiktoren: B SE p
Segmentationspréaferenz -.39 .04 .001
Subjektive Norm .32 .07 .001
Wahrgenommene Verhaltenskontrolle -.30 .08 .001
Arbeitsidentitat .09 .07 .186
Privatidentitat -.02 .07 .803
Interaktion Arbeitsidentitat - Subjektive Norm 12 .08 .068
Interaktion Privatidentitat - Subjektive Norm .03 .09 .616
N =131
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Abbildung 3. Interaktion 1 (Work identity x subjektive Norm) auf das

Integrationsverhalten
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6 Diskussion

In der heutigen Arbeitswelt, die von zunehmend verschwimmenden Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben gekennzeichnet ist, missen Erwerbstatige aktiv das
Verhéltnis beider Lebensbereiche regeln und Grenzen zwischen ihnen schaffen
(Jurzcyk et al., 2009; Koch & Binnewies, 2015; Kreiner, 2006). Das Ziel dieser Studie
war, Pradiktoren des Grenzmanagements zwischen Arbeit und Privatleben von
Angestellten empirisch zu untersuchen. Die Studie leistet einen Beitrag zur
Theoriebildung um das Konstrukt des Grenzmanagements und liefert neue
Erkenntnisse dartber, nach welchen Faktoren Angestellte die beiden Lebensbereiche
Arbeit und Privatleben voneinander abgrenzen bzw. miteinander vereinbaren.

Die Ergebnisse zeigen, dass die Verhaltenspradiktoren der Theorie des
geplanten Verhaltens (Ajzen, 1991) — die eigene Einstellung, die subjektive Norm und
die wahrgenommene Verhaltenskontrolle — signifikant im Zusammenhang mit dem
Integrationsverhalten von Angestellten stehen.

Die eigene Segmentationspraferenz von Angestellten stand wie erwartet in
einem negativen Zusammenhang mit deren Integrationsverhalten (Hypothese 1).
Befragte, die es bevorzugten, ihre Arbeit aus dem Privatleben herauszuhalten, gaben
an, Unterbrechungen durch die Arbeit in der Freizeit kaum zuzulassen. Dieses Ergebnis
bestétigt frihere Annahmen aus der Literatur, wonach Individuen die Grenzen zwischen
ihrer Arbeit und dem Privatleben gemal ihrer eigenen Praferenzen regeln (Kossek &
Lautsch, 2012; Kossek et al., 2012).

Die subjektive Norm, Arbeit im Privatleben zu integrieren, stand in einem
positiven Zusammenhang mit dem Integrationsverhalten der Befragten (Hypothese 2).
Sie lieBen umso haufiger Unterbrechungen durch die Arbeit in der Freizeit zu, je mehr
sie annahmen, dass ihre unmittelbaren Vorgesetzten und Kolleginnen/ Kollegen dies
taten und auch von ihnen erwarteten. Demnach wurden die Annahmen der Boundary
Theory und Border Theory bestatigt, wonach das Grenzmanagement von Individuen
eingebettet ist in das soziale Umfeld, in dem sie sich bewegen, und von wichtigen
Mitgliedern der Bereiche durch deren Verhaltensweisen und Erwartungen beeinflusst
wird (Ashforth, et al. 2000; Clark, 2000). Dieses Ergebnis steht im Einklang mit friiheren
Forschungsergebnissen, die ebenfalls zeigten, dass sich Angestellte an ihren
Vorgesetzten und auch an ihren Kolleginnen/ Kollegen orientieren, wenn sie ihre
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben bestimmen (Koch & Binnewies, 2015; Park et
al., 2011).
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Die wahrgenommene Kontrolle Gber das Grenzmanagement stand wie erwartet
in einem negativen Zusammenhang mit dem Integrationsverhalten (Hypothese 3).
Personen, die die Kontrolle dariiber, ob sie ihr Arbeits- und Privatleben integrieren oder
segmentieren, bei sich selbst sahen, berichteten ein niedriges Integrationsverhalten und
neigten demnach eher zu Segmentation. Dies bestatigt die Annahme, dass die
Kontrolle Uber die Grenzen ein wichtiges Merkmal von Grenzmanagement ist und
Individuen innerhalb ihrer sozialen Umwelt aktive Teilnehmerinnen/ Teilnehmer beim
Ziehen von Grenzen zwischen den Bereichen Arbeit und Privatleben sind (Kossek et
al.,, 2012). Daruber hinaus kann daraus der Schluss gezogen werden, dass die
Kontrolle Uber das eigene Verhalten ein wichtiger Faktor fur Angestellte ist, um
Angelegenheiten ihres Arbeitslebens und Privatlebens gemaf ihrer eigenen Préferenz
miteinander zu verbinden oder voneinander zu trennen.

Der angenommene moderierende Einfluss der Rollenidentitat der Befragten auf
den Zusammenhang der subjektiven Norm und ihrem Integrationsverhalten konnte nicht
bestétigt werden. Identifizierten sich die Befragten stark mit ihnrem Privatleben, hatte
dies keinen Einfluss darauf, wie sehr sie sich am Integrationsverhalten und den
Erwartungen ihrer Vorgesetzten und Kolleginnen/ Kollegen orientierten (Hypothese 4b).
Identifizierten sich die Befragten stark mit ihrer Arbeit, verstarkte dies zumindest
tendenziell den Zusammenhang zwischen einer subjektiven Integrationsnorm in der
Arbeitsgruppe und dem Integrationsverhalten der Befragten (Hypothese 4a). Auch wenn
der Zusammenhang gering war, entspricht dieses Ergebnis dennoch den Annahmen
der Border und Boundary Theory, wonach Individuen Angelegenheiten eines Bereichs,
mit dem sie eine hohe Identifikation haben, in andere Bereiche durchdringen lassen und
eine Rolle, mit der sie sich stark identifizieren, mit anderen Rollen integrieren, um diese
Rolle starker ausleben zu kénnen (Ashforth et al., 2000; Clark, 2000).

6.1 Theoretische Implikationen

Die nicht signifikanten Ergebnisse beziglich des Einflusses der Rollenidentitat
der Befragten kann damit erklart werden, dass eine hohe Identifikation mit der Arbeit die
Identifikation mit dem Privatleben (und vice versa) nicht ausschliel3t. Eine grof3e Zahl
von Personen identifiziert sich sowohl stark mit ihrer Arbeit als auch mit ihrem
Privatleben und investiert gleich viele Ressourcen in die Erfullung der Rollen beider
Bereiche. Menschen mit einer solchen dualen Rollenidentitdt koénnen ihren

Grenzmanagementstil durchaus wechseln, indem sie Segmentation und Integration je
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nach Bedarf und aktuellen Anforderungen in einer Rolle anwenden (Kossek & Lautsch,
2012).

Gleichzeitig unterstreichen die Ergebnisse die neuere Sichtweise in der Literatur,
dass Menschen ihre Identitdt nicht ausschlielich Uber ihre Arbeit und/ oder ihr
Familienleben beziehen kdénnen. Demnach nimmt die Zahl der Personen zu, die ihre
Identitat Uber andere Lebensbereiche aul3erhalb von Familie oder Arbeit beziehen, z.B.
Uber die Mitgliedschaft in Vereinen, Uber gemeinnitzige Tatigkeiten, sportliche
Aktivitdten oder auch einfach die Beschaftigung mit sich selbst (Kossek & Lautsch,
2012). In der vorliegenden Studie wurde versucht, diesen vielfaltigen Moglichkeiten der
Identifikation Rechnung zu tragen, indem die Teilnehmerinnen/ Teilnehmer gefragt
wurden, wie stark sie sich einerseits mit ihrer Arbeit, und andererseits allgemein mit
ihrem Privatleben identifizieren.

Insgesamt wurde das Forschungsmodell der vorliegenden Studie zum Grol3teil
bestatigt. Da es im Wesentlichen auf den Annahmen der Theorie des geplanten
Verhaltens (Ajzen, 1991) beruhte, kann gesagt werden, dass diese ein nitzliches
Rahmenmodell zur Vorhersage des Grenzmanagements von Angestellten bietet.
Demnach sind die eigene Einstellung, reprasentiert durch die Segmentationspraferenz
von Erwerbstatigen, die subjektive Norm in Arbeitsgruppen zu integrieren/
segmentieren, sowie die wahrgenommene Kontrolle von Erwerbstatigen (ber das
Ziehen von Grenzen gute Pradiktoren dafir, wie Erwerbstétige die Grenzen und das
Verhéltnis zwischen ihrem Arbeitsleben und dem Privatleben gestalten.

Die Studie leistet so nicht nur einen Beitrag zur Forschung rund um das
Grenzmanagement, sondern kann ebenso empirische Belege fir die Theorie des
geplanten Verhaltens liefern. Die Theorie ist eines der am haufigsten zitierten und
einflussreichsten Modelle um menschliches Sozialverhalten vorherzusagen. Gleichzeitig
war sie viel Kritik ausgesetzt, die sowohl bei den theoretischen Annahmen ansetzte als
auch die Grenzen der pradiktiven Validitat der Theorie aufzeigte (Ajzen, 2011).

Das Modell dieser Studie erzielte mit R? = .54 eine respektable
Varianzaufklarung, die dem laut Ajzen (2011) mit guten Messinstrumenten maximal
erzielbaren Niveau von .60 an Korrelationsstéarke rund um die Konstrukte der Theorie
sehr nahekommt. Die Reliabilitdten der verwendeten Skalen fur die Einstellung (a =
.83), subjektive Norm (a = .79) und wahrgenommene Kontrolle (a = .90) gingen sogar

Uber das Ubliche Niveau von gut konstruierten Messskalen (.75 - .80) hinaus. Insofern
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kann gesagt werden, dass die empirischen Daten dieser Studie die Annahmen der
Theorie durchaus unterstitzen.

Allerdings muss hier auch selbstkritisch angemerkt werden, dass im
Forschungsmodell dieser Studie die Pradiktoren direkt mit dem (selbstberichteten)
Verhalten der Studienteilnehmerinnen/ -teilnehmer als abhangige Variable in Beziehung
gesetzt wurden und nicht, wie von der Theorie eigentlich postuliert, mit der Intention,
sich auf eine bestimmte Art und Weise zu verhalten. Den urspringlichen Annahmen
zufolge sagt die Intention geplantes oder Uberlegtes Handeln direkt vorher (Ajzen,
1991). Zur Uberprifung misste es folglich mehrere Messungen zu verschiedenen
Zeitpunkten geben, in dem zunachst der Zusammenhang der Pradiktoren mit der
Verhaltensintention, und dann der Zusammenhang von Intention und tatsachlichem
Verhalten untersucht wird. Wie Ajzen (2011) selbst anfuhrt, variiert in empirischen
Untersuchungen der Zusammenhang von Intention und tatsachlich gezeigtem Verhalten
aber stark und nimmt mit zunehmendem zeitlichen Abstand zwischen der Messung der
Intention und der Verhaltensmessung ab. Da mehrere Messungen den Rahmen dieser
Arbeit Uberschritten héatten, wurde ein Studiendesign gewdahlt, dass die

Verhaltensmessung direkt mit der Messung der Préadiktoren verband.

6.2 Einschrdnkungen der Studie und zuktinftige Forschung

Unter anderem aufgrund dieser Vorgehensweise mussen die Ergebnisse der
Studie vor dem Hintergrund methodischer Einschrankungen betrachtet werden.

Zum einen wurde wie erwahnt das Integrationsverhalten der Befragten als
Outcomevariable der Pradiktoren erhoben, und nicht wie von der Theorie des geplanten
Verhaltens postuliert, die Verhaltensintention. Ajzen (2011) beschreibt, dass zwischen
der Intention fir ein Verhalten und der Verhaltensausfihrung die tatsdchliche Kontrolle
Uber das Verhalten liegt. Hat eine Person nicht die tatsédchliche Kontrolle tber ein
Verhalten, kann sie sich nicht gemal ihrer Intention verhalten. In dieser Studie wurde
die wahrgenommene Verhaltenskontrolle der Befragten erhoben, inwieweit sie ihr
Arbeits- und Privatleben getrennt halten oder verbinden konnten. Die wahrgenommene
Kontrolle beeinflusst die Verhaltensintention (Ajzen, 1991). Es wurde nicht die
tatsachliche Kontrolle der Befragten Uber ihr Integrationsverhalten erhoben.
Wahrgenommene und tatsachliche Kontrolle koénnen sich durch Bedingungen
unterscheiden, die nicht dem Einfluss der Person unterliegen (Ajzen, 2002; 2011).

Beispielsweise ist die Fahigkeit zur Selbstregulation, die Ajzen (2011) als ein Merkmal
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von tatsachlicher Kontrolle beschreibt, fur die Kontrolle Uber das Grenzmanagement
insofern von Bedeutung, als Menschen nur begrenzt Einfluss darauf haben, ob
Gedanken an die Arbeit in der Freizeit ins Bewusstsein gelangen oder nicht. Sofern die
Einschatzungen von Personen Uber ihre wahrgenommene Kontrolle realistisch sind,
konnen diese aber als ein stellvertretendes Mal3 fur tatsachliche Kontrolle dienen und
das betreffende Verhalten vorhersagen (Ajzen, 2002).

Zum anderen wurde bei der Datenerhebung vollstandig auf die
Selbsteinschatzungen der Teilnehmerinnen/ Teilnehmer im Rahmen eines
Fragebogens vertraut. Unabhéngige und abhangige Variablen stammen also von
derselben Quelle, was zu einer Verzerrung der Daten durch die Verwendung einer
einzigen Methode (common-method bias) fuhren kann (Podsakoff, MacKenzie, Lee &
Podsakoff, 2003). Die Befragten hatten zum Beispiel aus den verwendeten Fragen
Ruckschliisse auf die zugrundeliegenden Hypothesen der Studie ziehen und ihre
Antworten entsprechend (hypothesenkonform oder entgegengesetzt) anpassen konnen.
Dementsprechend sollten bei zukinftigen Studien verschiedene Messmethoden zur
Datenerhebung verwendet werden. FUr die Segmentationspraferenz und die
wahrgenommene Verhaltenskontrolle gibt es aus inhaltlichen Grinden keine andere
Moglichkeit der Erhebung als die Selbstberichte der Befragten. Das
Integrationsverhalten aber kénnte zuklnftig zum Beispiel Uber das Fihren eines
Tagebuches durch die Befragten erhoben werden. Eine Befragung von Partnern oder
anderen Angehdrigen der Untersuchungspersonen ware eine Maoglichkeit, eine
Fremdeinschatzung Uber ihr Verhalten zu bekommen. Die subjektive Norm Uber das
Integrationsverhalten in der Arbeitsgruppe sollte zwar aufgrund der theoretischen
Annahmen ebenfalls von den Untersuchungspersonen eingeschatzt werden, jedoch
konnten zusatzlich die Vorgesetzten und Kolleginnen/ Kollegen befragt werden und
deren Angaben als ,objektive Norm“ zum Vergleich dienen, wie realistisch die
Wahrnehmungen der Untersuchungspersonen sind.

Des Weiteren wurde in dieser Studie das Grenzmanagement von Angestellten
nur in Richtung der Segmentation/ Integration von Arbeit im Privatleben untersucht. Fur
das Grenzmanagement und das Verhaltnis beider Lebensbereiche ist aber auch die
Wirkrichtung vom Privatleben ins Arbeitsleben relevant und interessant, weshalb
zukinftige Studien auch die Segmentation/ Integration von privaten Angelegenheiten im
Arbeitsleben untersuchen sollten. Vor dem Hintergrund, dass viele Unternehmen ihren

Angestellten Firmenkindergéarten oder Sporteinrichtungen zur Verfigung stellen, die
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ihnen das Erfullen privater Pflichten oder Interessen wahrend eines Arbeitstages
erleichtern sollen, erscheint es beispielsweise sehr plausibel, dass organisationale
Normen und die Erwartungen von Vorgesetzten sowie das Verhalten von Kolleginnen/
Kollegen einen grofRen Einfluss darauf haben, ob Angestellte ihre privaten
Angelegenheiten aus ihrer Arbeitsumgebung heraushalten oder in diese integrieren.

Zu den methodischen Einschrankungen dieser Arbeit zahlt au3erdem, dass es
sich um eine Querschnittstudie handelt, weshalb die Ergebnisse nicht kausal
interpretiert werden kénnen und nur von Zusammenhangen gesprochen werden kann.
Ob die Auspragung des Grenzmanagementstils auf der eigenen Einstellung, der
subjektiven Norm der Arbeitsgruppe und der wahrgenommenen Verhaltenskontrolle
beruht oder ob die Wirkrichtung umgekehrt ist, lasst sich empirisch letztlich nur durch
ein experimentelles Untersuchungsdesign Uberprifen. Eine Langsschnittstudie waére
winschenswert, um die zeitliche Stabilitdt der Pradiktoren und des Grenzmanagements
sowie Veranderungen in der relativen Bedeutung der Pradiktoren fiir das Verhalten zu
untersuchen. Dadurch ware auch die bereits ausgefiihrte, theoretisch notwendige
Trennung der Erhebung von Verhaltensintention und tatséachlich praktiziertem Verhalten
moglich.

Einschrankungen bestehen zudem bei der Reprasentativitat der Stichprobe
dieser Studie bezogen auf die Gesamtpopulation. 64% der Studienteilnehmer/ -innen
haben ein Studium abgeschlossen, wohingegen nur rund 13% der Bevélkerung in
Osterreich (und 16% in Deutschland) einen Hochschulabschluss besitzen (Statistik
Austria, 2016; Statistisches Bundesamt, 2017). Dementsprechend lassen sich die
Ergebnisse der Studie nur eingeschrankt auf Menschen ohne akademischem
Bildungsabschluss Ubertragen. Da die Referenzpopulation dieser Untersuchung jedoch
sogenannte Wissensarbeiterinnen/ -arbeiter waren, kann angenommen werden, dass
die Stichprobe diese Gruppe besser reprasentierte.

Im Rahmen dieser Studie wurde das Grenzmanagement von Personen
untersucht, die sich in einem abh&ngigen Dienstverhéltnis in Vollzeitbeschaftigung
befanden. Zukinftige Untersuchungen konnten sich mit den Einflussfaktoren des
Grenzmanagements von Selbststdndigen und Unternehmerinnen/ Unternehmern
beschéaftigen. Es erscheint plausibel, dass die relative Bedeutung von eigener
Einstellung, subjektiver Norm und wahrgenommener Kontrolle flr das
Integrationsverhalten bei nicht-abhé&ngig Erwerbstatigen anders ausgepragt ist. Die

subjektive Norm wird auRerdem von anderen Mitgliedern des Arbeitsumfelds wie zum
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Beispiel Kunden oder Klientinnen/ Klienten vorgegeben. Ebenso durften sich
Selbststandige auch in der Zentralitat ihrer Rollenidentitat von Angestellten

unterscheiden.

6.3 Implikationen fur die Praxis

Die Ergebnisse dieser Studie bieten fir Angestellte, Arbeitgeberinnen/
Arbeitgeber und Unternehmen nitzliche Erkenntnisse fur einige in die Praxis
umsetzbare Strategien und MalBnahmen, die das individuell passende
Grenzmanagement von Arbeit und Privatleben unterstitzen.

Da die eigene Praferenz von Angestellten, ihr Arbeits- und Privatleben zu
segmentieren oder zu integrieren, eine wichtige Determinante fr ihr Grenzmanagement
ist, ist es von grol3er Bedeutung, dass sie sich auch gemanR dieser Praferenz verhalten
(kdbnnen). Wie von Kossek und Lautsch (2012) beschrieben wurde, fuhrt ein Verhalten,
das den eigenen Praferenzen und Bedurfnissen widerspricht, zu negativen
Konsequenzen wie Konflikten zwischen Aufgaben, Rollen und Zielen des Berufs und
des Privatlebens und in der Folge zu Stress (Kossek & Lautsch, 2012). Um diese
negativen Konsequenzen zu verhindern, liegt es zum einen an den Arbeitenden selbst,
dass sie ihre Praferenzen kennen und darauf achten, diese in ihrem Verhalten
umzusetzen. Zum anderen missen sich Angestellte natirlich auch gemaR ihren
eigenen Wunschen verhalten kénnen. Es liegt also an Arbeitgeberinnen/ Arbeitgebern
und Unternehmen, die notwendigen Rahmenbedingungen zu schaffen, die dies
ermdglichen. Dabei sollten differenzierte Mdglichkeiten und Mittel geschaffen werden,
die gemal dem Ansatz einer individuellen Passung von Person und Organisation
sowohl das Trennen als auch Verbinden von Beruf und Privatleben erlauben. So
konnen Unternehmen beispielsweise ihren Angestellten flexible Arbeitsarrangements
wie Heimarbeit oder eine freie Zeiteinteilung anbieten, sollten diese jedoch nicht
verpflichtend flr alle Beschéftigten einfihren, sondern diesen die Wabhlfreiheit Uber die
tatsachliche Nutzung gewahren. Die Implementierung von Mdglichkeiten flexibler Arbeit
darf nicht zu Erwartungen seitens der Vorgesetzten und innerhalb von Arbeitsteams
fuhren, dass jede Mitarbeiterin/ jeder Mitarbeiter diese auch nutzt.

Wie die Studie ebenfalls gezeigt hat, orientieren sich Angestellte auch an den
Erwartungen und dem Verhalten von Kolleginnen/ Kollegen und Vorgesetzten, wenn sie
die Grenzen zwischen ihrem Arbeits- und Privatleben bestimmen. Gerade Vorgesetzte

nehmen eine wichtige Vorbildfunktion fur ihre Mitarbeiterinnen/ Mitarbeiter ein, wenn es



40

um das Regeln des Verhéltnisses von Beruf und Privatleben geht (Koch & Binnewies,
2015). Deshalb sollten sie sich bewusst sein, dass ihr eigenes Grenzmanagement
Auswirkungen auf das Verhalten ihres Teams hat. Gleichzeitig haben sie durch ihre
Weisungsbefugnis besonders viel Macht Uber das Verhalten ihrer Angestellten.
Dementsprechend sollten Fuhrungskrafte ihren Mitarbeiterinnen/ Mitarbeitern die
Autonomie Uber ihr Grenzmanagement Uberlassen. Das Wissen und Bewusstsein uber
die genannten Zusammenhange sollten Organisationen in die Ausbildung und
Entwicklung ihrer Flhrungskrafte implementieren. Um auch das Bewusstsein innerhalb
von Arbeitsteams zu schaffen, sollte das Grenzmanagement in Teambesprechungen
und Schulungen thematisiert werden. Generell sollte in Arbeitsgruppen, Unternehmen
und Organisationen eine Kultur geschaffen und gelebt werden, die ein ausgewogenes
Verhéltnis von Beruf und Privatleben fordert und die Selbstbestimmung des Einzelnen
zulasst, dieses Verhaltnis nach den eigenen Bedurfnissen herzustellen.

Die Studienergebnisse haben auch gezeigt, dass Angestellte die Kontrolle Gber
das Ziehen der Grenzen zwischen ihrem Berufs- und Privatleben bei sich wahrnehmen
missen, um sich analog ihrer Praferenzen verhalten zu kdénnen. Um positive
Auswirkungen wie weniger Konflikte oder eine leichtere Vereinbarung von Beruf und
Privatleben zu erzielen, missen Angestellte in der Lage sein, die Grenzen zwischen
beiden Bereichen im eigenen Ermessen zu regeln. Seitens Unternehmen und
Arbeitgeberinnen/ Arbeitgebern ist dafiir die genannte Wabhlfreiheit fur ihnre Angestellten
zur Nutzung von flexiblen Arbeitsformen wichtig. Um Personen, die eine geringe
Kontrolle Gber ihr Grenzmanagement haben, vor tibermaRiger beruflicher Aktivitat in der
Freizeit zu schitzen, kbnnen Unternehmen technische Vorrichtungen treffen, die die
Arbeit von zuhause oder das Abrufen von beruflichen Emails etc. nur innerhalb
begrenzter Zeitfenster erlaubt und an Wochenenden oder im Urlaub verhindert. Ebenso
missen aber auch Erwerbstatige selbst Methoden und Techniken erlernen, die es ihnen
ermoglichen, die Kontrolle Uber ihre Grenzen zu erlangen und diese auf ihre
gewlnschte Art und Weise zu ziehen. Eine Strategie, die Angestellte anwenden
kbnnen, um Arbeit und Privatleben zu trennen, ist die Nutzung verschiedener
elektronischer Gerate wie Handy und Computer fir berufliche und private
Angelegenheiten. Diensthandy oder -laptop kdnnen nach Dienstende abgeschaltet
werden.

Zusammenfassend gesagt liegt es zum einen an Unternehmen und

Vorgesetzten, Rahmenbedingungen zu schaffen, die es Angestellten erméglichen, das
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Verhaltnis zwischen ihrer Arbeit und ihrem Privatleben auf ihre gewtinschte Art und
Weise zu regeln. Zum anderen mussen Erwerbstatige selbst Strategien und

Verhaltensweisen fir ein personlich erfolgreiches Grenzmanagement erlernen.

6.4 Fazit

Die vorliegende Studie untersuchte Pradiktoren des Grenzmanagements
zwischen Arbeit und Privatleben von Angestellten. Es konnte gezeigt werden, dass
sowohl individuelle Faktoren wie die Segmentationspraferenz von Personen und ihre
wahrgenommene Kontrolle tber die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben, als auch
Verhalten und Erwartungen der sozialen Umwelt — reprasentiert durch Vorgesetzte und
Kolleginnen/ Kollegen — signifikant in Zusammenhang mit dem Integrationsverhalten
von Angestellten stehen. Die Studienergebnisse werfen Licht auf den dunklen Fleck
bisheriger Forschung zu den Bedingungsfaktoren des Grenzmanagements und sollen
gleichzeitig dazu anregen, diese noch weiter zu untersuchen, um mit den gewonnenen
Erkenntnissen wissenschaftlich fundierte, praktische MalRnahmen fur Erwerbstatige
zum erfolgreichen Management des Verhaltnisses von Arbeit und Privatleben

entwickeln zu kénnen.
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10 Anhang
10.1 Anhang A

10.1.1 Zusammenfassung

Erwerbstatige mussen im Zuge zunehmend verschwimmender struktureller Grenzen
zwischen Arbeit und Privatleben das Verhaltnis beider Bereiche selbst bestimmen und
eigene Grenzen dazwischen schaffen. Die Forschung hat gezeigt, dass das
Grenzmanagement entlang eines Verhaltenskontinuums von Segmentation bis
Integration geschieht und sich auf Konflikte und Bereicherungen von Arbeit und
Privatleben sowie auf Arbeitszufriedenheit, Stress und die Absicht zum Stellenwechsel
auswirkt. Jedoch ist bisher wenig Uber die genauen Faktoren bekannt, die das
Grenzmanagement beeinflussen. In der vorliegenden Arbeit wurden basierend auf dem
Modell der Theorie des geplanten Verhaltens Pradiktoren fiir das Integrationsverhalten
von Angestellten entwickelt: die individuelle Segmentationspréferenz, wahrgenommene
Verhaltenskontrolle und subjektive Norm in der Arbeitsgruppe sowie die Rollenidentitat
als Moderator. Daten von 131 Vollzeitangestellten wurden mittels multipler
Regressionsanalysen ausgewertet. Es konnte gezeigt werden, dass die
Segmentationspraferenz und die  wahrgenommene  Kontrolle  Uber das
Integrationsverhalten in einem negativen Zusammenhang mit der Integration von Arbeit
ins Privatleben standen. Die subjektive Norm in der Arbeitsgruppe, Arbeit ins
Privatleben zu integrieren, stand in einem positiven Zusammenhang mit dem
individuellen Integrationsverhalten. Eine hohe Identifikation mit der Arbeit verstarkte
tendenziell diese Beziehung. Die Ergebnisse liefern neue Erkenntnisse tber individuelle
und soziale Faktoren fir das Grenzmanagement, auf deren Grundlage weitere
Forschung aufbauen kann. Basierend auf den Ergebnissen kdnnen zudem Strategien
und MaRnahmen auf individueller und organisationaler Ebene zur Unterstiitzung des
Grenzmanagements entwickelt werden.

Schlagworter: Grenzmanagement, Segmentationspraferenz, Arbeitsgruppen,

wahrgenommene Verhaltenskontrolle, Theorie des geplanten Verhaltens
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10.1.2 Abstract

In the course of increasingly blurred structural boundaries between work and private life,
employees must determine the relationship between the two domains themselves and
create their own boundaries. Research has shown that boundary management occurs
along a behavioral continuum from segmentation to integration and affects work-life
conflict and work-life enrichment as well as work satisfaction, stress and the intention to
turnover. However, little is known about the exact factors that influence boundary
management. In the present study, predictors for the integration behavior of employees
were developed based on the model of the theory of planned behavior: the individual
segmentation preference, perceived behavioral control and subjective norm in the work
team as well as the role identity as a moderator. Data from 131 full-time employees
were evaluated by means of multiple regression analyzes. It was shown that
segmentation preference and perceived control over the integration behavior were
negatively related to the integration of work into the private life. The subjective norm in
the work team to integrate work into private life was positively related to the individual
integration behavior. High work identity tended to strengthen this relationship. The
results provide new insights on individual and social factors for boundary management,
on the basis of which further research can build. Based on the results, strategies and
interventions at the individual and organizational level can be developed to support
boundary management.

Keywords: boundary management, segmentation preference, work teams, perceived

behavioral control, theory of planned behavior
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Arbeit und Privatleben: zwei Welten oder doch nur eine?

Sehr geehrte Damen und Herren,

vielen Dank, dass Sie bereit sind an unserer Studie teilzunehmen! Die Studie beschaftigt sich mit der

Eeziehuag zwischen Arbeit und Privatleben. Die Beantwortung der Fragen nimmt etwa 10 Minuten in
nspruch.

Darlber hinaus bitten wir Sie, eine Arbeitskollegin/ einen Arbeitskollegen fur die Teilnahme an unserer

Studie zu gewinnen. Fur die Auswertung der Antworten ist es fur uns besonders wichtig, dass Sie beide an

der Befragung teilnehmen. Weitere Informationen und den SPEZIELL fir Ihre Arbeitskollegin/ lhren

Arbeitskollegen GENERIERTEN LINK erhalten Sie im Fragebogen selbst im Laufe des Ausfillens.

Fur jedes vollstandig ausgefillte Fragebogen-Paar spenden wir 2 Euro an eine gemeinnutzige Organisation.

Mit Ihrer Teilnahme leisten Sie so nicht nur einen Beitrag zur Forschung, sondern unterstiitzen gleichzeitig

ein soziales Projekt.

Als Mitarbeiter/innen der Universitat Wien gewahrleisten wir Innen einen vertraulichen und anonymen
Umgang mit allen Gbermittelten Informationen. Die Fragen werden so ausgewertet, dass keine Rickschlisse
auf Ihre Person mdglich sind.

Bei Fragen kénnen Sie sich gerne per E-Mail an uns wenden:
Mag. Mag. Dr. Bettina Kubicek

bettina.kubicek@univie.ac.at

Universitat Wien

Fakultat fur Psychologie

Institut fur Angewandte Psychologie: Arbeit, Bildung, Wirtschaft
Universitatsstrale 7

A-1010 Wien

Hinweise zum Ausflllen des Fragebogens:

Bitte beantworten Sie den Fragebogen alleine und nach Mdéglichkeit vollstandig.
Kreuzen Sie spontan das Antwortfeld an, das lhre Situation am besten beschreibt.
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Angaben zur beruflichen Situation
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Anfangs bitten wir Sie nun, einige Angaben zu |hrer beruflichen Situation zu machen. Bitte klicken Sie hierfur

die zutreffenden Felder an.

In welchem Arbeitsverhaltnis sind Sie tatig?

O Ich bin Angestellte/r (inkl. Beamte/r).
Ich bin selbstandig/freiberuflich tétig.

O O O

Ich bin derzeit nicht erwerbstatig.

Ich bin freie Mitarbeiterin/freier Mitarbeiter.

Wie viele Stunden arbeiten Sie pro Woche (vertraglich vereinbart)?

Arbeit

Es folgen nun Fragen zu lhrer Arbeit. Bitte beurteilen Sie, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie
zutreffen und klicken Sie bei jedem Satz das entsprechende Feld an.

Denken Sie bitte an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie folgende Aussagen.

Ich helfe anderen, wenn diese mit Arbeit
Uberlastet sind.

Ich wirke bei auftretenden
Meinungsverschiedenheiten ausgleichend auf
Kolleginnen/ Kollegen ein.

Ich ergreife freiwillig die Initiative, Kolleginnen/
Kollegen bei der Einarbeitung zu helfen.

Ich bemiihe mich aktiv darum, Schwierigkeiten
mit Kolleginnen/ Kollegen vorzubeugen.

Ich ermuntere Kolleginnen/ Kollegen, wenn
diese niedergeschlagen sind.

1 2
trifft trifft
Uber-  groR-
haupt tente-

nicht ils
zu nicht
zu
O O
O O
O O
O )
O O

3 4 5 6 7
trifft  teils-  trifft trifft trifft
eher teils eher groR- voll
nicht zu tente- und

zu ils ganz
zu zu

Denken Sie bitte an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie folgende Aussagen.



1 2
trifft trifft
Uber- groR-
haupt tente-
nicht ils
zu nicht
zu
Ich erfllle Ubertragene Arbeitspflichten in 0O 0O
angemessener Weise.
Ich komme den in den
Arbeitsplatzbeschreibungen festgelegten O O
Verpflichtungen nach.
Ich fuhre die Aufgaben aus, die von mir erwartet o) o)
werden.
Ich erfulle die gesetzten 0 )
Leistungsanforderungen an meine Position.
Ich vernachlassige Dinge, die zu meinen o o)

Pflichten gehoren.

3 4
trifft  teils-
eher teils
nicht

zu

O O

O O

O O

O O

O O

Denken Sie bitte an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie folgende Aussagen.

1 2 3
trifft trifft trifft
gar nicht wenigzu mittelm-
zu aBig zu
Ich denke, ich verdiene eine sehr gute o) 0 o)
Beurteilung von meiner/ meinem Vorgesetzten.
Im Vergleich zu den Standards erziele ich o) 0O 0O
gewohnlich gute Ergebnisse bei meiner Arbeit.
Es gibt keine oder wenig Beschwerden Uber die o 0 o)

Qualitat meiner Arbeit.

Wohlbefinden in der Arbeit
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Im Folgenden finden Sie einige Fragen zum Thema Wohlbefinden in der Arbeit. Bitte beurteilen Sie,
inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen, indem Sie bei jeder Aussage eine der

Antwortmdglichkeiten auf der vorgegebenen Skala von ,nie

bis ,immer

anklicken.

Wenn Sie an die letzten 6 Wochen denken, wie oft fihlten Sie sich in der Arbeit:

1 2 3
nie selten  manchmal
entspannt o) 0 ®
besorgt o) o) o
deprimiert o) o) o)
3

+
5 6 7
trifft trifft trifft

eher gréR-  voll
zu tente- und
ils ganz
ZUu ZU
O O O
O O O
O O O
O O O
@) O O
4 5
trifft trifft
groRten-  vollig zu
teils zu
O ©
O O
O O
4 5
oft immer
@) @)
O @)
O @)



gelassen ) 0 o) 0O 0

zufrieden O 0O 0O 0O 0O
bedrickt e 0O o) o &
optimistisch o) 0 o) o) 0O
angespannt 0O 0 ') o) @
begeistert o) o) 0O 0O 0O
fréhlich 0 0O 0 0 0O
unglucklich o) 0 0O 0 0O
unruhig o 0 o o) 0

Verhaltnis von Arbeit und Privatieben

Im Folgenden finden Sie einige Aussagen zum Verhéltnis zwischen lhrer Arbeit und Ihrem Privatieben. Bitte
beurteilen Sie diese, indem Sie bei jeder Aussage eine der Antwortméglichkeiten auf der vorgegebenen
Skala von , trifft Gberhaupt nicht zu “ bis , trifft vollig zu “ bzw. von "nie" bis "immer" anklicken.

Bitte denken Sie an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf Sie
zutreffen.

1 2 3 4 5
trifft trifft eher teils-teils trifft trifft
Uberhaupt  nicht zu eherzu  vollig zu
nicht zu
Ich erledige regelmanig Arbeit in meiner o) 0O ® ® 0O

Freizeit.
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+
Ich reagiere auf arbeitsbezogene Nachrichten

(z.B.. Emails, SMS, Anrufe) in meiner Freizeit. o o o o o

Ich arbeite im Urlaub. O O O O O

Ich lasse es zu, dass mich die Arbeit unterbricht,
wenn ich Zeit mit meiner Familie oder mit O O O O ()
Freunden verbringe.

Ich habe Ublicherweise berufliche Unterlagen
bei mir, wenn ich an privaten oder O O @) O O
Familienaktivitaten teilnehme.

Bitte beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

1 2 3 4 5 6 7
trifft trifft trifft  teils-  trifft trifft trifft
Uber- groBR- eher teils eher groR- vollig

haupt tente- nicht zu tente- zu
nicht ils zu ils
zu nicht zu
zZu

Ich mag es nicht, wenn ich in meiner Freizeit an
die Arbeit denken muss. o o o o o o o
llggsz‘;ﬁhe es vor, Arbeitsbelange in der Arbeit zu 0O o o o 0O o) )
Ich mag es nicht, wenn sich Arbeitsbelange in
mein Privatleben einschleichen. o o o o o o o
Ich méchte in der Lage sein, meine Arbeit in o ® o 0O o o) 0O

meiner Freizeit hinter mir zu lassen.

Verhaltnis von Arbeit und Privatieben

Bitte beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf lhre direkte Vorgesetzte bzw. Ihren direkten
Vorgesetzten zutreffen.

1 2 3 4 5
trifft trifft ener teils-teils trifft trifft
Uberhaupt  nicht zu eherzu  véllig zu
nicht zu
Meine Vorgesetzte/ mein Vorgesetzter Iasst in
ihrer/ seiner Freizeit Unterbrechungen durch die O O ) O @

Arbeit zu.

Meine Vorgesetzte/ mein Vorgesetzter denkt,
ich sollte in meiner Freizeit Unterbrechungen O O O O O
durch die Arbeit zulassen.

Bitte beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf alle Kolleginnen und Kollegen (in lhrer
Abteilung/ Ihrem Biiro) zutreffen.



Meine Kolleginnen/ Kollegen lassen in ihrer
Freizeit Unterbrechungen durch die Arbeit zu.

Meine Kolleginnen/ Kollegen denken, ich sollte

in meiner Freizeit Unterbrechungen durch die
Arbeit zulassen.

Verhaltnis von Arbeit und Privatleben

1 2
trifft trifft eher
iberhaupt  nicht zu
nicht zu
® @)
O O

3
teils-teils

4
trifft
eher zu
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5
trifft
véllig zu

Bitte denken Sie an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf Sie

zutreffen.

Ich habe Kontrolle dartiber, inwieweit ich Arbeit
und Privatleben getrennt halten kann.

Ich habe Kontrolle dartiber, inwieweit ich klare
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
ziehen kann.

Ich habe Kontrolle dariiber, inwieweit sich meine
Arbeits- und Freizeitaktivitaten Gberlappen.

1 2
trifft trifft eher
tiberhaupt  nicht zu
nicht zu
O O
O
O O

3

teils-teils

Bitte beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

Meine Arbeit nimmt einen groRen Stellenwert in
meinem Leben ein.

Ich werde generell als sehr arbeitszentriert
beschrieben.

Verhaltnis von Arbeit und Privatieben

1 2
trifft trifft eher
Uberhaupt nicht zu
nicht zu
O @)
O O

3

teils-teils

4
trifft

eher zu

4
trifft

eher zu

5
trifft
vollig zu

(@)

5
trifft
vollig zu

(@)



Bitte beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

1 2 3 4 5
trifft trifft eher teils-teils trifft trifft
Uberhaupt nicht zu eherzu  vollig zu
nicht zu
Mein Privatleben nimmt einen grof3en
Stellenwert in meinem Leben ein. O O O O O
Ich werde generell als sehr auf mein Privatleben o) 0 0O o) ®

zentriert beschrieben.

Ilhre Arbeitskollegin/ Ihr Arbeitskollege

Bevor Sie nun noch mit einigen Fragen tber Ihre Arbeitskollegin/ Ihren Arbeitskollegen fortfahren, méchten
wir Sie bitten, eine Einladung zu der Befragung an diese Kollegin/ diesen Kollegen zu schicken. Die Kollegin
/ der Kollege sollte mit Innen regelmaRig zusammenarbeiten, mindestens 30 Stunden pro Woche angestellt
sein und Sie sollten miteinander tber Arbeit und Privates sprechen. Fur die Auswertung der Antworten ist es
far uns besonders wichtig, dass Sie beide an der Befragung teilnehmen.

Sobald Sie die E-Mail verschickt haben, klicken Sie bitte auf "Weiter" um mit dem Fragebogen fortzusetzen.

Um lhnen das Weiterleiten einer Einladungsemail zu erleichtern, haben wir flr Sie eine Vorlage erstellt,
welche automatisch generiert wird. Wenn Sie auf das Schriftzeichen "E-Mail (in "Du" bzw. "Sie" - Form)
erstellen” klicken, wird automatisch eine vorgefertigte E-Mail erstellt, welche den SPEZIELL GENERIERTEN
LINK zur Befragungsteilnahme enthalt. Sie brauchen nur noch die E-Mail-Adresse, sowie eine persoénliche
Ansprache und Ihren Namen am Ende einzutragen und danach die E-Mail abzuschicken.

Bitte hier klicken:

E-Mail in der "Sie"-Form erstellen

E-Mail in der "Du"-Form erstellen

(Manche Systeme unterstiitzen das automatische Erstellen einer E-Mail nicht. Falls das Erstellen der

automatischen E-Mail nicht funktionieren sollte, finden Sie unten im Text (in roter Schrift) einen Link, den Sie
bitte selbststandig an eine Kollegin / einen Kollegen weiterleiten.)

Vielen Dank fur Ihre Mithilfe!

Wir méchten betonen, dass die E-Mail-Adressen von lhnen oder Ihrem/r Kollegen/in nicht direkt erfragt
werden. Sie missen diese zum Weiterleiten der E-Mail (durchgefiihrt durch lhr eigenes E-Mail Programm)
selbststandig eintragen. Somit sind Ihre Angaben im Fragebogen als auch die Angaben lhrer Kollegin bzw.
Ihrem Kollegen vollkommen anonym.

Falls das automatische Erstellen der E-Mail nicht funktionieren sollte, finden Sie HIER einen SPEZIELL
GENERIERTEN LINK den Sie einfach an eine Kollegin / einen Kollegen weiterleiten um sie/ihn zur
Studienteilnahme einzuladen:

http://www.unipark.de/uc/Arbeit-Privatieben-3/?a=#lfdn#

Ilhre Arbeitskollegin/ Ihr Arbeitskollege

Im Folgenden finden Sie nun noch einige Fragen zu lhrer Arbeitskollegin/ Ihrem Arbeitskollegen, der/dem
Sie den Fragenbogen weitergeschickt haben. Bitte beurteilen Sie, inwieweit die folgenden Aussagen auf sie/
ihn zutreffen und klicken Sie bei jedem Satz das entsprechende Feld an.
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Bitte beurteilen Sie, inwieweit folgende Aussagen auf Sie zutreffen.

Ich spreche mit meiner Arbeitskollegin/ meinem
Arbeitskollegen tUber meine derzeitigen
Familienaktivitaten.

Ich erzéhle meiner Arbeitskollegin/ meinem
Arbeitskollegen von erfreulichen Dingen aus
meinem Privatleben.

Ich erzéhle meiner Arbeitskollegin/ meinem
Arbeitskollegen von unerfreulichen Dingen aus
meinem Privatleben.

Ich spreche mit meiner Arbeitskollegin/ meinem

Arbeitskollegen dartber, wie mein Tag zu
Hause gelaufen ist.

Ihre Arbeitskollegin/ Ihr Arbeitskollege

1
nie

©)

2
selten

(@)

3
manchmal

O
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4 5
oft immer
O @)
O O
O @)
O @)

Im Folgenden finden Sie nun noch die letzten Fragen zu lhrer Arbeitskollegin/ Inrem Arbeitskollegen, der/
dem Sie den Fragenbogen weitergeschickt haben. Bitte beurteilen Sie, inwieweit die folgenden Aussagen
auf sie/ ihn zutreffen und klicken Sie bei jedem Satz das entsprechende Feld an.

Denken Sie bitte an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie folgende Aussagen.

--+ hilft anderen, wenn diese mit Arbeit
Uberlastet sind.

--- wirkt bei auftretenden
Meinungsverschiedenheiten ausgleichend auf
Kolleginnen/ Kollegen ein.

--- ergreift freiwillig die Initiative, Kolleginnen/
Kollegen bei der Einarbeitung zu helfen.

.-+ bemuht sich aktiv darum, Schwierigkeiten mit
Kolleginnen/ Kollegen vorzubeugen.

-+ ermuntert Kolleginnen/ Kollegen, wenn diese
niedergeschlagen sind.

1
trifft
tber-
haupt
nicht
zZu

2

trifft
gron-
tente-

ils

O

3
trifft
eher
nicht

zu
nicht
zu

4
teils-
teils

5 6 7
trifft trifft trifft
eher gréB-  voll

zu tente- und
ils ganz
zZu zZu

O O O

O O O

O O O

O O O

O O O

Denken Sie bitte an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie folgende Aussagen.
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1 2 3 4 5 6 7
trifft trifft trifft  teils-  trifft trifft trifft
Uber- groR- eher teils eher grok-  voll

haupt tente- nicht zu tente- und
nicht ils zu ils ganz
zZu nicht zu zu
zu
.-+ erfullt Ubertragene Arbeitspflichten in 0 0O 0 0 0O ©) 0

angemessener Weise.

-+~ kommt den in den
Arbeitsplatzbeschreibungen festgelegten O ® O O O O O
Verpflichtungen nach.

-+ fuhrt die Aufgaben aus, die von ihr/ ihm
erwartet werden. ) O O O O O O
-+ erfullt die gesetzlichen o o o o o o o

Leistungsanforderungen an ihre/ seine Position.

-+ vernachlassigt Dinge, die zu ihren/ seinen
Pflichten gehdren. O O O O O O O

Denken Sie bitte an die letzten 6 Monate und beurteilen Sie folgende Aussagen.

1 2 3 4 5
trifft trifft trifft trifft trifft
gar nicht wenigzu mittelm- gréBten- vollig zu

zu anig zu teils zu

Ihre Arbeitskollegin/ Ihr Arbeitskollege verdient,
Ihrer Meinung nach, eine sehr gute Beurteilung O O O O O
von ihrem/ seinem Vorgesetzten.

Ihre Arbeitskollegin/ Ihr Arbeitskollege erzielt, im

Vergleich zu den Standards, gewdhnlich gute O O O O O
Ergebnisse bei ihrer/ seiner Arbeit.

Es gibt keine oder wenig Beschwerden uber die

Qualitat der Arbeit Ihrer Arbeitskollegin/ Ihres O O O O O
Arbeitskollegen.

Angaben zum Beruf

Nun bitten wir Sie noch um einige Angaben zu lhrem Beruf.
Bitte klicken Sie hierfur die auf Sie zutreffenden Kastchen an bzw. schreiben Sie in die leeren Felder.

Welchen Beruf liben Sie aus?



In welcher Branche arbeiten Sie?

Bergbau

Landwirtschaft

Herstellung von Waren

Wasserversorgung und Abfallentsorgung
Bau

Handel

Verkehr

Beherbergung und Gastronomie
Information und Kommunikation

Finanz- und Versicherungsdienstleistungen
Grundstucks- und Wohnungswesen
Gesundheitswesen

Sozial- und Bildungswesen

Freiberufliche Dienstleistungen (Rechtsberatung, Wirtschaftsprifung, Unternehmensberatung,

Architektur- und Ingenieurbiiros, Forschung und Entwicklung, Werbung und Marktforschung,
Gesundheitswesen, Veterinarwesen)

OBl O [0 O (0 O & O O O [0 O K ©

Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen (Vermietung von beweglichen Sachen,
Arbeitskraftetiberlassung, Reisebiros und Reiseveranstalter, Private Wach- und Sicherheitsdienste,
Gebaudereinigung und Gartenbau)

(@)

Offentliche Verwaltung

(@)

e Sonstiges (bitte eintragen)

Wie lange stehen Sie bereits im Berufsleben?

Wie lange sind Sie bereits in lhrem derzeitigen Dienstverhaltnis tatig?

Haben Sie eine Fiihrungsposition inne?

@) Ja O Nein

Angaben zu Ihrer Person

Nun bitten wir Sie noch um einige Angaben zu Ihrer Person.
Bitte klicken Sie hierfir die auf Sie zutreffenden Kastchen an bzw. schreiben Sie in die leeren Felder.

Wie alt sind Sie?

10
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Welches Geschlecht haben Sie?

O weiblich O mannlich O keine Angabe

In welchem Land leben Sie?

O Osterreich
O Deutschland
0 Anderes (bitte eintragen):

Was ist lhre hochste abgeschlossene Ausbildung?

Pflichtschule/ Hauptschule
Lehre
Berufsbildende mittlere Schule/ mittlere Reife

Matura / Abitur / Kolleg

O 0 O |0 O

Studium / akademische Ausbildung

Angaben zu lhrer Person

Wie ist Ihr aktuelles Familienverhaltnis?

Single
In einer Partnerschaft
Verheiratet/ in eingetragener Partnerschaft

Geschieden/ verheiratet, aber getrennt lebend

O O O

Verwitwet

Haben Sie Kinder?

O Ja O Nein
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Il. Angaben zu Ihrer Person

Wie viele Kinder haben Sie?

O O OO

1 Kind
2 Kinder
3 Kinder

4 oder mehr Kinder

Wie viele Kinder leben mit Ihnen im gemeinsamen Haushalt? (inklusive nicht-leiblicher Kinder)

OO O OO0

Keine
1 Kind
2 Kinder
3 Kinder

4 oder mehr Kinder

Wie viele Stunden in der Woche verbringen Sie aktiv mit der Kinderbetreuung (im Durchschnitt)?
(damit sind nicht die Stunden des allgemeinen Zusammenlebens gemeint, sondern z.B.

gemeinsames Spielen, Basteln, Ausfliige etc.)

Wie alt ist Ihr jlingstes Kind?

Wie alt ist das jiingste Kind, das mit Ihnen im gemeinsamen Haushalt lebt?

Wie viele Kinder leben mit Ihnen im gemeinsamen Haushalt? (inklusive nicht-leiblicher Kinder)

@)
O
(@)
O
©)

Keine
1 Kind
2 Kinder
3 Kinder

4 oder mehr Kinder

Wie alt ist das jiingste Kind, das mit lhnen im gemeinsamen Haushalt lebt?

12
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Wie viele Stunden in der Woche verbringen Sie aktiv mit der Kinderbetreuung (im
Durchschnitt)? (damit sind nicht die Stunden des allgemeinen Zusammenlebens gemeint,
sondern z.B. gemeinsames Spielen, Basteln, Ausfliige etc.)

Sie haben es fast geschafft!

AbschlieRend moéchten wir Sie noch fragen, an welche der unten stehenden gemeinniitzigen
Organisationen Ihrer Meinung nach unsere Spende im Rahmen der Studie gehen soll?

O SOS-Kinderdorfer
O Licht ins Dunkel

O Arzte ohne Grenzen

VIIl. Kommentare

Sie haben das Ende des Fragebogens erreicht. Wenn Sie noch Kommentare oder Anmerkungen
zum Fragebogen haben, konnen Sie uns diese im unten stehenden Feld mitteilen.

Wir bedanken uns sehr fiir Ihre Teilnahme an unserer Studie!

Far Nutzer von SurveyCircle (www.surveycircle.com): Der Survey Code dieser Studie lautet:
M5XC-DFT9-PDKN-36MQ

Sie kdnnen das Fenster jetzt schlieRen.

Mag. Mag. Dr. Bettina Kubicek

bettina.kubicek@univie.ac.at

Universitat Wien

Fakultat fur Psychologie

Institut fir Angewandte Psychologie: Arbeit, Bildung, Wirtschaft
UniversitatsstralRe 7

A-1010 Wien

13 +
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