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1. Einleitung

In den letzten Jahrzehnten kam es zu starken Veranderungen in der Erwerbsarbeit und im
Familienleben. Im Bereich der Arbeit wird aufgrund des rasanten technologischen
Fortschritts und der Globalisierung zunehmend mehr Flexibilitdt sowie Bereitschaft und
Fahigkeit zu Veranderung und Innovation von den Menschen gefordert, damit
Unternehmen mit dem nationalen und internationalen Wettbewerb Schritt halten kénnen
(Sonntag, Frieling, & Stegmaier, 2012, S. 293). Des Weiteren verdndern sich die
Erwerbsformen, wobei Teilzeittatigkeiten und prekare Beschaftigungsformen zunehmen,
was wiederum Patchwork-Berufsbiographien und -verlaufe bedingt (Sonntag et al., 2012,
S. 294). Die angedeuteten technologischen Neuerungen, insbesondere auf dem Gebiet der
Informations- und Kommunikationstechnologie, flihren zudem zu starken Veranderungen
bis hin zu einem Verschwinden von geregelten bzw. klar von anderen Bereichen
abgegrenzten Arbeitszeiten und —orte (Sonntag et al., 2012, S. 294). Im Bereich der
Familie kommt es u.a. aufgrund des immer héheren Alters der Menschen zu zunehmenden
Betreuungs- und Pflegetatigkeiten von Angehorigen, die zusétzlich zum Beruf bewaéltigt
werden missen und die daher bei vielen Menschen ein Gefiihl von standiger Zeitknappheit
bewirken (Sonntag et al., 2012, S. 294).

Da diese Veranderungen die Vereinbarkeit zwischen dem Berufs- und dem Privatleben
beeintrachtigen  konnen, erhielten in den vergangenen Jahren verschiedene
Forschungsfelder an der Schnittstelle dieser beiden Bereiche vermehrtes
Forschungsinteresse. Dies betrifft insbesondere das Gebiet der Arbeits-Familien-
Interaktionen, innerhalb dessen vor allem die beiden Themen des Konflikts und der
Bereicherung zwischen den Lebensbereichen Arbeit und Familie untersucht werden (Eby,
Casper, Lockwood, Bordeaux, & Brinley, 2005; Shaffer, Joplin, & Hsu, 2011).

Der Bereich des Arbeits-Familien-Konflikts ist hierbei das bereits starker beforschte
Gebiet (Eby et al., 2005), das verschiedene, ernst zu nehmende Folgen fir die Arbeit und
das Privatleben birgt (Allen, Herst, Bruck, & Sutton, 2000). Allerdings bestehen bezlglich
der Ursachen des Konflikts einige, von der Forschung bisher zu wenig oder nicht beachtete
Konzepte (Byron, 2005; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011), deren
Verstandnis aber wichtig erscheint, um in weiterer Folge die Entwicklung angemessener
Préaventions- und InterventionsmalRnahmen fir den Konflikt zu erlauben. Aus diesen
Grinden konzentriert sich die vorliegende Diplomarbeit auf die Ursachen des Konflikts

zwischen Arbeit und Familie.



Diese Arbeit entstand im Rahmen eines grofReren Forschungsprojekts, in dem parallel
nebeneinander insgesamt acht Diplomarbeiten zu ebenso vielen inhaltlich
unterschiedlichen  Themen innerhalb des bereits erwahnten, (bergeordneten
Forschungsgebiets der Interaktionen zwischen Arbeits- und Familienleben verfasst
wurden. Aus diesem Grund wird im Folgenden kurz ndher auf die Projektkonzeption
eingegangen. Das Projekt war so gestaltet, dass jede Kollegin bzw. jeder Kollege zu
Beginn des Diplomarbeitsprozesses ein eigenes, von den anderen abgegrenztes Thema
erhielt bzw. auswéhlte, das er grundsatzlich selbstdndig bearbeitete. Ein Teil der
empirischen Untersuchung, die Datenerhebung, wurde jedoch zusammen mit sechs der
Kolleginnen bzw. Kollegen (also zu siebt) durchgefihrt. Genauer wurde hierbei zusammen
ein gemeinsames Erhebungsinstrument erstellt, wobei jede bzw. jeder zumindest an der
Erstellung der fur die jeweilige eigene Arbeit relevanten Skalen und Fragen mitwirkte. Mit
diesem Instrument erhob anschliefend jede Kollegin bzw. jeder Kollege im selben
Zeitraum eine eigene Stichprobe zu ca. 50 Paaren bzw. 100 Personen. Diese wurde
anschlieBend zu einer Gesamtstichprobe zusammengefligt, die von allen involvierten
sieben Kolleginnen und Kollegen fiir ihre weitere, selbstandige Arbeit verwendet wurde.
Inhaltlich beschaftigten sich neben dieser Arbeit zwei weitere Arbeiten von Kolleginnen
bzw. Kollegen im Projekt mit dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie (Hartl, 2013;
Niederwimmer, 2013), drei Arbeiten befassten sich mit der Bereicherung zwischen Arbeit
und Familie (Entscheff, 2013; Grossalber, 2013; Kitic, 2013), eine Arbeit sowohl mit
Arbeits-Familien-Konflikt als auch mit Arbeits-Familien-Bereicherung (Schineis, 2013),
und eine weitere Arbeit mit der Validierung eines Fragebogens zur Arbeits-Familien-
Bereicherung (Moritz, 2013).



| Theoretischer Hintergrund
2. Arbeits-Familien-Konflikt

Arbeits-Familien-Konflikt bildet das zentrale Konstrukt dieser Arbeit. Aus diesem Grund
wird es im Folgenden definierend eingefiihrt, Unterscheidungen des Konflikts in zwei
Richtungen sowie in drei inhaltliche Formen dargestellt und die wichtigsten Erkenntnisse

zu seinen Ursachen vorgestellt.

2.1 Definition des Begriffs

Das Konstrukt des Arbeits-Familien-Konflikts (work-family conflict) stellt, wie einleitend
bereits erwahnt, eine mdgliche Art von verschiedenen Interaktionen zwischen dem
Arbeits- und dem Familienleben im engeren Sinne und zwischen Arbeit und Privatleben im
weiteren Sinn dar (Greenhaus & Beutell, 1985; Sonnentag & Fritz, 2010). Eine wichtige
theoretische Basis des Konstrukts wurde von Greenhaus und Beutell (1985) in ihrer
einflussreichen Untersuchung geschaffen. In dieser besprechen sie die Theorie des
Rollenkonflikts nach Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek und Rosenthal (1964), die davon
ausgeht, dass mehrere Rollen in verschiedenen Lebensbereichen konkurrierende
Anforderungen an Personen stellen kénnen, von denen die Betroffenen zumindest eine
nicht mehr erfullen kénnen. Aus dieser Theorie leiteten Greenhaus und Beutell (1985) ihr
Verstandnis von Arbeits-Familien-Konflikt ab, nach dem sie dieses Konstrukt definieren

als

a form of interrole conflict in which the role pressures from the work and family
domains are mutually incompatible in some respect. That is, participation in the
work (family) role is made more difficult by virtue of participation in the family
(work) role. (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 77)

Diese Definition wird in der internationalen Forschungsliteratur zum Thema seither
weitgehend Ubereinstimmend zur Beschreibung des Konflikts zwischen Arbeit und Familie
verwendet (Shaffer, Joplin, & Hsu, 2011). Beziglich des im Konstrukt enthaltenen
Begriffs der Arbeit weisen Eby et al. (2005, S. 126) jedoch darauf hin, dass in der
Forschung nicht immer Einigkeit dariiber besteht, ob Arbeit nur als bezahlte Erwerbsarbeit
aufzufassen ist oder ob auch unbezahlte Tatigkeiten, wie z.B. Hausarbeit, als Arbeit zu

verstehen sind. Der Begriff der Familie hingegen, wird meist als Gruppe von mindestens
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zwei Personen aufgefasst, die in wechselseitiger Abhangigkeit voneinander leben, um
gemeinsame Ziele erreichen zu kénnen (Piotrkowski, 1978, zitiert nach Eby et al., 2005, S.
126).

2.2 Richtungen des Konflikts

In den weiteren Ausfuhrungen ihrer Untersuchung zum Konflikt zwischen Arbeit und
Familie postulieren Greenhaus und Beutell (1985), dass es unterschiedliche Richtungen
des Konflikts gibt, wobei zwischen einem Konflikt von Arbeit zu Familie (work-to-family
conflict) und einem Konflikt von Familie zu Arbeit (family-to-work conflict) zu
unterscheiden ist. Wahrend der Konflikt von Arbeit zu Familie bedeutet, dass
Anforderungen im Arbeitsleben einer Person ihr Familienleben negativ beeinflussen, ist
unter dem Konflikt von Familie zu Arbeit zu verstehen, dass Anforderungen im
Familienleben einer Person negativ auf ihr Arbeitsleben wirken (Frone, Yardley, &
Markel, 1997, S. 148; Sonnentag & Fritz, 2010, S. 678).

Frone, Russell und Cooper (1992a) und Frone et al. (1997) untersuchten diese Annahme in
ihren Studien u.a. und konnten die zweiseitige Wirkung des Konflikts auch bestétigen.
Frone et al. (1992a, S. 72) stellten zudem fest, dass zwischen den beiden
Konfliktrichtungen ein direkter positiver, wechselseitiger Zusammenhang besteht. Dies
bedeutet, dass aus Konflikten von der Arbeit zur Familie unmittelbar wiederum Konflikte
von der Familie zur Arbeit resultieren kénnen sowie umgekehrt, dass aus Konflikten von
der Familie zur Arbeit unmittelbar Konflikte von der Arbeit zur Familie entstehen kénnen
(Frone et al., 1992a). Demgegeniiber fanden Frone et al. (1997, S. 162) in ihrer jiingeren
Untersuchung einen indirekten positiven, wechselseitigen Zusammenhang zwischen den
beiden Konfliktrichtungen, wonach die Beziehung jeweils durch bestimmte Belastungen in
Arbeit und Familie mediiert wird. Genauer stellten sie hierbei fest, dass Konflikte von der
Arbeit zur Familie zu einer, insbesondere auf die elterlichen Verpflichtungen bezogenen
Uberlastung in der Familie filhren konnen, aus der wiederum Konflikte von der Familie zur
Arbeit resultieren und umgekehrt konnen Konflikte von der Familie zur Arbeit zu
Uberlastung in der Arbeit fihren, die wiederum Konflikte von der Arbeit zur Familie
bedingt (Frone et al., 1997). Die dargestellten Ergebnisse der Untersuchung von Frone et
al. (1997) widersprechen denen von Frone et al. (1992a) damit aber nicht vollig, sondern
sie erweitern diese um Erkenntnisse zu den verbindenden Variablen zwischen den beiden

Konfliktrichtungen.



In einer anderen Studie Uberpriften Frone, Russell und Cooper (1992b) u.a. die Annahme
von Pleck (1977, zitiert nach Frone et al., 1992b, S. 723), dass die Grenzen des Arbeits-
und des Familienleben unterschiedlich stark durchlassig fir wechselseitige
Beeinflussungen sind, sodass einer der beiden Bereiche sich eher auf den jeweiligen
anderen auswirken und der zweitgenannte sich dagegen seltener auf den erstgenannten
auswirken kann. Hierbei fanden die Wissenschaftler/innen eine signifikant hohere
Héufigkeit des Konflikts von Arbeit zu Familie in ihrer Stichprobe, als des Konflikts von
Familie zu Arbeit, womit sie die Annahme bestatigen konnten (Frone et al., 1992b, S. 727).
Dieses Ergebnis konnte auch in einer jlngeren Studie belegt werden (Eagle, Miles, &
Icenogle, 1997).

2.3 Formen des Konflikts

Neben den beiden in Kapitel 2.2 dargestellten Konfliktrichtungen nehmen Greenhaus und
Beutell (1985) in ihrer Untersuchung auch an, dass es drei inhaltlich unterschiedliche
Formen des Konflikts gibt, die sie als zeitbasierten (time-based), belastungsbasierten
(strain-based) und verhaltensbasierten (behavior-based) Konflikt zwischen Arbeit und
Familie bezeichnen. Unter dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt verstehen die
Wissenschaftler einen Konflikt, bei dem bei einer Person die Zeit, die sie in ihre jeweilige
Rolle in der Arbeit oder der Familie investiert, zu Schwierigkeiten fuhrt, an der jeweils
anderen Rolle teilzunehmen (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 77). Mit dem
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt charakterisieren sie einen Konflikt, bei dem
bei einer Person die Belastung, die fir sie aus ihrer jeweiligen Rolle in der Arbeit oder der
Familie resultiert, zu Problemen fiihrt, den Leistungsanforderungen in der jeweils anderen
Rolle gerecht zu werden. Entsprechende Beanspruchungen sind beispielsweise Angst,
Anspannung, Ermidung oder Depression (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 80). Als
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt beschreiben die Wissenschaftler schlieRlich
einen Konflikt, bei dem bei einer Person das Verhalten, das von ihr in ihrer jeweiligen
Rolle in der Arbeit oder der Familie verlangt wird, zu Schwierigkeiten fuhrt, die
Verhaltenserwartungen in der jeweils anderen Rolle zu erflllen. Dieser Konflikt liegt
beispielsweise bei Umstellungsproblemen von Verhaltensweisen eines Managers auf das

Verhalten eines Familienvaters vor (Greenhaus & Beutell, 1985, S. 81).



Steiber (2009) untersuchte die Annahme des zeit- und des belastungsbasierten Konflikts in
ihrer Studie und konnte die Sinnhaftigkeit der Unterscheidung zwischen diesen beiden
Konstrukten auch bestatigen.

Zudem konnte gezeigt werden, dass die vorgestellten Richtungen und Formen des Arbeits-
Familien-Konflikts auch in Kombination miteinander auftreten kénnen (Carlson, Kacmar,
& Williams, 2000).

2.4 Arten von Ursachen bzw. Pradiktoren des Konflikts

In Bezug auf Faktoren, die den Konflikt zwischen Arbeit und Familie bedingen kénnen,
werden fur die beiden Richtungen und die drei Formen des Konflikts jeweils
bereichsspezifische Ursachen angenommen (Eby et al., 2005; Semmer, Grebner, &
Elfering, 2010).

In Bezug auf die beiden Konfliktrichtungen bedeutet dies, dass die Richtung des Konflikts
von Arbeit zu Familie insbesondere mit Bedingungen aus dem Arbeitsleben und die
Richtung des Konflikts von Familie zu Arbeit v.a. mit Gegebenheiten aus dem
Familienleben zusammenhéngen (Frone et al., 1992a). In weiteren Untersuchungen wurde
zudem entdeckt, dass verschiedene Merkmale aus Arbeit und Familie auch schwach mit
der jeweiligen anderen Konfliktrichtung in Beziehung stehen (Byron, 2005; Michel,
Kotrba, et al., 2011).

Bezuglich der drei Konfliktformen bedeutet die Annahme bereichsspezifischer Ursachen,
dass der zeitbasierte Konflikt v.a. mit zeitbezogenen Bedingungen, der belastungsbasierte
Konflikt mit belastungsbezogenen Bedingungen und der verhaltensbasierte Konflikt mit
verhaltensbezogenen Bedingungen aus dem Arbeits- und Familienleben verbunden sind
(Greenhaus & Beutell, 1985). Carlson (1999, S. 237) wies allerdings darauf hin, dass die
Auspragung der drei Konfliktformen auch von der Wahrnehmung der vom Konflikt

betroffenen Person bestimmt wird.

In Bezug auf die konkreten Arten von Ursachen des Konflikts zwischen Arbeit und
Familie, geht aus einigen Uberblicksarbeiten hervor, dass es sich bei diesen um
verschiedene Belastungen und Ressourcen aus dem Arbeits- und dem Familienleben
handelt, aber auch um Personlichkeitsmerkmale und demographische Parameter von
Personen (Eby et al., 2005; Shaffer et al., 2011). Beztiglich Belastungen in Arbeit und

Familie werden im Allgemeinen positive Zusammenhange und bezlglich Ressourcen in
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Arbeit und Familie meist negative Zusammenhénge mit dem Arbeits-Familien-Konflikt,
Richtungen und Formen des Konflikts berichtet (Byron, 2005; Carlson, 1999; Carlson et
al., 2000; Ford, Heinen, & Langkamer, 2007; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005;
Michel, Kotrba, et al.,, 2011). In Bezug auf persoénlichkeitsbezogene Merkmale von
Personen werden fir solche, bei denen hohe Werte haufig eher als positiv zu erachten sind,
wie z.B. Selbstwirksamkeit, meist negative Beziehungen mit dem Arbeits-Familien-
Konflikt, Richtungen und Formen des Konflikts berichtet (Allen et al., 2012). Fur
Personlichkeitsmerkmale, bei denen hohe Werte haufig eher als negativ zu erachten sind,
wie z.B. negative Affektivitat, werden hingegen meist positive Beziehungen mit dem
Arbeits-Familien-Konflikt, Richtungen und Formen des Konflikts berichtet werden (Allen
et al., 2012; Carlson, 1999; Tement & Korunka, 2013).
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3. Das Job Demands-Resources-Modell

Zur Erklarung der Beziehung zwischen Préadiktoren und Arbeits-Familien-Konflikt sind in
der bisherigen Forschungsliteratur verschiedene Modelle zu finden. Ein in vielen Studien
zum Thema verwendetes Modell (Shaffer et al., 2011) ist das Job Demands-Resources-
Modell (JD-R-Modell) (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001). Im Folgenden

wird daher néher auf seine Urspriinge und Postulate eingegangen.

3.1 Entwicklung des Modells

Das JD-R-Modell wurde aus dem Job Demands-Control- (JD-C-) bzw. Job Demands-
Control-Support-Modell (JD-C-S-Modell) von Karasek (1979) bzw. Johnson & Hall
(1988) und dem Effort-Reward Imbalance-Modell (E-RI-Modell) von Siegrist (1996)
abgeleitet (Shaffer et al., 2011). Diese Modelle gehen davon aus, dass einige bestimmte
Arbeitsbedingungen mit dem psychischen Befinden in Beziehung stehen (Johnson & Hall,
1988; Karasek, 1979; Siegrist, 1996).

Das JD-C-Modell geht davon aus, dass die Stdrke von psychischem
Beanspruchungserleben am Arbeitsplatz v.a. durch die Hohe der Uberlastung und des
Zeitdrucks in der Arbeit sowie den Grad an Kontrolle bzw. Entscheidungsfreiheit in der
Arbeit bestimmt wird. Hierbei wird u.a. postuliert, dass es durch das Vorliegen von hoher
Uberlastung und hohem Zeitdruck bei gleichzeitig niedriger Entscheidungsfreiheit zur
starksten psychischen Beanspruchung kommt sowie umgekehrt, dass bei niedriger
Uberlastung und niedrigem Zeitdruck bei hoher Entscheidungsfreiheit die schwichste
Beanspruchung besteht (Karasek, 1979). Da in weiteren Studien gefunden wurde, dass
maoglicherweise auch soziale Unterstiitzung anforderungsbedingtes Beanspruchungserleben
beeinflusst, wurde das dargestellte Modell zum JD-C-S-Modell erweitert (Johnson & Hall,
1988). In diesem wird angenommen, dass niedrige soziale Unterstlitzung durch
Arbeitskolleginnen  bzw. -kollegen die Beanspruchung verstarkt, da dadurch
Kontrollmdglichkeiten der Arbeit vermindert werden sowie umgekehrt, dass hohe soziale
Unterstitzung durch Kolleginnen bzw. Kollegen die Beanspruchung abschwacht, da
Kontrollmdglichkeiten der Arbeit dadurch erhoht werden (Johnson & Hall, 1988).

Im zweiten Modell, an das das JD-R-Modell angelehnt ist, dem E-RI-Modell, wird davon
ausgegangen, dass die Starke von psychischem Beanspruchungserleben durch die Hohen
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von Anstrengungen und verschiedenen Arten von Belohnungen bestimmt wird (Siegrist,
1996). Hierbei wird genauer postuliert, dass es unter bestimmten Voraussetzungen bei
hohen  Anstrengungen und gleichzeitig niedrigen Belohnungen, also einem
Ungleichgewicht zwischen diesen beiden, zu psychischer Beanspruchung kommt (Siegrist,
1996).

Die mit diesen Modellen einhergehende Annahme nur einiger weniger Variablen als
Pradiktoren des psychischen Befindens und somit auch der Negierung mdglicher
Unterschiede zwischen verschiedenen Arbeitsstellen, Organisationen, usw., wurden von
einigen Wissenschaftlern kritisiert (Bakker & Demerouti, 2007). Aus dieser Kritik heraus
wurde das JD-R-Modell entwickelt (Bakker & Demerouti, 2007; Demerouti et al., 2001).

3.2 Annahmen des Modells

Das JD-R-Modell geht davon aus, dass es viele verschiedene Arbeitsplatzmerkmale bzw.
Arbeitsbedingungen gibt, die mit dem psychischen Befinden zusammenhé&ngen kodnnen
(Bakker & Demerouti, 2007). Unter Arbeitsbedingungen sind ,,Sachverhalte (,context®) zu
verstehen, die im technologischen bzw. Arbeitsprozess auftreten und die Arbeitstatigkeit
und/oder das Arbeitsergebnis beeinflussen* (Hacker, 2005, S. 88). Diese sind nach dem
JD-R-Modell grob in Arbeitsanforderungen (job demands) und Arbeitsressourcen (job
resources) unterteilbar (Bakker & Demerouti, 2007), auf die in den Kapiteln 3.3 und 3.4

noch genauer eingegangen wird.

Urspriinglich wurde das Modell zur Beschreibung der Entstehung des Burnout-Syndroms
verwendet. Dabei konnte gezeigt werden, dass Arbeitsanforderungen positiv. mit
Erschopfung und Arbeitsressourcen negativ mit Loslésung von der Arbeit verbunden sind,
welche beide Dimensionen von Burnout darstellen (Demerouti et al., 2001). Des Weiteren
wurden Interaktionseffekte zwischen Anforderungen und Ressourcen angenommen, nach
denen es bei gleichzeitigem Vorliegen von hohen Arbeitsanforderungen und niedrigen
Arbeitsressourcen zur starksten Auspragung von Burnout oder verschiedenen Dimensionen
von Burnout kommt (Demerouti et al., 2001). Umgekehrt konnte auch gezeigt werden,
dass Arbeitsressourcen sich abschwachend auf den Zusammenhang zwischen

Arbeitsbelastungen und Burnout auswirken (Bakker, Demerouti, & Euwema, 2005).
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Daraus entwickelten Bakker und Demerouti (2007) eine allgemeinere Version des
Modells. Die Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler nahmen darin an, dass vorhandene
Anforderungen und Ressourcen jeweils spezifische Auswirkungen haben. So wurde
postuliert, dass Arbeitsanforderungen positiv mit Beanspruchung und Arbeitsressourcen
hingegen positiv mit Motivation zusammenhéangen (Bakker & Demerouti, 2007). Analog
zur auf Burnout bezogenen Version des Modells und zu den Modellen, aus denen das JD-
R-Modell entwickelt wurde, wurden in der Weiterentwicklung auch Interaktionseffekte
zwischen Anforderungen und Ressourcen postuliert. Dabei wurde insbesondere
angenommen, dass Arbeitsressourcen als Moderatoren des Zusammenhangs zwischen

Arbeitsanforderungen und Beanspruchung fungieren (Bakker & Demerouti, 2007).

In einer Erweiterung des JD-R-Modells postulierten Xanthopoulou, Bakker, Demerouti
und Schaufeli (2007) schlieBlich zusatzlich, dass mehrere Personlichkeitsmerkmale
einerseits als Moderatoren zwischen Arbeitsanforderungen und Erschopfung und
andererseits zumindest teilweise als Mediatoren zwischen Arbeitsressourcen und
Engagement in der Arbeit fungieren. Zudem fanden sie, dass die untersuchten
Personlichkeitsmerkmale auch direkt mit Erschépfung zusammenhéngen (Xanthopoulou et
al., 2007).

3.3 Arbeitsbelastungen

Arbeitsanforderungen werden nach dem JD-R-Modell definiert als ,,physical,
psychological, social, or organizational aspects of the job that require sustained physical
and/or psychological (cognitive and emotional) effort or skills and are therefore associated
with certain physiological and/or psychological costs.” (Bakker & Demerouti, 2007, S.
312). Arbeitsanforderungen mussen dem Modell zufolge von vorneherein keine negativen
Auswirkungen auf das Befinden haben. Wie die Definition mit dem Hinweis auf mogliche
Kosten aber nahe legt, kann dies dennoch geschehen (Demerouti et al., 2001; Bakker &
Demerouti, 2007). Die Wissenschaftler/innen weisen hierbei auf ein weiteres Modell hin,
das Effort-Recovery-Modell (E-R-Modell) nach Meijman und Mulder (1998). Nach
diesem konnen Arbeitsanforderungen sich dann zu Stressoren mit negativen Folgen
entwickeln, wenn die betroffenen Personen hohe Anstrengung aufbringen missen, um die
Anforderungen zu bewaéltigen und sie gleichzeitig nicht geniigend Madoglichkeiten zur
Erholung bzw. eine reduzierte Erholungsféhigkeit aufweisen (Bakker & Demerouti, 2007;

Bakker, van Veldhoven, & Xanthopoulou, 2010; Meijman & Mulder, 1998). Aufgrund der
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dargestellten Annahmen des JD-R-Modells bezuglich der Anforderungen und aufgrund der
Definition dieser, werden Arbeitsanforderungen im Kontext dieser Arbeit als Stressoren
nach Meijman und Mulder (1998) verstanden, weshalb sie im Folgenden, stattdessen als

Arbeitsbelastungen bezeichnet werden.

Belastungen bzw. Stressoren im Allgemeinen kénnen nach verschiedenen Gesichtspunkten
unterteilt werden (Ulich & Wailser, 2010). Im arbeits- und organisationspsychologischen
Kontext wird u.a. ihre Unterscheidung nach der Zeitdauer als relevant erachtet (Ulich &
Walser, 2010, S. 55; Zapf & Semmer, 2004, S. 1029). Demnach sind Belastungen in akute
Stressoren, welche meist innerhalb eines beschrankten Zeitrahmens auftreten, wie eine
nicht erfolgreich bewéltigte Arbeitsaufgabe, und in chronische Stressoren, welche meist
Uber langere Zeit bestehen, wie eine andauernd bestehende Zeitknappheit (Ulich & Wiilser,
2010, S. 64; Zapf & Semmer, 2004, S. 1029), zu unterscheiden. ,,.Da traumatisierende
Einzelereignisse [d.h. akute Stressoren — Anm. Kirschner] gliicklicherweise flr die meisten
Arbeitsplatze nicht typisch sind, konzentriert sich die Forschung starker auf chronische
Stressoren.” (Zapf & Semmer, 2004, S.1029). Aus diesem Grund werden sich auch die
Ausfuhrungen in dieser Arbeit hauptsachlich auf die chronischen Arbeitsstressoren
beziehen. Diese konnen des Weiteren in strukturelle Stressoren mit aufgabenbezogenen
bzw. organisationalen und sozialen Arbeitsbelastungen, wie hohen Anforderungen an die
Konzentrationsfahigkeit bei bestimmten Arbeitstatigkeiten und in episodische Stressoren
mit sich wiederholenden Arbeitsbelastungen, wie immer wieder auftretenden Konflikten
am Arbeitsplatz (Zapf & Semmer, 2004, S.1029), unterschieden werden.

Die strukturelle Kategorie der chronischen Stressoren beinhaltet dabei bereits eine weitere
Gliederungsmaoglichkeit der Arbeitsbelastungen nach ursachenbezogenen Aspekten, die
sich in vielen Untersuchungen der Stressforschung als relevant erwiesen haben (Zapf &
Semmer, 2004) und die sich in vergleichbarer Weise auch in der vorgestellten Definition
von Arbeitsbelastungen nach dem JD-R-Modell finden. Einerseits werden arbeitsbezogene
Belastungen hierbei in Stressoren unterteilt, die auf die Aufgaben bzw. die Organisation in
der Arbeit (Udris & Rimann, 1999, S. 408; Zapf & Semmer, 2004, S. 1031)
zuruckzufiihren sind, was den organisationalen Gesichtspunkten in der Definition der
Belastungen durch das JD-R-Modell (Bakker & Demerouti, 2007, S. 312) entspricht.
Andererseits werden Arbeitsbelastungen in Stressoren unterschieden, die aus sozialen
Aspekten in der Arbeit (Udris & Rimann, 1999, S. 408; Zapf & Semmer, 2004, S. 1041)
resultieren, was sich wiederum mit den gleichnamigen Gesichtspunkten in der
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Belastungsdefinition des JD-R-Modells (Bakker & Demerouti, 2007, S. 312) deckt. Zu
Arbeitsbelastungen aufgrund der Aufgaben und der Organisation in der Arbeit werden von
mehreren Wissenschaftlern Gbereinstimmend zumindest quantitative und/oder qualitative
Unter- bzw. Uberforderung sowie Regulationshindernisse, -unsicherheit und -
uberforderung gezéhlt (Ulich & Wilser, 2010, S. 65; Zapf & Semmer, 2004, S. 1030f). Zu
Arbeitsbelastungen aufgrund sozialer Aspekte in der Arbeit werden Ubereinstimmend
soziale Konflikte, unfaires und ungerechtes bzw. belastendes Verhalten von Vorgesetzten
und/oder Kolleginnen bzw. Kollegen sowie Mobbing gezéhlt (Ulich & Waulser, 2010, S.
65; Zapf & Semmer, 2004, S. 1040f).

3.4 Arbeitsressourcen

Arbeitsressourcen werden, gemaR dem JD-R-Modell, ahnlich wie Arbeitsbelastungen,
definiert als ,,physical, psychological, social, or organizational aspects of the job that are

either/or:

« Functional in achieving work goals.
« Reduce job demands and the associated physiological and psychological costs.

o Stimulate personal growth, learning, and development.“ (Bakker & Demerouti,
2007, S. 312).

Arbeitsressourcen dienen dem Modell zufolge demnach nicht nur zur Bewaltigung von
Arbeitsbelastungen, sondern werden auch als an sich wichtig bezeichnet (Bakker &
Demerouti, 2007). Hierbei weisen die Wissenschaftler/innen auf die Ubereinstimmung
dieser Ansicht mit einer anderen Theorie, der Conservation of Resources-Theorie (COR-
Theorie) nach Hobfoll (Hobfoll, 2001) hin. Diese geht davon aus, dass Ressourcen fir
Menschen einen hohen Wert besitzen und sie sich daher darum bemihen, bestehende
Ressourcen zu bewahren und fehlende Ressourcen zu erwerben (Hobfoll, 2001, S. 341).
Dies kann in Form eines Erneuerns von verlorenen Ressourcen durch Wiederherstellung
derselben Ressourcen erfolgen oder als ein Ersetzen von verlorenen Ressourcen durch

Kompensation der verlorenen Vorteile mit anderen Ressourcen (Hobfoll, 2001, S. 350).

Ahnlich wie Belastungen kénnen auch Ressourcen im Allgemeinen nach unterschiedlichen
Aspekten gegliedert werden (Udris, Kraft, Mussmann, & Rimann, 1992). Ressourcen, die
von besonderer Bedeutung fiir Gesundheit und Wohlbefinden sind (Udris et al., 1992) und

die damit auch fur arbeits- und organisationspsychologische Belange ausschlaggebend
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sind, kénnen in interne Ressourcen, die innerhalb der Person liegen, wie verschiedene
Féahigkeiten bzw. Fertigkeiten und in externe Ressourcen, die aul3erhalb der Person liegen,
wie Kontrollspielrdume und -mdglichkeiten oder Unterstlitzung durch andere Personen
(Zapf & Semmer, 2004, S. 1042) unterteilt werden.

Die internen Ressourcen werden u.a. auch als personale Ressourcen (Udris et al., 1992, S.
14; Udris & Rimann, 1999, S. 405) bezeichnet, was den physischen und psychischen
Gesichtspunkten der Definition von Arbeitsressourcen durch das JD-R-Modell (Bakker &
Demerouti, 2007, S. 312) é&hnelt. Die externen Ressourcen koénnen weiter in
organisationale und soziale Ressourcen (Udris et al., 1992, S. 14; Udris & Rimann, 1999,
S. 405) unterschieden werden, was den organisationalen und sozialen Gesichtspunkten der
Arbeitsressourcendefinition des JD-R-Modells (Bakker & Demerouti, 2007, S. 312)
entspricht. Wie im Fall der in Kapitel 3.3 dargestellten Klassifikation der Belastungen
handelt es sich hierbei offensichtlich ebenfalls um eine Unterteilung der Ressourcen nach
ihren Ausgangspunkten.

Die genannten personalen Ressourcen sind ,habitualisierte (...) Handlungsmuster sowie
kognitive Uberzeugungssysteme (...) der Person, die (...) als Personlichkeitskonstrukte
beschrieben werden® (Udris et al.,, 1992, S. 17). Zu diesen zdhlen u.a. gute
Bewaéltigungsstrategien (Folkman, 1984), hohe Selbstwirksamkeit (Bandura, 1977), ein
positives Selbstwertgefuihl (Rosenberg, Schooler, Schoenbach, & Rosenberg, 1995),
internale Kontrolliberzeugung (Rotter, 1975) und emotionale Stabilitat (Heckhausen &
Heckhausen, 2010; Udris et al., 1992, S. 17; Udris & Rimann, 1999, S. 405; Ulich &
Walser, 2010, S. 38; Wieland-Eckelmann, 1992, S. 55; Zapf & Semmer, 2004, S. 1055)
Unter den organisationalen Ressourcen werden ,,alle Tétigkeitsbedingungen, betrieblichen
Institutionen und Hilfsmittel [verstanden], die es einer Person erleichtern kdnnen, mit den
Anforderungen in der Arbeit zurecht zu kommen und Belastungen zu bewaltigen, sie zu
tolerieren oder ihnen auszuweichen* (Udris & Rimann, 1999, S. 405). Dazu gehdren
Aufgabenvielfalt, Maoglichkeit zur Kontrolle der Situation (d.h. Handlungs- und
Entscheidungsfreiheit bzw. Autonomie) und Mdglichkeiten zur Mitbestimmung (Udris et
al., 1992, S. 15; Udris & Rimann, 1999, S. 405; Ulich & Wilser, 2010, S. 39). Die sozialen
Ressourcen werden von einigen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern unter die
organisationalen Ressourcen subsumiert (Udris et al., 1992; Ulich & Wiilser, 2010; Zapf &
Semmer, 2004). Von Udris und Rimann (1999) werden soziale Ressourcen dagegen als

eigene Ressourcen dargestellt. Zu den sozialen Ressourcen gehéren u.a. soziale
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Unterstutzung durch Arbeitskolleginnen und -kollegen oder Vorgesetzte, kooperatives
Verhalten durch Vorgesetzte und ein positives Sozialklima am Arbeitsplatz (Udris &
Rimann, 1999, S. 405).
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4. Integration der Forschung zu Arbeits-Familien-
Konflikt und JD-R-Modell

Wie in Kapitel 2.4 dargestellt, fungieren u.a. arbeitsbezogene Bedingungen, d.h.
Arbeitsbelastungen und -ressourcen, aber auch Personlichkeitsmerkmale als Préadiktoren
des Konflikts zwischen Arbeit und Familie (Frone et al., 1992a; Shaffer et al., 2011). Aus
diesem Grund werden in den folgenden Abschnitten spezifische Arbeitsbelastungen und -
ressourcen, personale Ressourcen sowie Interaktionen zwischen diesen aus den, in Kapitel
3. vorgestellten Modellen (Bakker & Demerouti, 2007; Johnson & Hall, 1998; Karasek,
1979; Xanthopoulou et al., 2007) abgeleitet, definitorisch néher beleuchtet und es wird der
derzeitige Forschungsstand zu diesen als mdgliche Bedingungen des Arbeits-Familien-

Konflikts aufgearbeitet.

4.1 Spezifische Arbeitsbelastungen als Pradiktoren des Arbeits-

Familien-Konflikts

Das JD-R-Modell ist, wie vorgestellt, sehr allgemein formuliert, sodass darin keine
bestimmten, Arbeitsbelastungen genannt werden. Demgegenuber konnte eine der
konkreten Annahmen des JD-C-Modells bestatigt werden, wonach die Belastungen
Arbeitsuberlastung und Zeitdruck positiv mit Beanspruchung zusammenhéngen (Bakker &

Demerouti, 2007; Karasek, 1979). Im Folgenden wird daher naher auf diese eingegangen.

Arbeitsiiberlastung und Zeitdruck in der Arbeit

Definitorisch kann das Konstrukt Uberlastung in der Arbeit in qualitative und quantitative
Uberlastung bzw. Uberforderung unterschieden werden. Qualitative Uberlastung besteht in
,»zu komplexe[n] Aufgabenstellungen* (Zapf & Semmer, 2004, S. 1030) bzw. in
»Aufgaben (...), welche andere Qualifikationen verlangen, als vorhanden sind.* (Udris &
Rimann, 1999, S. 408). Quantitative Uberlastung bedeutet, zu viele Aufgabenstellungen zu
haben, ,,wodurch in der Regel Zeitdruck entsteht* (Zapf & Semmer, 2004, S. 1030) bzw.
»Belastungen durch das anfallende Arbeitsvolumen und durch parallele Erledigung
mehrerer Aufgaben* (Udris & Rimann, 1999, S. 408) ausgesetzt zu sein. Dadurch wird
deutlich, dass das Konstrukt in Bezug auf seine Einbettung in den in Kapitel 3.3
dargestellten Klassifikationen von Arbeitsbelastungen zu den Belastungen durch Aufgaben
und Organisation in der Arbeit (Udris & Rimann, 1999, S. 408; Zapf & Semmer, 2004, S.
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1031) und somit zur strukturellen Dimension der chronischen Stressoren (Zapf & Semmer,
2004, S. 1029) zéhit.

Die Begriffsbestimmung des Konstrukts des zeitlichen Drucks in der Arbeit ist bereits in
der Definition zu Arbeitsiuberlastung zu erkennen und es ist somit festzustellen, dass

Zeitdruck eng mit Uberlastung verbunden ist.

In Bezug auf mogliche Zusammenhdnge von qualitativer und quantitativer
Arbeitstiberlastung und Zeitdruck in der Arbeit mit Arbeits-Familien-Konflikt, liegen
bereits einige Ergebnisse vor. Hierbei wurde in querschnittlichen Studien zumeist
gefunden, dass Arbeitsiiberlastung bzw. Zeitdruck positiv mit dem Konflikt zwischen
Arbeit und Familie in Beziehung steht (Blanch & Aluja, 2009; Dolcos & Daley, 2009;
Frone et al., 1997; Grotto & Lyness, 2009; Grzywacz & Marks, 2000; Voydanoff, 2005).
Daneben bestehen auch langsschnittliche Studien, von denen einige den Zusammenhang
von Arbeitsiiberlastung mit Arbeits-Familien-Konflikt bestdtigen konnten (Britt &
Dawson, 2005; Ilies et al., 2007), eine dagegen nicht (Leiter & Durup, 1996).

Michel, Kotrba, et al. (2011, S. 693) untersuchten in ihrer Metaanalyse arbeitsbezogene
Rolleniiberlastung bzw. -iiberforderung, deren Definition der der quantitativen Uberlastung
in der Arbeit &hnelt bzw. entspricht und fanden einen hohen positiven Zusammenhang mit
Arbeits-Familien-Konflikt. Des Weiteren (berpriften die  Wissenschaftler/innen
zeitbezogene Rollenanforderungen in der Arbeit, die Zeitdruck definitorisch sehr nahe
kommen und deckten eine mittelmaRig hohe positive Beziehung dieser mit dem Konflikt
auf (Michel, Kotrba, et al., 2011). Allerdings behandeln sie zeitbezogene Anforderungen
als zur Rollenlberlastung gehoérig, was mit der bereits dargestellten, engen Verknipfung
der Definition von Arbeitsiiberlastung und Zeitdruck Ubereinstimmt.

In anderen Metaanalysen wurden verschiedene, mit Arbeitstberlastung bzw. Zeitdruck
definitorisch mehr oder weniger verwandte Stressoren, wie Rollentberlastung, -stress, -
konflikt und -ambiguitdt in der Arbeit miteinander vermischt als Arbeitsstress oder
Arbeitsstressoren (Byron, 2005, S. 181; Ford et al.,, 2007, S. 61; Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005, S. 218) uberpriuft, wobei sich ebenfalls teilweise stark signifikante
Beziehungen dieser mit Arbeits-Familien-Konflikt zeigten.

Zur Beziehung von Arbeitsuberlastung bzw. Zeitdruck mit den beiden Richtungen von

Arbeits-Familien-Konflikt, wurde bereits vielfach erwartungsgeman festgestellt, dass diese

starker positiv mit der Konfliktrichtung Arbeits-Familien-Konflikt verbunden sind, als mit
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Familien-Arbeits-Konflikt (Byron, 2005; Ford et al., 2007; Grzywacz & Marks, 2000;
Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Michel, Kotrba, et al., 2011).

Zur Beziehung von Arbeitstberlastung bzw. Zeitdruck mit den drei Formen des zeit-,
belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts zwischen Arbeit und Familie, gibt es erst
wenig empirische Forschung. In ihrer querschnittlichen Untersuchung stellte Wallace
(1999) fest, dass Arbeitstiberlastung fur eine Stichprobe aus verheirateten Anwaltinnen und
Anwalten sowohl mit dem zeit- als auch dem belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben zusammenhéngt. Taris et al. (2006) untersuchten Managerinnen und
Manager eines  groflen  Einzelhandelsunternehmens  beziiglich  quantitativer
Arbeitsbelastungen, die definitorisch der quantitativen Arbeitsiiberlastung entsprechen und
fanden, dass hohe quantitative Arbeitsiiberlastung bei diesen ebenfalls positiv mit dem
zeit- und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt verbunden ist.

Fur das der Arbeitstberlastung ahnliche Konstrukt der Rolleniiberlastung berichten
Greenhaus, Parasuraman, Granrose, Rabinowitz und Beutell (1989, zitiert nach Eby et al.,
2005), dass dieses ebenfalls mit dem zeit- und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-
Konflikt in Beziehung steht, was allerdings nur fur Frauen bestatigt werden konnte. In
Bezug auf die mit der Uberlastung verwandten Konstrukte geleistete Arbeitsstunden und
Arbeitsintensitat, stellten (Burke, Fiksenbaum, EI-Kot, Koyuncu, & Jing, 2011) in ihren
Studien hohe Zusammenhange mit allen drei Formen des Konflikts zwischen Arbeit und
Familie fest. Dierdorff und Ellington (2008) untersuchten die Beziehung des, mit
Arbeitsiiberlastung bereits weit entfernt verwandten Konstrukts des interpersonellen
Konflikts mit dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt und fanden hierbei
keinen Zusammenhang.

Zur Beziehung von Arbeitsiberlastung mit dem verhaltensbasierten Konflikt sowie fir

Zeitdruck liegen meinem Wissen nach noch keine Untersuchungen vor.

4.2 Spezifische Arbeitsressourcen als Pradiktoren des Arbeits-

Familien-Konflikts

Wie im Fall der Arbeitsbelastungen, sind im JD-R-Modell auch kaum konkrete
Arbeitsressourcen enthalten. Dagegen wurde, im JD-C-Modell, wie bereits in Kapitel 3.1
erwéhnt, die Ressource Entscheidungsfreiheit in der Arbeit untersucht. Genauer wurden
hier die beiden Teilaspekte Entscheidungsbefugnis und Einsatzmdglichkeit eigener

Fahigkeiten der genannten Ressource tberprift, wobei gefunden wurde, dass diese negativ
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mit dem Erleben von Beanspruchung in Beziehung stehen (Bakker & Demerouti, 2007;
Karasek, 1979). In einem weiteren Vorgangermodell zum JD-R-Modell, dem JD-C-S-
Modell, wurde, wie ebenfalls bereits angefiihrt, die Ressource soziale Unterstiitzung durch
Arbeitskolleginnen bzw. —kollegen untersucht, wobei ebenfalls festgestellt wurde, dass
diese negativ mit Beanspruchungserleben in Zusammenhang steht (Bakker & Demeroulti,
2007; Johnson & Hall, 1988). Nachfolgend werden die genannten Ressourcen daher naher
betrachtet.

4.2.1 Autonomie

Das Konstrukt Entscheidungsfreiheit bzw. -befugnis (Karasek, 1979) bzw. Kontrolle oder
Autonomie in der Arbeit kann definiert werden als ,,Moglichkeiten, Entscheidungen zu
treffen, die Arbeit selbstindig einzuteilen und (...) Ausfiihrungsvarianten bei der
Erledigung der Aufgaben* (Udris & Rimann, 1999, S. 409) zur Verflgung zu haben.
Autonomie kann weiter in Methodenspielraum, d.h. die Mdglichkeit zur Bestimmung der
Art der Erledigung der Arbeit (Zapf & Semmer, 2004, S. 1045) und in Zeitspielraum, d.h.
die Mdglichkeit zur Bestimmung der Abfolge einzelner Schritte in der Arbeit (Zapf &
Semmer, 2004, S. 1045) unterteilt werden. Bezliglich der im vorigen Abschnitt
vorgestellten Klassifikationen von Arbeitsressourcen gehort das Konstrukt somit zu den
externen und organisationalen Ressourcen (Udris et al., 1992, S. 14; Udris & Rimann,
1999, S. 405).

Ahnlich der Arbeitsiiberlastung bestehen auch zum Zusammenhang zwischen Autonomie
in der Arbeit und dem Arbeits-Familien-Konflikt bereits etliche empirische
Untersuchungen. Die Ergebnisse dieser sind allerdings etwas uneinheitlich (Bakker, ten
Brummelhuis, Prins, & van der Heijden, 2011; Bianchi & Milkie, 2010). In einigen
querschnittlichen Studien wurde festgestellt, dass Autonomie oder einer der genannten
Teilaspekte von Autonomie negativ mit Arbeits-Familien-Konflikt zusammenhangt
(Adams & Jex, 1999; Gronlund, 2007; Grotto & Lyness, 2009; Grzywacz & Marks, 2000;
Thomas & Ganster, 1995). In anderen Untersuchungen wurde hingegen entweder keine
oder eine umgekehrte, positive Beziehung von vorhandener Autonomie mit Arbeits-
Familien-Konflikt gefunden (Andreassi & Thompson, 2007; Janssen, Peeters, de Jonge,
Houkes, & Tummers, 2004; Lapierre & Allen, 2012). Diese scheinbar widerspriichlichen
Ergebnisse werden auf die Untersuchung unterschiedlicher Teilbereiche von Autonomie,

die Verwendung verschiedener Erhebungsinstrumente und den Einfluss weiterer arbeits-
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oder personenbezogener Faktoren zuriickgefihrt (Bianchi & Milkie, 2010; Lapierre &
Allen, 2012; Moen, Kelly, & Huang, 2008). Dem entsprechen auch die Ergebnisse der
Studie von Schieman, Milkie und Glavin (2009), die u.a. zwar fanden, dass Autonomie in
der Arbeit mit einem niedrigen Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben einhergeht, die
aber u.a. auch feststellten, dass bestimmte Arten von Entscheidungsfreiheit in der Arbeit

mit einem hoheren Konflikt einher gehen.

In ihrer Metaanalyse beobachteten Michel, Kotrba, et al. (2011) einen schwachen, aber
signifikanten negativen Zusammenhang von Autonomie in der Arbeit mit Arbeits-
Familien-Konflikt. Umgekehrt stellten Mesmer-Magnus und Viswesvaran (2005) auch
fest, dass fehlende Autonomie positiv mit Arbeits-Familien-Konflikt verbunden ist. Dies
bedeutet, dass auch ein Mangel an dieser Ressource eine Vorbedingung fir den Konflikt
zwischen Arbeit und Familie sein kann und bildet keinen Widerspruch zum genannten
Trend der Untersuchung von Michel, Kotrba, et al. (2011).

In Bezug auf den Zusammenhang von Autonomie in der Arbeit bzw. unterschiedlichen
Teilaspekten dieser Ressource mit den beiden Richtungen von Arbeits-Familien-Konflikt
konnte, wie zu erwarten war, gezeigt werden, dass diese starker negativ mit der
Konfliktrichtung Arbeits-Familien-Konflikt verbunden ist bzw. sind, als mit Familien-
Arbeits-Konflikt (Byron, 2005; Grzywacz & Marks, 2000; Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005; Michel, Kotrba, et al., 2011; Lapierre & Allen, 2012).

Bezlglich des Zusammenhangs von Autonomie in der Arbeit mit den drei Formen des
Konflikts zwischen Arbeit und Familie existieren, &hnlich wie bei der Arbeitstberlastung,
erst sehr wenige Studien. Taris et al. (2006) fanden dass niedrige Kontrolle in der Arbeit
sowohl mit einem hohen zeit- als auch einem hohen belastungsbasierten Konflikt
zusammenhéngt. Greenhaus et al. (1989, zitiert nach Eby et al., 2005) und Heponiemi,
Elovainio, Pekkarinen, Sinervo und Kouvonen (2008) stellten fest, dass niedrige Kontrolle
in der Arbeit mit zeitbasiertem Arbeits-Familien-Konflikt einher geht, was allerdings nur
fir Frauen bestatigt wurde. Manner weisen demgegeniber bei einer niedrigen
aufgabenbezogenen Autonomie einen hoheren belastungsbasierten Konflikt —auf
(Greenhaus et al., 1989, zitiert nach Eby et al., 2005). Tromp und Blomme (2012), die
berufstatige Universitatsabsolventinnen und -absolventen untersuchten, fanden ebenfalls,
dass Autonomie insbesondere bei den maénnlichen Studienteilnehmern negativ mit
belastungsbasiertem Konflikt in Verbindung steht. In Bezug auf den zeitbasierten Konflikt
konnten sie hingegen keine Beziehung mit Autonomie feststellen (Tromp & Blomme,
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2012). Zum Zusammenhang von Autonomie in der Arbeit mit dem verhaltensbasierten

Arbeits-Familien-Konflikt sind, nach meinem Wissen, noch keine Studien vorhanden.

4.2.2 Soziale Unterstltzung

Fur soziale Unterstiitzung im Allgemeinen finden sich in der Literatur verschiedenste
Definitionen. Als im arbeits- und organisationspsychologischen Kontext besonders
relevant wird die Unterteilung der Unterstiitzung in mehrere Arten angesehen (Zapf &
Semmer, 2004). Hierbei untergliedern u.a. Cobb (1976, S. 301), Cohen und Wills (1985, S.
313), House (1981, zitiert nach Ulich & Wiilser, 2010, S. 40) und Kahn und Byosiere
(1992) soziale Unterstitzung in instrumentelle, informationale, emotionale und
bewertungs- bzw. selbstwertbezogene Unterstltzung. Instrumentelle soziale Unterstutzung
umfasst ,.konkrete Hilfeleistungen* (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051), wie z. B. das
Abnehmen von Auftrdgen oder das Anbieten von Hilfe bei Problemen, informationale
Unterstiitzung besteht darin, jemandem anderen dabei zu helfen, ,,Probleme und
Problemlésungen besser einzuschitzen® (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051), indem man ihm
z. B. Informationen und Rat gibt (House, 1981, zitiert nach Cinamon & Rich, 2010, S. 61)
Emotionale Unterstiitzung umfasst ,,jemanden zu trosten, zu beruhigen, Verstdndnis zu
zeigen oder zuzuhoren (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051) und bewertungsbezogene
Unterstiitzung  bedeutet, ,jemanden bei Entscheidungen zu bestdtigen, das
Selbstbewusstsein zu starken und zu vermitteln, dass man ihn oder sie schatzt und
akzeptiert (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051), also Entscheidungen von jemandem zu
fordern, indem man Informationen Uber die eigene Bewertung der betroffenen Person
preisgibt (House, 1981, zitiert nach Cinamon & Rich, 2010, S. 61).

Neben der Unterscheidung der sozialen Unterstiitzung nach den genannten Arten, kénnen
verschiedene Quellen von Unterstutzung voneinander abgegrenzt werden. Den arbeits- und
organisationspsychologischen Kontext betreffend, ist v.a. zwischen Quellen inner- und
aullerhalb der Organisation, in der eine Person tatig ist, zu differenzieren. In der
Arbeitgeberorganisation kann soziale Unterstiitzung von Arbeitskolleginnen und -kollegen
und von Vorgesetzten ausgehen. AuBerhalb der Organisation kann soziale Unterstiitzung
u.a. von der Partnerin bzw. vom Partner und von Freundinnen bzw. Freunden stammen
(Ulich & Wailser, 2010, S. 40; Zapf & Semmer, 2004, S. 1050). In Bezug auf die im
vorigen Abschnitt dargestellten Klassifikationen, z&hlt soziale Unterstiitzung somit zu den

externen und sozialen bzw. organisationalen Ressourcen.
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Untersuchungen der Stressforschung ergaben des Weiteren, dass soziale Unterstiitzung
seitens der genannten Personen innerhalb der Organisation wirkungsvoller gegen
Beanspruchungserleben in der Arbeit ist, als Unterstitzung von auBerhalb des
Unternehmens (Buunk, 1990; Zapf & Semmer, 2004). Entgegen der Annahme des JD-C-S-
Modells erwies sich Unterstitzung vonseiten Vorgesetzter hierbei allerdings als
wirkungsvoller gegen Stresserleben, als vonseiten der Arbeitskolleginnen bzw. -kollegen
(Buunk, 1990; Zapf & Semmer, 2004). Aus diesem Grund bezieht sich die folgende
Darstellung bisheriger Befunde zur Beziehung zwischen sozialer Unterstiitzung und

Arbeits-Familien-Konflikt hauptsachlich auf soziale Unterstiitzung durch VVorgesetzte.

Zum Zusammenhang zwischen sozialer Unterstutzung und Arbeits-Familien-Konflikt
liegen bereits einige empirische Untersuchungen vor, wobei deren Ergebnisse, ahnlich der
Autonomie in der Arbeit, etwas durchmischt sind. Ein paar querschnittliche Studien
konnten zeigen, dass soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte negativ mit Arbeits-
Familien-Konflikt in Beziehung steht (Frye & Breaugh, 2004; Lapierre & Allen, 2006;
Thomas & Ganster, 1995). Seiger und Wiese (2009) fanden in ihrer querschnittlichen
Fragebogenstudie zwar ebenfalls einen negativen Zusammenhang zwischen sozialer
Unterstutzung durch Vorgesetzte und dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie, dieser
wurde jedoch durch Belastung in der Arbeit mediiert. In ihrer langsschnittlichen
Tagebuchstudie konnten die Wissenschaftlerinnen dagegen keine signifikante Beziehung
der sozialen Unterstitzung durch Vorgesetzte mit Arbeits-Familien-Konflikt feststellen.
Beide Studien wurden allerdings an denselben berufstatigen Miuttern durchgefihrt,
weshalb deren Generalisierbarkeit auf andere Personengruppen, und hierbei insbesondere

auf Méanner, fraglich erscheint (Seiger & Wiese, 2009).

Michel, Mitchelson, Pichler und Cullen (2010) Uberpriften in ihrer Metaanalyse den
Zusammenhang des Konstrukts der arbeitsbezogenen sozialen Unterstiitzung, in dem
mehrere Quellen der Unterstitzung im Arbeitskontext aggregiert sind, und dem Arbeits-
Familien-Konflikt. Hierbei konnten sie die vermutete Beziehung zwar bestatigen, dhnlich
der Querschnittsuntersuchung von Seiger und Wiese (2009) wurde diese allerdings durch
arbeitsbezogene Rollenstressoren mediiert (Michel, Mitchelson, Pichler, & Cullen, 2010).
Auch Byron (2005), Ford et al. (2007) und Mesmer-Magnus und Viswesvaran (2005)
untersuchten arbeitsbezogene soziale Unterstiitzung, stellten allerdings nicht mediierte,
signifikante negative Beziehungen dieser mit Arbeits-Familien-Konflikt fest. Da bei
Verwendung des genannten Konstrukts jedoch nicht auszumachen ist, auf welche
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Unterstutzungsquellen die gefundenen Effekte zurlickzufuhren sind, ist die Aussagekraft
jeder dieser Untersuchungen Uber die Wirkung der sozialen Unterstiitzung durch
Vorgesetzte in Bezug auf den Konflikt zwischen Arbeit und Familie in Zweifel zu ziehen.

Im Gegensatz dazu unterschieden Kossek, Pichler, Bodner und Hammer (2011) in ihrer
Metaanalyse sogar zwischen sozialer Unterstlitzung durch Vorgesetzte im Allgemeinen,
die den dargestellten Formen der instrumentellen, informationalen, emotionalen und
bewertungsbezogenen Unterstitzung (Cobb, 1976; Cohen und Wills, 1985; House, 1981,
zitiert nach Ulich & Wiilser, 2010; Kahn & Byosiere, 1992) durch Vorgesetzte entspricht
und sozialer Unterstiitzung, die sich insbesondere auf die Vereinbarkeit zwischen Arbeits-
und Familienleben bezieht. Bei der Untersuchung dieser beiden fanden sie eine negative
Beziehung zwischen der allgemeinen sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte und dem
Arbeits-Familien-Konflikt. Als sie die genannte, arbeits-familienbezogene Form der
sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte allerdings konstant hielten, verschwand der
Zusammenhang zwischen der allgemeinen sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte und

dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie wieder (Kossek et al., 2011).

Michel, Kotrba, et al. (2011) untersuchten soziale Unterstlitzung durch VVorgesetzte in ihrer
Metaanalyse ebenfalls getrennt von anderen Quellen der Unterstiitzung. Hierbei
beobachteten sie, gegentiber einigen der zuvor genannten Studien, einen schwachen, aber
signifikanten negativen Zusammenhang der genannten Unterstiitzungsform mit Arbeits-
Familien-Konflikt (Michel, Kotrba, et al., 2011).

Bezlglich der Beziehung von sozialer Unterstitzung durch Vorgesetzte mit den beiden
Richtungen von Arbeits-Familien-Konflikt, wurde erwartungsgemal festgestellt, dass
diese starker negativ mit der Konfliktrichtung Arbeits-Familien-Konflikt verbunden ist, als
mit Familien-Arbeits-Konflikt (Byron, 2005; Michel, Kotrba, et al., 2011).

In Bezug auf den Zusammenhang von sozialer Unterstiitzung durch Vorgesetzte mit den
drei Formen des Konflikts zwischen Arbeit und Familie gibt es, wie im Fall von
Avrbeitsuiberlastung und Autonomie, ebenfalls kaum noch Studien. Soweit mir bekannt ist,
ist die Studie von Lingard, Francis und Turner (2012) die bisher einzige, in der soziale
Unterstlitzung durch Vorgesetzte beztiglich aller drei Konfliktformen Gberprift wurde. Die
Wissenschaftlerinnen untersuchten darin eine Stichprobe von Bauarbeitern und stellten
fest, dass soziale Unterstuitzung durch Vorgesetzte negativ mit dem zeit-, belastungs- und
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt in Beziehung steht (Lingard et al., 2012).
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Auch van Daalen, Willemsen und Sanders (2006) tberpriften u.a. soziale Unterstltzung
durch Vorgesetzte, allerdings nur bezlglich des zeit- und des belastungsbasierten
Konflikts. Gegenliber der Untersuchung von Lingard et al. (2012) fanden sie allerdings
keine signifikanten Beziehungen zwischen der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte
und der zeit- und belastungsbasierten Form des Konflikts zwischen Arbeit und Familie
(van Daalen et al., 2006).

Vergleichbar mit den Studien von Byron (2005), Ford et al. (2007), Mesmer-Magnus und
Viswesvaran (2005) und Michel et al. (2010) untersuchten Carlson et al. (2000) ebenfalls
die arbeitsbezogene soziale Unterstiitzung und stellten fest, dass diese mit keiner der drei
Konfliktformen des zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts in Beziehung
steht. Aufgrund der Allgemeinheit des uUberpriften Konstrukts ist jedoch auch fir diese
Untersuchung nur eine eingeschrankte Aussagekraft Uber den Einfluss der sozialen
Unterstutzung durch Vorgesetzte bezuglich der Konfliktformen anzunehmen.

Lapierre und Allen (2006) untersuchten, ahnlich wie Kossek et al. (2011) die spezielle
Form der arbeits-familienbezogenen sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte in Bezug
auf den zeit- und belastungsbasierten Konflikt und deckten einen negativen

Zusammenhang der genannten Unterstutzungsform mit den beiden Konfliktformen auf.

4.3 Spezifische personale Ressourcen als Pradiktoren des
Arbeits-Familien-Konflikts

Wie in Kapitel 3.2 erwahnt, wurden in der, das JD-R-Modell erweiternden Studie von
Xanthopoulou et al. (2007) auch einige Personlichkeitsmerkmale untersucht, die gemal
den Kilassifikationen von Ressourcen in Kapitel 3.4 zu den internen oder personalen
Ressourcen zahlen. Genauer wurden in der Untersuchung die Merkmale allgemeine
Selbstwirksamkeit, organisationsbezogenes Selbstwertgefiihnl und Optimismus in
aggregierter Form berpruft und es wurde u.a. gefunden, dass diese unmittelbar negativ
mit Erschopfung in Zusammenhang stehen (Xanthopoulou et al., 2007). Zwei der
genannten  Personlichkeitsmerkmale  gehdren, in Form  der  generalisierten
Selbstwirksamkeit und des allgemeinen Selbstwertgefiihls u.a. zum Konstrukt der
zentralen Selbstbewertungen (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2002). Aufgrund dieser
Zuordnung und des berichteten Ergebnisses von Xanthopoulou et al. (2007), wird im
Folgenden naher auf die zentralen Selbstbewertungen eingegangen.
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Zentrale Selbstbewertungen
Zentrale Selbstbewertungen sind Personlichkeitsmerkmale die definiert werden als
,fundamental, subconscious conclusions individuals reach about themselves, other people,
and the world* (Judge, Locke, Durham, & Kluger, 1998, S. 18). Neben dem allgemeinen
Selbstwertgefiinl und der generalisierten Selbstwirksamkeit werden zu diesen auch
Kontrolliberzeugung und emotionale Stabilitdit vs. emotionale Labilitdt bzw.
Neurotizismus gezahlt (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, 2002).
Das Konstrukt des Selbstwertgefiihls (self-esteem), das auf Rosenberg et al. (1995)
zuriickgeht, bezeichnet den Wert, den eine Person sich selbst insgesamt zuschreibt bzw.
das Urteil, das eine Person uber ihre eigene Personlichkeit als Ganze trifft, wobei die
Bewertung von positiv bis negativ reichen kann. Damit ist es auch als eine spezifische
Form der Einstellung zu betrachten, namlich der Haltung einer Person in Bezug auf sich
selbst und es spiegelt wieder, wie zufrieden eine Person mit sich und ihrem Leben ist
(Asendorpf & Neyer, 2012; Judge et al., 1998).
Das Konstrukt der generalisierten Selbstwirksamkeit (generalized self-efficacy) wurde von
Judge, Locke und Durham (1997, zitiert nach Judge et al., 1998) aus dem Konzept der
Selbstwirksamkeit nach Bandura (1977) abgeleitet. Es beschreibt die Einschéatzung der
eigenen F&higkeiten bzw. Moglichkeiten durch eine Person, die notwendigen
Voraussetzungen daflr aufbringen zu koénnen, um Ereignisse im eigenen Leben im
Allgemeinen kontrollieren zu kénnen (Judge et al., 1997, zitiert nach Judge et al., 1998).
Das Konstrukt der Kontrolliiberzeugung (locus of control of reinforcement), das von Rotter
(1966, zitiert nach Rotter, 1975) stammt, bezeichnet die Einstellung, die eine Person
dartiber hat, auf welche Ursache die Kontrolle von Ereignissen zurickzufiihren ist
(Kubinger, 2009). Genauer wird hiermit das Ausmal beschrieben, in dem eine Person
davon Uberzeugt ist, dass die Ergebnisse von Ereignissen durch Umweltfaktoren, wie
andere Personen bzw. Gliick, Zufall oder Schicksal kontrolliert werden, was als externale
Kontrolluberzeugung bezeichnet wird, oder in dem eine Person davon uberzeugt ist, dass
sie Ergebnisse mit ihrem eigenen Verhalten kontrollieren kann, was als internale
Kontrolliberzeugung bezeichnet wird (Judge et al., 1998; Rotter, 1975).
Das Konstrukt der emotionalen Stabilitadt (emotional stability) vs. emotionalen Labilitat
(emotional lability) bzw. Neurotizismus (neuroticism) geht auf Eysenck zuriick
(Heckhausen & Heckhausen, 2010) und z&hlt mit den Merkmalen Extraversion, Offenheit
fur Erfahrung, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit zu den finf als grundlegend
erachteten Personlichkeitsfaktoren (Big Five) (Kubinger, 2009, S. 218). Diesen werden
jeweils verschiedene Facetten des Verhaltens- und Erlebens zugeschrieben, wobei
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emotionale Stabilitat durch niedrige Werte in Angstlichkeit, Reizbarkeit, Depression,
Befangenheit, Impulsivitdt und Verletzlichkeit charakterisiert ist, wahrend emotionale
Labilitat bzw. Neurotizismus hingegen jeweils durch hohe Werten der genannten Facetten
gekennzeichnet ist (Costa, McCrae, & Martin, 2005, S. 267). Neurotizismus hangt
auBlerdem mit dem Konstrukt der negativen Affektivitét, ,,der Tendenz, negative Gefiihle

zu erleben* (Asendorpf & Neyer, 2012, S. 220), zusammen.

Beziglich eines mdglichen Zusammenhangs der zentralen Selbstbewertungen mit Arbeits-
Familien-Konflikt liegen erst wenige empirische Untersuchungen vor. Die meines Wissens
bisher einzige Studie, in der die zentralen Selbstbewertungen als ganzes Konstrukt in
Bezug auf den Konflikt zwischen Arbeit und Familie Gberprift wurden, ist die
querschnittliche Studie von Boyar und Mosley (2007). Die Wissenschaftler untersuchten
hierbei eine Stichprobe von Mitarbeiterinnen bzw. Mitarbeitern eines Alten- bzw.
Pflegeheims, die Uberwiegend aus Frauen bestand. Bei dieser fanden sie, ihren
Vermutungen entsprechend, dass die zentralen Selbstbewertungen eine negative Beziehung
mit Arbeits-Familien-Konflikt aufweisen (Boyar & Mosley, 2007).

In den meisten anderen Studien wurden jeweils nur eine oder mehrere der zu den zentralen
Selbstbewertungen gezéhlten Personlichkeitseigenschaften in Bezug auf Arbeits-Familien-
Konflikt untersucht. Die hierbei am hdufigsten untersuchten Konstrukte sind
Kontrolliberzeugung und Neurotizismus bzw. emotionale Stabilitat bzw. das damit, wie
erwéhnt, verbundene Konstrukt negative Affektivitat. Michel, Kotrba, et al. (2011, S. 705)
konnten in ihrer Metaanalyse einen schwachen, aber signifikanten negativen
Zusammenhang von internaler Kontrolliberzeugung und einen mittelmé&Rig starken,
signifikant positiven Zusammenhang von Neurotizismus bzw. negativer Affektivitat mit
dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie feststellen. In Bezug auf Kontrolliiberzeugung
fand Andreassi (2011) hingegen keine Beziehung mit Arbeits-Familien-Konflikt. In einer
anderen Metaanalyse untersuchten Michel, Clark und Jaramillo (2011, S. 197) die ,,Big
Five“-Personlichkeitsfaktoren u.a. in Bezug auf Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben
im Allgemeinen und fanden ebenfalls, dass Neurotizismus bzw. negative Affektivitat in
einem starken, signifikant positiven Zusammenhang mit den genannten Konflikten steht.
Daneben untersuchten die Wissenschaftler/innen auch die anderen
Personlichkeitsvariablen der zentralen Selbstbewertungen und berichteten fir diese (in
umkodierter Form), im Vergleich zu Neurotizismus bzw. negative Affektivitat von einem
anders gearteten und wesentlich schwécheren Zusammenhang mit dem Konflikt, womit sie
auch deren Ausschluss aus der weiteren Hypothesenpriifung begriindeten (Michel, Clark,

29



etal., 2011, S. 197). Auch in weiteren querschnittlichen Untersuchungen (Blanch & Aluja,
2009; Michel & Clark, 2009; Tement & Korunka, 2013) und in einer aktuellen
langsschnittlichen Studie (Wille, De Fruyt, & Feys, 2013) konnten positive
Zusammenhange zwischen Neurotizismus bzw. negativer Affektivitdt und Arbeits-
Familien-Konflikt gefunden werden. Eine andere Langsschnittstudie konnte die Beziehung
zwischen Neurotizismus und Arbeits-Familien-Konflikt hingegen nur fir Manner
bestatigen (Bouchard & Poirier, 2011). In einer der wenigen Studien, in denen der
Zusammenhang zwischen emotionaler Stabilitat statt Neurotizismus und dem Konflikt
zwischen Arbeit und Familie untersucht wurde, fanden Baltes, Zhdanova und Clark (2011),
dass dieses Konstrukt signifikant negativ mit Arbeits-Familien-Konflikt verbunden ist.
Allen et al. (2012, S. 20) uberpruften in ihrer Metaanalyse ebenfalls unterschiedliche
Personlichkeitsmerkmale auf ihre Beziehung zum Konflikt zwischen Arbeit und Familie
und fanden u.a. ihren Erwartungen entsprechend, dass negative Affektivitdit und
Neurotizismus signifikant mit einem starkeren Arbeits-Familien-Konflikt einher gehen und
dass Selbstwirksamkeit, Selbstwert und Kontrolliiberzeugung signifikant mit einem

schwacheren Konflikt verbunden sind.

In Bezug auf den Zusammenhang der Personlichkeitsmerkmale der zentralen
Selbstbewertungen mit den beiden Richtungen von Arbeits-Familien-Konflikt erbrachten
Untersuchungen gemischte Ergebnisse. So fanden Michel, Kotrba, et al. (2011, S. 709)
unterschiedlich starke Beziehungen von Personlichkeitsvariablen mit den beiden
Konfliktrichtungen, wéhrend Michel, Clark et al. (2011, S. 198) feststellten, dass die von
ihnen untersuchten Personlichkeitsvariablen unterschiedslos mit den Richtungen des
Konflikts zwischen Arbeit und Privatleben zusammenhangen.

Bezlglich der Beziehung der Persdnlichkeitsmerkmale der zentralen Selbstbewertungen
mit den drei Formen des Konflikts zwischen Arbeit und Familie, gibt es erst wenige
Studien. Allerdings konnten Allen et al. (2012) in ihrer Metaanalyse bereits die Konstrukte
Kontrolliberzeugung, Neurotizismus und negative Affektivitdt beziglich der
Konfliktformen untersuchen. Kontrolluberzeugung Uberpriften sie auf ihren
Zusammenhang mit dem zeit- und dem belastungsbasierten Konflikt und fanden nur mit
dem belastungsbasierten Konflikt eine signifikante Beziehung. Neurotizismus und negative
Affektivitat untersuchten sie in Bezug auf alle drei Konfliktformen und stellten fir beide
Konstrukte auch signifikante Zusammenhange mit allen drei Formen des zeit-, belastungs-
und verhaltensbasierten Konflikts fest (Allen et al., 2012). Beziiglich Neurotizismus fand
auch Andreassi (2011), dass dieser eine positive Beziehung mit dem zeit- und dem
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belastungsbasierten  Arbeits-Familien-Konflikt aufweist. In Bezug auf das mit
Neurotizismus verwandte Konstrukt der negativen Affektivitat, fanden Carlson (1999) und
Tement und Korunka (2013) jeweils signifikante Beziehungen mit allen drei
Konfliktformen, wahrend Bruck und Allen (2003) feststellten, dass negative Affektivitat
nur mit dem belastungsbasierten Konflikt einen signifikanten Zusammenhang hat. Dieses
Ergebnis von Bruck und Allen (2003) spiegelt moglicherweise die theoriegeleitete, aber
nicht bestatigte Erwartung von Carlson (1999, S. 242) wieder, dass negative Affektivitat
am starksten mit dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt zusammenhangt. Die
nicht-Bestatigung der Effekte bezuglich des zeit- und des verhaltensbasierten Konflikts
durch Bruck und Allen (2003, S. 462) ist jedoch eventuell auf die, zum Groliteil aus
weiblichen Teilnehmerinnen bestehende Stichprobe zurtickzufthren.

Zu  Zusammenhdngen  der  Personlichkeitsmerkmale  Selbstwertgefuhl  und
Selbstwirksamkeit mit den drei Formen des Konflikts zwischen Arbeit und Familie liegen,

soweit mir bekannt ist, noch keine Untersuchungen vor.

4.4 Interaktionen zwischen spezifischen Arbeitsbedingungen

beziiglich des Arbeits-Familien-Konflikts

Im JD-R-Modell werden, wie in Kapitel 3.2 vorgestellt, auch Interaktionseffekte zwischen
Arbeitsbelastungen und -ressourcen angenommen, allerdings werden dafiir keine
Kombinationen bestimmter Arbeitsbelastungen und -ressourcen vorgeschlagen (Bakker &
Demerouti, 2007). Karasek (1979) postulierte im JD-C-Modell, wie bereits dargestellt,
zwar Interaktionseffekte zwischen den konkreten Belastungen Arbeitsiiberlastung bzw.
Zeitdruck und der Ressource Autonomie in der Arbeit, untersuchte diese allerdings nicht
mit geeigneten statistischen Verfahren (Zapf & Semmer, 2004). GemaR dem JD-C-S-
Modell Uberpriften Johnson und Hall (1988) hingegen die fraglichen Interaktionen sowie
die Interaktionen zwischen Arbeitstiberlastung bzw. Zeitdruck und sozialer Unterstiitzung
durch Arbeitskolleginnen und —kollegen in Bezug auf das Erleben von Beanspruchung und
konnten all diese bestdtigen. Aufgrund dieser Resultate wird im Folgenden jeweils
gesondert auf Studienergebnisse zur maoglichen Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung
und Autonomie in der Arbeit sowie zwischen Arbeitstberlastung und soziale

Unterstlitzung durch Vorgesetzte beziiglich des Arbeits-Familien-Konflikts eingegangen.
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Arbeitsuiberlastung und Autonomie

Zum  Zusammenhang von Interaktionen  zwischen  Arbeitsbelastungen  und
Arbeitsressourcen mit dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie gibt es erst wenige
Untersuchungen. Die Interaktion zwischen der Arbeitstberlastung und der Autonomie in
der Arbeit in Bezug auf Arbeits-Familien-Konflikt wurde bisher, meines Wissens nach nur
von Bakker, ten Brummelhuis, Prins und van der Heijden (2011) untersucht. Diese nahmen
in ihrer Studie u.a. an, dass die Autonomie als Moderator eine abschwéchende Wirkung
auf die Beziehung zwischen der quantitativen Arbeitstberlastung und dem Konflikt von
Arbeit zu Familie ausubt, was sie nicht bestatigen konnten (Bakker et al., 2011). Allerdings
flhrten die Wissenschaftler/innen ihre Untersuchung an einer Stichprobe von Arztinnen
und Arzten in Ausbildung und deren Partnerinnen und Partnern durch, was die
Generalisierbarkeit dieses Ergebnisses auf andere Personengruppen fraglich erscheinen
lasst (Bakker et al., 2011).

Zu Unterschieden bei der Interaktion von Arbeitsiiberlastung und Autonomie in der Arbeit
zwischen den beiden Konfliktrichtungen von Arbeit zu Familie und von Familie zu Arbeit
bestehen, soweit mir bekannt ist, keine eigenen Untersuchungsergebnisse.

In Bezug auf den Zusammenhang der genannten Interaktion mit den drei Konfliktformen
des zeit-, belastungs- und verhaltenshasierten Konflikts, liegen ebenfalls kaum noch
Studien vor. Taris et al. (2006) untersuchten u.a. die Wirkung der Interaktion zwischen der
quantitativen Arbeitstberlastung und Kontrolle in der Arbeit auf den zeit- und
belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und konnten kein
signifikantes Ergebnis finden. Zur Beziehung der Interaktion mit dem verhaltensbasierten

Konflikt, liegen, nach meinem Wissen, noch keine Untersuchungen vor.

Arbeitsiberlastung und soziale Unterstiitzung

Zur Beziehung der Interaktion zwischen der Arbeitsiberlastung und der sozialen
Unterstlitzung durch Vorgesetzte mit Arbeits-Familien-Konflikt, bestehen ebenfalls erst
sehr wenige Studien. Bakker et al. (2011) nahmen in ihrer Untersuchung wiederum an,
dass soziale Unterstiitzung ein abschwéchender Moderator des Zusammenhangs zwischen
quantitativer Arbeitsiiberlastung und dem Konflikt von Arbeit zu Familie ist, was sie auch
bestatigen konnten (Bakker, ten Brummelhuis, Prins, & van der Heijden, 2011). Auch
Zhang, Zhang und Korabik (2010) fanden fir eine Stichprobe berufstétiger Frauen, dass
soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte einen abschwéchenden Einfluss auf
Arbeitstiberlastung hat. Demgegeniiber fanden Elloy und Mackie (2002) in ihrer
Untersuchung an einer Stichprobe von Doppelverdienerpaaren keine Wirkung von sozialer
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Unterstitzung auf die Beziehung zwischen Uberlastung in der Arbeit und Arbeits-
Familien-Konflikt.

Zu Unterschieden bei der Interaktion von Arbeitstberlastung und sozialer Unterstiitzung
durch Vorgesetzte zwischen den beiden Konfliktrichtungen von Arbeit zu Familie und von
Familie zu Arbeit sowie zum Zusammenhang der genannten Interaktion mit den drei
Konfliktformen des zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts bestehen, soweit
mir bekannt ist, noch keine konkreten eigenen Untersuchungsergebnisse.

4.5 Interaktionen zwischen spezifischen personalen Ressourcen
und Arbeitsbedingungen bezilglich des Arbeits-Familien-
Konflikts

In der, ebenfalls bereits in Kapitel 3.2 erwéhnten, das JD-R-Modell erweiternden Studie,
stellten Xanthopoulou et al. (2007) entgegen ihrer Annahme auch fest, dass die personalen
Ressourcen allgemeine Selbstwirksamkeit, organisationsbezogenes Selbstwertgefiihl und
Optimismus in aggregierter Form nicht als Moderatoren des Zusammenhangs zwischen
mehreren Arbeitsbelastungen, zu denen u.a. Arbeitsuberlastung z&hlt, und der Erschopfung
wirken. Hierbei untersuchten sie die genannten Arbeitsbelastungen zwar ebenfalls jeweils
in aggregierter Form, konnten aber auch bei Uberpriifung der jeweiligen Beziehungen der
gruppierten personalen Ressourcen mit den voneinander getrennten Arbeitsbelastungen
keine signifikanten Moderatoreffekte nachweisen (Xanthopoulou et al., 2007).
Demgegenuber fanden sie allerdings, dass die aggregierten personalen Ressourcen als
Mediatoren des Zusammenhangs zwischen einigen Arbeitsressourcen, u.a. Autonomie und
soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte, und dem Arbeitsengagement wirken
(Xanthopoulou et al., 2007). Die Nichtbestatigung der vermuteten Moderation von
personalen Ressourcen zwischen Arbeitsbelastungen und Erschépfung wird auf die
Stichprobe der Untersuchung, bestehend aus Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern eines
Elektrotechnik- und Elektronikunternehmens mit einem hohen Bildungsniveau
zuruckgefihrt, was die Generalisierbarkeit des Ergebnisses in Zweifel ziehen lasst, aber
auch auf die Uberpruften personalen Ressourcen, deren inhaltliche Beschaffenheit

maoglicherweise ein signifikantes Ergebnis verhinderte (Xanthopoulou et al., 2007).

Die in dieser Studie untersuchten Personlichkeitsmerkmale Selbstwirksamkeit und
Selbstwert z&hlen, wie bereits in Kapitel 4.3 ndher ausgefuhrt, zu den zentralen
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Selbstbewertungen. Aus der Stressforschung ist bekannt, dass einzelne Konstrukte der
zentralen Selbstbewertungen die Auswirkungen verschiedener Stressoren abschwachen
konnen (Zapf & Semmer, 2004, S. 1056) In Untersuchungen zeigte sich zudem, dass
einige dieser Konstrukte Personen helfen, Arbeits-Familien-Konflikt zu vermeiden und
maoglicherweise zum Aufbau von psychologischer Resilienz gegeniiber Anforderungen aus
dem Arbeits- und dem Familienleben beitragen (Allen et al., 2012, S. 22) Aufgrund all
dieser Befunde wird im Folgenden auf Studienergebnisse zu moglichen Interaktionen
zwischen zentralen Selbstbewertungen und Arbeitsiiberlastung, Autonomie in der Arbeit
und soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte beziliglich des Arbeits-Familien-Konflikts

eingegangen.

Zentrale Selbstbewertungen und Arbeitsiberlastung, Autonomie und soziale
Unterstltzung

Zum Zusammenhang von Interaktionen zwischen zentralen Selbstbewertungen und
Arbeitsbelastungen bzw. -ressourcen mit dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie gibt
es kaum noch Forschung. Die querschnittliche Untersuchung von Tement und Korunka
(2013) stellt meines Wissens die bisher einzige Studie dar, in der zumindest ein mit den
zentralen Selbstbewertungen verwandtes Personlichkeitsmerkmal und alle drei fraglichen
Arbeitsbedingungen beziiglich aller drei Formen des Arbeits-Familien-Konflikts Gberpriift
wurden. Genauer untersuchten die Wissenschaftler/innen hierbei Moderatoreffekte von
negativer Affektivitat auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsuberlastung, Autonomie
und sozialer Unterstitzung mit dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt an
einer heterogenen Stichprobe berufstatiger Personen (Tement & Korunka, 2013). Dabei
fanden sie, dass negative Affektivitat eine verstarkende Wirkung auf die Beziehung
zwischen der Arbeitsiiberlastung und dem verhaltensbasierten Konflikt und einen
abschwachenden Einfluss auf die Beziehung zwischen der sozialen Unterstiitzung durch
Vorgesetzte und dem belastungsbasierten Konflikt ausibt, wahrend keine signifikante
Wirkung auf die Beziehung zwischen der Autonomie und den drei Konfliktformen
gefunden werden konnte (Tement & Korunka, 2013, S. 206).
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5. Zielsetzungen, Schlussfolgerungen und Annahmen

Im Folgenden werden die Zielsetzungen der vorliegenden Untersuchung in Form von
konkreten  Fragestellungen prasentiert, die Schlussfolgerungen, die aus der
Auseinandersetzung mit dem theoretischen Hintergrund gezogen werden kdnnen in Form
eines eigenen Forschungsmodells dargestellt und die Annahmen, die in der nachfolgenden

empirischen Untersuchung tberprift werden, in Form von Hypothesen vorgestellt.

5.1 Ziele der Untersuchung

Wie bereits einleitend erwéhnt, befasst sich diese Arbeit mit den Ursachen des Konflikts
zwischen Arbeit und Familie. Aufgrund der, von Kapitel 2. bis 4. aufgearbeiteten
Erkenntnisse zum Thema, werden in der nachfolgenden empirischen Untersuchung konkret

werden folgende Fragestellungen Gberprift:

Beeinflussen Arbeitsbelastungen und -ressourcen bzw. personale Ressourcen das Erleben

von Arbeits-Familien-Konflikt?

Bestehen Interaktionseffekte zwischen Arbeitsbelastungen und -ressourcen, die mit dem

Erleben von Arbeits-Familien-Konflikt verbunden sind?

Bestehen Interaktionseffekte zwischen personalen Ressourcen und Arbeitsbelastungen bzw.

-ressourcen, die mit dem Erleben von Arbeits-Familien-Konflikt zusammenhangen?

5.2 Eigenes Forschungsmodell

Zur Beantwortung der vorgestellten Fragestellungen wird das JD-R-Modell als ein
Ausgangspunkt herangezogen. Im Folgenden wird hierbei ein eigenes, aus diesem Modell
sowie den  Ausfuhrungen zum  Arbeits-Familien-Konflikt ~ und  bisherigen

Forschungsergebnissen abgeleitetes Forschungsmodell dargestellt.

Das Konstrukt des Arbeits-Familien-Konflikts kann, seiner in Kapitel 2.1 dargestellten
Definition nach zu urteilen, als eine Art von Beanspruchung verstanden werden. Aus
diesem Grund wird fur die vorliegende Untersuchung ein Modell aus dem JD-R-Modell
abgeleitet, in dem der Konflikt zwischen Arbeit und Familie als Aquivalent zu

Erschopfung bzw. Beanspruchung betrachtet wird. Da sich in Studien, wie bereits in
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Kapitel 2.4 dargestellt, Zusammenhénge zwischen Arbeitsbedingungen und dem Konflikt
zwischen Arbeit und Familie gezeigt haben, werden Arbeitsbelastungen und -ressourcen
des Weiteren als Pradiktoren des Konflikts erachtet. Aufgrund der in Kapitel 3.2
dargestellten Annahme von Interaktionen zwischen Arbeitsbelastungen und -ressourcen
beziglich Erschépfung bzw. Beanspruchung im JD-R-Modell (Demerouti et al., 2001,
Bakker & Demerouti, 2007), werden auch Interaktionseffekte zwischen Arbeitsbelastungen
und -ressourcen beziiglich des Arbeits-Familien-Konflikts postuliert. Da sich in Studien,
wie ebenfalls in  Kapitel 2.4 dargestellt, Zusammenhdnge  zwischen
Personlichkeitseigenschaften und dem Konflikt zwischen Arbeit und Familie gezeigt
haben, werden spezifische Personlichkeitseigenschaften zudem als Prédiktoren des
Konflikts betrachtet. Aufgrund der auch in Kapitel 3.2 vorgestellten Annahme von
Interaktionen zwischen personalen Ressourcen und Arbeitsbelastungen bzw. -ressourcen
beziglich Erschopfung im JD-R-Modell (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli,
2007), werden auch Interaktionseffekte zwischen Personlichkeitseigenschaften und
Arbeitsbelastungen bzw. -ressourcen bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts vermutet.

Das dementsprechende Forschungsmodell ist in der folgenden Abbildung 1 zu sehen.

Arbeitsbelastungen: Arbeits-Familien-Konflikt:
» qualitative und » zeitbasierter
quantitative * belastungsbasierter
Arbeitstberlastung * verhaltensbasierter

Arbeitsressourcen:

» Autonomie in der Arbeit

« soziale Unterstutzung
durch Vorgesetzte

Personale Ressourcen:
« zentrale Selbstbewertungen

Abbildung 1 Eigenes Forschungsmodell

Der in Kapitel 2.1 kurz erlduterte, wesentlich mit dem Arbeits-Familien-Konflikt
verbundene Begriff der Arbeit wird in der vorliegenden Untersuchung ausschlieflich als
bezahlte Erwerbsarbeit verstanden, der Begriff Familie wird analog zur im selben Kapitel
dargestellten Definition (Piotrkowski, 1978, zitiert nach Eby, et al. 2005, S.126) aufgefasst.
Die konkrete Richtung des Konflikts zwischen Arbeit und Familie (Frone, Yardley, &
Markel, 1997) betreffend, wird in der vorliegenden Arbeit nur die Konfliktrichtung von

Arbeit zu Familie untersucht, da diese, wie in Kapitel 2.2 dargestellt, insgesamt haufiger zu
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beobachten ist (Eagle, Miles, & Icenogle, 1997; Frone, Russell, & Cooper, 1992b). In
Bezug auf die konkreten Formen des Konflikts zwischen Arbeit und Familie (Greenhaus &
Beutell, 1985), werden in dieser Arbeit alle drei Konfliktformen des zeitbasierten,
belastungsbasierten und verhaltensbasierten Konflikts separat tberpruft, da bei diesen, wie
im Rahmen der Aufarbeitung der Literatur zu spezifischen Belastungen und Ressourcen in
Kapitel 4. deutlich wurde, noch erheblicher Forschungsbedarf besteht.

Hinsichtlich der konkreten Arbeitsbelastungen, -ressourcen und personalen Ressourcen,
werden die aus dem JD-C-Modell (Karasek, 1979), dem JD-C-S-Modell (Johnson & Hall,
1988) und dem erweiterten JD-R-Modell (Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, & Schaufeli,
2007) abgeleiteten und theoretisch in Bezug auf den Arbeits-Familien-Konflikt
aufgearbeiteten Variablen der qualitativen und quantitativen Arbeitsuberlastung, der
Autonomie in der Arbeit, der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte am Arbeitsplatz
und der zentralen Selbstbewertungen untersucht. An Kontrollvariablen werden erhoben das
Geschlecht, das Alter, die hdchste abgeschlossene Ausbildung, die Berufsgruppe, der
Erwerbsstatus in Voll- oder Teilzeit, die Dauer der Beschaftigung an der derzeitigen
Arbeitsstelle, das Dienstverhdltnis in befristet oder unbefristet und ob eine

Fuhrungsposition vorhanden ist.

5.3 Hypothesen

In diesem Abschnitt werden die genauen Hypothesen beziglich der in Kapitel 4.

dargestellten, interessierenden Variablen vorgestellt.

Qualitative und quantitative Arbeitstberlastung

Der im JD-C-Modell (Karasek, 1979) als eigene Arbeitsbelastung bezeichnete Zeitdruck,
wird, aufgrund der, in Kapitel 4.1 dargestellten definitorischen Ahnlichkeit von
Arbeitsiiberlastung und Zeitdruck (Udris & Rimann, 1999; Zapf & Semmer, 2004), als
eine Komponente der Arbeitsuiberlastung angesehen. Dem Vorgehen von Michel, Kotrba et
al. (2011) folgend, wird Zeitdruck in der vorliegenden Arbeit daher nicht eigens

untersucht.

In Kapitel 2.4 wurde erwéhnt, dass meist positive Beziehungen von u.a. arbeitsbezogenen
Belastungen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt gefunden wurden (Byron, 2005; Carlson,
1999; Carlson et al., 2000; Ford et al., 2007; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005;

Michel, Kotrba, et al.,, 2011) und die in Kapitel 4.1 dargestellten Befunde zur
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Arbeitsiiberlastung zeigen ebenfalls tberwiegend positive Beziehungen mit dem Arbeits-
Familien-Konflikt (Blanch & Aluja, 2009; Britt & Dawson, 2005; Michel, Kotrba, et al.,
2011; Wallace, 1999). Hierbei sind jedoch, wie erwahnt, keine expliziten Untersuchungen
zum verhaltensbasierten Konflikt bekannt. Aufgrund dessen und da im Fall fehlender
Ergebnisse, analog zur Vorgehensweise von Carlson (1999), keine Unterschiede in der
Beziehung des Pradiktors mit den drei Konfliktformen angenommen werden, werden

folgende Hypothesen postuliert:

Hypothese 1 a: Je hoher die qualitative und quantitative Arbeitsiiberlastung ist, desto mehr
zeitbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 1 b: Je héher die qualitative und quantitative Arbeitsiiberlastung ist, desto mehr
belastungsbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 1 c: Je hoher die qualitative und quantitative Arbeitsiiberlastung ist, desto mehr

verhaltensbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Autonomie in der Arbeit

In Kapitel 2.4 wurde erwéhnt, dass meist negative Beziehungen von u.a. arbeitsbezogenen
Ressourcen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt gefunden wurden (Byron, 2005; Carlson et
al., 2000; Ford et al., 2007; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Michel, Kotrba, et al.,
2011) und die in Kapitel 4.2 dargestellten Befunde zur Autonomie zeigen insbesondere in
Metaanalysen Grofteils negative Beziehungen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt (Byron,
2005; Michel, Kotrba, et al., 2011; Taris et al., 2006). Allerdings sind hierbei ebenfalls
keine Untersuchungen zum verhaltensbasierten Konflikt bekannt. Aufgrund dessen und

wieder analog zu Carlson (1999), werden folgende Hypothesen angenommen:

Hypothese 2 a: Je hoher die Autonomie in der Arbeit ist, desto weniger zeitbasierter
Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 2 b: Je hoher die Autonomie in der Arbeit ist, desto weniger
belastungsbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 2 c: Je hdher die Autonomie in der Arbeit ist, desto weniger verhaltensbasierter
Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte

Zusétzlich zu den bereits unter der Autonomie erwéhnten Ergebnissen beziiglich der

Beziehung von arbeitsbezogenen Ressourcen und dem Arbeits-Familien-Konflikt, zeigen

auch die in Kapitel 4.2 dargestellten Befunde zur sozialen Unterstiitzung insbesondere in
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Metaanalysen Uberwiegend negative Beziehungen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt
(Byron, 2005; Michel, Kotrba, et al., 2011; Lingard et al., 2012). Aufgrund dessen werden
folgende Hypothesen postuliert:

Hypothese 2 d: Je hoher die soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte ist, desto weniger
zeitbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 2 e: Je hoher die soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte ist, desto weniger
belastungsbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 2 f: Je hoher die soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte ist, desto weniger

verhaltensbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Zentrale Selbstbewertungen

In Kapitel 2.4 wurde erwahnt, dass meist negative Beziehungen von bestimmten
Personlichkeitsmerkmalen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt gefunden wurden (Allen, et
al. 2012) und die in Kapitel 4.3 dargestellten Befunde zu den zentralen Selbstbewertungen
zeigen ebenfalls berwiegend negative Beziehungen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt
(Allen et al., 2012; Boyar & Mosley, 2007; Carlson, 1999; Tement & Korunka, 2013).
Hierbei sind allerdings noch nicht zu allen Personlichkeitsmerkmalen Befunde bezuglich
der drei Konfliktformen bekannt. Aufgrund dessen und wiederum analog zum Vorgehen
von Carlson (1999) bei fehlenden Ergebnissen, werden folgende Hypothesen

angenommen:

Hypothese 3 a: Je hoher die zentralen Selbstbewertungen sind, desto weniger zeitbasierter
Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 3 b: Je hoher die zentralen Selbstbewertungen sind, desto weniger
belastungsbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Hypothese 3 c: Je hoher die zentralen Selbstbewertungen sind, desto weniger

verhaltensbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Interaktionen zwischen Arbeitsbelastungen und Arbeitsressourcen

Aufgrund der Annahmen der, in Kapitel 3.4 dargestellten COR-Theorie (Hobfoll, 2001)
und der in Kapitel 4.4 vorgestellten, ersten Ergebnisse zu Interaktionen zwischen
Arbeitsbelastungen und -ressourcen bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts (Bakker et

al., 2011), werden folgende Hypothesen aufgestellt:
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Hypothese 4 a: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstberlastung und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch
Autonomie in der Arbeit moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung und
zeitbasiertem Konflikt bei hoher Autonomie schwécher wird.

Hypothese 4 b: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch
Autonomie in der Arbeit moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung und
belastungsbasiertem Konflikt bei hoher Autonomie schwécher wird.

Hypothese 4 c: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch
Autonomie in der Arbeit moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung und

verhaltensbasiertem Konflikt bei hoher Autonomie schwacher wird.

Hypothese 4 d: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstberlastung und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch soziale
Unterstiitzung durch Vorgesetzte moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung
und zeitbasiertem Konflikt bei hoher sozialer Unterstutzung schwécher wird.

Hypothese 4 e: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstberlastung und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch
soziale Unterstutzung durch Vorgesetzte moderiert, sodass der Zusammenhang von
Uberlastung und belastungsbasiertem Konflikt bei hoher sozialer Unterstiitzung schwacher
wird.

Hypothese 4 f. Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch
soziale Unterstutzung durch Vorgesetzte moderiert, sodass der Zusammenhang von
Uberlastung und verhaltenshasiertem Konflikt bei hoher sozialer Unterstiitzung schwacher

wird.

Interaktionen zwischen zentralen Selbstbewertungen und Arbeitsbelastungen bzw.
Arbeitsressourcen

Ebenfalls aufgrund der Annahmen der dargestellten COR-Theorie (Hobfoll, 2001) und der
vorgestellten ersten Ergebnisse zu Interaktionen zwischen einem mit den zentralen
Selbstbewertungen verwandten Konstrukt und Arbeitsbelastungen bzw. -ressourcen
bezuglich des Arbeits-Familien-Konflikts (Tement & Korunka, 2013), werden folgende
Hypothesen aufgestellt:
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Hypothese 5 a: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitsiiberlastung und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die
zentralen Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung und
zeitbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen schwacher wird.

Hypothese 5 b: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die
zentralen Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung und
belastungsbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen schwécher wird.
Hypothese 5 c: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die
zentralen Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von Uberlastung und

verhaltensbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen schwécher wird.

Hypothese 5 d: Der Zusammenhang zwischen der Autonomie in der Arbeit und dem
zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die zentralen Selbstbewertungen
moderiert, sodass der Zusammenhang von Autonomie und zeitbasiertem Konflikt bei
hohen zentralen Selbstbewertungen stérker wird.

Hypothese 5 e: Der Zusammenhang zwischen der Autonomie in der Arbeit und dem
belastungsbasierten  Arbeits-Familien-Konflikt  wird durch die  zentralen
Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von Autonomie und
belastungsbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen stérker wird.
Hypothese 5 f: Der Zusammenhang zwischen der Autonomie in der Arbeit und dem
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die zentralen Selbstbewertungen
moderiert, sodass der Zusammenhang von Autonomie und verhaltensbasiertem Konflikt
bei hohen zentralen Selbstbewertungen starker wird.

Hypothese 5 g: Der Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstlitzung durch
Vorgesetzte und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die zentralen
Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von sozialer Unterstiitzung und
zeitbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen starker wird.

Hypothese 5 h: Der Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstutzung durch
Vorgesetzte und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die
zentralen Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von sozialer
Unterstitzung und belastungsbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen

starker wird.
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Hypothese 5 i: Der Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstiitzung durch
Vorgesetzte und dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird durch die
zentralen Selbstbewertungen moderiert, sodass der Zusammenhang von sozialer
Unterstitzung und verhaltensbasiertem Konflikt bei hohen zentralen Selbstbewertungen

starker wird.
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Il Empirische Untersuchung
6. Methoden

Im Folgenden werden die Methoden der empirischen Untersuchung im Rahmen der
vorliegenden Arbeit dargestellt. Dabei wird zu Beginn erléutert, wie bei der Untersuchung
vorgegangen wurde und welche Stichprobe in der Untersuchung resultiert, danach wird
darauf eingegangen, wie die zu messenden Konstrukte operationalisiert wurden und

welche Messinstrumente zum Einsatz kamen.

6.1 Untersuchungsdurchfiihrung und Stichprobe

Zur Untersuchung der dargestellten Fragestellungen und Hypothesen im Rahmen dieser
Arbeit wurde eine nicht-experimentelle, quantitative Querschnittuntersuchung in

verschiedenen, zugénglichen Feldsettings durchgefiihrt.

Das Erhebungsmaterial bestand aus einem Fragebogen, der zuerst in Papier-Bleistift-Form
und auf Basis dieser unmittelbar anschliefend auch in einer Online-Form angefertigt
wurde, um eine moglichst grolle Stichprobe zu erzielen und die jeweiligen Starken beider
Varianten fir die Untersuchung niitzen zu kénnen. Da beide Fragebogenversionen in ihren

Inhalten vollstandig Gbereinstimmen, sind sie als vergleichbar zu erachten.

Die Vorgabe des Fragebogens wurde mit der Papier-Bleistift-Version Ende Juli 2012
gestartet und wenige Wochen spater wurde auch begonnen, die Online-Version
vorzugeben, was Mitte Oktober 2012 als letztes beendet wurde.

Die Verbreitung des Fragebogens erfolgte einerseits durch Verteilen von Kopien der
Papier-Bleistift-Version und andererseits durch Versenden eines Links zur Online-Version.
Die Papier-Bleistift-Version wurde den Teilnehmerinnen und Teilnehmern persénlich mit
einer kurzen Erkldrung zur Befragung (Nennung des Themas, Zusicherung wvon
Anonymitat und Hinweis auf die Mdglichkeit einer Kontaktaufnahme bei Fragen) und
teilweise mit einem Kuvert Uberreicht, in dem sie den ausgefiillten Fragebogen
verschlossen retournieren konnten, um die anonyme Behandlung der Daten glaubhaft zu
unterstreichen. Die Riickgabe der Fragebdgen erfolgte bei dieser Version zumeist ebenfalls
personlich oder (ber Personen, denen die Teilnehmer/innen vertrauten. Der Link zur

Online-Version wurde in einem personlichen Anschreiben mit einer &hnlichen kurzen
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Erklarung zur Befragung per E-Mail, durch personliche Nachricht in Sozialen Online-

Netzwerken und mittels posten einer 6ffentlichen Nachricht in Internet-Foren verbreitet.

Um die inhaltliche Untersuchung der interessierenden Konstrukte zu erméglichen und ein
ausreichendes Verstandnis des Fragebogens zu gewahrleisten, wurden hierbei nur Personen
um Teilnahme gebeten, die erwerbstatig sind und mit ihrer Partnerin bzw. ihrem Partner in
einem gemeinsamen Haushalt leben sowie die Deutsch als Muttersprache haben oder Gber
sehr gute Deutschkenntnisse verfiigen. Hierflr wurden vorwiegend Personen aus dem
Freundes-, Bekannten- und Kolleginnen- bzw. Kollegenkreis aus Studium und Arbeit
sowie aus der Verwandtschaft angesprochen, es wurden aber auch Personen Uber
Unternehmen der Privatwirtschaft und Uber andere Institutionen (z.B. Schulen,
Kindergérten) rekrutiert. Geografisch betrachtet wurden dabei hauptsachlich Personen im
stadtischen und landlichen Raum Ostosterreichs (Wien, Niederdsterreich, Burgenland,
Obergsterreich und Steiermark) und in Deutschland um Teilnahme gebeten. Zudem
wurden viele der angesprochenen Personen um Weitergabe bzw. -leitung des Instruments
an weitere potenzielle Teilnehmer/innen gebeten. Diese Vorgehensweisen dienten dazu,

eine so heterogene Stichprobe wie mdglich zu erhalten.

Innerhalb des angegebenen Erhebungszeitraums wurden die Teilnehmer/innen zumindest
teilweise auch an das Ausflllen des Fragebogens erinnert. Diejenigen, an die Papier-
Bleistift-Versionen verteilt worden waren, wurden hierbei personlich erinnert und
denjenigen, an die Online-Versionen verschickt worden waren, wurde, zur Wahrung der
Anonymitét, eine standardisierte Nachricht gesendet, in der ihnen fir das Ausfillen
gedankt wurde und in der sie noch einmal darum gebeten bzw. dazu aufgefordert wurden,

den Fragebogen auszufiillen, falls sie dies noch nicht getan haben.

Die Stichprobe der vorliegenden Untersuchung besteht aus einer Gelegenheitsstichprobe,
da die Fragestellungen kein anderes VVorgehen verlangten. Die Gesamtstichprobe besteht
aus insgesamt 790 Teilnehmerinnen und Teilnehmern.

Einige dieser wurden, basierend auf methodischen und inhaltlichen Uberlegungen aus den
Analysen ausgeschlossen. Dies betraf Personen, die fehlende Daten in den, in diesem
Abschnitt vorgestellten demographischen Angaben aufwiesen. Weiters wurden Personen
ausgeschlossen, die weniger als ca. 80% der Items pro verwendeter Subskala beantwortet
haben, da diese moglicherweise die Ergebnisse verzerren und ein rechnerisches Ersetzen
zu vieler fehlender Werte ebenfalls zu Verzerrungen in den Ergebnissen fuhren kann
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(Field, 2009). Die danach noch tbrig gebliebenen, fehlenden Werte wurden jeweils durch
den Personenmittelwert pro betreffender Skala ersetzt, da dieser als eine gute Naherung an
die wahren fehlenden Werte erachtet wurde. Dem Vorgehen von Dillitzer (2006) folgend,
wurden aufRerdem alle Personen aus den Analysen ausgeschlossen, die angaben, weniger
als 15 Stunden pro Woche erwerbstatig zu sein. SchlieRlich wurden auch alle Personen
ausgeschlossen, die antworteten, selbstandig erwerbstatig zu sein, da die Teilnehmer/innen
gemal mehrerer Hypothesen dieser Untersuchung Vorgesetzte haben mussten, was bei

Selbstandigen in der Regel nicht der Fall sein dirfte.

In die endgultige Stichprobe gingen schlielRlich insgesamt 604 Teilnehmer/innen ein. VVon
diesen sind 276 (45.70%) Manner und 328 (54.30%) Frauen. Das durchschnittliche Alter
der Probandinnen und Probanden betragt 37.08 Jahre, wobei die jlngsten Personen 21
Jahre und die alteste Person 65 Jahre alt sind. Wie bereits aufgrund des geografischen
Bereichs, in dem die Stichprobe rekrutiert wurde zu erwarten war, gaben mit 474
Nennungen (78.50%) die uUberwiegende Mehrzahl der Teilnehmer/innen an,
Osterreicher/innen zu sein, gefolgt von 109 Personen (18%) aus Deutschland und 21

Personen (3.50%) mit einer anderen Nationalitat.

Bezlglich der hochsten Ausbildung wurde von den Probandinnen und Probanden mit 268
Angaben (44.40%) am Haufigsten geantwortet, dass sie ein Studium bzw. eine
akademische Ausbildung abgeschlossen haben, was die vorwiegende Rekrutierung der
Teilnehmer/innen im Umfeld der eigenen Freundinnen bzw. Freunde und
Studienkolleginnen bzw. -kollegen widerspiegelt. Am zweithdufigsten antworteten die
Personen mit 152-mal (25.20%) die Matura bzw. ein Kolleg absolviert zu haben, gefolgt
von der Lehre mit 107 Nennungen (17.72%), einer berufsbildenden mittleren Schule bzw.
der mittleren Reife mit 65 Angaben (10.80%) und schliellich der Pflichtschule mit

12 Angaben (2%). In der Stichprobe zeigt sich also ein eher hohes Bildungsniveau.

Die Berufsgruppe betreffend gaben die Probandinnen und Probanden mit 139 Nennungen
(23%) am Haufigsten an, Biirokraft bzw. kaufménnische/r Angestellte/r zu sein, was dicht
gefolgt wird von 135 Teilnehmerinnen und Teilnehmern (22.35%), die antworteten,
Techniker/innen zu sein bzw. in gleichrangigen, nichttechnischen Berufen zu arbeiten und
am Dritthaufigsten wurden mit 122-mal (20.20%) Dienstleistungsberufe gewahlt. Etwas
weiter darunter liegend gaben 93 Personen (15.40%) an, Wissenschaftler/innen oder
Akademiker/innen zu sein und 71 Probandinnen und Probanden (11.80%) antworteten,
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Angehorige gesetzgebender Korperschaften, leitende Verwaltungsbedienstete und
Fuhrungskrafte in der Privatwirtschaft zu sein. SchlieRlich wurde mit 29 Nennungen
(4.80%) die Gruppe der Handwerksberufe gewahlt, von 10 Teilnehmerinnen und
Teilnehmern (1.70%) wurde angegeben, dass sie Anlagen- und Maschinenbediener/innen
sowie Montierer/innen und Fahrzeugfuhrer/innen sind, 3 Personen (0.50%) antworteten,
Soldatinnen bzw. Soldaten zu sein und 2 Personen (0.33%) gaben an, Hilfsarbeitskrafte zu
sein. In der endgultigen Stichprobe befindet sich keine Person, die, in Bezug auf die
Berufsgruppe, die Antwortmdglichkeit Fachkraft in der Landwirtschaft und Fischerei

gewahlt hat

Bezlglich des ZeitausmaRes, in dem gearbeitet wird, gaben 412 Probandinnen und
Probanden (68.21%) an, Vollzeit erwerbstdtig zu sein, wahrend die restlichen 192
Personen (31.80%) antworteten, Teilzeit zu arbeiten. Pro Woche sind die Teilnehmer/innen
hierbei durchschnittlich 36.79 Stunden berufstatig. In Bezug auf die Spanne der Arbeitszeit
betragt die niedrigste Stundenanzahl 15 Stunden pro Woche (was durch die erwéhnte
Festlegung bedingt ist), wahrend die hdchste angegebene Stundenzahl bei 65 Stunden liegt.
Mit 25.20% gaben die Probandinnen und Probanden am Haufigsten an, 40 Stunden zu
arbeiten. Eine Stundenzahl bis zu 40 Wochenstunden arbeiten 72.52% der
Teilnehmer/innen, was bedeutet, dass 27.48% der Personen in der Stichprobe in der Regel
Uberstunden machen. Mit Abstand hervorstechend ist auRerdem noch, dass 9.60% der
Personen 20 Wochenstunden erwerbstétig sind, 6.50% 30 Stunden, 8.44% 38.5 Stunden,
7.95% 45 Stunden und immerhin 4.80% 50 Stunden pro Woche arbeiten.

Nach der Dauer der Beschéftigung an der derzeitigen Arbeitsstelle gefragt, wurde von den
Probandinnen und Probanden mit 370 Angaben (61.26%) am Haufigsten geantwortet,

3 Jahre oder langer in der jetzigen Position tatig zu sein. Am zweithdufigsten wurde mit
146 Nennungen (24.17%) angegeben, 1 bis 3 Jahre an der momentanen Stelle zu arbeiten.
Die Antwortmoglichkeiten, 6 Monate bis 1 Jahr und weniger als 6 Monate in der

derzeitigen Position beschaftigt zu sein, wurden von jeweils 44 Personen (7.28%) gewahlt.

Eine Befristung des Dienstverhéltnisses betreffend antworteten nur 92 Personen (15.23%)
der Stichprobe, dass sie sich in einem befristeten Arbeitsverhaltnis befinden. In Bezug auf
Bekleidung einer Fuhrungsposition gaben 142 Personen (23.51%) an, in ihrer Tatigkeit

Fihrungsverantwortung zu besitzen.
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Beziliglich eigener Kinder gaben mit 321 Teilnehmerinnen und Teilnehmern (52.90%)
mehr als die Halfte aller Personen an, Kinder zu haben. Betreffs Pflegeverpflichtungen fur
Familienangehodrige antworteten nur 39 Probandinnen und Probanden (6.40%) der

Stichprobe, sich um pflegebedirftige Angehérige zu kimmern.

Die beschriebene Stichprobe besteht zu 71.50 % aus Personen, die den Fragebogen online
beantwortet haben und zu 28.50 % aus Personen, die ihn handschriftlich in der Papier-

Bleistift-Variante ausgefillt haben.

6.2 Operationalisierung der Konstrukte bzw.

Erhebungsinstrumente

Das Instrument, mit dem die Daten fiir diese Untersuchung erhoben wurden, bestand, wie
bereits im vorangegangenen Abschnitt erwahnt, aus einem Fragebogen. Dieser enthielt,
neben den fir die vorliegende Untersuchung relevanten Fragen und Skalen, auch die
Skalen, die fur die Untersuchungen der Kolleginnen und Kollegen relevant waren. In
dieser Gesamtform wurde er allen Probandinnen und Probanden vorgegeben.

Dem Instrument ging ein Begleittext voraus, in dem Thema und Intention der
Untersuchung kurz erlautert wurden, eine Zusicherung uber einen vertraulichen und
anonymen Umgang mit den Daten, Kontaktdaten fiir Riickfragen und eine knappe aber
genaue Instruktion zum Ausfullen des Bogens enthalten waren. Anschlielend folgte der

Fragebogen in mehreren Abschnitten.

Die fur diese Arbeit relevanten Teile des Instruments setzen sich zum einen aus Grof3teils
selbst entwickelten Fragen zu wichtigen demographischen Daten der Personen zusammen
sowie aus mehreren, bereits bestehenden und validierten Skalen. Bei der Frage nach der
Berufsgruppe in den demographischen Angaben orientieren sich die Antwortmoglichkeiten
an der Internationalen Standardklassifikation der Berufe (ISCO-88) (International Labour
Office, 1990). Alle fur die vorliegende Untersuchung relevanten Aufgaben waren zur
Selbstbeurteilung der Probandinnen und Probanden konzipiert und sollten allein ausgefillt

werden.

Um die drei Konfliktformen zwischen Arbeit und Familie zu erheben, wurden Subskalen
der Ubersetzten deutschsprachigen Version (Wolff & HOge, 2011) einer englischsprachigen
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Skala zum Arbeits-Familien-Konflikt (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000) herangezogen,
zur Erfassung der zu untersuchenden Arbeitsbelastung und der beiden Arbeitsressourcen
wurden entsprechende Subskalen des Verfahrens SALSA (Udris & Rimann, SAA und
SALSA: Zwei Fragebdgen zur subjektiven Arbeitsanalyse, 1999) verwendet und zur
Messung der zentralen Selbstbewertungen wurde die Ubersetzte deutschsprachige Version
(Stumpp, Muck, Hulsheger, Judge, & Maier, 2010) des englischsprachigen Instruments
CSES (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, The core self-evaluations scale: development of a
measure, 2003) eingesetzt. Diese Erhebungsinstrumente und die von ihnen erhobenen
Konstrukte sind in Tabelle 1 zusammengefasst. Im Anschluss daran werden sie, gegliedert

nach den entsprechenden Konstrukten, naher dargestellt und erléutert.

Tabelle 1: Verwendete Erhebungsinstrumente und jeweilige dadurch erfasste Konstrukte

Erhebungsinstrumente Konstrukte
Zeitbasierter AFK
AFK-Skala Belastungsbasierter AFK
Verhaltensbasierter AFK
Arbeitstiberlastung
SALSA Autonomie in der Arbeit
Soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte
CSES Zentrale Selbstbewertungen

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt. CSES = Zentrale Selbstbewertungsskala. SALSA = Salutogenetische
Subjektive Arbeitsanalyse.

6.2.1 Arbeits-Familien-Konflikt

Die drei Formen des zeitbasierten, belastungsbasierten und verhaltensbasierten Konflikts
zwischen Arbeit und Familie wurden mit den entsprechenden Subskalen der
Mehrdimensionalen Messung von Arbeits-Familien-Konflikt (Carlson, Kacmar, &
Williams, 2000) in der deutschsprachigen Ubersetzung nach Wolff und Hoge (2011)
erhoben.

Die englischsprachige Variante des Instruments wurde in drei unterschiedlichen Studien
anhand von funf verschiedenen Stichproben konstruiert und validiert. In Orientierung an
den bereits behandelten Theorien von Greenhaus und Beutell (1985) kdnnen damit sechs
verschiedene Dimensionen des Konflikts erfasst werden, die sich aus Kombinationen der

drei Konfliktformen zeit-, belastungs- und verhaltensbasierter Konflikt sowie der beiden
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Konfliktrichtungen Arbeits-Familien- und Familien-Arbeits-Konflikt zusammensetzen. Die
Erhebung dieser Dimensionen erfolgt hierbei mit insgesamt 18 Items, von denen jeweils
drei Items eine eigene Skala darstellen. Daher kann auch jede der Dimensionen separat

erhoben werden (Carlson, Kacmar, & Williams, 2000).

Aufgrund des Fehlens einer deutschen validierten Arbeits-Familien-Konflikt-Skala wurde
die deutschsprachige Version des Verfahrens mit Hilfe von zwei Studien und zwei
Stichproben erfolgreich adaptiert (Wolff & Hdge, 2011). Diese stellt somit zurzeit das
einzige valide Verfahren im deutschen Sprachraum dar, mit dem Arbeits-Familien-
Konflikt getrennt in die drei Konfliktformen und die zwei Konfliktrichtungen gemessen
werden kann. Daher wurden im Rahmen dieser Untersuchung wurden die drei Subskalen
des zeitbasierten, belastungsbasierten und verhaltensbasierten Konflikts von Arbeit zu
Familie, bestehend aus je drei Items, eingesetzt. Das Antwortformat dieser ist funfstufig
von trifft nicht zu bis trifft voll zu. In Tabelle 2 sind die verwendeten Skalen, die Anzahl
ihrer Items und ein jeweiliges Beispielitem aufgelistet.

Tabelle 2: Verwendete Skalen zur Erhebung des zeitbasierten, belastungsbasierten und
verhaltensbasierten AFK

Skala ltemanzahl Beispielitem

Da mich meine beruflichen
Pflichten sehr viel Zeit kosten,

3 kann ich nicht an Aktivitaten
meines Partners / meiner
Familie teilnehmen.

Zeitbasierter AFK

Wenn ich von der Arbeit nach
Hause komme, bin ich oft mit
den Nerven am Ende, so dass

Belastungsbasierter AFK 3 ich mich nicht mehr um meine
Familie / meinen Partner
kiimmern kann.

Verhaltensweisen, die fur

meine Arbeitstatigkeit effektiv
Verhaltensbasierter AFK 3 und notwendig sind, wéaren zu

Hause vollig fehl am Platze.

Anmerkung. Als Beispielitem wurde das jeweilige Item mit der hdchsten Item-Skala-Korrelation der betreffenden Skala
gewahlt. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

6.2.2 Arbeitsbelastungen und -ressourcen

Die Arbeitsbelastung qualitative und quantitative Arbeitstberlastung und die
Arbeitsressourcen Autonomie in der Arbeit und soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte
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wurden durch ausgewahlte Subskalen der Salutogenetischen Subjektiven Arbeitsanalyse
(SALSA) von Rimann und Udris (1997) erfasst. Das Instrument wurde im Rahmen eines
Forschungsprojekts anhand von mehreren Stichproben entwickelt und validiert und
zusétzlich in einem weiteren Projekt an einer anderen Stichprobe analysiert. Die Autoren
bezeichnen es als einen ,,Fragebogen zur personlichen Situation im Beruf und Betrieb*
(Rimann & Udris, 1997, S. 286) und es setzt sich aus funf inhaltlich unterschiedlichen
Abschnitten zusammen, die wiederum aus mehreren, unabhangig voneinander

anwendbaren Subskalen bestehen.

Zur Erhebung des Konstrukts qualitative und quantitative Arbeitsiiberlastung
(Arbeitsuberlastung) in der vorliegenden Untersuchung wurde die Subskala
,,Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben (qualitativ und quantitativ)* (Rimann & Udris,
1997, S. 286) verwendet, welche aus sechs Items besteht. Zur Erfassung des Konstrukts
Autonomie in der Arbeit (Autonomie) wurde die Subskala , Tétigkeitsspielraum
(Entscheidungs- und Kontrollspielraum)“ (Rimann & Udris, 1997, S. 287) eingesetzt,
welche aus drei Items besteht. Das Antwortformat beider Skalen ist flinfstufig von fast nie

/ trifft gar nicht zu bis fast immer / trifft voll zu.

Das Konstrukt soziale Unterstlitzung durch VVorgesetzte (soziale Unterstiitzung) wurde mit
Hilfe der Subskala ,,Soziale Unterstiitzung durch den Vorgesetzten (Rimann & Udris,
1997, S. 287) erhoben, welche sich aus drei Items zusammensetzt. Das Antwortformat
dieser Skala ist ebenfalls flinfstufig, reicht jedoch, im Gegensatz zu dem der beiden
erstgenannten Skalen, von gar nicht bis vollig. Somit wurden insgesamt 12 Items des
Verfahrens SALSA verwendet. In Tabelle 3 befindet sich eine Aufstellung der Subskalen
mit ihren Itemzahlen und Beispielitems. Die dargestellten Skalen dieses Verfahrens
wurden gewdhlt, weil sie die zu erfassenden, einleitend definierten Konstrukte sehr
umfassend abbilden.

Tabelle 3: Verwendete Skalen zur Erhebung von qualitativer und quantitativer Arbeitstuiberlastung,
Autonomie in der Arbeit und soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte

Skala ltemanzahl Beispielitem

Uberforderung durch die Es passiert so viel auf einmal,

Arbeitsaufgaben (qualitativ und 6 dass man es kaum bewaltigen
guantitativ) kann.

Tatigkeitsspielraum Man kann sich seine Arbeit
(Entscheidungs- und 3 selbstandig einteilen.
Kontrollspielraum)

Soziale Unterstiitzung durch 3 Wie sehr sind diese Personen
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den Vorgesetzten bereit, Ihre Probleme in der
Arbeit anzuhtren? — lhre
Vorgesetzten

Anmerkung. Als Beispielitem wurde das jeweilige Item mit der hdchsten Item-Skala-Korrelation der betreffenden Skala
gewahlt.

6.2.3 Zentrale Selbstbewertungen

Das Konstrukt zentrale Selbstbewertungen wurde mit Hilfe der zentralen
Selbstbewertungsskala (Core Self-Evaluations Scale, CSES) (Judge, Erez, Bono, &
Thoresen, The core self-evaluations scale: development of a measure, 2003) in der
deutschsprachigen Ubersetzung nach Stumpp, Muck, Hiilsheger, Judge und Maier (2010)
erhoben.

Die englischsprachige Version dieses Instruments wurde in einer Studie in mehreren
Schritten anhand von vier unterschiedlichen Stichproben konstruiert und validiert. Es
wurde mangels eines Verfahrens zur direkten und 6konomischen Erfassung des Konstrukts
entwickelt, das sich, wie bereits in Kapitel 4.4 dargestellt, aus den
Personlichkeitseigenschaften Selbstwirksamkeit, Selbstwert, Kontrolliberzeugungen und
Emotionale Stabilitdt zusammensetzt (Judge, Erez, Bono, & Thoresen, The core self-
evaluations scale: development of a measure, 2003). Im Gegensatz zu anderen Verfahren
fir dieseloen Merkmale, besteht die besondere Okonomie des Instruments darin, dass die

Konstrukte hierbei mit einer ein-faktoriellen Struktur erhoben werden kdnnen.

Die deutschsprachige Variante des Instruments wurde anhand von drei verschiedenen
Stichproben ebenfalls erfolgreich validiert und weist dieselbe sparsame ein-faktorielle
Struktur auf (Stumpp, Muck, Hulsheger, Judge, & Maier, 2010). Aufgrund seiner
Okonomie wurde das Instrument auch in dieser Untersuchung eingesetzt. Sein
Antwortformat ist funfstufig von stimme lberhaupt nicht zu bis stimme stark zu. Tabelle 4

zeigt die Anzahl der Items und ein Beispielitem.

Tabelle 4: Verwendete Skala zur Erhebung der zentralen Selbstbewertungen

Skala ltemanzahl Beispielitem
Es gibt Zeiten, in denen mir die
Zentrale Selbstbewertungen 12 Dinge ziemlich duster und

hoffnungslos erscheinen.

Anmerkung. Als Beispielitem wurde das jeweilige Item mit der hdchsten Item-Skala-Korrelation der betreffenden Skala
gewabhlt.
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7. Ergebnisse

Im Folgenden werden die Ergebnisse der vorliegenden Untersuchung dargestellt. Hierbei
werden zuerst vorbereitende Analysen vorgestellt, danach deskriptive Ergebnisse
prasentiert und schlieBlich die Hypothesentestung dargestellt.

7.1 Vorbereitende Analysen

Vor der eigentlichen Hypothesenprifung wurden im Rahmen dieser Arbeit
Faktorenanalysen und Reliabilitatsanalysen durchgefihrt, deren Ergebnisse und Bedeutung

fiir die darauffolgenden Untersuchungen in diesem Abschnitt erlautert werden.

7.1.1 Faktorenanalysen

Um zu Uberprifen, ob die Struktur der gemessenen Konstrukte, die den verwendeten
Erhebungsinstrumenten zugrunde liegt, auch in den erhobenen Daten zu finden ist sowie
ob die gemessenen Konstrukte voneinander unabhéngig sind und ob die Daten daher den
Hypothesentests wie geplant unterzogen werden durfen, wurden explorative
Faktorenanalysen durchgefuhrt. In neueren Studien wird die Unabhéngigkeit der
Konstrukte auch haufig mit Konfirmatorischen Faktorenanalysen tberprift (z.B. Tement &
Korunka, 2013).

Hierbei wurde zundchst eine Hauptkomponentenanalyse (ber die insgesamt 33 Items aller
verwendeten Skalen mit einer obliquen Rotation durchgefuhrt. Das Kaiser-Meyer-Olkin-
(KMO-) MaR dieser von .88, welches nach Field (2009) als hoch zu bezeichnen ist,
bestéatigt, dass die Grolze der erhobenen Stichprobe adaquat fir die Faktorenanalyse ist. Da
auch alle KMO-Werte flr die individuellen Items, mit .72 als niedrigster Wert, deutlich
groRer als der unterste akzeptable Wert von .5 (Field, 2009) waren, sind keine Variablen
aus der Analyse auszuschlieBen. Auch der Bartlett-Test auf Sphirizitit, der mit y* (528) =
8740.37 und p < .001 ein hoch signifikantes Ergebnis aufwies, deutet darauf hin, dass die
Korrelationen zwischen den Items nicht durch Zufall zustande gekommen, sondern fir die
Hauptkomponentenanalyse hinreichend hoch sind. Weiters zeigten sich bei acht Faktoren
Eigenwerte Uber dem Wert des Kaiser-Kriteriums von 1 (Field, 2009), welche daher
extrahiert wurden. Diese erklaren insgesamt 64.35% der Varianz in den Daten. Im

Screeplot hingegen, waren bereits nach dem 7. Faktor der grofite Knickpunkt und ein
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flacherer Abfall der Kurve zu sehen, was eher fir sieben statt acht Faktoren sprechen

wirde.

Tabelle 5 zeigt die Faktorenladungen mit einer Struktur von acht Faktoren nach der
obliquen Rotation. Bei naherer Betrachtung der Items, die auf den selben Faktoren laden,
ist zu erkennen, dass sich auf Faktor 1 die nicht umkodierten ltems der zentralen
Selbstbewertungen gruppieren, sich auf Faktor 2 die Items des zeit- und
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts befinden und es sich bei Faktor 3 um
soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte handelt. Weiters laden die Items der qualitativen
Arbeitsiiberlastung auf Faktor 4 und auf Faktor 5 gruppieren sich die umkodierten Items
der zentralen Selbstbewertungen. Faktor 6 représentiert den verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt, bei Faktor 7 handelt es sich um Autonomie in der Arbeit und auf Faktor
8 laden schlieBlich die Items der quantitativen Arbeitsuberlastung.

Tabelle 5: Zusammenfassung der Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse fir die
verwendeten Items aller Skalen

Rotierte Faktorladungen

- 5
o g 8¢ 2 & ¢ < 2
oL & 3N = o o @ 5
£tg 8 TP o = 8 £ o8
2L W ED oo e 9 o >
wggﬁg’ 2GS 28 4,02 § = =
SE28352 L2 Ba gE£% = S =2
s58=7 9 8 =37 598 8 S c %
cedTcl 35 3£ 535 5% 3 S¢
ltemn NOERNE<S 03 O N3 S I ©OK%
Wenn ich m|ch anstrenge, bin ich 86 01 .04 02 07 01 04 -.01
im Allgemeinen erfolgreich.
Ich erledige Aufgaben erfolgreich. 79 06 .01 -12 -09 -04 -01 01
Ich.bm in der Lage, die m"elgten 71 _02 -0l 05 _06 09 11 -.05
meiner Probleme zu bewaltigen.
Im Grof_Sen und Ganzen bin ich mit 68 _04 00 06 13 -00 02 -.02
mir zufrieden.
Ich bin zuversichtlich, im Leben den 05
Erfolg zu bekommen, den ich .65 -.07 .09 A1 .18 .02 -.01 ™
verdiene.
Ich bestimme, was in meinem 60 05 01 03 13 -10 07 .05
Leben geschehen soll.
Da mich meine beruflichen
Pflichten sehr viel Zeit kosten, kann 07
ich nicht an Aktivitaten meiner -.01 .83 -.06 .09 .15 .02 -.07 -
Familie / meines Partners
teilnehmen.
Die Zeit, die ich flir meine Arbeit
aufbringen muss, héalt mich davon 03 78 07 12 03 .03 08 -.12

ab, geniigend Verantwortung im
Haushalt zu Gbernehmen.
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Selbstbewertungen
(nicht umkodiert)

Zentrale
Zeit- und

Iltem

Rotierte Faktorladungen

belastungsbasierter
Soziale Unterstiitzung
durch Vorgesetzte

AFK

Arbeitsiiberlastung

Qualitative

Selbstbewertungen

Zentrale
(umkodiert)

Verhaltensbasierter

AFK

Autonomie in der Arbeit

Arbeitsuiberlastung

Quantitative

Meine Arbeit halt mich mehr als mir
lieb ist von Unternehmungen mit
meiner Familie / meinem Partner
ab.

-11

[ep}
©
K

o
=

=
N

o
©

o
N

i
N

i
o

Wenn ich von der Arbeit nach

Hause komme, bin ich oft zu

erschopft, um etwas mit meiner .01
Familie / meinem Partner zu

unternehmen.

.59 .09

-.20

-.21

.03

-.10

27

Aufgrund der Belastungen am

Arbeitsplatz bin ich oft so

ausgelaugt, dass ich zu Hause .05
nicht mal mehr die Dinge machen

kann, die ich gerne tue.

.54 .02

-.14

-.20

A7

-.10

.26

Wenn ich von der Arbeit nach

Hause komme, bin ich oft mit den

Nerven am Ende, so dass ich mich -.05
nicht mehr um meine Familie /

meinen Partner kiimmern kann.

.53 .09

-.15

-.18

18

-.14

24

Wie sehr sind diese Personen
bereit, lhre Probleme in der Arbeit -.02
anzuhoren? — lhre Vorgesetzten

-.02 .90

.03

.02

-.05

.08

-.02

Wie sehr kbnnen Sie sich auf die
folgenden Personen verlassen,

wenn in der Arbeit Probleme .03
auftauchen? — Auf lhre

Vorgesetzten

-.02 .90

.03

-.02

-.02

.03

-.03

Wie sehr unterstlitzen diese
Personen Sie aktiv, so dass Sie es
in der Arbeit leichter haben? — lhre
Vorgesetzten

-.01

.01 .88

.04

.01

.00

.03

-.14

Bei dieser Arbeit gibt es Sachen,

die zu kompliziert sind. 06

.08 .05

75

-.07

-.06

-.05

.08

Es kommt schon vor, dass einem

die Arbeit zu schwierig ist. ~02

-.01 .09

72

-.08

.01

-.08

16

Man muss Dinge tun, fur die man
eigentlich zu wenig ausgebildetund  -.03
vorbereitet ist.

.05 -.06

.68

.02

A3

.07

.05

Es gibt Zeiten, in denen mir die
Dinge ziemlich dister und -.03
hoffnungslos erscheinen.

-.03 .04

-.01

.86

-.02

.01

.03

Manchmal bin ich deprimiert. -.00

-.01 .04

.09

.81

.01

.02

-.06

Wenn ich etwas nicht schaffe, flihle

ich mich manchmal wertlos. 03

.05 -.03

.01

.78

.03

.03

.01

Ich zweifle an meinen Fahigkeiten. 15

.10 -.08

-11

.59

.01

-.05

-.01

Manchmal habe ich das Geflihl,
keine Kontrolle Gber meine Arbeit .03
zu haben.

-.04 A1
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Item

Selbstbewertungen
(nicht umkodiert)

Zentrale
Zeit- und

belastungsbasierter

AFK

Rotierte Faktorladungen

Soziale Unterstiitzung
durch Vorgesetzte

Arbeitstberlastung

Qualitative

Selbstbewertungen

Zentrale
(umkodiert)

Verhaltensbasierter

AFK

Autonomie in der Arbeit

Arbeitsiiberlastung

Quantitative

Ich habe das Gefuhl, den Erfolg
meiner Karriere nicht unter
Kontrolle zu haben.

1
=
~

2

~

1
N
o

N
N

1
o
w

1
o
>

w
o

Verhaltensweisen, die fir meine
Arbeitstatigkeit effektiv und
notwendig sind, waren zu Hause
vollig fehl am Platze.

.00

-.02

-.05

.04

.89

.02

-.03

Das Verhalten, das meine
Arbeitsproduktivitat steigert, hilft mir
zu Hause nicht, ein besseres
Familienmitglied / ein besserer
Partner zu sein.

.05

.00

-.06

-.03

-.06

.86

.02

-.03

Die Art, mit der ich bei meiner
Arbeitstatigkeit Probleme lose,
funktioniert bei Problemen zu
Hause nicht.

-.04

-.01

.08

.03

.08

.85

-.06

.02

Es ist einem genau vorgeschrieben,
wie man seine Arbeit machen
muss.

-.03

-.07

-.12

-.05

-.04

-.02

.83

.08

Man kann sich seine Arbeit
selbstandig einteilen.

.09

.09

12

-.00

.01

-.05

71

-11

Diese Arbeit erlaubt es, eine Menge
eigener Entscheidungen zu treffen.

.07

.02

.20

-.02

.04

.03

71

A1

Es gibt so viel zu tun, dass es
einem Uber den Kopf wéchst.

.01

.06

-.00

18

-.03

.03

.01

.76

Es passiert so viel auf einmal, dass
man es kaum bewaltigen kann.

-11

.04

-.08

A9

-.00

.05

.07

72

Man hat genug Zeit, diese Arbeit zu
erledigen.

-.04

.05

-.25

.08

.05

-.03

.04

.67

Eigenwerte

7.81

3.27

2.43

2.03

1.71

1.54

1.42

1.03

Prozentanteile der erklarten
Varianz

23.66

9.92

7.37

6.16

5.20

4.65

4.31

3.11

Anmerkung. Faktorladungen uber .4 sind fett gedruckt. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

Einige der Faktoren in der dargestellten Faktorenstruktur entsprechen somit nicht der

aufgrund der verwendeten Skalen und Subskalen inhaltlich zu erwartenden Faktoren. Das

Konstrukt der zentralen Selbstbewertungen besteht hier aus zwei Faktoren, wobei einer die

positiv formulierten und der andere die negativ formulierten Items enthadlt. Da diese

Faktoren somit artifiziell sind und da das Verfahren zur Erhebung des Konstrukts in der

Originalliteratur als ein Ein-faktorielles bestatigt wurde (Judge, Erez, Bono, & Thoresen,

The core self-evaluations scale: development of a measure, 2003; Stumpp, Muck,

Hulsheger, Judge, & Maier, 2010), wurde die widersprichliche Faktorenstruktur des
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Instruments in der vorliegenden Untersuchung ignoriert und es ging, wie geplant, als eine

Skala in die nachfolgenden Analysen ein.

Auch das Konstrukt Arbeitsuberlastung sollte eine Skala bilden und in der Faktorenanalyse
daher nur auf einem Faktor laden. Dass dies nicht der Fall ist, kann jedoch dadurch erklart
werden, dass, der Originalliteratur zufolge (Rimann & Udris, 1997; Udris & Rimann, SAA
und SALSA: Zwei Fragebdgen zur subjektiven Arbeitsanalyse, 1999), das Konstrukt
sowohl in den qualitativen und quantitativen Bereich getrennt, mit Hilfe von zweli
voneinander unabhédngig vorgebbaren Skalen, als auch als Ganzes, mit den betroffenen
Items in einer gemeinsamen Skala, erhoben werden kann. Aus diesem Grund erscheint es
gerechtfertigt, die mit diesem Verfahren erhobene Arbeitsiiberlastung in den folgenden

Analysen, wie vorgesehen, als ein Konstrukt zu untersuchen.

Im Gegensatz zur erhofften Struktur von drei Faktoren stehen auch die zwei Faktoren des
Konstrukts Arbeits-Familien-Konflikt in der Faktorenanalyse. Zur Klarung, ob das
Konstrukt im Weiteren auch in der benétigten, drei-faktoriellen Struktur untersucht werden
kann, wurde Uber die 9 verwendeten Items des Verfahrens eine weitere
Hauptkomponentenanalyse durchgefihrt. In dieser wurde wiederum eine oblique Rotation
sowie die zu erwartende Anzahl von 3 Faktoren zur Extraktion bestimmt. Das mit .85 hohe
KMO-MalR bestétigt wieder, dass die StichprobengréRe adéquat fiir die Faktorenanalyse
ist. Da auch alle KMO-Werte fiir die individuellen Items, mit .78 als niedrigster Wert,
deutlich gréRer als .5 waren, sind keine Variablen auszuschlieRen. Auch der Bartlett-Test
auf Sphirizitit, der mit ¥* (36) = 2294.96 und p < .001 ein hoch signifikantes Ergebnis
aufwies, deutet darauf hin, dass die Korrelationen zwischen den Items fir die

Hauptkomponentenanalyse hinreichend hoch sind (Field, 2009).

Tabelle 6 zeigt die Faktorenladungen des Modells mit den drei, zur Extraktion
vorgegebenen Faktoren nach der Rotation. Hierbei l&sst sich erkennen, dass auf Faktor 1
alle Items des belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts, auf Faktor 2 die Items des
verhaltensbasierten Konflikts und auf Faktor 3 alle Items des zeitbasierten Konflikts laden.
Bei den ersten beiden der drei extrahierten Faktoren zeigen sich jeweils Eigenwerte tiber 1
(Field, 2009) und sie erklaren 62.98% der Varianz. Auch im Screeplot befanden sich nach
dem 2. Faktor der groRte Knickpunkt und ein etwas flacherer Abfall der Kurve, was
ebenfalls eher fur zwei Faktoren spricht. Allerdings wies der Plot nach vier Faktoren einen
weiteren Knick und flacheren Kurvenabfall auf, was den Schluss zu l&sst, dass auch mehr
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als zwei Faktoren den Daten entsprechen konnten. Beim dritten extrahierten Faktor liegt
der Eigenwert jedoch bei .98 und somit knapp unter 1, was dem Kaiser-Kriterium
widerspricht und weshalb dieser dritte Faktor eigentlich nicht angenommen werden darf.

Das Kaiser-Kriterium wird allerdings von mehreren Seiten Kritisiert. So beanstanden Eid,
Gollwitzer und Schmitt (2010), dass der Wert des Kriteriums willkirlich festgelegt wurde,
sodass ,,Hauptkomponenten mit einem Eigenwert, der etwas grofer als 1 ist, ausgewahlt
[werden], wahrend Faktoren, deren Eigenwert geringfiigig kleiner als 1 ist, nicht
bertcksichtigt [werden], obwohl sie sich in ihren Eigenwerten kaum unterscheiden.* (Eid,
Gollwitzer, & Schmitt, 2010, S. 913). Dies trifft auch auf den soeben dargestellten dritten
Faktor dieser Faktorenanalyse zu. Bortz und Schuster (2010, S. 415) argumentieren gegen
den Wert 1 als Kriterium weiter, dass die berechneten Eigenwerte nur Schatzwerte der
tatsdchlichen Eigenwerte sind. Diese wahren Eigenwerte befinden sich, den
Wissenschaftlern zufolge, dagegen innerhalb von Konfidenzintervallen um den Wert 1.
Aus diesen Grunden wurde der mit .98 nach dem Kriterium unzureichende, dritte Faktor
dennoch angenommen. Damit wurde die drei-faktorielle Struktur des Konstrukts Arbeits-
Familien-Konflikt als bestétigt betrachtet und die entsprechenden Skalen gingen, wie
geplant, in die nachfolgenden Analysen ein.

Tabelle 6: Zusammenfassung der Ergebnisse der explorativen Faktorenanalyse fir die
verwendeten Items des Arbeits-Familien-Konflikts

Rotierte Faktorladungen

N
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_ <
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2 3 L
@ @ =
2 4 g
C p—
S v S—E =
O LW ) ‘©
Item m < > N
Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, bin ich oft zu erschdpft, -.00
. . o . 91 -.09
um etwas mit meiner Familie / meinem Partner zu unternehmen.
Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme, bin ich oft mit den Nerven o1
am Ende, so dass ich mich nicht mehr um meine Familie / meinen .86 .07 ™
Partner kimmern kann.
Aufgrund der Belastungen am Arbeitsplatz bin ich oft so ausgelaugt, 04
dass ich zu Hause nicht mal mehr die Dinge machen kann, die ich .81 .06 )
gerne tue.
Verhaltensweisen, die fir meine Arbeitstatigkeit effektiv und notwendig -.01
: N . -.02 .89
sind, wéren zu Hause vollig fehl am Platze.
Das Verhalten, das meine Arbeitsproduktivitéat steigert, hilft mir zu o1
Hause nicht, ein besseres Familienmitglied / ein besserer Partner zu .03 .86 -

sein.
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Die Art, mit der ich bei meiner Arbeitstatigkeit Probleme I6se, 00 84 .03

funktioniert bei Problemen zu Hause nicht. ) )

Die Zeit, die ich fur meine Arbeit aufbringen muss, hélt mich davon ab, -.09 01 .89

geniigend Verantwortung im Haushalt zu Gbernehmen. ' '

Meine Arbeit halt mich mehr als mir lieb ist von Unternehmungen mit .81
. . ) .05 .00

meiner Familie / meinem Partner ab.

Da mich meine beruflichen Pflichten sehr viel Zeit kosten, kann ich nicht .78

C ; - ; ) .10 .02

an Aktivitditen meiner Familie / meines Partners teilnehmen.

Eigenwerte 406 159 098

Prozentanteile der erklarten Varianz 45,16 17.71 10.86

Anmerkung. Faktorladungen Uber .4 sind fett gedruckt. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

7.1.2 Reliabilitatsanalysen

Um zu UGberprufen, ob die verwendeten Erhebungsinstrumente die beabsichtigten

Konstrukte auch an der erhobenen Stichprobe messen, wurden die Reliabilitaten der

Verfahren skalen- bzw. subskalenweise Gberprift. Hierfur sind in Tabelle 7 die

entsprechenden Cronbach’s Alpha-Werte (o) zusammengefasst dargestellt. Die Skalen zur

Erhebung der drei Formen von Arbeits-Familien-Konflikt weisen Reliabilitaten in einem

Wertebereich zwischen o = .79 und .84 auf, welche als hoch reliabel bzw. konsistent zu

erachten sind (Field, 2009). Die Skalen zur Messung von qualitativer und quantitativer

Arbeitstiberlastung, Autonomie in der Arbeit und sozialer Unterstiitzung durch VVorgesetzte

zeigen mit Werten in einem Bereich von o = .68 bis .92 eine ausreichende bis hohe

Reliabilitat bzw. Konsistenz. Die Skala zur Erfassung der zentralen Selbstbewertungen

weist ebenfalls einen Wert auf, der als hoch reliabel bzw. konsistent anzusehen ist.

Tabelle 7: Reliabilitdaten aller verwendeten Skalen bzw. Subskalen

Skala a

Zeitbasierter AFK 19

Belastungsbasierter AFK -84

Verhaltensbasierter AFK 83

Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben 78

(qualitativ und quantitativ)

Tatigkeitsspielraum (Entscheidungs- und 68

Kontrollspielraum)

Soziale Unterstitzung durch den Vorgesetzten 92
.87

Zentrale Selbstbewertungen

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
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7.2 Deskriptive Ergebnisse

In diesem Abschnitt werden die Ergebnisse der deskriptiven Untersuchungen der
verwendeten Konstrukte dargestellt. Die Tabelle am Ende des Abschnitts zeigt jeweils die
Mittelwerte (M), die Standardabweichungen (SD) und die Spannweiten (Range) der
entsprechenden Subskalen sowie die Korrelationen zwischen den Skalen.

7.2.1 Arbeits-Familien-Konflikt

Tabelle 8 beinhaltet die deskriptiven Ergebnisse zu den drei Formen des Konflikts
zwischen Arbeit und Familie fur die Stichprobe dieser Untersuchung, wobei hohe Werte
einen hohen Konflikt bedeuten. Die Mittelwerte der Skalen zum zeitbasierten und
belastungsbasierten Konflikt liegen unter dem Skalenmittelwert von 2.50, was insgesamt
auf einen niedrigen Arbeits-Familien-Konflikt der untersuchten Personen in diesen beiden
Konfliktformen hindeutet. Da der Mittelwert des verhaltensbasierten Konflikts sich
dagegen etwas Uber der Skalenmitte befindet, ist davon auszugehen, dass die

Untersuchungsteilnehmer/innen einen starkeren Konflikt in dieser Form erleben.

7.2.2 Arbeitsbelastungen und —ressourcen

In Tabelle 8 sind auch die deskriptiven Ergebnisse der SALSA dargestellt. Bei der
verwendeten Skala zur Belastung Uberforderung durch die Arbeitsaufgaben bedeutet eine
hohe Auspragung eine hohe Belastung. Da der Mittelwert dieser Subskala unter dem
Skalenmittelwert drei liegt, kann davon ausgegangen werden, dass in der Stichprobe
generell eine niedrige Belastung durch den Faktor Arbeitsiberlastung besteht. Bei den
verwendeten Ressourcenskalen bedeuten hohe Werte demgegentber viele Ressourcen. Die
Mittelwerte der betreffenden Subskalen Tétigkeitsspielraum und soziale Unterstiitzung
durch den Vorgesetzten befinden sich hier tber der Skalenmitte, was darauf hinweist, dass
die Probandinnen und Probanden viele Ressourcen in den Bereichen Autonomie und

soziale Unterstlitzung durch VVorgesetzte besitzen.

7.2.3 Zentrale Selbstbewertungen

Tabelle 8 zeigt ebenso die deskriptiven Ergebnisse der Skala zu den zentralen

Selbstbewertungen. Da der Mittelwert der Skala ber dem Skalenmittelwert drei liegt,
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weist die Stichprobe hohe Ausprdgungen in den zentralen Selbstbewertungen insgesamt

auf.

Tabelle 8: Deskriptive Ergebnisse und Korrelationen aller verwendeten Skalen bzw. Subskalen

Range
maoglicher tatsachlicher
Skala M SD
1. Zeitbasierter AFK 2.33 0.95 15 1.00-5.00
2. Belastungsbasierter AFK 2.36 0.99 15 1.00-5.00
3. Verhaltensbasierter AFK 2.53 1.11 15 1.00-5.00
4. Uberforderung durch die 1.00-4.83
Arbeitsaufgaben (qualitativ und 2.44 0.69 1-5 i
guantitativ)
5. Tatigkeitsspielraum
(Entscheidungs- und 3.56 0.88 1-5 £:00:5.00
Kontrollspielraum)
6. Soziale Unterstutzung durch 354 1.02 1.5 1.00-5.00
den Vorgesetzten
7. Zentrale Selbstbewertungen 3.91 0.65 1-5 1.67-5.00
Tabelle 8 (Fortsetzung)
1 2 3 4 5 6 !
1

.55** 1

.33 37 1

A5** AQ** 24** 1

-.09* -.19** -.15%* -.06 1

-.19** -.21% -.19%* -.25%* 29%* 1

=27 =37 =17 -.31** 2T** 32%* 1

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p <.05. **p < .01.

7.3 Durchfiihrung und Ergebnisse der Hypothesentestung

Im folgenden Abschnitt werden die Durchfiihrung und die Ergebnisse der Uberpriifung der
Hypothesen dargestellt.
Als Auswertungsverfahren der Untersuchung wurde die hierarchische multiple

Regressionsanalyse herangezogen. Hierbei wurden fiir jede der drei Formen des
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zeitbasierten, belastungsbasierten und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts als
abhdngige Variablen eigene Regressionen gerechnet, in die die jeweiligen vermuteten
Pradiktoren bzw. Moderatoren blockweise, als unabhéngige Variablen eingegeben wurden.
Um das Auftreten von zu hoher Multikollinearitat in den Ergebnissen zu verhindern, die zu
falschen Schlussfolgerungen fiihren kann (Field, 2009), wurden die kontinuierlichen
Pradiktoren Arbeitstberlastung, Autonomie, soziale Unterstitzung und zentrale
Selbstbewertungen, gemal der Empfehlung von Field (2009), vor der Berechnung
zentriert. Um die Ergebnisse zu den mehrkategoriellen Pradiktoren hochste abgeschlossene
Ausbildung und Berufsgruppe eindeutig interpretieren zu kdénnen, wurden Dummy-
Variablen aus diesen erstellt, die in den Berechnungen verwendet wurden (Field, 2009).

Nachfolgend werden die (Uberpriften Hypothesen der Untersuchung noch einmal

zusammengefasst und das jeweilige Vorgehen bei der Analyse dieser naher erldutert.

Die Hypothesen 1 a bis c lauteten jeweils: Je hoher die qualitative und quantitative
Arbeitsiiberlastung ist, desto mehr (a) zeit-, (b) belastungs- und (c) verhaltensbasierter
Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt. Die Hypothesen 2 a bis f lauteten jeweils: Je hoher
die Autonomie in der Arbeit ist, desto weniger (a) zeit-, (b) belastungs- und (c)
verhaltensbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt und je hoher die soziale
Unterstutzung durch Vorgesetzte ist, desto weniger (d) zeit-, (e) belastungs- und (f)
verhaltensbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt. Die Hypothesen 3a bis ¢
lauteten jeweils: Je hoher die zentralen Selbstbewertungen sind, desto weniger (a) zeit-, (b)
belastungs- und (c) verhaltensbasierter Arbeits-Familien-Konflikt wird erlebt.

Zur Untersuchung dieser Hypothesen wurden in einem ersten Schritt jeweils fiir jede
Konfliktform die als bedeutsam angenommenen demographischen Daten als
Kontrollvariablen eingegeben, um mogliche Effekte dieser auf den Konflikt konstant zu
halten. Daraus ergab sich das jeweilige Modell 1 pro Konfliktform. In einem zweiten
Schritt wurde jeweils die Belastung Arbeitsuberlastung eingefiigt, was zum jeweiligen
Modell 2 fiihrte. In einem dritten Schritt wurden jeweils die Ressourcen Autonomie und
soziale Unterstiitzung eingegeben, woraus sich das jeweilige Modell 3 ergab und in einem
vierten Schritt wurden jeweils die zentralen Selbstbewertungen eingegeben, was das

jeweilige Modell 4 bedingte.

Die Hypothesen 4a bis f lauteten jeweils: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen

und quantitativen Arbeitsiiberlastung und dem (a) zeit-, (b) belastungs- und (c)

verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird bei hoher Autonomie in der Arbeit
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schwécher und der Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem (d) zeit-, (e) belastungs- und (f) verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt wird bei hoher sozialer Unterstiitzung durch VVorgesetzte schwécher.

Zur  Uberprifung dieser Hypothesen wurden zuerst fir jede Konfliktform
Arbeitstiberlastung und Autonomie bzw. Arbeitsiiberlastung und soziale Unterstiitzung
eingefligt, was in den jeweiligen Modellen 1 fiir diese beiden Belastungs-Ressourcen-
Kombinationen pro Konfliktform miindete. Danach wurde jeweils die Interaktion zwischen
Arbeitstiberlastung und Autonomie bzw. zwischen Arbeitsiiberlastung und sozialer

Unterstutzung eingegeben, woraus die jeweiligen Modelle 2 entstanden.

Die Hypothesen 5a bis i lauteten jeweils: Der Zusammenhang zwischen der qualitativen
und quantitativen Arbeitsuberlastung und dem (a) zeit-, (b) belastungs- und (c)
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird bei hohen zentralen Selbstbewertungen
schwacher, der Zusammenhang zwischen der Autonomie in der Arbeit und dem (d) zeit-,
(e) belastungs- (f) verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wird bei hohen zentralen
Selbstbewertungen starker und der Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstiitzung
durch Vorgesetzte und dem (g) zeit-, (h) belastungs- und (i) verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt wird bei hohen zentralen Selbstbewertungen stérker.

Zur Uberpriifung dieser Hypothesen wurden fiir jede Konfliktform zunachst die zentralen
Selbstbewertungen und jeweils Arbeitsiiberlastung, Autonomie bzw. soziale Unterstiitzung
eingefligt, was wieder zu den jeweiligen Modellen 1 fir die drei Kombinationen der
zentralen Selbstbewertungen mit der Belastung oder den Ressourcen pro Konfliktform
fuhrte. AnschlieBend wurde jeweils die Interaktion zwischen den Zentralen
Selbstbewertungen und Arbeitsuberlastung, Autonomie bzw. soziale Unterstiitzung

eingegeben, woraus sich die jeweiligen Modelle 2 ergaben.

Die dargestellte Reihenfolge der Variableneingabe pro Regression wurde gewahlt, da fir
die jeweils als erste eingefugten Variablen bereits Ergebnisse zum Zusammenhang mit
dem Arbeits-Familien-Konflikt aus der Literatur bekannt sind (Field, 2009).
Demgegenuber liegen fur die danach eingegebenen Variablen kaum Ergebnisse vor (Field,
2009) und damit wird Gberpruft, ob diese Konstrukte weitere VVorhersagekraft in Bezug auf

den Konflikt besitzen.

Allen Analysen gingen Prifungen der Voraussetzungen voraus. Hierbei wurden in allen
Analysen die Grenzwerte bzw. Maxima der diagnostischen Kennwerte der Mahalanobis-
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Distanz und des Zentrierten Hebelwerts jeweils von einigen Féllen tberschritten. Dies
deutet darauf hin, dass die entsprechenden Falle moglicherweise einen Ubermaliig starken
Einfluss auf das jeweilige Modell haben. Stevens (2002, zitiert nach Field, 2009)
argumentiert allerdings, dass derartige, mogliche Ausreier nicht aus einer Analyse
entfernt werden mussen, wenn sich ihr Wert des diagnostischen Kennwerts der Cook-
Distanz unter 1 befindet, da die betreffenden Falle die Regression somit nicht stark
beeinflussen. Da die Cook-Distanzen aller Analysen der vorliegenden Untersuchung
teilweise weit unter 1 lagen wurden die Falle, der Empfehlung von Stevens folgend, in den
Analysen belassen und die entsprechenden Vorannahmen als gegeben erachtet. Die
anderen Voraussetzungen konnten bei allen Analysen ebenfalls als annéhernd bis gut

erflllt angesehen werden.

Nachfolgend sind die Ergebnisse der Analysen nach den Hypothesen geordnet dargestellt.
Fur die Hypothesen sind die Erkenntnisse aus dem jeweiligen letzten Modell
ausschlaggebend, es wird aber auch jeweils auf die Verdnderungen der VVorhersagekraft der
Variablen von einem Modell zum ndchsten eingegangen. Die im folgenden Abschnitt
enthaltenen Tabellen zeigen jeweils die Ergebnisse einer Regression in den verschiedenen
Modellen, wobei fir jeden Pradiktor die jeweiligen nichtstandardisierten
Regressionskoeffizienten (B) und die standardisierten Koeffizienten Beta (B) dargestellt

sind.

7.3.1 Zusammenhéange von Arbeitstiberlastung mit dem Arbeits-

Familien-Konflikt

Zu Beginn werden die Ergebnisse zu den Beziehungen zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitstberlastung und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten

Konflikt zwischen Arbeit und Familie dargestellt.

Tabelle 9 beinhaltet unter anderem die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der
Arbeitstiberlastung und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Dieser ist vom
zweiten bis zum vierten Modell hoch signifikant. Das positive Vorzeichen der Beziehung
bedeutet, je mehr Uberlastung Personen in ihrer Arbeit erleben, desto mehr zeitbasierten
Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wahr bzw. je weniger Uberlastung sie in

der Arbeit erleben, desto weniger zeitbasierten Konflikt nehmen sie wabhr.
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Tabelle 9: Zusammenhang von Kontrollvariablen, Arbeitsbelastung bzw. -ressourcen und

personalen Ressourcen mit dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt

Zeitbasierter AFK

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Pradiktor B B B B B B B B
Konstante 1.53 2.00 2.15 2.04
Geschlecht -13 -07 -13 -.07 -15  -.08* -.16 -.08*
Alter .00 .05 .01 .06 .01 .05 .01 .06
Studium vs. Pflichtschule® .33 .05 .25 .04 A1 .02 10 .02
Studium vs. Lehre® 13 .05 12 .05 .07 .03 .06 .02
Studium vs. berufsbildende 56 59 51 g7 15 05 14 05
mittlere Schule
Studium vs. Matura® .26 A2% 26 2% .24 A1 24 N Rl
Burokraft vs. Angehdorige/r
gesetzgebender .08 .03 .06 .02 .08 .03 .10 .03
Korperschaft®
Burokraft vs.
Wissenschaftler/in® 21 .10 .18 .07 19 .07 .20 .08
Birokraft vs. Techniker/in® -.04 -.02 -.02 -.01 .02 .01 .05 .02
Birokraft vs.
Dienstleistungsberuf® .07 .03 -.02 -.01 -.02 -.01 -.02 -.01
Burokraft vs. N * . .
Handwerksberuf® -44 -10 -41 -.09 -.48 -11 -42 -.09
Birokraft vs. Anlagen- und 47 06 .62  .08* 59 .08 67  .00%
Maschinenbediener/in
Birrokraft vs. Hilfsarbeitskraft®  -.84 -.05 -.78 -.05 -71 -.04 -.69 -.04
Burokraft vs. Soldat/in® -.28 -.02 -.18 -.01 -.39 -.03 -.37 -.03
Erwerbsstatus (Volizeit vs. 13 06 03 02 05 03 .06 .03
Teilzeit)
Wochenarbeitsstunden .04 36*** .02 24%* 02 24%** .02 25%*
Beschaftigungsdauer =14 -13* 16 -.15%* -16 -.15%* -15 - 14%*
D|enstyerhaltn|s (befristet vs. .04 -01 o1 00 o1 00 02 01
unbefristet)
Fuhrungsposition -.13 -.06 -.10 -.04 -17  -.08*  -18 -.08*
Arbe|tsube_rla_stung (qualitativ 55 A0 B g7Rer 16 3w
und quantitativ)
Autonomie in der Arbeit 12 -12% -.10 -.09*
Soziale Unterstiitzung durch 07 .07 _03 04
Vorgesetzte
Zentrale Selbstbewertungen =22 - 15%
R*/ AR? 7Rk 15wk Q2% 02%k%

Anmerkung. Da sich in der Stichprobe keine Person befindet, die als Berufsgruppe Fachkraft in Landwirtschaft und
Fischerei gewahlt hat, ist diese Kategorie nicht in der Analyse enthalten. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

& Als Referenzgruppe der Dummy-Variable wurde, der Empfehlung von Field (2009) folgend, die Antwortkategorie
verwendet, die am Haufigsten gewahlt wurde.
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*p < .05. **p < .01, **p < .00L.

Tabelle 10 zeigt unter

anderem die Ergebnisse zur Beziehung zwischen der

Arbeitsiiberlastung und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, der ebenfalls

vom zweiten bis zum vierten Modell hoch signifikant ist. Das positive VVorzeichen bedeutet

hier, je mehr Uberlastung Personen in ihrer Arbeit erleben, desto mehr belastungsbasierten

Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wahr bzw. je weniger Uberlastung

Personen in der Arbeit erleben, desto weniger belastungsbasierten Konflikt nehmen sie

wabhr.

Tabelle 10: Zusammenhang von Kontrollvariablen, Arbeitsbelastung bzw. -ressourcen und
personalen Ressourcen mit dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt

Belastungsbasierter AFK

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Pradiktor B B B B B B B B
Konstante 1.43 1.90 2.11 1.93
Geschlecht A7 .09 17 .09 .14 .07 13 .07
Alter .01 A2* .01 2% .01 2% .01 2%
Studium vs. Pflichtschule® .24 .03 17 .02 -.05 -.01 -.06 -.01
Studium vs. Lehre® .07 .03 .06 .03 -.03 -01 -.04 -.02
Studium vs. berufsbildende ;5 o5 99 o3 02 01 -01  -00
mittlere Schule
Studium vs. Matura® 15 .07 .16 .07 12 .05 12 .05
Burokraft vs. Angehorige/r
gesetzgebender -.12 -04 -14 -.05 -.10 -.03 -.06 -.02
Korperschaft®
Burokraft vs.
Wissenschaftler/in® -.01 -00 -.03 -.01 -.02 -.01 -.00 -.00
Burokraft vs. Techniker/in? -.03 -01 -01 -.01 .04 .02 A1 .04
Burokraft vs.
Dienstleistungsberuf® A1 .05 .02 .01 .03 .01 .02 .01
Burokraft vs.
Handwerksberuf® -22 -05 -.19 -.04 -.28 -.06 -.18 -.04
Burokraft vs. Anlagen-und - ;0 5 35 g1 27 04 42 05
Maschinenbediener/in
Burokraft vs.
Hilfsarbeitskraft® -1.02 -06 -.96 -.06 -91 -.05 -.87 -.05
Burokraft vs. Soldat/in® 54 .04 .63 .05 .36 .03 .38 .03
Erwerbsstatus (Vollzeit vs. 04 02 -06 -03 -03 -01 -01  -01
Teilzeit)
Wochenarbeitsstunden .02 23% 01 A1 .01 13 .01 14*
Beschéaftigungsdauer -.09 -08 -11 -10* -11 -.10* -.08 -.08
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Dienstverhéaltnis (befristet

vs. unbefristet) -.14 -05 -.09 -.03 -.10 -.04 -.08 -.03
Fuhrungsposition -.08 -03 -.05 -.02 -.16 -.07 -.18 -.08
Arbeitstberlastung 55 38" 50 350+ 41 2gm
(qualitativ und quantitativ)

Autonomie in der Arbeit -20 -.18%** -16 .14+
Soziale Unterstiitzung durch _06 _06 _o1 -0l
Vorgesetzte

Zentrale Selbstbewertungen -.38  -25%*
R?/ AR? 07** 14wk 04x¥x 05

Anmerkung. Da sich in der Stichprobe keine Person befindet, die als Berufsgruppe Fachkraft in Landwirtschaft und
Fischerei gewahlt hat, ist diese Kategorie nicht in der Analyse enthalten. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
 Als Referenzgruppe der Dummy-Variable wurde, der Empfehlung von Field (2009) folgend, die Antwortkategorie

verwendet, die am Haufigsten gewahlt wurde.
*p < .05. **p < .01. ***p < .001.

Tabelle 11 enthdlt unter anderem die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der

Arbeitstberlastung und dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, der wiederum

vom zweiten bis zum vierten Modell hoch signifikant ist. Das positive VVorzeichen bedeutet

auch hier, je mehr Uberlastung Personen in ihrer Arbeit erleben, desto mehr

verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wahr bzw. je

weniger Uberlastung Personen in der Arbeit erleben, desto weniger verhaltensbasierten

Konflikt nehmen sie wabhr.

Tabelle 11: Zusammenhang von Kontrollvariablen, Arbeitsbelastung bzw. -ressourcen und
personalen Ressourcen mit dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt

Verhaltensbasierter AFK

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4
Pradiktor B § B B B B B B
Konstante 3.22 3.54 3.78 3.71
Geschlecht -.21 -10*  -.21 -.10* -.24 =11 -.24 -11*
Alter .00 .03 .00 .04 .00 .03 .00 .03
Studium vs. Pflichtschule?® -.04 -.00 -.08 -.01 -.33 -.04 -.33 -.04
Studium vs. Lehre® .19 .06 .18 .06 .08 .03 .08 .03
Studium vs. berufsbildende 54 5% 51 14% 41 12 .40 11*
mittlere Schule
Studium vs. Matura® 22 .09 .23 .09 .19 .07 .19 .07
Burokraft vs. Angehdrige/r
gesetzgebender -03 -01 -04 -.01 -.00 -.00 .01 .00
Korperschaft®
Birokraft vs.
Wissenschaftler/in® .08 .03 .07 .02 .08 .03 .08 .03
Burokraft vs. Techniker/in® .16 .06 17 .06 .23 .09 .25 .09
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Burokraft vs.

Dienstleistungsberuf® -01r -00 -07 -02 -06  -02 -.06 -.02
Blrokraft vs.

Handwerksberuf® -.10 -.01 -.03 -.01 -.15 -.03 -11 -.02
Birokraft vs. Anlagen- und 03 00 13 o 08 oL 1 02

Maschinenbediener/in®

Blrokraft vs.
Hilfsarbeitskraft®

-1.43 -07 -138 -07 -1.29 -.07 -1.28 -.07

Biirokraft vs. Soldat/in® -3 -02 -28 -.02 -.62 -.04 -.61 -.04
Erwerbsstatus (Vollzeit vs. 00 .00 -06 -03 -02 -0l -02 -01
Teilzeit)

Wochenarbeitsstunden .01 .08 .00 .01 .00 .02 .00 .03

Beschaftigungsdauer -02 -02 -04 -.03 -.04 -.03 -.03 -.02
D|enstyerhaltn|s (befristet vs. 236  -12¢ -33  -11* -34 _11* 33 11+
unbefristet)

Fuhrungsposition -15 -06 -13 -.05 -.26 -.10* -.26 -.10*

Arbeitstberlastung (qualitativ
und quantitativ)

36 .23 .30 R .27 A7

Autonomie in der Arbeit

-21 17 =20 -.16%**

Soziale Unterstitzung durch

- - * - -
Vorgesetzte .10 .09 .08 .07
Zentrale Selbstbewertungen -.14 -.08
R/ AR? 7% 05* 04 .01

Anmerkung. Da sich in der Stichprobe keine Person befindet, die als Berufsgruppe Fachkraft in Landwirtschaft und
Fischerei gewahlt hat, ist diese Kategorie nicht in der Analyse enthalten. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

# Als Referenzgruppe der Dummy-Variable wurde, der Empfehlung von Field (2009) folgend, die Antwortkategorie
verwendet, die am Haufigsten gewahlt wurde.

*p < .05. **p < .01. **p < .001.

7.3.2 Zusammenhéange von Autonomie mit dem Arbeits-Familien-

Konflikt

Nachfolgend werden die Ergebnisse zu den Beziehungen zwischen der Autonomie in der
Arbeit und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und

Familie vorgestellt.

Tabelle 9 beinhaltet auch die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der Autonomie
und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, der signifikant ist, wobei dieser im
vierten Modell etwas weniger stark signifikant ausgepragt ist, als im dritten. Das negative
Vorzeichen dieser Beziehung bedeutet, je mehr Autonomie Personen in ihrer Arbeit
erleben, desto weniger zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie

wahr bzw. je weniger Autonomie Personen in der Arbeit erleben, desto mehr zeitbasierten

Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wabhr.
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Tabelle 10 zeigt auch die Ergebnisse zur Beziehung zwischen der Autonomie und dem
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, die ebenfalls hoch signifikant ist. Das
negative Vorzeichen bedeutet hier, je mehr Autonomie Personen in ihrer Arbeit erleben,
desto weniger belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wahr
bzw. je weniger Autonomie Personen in der Arbeit erleben, desto mehr belastungsbasierten

Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wahr.

Tabelle 11 enthdlt auch die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen der Autonomie und
dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, der wiederum hoch signifikant ist. Das
negative Vorzeichen bedeutet auch hier, je mehr Autonomie Personen in ihrer Arbeit
erleben, desto weniger verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie bzw. je
weniger Autonomie Personen in der Arbeit erleben, desto mehr verhaltensbasierten

Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen sie wahr.

7.3.3 Zusammenhange von sozialer Unterstitzung mit dem Arbeits-

Familien-Konflikt

Im Folgenden werden die Ergebnisse zu den Beziehungen zwischen der sozialen
Unterstitzung durch Vorgesetzte und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten
Konflikt zwischen Arbeit und Familie dargestellt.

In Tabelle 9, Tabelle 10 und Tabelle 11 ist ersichtlich, dass die Zusammenhénge zwischen
der sozialen Unterstitzung und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt nicht signifikant sind. Hierbei ist allerdings aufféllig, dass die
Beziehung der sozialen Unterstiitzung mit dem verhaltensbasierten Konflikt im dritten
Modell signifikant ist, sich dieser Zusammenhang bei Hinzunahme der zentralen

Selbstbewertungen im vierten Modell aber nicht mehr zeigt.

7.3.4 Zusammenhange der zentralen Selbstbewertungen mit dem
Arbeits-Familien-Konflikt

Tabelle 9 beinhaltet auch die Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, der hoch signifikant

ist. Das negative Vorzeichen dieser Beziehung bedeutet, je hoher die zentralen
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Selbstbewertungen sind, die Personen haben, desto weniger zeitbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie erleben sie bzw. je niedriger die zentralen Selbstbewertungen
sind, die sie haben, desto mehr zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie nehmen

sie wahr.

Tabelle 10 zeigt auch die Ergebnisse zur Beziehung zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und dem belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, der ebenfalls
hoch signifikant ist. Das negative Vorzeichen bedeutet hier, je hoher die zentralen
Selbstbewertungen sind, die Personen haben, desto weniger belastungsbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie erleben sie bzw. je niedriger die zentralen Selbstbewertungen
sind, die sie haben, desto mehr belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie

nehmen sie wahr.

Demgegentber ist der auch aus Tabelle 11 ablesbare Zusammenhang zwischen den
zentralen Selbstbewertungen und dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt nicht

signifikant.

7.3.5 Zusammenhange von Kontrollvariablen mit dem Arbeits-Familien-
Konflikt

Nachfolgend werden die Ergebnisse zu den Beziehungen zwischen Kontrollvariablen und
dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie

vorgestellt.

Kontrollvariablen und zeitbasierter Konflikt

In Tabelle 9 ist auch ersichtlich, dass das Geschlecht der Teilnehmer/innen signifikant mit
dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt zusammenhangt, wobei sich diese Beziehung
allerdings erst ab dem dritten Modell der Analyse zeigt. Das negative Vorzeichen des
Kennwerts bedeutet, dass Mé&nner mehr zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt erleben als
Frauen.

Weiters weisen Personen mit Matura als hochste abgeschlossene Ausbildung einen
signifikant hoheren zeitbasierten Konflikt auf, als Personen mit anderen Bildungsniveaus.
Dieser Effekt zeigt sich konsistent tber alle drei Modelle hinweg.

Auch die Berufsgruppe der Probandinnen und Probanden ist ausschlaggebend, wobei

einerseits Personen, die als Burokréfte arbeiten und andererseits Personen, die als Anlagen-
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und Maschinenbediener tétig sind, signifikant mehr zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit
und Familie wahrnehmen, als Personen in anderen Berufsgruppen. Im Falle der Birokrafte
zeigt sich der Zusammenhang in allen vier Modellen, wobei er im vierten Modell etwas
weniger stark signifikant ausgepragt ist. Bei Anlagen- und Maschinenbedienern zeigt sich
die Beziehung erst ab dem zweiten Modell.

Eine hoch signifikante Beziehung weist auBerdem die durchschnittliche Anzahl der
Arbeitsstunden pro Woche mit dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt auf. Diese
besteht in allen drei Modellen und das positive VVorzeichen hierbei deutet darauf hin, dass
der zeitbasierte Konflikt umso hoher ist, je mehr Wochenarbeitsstunden geleistet werden.
Auch die Dauer der Beschaftigung an der derzeitigen Arbeitsstelle zeigt einen hoch
signifikanten Zusammenhang mit dem zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie,
wobei die Probandinnen und Probanden umso mehr zeitbasierten Konflikt erleben, je
kirzer sie an ihrer jetzigen Stelle beschéftigt sind. Dieser Zusammenhang besteht ebenfalls
in allen drei Modellen.

Ab dem dritten Modell hangt schlieRlich auch die Frage nach einer Flihrungsposition in der
Arbeit signifikant mit dem zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt zusammen, wobei diese
Beziehung im vierten Modell etwas weniger stark signifikant ausgeprégt ist. Das negative
Vorzeichen bedeutet hierbei, dass Personen, die eine leitende Position bekleiden, mehr

zeitbasierten Konflikt wahrnehmen.

Kontrollvariablen und belastungsbasierter Konflikt

Aus Tabelle 10 ist ablesbar, dass das Alter der Teilnehmer/innen signifikant mit dem
belastungsbasierten Konflikt zusammenhéangt, was sich in allen drei Modellen zeigt. Das
positive  Vorzeichen des Kennwerts bedeutet, dass Personen umso mehr
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt erleben, je alter sie sind.

Die durchschnittliche Anzahl der Arbeitsstunden pro Woche weist im ersten Modell einen
signifikanten Zusammenhang mit der genannten Konfliktrichtung auf, der sich im zweiten
und dritten Modell nicht zeigt. Da dieser aber im vierten Modell wieder auftaucht, gilt er
ebenfalls als gegeben.

Die Dauer der Beschaftigung zeigt im zweiten und dritten Modell eine signifikante
Beziehung mit dem belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Da diese

aber im vierten Modell wieder verschwindet, gilt sie als nicht gegeben.
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Kontrollvariablen und verhaltensbasierter Konflikt

In Tabelle 11 ist erkennbar, dass das Geschlecht der Teilnehmer/innen, wie im Falle des
zeitbasierten Konflikts, signifikant mit dem verhaltensbasierten Konflikt zusammenhangt.
Das auch hier bestehende, negative Vorzeichen der Kennwerte bedeutet, dass Ménner
mehr verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt erleben als Frauen.

Auch weisen Personen mit einer berufsbildenden mittleren Schule als hdchste
abgeschlossene Ausbildung einen signifikant hoheren verhaltensbasierten Konflikt auf, als
Personen mit anderen Bildungsniveaus.

In Bezug auf die genannte Konfliktform zwischen Arbeit und Familie zeigt sich auch die
Art des Dienstverhdltnisses als ausschlaggebend. Das negative Vorzeichen bedeutet
hierbei, dass Probandinnen und Probanden, die sich in einem befristeten Dienstverhéltnis
befinden, signifikant mehr verhaltensbasierten Konflikt wahrnehmen als Probandinnen und
Probanden, die in einem unbefristeten Dienstverhéltnis stehen. Die beschriebenen Effekte
bei Geschlecht, Ausbildung und Dienstverhaltnis zeigen sich jeweils uber alle vier Modelle
hinweg, wobei der Zusammenhang bei der Ausbildung ab dem dritten Modell etwas
weniger stark signifikant ausgeprégt ist.

SchlieBlich hangt die Flhrungsposition signifikant mit dem verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt zusammen, was sich aber erst ab dem dritten Modell zeigt. Hierbei
nehmen Personen, die eine leitende Position bekleiden, mehr verhaltensbasierten Konflikt

wahr.

Zusammengefasst erklart das jeweils erste Modell in Bezug auf den zeitbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie 16.65%, bezlglich des belastungsbasierten Konflikts 6.53%
und in Bezug auf den verhaltensbasierten Konflikt 6.72% der jeweiligen Varianz. Das
jeweilige zweite Modell erklart beztglich des zeitbasierten Konflikts 14.99%, in Bezug auf
den belastungsbasierten Konflikt 13.78% und beztglich des verhaltensbasierten Konflikts
4.80% der entsprechenden Varianz. Das jeweils dritte Modell erklart in Bezug auf den
zeitbasierten Konflikt 1.85%, bezliglich des belastungsbasierten Konflikts 3.63% und in
Bezug auf den verhaltensbasierten Konflikt 3.77% der jeweiligen Varianz. Das jeweilige
vierte Modell erklart schliel3lich beziiglich des zeitbasierten Konflikts 1.74%, in Bezug auf
den belastungsbasierten Konflikt 4.73% und bezliglich des verhaltensbasierten Konflikts

0.50% der entsprechenden Varianz.
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7.3.6 Interaktionen zwischen Arbeitstiberlastung und Autonomie

bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts

Im Folgenden werden die Ergebnisse zu den Interaktionen zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitstberlastung und der Autonomie in der Arbeit bezliglich des zeit-,
belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts zwischen Arbeit und Familie dargestellt.

Tabelle 12 beinhaltet die Ergebnisse zur Interaktion zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitstberlastung und der Autonomie in der Arbeit in Bezug auf den
zeitbasierten  Arbeits-Familien-Konflikt.  Getrennt voneinander betrachtet, weist
Arbeitsiiberlastung einen hoch signifikanten und Autonomie einen signifikanten
Zusammenhang mit dem zeitbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste Modell
in Tabelle 12 erklart damit 20.30% der Varianz im zeitbasierten Konflikt. Die Interaktion
zwischen Arbeitsuberlastung und Autonomie im zweiten Modell zeigt demgegenuber
keine signifikante Beziehung mit dem zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie.
Das entsprechende Modell erklart somit auch nur 0.12% zusatzliche Varianz.

Tabelle 12: Interaktion zwischen Arbeitstiberlastung und Autonomie bezlglich des zeitbasierten
Arbeits-Familien-Konflikts

Zeithasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B § B B
Konstante 2.34 2.34
Arbelt.sul?erlastung (qualitativ und 61 Qe 61 e
guantitativ)
Autonomie in der Arbeit .07 -.07** -.07 -.07**
Arbeitstberlastung X Autonomie .06 .03
R?/ AR 20%x .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

*p < 01, ***p < .001.

Tabelle 13 zeigt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitsliberlastung und der Autonomie in der Arbeit beziglich des belastungsbasierten
Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weisen diese beiden
Konstrukte jeweils hoch signifikante Zusammenhdnge mit dem belastungsbasierten
Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 13 erkléart somit 18.90% der

Varianz im belastungsbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen Arbeitsiberlastung und
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Autonomie im zweiten Modell zeigt dagegen keine signifikante Beziehung mit dem
belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell

erklart kaum zusatzliche Varianz.

Tabelle 13: |Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung und Autonomie bezlglich des
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Belastungsbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B B B B
Konstante 2.36 2.36
Arbelt_sut_JerIastung (qualitativ und 56 3w 56 g
quantitativ)
Autonomie in der Arbeit -.19 L Trex -.19 =17
Arbeitstiberlastung X Autonomie -.04 -.02
R/ AR? 19Hx .00
Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
***p < 001

Tabelle 14 enthalt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitsiiberlastung und der Autonomie in der Arbeit in Bezug auf den
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weist
Arbeitsiiberlastung einen hoch signifikanten und Autonomie einen signifikanten
Zusammenhang mit dem verhaltensbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste
Modell in Tabelle 14 erklart damit 7.55% der Varianz im verhaltensbasierten Konflikt. Die
Interaktion zwischen Arbeitsuberlastung und Autonomie im zweiten Modell zeigt
demgegeniiber keine signifikante Beziehung mit dem verhaltensbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie, weshalb dieses Modell keine zuséatzliche Varianz erklart.

Tabelle 14: Interaktion zwischen Arbeitsiberlastung und Autonomie bezlglich des
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Verhaltensbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Prédiktoren B B B B
Konstante 2.53 2.53
Arbelt_sut.)erlastung (qualitativ und 37 Dk 37 Dk
guantitativ)
Autonomie in der Arbeit -17 -.14%* -17 .14
Arbeitstiberlastung X Autonomie -.01 -.00
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R?/ AR? .08*** .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
**p < .01. ***p < .001.

7.3.7 Interaktionen zwischen Arbeitstiberlastung und sozialer

Unterstutzung bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts

Nachfolgend werden die Ergebnisse zu den Interaktionen zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitsiiberlastung und der sozialen Unterstitzung durch Vorgesetzte
beziglich des zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts zwischen Arbeit und
Familie vorgestellt.

Tabelle 15 beinhaltet die Ergebnisse zur Interaktion zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitstberlastung und der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte in
Bezug auf den zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet,
weist sowohl Arbeitsuberlastung einen hoch signifikanten als auch die soziale
Unterstitzung einen signifikanten Zusammenhang mit dem zeitbasierten Konflikt in
beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 15 erklart damit 20.46% der Varianz im
zeitbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen Arbeitsuberlastung und sozialer
Unterstitzung im zweiten Modell zeigt demgegeniber keine signifikante Beziehung mit
dem zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie, weshalb dieses Modell keine
zusétzliche Varianz erklért.

Tabelle 15: Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung und sozialer Unterstitzung durch Vorgesetzte
beziglich des zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Zeitbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Préadiktoren B B B B
Konstante 2.34 2.34
Arbelt.sul:.)erlastung (qualitativ und 59 e 59 A
guantitativ)
Soziale Unterstiitzung durch _08 - 08* _08 - 08*
Vorgesetzte
Arbeltsqberlastung X Soziale 02 02
Unterstitzung
R/ AR? 2% .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p < .05. ***p < .001.
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Tabelle 16 zeigt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitsiiberlastung und der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte in Bezug auf den
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weist
Arbeitsiiberlastung einen hoch signifikanten und soziale Unterstiitzung einen signifikanten
Zusammenhang mit dem belastungsbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste
Modell in Tabelle 16 erklart damit 17.14% der Varianz im belastungsbasierten Konflikt.
Die Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung und sozialer Unterstiitzung im zweiten
Modell zeigt dagegen keine signifikante Beziehung mit dem belastungsbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell erklart kaum zusatzliche Varianz.

Tabelle 16: Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung und sozialer Unterstiitzung durch Vorgesetzte
bezlglich des belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Belastungsbasierter AFK

Modell 1 Modell 2

Préadiktoren B B B B
Konstante 2.36 2.36
Arbel'gsuperlastung (qualitativ und 53 37w 53 37
guantitativ)
Soziale Unterstitzung durch 11 1w 11 11
Vorgesetzte
Arbeitstiberlastung X Soziale

" -.03 -.02
Unterstitzung
R/ AR? i .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
**p < .01. ***p < .001.

Tabelle 17 enthalt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen der qualitativen und
quantitativen Arbeitsiiberlastung und der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte in
Bezug auf den verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander
betrachtet, weist Arbeitsiuberlastung einen hoch signifikanten und soziale Unterstiitzung
einen signifikanten Zusammenhang mit dem verhaltensbasierten Konflikt in beiden
Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 17 erklart damit 7.32% der Varianz im
verhaltensbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung und sozialer
Unterstitzung im zweiten Modell zeigt demgegeniiber keine signifikante Beziehung mit
dem verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell

erklart kaum zusatzliche Varianz.
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Tabelle 17: Interaktion zwischen Arbeitsiiberlastung und sozialer Unterstiitzung durch Vorgesetzte
beziglich des verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Verhaltensbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B P 8 P
Konstante 2.53 2.52
Arbeitstiberlastung (qualitativ und 33 D0k 33 DO***
quantitativ)
Soziale Unterstiitzung durch 14 L 13% - 14 - 13%*
Vorgesetzte
Arbeitstiberlastung X Soziale .05 -03
Unterstitzung
R2 / AR2 Q7*** .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
**p < .01. ***p < .001.

7.3.8 Interaktionen zwischen zentralen Selbstbewertungen und

Arbeitstberlastung bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts

Im Folgenden werden die Ergebnisse zu den Interaktionen zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der qualitativen und quantitativen Arbeitsiuberlastung beziiglich
des zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts zwischen Arbeit und Familie

dargestellt.

Tabelle 18 beinhaltet die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der qualitativen und quantitativen Arbeitsiiberlastung in Bezug auf
den verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet,
weisen die zentralen Selbstbewertungen einen signifikanten und Arbeitstiberlastung einen
hoch signifikanten Zusammenhang mit dem verhaltensbasierten Konflikt in beiden
Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 18 erklart damit 6.67% der Varianz im
verhaltensbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen
und der Arbeitsiiberlastung im zweiten Modell zeigt eine signifikante Beziehung mit dem
verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell
erklart 1.19% zusétzliche Varianz.

Tabelle 18: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Arbeitstiberlastung bezuglich
des verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Verhaltensbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
76

Pradiktoren



Konstante 2.53 2.50

Zentrale Selbstbewertungen -.18 -11* -.18 -.11*
Arbelt_sul'aerlastung (qualitativ und 33 ok 29 gk
guantitativ)

Zentrale Selbstbewertungen X 24 1R

Arbeitsiiberlastung

R?/ AR? Q7% .01

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p <.05. **p < .01. ***p < .001.

In Abbildung 2 ist das Diagramm der Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der qualitativen und quantitativen Arbeitsuberlastung bezlglich
des verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts zu sehen. Darin ist ersichtlich, dass
Personen, die hohe zentrale Selbstbewertungen haben, relativ unabhangig von der Hohe
der Arbeitsuberlastung, einen etwas niedrigeren verhaltensbasierten Konflikt erleben.
Weiters zeigt sich, dass Personen mit hoher Arbeitsiberlastung, aber hohen zentralen
Selbstbewertungen, einen niedrigeren verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und

Familie erleben, als Personen, die niedrige zentrale Selbstbewertungen aufweisen.
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Abbildung 2: Einfluss der Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und
Arbeitstiberlastung auf den verhaltensbasierten AFK

Tabelle 19 zeigt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen

und der qualitativen und quantitativen Arbeitstberlastung in Bezug auf den zeitbasierten
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Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weisen diese beiden
Konstrukte jeweils hoch signifikante Zusammenhange mit dem zeitbasierten Konflikt in
beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 19 erklart damit 21.64% der Varianz im
zeitbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen und der
Arbeitstiberlastung im zweiten Modell zeigt dagegen keine signifikante Beziehung mit
dem zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell erklart
kaum zusétzliche Varianz.

Tabelle 19: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Arbeitsiiberlastung beziiglich
des zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Zeitbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B § B B
Konstante 2.34 2.34
Zentrale Selbstbewertungen -.21 - 14xx* -.21 - 145
Arbe¢sul_3er|astung (qualitativ und 56 AQF 56 4wk
guantitativ)
Zentrale Selbstbewertungen X 05 03
Arbeitsiiberlastung ' '
R?/ AR 22w .00
Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*+*p < 001

Tabelle 20 enthédlt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der qualitativen und quantitativen Arbeitsiiberlastung in Bezug auf
den belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet,
weisen diese beiden Konstrukte wiederum jeweils hoch signifikante Zusammenhénge mit
dem belastungsbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 20
erklart damit 22.51% der Varianz im belastungsbasierten Konflikt. Die Interaktion
zwischen den zentralen Selbstbewertungen und der Arbeitstiberlastung im zweiten Modell
zeigt demgegeniiber keine signifikante Beziehung mit dem belastungsbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell erklart nur 0.28% zusétzliche
Varianz.

Tabelle 20: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Arbeitstiberlastung bezuglich
des belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Belastungsbasierter AFK

Pradiktoren Modell 1 Modell 2
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Konstante 2.36 2.35

Zentrale Selbstbewertungen -41 -.27F* -41 =27+

Arbeitstberlastung (qualitativ und

o .45 L32%** 43 .30xx*
guantitativ)

Zentrale Selbstbewertungen X 11 05
Arbeitsuiberlastung . .

R?/ AR? 23wxx .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p < .001.

7.3.9 Interaktionen zwischen den zentralen Selbstbewertungen und der

Autonomie beziiglich des Arbeits-Familien-Konflikts

Nachfolgend werden die Ergebnisse zu den Interaktionen zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der Autonomie in der Arbeit bezlglich des zeit-, belastungs- und

verhaltensbasierten Konflikts zwischen Arbeit und Familie vorgestellt.

Tabelle 21 beinhaltet die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der Autonomie in der Arbeit in Bezug auf den verhaltensbasierten
Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weisen diese beiden
Konstrukte jeweils signifikante Zusammenhange mit dem verhaltensbasierten Konflikt in
beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 21 erklart damit 4% der Varianz im
verhaltensbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen
und der Autonomie im zweiten Modell zeigt eine signifikante Beziehung mit dem
verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell
erklart 0.76% zusétzliche Varianz.

Tabelle 21: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Autonomie bezlglich des
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Verhaltensbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B S B B
Konstante 2.53 2.51
Zentrale Selbstbewertungen -.24 -.14%* -.21 -.12%*
Autonomie in der Arbeit -.14 =11+ -.13 -.11*
Zentrale Selbstbewertungen X 15 09

Autonomie
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R?/ AR? 04xxx .01*

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p <.05. **p < .01. ***p < .001.

In Abbildung 3 st das Diagramm der Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der Autonomie bezlglich des verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikts zu sehen. Darin ist ersichtlich, dass Personen, die hohe zentrale
Selbstbewertungen haben, fast unabhangig von der Hohe der Autonomie in der Arbeit,
einen etwas niedrigeren verhaltensbasierten Konflikt erleben. Weiters zeigt sich, dass
Personen mit niedriger Autonomie in der Arbeit, aber hohen zentralen Selbstbewertungen,
einen niedrigeren verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie erleben, als

Personen, die niedrige zentrale Selbstbewertungen aufweisen.
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Abbildung 3: Einfluss der Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Autonomie auf
den verhaltensbasierten AFK

Tabelle 22 zeigt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen
und der Autonomie in der Arbeit in Bezug auf den zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt.
Getrennt voneinander betrachtet, weisen diese beiden Konstrukte einen hoch signifikanten
Zusammenhang mit dem zeitbasierten Konflikt in beiden Modellen auf, wahrend sich fir
Autonomie kein signifikanter Zusammenhang zeigt. Das erste Modell in Tabelle 22 erklart
damit 7.11% der Varianz im zeitbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen den zentralen

Selbstbewertungen und der Autonomie im zweiten Modell weist dagegen keine
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signifikante Beziehung mit dem zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie auf,

weshalb dieses Modell keine zuséatzliche Varianz erklart.

Tabelle 22: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Autonomie beziglich des
zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Zeitbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B B B B
Konstante 2.34 2.33
Zentrale Selbstbewertungen -.38 -.26%** -.37 -.25%**
Autonomie in der Arbeit -.03 -.02 -.02 -.02
Zentrale _Selbstbewertungen X 06 04
Autonomie
R?/ AR? 07 .00
Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*xp < 001.

Tabelle 23 enthdlt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der Autonomie in der Arbeit in Bezug auf den belastungsbasierten
Arbeits-Familien-Konflikt. ~ Getrennt  voneinander  betrachtet, weisen  zentrale
Selbstbewertungen einen hoch signifikanten und Autonomie einen signifikanten
Zusammenhang mit dem belastungsbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste
Modell in

Tabelle 23 erklart damit 14.44% der Varianz im belastungsbasierten Konflikt. Die
Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen und der Autonomie im zweiten
Modell zeigt demgegeniiber keine signifikante Beziehung mit dem belastungsbasierten
Konflikt zwischen Arbeit und Familie, weshalb dieses Modell keine zusétzliche Varianz

erklart.

Tabelle 23: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und Autonomie beziglich des
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts
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Belastungsbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B B B B
Konstante 2.36 2.35
Zentrale Selbstbewertungen -.52 -.34%* -51 -.33%**
Autonomie in der Arbeit -11 -.10** -11 -.10*
Zentrale Selbstbewertungen X 05 03
Autonomie
R*/ AR? 4wk .00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p <.05. **p < .01. ***p < .001.

7.3.10 Interaktionen zwischen den zentralen Selbstbewertungen und der

sozialen Unterstttzung bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts

Im Folgenden werden die Ergebnisse zu den Interaktionen zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte beziglich des zeit-,

belastungs- und verhaltensbasierten Konflikts zwischen Arbeit und Familie dargestellt.

Tabelle 24 enthélt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte in Bezug auf den
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weisen
zentrale Selbstbewertungen einen hoch signifikanten und soziale Unterstlitzung einen
signifikanten Zusammenhang mit dem belastungsbasierten Konflikt in beiden Modellen
auf. Das erste Modell in Tabelle 24 erklart damit 14.40% der Varianz im
belastungsbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen
und der sozialen Unterstiitzung im zweiten Modell zeigt eine signifikante Beziehung mit
dem belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie. Das entsprechende Modell

erklart somit nur 0.55% zusatzliche Varianz.

Tabelle 24: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und sozialer Unterstitzung
beziglich des belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Belastungsbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B B B B
Konstante 2.36 2.34
Zentrale Selbstbewertungen -.51 -.34%xx -.50 -.33%x*
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Soziale Unterstiitzung durch

Vorgesetzte -.10 -.10 -.09 -.09

Zentrale Selbstbewertungen X

*
Soziale Unterstiitzung A1 .08

R?/ AR? 14xxx .01*

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
*p < .05. ***p < .001.

In Abbildung 4 ist das Diagramm der Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der sozialen Unterstiitzung bezuglich des belastungsbasierten
Arbeits-Familien-Konflikts zu sehen. Darin ist erkennbar, dass Personen, die hohe zentrale
Selbstbewertungen haben, unabhédngig von der Hohe der sozialen Unterstiitzung durch
Vorgesetzte, einen wesentlich niedrigeren belastungsbasierten Konflikt erleben. Weiters
zeigt sich, dass Personen mit niedriger sozialer Unterstlitzung durch Vorgesetzte, aber
hohen zentralen Selbstbewertungen einen niedrigeren belastungsbasierten Konflikt
zwischen Arbeit und Familie erleben, als Personen, die niedrige zentrale

Selbstbewertungen aufweisen.
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Abbildung 4: Einfluss der Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und sozialer
Unterstitzung auf den belastungsbasierten AFK

Tabelle 25 enthalt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentrale Selbstbewertungen
und sozialen Unterstlitzung durch Vorgesetzte in Bezug auf den verhaltensbasierten
Arbeits-Familien-Konflikt.  Getrennt ~ voneinander  betrachtet, weisen  zentrale
Selbstbewertungen und soziale Unterstiitzung jeweils signifikante Zusammenhénge mit

dem verhaltensbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 25
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erklart damit 4.78% der Varianz im verhaltensbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen
den zentralen Selbstbewertungen und der sozialen Unterstiitzung im zweiten Modell zeigt
eine hoch signifikante Beziehung mit dem verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit
und Familie. Das entsprechende Modell erklart 3.43% zusétzliche Varianz.

Tabelle 25: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und sozialer Unterstitzung
beziglich des verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Verhaltensbasierter AFK

Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B B B B
Konstante 2.53 2.47
Zentrale Selbstbewertungen -.21 -.12% =17 -.10*
Soziale Unterstiitzung durch _16 15 14 L3+
Vorgesetzte
Zentrale Selbstbewertungen X 30 g

Soziale Unterstiitzung

R?/ AR? L05*** 03%*

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.

*p < .05. **p < .01. **p < .001.

In Abbildung 5 ist das Diagramm der Interaktion zwischen den zentralen
Selbstbewertungen und der sozialen Unterstlitzung bezuglich des verhaltensbasierten
Arbeits-Familien-Konflikts zu sehen. Darin zeigt sich, dass Personen, die niedrige soziale
Unterstitzung durch Vorgesetzte erhalten, aber hohe zentrale Selbstbewertungen
aufweisen, einen niedrigeren belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie
erleben, als Personen, die niedrige zentrale Selbstbewertungen haben. Umgekehrt ist
allerdings auch ersichtlich, dass Personen mit hoher sozialer Unterstiitzung durch
Vorgesetzte, aber niedrigen zentralen Selbstbewertungen, einen etwas niedrigeren
belastungsbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie wahrnehmen, als Personen mit

hohen zentralen Selbstbewertungen.
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Abbildung 5: Einfluss der Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und sozialer
Unterstitzung auf den verhaltensbasierten AFK

Tabelle 26 zeigt die Ergebnisse zur Interaktion zwischen den zentralen Selbstbewertungen
und der sozialen Unterstlitzung durch Vorgesetzte in Bezug auf den zeitbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt. Getrennt voneinander betrachtet, weisen zentrale Selbstbewertungen
einen hoch signifikanten und soziale Unterstiitzung einen signifikanten Zusammenhang
mit dem zeitbasierten Konflikt in beiden Modellen auf. Das erste Modell in Tabelle 26
erklart damit 8.40% der Varianz im zeitbasierten Konflikt. Die Interaktion zwischen den
zentralen Selbstbewertungen und der sozialen Unterstlitzung im zweiten Modell zeigt
dagegen keine signifikante Beziehung mit dem zeitbasierten Konflikt zwischen Arbeit und
Familie, weshalb dieses Modell keine zusatzliche Varianz erklért.

Tabelle 26: Interaktion zwischen zentralen Selbstbewertungen und sozialer Unterstiitzung
bezlglich des zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikts

Zeithbasierter AFK
Modell 1 Modell 2
Pradiktoren B B B B
Konstante 2.34 2.34
Zentrale Selbstbewertungen -34 - 23%** -.34 - 23%**
Soziale Unterstiitzung durch 11 Lo 11 o

Vorgesetzte

Zentrale Selbstbewertungen X

Soziale Unterstiitzung -.00 -.00
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R?/ AR?

.08***

.00

Anmerkung. AFK = Arbeits-Familien-Konflikt.
**p < .01. ***p < .001.
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8. Diskussion

In der vorliegenden Arbeit wurden mehrere arbeitsbezogene Bedingungen sowie das
personlichkeitsbezogene Konstrukt der zentralen Selbstbewertungen als mdgliche
Préadiktoren des Arbeits-Familien-Konflikts untersucht. Hierbei interessierte genauer, ob
die untersuchten Belastungen bzw. Ressourcen am Arbeitsplatz, mégliche Interaktionen
zwischen diesen sowie mdogliche Interaktionen zwischen dem untersuchten Bindel an
Personlichkeitsmerkmalen und den Belastungen bzw. Ressourcen einen Einfluss auf den
zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt von Arbeit zu Familie aufweisen. Auf
die Beantwortung dieser Fragen wird im Rahmen der Interpretation und Diskussion im

Folgenden naher eingegangen.

8.1 Zusammenfassung, Interpretation und Diskussion der

Ergebnisse

Zu Beginn werden die deskriptiven Ergebnisse zusammengefasst, interpretiert und néher
erléutert.

In Bezug auf den Konflikt zwischen Arbeit und Familie ist festzustellen, dass die
Probandinnen und Probanden in allen drei Formen des zeit-, belastungs- und
verhaltensbasierten Konflikts insgesamt ein mittelmalig hohes Konfliktausmal3
wahrnehmen. Dieses Resultat spiegelt moglicherweise die nachfolgend dargestellten
Ergebnisse oder zumindest Teile davon wider. Bezliglich der Arbeitsbelastungen und -
ressourcen ist ndmlich insgesamt zu erkennen, dass die Teilnehmer/innen ein deutlich
héheres AusmaR der Ressourcen Autonomie und soziale Unterstiitzung durch VVorgesetzte
wahrnehmen bzw. eine deutlich hdhere Haufigkeit an Situationen mit Autonomie und
sozialer  Unterstitzung am  Arbeitsplatz  erleben, als an  belastenden
Uberlastungssituationen. Zudem zeigt sich in Bezug auf die zentralen Selbstbewertungen,
dass die Probandinnen und Probanden beziiglich der erfragten Personlichkeitsdimensionen

hohe Meinungen von sich selbst haben.
Im  ndchsten  Abschnitt  folgen  hypothesen-  bzw.  konfliktformspezifische

Zusammenfassungen, Interpretationen und Erlduterungen der Ergebnisse der

hypothesenprifenden Untersuchungen.
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Wie die Ergebnisse zeigen, konnen die drei Hypothesen 1 a, b und c, wonach hohe
qualitative und quantitative Arbeitsiiberlastung einen hohen zeit-, belastungs- und
verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie bedingt, beibehalten werden.
Dies deutet genauer darauf hin, dass ausgepragte Uberlastung durch die
Aufgabenbeschaffenheit und/oder -anzahl am Arbeitsplatz (Udris & Rimann, 1999, S. 408;
Zapf & Semmer, 2004, S. 1030) mit starken familidren Auseinandersetzungen in allen drei
untersuchten Formen einher gehen konnen.

Dieses Ergebnis stimmt mit den u.a. von Blanch und Aluja (2009) und Wallace (1999)
gefundenen positiven Zusammenhangen zwischen der Arbeitsiiberlastung und dem
Arbeits-Familien-Konflikt bzw. dem zeit- und belastungsbasierten Arbeits-Familien-
Konflikt Gberein.

Inhaltlich kénnen die in der vorliegenden Untersuchung beobachteten Beziehungen
maoglicherweise aber auch durch weitere, in der Hypothesenprifung nicht néher
untersuchte Variablen erklart werden. Da auch familienbezogene demographische
Merkmale, wie Ehestand, Anzahl und Alter der Kinder oder zu pflegender Angehdriger in
friheren Untersuchungen schwach mit Arbeits-Familien-Konflikt korrelierten (Byron,
2005; Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011) und da einige
Wissenschaftler/innen diese allgemeiner als Hintergrundvariablen erachten und in
Untersuchungen der Konfliktrichtung von Arbeit zu Familie einbeziehen (Michel, Kotrba,
Mitchelson, Clark, & Baltes, 2011), ist zu vermuten, dass auch diese einen Einfluss auf den
berichteten Zusammenhang haben.

Zudem erscheint es denkbar, dass die Beziehung zwischen Arbeitstiberlastung und den
Konfliktformen stérker oder sogar vollstandig von einer der beiden enthaltenen
Uberlastungsformen der quantitativen oder qualitativen Uberlastung ausgeht, die im

Rahmen dieser Arbeit jedoch nur als ein Konstrukt erhoben und ausgewertet wurden.

Die Hypothesen 2 a, b und c, nach denen hohe Autonomie in der Arbeit einen niedrigen
zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt bedingt, kénnen, den
Ergebnissen zufolge, ebenfalls beibehalten werden. Dies deutet genauer darauf hin, dass
ausgepragte Spielrdume und Freiheiten am Arbeitsplatz (Udris & Rimann, 1999, S. 409)
mit geringen familidren Auseinandersetzungen in allen drei untersuchten Formen einher
gehen konnen.

Dieses Ergebnis steht in Einklang mit den von Michel et al. (2011) und Taris et al. (Taris,
et al., 2006) berichteten negativen Zusammenhangen zwischen der Autonomie und dem
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Arbeits-Familien-Konflikt bzw. dem zeit- und belastungsbasierten Arbeits-Familien-
Konflikt.

Inhaltlich  konnen die Beobachtungen der vorliegenden Untersuchung jedoch
mdoglicherweise ebenfalls durch weitere, in dieser Arbeit nicht kontrollierte Variablen, wie

die erwéhnten demographischen bzw. Hintergrundvariablen erklért werden.

Die Hypothesen 2 d, e und f, wonach hohe soziale Unterstuitzung durch VVorgesetzte einen
niedrigen zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt bedingt,
miussen, den Ergebnissen zufolge, verworfen werden. Dies bedeutet, dass u.a. ausgepragte
praktische Hilfe, Informationsweitergabe und emotionaler Riickhalt durch Vorgesetzte am
Arbeitsplatz  (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051) nicht mit geringen familidren
Auseinandersetzungen in allen drei untersuchten Formen einher gehen missen.
Diese Ergebnisse widersprechen insbesondere den berichteten, von Michel et al. (2011)
und Lingard et al. (2012) gefundenen negativen Zusammenhdngen der sozialen
Unterstlitzung durch Vorgesetzte mit dem Arbeits-Familien-Konflikt bzw. mit dem zeit-,
belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt.
Inhaltlich konnen die in der vorliegenden Untersuchung beobachteten Beziehungen
moglicherweise darauf zurtickzufthren sein, dass das Konstrukt der sozialen Unterstutzung
durch Vorgesetzte tatsédchlich kaum auf zeit-, belastungs- oder verhaltensbezogene
Gesichtspunkte des Arbeits-Familien-Konflikts wirkt. Allerdings zeigten sich bei den
weiter unten diskutierten Interaktionen bzw. Moderationen dieser Arbeit dennoch
signifikante Haupteffekte der sozialen Unterstiitzung bezuglich der drei Formen des
Konflikts. Bei diesen Uberpriifungen wurden, im Gegensatz zur Untersuchung des
postulierten Haupteffekts, allerdings keine Kontrollvariablen und jeweils nur ein weiterer
Préadiktor mit einbezogen. Aus diesem Grund kann fiir die soeben vorgestellten Ergebnisse
in den Haupteffekts-Untersuchungen auch vermutet werden, dass die Kontroll- und
Préadiktorvariablen dabei moglicherweise bereits einen so hohen Varianzanteil am zeit-,
belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt erklaren, dass die soziale Unterstiitzung
keinen signifikanten Effekt mehr erreicht. Diese Annahme liegt besonders beziiglich des
verhaltensbasierten Konflikts nahe, da die Beziehung zwischen der sozialen Unterstlitzung
und dem verhaltensbasierten Konflikt, wie in Kapitel 7.3.3 dargestellt, in Modell drei
signifikant war, bei Eingabe des Konstrukts der zentralen Selbstbewertungen in Modell
vier aber verschwand.
Methodisch ist demgegenlber anzumerken, dass bei der Messung der sozialen
Unterstlitzung mit der verwendeten Skala der Teilaspekt der bewertungsbezogenen
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Unterstutzung nicht erhoben wurde. Eine Miteinbeziehung dieses Aspekts hatte allerdings
maoglicherweise zum Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstitzung und den drei
Formen des Arbeits-Familien-Konflikts beitragen und vielleicht sogar zu einer
signifikanten Beziehung fuhren kdnnen. Dies liegt nahe, da die Ergebnisse der drei

Konfliktformen in Bezug auf die soziale Unterstlitzung in die erwartete Richtung weisen.

Die Ergebnisse zu den Hypothesen 3 a, b und c, nach denen hohe zentrale
Selbstbewertungen einen niedrigen zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikt bedingen, verdeutlichen, dass diese Annahmen differenzierter betrachtet
werden mussen. Bezuglich des zeit- und des belastungsbasierten Konflikts konnten die
vermuteten Zusammenhange mit den zentralen Selbstbewertungen bestéatigt werden und
die Hypothesen 3 a und b kénnen somit beibehalten werden. Dies deutet darauf hin, dass
hohes  Selbstwertgefhl, hohe  generalisierte  Selbstwirksamkeit, internale
Kontrolluberzeugung und hohe emotionale Stabilitat (Judge et al., 1998) mit nur geringen
zeit- und belastungsbedingten familiaren Auseinandersetzungen einher gehen.
In Bezug auf den verhaltensbasierten Konflikt hingegen, konnten die vermuteten Trends
nicht bestatigt werden, weshalb die Hypothese 3 ¢ zu verwerfen ist. Dies bedeutet, dass
hohes  Selbstwertgefnhl, hohe  generalisierte  Selbstwirksamkeit, internale
Kontrolliberzeugung und hohe emotionale Stabilitat (Judge et al., 1998) nicht mit geringen
verhaltensbedingten familidaren Auseinandersetzungen einher gehen miissen.
Diese Ergebnisse kdnnen eventuell als dem von Boyar und Mosley (2007) gefundenen
negativen Zusammenhang der zentralen Selbstbewertungen mit dem Arbeits-Familien-
Konflikt im Allgemeinen widersprechend angesehen werden.
Inhaltlich kénnen die Beobachtungen der vorliegenden Arbeit mdglicherweise daran
liegen, dass das Konstrukt der zentralen Selbstbewertungen tatsachlich direkt besonders
auf zeit- und belastungsbezogene Gesichtspunkte wirkt und dagegen kaum unmittelbar
verhaltenswirksam ist.
Die gefundenen Zusammenhéange konnen jedoch auch hier moéglicherweise durch die
angefuhrten, nicht untersuchten demographischen bzw. Hintergrundvariablen erklart
werden. Des Weiteren ist es hier denkbar, dass die Beziehungen nur von einigen der in den
zentralen Selbstbewertungen enthaltenen Personlichkeitsmerkmalen ausgehen, von
anderen dagegen nicht. Die zu den zentralen Selbstbewertungen gehorigen Merkmale
Kontrolliberzeugung und Selbstwirksamkeit werden zu Erwartungen Uber die eigenen
Handlungen gezéhlt (Asendorpf & Neyer, 2012, S. 184), wahrend dies zumindest nicht auf
das, ebenfalls den zentralen Selbstbewertungen zuzurechnende Selbstwertgefihl zutrifft
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(Asendorpf & Neyer, 2012, S. 206). Sollten die in der Untersuchung beobachteten Effekte
nun hauptsachlich z.B. von Selbstwertgefiihl ausgehen und weniger oder nicht von
Kontrolliberzeugung und Selbstwirksamkeit, wére dies eine plausible Erklarung fur das
nicht signifikante Ergebnis bezlglich des verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts.
Eine weitere mdogliche Erklarung dafir, dass sowohl der zeitbasierte als auch der
belastungsbasierte Konflikt einen signifikanten Zusammenhang mit den zentralen
Selbstbewertungen aufweisen, der verhaltensbasierte aber nicht, konnte auch in der
Stichprobe dieser Untersuchung zu finden sein. Die hierflr berichtete Faktorenstruktur der
Konfliktformen deutete ndmlich, streng genommen, darauf hin, dass der zeit- und der
belastungsbasierte Konflikt einander sehr &hnlich sind, wéhrend sich der verhaltensbasierte
Konflikt von diesen beiden unterscheidet. Da dies von der originalen Faktorenstruktur
(Carlson, Kacmar, & Williams, 2000; Wolff & Hoge, 2011) abweicht, ist zu mutmalien,
dass die Stichprobe der vorliegenden Untersuchung mdglicherweise doch Besonderheiten
aufweist, die die Faktorenstruktur beeintrachtigt und die zu den beschriebenen, sich in den
Konfliktformen unterscheidenden Ergebnissen beigetragen haben kdnnten.

Diesen Ausfiihrungen gegentber, kénnen schlieBlich eventuell auch kritische Haltungen in
Bezug auf den verhaltensbasierten Konflikt eine Erklarung fur die beobachteten Ergebnisse
bieten. So argumentieren Geurts und Demerouti (2003, zitiert nach Grzywacz & Butler,
2008) dass der zeit- und der belastungsbasierte Arbeits-Familien-Konflikt aufgrund
zahlreicher Literaturbelege tatsachlich vorhanden zu sein scheint, es aber kaum einen
Grund zur Annahme des Konstrukts des verhaltensbasierten Konflikts gebe. Daraus kann
maoglicherweise gefolgert werden, dass der verhaltensbasierte Konflikt sich vom zeit- bzw.
belastungsbasierten Konflikt soweit unterscheidet oder sogar ein so grundsétzlich anderes

Konstrukt darstellt, dass er eigentlich nicht mit diesen beiden verglichen werden kann.

Die Ergebnisse zu den Kontrollvariablen zeigen, dass Manner in der Stichprobe mehr zeit-
und verhaltensbasierten Konflikt zwischen Arbeit und Familie erleben, als Frauen, was
dem berichteten Befund entspricht, nach dem Manner einen etwas starkeren Konflikt der
Richtung von Arbeit zu Familie wahrnehmen (Byron, 2005). Das dargestellte Ergebnis in
der Stichprobe ist vermutlich damit erklarbar, dass wesentlich mehr Manner als Frauen
vollzeitbeschaftigt sind und Manner insgesamt eine hohere durchschnittliche Anzahl an
Wochenarbeitsstunden aufweisen, moglicherweise aber auch damit, dass sich etwas mehr
als doppelt so viele Ménner wie Frauen in Fuhrungspositionen befinden.

Weiters erleben altere Personen mehr belastungsbasierten Konflikt als jiingere. Dies
konnte mit den einleitend berichteten, zunehmenden Veranderungen in der heutigen
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Arbeitswelt (Sonntag et al., 2012), aber auch mit moglichen altersbedingten kognitiven
Abbauprozessen erklart werden. In der vorliegenden Stichprobe ist es zudem
maoglicherweise auch damit zu erkldren, dass Personen, die eine Flhrungsposition inne
haben, durchschnittlich etwas &lter sind, als Personen ohne eine solche.

Des Weiteren erleben Personen mit Matura als hdchster Ausbildung einen hdheren
zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt, als Personen mit anderen Bildungsabschlissen.
Dies ist eventuell dadurch erklarbar, dass Personen mit dieser Ausbildung in der
Stichprobe am haufigsten als Birokrafte oder kaufméannische Angestellte arbeiten, die
ihrerseits ebenfalls mehr zeitbasierten Konflikt wahrnehmen, als andere Berufsgruppen.
Auch erleben Personen mit dem hdochsten Abschluss einer berufshildenden mittleren
Schule mehr verhaltensbasierten Konflikt, als Personen mit anderen Bildungsniveaus. Dies
ist moglicherweise damit erklarbar, dass fast die Halfte aller Personen mit diesem
Bildungsabschluss eine Filhrungsposition inne hat.

Wie bereits erwadhnt, weisen Personen, die als Burokréafte tatig oder kaufméannische
Angestellte sind, mehr zeitbasierten Konflikt auf, als Personen aus anderen Berufsgruppen.
Das wiederum kann moglicherweise dadurch erklart werden, dass Personen mit dieser
Berufsgruppe in der Stichprobe am Haufigsten die Matura als hochsten Bildungsabschluss
haben, deren Gruppe ihrerseits mehr zeitbasierten Konflikt wahrnimmt. Da somit sowohl
Personen mit Matura als auch Burokréfte bzw. kaufmannische Angestellte einen héheren
zeitbasierten Konflikt erleben und es flr diese beiden Gruppen auf den ersten Blick keine
andere Erklarungsmdoglichkeit, als die beiden Gruppen wechselseitig gibt, ist es denkbar,
dass der jeweilige Zusammenhang mit dem Konflikt von einer gemeinsamen dritten
Variable der beiden Personengruppen bedingt wird. Aus den vorliegenden Daten ist hierzu
nur erkennbar, dass es sich bei der vermuteten Variable um das Geschlecht handeln
konnte, denn in der Stichprobe befinden sich sowohl mehr Frauen mit Matura, als Méanner,
als auch weit mehr weibliche Burokrafte bzw. kaufménnische Angestellte, als ménnliche.
Des Weiteren erleben Personen, die als Anlagen- und Maschinenbediener, Montierer oder
Fahrzeugfuhrer tétig sind, mehr zeitbasierten Konflikt, als Personen aus anderen
Berufsgruppen. Dies ist eventuell dadurch erklérbar, dass alle Personen dieser
Berufsgruppe in der Stichprobe Mé&nner sind, die wie erwahnt, u.a. mehr zeitbasierten
Konflikt erleben, als Frauen, von allen Berufsgruppen das zweithéchste Durchschnittsalter
aufweisen, welches ebenfalls mit der Wahrnehmung von Konflikt verbunden ist und von
allen Berufsgruppen die zweithdchste durchschnittliche Anzahl an Wochenstunden

arbeiten.
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Personen, die mehr Arbeitsstunden pro Woche erwerbstatig sind, zeigen mehr zeitbasierten
Konflikt, als Personen mit weniger Wochenarbeitsstunden, was moglicherweise damit zu
erklaren ist, dass Personen mit hoher Wochenstundenanzahl tberwiegend Mé&nner sind.
Weiters weisen Personen, die seit kirzerer Zeit an ihrer derzeitigen Arbeitsstelle
beschéftigt sind, einen starkeren zeitbasierten Konflikt auf, als Personen mit langerer
Beschaftigungsdauer. Dies kann mitunter dadurch erklart werden, dass in der ersten Zeit an
einer neuen Arbeitsstelle eine Eingewdhnung und Adaptierung an die neuen Verhaltnisse
stattfindet. Moglicherweise handelt es sich bei vielen der betroffenen Personen in der
Stichprobe aber auch um Berufseinsteiger, fur die die Umstellung von der Ausbildung auf
die Arbeitswelt vermutlich eine noch groRere Herausforderung darstellt. Darauf deutet
auch die Rekrutierung eines Teils der Stichprobe unter ehemaligen Studienkolleginnen und
—kollegen, die ihre Studien erst vor kurzem abgeschlossen haben, hin.

Des Weiteren zeigen Personen in einem befristeten Dienstverhéltnis mehr
verhaltensbasierten Konflikt, als Personen mit einem unbefristeten Arbeitsvertrag. Dies
kann eventuell dadurch erklart werden, dass diese Personen Unsicherheit dartber erleben,
was nach dem Ende des derzeitigen Dienstverhéltnisses folgt, die sich in ihrem Verhalten
aulert.

Schlie3lich weisen Personen, die eine leitende Position inne haben, mehr zeit- und
verhaltensbasierten Konflikt auf, als Personen ohne Fiihrungsposition. Dies ist vermutlich
dadurch erklarbar, dass Personen in leitenden Positionen Uberwiegend vollzeitbeschéftigt
sind und durchschnittlich eine hohere Anzahl an Wochenarbeitsstunden tatig sind.
Maoglicherweise ist es aber auch dadurch zu erkldren, dass die meisten Personen in
Fuhrungspositionen Manner sind, die ebenfalls mehr zeit- und verhaltensbasierten Konflikt

wahrnehmen.

Die Hypothesen 4 a, b und c, wonach hohe Autonomie in der Arbeit einen schwécheren
Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen Arbeitsuberlastung und dem
zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt bedingt, miissen, den
Ergebnissen zufolge, verworfen werden. Dies bedeutet daher, dass hohe Uberlastung durch
die Aufgabenbeschaffenheit und/oder -anzahl am Arbeitsplatz (Udris & Rimann, 1999, S.
408; Zapf & Semmer, 2004, S. 1030) bei hohen Spielrdumen und Freiheiten in der Arbeit
(Udris & Rimann, 1999, S. 409) nicht mit geringeren familidre Auseinandersetzungen in
allen drei untersuchten Formen einher gehen mussen.

Dieses Ergebnis entspricht den Befunden von Bakker et al. (2011) und Taris et al. (2006),
die ebenfalls unerwartet keine Moderatorfunktion der Autonomie auf den Zusammenhang
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zwischen der Arbeitstiberlastung und dem Arbeits-Familien-Konflikt bzw. dem zeit- und
belastungsbasierten Arbeits-Familien-Konflikt fanden.

Inhaltlich kénnen die in dieser Untersuchung beobachteten Beziehungen maoglicherweise
auf die erhobenen Aspekte von Autonomie zuriickgefiihrt werden. Zapf und Semmer
(2004) fuhren hierzu namlich aus, dass sich Moderatoreffekte von Autonomie auf die
Beziehung zwischen Stressoren und ihren Auswirkungen hauptsachlich bei der
Untersuchung der eindeutig aufgabenbezogenen Form der Ressource zeigen.
Demgegenuber  wurden mit dem  verwendeten  Erhebungsinstrument, den
Itemformulierungen zufolge, zumindest implizit auch zeitliche Aspekte der Autonomie

gemessen, was das Ergebnis eventuell beeinflusst hat.

Die Hypothesen 4 d, e und f, nach denen hohe soziale Unterstlitzung durch Vorgesetzte
einen schwacheren Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitstiberlastung und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-
Konflikt bedingt, sind, gemal} den Ergebnissen, ebenfalls zu verwerfen. Dies deutet daher
darauf hin, dass hohe Uberlastung durch die Aufgabenbeschaffenheit und/oder -anzahl am
Arbeitsplatz (Udris & Rimann, 1999, S. 408; Zapf & Semmer, 2004, S. 1030) bei u.a. hoch
ausgepragte praktische Hilfe, Informationsweitergabe und ausgepragter emotionaler
Ruckhalt durch Vorgesetzte in der Arbeit (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051) nicht mit
geringeren familidren Auseinandersetzungen in allen drei untersuchten Formen einher
gehen missen.
Dieses Ergebnis kann als zu den Befunden von Bakker et al. (2011) und Zhang et al.
(2010) widerspriichlich erachtet werden, nach denen soziale Unterstiitzung durch
Vorgesetzte ein Moderator des Zusammenhangs zwischen Arbeitsiiberlastung und Arbeits-
Familien-Konflikt insgesamt ist.
Inhaltlich ist dies mdglicherweise damit erklarbar, dass Bakker et al. (2011) in ihrer
Untersuchung nur quantitative Uberlastungsgesichtspunkte untersucht haben, wahrend in
der vorliegenden Untersuchung sowohl quantitative als auch qualitative Aspekte der
Arbeitstiberlastung Gberprift wurden. Dies legt nahe, dass der untersuchte Zusammenhang
eventuell nicht auf qualitative Uberlastungsgesichtspunkte zutrifft.
Methodisch ist dies eventuell wieder damit zu erklaren, dass ein Teilaspekt des Konstrukts
der sozialen Unterstiitzung vom in dieser Untersuchung verwendeten Erhebungsinstrument
nicht erhoben wurde, der aber moglicherweise zur Moderatorwirkung der Ressource
beigetragen hétte. Inhaltlich I&sst sich diese Annahme durch den Verdacht erweitern, dass
Bakker et al. (2011) soziale Unterstutzung als ein breiteres Konstrukt aufgefasst und
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erhoben haben, als in der vorliegenden Untersuchung. Darauf deuten die grobe Definition
und Benennung des Konstrukts als ,,a high quality relationship with one’s supervisor (i.e.,
supervisory coaching)“ (Bakker, ten Brummelhuis, Prins, & van der Heijden, 2011, S. 172)
durch die Wissenschaftler/innen hin sowie das in ihrer Studie dargestellte Beispielitem
.»»My supervisor stimulates me to develop my talents*“ (Bakker, ten Brummelhuis, Prins,
& van der Heijden, 2011, S. 173) aus dem verwendeten Instrument zur Messung des
Konstrukts. Aus diesen Grinden kodnnte es sein, dass das in dieser Untersuchung
verwendete Erhebungsverfahren fur die soziale Unterstiitzung durch Vorgesetzte inhaltlich

zu unzureichend war, um die Ergebnisse von Bakker et al. (2011) zu replizieren.

Die Ergebnisse zu den Hypothesen 5 a, b und ¢, wonach hohe zentrale Selbstbewertungen
einen schwéacheren Zusammenhang zwischen der qualitativen und quantitativen
Arbeitsiiberlastung und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-
Konflikt bedingen, verdeutlichen, dass diese Annahmen differenzierter zu betrachten sind.
In Bezug auf den Zusammenhang zwischen der Arbeitsiberlastung und dem
verhaltensbasierten ~ Konflikt  konnte  die  Moderatorwirkung  der  zentralen
Selbstbewertungen in die vermutete Richtung bestatigt werden, womit Hypothese 5 ¢
beibehalten werden kann. Dies deutet genauer darauf hin, dass hohe Uberlastung durch die
Aufgabenbeschaffenheit und/oder -anzahl am Arbeitsplatz (Udris & Rimann, 1999, S. 408;
Zapf & Semmer, 2004, S. 1030) bei hohem Selbstwertgeftihl, hoher generalisierter
Selbstwirksamkeit, internaler Kontrollliberzeugung und hoher emotionaler Stabilitat (Judge
et al., 1998) mit geringeren verhaltensbedingten familidren Auseinandersetzungen einher
geht. Bezuglich des zeit- und des belastungsbasierten Konflikts hingegen, konnten die
vermuteten Trends nicht bestatigt werden, weshalb die Hypothesen 5 a und b zu verwerfen
sind. Dies bedeutet genauer, dass hohe Uberlastung durch die Aufgabenbeschaffenheit
und/oder -anzahl am Arbeitsplatz (Udris & Rimann, 1999, S. 408; Zapf & Semmer, 2004,
S. 1030) bei hohen zentralen Selbstbewertungen nicht mit geringeren zeit- und
belastungsbasierten familidren Auseinandersetzungen einher gehen muss.
Auch die Ergebnisse zu den Hypothesen 5 d, e und f, nach denen hohe zentrale
Selbstbewertungen einen starkeren Zusammenhang zwischen der Autonomie in der Arbeit
und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt bedingen,
zeigen, dass diese Annahmen differenzierter betrachtet werden mussen.
Bezuglich des Zusammenhangs zwischen der Autonomie und dem verhaltensbasierten
Konflikt konnte die Moderatorwirkung der zentralen Selbstbewertungen in die vermutete
Richtung bestatigt werden, womit Hypothese 5 f beibehalten werden kann. Dies deutet
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genauer darauf hin, dass niedrige Spielrdume und Freiheiten fir Entscheidungen in der
Arbeit (Udris & Rimann, 1999, S. 409) bei hohem Selbstwertgefihl, hoher generalisierter
Selbstwirksamkeit, internaler Kontrolliiberzeugung und hoher emotionaler Stabilitat mit
geringeren verhaltensbedingten familidaren Auseinandersetzungen einher gehen.

Bezliglich des Zusammenhangs von Autonomie mit dem zeit- und dem belastungsbasierten
Konflikt hingegen, konnte die Moderatorwirkung der zentralen Selbstbewertungen nicht
bestatigt werden, weshalb die Hypothesen 5 d und e zu verwerfen sind. Dies bedeutet
genauer, dass niedrige Spielraume und Freiheiten in der Arbeit (Udris & Rimann, 1999, S.
409) bei hohen zentralen Selbstbewertungen nicht mit geringen zeit- und
belastungsbedingten familidren Auseinandersetzungen einher gehen missen.

Inhaltlich kénnten die berichteten Ergebnisse beider Triaden von Hypothesen (5 a bis ¢
und 5 d bis f) darauf zuriickzufiihren sein, dass die zentralen Selbstbewertungen oder
einzelne  Personlichkeitsmerkmale innerhalb  dieser in  Verbindung mit der
Arbeitstiberlastung bzw. der Autonomie besonders verhaltenswirksam sind, wéhrend sie
zusammen mit den genannten Arbeitsbedingungen kaum auf zeit- oder belastungsbezogene
Gesichtspunkte wirken. Da die Haupteffekte zwischen den zentralen Selbstbewertungen
und den Konfliktformen, wie berichtet, genau umgekehrt ausfielen, ist zudem anzunehmen,
dass die soeben dargestellten Effekte Uberwiegend durch die Kombination mit den
untersuchten Arbeitsbedingungen verursacht werden.

Die Signifikanzunterschiede beziglich der Konfliktformen sind jedoch mdglicherweise
auch hier durch die nicht kontrollierten demographischen bzw. Hintergrundvariablen oder
durch mogliche unbekannte Besonderheiten in der Stichprobe, die die Faktorenstruktur der
Konfliktformen beeinflusst und zu den Ergebnissen beigetragen haben kénnten, erklérbar.

Die Ergebnisse zu den Hypothesen 5 g, h und i, wonach hohe zentrale Selbstbewertungen
einen starkeren Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstiitzung durch Vorgesetzte
und dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt bedingen,
legen ebenso nahe, dass diese differenzierter zu betrachten sind. Hier konnte die
Moderatorwirkung der zentralen Selbstbewertungen in Bezug auf den Zusammenhang
zwischen der sozialen Unterstiitzung und dem belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt
jeweils in die vermutete Richtung bestétigt werden, womit die Hypothesen 5 h und i
beibehalten werden koénnen. Dies deutet genauer darauf hin, dass u.a. geringe praktische
Hilfe, Informationsweitergabe und geringer emotionaler Riickhalt durch VVorgesetzte in der
Arbeit (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051) bei hohem Selbstwertgefuhl, hoher generalisierter
Selbstwirksamkeit, internaler Kontrolliiberzeugung und hoher emotionaler Stabilitat (Judge
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et al., 1998) mit geringeren Dbelastungs- und verhaltensbasierten familidren
Auseinandersetzungen einher gehen. Bezliglich des belastungsbasierten Konflikts zeigte
sich hier, anders betrachtet, dass die HOhe der sozialen Unterstutzung durch Vorgesetzte
bei hohen zentralen Selbstbewertungen kaum fir die wahrgenommene Starke des
belastungsbasierten Konflikts ausschlaggebend ist (siehe Abbildung 4).

In Bezug auf den Zusammenhang zwischen der sozialen Unterstitzung und dem
zeitbasierten Konflikt konnte die Moderatorwirkung der zentralen Selbstbewertungen nicht
bestatigt werden, weshalb die Hypothese 5 g verworfen werden muss. Dies bedeutet
genauer, dass u.a. geringe praktische Hilfe, Informationsweitergabe und geringer
emotionaler Riickhalt durch VVorgesetzte in der Arbeit (Zapf & Semmer, 2004, S. 1051) bei
hohen zentralen Selbstbewertungen nicht mit geringeren verhaltensbasierten familidren
Auseinandersetzungen einher gehen massen.

Inhaltlich kdnnten diese Ergebnisse wiederum darauf zurtickzufiihren sein, dass die
zentralen Selbstbewertungen oder einzelne Personlichkeitseigenschaften innerhalb dieser
in Verbindung mit der sozialen Unterstitzung tatsachlich besonders belastungs- und
verhaltenswirksam sind, wéhrend sie kaum auf zeitbezogene Gesichtspunkte wirken.
Hierbei ist ebenfalls zu vermuten, dass die Kombination mit der genannten
Arbeitsbedingung  Gberwiegend fiir den gefundenen Effekt bezliglich des
verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikts verantwortlich ist.

Demgegeniber ist es hier allerdings auch wieder moglich, dass der Zusammenhang mit
dem belastungs- und dem verhaltensbasierten Konflikt durch die nicht untersuchten
demographischen bzw. Hintergrundvariablen zu erklaren ist.

Methodisch ist dies eventuell ebenfalls mit dem nicht erhobenen Teilaspekt des Konstrukts
der sozialen Unterstitzung zu erklaren, der mdglicherweise zur Moderatorwirkung der
zentralen Selbstbewertungen auf die Beziehung zwischen der sozialen Unterstiitzung und

dem zeitbasierten Konflikt beigetragen hatte.

In Bezug auf die in dieser Arbeit gestellte Frage, ob Arbeitsbelastungen bzw. -ressourcen
mit Arbeits-Familien-Konflikt zusammenhéngen, zeigte sich zusammenfassend, dass dies
hochstwahrscheinlich auf die Belastung qualitative und quantitative Arbeitstberlastung
und die Ressource Autonomie in der Arbeit zutrifft, wahrend es nicht auf die Ressource
soziale Unterstitzung durch Vorgesetzte zutreffen dirfte. Bezlglich der Frage, ob
personale Ressourcen mit Arbeits-Familien-Konflikt verbunden sind, zeigte sich des
Weiteren, dass dies auf die zentralen Selbstbewertungen nur zum Teil zutreffen dirfte. Die
Frage nach Interaktionen zwischen Arbeitsbelastungen und -ressourcen beziglich des
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Arbeits-Familien-Konflikts muss fur alle untersuchten Belastungen und Ressourcen
hingegen verneint werden. Bezuglich der Frage, ob die zentralen Selbstbewertungen
moderierend auf die Beziehung zwischen Arbeitsiberlastungen bzw. -ressourcen und
Arbeits-Familien-Konflikt wirken, zeigte sich, dass dies bei einem tberwiegenden Anteil
der Interaktionen zwischen den Selbstbewertungen und den untersuchten Belastungen bzw.
Ressourcen nicht der Fall ist, weshalb diese Frage nur teilweise mit "Ja" beantwortet

werden kann.

8.2 Limitationen und Gewinne der Untersuchung

In der vorliegenden Untersuchung gibt es einige kritische, aber auch positive Punkte
hervorzuheben, auf die im folgenden Abschnitt naher eingegangen wird.

Eine offensichtliche Schwachstelle der durchgefiihrten Untersuchung ist ihre Konzeption
in einem querschnittlichen Design. Der Grund daflr ist, dass damit eigentlich keine
Kausalaussagen getroffen werden konnen, weshalb nicht auszuschlieBen ist, dass die
berichteten Effekte zwischen den untersuchten Konstrukten (auch) in umgekehrter
Richtung wirken. Des Weiteren konnten aufgrund der dargestellten Vorgabe bzw.
Verteilung des verwendeten Fragebogens die Untersuchungssituation und maégliche, damit
einhergehende Storeinflusse (z.B. Ausfillen des Bogens durch andere Personen oder
gemeinsam mit anderen Personen, Storungen oder Unterbrechungen beim Ausfillen, usw.)
nicht kontrolliert werden. Da der Fragebogen zudem, wie erwahnt von mehreren
Kolleginnen und Kollegen unabhéngig voneinander sowie nach dem Schneeballverfahren
verbreitet wurde, ist es zudem nicht moéglich, die genaue Rucklaufquote festzustellen. Ein
weiterer Kritikpunkt betrifft die, auch durch einige Teilnehmer/innen rickgemeldete,
betrachtliche Lange des Fragebogens. Diese hat namlich eventuell zu einer Selbstselektion
der Stichprobe gefiihrt, sodass hauptsachlich Personen teilnahmen bzw. das Instrument
vollstdndig ausfiillten, die daflr Zeit hatten bzw. die sich dafir Zeit nehmen konnten und
die moglicherweise v.a. weniger zeitbasierten Arbeits-Familien-Konflikt wahrnehmen.
Dadurch konnte das durchschnittlich erlebte Niveau dieser Konfliktform in der Stichprobe
etwas geringer sein, als es in der Population ware und somit verzerrt worden sein. Auch die
Konzeption des Fragebogens als Instrument zur Selbsteinschatzung ist eher als kritisch zu
betrachten, da dies die Gefahr von sozial erwinschten Antworten bergen kann. Trotz
anzunehmender Aquivalenz der online- und der Papier-Bleistift-Version des Fragebogens,
steht zudem eine mogliche Beeinflussung der Ergebnisse durch diese Varianten aufgrund

ihrer Verteilung mit einem Uberhang an online-Teilnahmen im Raum. Auch erscheint die
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Heterogenitat der Personen in der Stichprobe v.a. in den Variablen hochste abgeschlossene
Ausbildung und Berufsgruppe fraglich.
Diesen Schwéchen gegenuber steht jedoch die dadurch ermdglichte Erzielung einer

besonders grofRen und dennoch relativ heterogenen Stichprobe.

Die problematischen Punkte in Bezug auf die Operationalisierung der Konstrukte wurden
bereits im Rahmen der Diskussion der Ergebnisse behandelt. Zusammengefasst betreffen
diese zum einen die Tatsache, dass mdgliche Unterschiede in signifikanten Effekten
zwischen den Konstrukten der qualitativen und der quantitativen Uberlastung am
Arbeitsplatz sowie zwischen den einzelnen Personlichkeitsmerkmalen der zentralen
Selbstbewertungen in der vorliegenden Arbeit aufgrund der vermischten Untersuchung
dieser nicht festgestellt werden konnen. Weiters fiihrt die fehlende Erhebung des
bewertungsbezogenen Teilaspekts des Konstrukts der sozialen Unterstitzung durch
Vorgesetzte mdoglicherweise zu einer Reduktion des erklarten Varianzanteils dieser
Ressource in Bezug auf einige der Konfliktformen zwischen Arbeit und Familie. Auch die
vermischte Erhebung aufgabenbezogener Aspekte mit anderen Teilaspekten der
Autonomie am Arbeitsplatz  kann eventuell eine Verminderung des erkléarten
Varianzanteils dieser Ressource als Moderator zur Folge haben. Schliel3lich ist
moglicherweise auch die grundsétzliche Annahme des verhaltensbasierten Arbeits-
Familien-Konflikts als kritisch zu betrachten. In dieser Untersuchung stimmt dies eventuell
mit der nicht unproblematischen Faktorenstruktur tberein, diese kann aber, wie ausgefuhrt,
auch auf Merkmalen der Stichprobe beruhen.

Diesen Kritikpunkten gegenuber konnten jedoch die genannten Konstrukte néher in Bezug
auf die drei weit verbreitet postulierten, aber noch sehr wenig untersuchten Subformen des

Konflikts zwischen Arbeit und Familie Gberpriift werden.

8.3 Implikationen fur Forschung und Praxis

Im folgenden Abschnitt werden Empfehlungen, die sich aus den vorgestellten Limitationen
und diskutierten Ergebnissen fir Forschung und Praxis ableiten lassen, dargestelit.

Die Limitationen zur vorliegenden Untersuchung legen nahe, dass es einige Punkte gibt,
die in zukinftigen Untersuchungen zum Thema Beriicksichtigung finden sollten. Dazu
zahlt, dass es erstrebenswert ware, kiinftig mehr langsschnittliche Studien durchzufihren,
die eindeutige Interpretationen der untersuchten Konstrukte ermdglichen. Aufgrund der

dargestellten moglichen Probleme durch die Lénge des vorgegebenen Fragebogens, sollten
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in anderen Untersuchungen wesentlich kiirzere Fragebtgen eingesetzt werden. Zudem ist
kinftig noch starker auf Heterogenitat der Teilnehmer/innen zu achten, inshesondere
bezuglich Ausbildung und Berufsgruppen.

Bezlglich der Konstruktoperationalisierungen ist zudem aus den bereits ausgefiihrten
Grunden winschenswert, dass die qualitative und die quantitative Arbeitstberlastung
sowie die Personlichkeitsmerkmale der zentralen Selbstbewertungen auch getrennt
voneinander bezlglich des Arbeits-Familien-Konflikts und seiner Formen untersucht
werden. Bei der weiteren Untersuchung der Moderatorfunktion von Autonomie beztiglich
des Konflikts ist es aufgrund der dargestellten Befunde kinftig eventuell erstrebenswert,
nur den aufgabenbezogenen Teilaspekt zu untersuchen. Ahnliches gilt fir soziale
Unterstlitzung, bei der es interessant erscheint, zusétzlich zu den bereits Uberpriften
Teilaspekten zukiinftig auch den bewertungsbezogenen Aspekt zu untersuchen. Wie bereits
angedeutet, ist es mdoglicherweise ebenso relevant, die familienbezogenen
demographischen Variablen bzw. Hintergrundvariablen in Bezug auf den Arbeits-
Familien-Konflikt zu erfassen.

Da mit dieser Untersuchung keine Aussagen uber die Beziehung anderer arbeitsbezogener
Belastungen und Ressourcen sowie Personlichkeitseigenschaften mit den drei Formen des
Konflikts von Arbeit zu Familie und zum Zusammenhang dieser mit den drei
Konfliktformen von Familie zu Arbeit gemacht werden konnen, erscheint es

wiinschenswert, auch diese Konstrukte in zukiinftigen Studien zu Gberprifen.

Die Ergebnisse dieser Arbeit legen nahe, dass, Arbeitgeber/innen bzw. Organisationen, die
ihre Arbeitnehmer/innen préventiv oder interventiv dabei unterstiitzen wollen, eine bessere
Vereinbarkeit zwischen Arbeit und Familie zu erreichen, damit am Arbeitsplatz beginnen
koénnen. Zum Einen kdnnen sie bei der Gestaltung von Arbeitsaufgaben bzw. -tatigkeiten
ansetzen. Konkret sind hierbei Uberlastungen der Arbeitnehmer/innen durch zu viele
und/oder zu komplizierte Aufgaben bzw. Tatigkeiten (Udris & Rimann, 1999, S. 408; Zapf
& Semmer, 2004, S. 1030) zu vermeiden bzw. verringern, indem etwa Aufgaben anders
auf die Mitarbeiter/innen aufgeteilt werden und/oder mehrere kleinere Teilziele fir
Aufgaben vereinbart werden. Unabhdngig davon sollten den Mitarbeiterinnen und
Mitarbeitern weitreichende Handlungs- und Entscheidungsspielrdume bei der Planung und
Ausflhrung ihrer Tatigkeiten (Udris & Rimann, 1999, S. 409) gegeben und teilweise
umfassende Unterstlitzung von Vorgesetzten in Form des Anbietens praktischer Hilfe,
Lieferns wichtiger Informationen und Bietens von emotionalem Beistand (Zapf &
Semmer, 2004, S. 1051), gegeben werden.
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Zum Anderen kann zur Verbesserung der Vereinbarkeit zwischen Arbeit und Familie bei
der Auswahl neuer sowie bei der Entwicklung bestehender Mitarbeiter/innen angesetzt
werden. Konkret sind neue Mitarbeiter/innen hierbei durch eine professionelle
Personalauswahl entsprechend ihren Qualifikationen, aber zumindest teilweise auch ihrer
Personlichkeit aufzunehmen und einzusetzen und bestehende Mitarbeiter/innen sollten auf
Verénderungen ihrer Aufgaben bzw. Téatigkeiten durch Trainingsmalinahmen entsprechend
vorbereitet werden. Durch ebensolche Malinahmen ist schlieflich eventuell auch die
Fahigkeit von Flhrungskraften zum unterstitzenden Umgang mit Mitarbeiterinnen und

Mitarbeitern sicherzustellen bzw. zu fordern.
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12. Anhang

12.1 Zusammenfassung bzw. Abstract

Zusammenfassung

Aufgrund von starken Veranderungen in Erwerbsarbeit und Familienleben in den letzten
Jahrzehnten erhielt der Bereich des Konflikts zwischen Arbeit und Familie vermehrtes
Forschungsinteresse. Da beziiglich der Ursachen unterschiedlicher Formen des Konflikts
noch erheblicher Forschungsbedarf besteht, wurden in der Arbeit einige, dem Job
Demands-Resources-Modell bzw. dem Job Demands-Control- und dem Job Demands-
Control-Support-Modell entnommene Arbeitsbelastungen und Arbeitsressourcen sowie
personale Ressourcen als mogliche Préadiktoren in Bezug auf die Formen des zeitbasierten,
belastungsbasierten und verhaltensbasierten Konflikts von Arbeit zu Familie untersucht.
Hierfir wurde eine Querschnittsuntersuchung an 604 berufstatigen und in einer
Partnerschaft lebenden Personen aus Osterreich und Deutschland mit einem Fragebogen in
Papier-Bleistift- bzw. Online-Form durchgefuhrt. Deskriptiv waren ein niedriger Arbeits-
Familien-Konflikt, eine niedrige qualitative und quantitative Arbeitsiiberlastung, hohe
Autonomie in der Arbeit, hohe soziale Unterstltzung durch VVorgesetzte und hohe zentrale
Selbstbewertungen festzustellen. Mit Hilfe von Regressionsanalysen wurden jeweils
positive Beziehungen von Arbeitstberlastung und negative Beziehungen von Autonomie
mit dem zeit-, belastungs- und verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt sowie
negative Beziehungen der zentralen Selbstbewertungen mit dem zeit- und
belastungsbasierten Konflikt bestatigt. Des Weiteren moderierten die zentralen
Selbstbewertungen jeweils den Zusammenhang von Arbeitsuberlastung bzw. Autonomie
mit dem verhaltensbasierten Arbeits-Familien-Konflikt sowie den Zusammenhang von
sozialer Unterstlitzung mit dem belastungs- und verhaltensbasierten Konflikt. Aus diesen
Ergebnissen wurde gefolgert, dass es zur Pravention von oder Intervention bei Arbeits-
Familien-Konflikt maglicherweise hilfreich ist, unabhéangig voneinander eine Uberlastung
der Arbeitnehmer/innen durch eine zu hohe Menge bzw. Komplexitat von Aufgaben zu
vermeiden, ihnen weitreichende Handlungs- und Entscheidungsspielrdume in der Arbeit
und teilweise umfassende Unterstiitzung durch Vorgesetzte zur Verfugung zu stellen sowie
Mitarbeiter/innen ihren Qualifikationen und ihrer Personlichkeit entsprechend einzustellen
und sie durch Trainings auf arbeitsbezogene Verdnderungen vorzubereiten. Die
gefundenen Zusammenhange und abgeleiteten Implikationen sind in der weiteren

Forschung jedoch noch durch Langsschnittstudien zu belegen.
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Abstract

Due to great changes in work and family life during the last decades, the field of conflicts
between work and family has received increased research attention. Because of
considerable need for research regarding the antecedents of different forms of conflict,
some job demands, job resources and personal resources respectively that have been taken
from the job demands-resources model, the job demands-control model and the job
demands-control-support model were examined in this thesis as potential predictors of
time-based, strain-based and behavior-based forms of conflict from work to family.
Therefore, a cross-sectional study on 604 Austrian and German working individuals living
in a partnership was conducted using a paper-pencil- and an online-version of a
questionnaire respectively. Descriptively, low work-family conflict, low qualitative and
quantitative work overload, high autonomy at work, high supervisor support and high core
self-evaluations were observed. By means of regression analyses, positive relationships of
work overload and negative relationships of autonomy with time-, strain- and behavior-
based work-family conflict each as well as negative relationships of core self-evaluations
with time- and strain-based conflicts were confirmed. Furthermore, core self-evaluations
moderated the relationship of work overload and autonomy respectively with behavior-
based work-family conflict as well as the relationship of supervisor support with strain-
and behavior-based conflict. From these results it has been concluded that for prevention of
or intervention in work-family conflict it is possibly helpful to avoid overload of
employees due to excessive amount and complexity of tasks respectively, to provide them
with far reaching scope of action and scope for decision-making at work and to provide
them with comprehensive support from supervisors independently from each other as well
as to take employees on according to their qualifications and their personality and to
prepare them for work-related changes via trainings. However, the encountered
relationships and derived implications have to be verified by longitudinal studies in

additional research.
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12.2 Fragebogen

Familie

Arbeits-Familien-Interaktionen

Befragung

GE2% niversitat
. wien




Sehr geehrte Damen und Herren,

im Rahmen mehrerer Diplomarbeitsprojekte an der Universitat Wien fihren wir eine
Befragung zu dem Thema ,Arbeits-Familien-Interaktionen® bei Doppel-Verdiener Paaren
durch. Wir bitten Sie, uns mitzuteilen, wie Sie Ihre Arbeitssituation und Ihr familiares
Umfeld erleben. Wir bitten Sie auch, einige Fragen zu ,Arbeits-Familien-Interaktionen®
Ihres Partners / Ihrer Partnerin zu beantworten.

Ihre Antworten tragen wesentlich zu neuen wissenschaftlichen Erkenntnissen in diesem
Bereich bei und helfen mehreren Studentinnen mafigeblich bei der Umsetzung ihrer
Diplomarbeiten.

Wir gewahrleisten einen vertraulichen und anonymen Umgang mit allen Gbermittelten
Informationen. Die Fragen werden so ausgewertet, dass kein Ruckschluss auf Ihre
Person maoglich ist.

Um eine Zuordnung des von Ihnen ausgefilliten Fragebogens zu dem Fragebogen lhres
Partners / Ihrer Partnerin zu erméglichen, bitten wir Sie, im Folgenden einen individuellen
Identifikationscode anzulegen. Dieser Code dient ausschliellich der genannten
Zuordnung der Fragebogen und wird ebenso vertraulich behandelt.

Identifikationscode:

Ihre Initialen: Ihr Geburtsjahr: Initialen des Partners: Geburtsjahr des
Partners:
erster Buchstabe lhres letzte zwei Ziffern erster Buchstabe des letzte zwei Ziffern
Vor- & Nachnamens Vor- & Nachnamens

Ihres Geburtsjahres
(z.B. 75 fur 1975)

des Geburtsjahrs

(z.B. HM fiir Hans (z.B. 81 firr 1981)

Muster)

(z.B. LM flr Lotte
Muster)

Bitte lesen Sie sich die folgenden Aussagen nun genau durch und kreuzen Sie die Antwort
an, die lhrer Meinung oder Ihrem Empfinden am ehesten entspricht. Es gibt keine falschen
oder richtigen Antworten.

Das Forschungsteam: Verena Entscheff, Carina Grossalber, Patrick Hartl, Claudia
Kirschner, Gorana Kitic, Eva Niederwimmer, Juliane Melina Schineis

Betreuung: Univ.-Prof. Dipl.-Psych. Dr. Sara Tement (sara.tement@univie.ac.at)

Universitat Wien

Fakultat fur Psychologie

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

A-1010 Wien

Hinweise zum Ausflllen des Fragebogens:

¢ Bitte beantworten Sie den Fragebogen alleine und nach Mdglichkeit
vollstandig.

e Das Ausflllen des Fragebogens nimmt ca. 25 Minuten in Anspruch.

e Kreuzen Sie spontan das Antwortfeld an, das lhre Situation am besten
beschreibt.
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I. Angaben zu lhrer Person

Zu Beginn bitten wir Sie, einige persénliche Daten zu lhrer Arbeit und lhrem Familienleben
anzugeben. Bitte kreuzen Sie hierfur die auf Sie zutreffenden Késtchen an bzw. schreiben Sie in

die leeren Felder.
1. Geschlecht

2. Alter

3. Nationalitat

4. Hochste abgeschlossene
Ausbildung

5. Welchen Beruf Giben Sie aus?

6. Berufsgruppe

7. Erwerbsstatus
(durchschnittliche Arbeitszeit
inklusive Uberstunden)

8. Wie lange sind Sie bereits an
Ihrer derzeitigen
Arbeitsstelle beschaftigt?

9. Dienstverhaltnis

10. Haben Sie eine
Fuhrungsposition inne?

O mannlich O weiblich
Jahre

Q Osterreich

U Deutschland

O Andere:
Q Pflichtschule U Matura/Abitur/Kolleg
O Lehre O Studium/
: akademische
O berufsbildende Ausbildung

mittlere Schule/
mittlere Reife

Wochenstunden

U Angehdrige gesetzgebender Korperschaften, leitende
Verwaltungsbedienstete und Fuhrungskrafte in der
Privatwirtschaft

O Wissenschaftler oder Akademiker falls nicht anders
verortet; Schriftsteller, Klinstler, wissenschaftliches
Lehrpersonal

U Techniker und gleichrangige nichttechnische
Berufe; Schiffs- / Flugzeugfuhrer bzw. —ingenieure,
nichtwissenschaftliches Lehrpersonal, moderne
medizinische Berufe (Optiker, Physiotherapie etc.)
ohne Krankenpflege, Immobilienmakler

O Burokraft, kaufménnische Angestellte oder bspw.
Lagerverwalter, Kassierer, Telefonist, Postbote

U Dienstleistungsberufe (z.B. Schaffner, Kéche, Bestatter,
Friseure, Polizisten, Pflegekrafte)

O Fachkraft in der Landwirtschaft und Fischerei

O Handwerksberufe (z.B. Fleischer, Mechaniker,
Sprengmeister, Kunsthandwerk, Bergleute)

4 Anlagen- und Maschinenbediener sowie Montierer oder
Fahrzeugfuhrer

Q Hilfsarbeitskraft (z.B. Pfortner, Hausmeister, Boten,

Reinigungspersonal, Millsammler)
Q4 Soldat/in
4 Vollzeit, zu: 4 Teilzeit, zu:

Wochenstunden

O weniger als 6 Monate
O 6 Monate bis 1 Jahr
Q4 1 bis 3 Jahr(e)

4 3 Jahre oder langer

U befristet QO unbefristet U selbstandig

Qja U nein
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11.

12.

13.
14.

15.

16.

17.

18.

19.

Wie lange fiihren Sie und lhr
Partner /

Ilhre Partnerin bereits einen
gemeinsamen Haushalt?

Wie schatzen Sie die
Beziehungsqualitat Ihrer
Partnerschaft ein?

Haben Sie Kinder?

Wieviele Kinder leben mit
Ihnen im gemeinsamen
Haushalt? (inklusive nicht
leiblicher Kinder)

Wieviele 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 das jungste Kind,
das mit [hnen im
gemeinsamen Haushalt lebt?

Haben Sie
Pflegeverpflichtungen fur
Familienangehorige (z.B.
altere, chronisch kranke oder
behinderte Personen)?

Wieviele Familienangehorige
pflegen Sie?

Wieviele Stunden in der
Woche verbringen Sie mit der
Pflege dieser Angehdrigen (im
Durchschnitt)?

Q weniger als 1 Jahr
Qa1 bis 3 Jahr(e)
4 4 bis 6 Jahre

O sehr harmonisch
O harmonisch
O teils-teils

dja

Q 7 bis 9 Jahre
Q4 10 Jahre oder langer

4 wenig harmonisch
Q nicht harmonisch

U nein

O kein Kind = weiter bei Frage 17

a1 Kind
4 3 Kinder

Stunden

Jahre

dja

U 1 Angehdrige/r

_____ Stunden

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

O 2 Kinder
O 4 oder mehr Kinder

weiter bei
Punkt II.

nein >

U 2 Angehdrige
U 3 oder mehr Angehérige

Im Folgenden finden Sie einige Fragen zum Thema Vereinbarkeit von Partnerschaft bzw.
Familie und Beruf. Bitte beurteilen Sie, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen, indem
Sie bei jeder Aussage eine der funf Antwortmdéglichkeiten auf der vorgegebenen Skala von trifft
nicht zu“ bis ,trifft voll zu“ ankreuzen. Zur besseren Verstandlichkeit sind die folgenden Aussagen
ausschlieBlich in der mannlichen Form (Partner) formuliert, sie gelten jedoch auch fir weibliche
Personen (Partnerin).

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen:

20. Meine Arbeit halt mich mehr als mir lieb ist von
Unternehmungen mit meiner Familie / meinem Partner

21.

ab.

Die Zeit, die ich fir meine Arbeit aufbringen muss, halt
mich davon ab, geniigend Verantwortung im Haushalt

zu Ubernehmen.
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22.

23.

24,

25.

26.

27.

28.

Da mich meine beruflichen Pflichten sehr viel Zeit
kosten, kann ich nicht an Aktivitaten meiner Familie /
meines Partners teilnehmen.

Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme bin ich oft
zu erschopft, um etwas mit meiner Familie / meinem
Partner zu unternehmen.

Wenn ich von der Arbeit nach Hause komme bin ich oft
mit den Nerven am Ende, so dass ich mich nicht mehr
um meine Familie / meinen Partner kimmern kann.

Aufgrund der Belastungen am Arbeitsplatz bin ich oft so

ausgelaugt, dass ich zu Hause nicht mal mehr die
Dinge machen kann, die ich gerne tue.

Die Art, mit der ich bei meiner Arbeitstatigkeit Probleme

l6se, funktioniert bei Problemen zu Hause nicht.

Verhaltensweisen, die fir meine Arbeitstéatigkeit effektiv

und notwendig sind, waren zu Hause véllig fehl am
Platze.

Das Verhalten, das meine Arbeitsproduktivitat steigert,

hilft mir zu Hause nicht, ein besseres Familienmitglied /

ein besserer Partner zu sein.

Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Auch die folgenden Fragen betreffen das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie bzw.
Partnerschaft.
Bitte ergédnzen Sie den unvollstdndigen Satz jeweils mit der Aussage darunter und bewerten Sie
den gesamten Satz, indem Sie eine der finf Antwortmdoglichkeiten ankreuzen. Achtung: Wahlen
Sie ,Ich stimme vollkommen zu“, dann stimmen Sie dem gesamten Satz zu (d.h. sowohl dem
Satzteil vor dem ,und” als auch dem Teil danach). Bitte beurteilen Sie die Satze nun.

Mein Involvement, also die Eingebundenheit in
meine Arbeit, ...

29.

30.

31.

32.

33.

34.

35.

36.

37.

... hilft mir, unterschiedliche Standpunkte zu
verstehen und das hilft mir, ein besseres
Familienmitglied zu sein.

... hilft mir, mir neues Wissen anzueignen und das
hilft mir, ein besseres Familienmitglied zu sein.

... hilft mir, neue Fahigkeiten zu erwerben und das
hilft mir, ein besseres Familienmitglied zu sein.

... versetzt mich in gute Stimmung und das hilft mir,
ein besseres Familienmitglied zu sein.

... macht mich gliicklich und das hilft mir, ein besseres
Familienmitglied zu sein.

... macht mich fréhlich und das hilft mir, ein besseres
Familienmitglied zu sein.

... tragt zu meiner personlichen Erfillung bei und das
hilft mir, ein besseres Familienmitglied zu sein.

... tragt zum Gefihl bei, leistungsfahig zu sein und
das hilft mir, ein besseres Familienmitglied zu sein.

... tragt zum Geflhl bei, erfolgreich zu sein und das
hilft mir, ein besseres Familienmitglied zu sein.
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IV. Arbeitsmerkmale

Es folgen nun Fragen zu lhrer Arbeitssituation in Bezug auf verschiedene Aufgabenmerkmale,
Belastungen und Ressourcen. Bitte beurteilen Sie, inwieweit die folgenden Aussagen auf Sie
zutreffen und kreuzen Sie bei jedem Satz eines der funf Kastchen auf der Skala von ,fast nie / trifft
gar nicht zu“ bis ,fast immer / trifft voll zu“ an. Falls einige Fragen nicht auf Sie zutreffen, da Sie
z.B. selbstandig sind, lassen Sie diese bitte aus.

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen:

38.

39.
40.

41.

42.

43.

Der / Die Vorgesetzte lasst einen wissen, wie gut man
seine Arbeit getan hat.

Man hat genug Zeit, diese Arbeit zu erledigen.

Es ist einem genau vorgeschrieben, wie man seine
Arbeit machen muss.

Bei dieser Arbeit verliert man viele Fahigkeiten, die
man friher hatte.

Diese Arbeit schafft gute Moglichkeiten, im Beruf
weiterzukommen.

Man muss Dinge tun, fur die man eigentlich zu wenig
ausgebildet und vorbereitet ist.

Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen:

44.

45.

46.

47.

48.

49.

50.

51.

52.

Es gibt so viel zu tun, dass es einem uber den Kopf
wachst.

Wenn man eine gute Idee hat, kann man sie in der
Firma auch verwirklichen.

Man muss mit Leuten zusammenarbeiten, die keinen
Spal3 verstehen.

Diese Arbeit erlaubt es, eine Menge eigener
Entscheidungen zu treffen.

Man hat zu wenig Gelegenheit, Dinge zu tun, die man
gut beherrscht.

Der / Die Vorgesetzte hilft mir bei der Erledigung der
Aufgaben.

Es kommt schon vor, dass einem die Arbeit zu
schwierig ist.

Das gegenseitige Vertrauen ist bei uns so grof3, dass
wir offen Uber alles, auch ganz personliche Sachen,
reden kénnen.

Man kann bei dieser Arbeit immer wieder Neues
dazulernen.
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53. Wenn ein Fehler passiert, findet der / die Vorgesetzte
M . i L a a a
ihn immer bei uns, nie bei sich.

54. Es passiert so viel auf einmal, dass man es kaum
e a a a
bewadltigen kann.

55. An meinem Arbeitsplatz bieten sich Mdglichkeiten,
zwischendurch kurz mal Dinge zu tun, die nichts mit 0 0 0
meinen Aufgaben zu tun haben (z.B. kurze Pausen,
Telefonate, etc.)

56. Hier hat man das Gefiihl, dass man mehr konnte, als

. . a a a
von einem verlangt wird.
57. Es gibt fast jeden Tag etwas anderes zu tun. a a a
58. Der / Die Vorgesetzte erschwert einem das Arbeiten
i : . a a a
durch seine / ihre Anweisungen.
59. Diese Arbeit ist abwechslungsreich. a a a
60. Es gibt haufig Spannungen am Arbeitsplatz. a ] a
61. Der/ Die Vorgesetzte ist daran interessiert, dass es 0 0 0
seinen / ihren Mitarbeitern / Mitarbeiterinnen gut geht.
62. Bei dieser Arbeit gibt es Sachen, die zu kompliziert
. a a a
sind.
63. Der / Die Vorgesetzte behandelt einen unfair. a a a
64. Man kann sich seine Arbeit selbstéandig einteilen. a a a
65. Die Leute, mit denen ich zusammenarbeite, sind
X a a a
freundlich.
66. Man hat leicht Zugang zum / zur Vorgesetzten. a a a
67. In der Firma kommt es vor, dass man vor vollendete 0 0 0

Tatsachen gestellt wird.

68. Man muss ausbaden, was die Anderen falsch
machen.

O
O
(]

O
O
(]

69. Bei dieser Arbeit muss man immer das Gleiche tun.

70. Bei wichtigen Dingen in der Firma kann man mitreden
und mitentscheiden.

O
O
(]

71. Die Leute, mit denen ich zusammenarbeite, helfen mir 0 0 0
bei der Erledigung der Aufgaben.
72. Der / Die Vorgesetzte schenkt dem, was ich sage,
a a a
Beachtung.

73. Die Leute, mit denen ich zusammenarbeite,
interessieren sich fur mich personlich.
Beurteilen Sie bitte die folgenden Sachverhalte anhand der sechs Antwortmdglichkeiten ,kommt

nicht vor® bis ,sehr stark®.
Wie stark ist an lhrem Arbeitsplatz die kommt _ S
sehr  ziemlich ziemlich  sehr

P X .
Belastung durch folgende Dinge~ n\ll(;l‘rlt gering  gering mittel stark stark

74. Schichtarbeit oder ungiinstige 0 0 0 0
Arbeitszeiten
75. Zeitdruck bei der Arbeit a a a a --

Beurteilen Sie bitte die folgenden Sachverhalte anhand der finf Antwortmdglichkeiten ,gar nicht®
bis ,vollig*.

a d Q
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Wie sehr kénnen Sie sich auf die folgenden

Personen verlassen, wenn in der Arbeit Probleme gar ey
nicht mafen
auftauchen?

76. Auf Ihre Vorgesetzten a a a --
77. Auf Ihre Arbeitskollegen und -kolleginnen a a ] --

Wie sehr sind diese Personen bereit, lhre gar einiger- ziemlich Vol
Probleme in der Arbeit anzuhéren? nicht mafien 9

78. lhre Vorgesetzten a a a --
79. lhre Arbeitskollegen und —kolleginnen a a a --

Wie sehr unterstutzen diese Personen Sie aktiv, gar weni einiger- ziemlich Vol
so dass Sie es in der Arbeit leichter haben? nicht 9 maRen 9

80. lhre Vorgesetzten a a a --
81. lhre Arbeitskollegen und —kolleginnen a a a --

V. Unternehmenskultur

wenig ziemlich  vollig

Bitte geben Sie an, inwieweit die folgenden Aussagen auf die Philosophie des Unternehmens, bei
dem Sie tatig sind, zutreffen (bedenken Sie, dass es sich hierbei nicht um ihre personliche
Meinung zu den betreffenden Punkten handelt, sondern darum, wie Sie lhre Unternehmenskultur
wahrnehmen). Bitte kreuzen Sie dazu bei jedem Satz eines der funf Kastchen auf der Skala von
»lch stimme Uberhaupt nicht zu“ bis ,Ich stimme véllig zu“ an. Falls einige Fragen nicht auf Sie
zutreffen, da Sie z.B. selbstandig sind, lassen Sie diese bitte aus.

Ich
stimme Ich
tber- Ich Ich Ich  stimme
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: haupt stimme stimme stimme véllig
nicht etwas ziemlich zu zu
ZUu ZU ZUu
1 2 3

82. Personlichen Bedurfnissen, wie z.B. Pflegeurlaub
fur kranke Kinder zu nehmen, Vorrang zu geben, a a a
wird nicht gerne gesehen.

83. In meiner Arbeitsstelle werden Personen, die sich
fur personliche Angelegenheiten frei nehmen, als a a a
nicht engagiert genug erachtet.

Ich

stimme Ich
tber- Ich Ich Ich | stimme
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: haupt stmme stmme stmme vollig
nicht etwas ziemlich zu zu
ZUu Zu Zu
1 2 3

84. In meinem Unternehmen wird angenommen, dass
die produktivsten Mitarbeiter/innen diejenigen sind, a a a
die ihre Arbeit Gber ihr Familienleben stellen.

85. An meinem Arbeitsplatz erhalten die
Mitarbeiter/innen geniigend Freiraum, um sowohl
ihren beruflichen als auch ihren privaten
Verpflichtungen nachzukommen.

86. In meiner Firma ist es ublich, dass die
Mitarbeiter/innen die Bewaltigung der an sie a a a
gestellten Aufgaben flexibel gestalten durfen.
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VI. Berufsleben

Im Folgenden finden Sie einige Aussagen zu Gefiihlen, die sich auf Ihre Arbeit beziehen. Falls bei
Ihnen das angesprochene Geflihl nie auftritt, kreuzen Sie bitte ,nie" an. Falls das angesprochene
Geflhl bei Ihnen auftritt oder Sie dieses Gefiihl kennen, geben Sie bitte an wie haufig das Gefiihl
bei Ihnen auftritt.

Bitte beurteilen Sie die folgenden
sehr eher manch- eher sehr

Aussagen: nie selten selten mal oft oft
87. Ich fuihle mich durch meine Arbeit 0 0 0
ausgebrannt.
88. Am Ende eines Arbeitstages fiihle ich
, a a a
mich verbraucht.
89. Ich fuhle mich durch meine Arbeit 0 0 0

gefiihlsmaRig erschopft.

90. Ich fuhle mich wieder mide, wenn ich
morgens aufstehe und den néchsten a a a
Arbeitstag vor mir habe.

91. Den ganzen Tag zu arbeiten ist fiir mich

wirklich anstrengend. . . =
92. Seitich in diesem Unternehmen arbeite,
habe ich weniger Interesse an meiner (] a a
Arbeit.
93. Meine Begeisterung flr meine Arbeit hat 0 0 o
abgenommen.
94. Ich mdéchte nur meine Arbeit tun und in
a a a
Ruhe gelassen werden.
95. Ich bin zynischer dartiber geworden, ob
ich mit meiner Arbeit irgendeinen Beitrag a a a
leiste.
96. Ich bezweifle die Bedeutung meiner 0 0 0

Arbeit.

Beurteilen Sie bitte die folgenden Sachverhalte anhand der sieben Antwortmoglichkeiten ,nicht
zufrieden® bis ,sehr zufrieden®.
Wenn Sie an alles denken, was fir lhre nicht

Arbeit eine Rolle spielt (z.B. Tatigkeit, zu- teils- Szeu'fr
Arbeitsbeding-ungen, Kolleginnen, frieden teils frieden

Arbeitszeiten usw.), ...
97. ... wie zufrieden sind Sie dann
insgesamt mit Ihrer Arbeit? = = =2 O ---

VII. Fehlzeiten am Arbeitsplatz

Die folgenden Fragen beziehen sich auf das Thema Fehlzeiten am Arbeitsplatz. Bitte kreuzen
Sie hierbei die auf Sie zutreffenden Késtchen an bzw. schreiben Sie in die leeren Felder.

98. Ist es bei Ihnen in den letzten 6 Monaten vorgekommen, dass Sie nicht zur Arbeit
gegangen sind, obwohl
es keinen legitimen Grund gab, nicht zur Arbeit zu gehen? (als legitimer Grund gelten
beispielsweise
chronische Erkrankungen)

dJa O Nein > weiter bei Frage 101.
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99. Falls Sie Frage 98 mit ,Ja“ beantwortet haben: Wie oft ist es bei Ihnen in den letzten 6
Monaten

vorgekommen, dass Sie nicht zur Arbeit gegangen sind, obwohl es keinen legitimen
Grund gab, nicht zur
Arbeit zu gehen?

a einmal a zweimal Q dreimal a mehr als dreimal
100. Falls Sie Frage 98 mit ,Ja“ beantwortet haben: Was war der Grund dafiir, dass Sie nicht
zur Arbeit
gegangen sind, obwohl es keinen legitimen Grund gab, nicht zur Arbeit zu gehen?
(Mehrfachantworten
maoglich)

O Um Problemen mit Arbeitskollegen bzw. -kolleginnen aus dem Weg zu gehen

O Um Problemen mit der / dem Vorgesetzen aus dem Weg zu gehen

O Mobbing durch Kolleglnnen und/oder Vorgesetzte

O Um Stress/Druck am Arbeitsplatz zu entgehen

U Familiare Probleme

U Leichtes Koérperliches Unwohlsein (ohne tatsachlich/ernsthaft krank gewesen zu sein)
a Andere:

101. Ist es bei lhnen in den letzten 6 Monaten vorgekommen, dass Sie zur Arbeit gegangen
sind, obwohl Sie

aufgrund lhres Gesundheitszustandes zu Hause hatten bleiben sollen?
QJa O Nein > weiter bei Frage 104.

102. Falls sie Frage 101 mit ,Ja“ beantwortet haben: Wie oft ist es bei lhnen in den letzten 6

Monaten

vorgekommen, dass Sie zur Arbeit gegangen sind, obwohl Sie aufgrund lhres
Gesundheitszustandes

zu Hause hétten bleiben sollen?

Q einmal Q zweimal A dreimal O mehr als dreimal

103. Falls Sie Frage 101 mit ,Ja“ beantwortet haben: Was war der Grund dafur, dass Sie zur
Arbeit gegangen
sind, obwohl Sie aufgrund Ihres Gesundheitszustandes zu Hause hatten bleiben sollen?
(Mehrfachantworten méglich)
4 Pflichtgefihl und weil sonst Arbeit liegen bleibt
0 Rucksicht auf Kollegen / Kolleginnen
O Angst vor Arbeitsplatzverlust
U Berufliche Nachteile

O Andere:

104. Wie oft ist es bei Ihnen in den letzten 6 Monaten vorgekommen, dass Sie ...
... gegen den arztlichen Rat der Arbeit nachgegangen sind?

U nie 4 einmal 4 zweimal U dreimal O mehr als dreimal

105. ... sich von einem Arzt/einer Arztin ein Medikament verschreiben lieRen, um fit fiir die
Arbeit zu sein?

U nie 4 einmal 4 zweimal U dreimal O mehr als dreimal
106. ... zur Genesung Urlaub genommen haben?

Q nie Q einmal Q zweimal A dreimal O mehr als dreimal
107. ... zur Genesung bis zum Wochenende gewartet haben?

U nie 4 einmal 4 zweimal U dreimal O mehr als dreimal
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VIll. Gesundheit und Familie

Nachfolgend werden Ihnen einige Fragen zum Zustand lhrer Gesundheit gestellt. Bitte kreuzen
Sie hierbei wieder die auf Sie zutreffenden Kastchen an bzw. schreiben Sie in das leere Feld.

108. Wie oft haben Sie in den letzten 6 Monaten unter akuten korperlichen Krankheiten
gelitten? (akute
korperliche Krankheiten sind vergleichsweise schnell ausbrechende Krankheiten)

Q nie O einmal O zweimal O dreimal O mehr als dreimal

109. Wie lange haben Sie in Summe in den letzten 6 Monaten unter chronischen kérperlichen
Krankheiten
gelitten? (chronische korperliche Krankheiten sind lang andauernde Krankheiten, die
mindestens 4
Wochen lang bestehen)

a nie Q ein bis drei Monate Q zwischen drei und finf Monaten O die ganzen
sechs Monate

110. Wie wirden Sie lhr seelisches Befinden in den letzten 6 Monaten beschreiben?
O exzellent QO gut U neutral U schlecht U sehr schlecht

111. Mit welchen der folgenden Faktoren wirden Sie seelisch bedriickende Momente oder
Phasen innerhalb
der letzten 6 Monate in Verbindung bringen? (Mehrfachantworten maglich)

4 Familienleben

U Berufsleben

U Physische / psychische Erkrankungen

a Andere:

112. Wie sehr kdnnen Sie sich auf Ihre Familienmitglieder verlassen, wenn innerhalb oder
aulRerhalb lhrer
Arbeit Probleme auftauchen?

Q4 gar nicht 4 wenig U einigermalRen U ziemlich U4 sehr

113. Wie sehr sind Ihre Familienmitglieder bereit, sich lhre Probleme anzuhéren?
U gar nicht O wenig U einigermalRen U4 ziemlich 4 sehr

114. Wie sehr werden Sie von lhren Familienmitgliedern aktiv unterstitzt, so dass Sie es
innerhalb und
aul3erhalb der Arbeit leichter haben?
U gar nicht Q wenig U einigermalien Q4 ziemlich 4 sehr

IX. Selbsteinschatzungen

Im Folgenden finden Sie verschiedene Aussagen Uber sich selbst. Bitte beurteilen Sie, inwieweit
die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen, indem Sie bei jedem Satz eines der funf Kastchen auf
der Skala von ,ich stimme nicht zu“ bis ,ich stimme vollkommen zu“ ankreuzen.

Ich
Ich stimme
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: str:?;hmte el ko\r/:r|1|1_en
zZu teils Zu
1 2 3 4 5
115. Ich bin zuversichtlich, im Leben den Erfolg zu 0 0 0 0 0
bekommen, den ich verdiene.
116. Wenn ich mich anstrenge, bin ich im Allgemeinen 0 0 0 0 Q
erfolgreich.
117. Ich erledige Aufgaben erfolgreich. d a a a a

128



118. Im GroRen und Ganzen bin ich mit mir zufrieden. a a a a -
Ich
Ich stimme
. . - ) stimme voll-
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: el Gl e

Zu teils

119. Ich zweifle an meinen Fahigkeiten.

120. Ich bin in der Lage, die meisten meiner Probleme zu
bewaltigen.

121. Manchmal bin ich deprimiert.

O 0O O Oe
0o 0 O o~
0O 0 O DOw
O 0o 0 O»

(W

(]

O

O
EREEREINI -

122. Wenn ich etwas nicht schaffe, fiihle ich mich
manchmal wertlos.

123. Es gibt Zeiten, in denen mir die Dinge ziemlich
dister und hoffnungslos erscheinen.

124. Manchmal habe ich das Gefiihl, keine Kontrolle tiber
meine Arbeit zu haben.

125. Iscor:I bestimme, was in meinem Leben geschehen 0 0 o o

126. Ich habe das Gefihl, den Erfolg meiner Karriere
nicht unter Kontrolle zu haben.

X. Arbeitserleben

In der folgenden Liste finden Sie Aussagen dazu, wie man die Arbeit erleben kann. Kreuzen Sie
bitte das fir Sie Zutreffende an. Bitte beachten Sie, dass Sie hier sieben Antwortmdglichkeiten
haben.

abund regel- sehr

nie  fast nie 7u maRig haufig haufig immer

0 1 2 3 4 5 6
Bitte beurteilen Sie die folgenden ein . .
Aussagen: paar elr_1mal ein &l

einmal paar

. Mal im paar : : jeden
" T MO wam e VD g
CEED weniger e Woche
weniger 9
127. I?,el meiner Arbeit bin ich _voII 0 0 0 0
Uberschaumender Energie.
128. Beim Arbeiten f[_]_hl_e ich mich fit 0 0 0 0
und tatkraftig.
129. Ich b|_n von meiner Arbeit 0 0 0 0
begeistert.
130. Meine Arbeit inspiriert mich. a a a a
131. Wenn ich morgens aufstehe,
freue ich mich auf meine a a a a
Arbeit.
132. _Ich _f[]hle r_nich gl!'Jcinch, wenn 0 0 0 0
ich intensiv arbeite.
133. Ich bin stolz auf meine Arbeit. a a a a
134. Ich gehe vollig in meiner Arbeit 0 0 o o

auf.
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135. Meine Arbeit reilt mich mit. a a a a ---

XI. Vereinbarkeit von Familie und Beruf —
Wahrnehmung der Situation lhres Partners / Ihrer Partnerin

Die folgende Liste enthalt wieder die Fragen zur Vereinbarkeit von Partnerschaft bzw. Familie
und Beruf. Diesmal beurteilen Sie bitte, inwieweit die folgenden Aussagen auf lhren Partner / Ihre
Partnerin zutreffen. Zur besseren Verstandlichkeit sind die Aussagen wieder ausschlie3lich in der
mannlichen Form (Partner) formuliert, gelten jedoch auch fur weibliche Personen (Partnerin). Bitte
kreuzen Sie bei jedem Satz dasjenige der funf Késtchen an, das lhrer Meinung nach am besten
zutrifft.

ich ich
stimme teils- stimme
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: nicht teils voll-
zu kommen
zu
1 2 3
136. Die Arbeit meines Partners halt ihn mehr von
Unternehmungen mit der Familie / mir ab als ihm a a a
lieb ist.
137. Die Zeit, die mein Partner fiir seine Arbeit
aufbringen muss, halt ihn davon ab, gentigend a a a

Verantwortung im Haushalt zu Gibernehmen.

138. Da meinen Partner seine beruflichen Pflichten sehr
viel Zeit kosten, kann er nicht an Aktivitaten der a a a
Familie / meinen Aktivitaten teilnehmen.

139. Wenn mein Partner von der Arbeit nach Hause
kommt, ist er oft zu erschopft, um etwas mit der a a a
Familie / mir zu unternehmen.

140. Wenn mein Partner von der Arbeit nach Hause
kommt ist er oft mit den Nerven am Ende, so dass 0 0 0
er sich nicht mehr um die Familie / mich kiimmern
kann.

141. Aufgrund der Belastungen am Arbeitsplatz ist mein
Partner oft so ausgelaugt, dass er zu Hause nicht a a ]
mal mehr die Dinge machen kann, die er gerne tut.

142. Die Art, mit der mein Partner bei seiner
Arbeitstéatigkeit Probleme [6st, funktioniert bei a a ]
Problemen zu Hause nicht.

143. Verhaltensweisen, die fir die Arbeitstatigkeit
meines Partners effektiv und notwendig sind, a a ]
waren zu Hause vollig fehl am Platze.

144. Das Verhalten, das die Arbeitsproduktivitat meines
Partners steigert, hilft ihm zu Hause nicht, ein
besseres Familienmitglied / ein besserer Partner
Zu sein.

145. Die Eingebundenheit in seine Arbeit hilft meinem
Partner unterschiedliche Standpunkte zu
verstehen und das hilft ihm, ein besseres
Familienmitglied zu sein.

146. Die Eingebundenheit in seine Arbeit hilft meinem
Partner sich neues Wissen anzueignen und das a a a
hilft ihm, ein besseres Familienmitglied zu sein.
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147. Die Eingebundenheit in seine Arbeit hilft meinem
Partner neue Fahigkeiten zu erwerben und das hilft a a a
ihm, ein besseres Familienmitglied zu sein.

148. Die Eingebundenheit in seine Arbeit versetzt
meinen Partner in gute Stimmung und das hilft a a a
ihm, ein besseres Familienmitglied zu sein.

149. Die Eingebundenheit in seine Arbeit macht meinen
Partner glicklich und das hilft ihm, ein besseres a a a
Familienmitglied zu sein.

150. Die Eingebundenheit in seine Arbeit macht meinen
Partner frohlich und das hilft ihm, ein besseres a [ a
Familienmitglied zu sein.

ich ich
_ _ o stimme teils- stimme
Bitte beurteilen Sie die folgenden Aussagen: nicht teils voll-
72U kommen
ZUu
1 2 3 4 5
151. Die Eingebundenheit in seine Arbeit tragt zur
personlichen Erfillung meines Partners bei und 0 o o
das hilft ihm, ein besseres Familienmitglied zu
sein.

152. Die Eingebundenheit in seine Arbeit tragt bei
meinem
Partner zum Gefiihl bei, leistungsfahig zu sein, a a a
und das hilft
ihm, ein besseres Familienmitglied zu sein.
153. Die Eingebundenheit in seine Arbeit tragt bei
meinem
Partner zum Gefihl bei, erfogreich zu sein, und a a a
das hilft ihm,
ein besseres Familienmitglied zu sein.

Wenn Sie nhoch Kommentare oder Anmerkungen zum Fragebogen haben, kénnen Sie uns diese
im Folgenden mitteilen.

Herzlichen Dank fur Ihre Mitarbeit!

universitat
wien

Arbeit

Familie
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12.3 Eidesstattliche Erklarung

Ich versichere, dass ich die Diplomarbeit ohne fremde Hilfe und ohne Benutzung anderer
als der angegebenen Quellen angefertigt habe, und dass die Arbeit in gleicher oder
ahnlicher Form noch keiner anderen Priifungsbehorde vorgelegen hat. Alle Ausfuhrungen
der Arbeit, die wortlich oder sinngem&BR (bernommen wurden, sind als solche

gekennzeichnet.

Wien, am Unterschrift
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12.4 Lebenslauf

Persdnliche Daten

Vor-/Nachname
E-Mail

Geburtsdatum/-ort

Staatsangehorigkeit

Ausbildung
Okt. 2006 - heute

Okt. 2005 - Mdrz 2012

Sept. 2001 - Sept. 2005

Sept. 2000 - Juni 2001

Claudia Kirschner, BA

claudia.kirschner@gmx.at

30. Janner 1986
in 3500 Krems an der Donau

Osterreich

Diplomstudium Psychologie

Universitat Wien, Fakultat fir Psychologie
1010 Wien

Schwerpunkte: Wirtschaftspsychologie,

Angewandte Sozialpsychologie

Bakkalaureatsstudium Hungarologie (Bachelor of Arts)
Universitat Wien, Abteilung Finno-Ugristik

1090 Wien

Titel der sprachwissenschaftlichen Bakkalaureatsarbeit:
,»Die Spracherneuerung des Ungarischen und die

Sprachreformen des Deutschen im Vergleich®

Titel der literaturwissenschaftlichen Bakkalaureatsarbeit:
,»Charakteristika des Kalenderwesens im deutschsprachigen
Raum und im Koénigreich Ungarn vom 15. bis zum 18.

Jahrhundert im Vergleich*

AHS-Oberstufe (Matura)
Bundesoberstufenrealgymnasium (BORG) Krems
NO, 3500 Krems an der Donau

Schwerpunkte: Psychologie und Philosophie,
Bildnerische Erziehung

Ubergangsstufe

BORG Krems
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Sept. 1996 - Juni 2000

Sept. 1992 - Juni 1996

Hauptschule
Hauptschule Langenlois
NO, 3550 Langenlois

Volksschule
Josef Rucker Volksschule Langenlois
NO, 3550 Langenlois

Studienbegleitende Berufstatigkeit und Praktikum

Juli 2008 - heute

Marz 2011 - Mai 2011

Zusatzqualifikationen
Juli 2007

Juli 2004

Feb. 2002

Angestellte in allen Bereichen

als Assistentin der Geschaftsfihrung (Geringflgig)
im Familienbetrieb

Backerei Leopold Kirschner

NO, 3550 Langenlois

Praktikantin in den Bereichen Personalsuche und
-auswahl (Pflichtpraktikum Diplomstudium Psychologie,
Teilzeit)

im Personalberatungsunternehmen

Hill Woltron Management Partner GmbH

1030 Wien

Sprachkurs ,,Ungarisch fiir Fortgeschrittene 2¢
(bilateraler Auslandssprachkurs Bakkalaureatsstudium
Hungarologie)

im ,,Sommerkolleg Szombathely*

der Abteilung Finno-Ugristik, Universitat Wien

Déniel Berzsenyi Hochschule

Ungarn, 9700 Szombathely

Fahrerschein der Fahrzeugklasse B (PKW)
Sprachkurs ,,Englisch auf Fortgeschrittenem Niveau*

in der ,,Winterschool*
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Sprachkenntnisse
Deutsch

Englisch

Ungarisch
Franzosisch

Latein

EDV - Kenntnisse
MS Windows (XP, 7)
MS Office

SPSS

Adobe Photoshop

der Stafford House School of English (GroRbritannien)
BORG Krems

Multtersprache

Flieend in Wort und Schrift

Gute Kenntnisse in Wort und Schrift
Grundkenntnisse

Grundkenntnisse

Gute Kenntnisse
Sehr gute Kenntnisse
Gute Kenntnisse

Grundkenntnisse

Ehrenamtliche Tatigkeit

Juli 2008

Mitarbeit am Projekt ,,Wissenschaftszwerge*

unter der Leitung von Mag. Johanna Bruckner

und Mag. Dr. Ulrike Sirsch

Universitat Wien, Fakultat fir Psychologie

Tatigkeiten: Dateneingabe und -auswertung in SPSS fiir
laufende Forschungsprojekte im Bereich

Entwicklungspsychologie
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