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Allgemeine Zusammenfassung

Die Moglichkeiten, die Arbeit und das Privatleben auszubalancieren haben in den letzten zwei
Jahrzehnten stetig zugenommen und durch die Corona-Pandemie eine zusétzliche
Beschleunigung erfahren. Die vorliegende Dissertation widmet sich deshalb der Aufgabe, am
modernen Wissensarbeitsplatz eine zufriedenstellende Balance der beiden Lebensbereiche
durch eine Reduzierung von Rollenkonflikten herzustellen. Hierflr wurde in vier Studien den
Fragen nachgegangen welchen Einfluss technologische und psychologische Einflussfaktoren
auf das Balance-Erleben haben, wie das Verhéltnis von individuellen Praferenzen und
organisationalen Normen im Rahmen eines Person-Environment-Fit-Ansatzes ausgestaltet ist
und welche Ratschldge durch ein Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz fur die

organisationale Praxis abzuleiten sind.

Durch die digitale Transformation haben sich nicht nur zahlreiche neue technologische
Madglichkeiten aufgetan, auch die Prozesse und Einflussfaktoren, die an der Ausbalancierung
beteiligt sind, unterliegen einem fortlaufenden Wandel. So zeigte sich im Rahmen der ersten
Studie, dass die Nutzungsdauer des Smartphones fiir arbeitsrelevante Tatigkeiten auf3erhalb der
regularen Arbeitszeiten mit erhohtem Work-Life-Konflikt aber auch gesteigerter
Arbeitszufriedenheit und Job Involvement einhergeht. Auch die beispielhafte Selbstdarstellung
wurde in der dritten Studie als neuer psychologischer Faktor fur erhdhten Rollenkonflikt
identifiziert und durch die Personlichkeitsmerkmale Leistungsmotivation und

Karriereorientierung vorhergesagt.

Die beteiligten Ausbalancierungs-Prozesse wurden in der vorliegenden Dissertation
auch als Wechselwirkung von Person und Umwelt (PE-Fit-Perspektive) betrachtet. So konnte
bereits in der ersten Studie die Work-Life-Inkongruenz, also die Nicht-Ubereinstimmung von

individuellen Segmentationspraferenzen und den entsprechenden organisationalen Normen, als



Préadiktor fur Rollenkonflikt ausgemacht werden. Diese Wechselwirkung wurde in der zweiten
Studie um ein experimentelles Vignetten-Design erganzt. Auf diesem Weg konnte die
herausragende Stellung der organisationalen Normen durch einen Haupteffekt auf den

Rollenkonflikt verdeutlich werden.

Abschliefend konnte in der vierten Studie ein neues Berufsphasenmodell anhand von
sechs konsekutiven Phasen der individuellen Segmentationspréferenz identifiziert werden und
um biografische Wendepunkte und kritische Entwicklungsaufgaben innerhalb und zwischen
den Phasen ergénzt werden. Zudem wurden Unterschiede zwischen den einzelnen Haupt-
Phasen im erlebten Rollenkonflikt und fir die Anfalligkeit fir psychische Erkrankungen

entdeckt.

Die theoretischen Schlussfolgerungen dieser Arbeit wurden diskutiert und eingeordnet

und die vielfaltigen Auswirkungen auf die organisationale Praxis herausgestellt.



Work-Life-Balance am modernen Arbeitsplatz — psychologische
Prozesse und technologische Einflussfaktoren, die Person-
Environment-Fit-Perspektive und Implikationen fur die Praxis in

Unternehmen

Kapitel 1

Allgemeine Einfuhrung

Die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben zu gewéhrleisten und zu verbessern
gehort unumstritten zu den groRen gesamtgesellschaftlichen Aufgaben unserer digitalisierten
Welt im frohen 21. Jahrhundert. Auch der demografische Wandel und ein
Generationeniibergang am Arbeitsmarkt von den Baby Boomern und der Generation X hin zu
den Millennials und Generation Z legen noch einmal einen besonderen Fokus auf das Thema.
So gaben im Jahr 2019 in einer Umfrage des Meinungsforschungsinstituts Toluna 34 Prozent
der Befragten an, dass sich flexible Arbeitszeiten positiv auf die eigene Arbeitsmoral
auswirken, was nur von einem guten Verhaltnis zu Vorgesetzten und Kollegen Uberboten
wurde. 55 Prozent der Befragten wirden sogar finanzielle EinbuRen in Kauf nehmen, um
zukiinftig nur noch vier Tage pro Woche zu arbeiten und so mehr Zeit fir Privates zur

Verfligung zu haben (ManpowerGroup, 2019).

1.1 Von Arbeit und Leben zur Work-Life-Balance
Arbeit und Privatleben stellen seit jeher zwei der wichtigsten Bereiche im Leben jedes

Individuums dar. Waren die Bereiche allerdings friiher noch eindeutig voneinander abgegrenzt,
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so stellt sich heute zunehmend die Frage nach den Schnittmengen und der Vereinbarkeit der
beiden Domaénen. So bezeichneten sich bereits im Jahr 2008 62 Prozent der befragten
Berufstitigen einer Studie aus den USA als ,,networked workers*, denen es durch das Internet
moglich ist, Teile der Arbeit von zuhause zu erledigen (Madden & Jones, 2008). Das
Statistische Bundesamt in Deutschland (destatis) gab den Anteil an Beschéftigten mit
(zumindest gelegentlicher) Home-Office-Tatigkeit im Jahr 2019 mit 12,8 Prozent an. In den
néchsten beiden Jahren stieg dieser Wert aufgrund der Covid-19-Pandemie deutlich an. Er
erreichte 2020 bereits 21 Prozent und erreichte 2021 mit 24.8 Prozent seinen Hochstwert

(destatis, 2022).

Die sich aus diesen Schnittmengen ergebenden Work-Life-Balance-Aspekte werden
von Greenhaus et al. (2003) in drei Bereiche untergliedert: Zeit-Balance, Engagement-Balance
und Zufriedenheits-Balance. Um dementsprechend eine zufriedenstellende Work-Life-Balance
zu empfinden, muss zum einen die verfligbare Zeit zwischen den Domanen so aufgeteilt
werden, dass beiden ein gentigend grof3er Anteil davon gewidmet werden kann. Die Zeit steht
hier allerdings in einem direkten Konkurrenzverhéltnis, insofern Zeit, die in die eine Doméne
investiert wird, der anderen Doméne naturgemél fehlt. Zum anderen muss auch das
Engagement in den beiden Lebensbereichen im Gleichgewicht stehen, es bedarf also der
Madglichkeit sich nach seinen eigenen Bedirfnissen beruflich wie auch als Privatperson zu
verwirklichen. Zuletzt muss ein individuell annehmbares Level an Zufriedenheit mit beiden
Doménen vorherrschen, um den positiven Balance-Zustand erreichen zu kdnnen. Weil gerade
in direkter Konkurrenz zueinander die gleichzeitige Verwirklichung beider Domanen
schwierig sein kann, haben Greenhaus und Allen (2011) die Definition dahingehend erweitert,
dass man bereits von Balance sprechen kann, wenn die Zufriedenheit mit einer Doméne den
personlichen Vorstellungen entspricht und die Zufriedenheit mit der anderen Doméne sich

zumindest nicht negativ auf die erste auswirkt.
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Tritt nun ein psychischer oder physischer Wechsel von der einen Doméne in die andere
ein, spricht man innerhalb der boundary theory (Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996) von
einem Rolleniibergang (role transition). Dieser Ubergang ist immer durch einen Austritt aus
der einen (role exit) und einem Eintritt in die andere Rolle (role entry) gekennzeichnet. Solche
Rolleniibergdnge konnen haufig und wiederkehrend sein (wie z.B. Arbeitsbeginn oder
Feierabend) oder aber selten und langfristig (wie z.B. Beférderung oder Berentung). Man
spricht im Rahmen der Theorie dann von micro- bzw. macro-transitions. Das Ausmal3, wie
einfach beziehungsweise fliissig ein Ubergang von einer Rolle in die andere stattfindet, wird
von zwei Konzepten beeinflusst: Flexibilitdt und Permeabilitéat der Rollengrenzen. Unter
Flexibilitdt verstent man dabei die Mdoglichkeit, die Rollengrenzen entsprechend den
Anforderungen zeitlich, physisch oder psychisch anzupassen (z.B. flexible Arbeitszeitmodelle,
flexibler Arbeitsplatz oder flexibler Gedankenwechsel). Permeabilitat bezeichnet das AusmabR,
in dem Elemente der einen Domane in die andere eindringen kdnnen (z.B. Familienfotos am
Arbeitsplatz oder berufliche Telefongesprache in der Freizeit). Je nach Anforderung und
personlichen Bedurfnissen ist nun entweder eine weniger starke oder ausgepréagtere
Vermischung der beiden Rollen von Vorteil. Die Vermischung kann sowohl zu positiven
spillover-Effekten fihren, oder aber Rollenkonflikt verursachen (Barnett et al., 1992;

Greenhaus & Beutell, 1985).

1.2 Work-Life-Konflikt

Treten durch eine Rolle eine oder mehrere Belastungen auf, durch die die Auslbung
einer zweiten Rolle beeintréchtigt wird, spricht man von Rollenkonflikt (Kahn et al., 1964).
Druck oder divergierende Erwartungen in den beiden wichtigen Lebensbereichen Arbeit und
Privatleben werden dementsprechend als Work-Life-Konflikt bezeichnet (Geurts & Demerouti,

2004; Netemeyer et al., 1996). Die Richtung des Konflikts — also ob das Privatleben den Beruf
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beeintrachtigt oder umgekehrt — kann durch die Reihung der beiden Begriffe in der
Terminologie erfolgen. Als Standard in der Forschungsliteratur wird hier die Beeinflussung
des Privatlebens durch die Arbeit angenommen, die andere Richtung (Life-Work-Konflikt)

besitzt aber ebenso Relevanz (Brauchli et al., 2011; Grawitch et al., 2013; Shen & Jiang, 2013).

Work-Life-Konflikt kann nach Greenhaus und Beutell (1985) auf drei Arten entstehen:
Zeitkonflikt, Stress-Spillover und inkompatibles Verhalten. Ein Zeitkonflikt entsteht, wenn
beispielsweise durch viele Uberstunden private Unternehmungen vernachlassigt werden
miussen. Als Stress-Spillover bezeichnet man das Phdanomen, dass negative Erregungszusténde
aus dem Beruf (z.B. Arger liber Vorgesetzte) im Privatleben nicht ausgeglichen werden kénnen
oder sogar durch auslésende Reize (z.B. eine E-Mail nach Feierabend lesen) reaktiviert werden.
Inkompatibles Verhalten beschreibt die Tendenz, in der Arbeit gezeigtes Verhalten (z.B.
serioses Verhandlungsschema) unangebrachterweise auch im Privatleben aufrecht zu erhalten.
Derks et al. (2014) konnten beispielweise zeigen, dass das berufsbezogene Arbeiten am
Smartphone nach Feierabend zu weniger gedanklicher Trennung von der Arbeit flihrte und
somit die Erschopfung ansteigen liel3. Aber auch psychologische Faktoren wie Unsicherheit
uber den eigenen Karriereweg und Unzufriedenheit mit VVorgesetzten flhrte in einer Studie von
Dorenkamp und SuR (2017) zu erhohtem Work-Life-Konflikt, insbesondere bei jungen

Akademikerinnen.

1.3 Person-Environment-Fit-Perspektive

Gemal} dem statistischen Bundesamt war im Jahr 2021 lediglich ein Anteil von 8.5
Prozent der deutschen Erwerbstétigen selbststandig (destatis, 2021). Im Umkehrschluss heif3t
das fur den GroRteil der deutschen Erwerbstatigen, dass ihre Ansichten zur Work-Life-Balance

malgeblich von den Spielrdumen ihrer Arbeitgeber und den organisatorischen Gegebenheiten
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abhangen. Um dieser Tatsache Rechnung zu tragen, sollen im Rahmen dieser Dissertation
neben den personlichen Praferenzen immer auch die organisatorischen Normen hinsichtlich

der Work-Life-Balance-Vorgaben betrachtet werden.

Diese Person-Environment-Fit-Perspektive (PE-Fit; Edwards et al., 1998), die als ein
Erklarungsmodell fiir organisationalen Stress entwickelt wurde, ist laut Kreiner (2006)
essenziell, um Prozesse und Einflussfaktoren der Work-Life-Balance befriedigend erklaren zu
kdnnen. Wie sich bereits aus der boundary theory ableiten lasst, kdnnen die beiden Rollen
Privatleben und Arbeit individuell Gber- und durchquert werden, je nachdem wie durchl&ssig
und flexibel sie betrachtet werden. Diese Uberlegung fiihrt im Folgenden zu einem Kontinuum
mit den beiden Polen Segmentation und Integration (Ashforth et al., 2000; Kreiner, 2006;
Nippert-Eng, 1996). Sie stellen dabei zwei Extrempunkte dar, eine vollige Segmentation der
Bereiche wiirde auf der einen Seite bedeuten, dass die Grenzen als maximal undurchldssig und
starr betrachtet werden und Rollenlbergange selten, langsam und als anstrengend erlebt
werden. Auf der anderen Seite steht die vollige Integration fur enorm durchléssige und flexible

Grenzen mit haufigen, schnellen und einfachen Ubergéangen (Ashforth et al., 2000).

Aber nicht nur die Ubergénge unterscheiden sich iiber das gesamte Kontinuum hinweg,
auch die Rollenidentitdten sind unterschiedlich ausgepragt. Segmentierer weisen
unterschiedliche Ziele, Einstellungen und Emotionen bezuglich Work-Life-Balance auf als
Integrierer und wollen sich sowohl kognitiv, physisch und behavioral nicht mit
Angelegenheiten der jeweils anderen Rollenidentitéat befassen. (Kreiner, 2006). Segmentierer
flhren beispielsweise getrennte Kalender, reden mit anderen Personen nicht U(ber
doménenfremde Themen und versuchen Gedanken, die den anderen Bereich betreffen, zu
unterdricken. Integrierer dagegen stellen zum Beispiel Familienfotos am Arbeitsplatz auf,
laden Kollegen nach Hause zum Essen ein und besitzen einen gemeinsamen Schlisselbund

(siehe Nippert-Eng, 1996). Neben diesem Kontinuum der Work-Life-Praferenz sollen nun
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erganzend auch die organisatorischen Gegebenheiten auf einem Segmentations-Integrations-
Kontinuum betrachtet werden. Organisationen unterscheiden sich hierbei insofern
voneinander, dass sie unterschiedliche Umwelten fur ihre Arbeitnehmer generieren, die durch
Normen, Werte oder Vorgaben Segmentations- und Integrationspraktiken erleichtern oder
erschweren (Kirchmeyer, 1995). So gibt es heutzutage oftmals ein organisationales Angebot
an Betriebskindergarten oder flexible Arbeitszeitregelungen fir Eltern. Auch mobile Endgerate
(Informations- und Kommunikationstechnologien, IKT) wie Diensthandys oder
Dienstnotebooks werden vielfach zur Verfligung gestellt, um mobiles Arbeiten von tberall aus
zu ermdglichen. Daneben kdnnen Organisationen aber auch eine strenge Anwesenheitskultur
aufweisen oder starre Dienstzeiten vorgeben, auBerhalb derer normalerweise keine
Kommunikation vorgesehen ist. In diesem Fall wiirde es Personen erschwert, in diesem Umfeld
eine mogliche Integration der beiden Domanen zu erreichen. Nach  Kreiner  (2006)
ergeben sich aus den beiden Dimensionen Préferenz fir Segmentation/Integration und
organisationale Norm fur Segmentation/Integration zwei Fit-Zustdnde und zwei Misfit-
Zustande. Wenn die individuellen Préaferenzen &hnlich den Vorgaben im Unternehmen sind,
kann also sowohl bei einem Segmentationsbedurfnis als auch bei dem Willen zur Integration
eine Passung entstehen, die potenziell mit positiven Outcomes in Verbindung gebracht wird.
Analog kann es aber auch zu zwei ,,unpassenden Zustinden kommen, bei denen je nach
Préferenz zu viele oder zu wenige Segmentations- bzw. Integrationsmoglichkeiten von

Unternehmensseite zur Verfligung gestellt werden.

Erste Befunde von Kreiner (2006) zeigten, dass ein Fit-Zustand tendenziell sowohl
Work-Life-Konflikt und Stress im Beruf verringern und Job-Zufriedenheit erhéhen kann. Bei
den Misfit-Zustdnden ergab sich allerdings ein gemischtes Bild: so flihrte ein Misfit mit
hoheren Segmentationsnormen sogar dann zu reduziertem Work-Life-Konflikt, wenn die

individuellen Préferenzen zur Integration tendierten. Bei der Arbeitszufriedenheit machte auch
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die Art des Fit-Zustands einen Unterschied, die hdchste Zufriedenheit ergab sich, wenn sowohl
die individuelle Praferenz als auch die organisationalen VVorgaben die Integration bevorzugten.
Weitere Untersuchungen sind hier vonnéten, um die Interaktion aus individuellen Praferenzen

und organisationalen Normen besser zu verstehen.

1.4 Der Umfang der vorliegenden Dissertation

Das Ubergeordnete Ziel dieser Dissertation ist es, potenzielle technische und
psychologische Einflussfaktoren auf das Work-Life-Balance-Empfinden von arbeitstétigen
Personen zu untersuchen, um Ansatzpunkte fiir evidenzbasierte Interventionen zur
Verbesserung der Work-Life-Balance am modernen Arbeitsplatz zu identifizieren. Die
Betrachtung bezieht dabei immer die Personen-Perspektive wie auch die organisatorische
Umwelt mit ein. Zu diesem Zweck wurden vier groRe Befragungsstudien an berufstatigen
Personen in Deutschland durchgefuhrt, drei davon korrelativer beziehungsweise quasi-

experimenteller Natur und eine mit einem experimentellen Vignetten-Design.

In Kapitel 2 zielt die erste Befragungs-Studie darauf ab, einen Uberblick der
technischen Einflussfaktoren zu gewinnen, die das Work-Balance-Empfinden verandern und
formen. Hierfur wird zuallererst deskriptiv ermittelt, wie lange bestimmte neue Technologien
fur das mobile Arbeiten sowohl wahrend als auch auflerhalb der reguldaren Arbeitszeiten
verwendet werden. Danach soll getestet werden, ob die Nutzungsdauer von Smartphones
aullerhalb der regulédren Arbeitszeiten einen Einfluss auf den Work-Life-Konflikt hat und ob
dieser von der Ubereinstimmung von personlicher Praferenz und Unternehmensnorm
moderiert wird. Ebenso wird ein Zusammenhang zwischen der Smartphone-Nutzung auf3erhalb
der reguléren Arbeitszeiten und Erholungsbedarf Gberprift und ob dieser Zusammenhang von

dem AusmaR der psychologischen Distanzierung von der Arbeit mediiert wird. Abschliel3end
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soll in diesem Kapitel untersucht werden, ob die Nutzung auferhalb der Arbeitszeit auch

positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit und das Job Involvement haben kann.

Die Dissertation beabsichtigt mit Kapitel 3, neben korrelativen Designs die postulierten
PE-Fit-Annahmen von personlicher Praferenz und organisationalen Normen auch
experimentell zu 0berprifen. Dazu sollen neue psychologische Wirkmechanismen
herausgestellt werden und deren Auswirkungen auf das moderne Work-Life-Balance-
Empfinden thematisiert werden. Hierfir wird fir die erste Teiluntersuchung eine nach
experimenteller Methodik vorgehende Vignettenstudie designt, um zu tberprifen welchen
Einfluss Praferenz und Norm unabhéngig und in Kombination auf Work-Life-Konflikt und
Technostress nehmen. Daneben soll in der zweiten Teiluntersuchung das Impression
Management (im Detail die beispielhafte Selbstdarstellung) als ein neuartiger psychologischer
Wirkmechanismus auf den Segmentierungswunsch und den Work-Life-Konflikt untersucht

werden und mogliche Préadiktoren identifiziert werden.

In Kapitel 4 ist es der Auftrag der Dissertation, ein flr die organisationale Praxis
relevantes Modell der Work-Life-Préaferenz anhand von konsekutiven Berufsphasen zu
erstellen. Hierfir soll sowohl qualitativ als auch quantitativ versucht werden, einzelne Phasen
zu identifizieren und durch bedeutsame biografische Wendepunkte voneinander abzugrenzen.
Es soll Berufspraktikern vor allem im Personalwesen ermdglichen, auf die individuellen
Bedurfnisse von Mitarbeitenden gemal ihrer aktuellen Work-Life-Berufsphase besser
einzugehen und so nachhaltig das psychische Wohlbefinden zu festigen. AuRerdem soll
Uberpriift werden, ob sich die Berufsphasen neben der Work-Life-Praferenz auch in
Rollenkonflikt, Arbeitszufriedenheit oder psychopathologischen Symptomen fiir Depression,

Burnout und Generalisierte Angststorung unterscheiden.
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Das letzte Kapitel 5 (Allgemeiner Abschluss und Ausblick) der Dissertation fasst die
Ergebnisse der Arbeit in einem allgemeinen Betrachtungsrahmen zusammen. Zuséatzlich wird
noch einmal herausgestellt, welche Auswirkungen die Befunde sowohl fiir die theoretische als
auch die berufspraktische Perspektive mit sich bringen. Das Kapitel wird auBerdem eine
Betrachtung der Grenzen und Limitationen der vorliegenden Arbeit beinhalten und mégliche

Ansatzpunkte und Denkanst6oRe fur zukunftige Forschungsvorhaben bereitstellen.



Kapitel 2

Technologische Einflussfaktoren und die Auswirkungen von Smartphone-
Nutzung auferhalb der reguldren Arbeitszeiten auf Work-Life-Konflikt und

Erholungsbedarf
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2.1  Abstract

Durch die fortschreitende Digitalisierung wird die Betrachtung von technologischen
Einflussfaktoren auf die Work-Life-Balance am modernen Arbeitsplatz zunehmend wichtiger.
Diese Studie stellt eine Verbindung zwischen den technologischen Voraussetzungen und den
psychologischen Wirkmechanismen her und versucht in einem integrativen Modell beide
Seiten und die jeweiligen Auswirkungen auf Work-Life-Konflikt und Erholungsbedarf zu

beleuchten.

Um dies zu untersuchen, wurde eine Online-Befragung mit N = 146 arbeitstétigen
Personen durchgefihrt und dabei quantitative Nutzungsdaten verschiedener Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT) sowohl fur den privaten Bereich als auch fur den Beruf
erhoben. Neben einer deskriptiven Auswertung dieser Nutzungsdaten sollte in einem weiteren
Schritt der Einfluss der Smartphone-Nutzungsdauer auf den Work-Life-Konflikt getestet
werden und auf eine Moderation durch Work-Life-Kongruenz uberpruft werden. Es wurde
weiter vermutet, dass die Smartphone-Nutzungsdauer einen positiven Zusammenhang mit dem
Erholungsbedarf aufweist und dass dieser Zusammenhang von fehlender psychologischer
Distanzierung von der Arbeit mediiert wird. Mdgliche positive Effekte der Smartphone-

Nutzung auf Arbeitszufriedenheit und Job Involvement wurden ebenfalls untersucht.

Dabei zeigte sich anhand der Datenlage, dass das Smartphone tatséchlich als
Schlisseltechnologie fiir die Arbeit aul’erhalb der reguléren Arbeitszeiten bezeichnet werden
kann, es flhrte die Nutzungs-Rangliste mit 67.8 Prozent deutlich vor dem Laptop an. Ebenfalls
ergab sich ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der Smartphone-
Nutzungsdauer und dem Work-Life-Konflikt. Ein moderierender Effekt von Work-Life-
Kongruenz konnte dabei nicht nachgewiesen werden, vielmehr war das Konstrukt ein weiterer
signifikanter Prédiktor fur den Work-Life-Konflikt. Ein direkter Zusammenhang zwischen

Smartphone-Nutzung und Erholungsbedarf zeigte sich nicht, der Zusammenhang wurde
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allerdings indirekt signifikant, wenn der Mediator psychologische Distanzierung von der
Arbeit ins Modell einbezogen wurde. Weitere signifikant positive Zusammenhéange zwischen
der Smartphone-Nutzungsdauer und der Arbeitszufriedenheit sowie Job Involvement wurden

evident.

Im Anschluss daran werden theoretische und praktische Implikationen der Befunde
diskutiert, Limitationen der aktuellen Untersuchung besprochen und Hinweise fir zukunftige

Forschungsaktivitaten gegeben.

2.2 Einleitung

Die Vorstellung von Arbeit am modernen Wissensarbeitsplatz von heute ohne die
allgegenwartige Prasenz von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) fallt
zunehmend schwer. Durch die fortschreitende Digitalisierung ergeben sich sowohl im
Privatleben aber auch im Beruf zahlreiche neuartige Einsatzmdglichkeiten dieser

Technologien, die die Art der Informationsverarbeitung kontinuierlich beeinflussen.

Wenn von IKT am Arbeitsplatz die Rede ist, dann umfasst dieser Begriff eine weite
Zahl von Technologien. Darunter fallen zum Beispiel Geréte wie Desktop-Computer, Laptops,
Smartphones oder Tablets, aber auch die zugehoérige Infrastruktur, die die Datentibertragung
ermoglicht, wie etwa das Internet gehdren zu diesem Begriff. Daneben konnen auch
Programme, die auf den Geraten bestimmte Funktionen erfullen, hinzugerechnet werden.
Informationsbeschaffung durch einen Internet-Browser oder Kommunikation durch ein
Videokonferenz-Tool sind beispielhafte Software-Anwendungen fur solche Programme.
Generell erleichtern IKT die Zusammenarbeit und Kommunikation mit anderen Personen,
helfen den Uberblick tber Anforderungen zu bewahren und erméglichen mehr Autonomie,

Kontrolle und Flexibilitat fir die nutzenden Personen (Diaz et al., 2012).
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Eine Technologie, die beim Rollenlbergang von der beruflichen in die private Doméne
und umgekehrt eine herausragende Bedeutung erfahrt, ist das Smartphone. So erlaubt es das
Smartphone durch seine allgegenwirtige und unmittelbare Verfiigbarkeit solche Ubergéange
sowohl maximal flexibel als auch permeabel zu gestalten. Ein Smartphone ist im Normalfall
stets eingeschaltet und kann so ohne relevanten Zeitverlust bedient werden, es befindet sich
meist in unmittelbarer physischer Nahe (z.B. in der Hosentasche) und ist psychologisch sowohl
mit der Arbeits-Domaéne als auch mit Privatem verbunden. Auch ist das Arbeiten mithilfe eines
Smartphones sehr durchléssig, so kénnen beispielsweise Telefonanrufe, SMS oder E-Mails

sowohl aus der beruflichen wie auch der privaten Rolle eines Individuums dort eingehen.

Arbeit ist mithilfe von Smartphones, Tablets und anderen mobilen Geréten heutzutage
nicht mehr raumlich an die Arbeitsstatte gebunden, sondern Arbeitnehmer kénnen von tberall
auf der Welt und zu jeder Uhrzeit arbeitsbezogene Aufgaben wie Anrufe, E-Mails oder
Terminplanungen erledigen. Damit ist eine stdndige Erreichbarkeit auerhalb der reguldren
Arbeitszeiten und eine stdndige psychologische Anwesenheit bei der Arbeit mdglich.
Gleichzeitig geht durch diese enorme Flexibilitat aber auch das Konzept eines typischen
Arbeitstages verloren, denn je mehr Personen mittels neuer Kommunikationstechnologien auch
aulerhalb der reguléren Arbeitszeiten arbeiten, desto mehr verschwindet eine Kklare
Abgrenzung der beiden Lebensbereiche Arbeit und Privatleben (Boswell & Olson-Buchanan,
2007; Diaz et al., 2012). Hinzu kommt, dass ein grofRer Teil dieser Arbeit aulRerhalb der
reguldren Arbeitszeiten unentgeltlich erfolgt beziehungsweise nicht zur Arbeitszeit
hinzugerechnet wird. So gaben nach einer Untersuchung des US-amerikanischen
Arbeitsministeriums im Jahr 2004 bereits 10,3 Millionen Menschen an, dass sie circa sieben
Stunde pro Woche zusétzlich von Zuhause oder mobil arbeiten, ohne dafur vergitet zu werden.
Diese zusatzliche Arbeit geschah bei 80 Prozent der Befragten mithilfe eines mobilen

Computers oder eines Smartphones (United States Department of Labor, 2005).
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Die vorliegende Studie soll sich demnach zuerst deskriptiv mit einigen Fragen und
Statistiken zum Nutzungsverhalten von mobilen Informations- und

Kommunikationstechnologien flr Arbeitszwecke befassen.

2.2.1 Positive Folgen der Smartphone-Nutzung fur arbeitsrelevante Tatigkeiten

Bevor ich mich néher mit den negativen Auswirkungen der Smartphone-Nutzung fir
arbeitsrelevante Tatigkeiten beschéftigen will, sollen zuerst mogliche positive Folgen
beschrieben werden. Zuerst ermdglichen das Smartphone beziehungsweise andere mobile
Geréte natdrlich die moderne Art des Teleworking. Darunter wird eine neue und alternative
Form der Arbeitsgestaltung verstanden, bei der Arbeitnehmer einen beliebig groRen Anteil der
Arbeit nicht am Arbeitsplatz selbst sondern von nahezu lberall auf der Welt ableisten kénnen.
Beispiele fir diesen alternativen Arbeitsort sind das eigene Zuhause (dann spricht man vom
Home-Office), eine Co-Working-Station oder auch ein Cafée. Durch das Smartphone kann so
trotz geografischer oder temporaler Distanz stets mit dem Unternehmen, Vorgesetzten,

Kollegen und Kunden interagiert werden (Bailey & Kurland, 2002; Baruch, 2001).

Innerhalb des Teleworkings wird zwischen drei verschiedenen Formen unterschieden.
So kennzeichnet die Teleheimarbeit die Tatsache, dass kein betrieblicher Arbeitsplatz existiert
und die gesamte Arbeit von Zuhause aus erbracht wird. Alle anderen Gegebenheiten wie zum
Beispiel ein regulares Arbeitsvertragsverhéltnis zwischen Arbeitnehmer und Arbeitgeber
kdnnen davon ungeachtet bestehen (Kamp, 2000). Bei der alternierenden Telearbeit wird die
Arbeitsleistung teilweise im Betrieb und teilweise von einem Telearbeitsplatz aus erbracht.
Dies stellt sicher, dass der Arbeitnehmer weiterhin in die betriebliche Infrastruktur eingebettet
ist und beispielsweise auch bestimmte Jours fixes mit dem gesamten Arbeitsteam moglich sind.

Bei der dritten Form, der mobilen Telearbeit, erfolgt die Arbeitsleistung ebenfalls zu einem



Das Smartphone und andere technologische Einflussfaktoren 24

bestimmten Anteil nicht vom betrieblichen Arbeitsplatz aus. Es werden allerdings neben der
Arbeit unterwegs (also z.B. am Flughafen oder im Zug) auch die Formen von Arbeit
verstanden, die aufgrund ihrer Beschaffenheit an einem externen Ort erledigt werden mussen.
Hierzu z&hlen beispielsweise hdufige Dienstreisen, enger Kundenkontakt (z.B. als Vertreter)

oder auch Mitarbeiter in virtuellen Projektteams (vgl. Paridon & Hupke, 2010).

Hill und Kollegen fanden Hinweise darauf, dass Teleworking dazu fuhren kann, Arbeit
und Privatleben besser miteinander zu vereinbaren und es auch dem Unternehmen in Form von
gesteigerter Arbeitsleistung zugutekommt (Hill et al., 2003). Aber nicht nur das mobile
Arbeiten zu normalen Arbeitszeiten kann Vorteile mit sich bringen, auch die Nutzung von
Smartphones fur arbeitsbezogene Tatigkeiten aulierhalb der reguldren Arbeitszeiten kann sich
positiv auf Arbeitnehmer und die Arbeitstatigkeit auswirken. Diaz et al. (2012) konnten
beispielsweise zeigen, dass die Smartphone-Nutzung mit einer hoheren Arbeitszufriedenheit
in Verbindung steht. Durch die Verwendung auf3erhalb des Arbeitsplatzes und entkoppelt von
den reguldren Arbeitszeiten war es den Befragten mdglich, den Arbeitsplatz frei zu wahlen und
auch das Arbeitsumfeld nach den eigenen Wiinschen gestalten zu kénnen. Hinzu kommt, dass
Arbeitnehmer sich flexible Arbeitspausen einteilen kénnen und zum Beispiel auch
Alltagskleidung wahrend der Auslibung der Tétigkeit tragen koénnen (Kurkland & Bailey,
1999). Durch diesen hohen Grad an individuellem Gestaltungsspielraum kann das
psychologische Grundbedurfnis nach Autonomie teilweise befriedigt werden, was sich positiv

auf die allgemeine Zufriedenheit mit der Arbeit auswirken kann (Gajendran & Harrison, 2007).

Auch das Job Involvement konnte mit der Nutzung des Smartphones fir
arbeitsrelevante Tatigkeiten auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten zusammenhangen. Job
Involvement beschreibt in diesem Fall das Ausmal3, wie weit der aktuelle Arbeitsplatz die
eigenen Bedurfnisse und Anspriche befriedigt und wie weit man sich mit der Stelle

identifiziert, also wie weit die Arbeit ein Teil des Selbstkonzepts ist (Kanungo, 1982). Wenn
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also Personen mit einem hohen Job Involvement ihre Arbeitstatigkeit als wichtig ansehen, dann
liegt die Vermutung nahe, dass diese Personen auch wahrscheinlicher dazu bereit sind, auch
neben den reguliren Arbeitszeiten noch Aufgaben zu erledigen um den Uberblick Gber die
Anforderungen der Arbeit zu behalten und so maoglicherweise ihre Karriere voranzutreiben
(Boswell & Olson-Buchanan, 2007). Bisherige Studien konnten bereits Hinweise auf diesen
bidirektionalen Zusammenhang finden. So ist bei Personen, die sich stark mit ihrer Arbeit
identifizieren, die Wabhrscheinlichkeit erhonht, dass sie auch dann
Kommunikationstechnologien flir Arbeitszwecke verwenden, wenn sie zum Beispiel gerade in
der Freizeit mit ihrer Familie interagieren (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Schlosser,

2002).

Diese Studie soll entsprechend der beschriebenen Untersuchungen tberprifen, ob die
Nutzung des Smartphones auflRerhalb der reguldren Arbeitszeit positiv mit gesteigerter

Arbeitszufriedenheit und hoherem Job Involvement einhergeht.

2.2.2 Smartphone-Nutzung auferhalb der regularen Arbeitszeiten und Work-L.ife-

Konflikt

Von einem Work-Life-Konflikt  spricht man, wenn ein Ungleichgewicht
beziehungsweise eine negative Wechselwirkung zwischen den beiden Doménen Arbeit und
Privatleben existiert (Geurts & Demerouti, 2004; Van Hooff et al., 2006), oder wenn die
Rollenerwartungen dieser beiden Bereiche nicht miteinander kompatibel sind (Greenhaus &
Beutell, 1985; Netemeyer et al., 1996). Diese Wechselwirkung kann jeweils von einer der
beiden Doménen erzeugt werden und den jeweils anderen Bereich dadurch stéren. Erzeugt das

Berufsleben einen Konflikt im Privatbereich, spricht man von Work-Life-Konflikt, geht das
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Ungleichgewicht vom Privatbereich aus und beeinflusst das Berufsleben, dann wird dies als

Life-Work-Konflikt bezeichnet.

Smartphone-Nutzung auf3erhalb der reguldren Arbeitszeiten kann diesen Konflikt
malgeblich beeinflussen. Gelingt es nun, die Anforderungen, die im Berufsleben entstehen,
mit den privaten Anforderungen zu vereinbaren, dann kann dadurch auch ein positiver Beitrag
zur Work-Life-Balance gelingen und somit auch Work-Life-Konflikt reduziert werden. So
konnte ein Arbeitnehmer beispielsweise durch mobiles Arbeiten am Ende des Tages liegen
gebliebene Aufgaben (z.B. in Form von wichtigen E-Mails) nachholen, die er aufgrund eines
Notfalls in der Familie am Nachmittag nicht beenden konnte. Dies schiitzt ihn dann wiederum
davor, am Ende der Woche Uberstunden machen zu missen und somit die familiare
Wochenend-Planung zu gefahrden. Studien konnten Hinweise auf diesen positiven Effekt von
Flexibilitat auf die Vereinbarkeit von privaten und beruflichen Terminen und Aufgaben bereits
aufzeigen (Derks et al., 2016; Duxbury et al., 1998; Gajendran & Harrison, 2007; Hill et al.,

2003).

Nichtsdestotrotz ist die negative Beeinflussung der Work-Life-Balance durch
zusatzlich geleistete Arbeit nach Feierabend der vorherrschende Erklarungsansatz. Nach
Greenhaus und Beutell (1985) kann Work-Life-Konflikt sowohl durch einen Zeitkonflikt,
durch Stress-Spillover-Effekte oder durch inkompatibles Verhalten ausgel6st werden. So kann
beispielsweise ein Arbeitnehmer die Zeit, die er nach Feierabend noch am Smartphone fir
Arbeitszwecke verbringt, nicht fir seine privaten Aktivitaten oder zur Erholung nutzen. Ebenso
ist es vorstellbar, dass eine Person wahrend der Arbeitszeit Streit mit einem Kollegen hatte,
bereits erschopft nach Hause kommt und dann durch eine eingehende E-Mail eben dieses
Kollegen erneut in diesen negativen Erregungszustand hineingerat. Auch ein seritses Auftreten
als Abteilungsleiter, das man im Privatleben nicht ablegen kann, ist meist dysfunktional und

kann zu zahlreichen Konflikten fuhren. Dieser negative Zusammenhang konnte bereits in
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einigen Studien aufgezeigt werden (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Derks & Bakker, 2014;
Diaz et al., 2012; Dorenkamp & S, 2017). In welche Richtung der Zusammenhang von
Smartphone-Nutzung auflerhalb der regularen Arbeitszeit und Work-Life-Balance ausfallt,
wird ebenfalls davon beeinflusst, wie das Zusammenspiel aus Ansichten des Arbeitnehmers

und Vorgaben des Unternehmens ausgestaltet ist.

Es soll anhand dieser Untersuchung tberprift werden, ob die Nutzung des Smartphones
fir arbeitsrelevante Tatigkeiten auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten einen Pradiktor fur

Work-Life-Konflikt darstellt.

2.2.3 Work-Life-Kongruenz als Person-Environment-Fit

GemalR der boundary theory (Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996) erfillen
berufstatige Personen neben ihrer Rolle als Arbeitnehmer noch weitere Rollen, wie zum
Beispiel die eines Vaters, Freundes oder Hobbysportlers. Zwischen diesen Rollen finden in
regelmaBigen und unregelméBigen Abstdnden sogenannte role transitions statt. Nach
Feierabend verldsst ein Arbeitnehmer beispielsweise die Rolle als Blrokaufmann und widmet
sich seiner Freizeit, in der er sich dann mit Freunden trifft oder Sport treibt. Neben dem
Verlassen der alten Rolle wird also ein Eintritt in die neue Rolle angenommen. Zusétzlich
konnen diese Rollenwechsel haufig und wiederkehrend (micro-transitions) oder aber selten und

langfristig (macro-transitions) sein.

Das Individuum unterscheidet sich nun in der individuellen Praferenz, wie sehr diese
Rolleniiberginge erwiinscht sind beziehungsweise wie einfach einem solche Ubertritte fallen.
Kreiner (2006) beschreibt diese Praferenz anhand eines Kontinuums mit den beiden Polen
Segmentation und Integration. Wahrend vollige ,,Segmentierer die Rolleniibergénge so selten

wie moglich anstreben und fiir sich undurchlassige Grenzen ziehen, die bei Verletzungen als
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unangenehm wahrgenommen werden (Park et al., 2011), wechseln ,,Integrierer” gerne und oft
zwischen den Doménen und lassen auch die Grenzen flexibel und durchléssig (Kreiner et al.,

2009).

Neben den individuellen Vorstellungen zur Segmentation oder Integration héngt das
Ausbalancieren des Berufs- und des Privatlebens in einem Angestellten-Verhéltnis
gezwungenermalien stets auch von den VVorgaben oder Normen des Unternehmens ab, bei dem
das Individuum angestellt ist. Daraus ergibt sich gewissermalen eine Person-Environment-Fit-

Perspektive (PE-Fit; Edwards et al., 1998).

Stimmen diese Ansichten zwischen Arbeitnehmer und Unternehmen nun eher tberein,
kann von einem Fit-Zustand oder Work-Life-Kongruenz gesprochen werden (Kreiner, 2006).
Dieser Zustand der Passung ist auf zwei Arten zu erreichen. Zum einen kdnnen beide Parteien
die Segmentierung bevorzugen, was sich dadurch zeigen kénnte, dass es strenge Vorschriften
gibt, wann eine Person telefonisch zu erreichen ist und diese Person auch nur sehr ungern
aullerhalb der reguléren Arbeitszeiten kontaktiert werden will. Zum anderen konnte das
Unternehmen seinen Angestellten die Mdglichkeit auf mehrere Tage Home-Office pro Woche
geben und diese Person nimmt dieses Angebot gerne wahr, um sich die Zeit daheim zwischen

Arbeit und privaten Aufgaben besser einteilen zu kénnen.

Wenn die individuellen Préferenzen zwischen Arbeitnehmer und Unternehmen nun
inkompatibel sind, dann ergibt sich daraus ein Misfit-Zustand oder Work-Life-Inkongruenz
(Kreiner, 2006). Auch diese Nicht-Passung kann wiederum auf zwei Arten entstehen. Wenn
das Individuum eine strenge Trennung der beiden Domanen préferiert, das Unternehmen aber
MalRnahmen unternimmt, um auch nach Feierabend beispielsweise durch haufige Firmenessen
oder Mannschaftsabende den Zusammenhalt zu starken, dann kann das als unangenehm

empfunden werden. Man bezeichnet diesen Zustand auch als Intrusion (Kreiner et al., 2009).
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Andererseits kann ein nach Anschluss suchender Mitarbeiter enttauscht werden, wenn sich das
Unternehmen dariber definiert, dass alle Interaktion vor Ort stattzufinden hat und Berufliches
und Privates am besten nicht durchmischt gehoren. Hier spricht man dementsprechend von

Distance (Kreiner et al., 2009).

Ob nun die Nutzung des Smartphones fir arbeitsbezogene Tatigkeiten aulRerhalb der
Avrbeitszeit zu mehr oder weniger Work-Life-Konflikt fuihrt, sollte demnach davon beeinflusst
werden, ob die Nutzung im Rahmen eines Zustand der Passung von individuellen Préferenzen
und Unternehmensvorgaben geschieht oder als Folge eines Misfits, sprich ob die Ansichten
von Person und Umwelt kongruent sind oder nicht (Kreiner et al., 2009). Im Rahmen dieser
Untersuchung wird davon ausgegangen, dass der Zusammenhang starker positiv ausfallt, wenn

ein Misfit im Vergleich zu einem Fit vorliegt.

2.2.4 Psychologische Distanzierung von der Arbeit und Erholungsbedarf

In der Arbeitspsychologie umfasst Erholung samtliche Prozesse, die dazu beitragen,
dass die bei der Arbeit beanspruchten Ressourcen einer Person wiederhergestellt werden (Fritz
& Sonnentag, 2005; Sonnentag & Fritz, 2007). Der Vorgang der Erholung bringt die Person in
ihren korperlich und kognitiv leistungsfahigen und ausgeglichenen Ausgangszustand zuriick.
Um gesund und vital zu bleiben und um die taglich neuen beruflichen Herausforderungen
meistern zu kénnen, ist ein ausreichendes Mal} an Erholung unumganglich (Meijman &
Mulder, 1998). Im Effort-Recovery Modell (op. cit) wird postuliert, dass auf jede
Arbeitsanforderung immer eine akute Belastungsreaktion folgt. Nach einem bestimmten MaR
an Belastung ist es also notwendig, dass sich eine Person von diesen Belastungen freimacht,
um wieder in den Ausgangszustand zuriickzugelangen. Eine Erholung ist dann allerdings nicht

maoglich, wenn Belastungen verlédngert werden oder erneut auftreten. So konnten bereits
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Auswirkungen von mangelnder Erholung auf weniger und schlechteren Schlaf nachgewiesen
(van der Hulst, 2003; Van Hooff et al., 2006), sowie Beeintrachtigungen der physischen und
psychischen Gesundheit wie erhohter Blutdruck, kardiovaskulare Krankheiten und psychische
Belastungs- und Ermudungszustande gefunden werden (Ala-Mursula et al., 2002; Caruso,

2006; Iwasaki et al., 1998; Meijman & Mulder, 1998; Sparks et al., 2001).

Fuhrt nun die Nutzung des Smartphones dazu, dass zum Beispiel unmittelbar vor dem
zu Bett gehen noch arbeitsrelevante Aufgaben erledigt werden oder aber das Handy auch in
der Nacht noch lautgestellt und griffbereit liegt, dann flihrt das nicht nur zu einer verlangerten
Arbeitszeit, sondern kann auch eine erfolgreiche Erholung beeintrachtigen oder gar verhindern

(Perlow, 2012).

Um sich von Arbeitsanstrengungen zu erholen, reicht eine rein physische Distanzierung
nicht aus, diese muss ebenfalls auf psychologischer Ebene passieren (Etzion et al., 1998). Das
beinhaltet also neben einer Losldsung von der Arbeitstétigkeit an sich auch das Loslassen von
Gedanken, die um die arbeitsbezogene Tatigkeit kreisen (Sonnentag & Fritz, 2007). Die
Nutzung des Smartphones auBerhalb der reguléren Arbeitszeiten kann also sowohl physisch
einer Distanzierung im Weg stehen (wenn z.B. damit gearbeitet wird), als auch eine
Unterdriickung arbeitsrelevanter Gedanken verhindern (wenn man z.B. auf einen wichtigen

Anruf wartet).

Die vorliegende Studie Uberprift demnach einen positiven Zusammenhang zwischen
der Nutzung des Smartphones fiir arbeitsbezogene Tétigkeiten auRerhalb der regulédren
Arbeitszeiten und Erholungsbedarf und untersucht diesen Zusammenhang auf einen

mediierenden Effekt von fehlender psychologischer Distanzierung von der Arbeit.
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2.2.5 Die vorliegende Untersuchung

Durch die fortschreitende Digitalisierung und aufgrund der Beschaffenheit von
modernen Wissensarbeitsplatzen wird es zunehmend wichtiger, sowohl psychologische
Prozesse als auch technische Einflussfaktoren zu identifizieren, die das Work-Life-Balance-
Empfinden verandern und formen. Dabei ist das Smartphone als Schliisseltechnologie
vermehrt in den Fokus geriickt (Derks et al., 2015, 2016; Derks & Bakker, 2014; Perlow, 2012;
Van Laethem et al., 2018). Im Vergleich zu anderen mobilen Arbeitsgeraten ist es durch seine
Allgegenwaértigkeit und niedrige Bedienschwelle zur Gewohnheit geworden, aulRerhalb der
reguléren Arbeitszeiten noch zusétzliche berufsbezogene Aufgaben zu erledigen. Trotz der
vielféltigen Nutzung von IKT im Allgemeinen und Smartphones im Speziellen, ist relativ
wenig Uber den tatséchlichen Einfluss dieser Technologien auf die Work-Life-Balance bekannt
und die meisten Studien zum Einfluss von Smartphones sind qualitativer Natur (Derks &

Bakker, 2014).

In dieser Studie wird zuerst quantitativ das Nutzungsverhalten von finf der am
héaufigsten verwendeten mobilen Arbeitsgerate in Deutschland (Statistisches Bundesamt,
destatis, 2019) erhoben. Neben diesen Nutzungsdaten sollen danach noch einige Fragen zur
generellen Erreichbarkeit aulRerhalb der reguldren Arbeitszeiten beantwortet werden, um einen
Uberblick Gber die technologischen Rahmenbedingungen auf die Work-Life-Balance von
Arbeitnehmern zu erlangen. Danach wird das Smartphone aufgrund seiner Schlisselrolle in
den Fokus der weiteren Analysen gestellt. So wird der Einfluss der Nutzungsdauer auf den
Work-Life-Konflikt und den Erholungsbedarf untersucht und dabei ein potenzieller

Moderations-Effekt der Work-Life-Kongruenz auf Work-Life-Konflikt und ein potenzieller
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Mediations-Effekt von fehlender psychologischer Distanzierung auf den Erholungsbedarf

getestet.
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: . “‘urk—Llff-!%.ongrue;nz ! fehlende psychologische |
! zwischen persdnlicher Priferenz i Distanzi von der Arbeit i
: e st : istanzierung von der Arbei '
i Moderationsmodell ! Mediationsmodell |
E ia b E
i Smartphone-Nutzung !
: St n it s i ¥ fiir arbeitsrelevante Tétigheiten 2 :
E Work-Life-Konflikt < anBerhalb der regulren r > Erholungshedarf |
: Arbeitszeiten |

Job Involvement Arbeitszufriedenheit

Abbildung 2.1 Forschungsmodell und Hypothesen von Studie 1

Neben diesen negativen Auswirkungen sollen aber auch mdogliche Vorteile der
Smartphone-Nutzung auBerhalb der reguldren Arbeitszeit nicht auBer Acht gelassen werden.
Wie bisherige Studien bereits zeigen konnten, kann sich die Nutzung von Smartphones fur
arbeitsrelevante Tétigkeiten positiv auf die generelle Arbeitszufriedenheit und das Job
Involvement auswirken (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Diaz et al., 2012; Gajendran &
Harrison, 2007). Diese Befunde werden im Rahmen dieser Studie versucht mit quantitativen

Nutzungsdaten zu replizieren.

2.3 Studie 1

2.3.1 Methode

Stichprobe und Design

Durch eine Power-Analyse (1-4 = 0.80, a = .05) mit dem Tool G*Power (Faul et al.,
2009) wurde im ersten Schritt eine notwendige StichprobengréfRe von 84 ermittelt. Diese

basiert auf der Kleinsten in der Forschungsliteratur angegeben Effektstarke fiir die vermuteten
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Zusammenhdange und betragt d = 0.23. Die geforderte Stichprobengrélie konnte mit N = 160

erreicht und Ubertroffen werden.

Von der Analyse mussten einige Teilnehmer ausgeschlossen werden. Sechs
Versuchspersonen gaben an, dass sie aktuell nicht berufstatig sind und wurden deshalb
aussortiert. Zwei weitere Personen erfullten die geforderte Mindestarbeitszeit von 17 Stunden
pro Woche nicht. Am Ende wurden nochmals sechs Teilnehmer gestrichen, da sie den
Instruction Check zur Uberpriifung der aufmerksamen und gewissenhaften Bearbeitung des
Fragebogens (Anduiza & Galais, 2017) nicht bestanden hatten. So ging eine finale Stichprobe
von N = 146 Teilnehmern (75 ménnlich, 71 weiblich) in die Analyse ein. Die Teilnehmer des
Online-Fragebogens wurden mittels E-Mail-Listen, Berufsnetzwerken, Social-Media-Kanélen,
Aushdngen und gezielten Ansprachen rekrutiert und mussten fur eine Bearbeitung des

Fragebogens berufstatig und mindestens 18 Jahre alt sein.

Die Teilnehmer der Befragung waren durchschnittlich eher jung (Maiter = 34.31, SDaAlter
= 11.23) und hochgebildet. 91 Teilnehmer (62.3%) gaben als hdchsten erworbenen
Bildungsabschluss einen Hochschulabschluss an, 24 (16.4%) haben Abitur, 25
Versuchsteilnehmer (17.1%) machten die mittlere Reife und nur sechs Personen (4.1%) gaben
einen Hauptschulabschluss an. Die befragten Personen waren zum Zeitpunkt der Untersuchung
durchschnittlich seit sieben Jahren im jeweiligen Unternehmen beschaftigt (M = 6.79, SD =
8.34). Der Grolteil der Versuchsteilnehmer war in Vollzeit beschéftigt (n = 126, 86.3%), nur
ein Kleiner Teil arbeitete in Teilzeit (n =20, 13.7%). Insgesamt wurde von den befragten
Personen eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von 42 Stunden angegeben (M = 41.95,
SD =9.39). 131 Befragte (89.7%) teilten mit, angestellt zu sein, zehn Teilnehmer (6.8%) waren
selbststandig und finf Personen (3.4%) gaben einen Beamtenstatus an. Ein grofRer Teil der
Versuchsteilnehmer hatte keine Fihrungsaufgabe inne (n=103, 70.5%). Hinsichtlich

Partnerschaft und familidrer Situation ergaben sich 99 Befragte (67.8%) mit einem
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berufstatigen Partner, elf Partnerlose (7.5%) und 36 Personen (24.7%) mit erwerbslosem
Partner. 23 der befragten Personen (15.7%) gaben an, mindestens ein oder mehrere Kinder

unter 18 Jahren zu haben, die im selben Haushalt leben.

Durchfihrung und Instrumente

Der Onlinefragebogen wurde mittels SoSci Survey (Leiner, 2019) realisiert und den
Versuchspersonen durch einen Link auf www.soscisurvey.de zur Verfiigung gestellt. Die
Teilnehmer wurden informiert, dass durch die Befragung Informationen tber die Nutzung von
modernen Technologien wéhrend und auBBerhalb der Arbeitszeiten gesammelt und Folgen fur
Arbeit und Privatleben untersucht werden sollen. Ihnen wurde zudem erklart, dass sie fiir eine
Teilnahme berufstatig sein mussen, dass die Teilnahme freiwillig ist und dass die Daten

anonym und nur fur Forschungszwecke erhoben werden.

Im ersten Teil des Fragebogens wurden verschiedene Technologien (Smartphone,
Computer/Laptop, Tablet, Telefon) und ihre jeweilige Nutzungsdauer fur die Arbeit (freie
Eingabe in Minuten) und auBerhalb der reguléren Arbeitszeiten (1 = gar nicht, 2= 1 bis 15
Minuten, 3 = 15 bis 30 Minuten, 4 = 30 bis 60 Minuten, 5 = 60 bis 90 Minuten, 6 = 90 bis 120
Minuten, 7 = langer als 120 Minuten) erhoben. Anschlielend erfolgte eine Spezialisierung auf
das Smartphone und weitere Fragen zu Push-/Pull-Benachrichtigungen, angemessener
Reaktionszeit auf Anfragen von Kollegen auBerhalb der Arbeitszeiten, betrieblichen

Ruhezeiten und Diensthandy.

Im zweiten Teil folgten dann die fur die Untersuchung relevanten Variablen. So wurde
der Work-Life-Konflikt mit der aus funf Items bestehenden Work-Family Conflict Scale von
Netemeyer et al. (1996) gemessen, die von Kreiner (2006) dahingehend angepasst wurde, dass

das Wort ,,Familie® durch ,,Privatleben® ersetzt und somit fiir einen weiteren Personenkreis
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verfligbar gemacht wurde. Aussagen wie ,,Dinge, die ich zu Hause erledigen mdchte, schaffe
ich aufgrund der Anforderung meiner Arbeit nicht* konnten auf einer siebenstufigen Likert-

Skala beantwortet werden (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll zu).

Segmentierungspraferenz und Segmentierungsnorm wurden mithilfe der workplace
segmentation preferences and supplies-Skala von Kreiner (2006) erhoben. Die beiden
Subskalen bestehen je aus vier Items und wurden ebenfalls auf einer siebenstufigen Likert-
Skala von den Teilnehmern bewertet (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll zu). Beispiele fur die
eigene Préferenz beziehungsweise die Unternehmensnorm lauten: ,,Ich mag es nicht, Uber die
Arbeit nachdenken zu miissen wéhrend ich zu Hause bin.“ und ,,In unserer Organisation

bleiben Arbeitsangelegenheiten bei der Arbeit.*

Es folgte die Subskala Psychological Detachment des Recovery Experiences
Instrument von Sonnentag und Fritz (2007), die vier Items enthélt und auf einer siebenstufigen
Likert-Skala (1 =trifft gar nicht zu, 7 =trifft voll zu) beantwortet wurde. Dort konnten

Aussagen wie “Am Feierabend denke ich tiberhaupt nicht an meine Arbeit” beurteilt werden.

Die Subskala Need for Recovery des Dutch Questionnaire on the Experience and
Assessment of Work (QEEW) von van Veldhoven und Meijman (1994) besteht aus elf Items,
die den Erholungsbedarf mithilfe einer siebenstufigen Likert-Skala (1 = trifft gar nicht zu,
7 =trifft voll zu) quantifizieren. Ein Beispiel-Item flr diese Skala lautet: ,,Im Allgemeinen

brauche ich mehr als eine Stunde, um mich nach der Arbeit wirklich erholt zu fuhlen*.

Um die personliche Involvierung in die eigene Arbeitsposition messbar zu machen,
wurde die aus zehn Items bestehende Measurement of job and work involvement scale von
Kanungo (1982) verwendet, die ebenfalls auf einer siebenstufigen Likert-Skala (1 = trifft gar

nicht zu, 7 = trifft voll zu) beantwortet werden konnte. Hier mussten Aussagen wie ,,Ich habe
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eine enge Verbindung zu meiner Arbeit, die nur schwer zu durchbrechen ist“ eingeschatzt

werden.

AbschlieRend wurde die Kurzform der Skala zur Messung von Arbeitszufriedenheit
(SAZ-K) von Fischer und Luck (1972) eingesetzt, die die acht trennscharfsten Items der
Langversion verwendet, um die allgemeine Arbeitszufriedenheit abzubilden. Die Aussagen
konnten auf einer flnfstufigen Likert-Skala mit unterschiedlich ausformulierten
Extrempunkten beantwortet werden. Das Beispiel-Item ,,Wirden Sie sagen, dass Ihre Arbeit
wirklich interessant und befriedigend ist?* konnte dementsprechend von 1 = sehr uninteressant

bis 5 = ja sehr interessant bewertet werden.

Alle Skalen wurden, sofern nicht schon vorgegeben, ins Deutsche Ubersetzt und
unabhéngig von einer Kollegin Uberprift und ricklbersetzt. Nach einem Teil mit
soziodemografischen Fragen und Suspicion Check folgte ein kurzes Debriefing und die

Verabschiedung der Versuchsteilnehmer.

2.3.2 Ergebnisse

Reliabilitdten der verwendeten Skalen

Alle verwendeten Skalen und Subskalen wiesen durchgehend mindestens gute oder
sehr gute Cronbachs Alpha-Werte fir die interne Konsistenz auf. Die folgende Tabelle

enthélt eine Ubersicht Uber die berechneten Werte.
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Skala Items o

Segmentierungspréferenz 4 .90
Segmentierungsnorm 4 90
Work-Life-Konflikt 5 92
Psychologische Distanzierung 4 92
Erholungsbedarf 11 .88
Job Involvement 10 .88
Arbeitszufriedenheit 8 .85

Tabelle 2.1 Reliabilitats-Koeffizienten der verwendeten Skalen

Deskriptive Statistiken fur die IKT-Nutzung und Fragen zur Erreichbarkeit

Da die durchschnittliche tigliche Nutzung samtlicher Informations- und
Kommunikationstechnologien fir den privaten Gebrauch und wahrend der Arbeit mittels eines
freien Eingabefelds erfasst wurde, kam es in einigen Fallen zu Tippfehlern, die zu einer
unrealistischen Minutenangabe der taglichen Nutzung fuhrten. Daher wurden alle Angaben,
die mehr als drei Standardabweichungen vom Mittelwert abwichen, fur die Berechnung der
durchschnittlichen Nutzung ausgeschlossen (n=13 Nutzung von
Kommunikationstechnologien privat, n = 8 Nutzung von Kommunikationstechnologien fir die
Arbeit). Da diese Angaben lediglich fur die deskriptive Statistik eine Verzerrung darstellen,
auf die weitere Datenanalyse aber keinen Einfluss haben, wurde darauf verzichtet, die
Versuchsteilnehmer mit Tippfehlern von der weiteren statistischen Analyse auszuschlieRRen.
Die Nutzungszeiten flr private und berufliche Zwecke kénnen der nachfolgenden Tabelle

entnommen werden.
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Nutzung Privat Nutzung Arbeit
Smartphone M =85.59, SD =56.73 M =45.01,SD =77.24
Computer M =12.09, SD = 28.75 M = 225.05, SD = 193.64
Laptop M = 39.06, SD = 70.62 M =102.08, SD = 186.18
Tablet M =11.32, SD = 20.06 M =5.58, SD = 19.33
Telefon M =8.85, SD = 11.85 M =47.45, SD = 84.48

Anmerkung. Angabe taglich in Minuten

Tabelle 2.2 Nutzung moderner Kommunikationstechnologien Privat und fur die Arbeit

Neben der privaten und beruflichen Nutzung war es zum Zwecke dieser Studie von
besonderer Bedeutung, die Nutzung von IKT fir berufsbezogene Zwecke auflerhalb der
reguldren Arbeitszeiten zu beleuchten. Insgesamt gaben 80.8 Prozent der Befragten an
(n=118), Informations- und Kommunikationstechnologien auch auBerhalb der reguldren
Arbeitszeit zu benutzen, um damit Aufgaben fur die Arbeit zu erledigen. Bei der Frage nach
der am haufigsten fir diese Zwecke verwendeten Technologie wurde das Smartphone von 80
Teilnehmern (54.8% aller VPn bzw. 67.8% aller Personen, die generell noch aulRerhalb der
Arbeitszeit arbeiten) der Studie an erster Stelle genannt. Die restlichen Antworten finden sich

in der nachfolgenden Tabelle.

IKT absolute Anzahl relativer Anteil
Smartphone n=280 54.8 %

Laptop n=27 18.5%

Computer n=8 55%

Tablet n=3 2.1%

Keine n=28 19.2%

Tabelle 2.3 Am haufigsten verwendete IKT fur Arbeit auRerhalb der reguléaren Zeiten
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Was die Dauer der Arbeit nach den reguldaren Arbeitszeiten ber alle IKT hinweg
angeht, gaben gut zwei Drittel der Versuchsteilnehmer einen Zeitraum von bis zu 60 Minuten
an (n =99, 67.9% aller VPn). Hohere Arbeitszeiten aulRerhalb der reguléren Zeiten waren eher
selten (n = 16, 11% aller VVPn). Beim Blick auf das Smartphone zeigte sich auch hier wieder,
dass es einen groRen Anteil der zusatzlichen Arbeitszeit abdeckt. So nutzten rund die Hélfte
der Befragten (n = 78, 53.4%) das Smartphone fiir arbeitsbezogenen Tatigkeiten auRerhalb der
reguldren Arbeitszeiten fir bis zu 30 Minuten. Eine weitere Aufschlisselung der Arbeitszeiten

ist in der folgenden Tabelle dargestellt.

Allgemein Smartphone
Gar nicht n=31 21.2 % n=44 30.1%
1 — 15 Minuten n=40 274 % n=47 32.2%
15 — 30 Minuten n=235 24 % n=31 21.2 %
30 — 60 Minuten n=24 16.4 % n=13 8.9%
60 — 90 Minuten n==6 4.1% n=4 2.7%
90 — 120 Minuten n=4 2.7% n=>5 34 %
120+ Minuten n==6 4.1 % n=2 1.4%

Anmerkung. Allgemein (Computer, Laptop, Smartphone, Tablet, Telefon), Angaben pro Tag

Tabelle 2.4 IKT- und Smartphone-Nutzung fiir die Arbeit aul3erhalb der regularen Zeiten

Im Rahmen der Fragen zur stdndigen Erreichbarkeit auch nach offiziellem Feierabend
gaben lediglich 57 der befragten Personen (39%) an, von ihrem Arbeitgeber ein Diensthandy
zur Verfligung gestellt zu bekommen. Dies deutet darauf hin, dass ein nicht zu
vernachldssigender Teil der Stichprobe das private Handy fur die Arbeit auerhalb der
regularen Dienstzeiten benutzt. Hinsichtlich der Art und Weise, wie die Befragten aul3erhalb
der Arbeitszeiten Uber arbeitsrelevante Nachrichten informiert werden, gaben 37 Prozent
(n =53) an, dass sie sogenannte Push-Benachrichtigungen erhalten, das heil3t neue Nachrichten

oder E-Mails erscheinen automatisch direkt auf dem Bildschirm des mobilen Endgerats. 42.5
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Prozent (n = 63) erhalten Pull-Benachrichtigungen und missen demnach aktiv nachsehen, ob
sie eine arbeitsrelevante E-Mail, Terminanderung oder Textnachricht bekommen haben. 30
befragte Personen (20.5%) teilten mit, dass sie aulRerhalb der regularen Dienstzeiten gar keine

arbeitsrelevanten Benachrichtigungen erhalten.

139 der Versuchsteilnehmer (95.2%) berichteten, dass ihr Unternehmen keine
festgelegten Ruhezeiten habe, in denen eine arbeitsrelevante Kommunikation aktiv
unterbunden oder zumindest de facto reguliert wird. Was die subjektiv empfundenen Normen
bezlglich einer Beantwortung von Anfragen angeht, die auRerhalb der regularen Arbeitszeiten
eingehen, so geht ein groRer Teil der Fragebogenteilnehmer (n = 59, 40.4%) davon aus, dass
zumindest noch am gleichen Tag eine Antwort von ihnen erwartet wird. Unter diesen
Teilnehmern gaben 17 Personen (11.6%) an, noch innerhalb einer Stunde auf solche Anfragen
reagieren zu mussen, neun Personen (6.2%) waren der Meinung, dass sofort eine Antwort von

ihnen erwartet wird.

Smartphone-Nutzung und Work-Life-Konflikt sowie Moderation durch die

Work-Life-Kongruenz

Als Erstes sollte tberprift werden, ob langere Smartphone-Nutzung fir arbeitsrelevante
Tatigkeiten auRerhalb der reguldaren Arbeitszeiten mit einer hoheren Auspragung von Work-
Life-Konflikt einhergeht. Weil die Smartphone-Nutzung anhand des vorliegenden
Kategoriensystems konservativ als ordinal skalierte Variable kategorisiert werden muss, wurde
eine Spearman-Rho-Korrelation zwischen den beiden Variablen berechnet. Es zeigte sich, dass
die Smartphone Nutzungsdauer fir arbeitsrelevante Tatigkeiten aufl3erhalb der Arbeitszeit und
Work-Life-Konflikt signifikant positiv zusammenhéngen (rspr =.29, p < .001, N = 146). Es

kann somit von einer mittleren Effektstarke gesprochen werden.
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Als Zweites wurde Uberprift, ob der Zusammenhang zwischen der Smartphone-
Nutzung flr arbeitsrelevante Tatigkeiten aulRerhalb der Arbeitszeit und Work-Life-Konflikt
von der Work-Life-Inkongruenz moderiert wird. Um die das Konstrukt Work-Life-
Inkongruenz  zu operationalisieren, wurde aus den beiden Variablen personliche
Segmentierungspraferenz und organisationale Segmentierungsnorm die Differenz gebildet und
davon der absolute Wert genommen. Im Anschluss wurde eine Moderationsanalyse mit der
abhangigen Variable Work-Life-Konflikt und den Prédiktoren Smartphone-Nutzung fir die
Arbeit aullerhalb der reguléren Arbeitszeiten, Work-Life-Inkongruenz und der Interaktion der
beiden Variablen durchgefihrt. Eine schematische Abbildung und die Ergebnisse der Analyse

sind im Folgenden dargestelit.

Work-Life-Kongruenz
zwizchen persdnlicher Praferenz
md Unternehmensnormen

Smartphone-Nutzung

fir arbertsrelevante Tétigheiten v

zuferhalb der regularen
Arbeitszeiten

Y

Work-Life-Eonflikt

Abbildung 2.2 Das getestete Moderationsmodell
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Pradiktor R p

Smartphone-Nutzung 27 012
Work-Life-Inkongruenz .25 .002
Interaktion .00 991

Anmerkung. R = standardisierter Regressionskoeffizient, F(3,142) = 6.25, p <.001, R? = .14,
N = 146

Tabelle 2.5 Work-Life-Konflikt erklart durch die drei Pradiktoren der Moderationsanalyse

Das Gesamtmodell ist signifikant und erklart 14 Prozent der abh&ngigen Variable
Work-Life-Konflikt, F(3,142) = 6.25, p <.001. Dies kann nach Cohen (1988) als eine mittlere
Varianzaufklarung bezeichnet werden. Dabei stellen sowohl die Smartphone-Nutzung (B = .27,
T(142) = 3.21, p =.012) als auch die Work-Life-Inkongruenz (B = .25, T(142) = 2.55, p = .002)
signifikante Pradiktoren fur Work-Life-Konflikt dar. Es liegt dagegen keine signifikante
Interaktion (B = .001, T(142) = .011, p =.991) und damit auch keine Moderation im Sinne der

Hypothese vor.

Smartphone-Nutzung und Erholungsbedarf sowie Mediation durch fehlende

psychologische Distanzierung von der Arbeit

Um zu untersuchen, ob eine ldngere Smartphone-Nutzung fiir arbeitsrelevante
Tatigkeiten aulRerhalb der reguléren Arbeitszeiten mit einem gesteigerten Erholungsbedarf in
Verbindung steht und von der fehlenden psychologischen Distanzierung von der Arbeit
mediiert wird, wurde ein Mediationsmodell berechnet. Die Mediationsanalyse wurde mit
PROCESS von Hayes (2018) durchgefuhrt, welches lineare Regression nach der Methode der

kleinsten Quadrate verwendet, um unstandardisierte Pfadkoeffizienten des totalen, direkten
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und indirekten Effekts zu ermitteln. Bootstrapping mit 5000 Iterationen zusammen mit
heteroskedastizitats-konsistenten Standardfehlern (Davidson & MacKinnon, 1993) wurden
eingesetzt, um Konfidenzintervalle und Inferenzstatistiken zu berechnen. Effekte wurden als
signifikant erachtet, wenn das Konfidenzintervall nicht Null einschloss. Ein Effekt von
Smartphone-Nutzungsdauer auf gesteigerten Erholungsbedarf konnte dabei nicht festgestellt
werden, B = 0.659, p = .414. Obwohl der totale Effekt nach Baron und Kenny (1986) noch zu
den Voraussetzungen einer Mediationsanalyse gehort, ist er nach heutiger Meinung vieler
Statistiker nicht mehr n6tig, um Mediation nachzuweisen und kann sogar zu falschen Aussagen
fuhren (z.B. MacKinnon, 2008; Rucker et al., 2011; Zhao et al., 2010). Dementsprechend wird

mit der Mediationsanalyse fortgefahren.

Nach der Aufnahme des Mediators fehlende psychologische Distanzierung von der
Arbeit in das Modell, sagte die Smartphone-Nutzungsdauer den Mediator signifikant vorher,
B =-1.243, p=.012. Der Mediator wiederum hatte einen signifikanten Einfluss auf den

Erholungsbedarf, B = -0.467, p = .018.

Der indirekte Effekt von Smartphone-Nutzungsdauer auf Erholungsbedarf konnte im
Modell festgestellt werden, indirekter Effekt ab = 0.580, 95%-KI[0.063, 1.484]. Der Effekt
von Smartphone-Nutzung fiir arbeitsrelevante Téatigkeiten auBerhalb der reguldren
Arbeitszeiten auf den Erholungsbedarf, der sich erst nach Einbezug des Mediators
psychologische Distanzierung von der Arbeit als indirekter Effekt zeigt, konnte somit
nachgewiesen werden. Das Mediationsmodell gilt demnach als bestétigt. Im Folgenden werden

die Ergebnisse noch einmal grafisch dargestellt.
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fehlende psychologische
Distanzierung von der Arbeit

-1.243* -0.467*

Smartphone-Nutzung
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Abbildung 2.3 Ergebnisse des Mediationsmodells

Positive Effekte der Smartphone-Nutzung auf Arbeitszufriedenheit und Job

Involvement

Neben den bisher dargestellten Ergebnissen sollten am Ende mdgliche positive Effekte
der Smartphone-Nutzungsdauer auf Arbeitszufriedenheit und Job Involvement identifiziert
werden. Hierflr wurden zwei Spearman-Rho-Korrelationen zwischen jeweils Smartphone-
Nutzungsdauer und Arbeitszufriedenheit beziehungsweise Job Involvement berechnet,
nachdem die Variable Smartphone-Nutzung als ordinalskaliert betrachtet wird. Es zeigte sich,
dass die Smartphone-Nutzungsdauer fir arbeitsrelevante Tatigkeiten aullerhalb der reguléren
Arbeitszeiten signifikant mit Arbeitszufriedenheit korreliert (rspr=.334, p <.001, N = 146).

Hier kann von einer mittleren Effektstarke gesprochen werden.

Der Zusammenhang zwischen Smartphone-Nutzungsdauer fir arbeitsrelevante
Tatigkeiten aullerhalb der reguldaren Arbeitszeiten und Job Involvement erwies sich ebenfalls
als signifikant im Sinne der Hypothese (rspr = .412, p <.001, N = 146). Auch hier wird der

Effekt als mittelgrol3 beschrieben.
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2.3.3 Diskussion

Im Rahmen dieser Studie wurden sowohl technologische als auch psychologische
Einflussfaktoren auf das Work-Life-Balance-Empfinden untersucht. Hierflir wurden in einer
rein arbeitstatigen Stichprobe zuerst deskriptive Nutzungsdaten von IKT im Privaten und fir
berufstatige Zwecke erhoben, um einen Uberblick dariiber zu erhalten, wie stark die jeweiligen
Technologien die beiden relevanten Domanen bereits durchdringen und welchen Anteil an der
Nutzungszeit sie dabei ausmachen. Nach einigen weiteren Fragen zur stdndigen Erreichbarkeit
wurde dann das Smartphone als Schlisseltechnologie in den Fokus der weiteren Analysen
gerlckt (Derks et al., 2015, 2016; Derks & Bakker, 2014; Perlow, 2012; Van Laethem et al.,

2018).

Als relevante MessgroRe wurde die Nutzungsdauer des Smartphones flr
arbeitsrelevante Téatigkeiten aullerhalb der reguldren Arbeitszeiten identifiziert und mit Work-
Life-Konflikt und Erholungsbeddrfnis in Verbindung gebracht. Der Zusammenhang mit Work-
Life-Konflikt sollte hierbei im Sinne eines Person-Environment-Fit-Ansatzes (Edwards et al.,
1998) von der Work-Life-Kongruenz moderiert werden. Der Zusammenhang mit
Erholungsbedarf wurde im Sinne einer mediierenden Beziehung uber die fehlende

psychologische Distanzierung von der Arbeit getestet.

Neben diesen potenziell negativ konnotierten Auswirkungen der Smartphone-Nutzung
aullerhalb der Arbeitstatigkeit wurden abschlielend auch positive Effekte auf
Avrbeitszufriedenheit und Job Involvement untersucht, fir die sich bereits erste Anzeichen in
der Forschungsliteratur ergeben haben (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Diaz et al., 2012;
Gajendran & Harrison, 2007). Diese sollten nun auch mit quantitativen Nutzungsdaten
repliziert werden. Die aufgestellten Hypothesen konnten anhand der Stichprobe bis auf den

ausgebliebenen Moderationseffekt von Work-Life-Kongruenz bestatigt werden.
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Im Hinblick auf das generelle Nutzungsverhalten von IKT zeigte sich, dass im privaten
Bereich das Smartphone bereits mit durchschnittlich tdglich 86 Minuten die Spitzenposition
unter allen abgefragten Technologien innehat. Erwartungsgemal halt die Spitzenposition am
Arbeitsplatz der Desktop-PC mit taglich 225 Minuten, gefolgt vom Laptop mit 102 Minuten
und dem Telefon mit 47 Minuten. Aufgrund der Beschaffenheit eines modernen
Wissensarbeitsplatzes und der zahlreichen Usability-Vorteile von Rechnern mit grof3en und
mehrfachen Bildschirmen, ist dieser Unterschied zu der Rangfolge im privaten Bereich kaum
verwunderlich. Aber auch bei der generellen Nutzung von IKT am Arbeitsplatz holt das
Smartphone bereits den vierten Platz mit tdglich immerhin 45 Minuten. Generell nutzt mit
knapp 81 Prozent ein sehr groRer Teil der Befragten auch aullerhalb der reguléren Arbeitszeiten
IKT, um arbeitsrelevante Tatigkeiten zu erledigen. Unter diesen Personen belegt das
Smartphone mit 68 Prozent aller Antworten klar die Spitzenposition, weit abgeschlagen hier
das Laptop mit knapp 23 Prozent auf Platz 2. Was die Dauer dieser zusétzlichen Nutzung
auBerhalb der regularen Arbeitszeiten angeht, gaben rund zwei Drittel der Befragten ein
Zeitrahmen von bis zu 60 Minuten an, gut die Halfte der Stichprobe nutzt dabei das Smartphone
fir einen Zeitrahmen von bis zu 30 Minuten. Diese deskriptiven Angaben zum
Nutzungsverhalten zeigen, dass das Smartphone durch seine Allgegenwaértigkeit und einfache,
sowie schnelle Verfiigbarkeit eine Schlisselrolle einnimmt, wenn es darum geht, wie

berufstatige Personen neben der reguléren Arbeitszeit noch fur die Arbeit aktiv werden.

Nachdem nur 39 Prozent der Befragten angaben, vom Arbeitgeber ein Diensthandy
gestellt zu bekommen, ist zudem davon auszugehen, dass ein nicht zu vernachlassigender Teil
dieser Arbeit vom privaten Smartphone aus geschieht, was einen hdufigen Rollenwechsel
gemaR boundary theory (Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996) sowohl wahrscheinlicher
als auch einfacher macht. Hinzu kommt, dass etwa 40 Prozent der befragten Personen angaben,

dass im Falle einer Benachrichtigung aufRerhalb der reguléren Arbeitszeiten von ihnen erwartet
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wirde, dass sie noch am selben Tag darauf antworten beziehungsweise reagieren. Diese
Angaben verdeutlichen, wie wichtig die gleichzeitige Betrachtung von individueller Préferenz
und Firmennormen hinsichtlich der Ausbalancierung von Arbeit und Privatleben ist (vgl.
Kreiner, 2006), um einen ganzheitlichen Uberblick tber das Thema Work-Life-Balance am

modernen Arbeitsplatz zu erhalten.

Wie bisherige Forschung vermuten liel? (Derks et al., 2015, 2016), konnte auch in dieser
Untersuchung ein signifikant positiver Zusammenhang zwischen der IKT-Nutzung (hier im
Speziellen Smartphone-Nutzung) und dem Rollenkonflikt in Form von Work-Life-Konflikt
gefunden werden. Entgegen der aufgestellten Hypothese, dass dieser Zusammenhang davon
moderiert werden sollte, ob die personliche Préferenz nach Segmentierung und die im
Unternehmen diesbeziiglich vorherrschenden Norm tbereinstimmen (vgl. Derks et al., 2016;
Kreiner, 2006), fand sich in dieser Studie kein Nachweis einer solchen Moderation. Vielmehr
stellte die Work-Life-Kongruenz einen weiteren signifikanten Pradiktor fir Work-Life-
Konflikt dar, der unabh&ngig von dem Ausmal? der Smartphone-Nutzung einen bedeutsamen
Einfluss auf den erlebten Rollenkonflikt zu haben scheint. Im Detail erhoht damit der
Unterschied zwischen eigener Praferenz von Segmentation und den im Unternehmen
herrschenden Normen diesbezuglich den erlebten Work-Life-Konflikt, unabhdngig ob die

Diskrepanz durch einen starkeren Segmentierungs- oder Integrationswunsch entsteht.

Die Vermutung, dass eine Smartphone-Nutzung fur arbeitsrelevante Tatigkeiten
aullerhalb der reguléren Arbeitszeiten einer erfolgreichen Erholung nach Feierabend im Weg
steht, konnte anhand der Daten nicht direkt nachgewiesen werden. Studien (Fritz & Sonnentag,
2005; Perlow, 2012; Sonnentag & Fritz, 2007) legten allerdings die Vermutung nahe, dass
dieser Zusammenhang durch eine mediierende Wirkung von fehlender psychologischer
Distanzierung von der Arbeit erklart werden konnte. Die Berechnungen konnten diesen

indirekten Zusammenhang bestétigen. Ebenfalls hing die Smartphone-Nutzungsdauer negativ
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mit der psychologischen Distanzierung von der Arbeit zusammen und diese wiederum wirkte
sich negativ auf das Bedirfnis nach Erholung aus. Zwar ist der direkte Zusammenhang
zwischen Pradiktor- und Kriteriumsvariable nach neueren Erkenntnissen (MacKinnon, 2008;
Rucker et al., 2011; Zhao et al., 2010) keine notwendige Voraussetzung fir einen
Mediationseffekt, allerdings ist auch der indirekte Effekt Gber den Mediator von besonderer
Wichtigkeit. So kénnte man bei einem ahnlichen Datensatz einer anderen, aber vergleichbaren
Stichprobe schnell zu dem Trugschluss kommen, dass die Smartphone-Nutzungsdauer flr den
Erholungsprozess nach Feierabend irrelevant ware und keiner weiteren Untersuchung bediirfe,
wenn es um l&ngerfristige Folgen von fehlender Erholung wie chronischen
Ermidungszustdnden, Burnout bis hin zu Depressionen geht. Erst wenn man den vermuteten
Wirkmechanismus einbezieht, ndmlich die fehlende psychologische Distanzierung von der
Arbeit, wird der ursprungliche Zusammenhang evident und seine Bedeutung fur langfristiges
psychisches Wohlbefinden am Arbeitsplatz wird herausgestellt. Gerade Smartphones, die
gerne abends auf dem Sofa oder vor dem zu Bett gehen noch auf neue Nachrichten Uberpruft
werden, oder dies per Push-Nachricht automatisch tun, verleiten einen dazu, auf diesem Weg
noch etwas liegengebliebene Arbeit nachzuholen oder auf Anfragen von Vorgesetzten oder
Kollegen einzugehen. Selbst wenn keine Arbeit im eigentlichen Sinne mehr passiert, kann die
eingehende Nachricht noch dazu fiihren, dass die Gedanken nach Feierabend weiter oder

wieder um die Arbeit kreisen und somit keine psychologische Distanzierung mehr moéglich ist.

Smartphone-Nutzung fur arbeitsrelevante Tétigkeiten aulerhalb der reguléren
Arbeitszeiten wirkt sich allerdings nicht nur negativ aus. So konnte gezeigt werden, dass die
Nutzungsdauer auch signifikant positiv. mit der empfunden Arbeitszufriedenheit
zusammenhéangt. Aufgrund der Komplexitéat der Variable kann allerdings hier nur von einem
ersten Hinweis gesprochen werden, zudem es sich in der Studie um eine recht allgemeine und

holistische Betrachtung von Arbeitszufriedenheit handelt. Erste Hinweise auf mdgliche



Das Smartphone und andere technologische Einflussfaktoren 49

Wirkmechanismen, dass zum Beispiel mobile Endgerdate durch die Flexibilitat in der
Handhabung ein gesteigertes Autonomiebedurfnis befriedigen und somit Auswirkung auf die
Zufriedenheit haben (Gajendran & Harrison, 2007), lassen sich problemlos auf das Smartphone
Ubertragen. Inwiefern eine erhéhte Arbeitszufriedenheit mit den anderen Wirkfaktoren im
Rahmen einer ganzheitlichen Work-Life-Balance zusammenhéngen, gilt es im Detail noch

weiter zu erforschen.

Ebenfalls konnten erste Hinweise darauf gefunden werden, dass eine vermehrte
Smartphone-Nutzung mit mehr Job Involvement in Zusammenhang steht. Gerade hier muss
zukinftige Forschung weiter differenzieren, welchen kausalen Zusammenhang diese beiden
Konstrukte aufweisen, da gerade auch die Wirkrichtung, dass vor allem sehr involvierte und
eingebundene Arbeitnehmer noch nach Feierabend nebenher am Smartphone weiterarbeiten,
durchaus plausibel erscheint. Zudem wird auch hier wieder der Gesamtzusammenhang mit den
anderen Work-Life-Balance-Faktoren entscheidend sein, da ein erhthtes Job-Involvement-
Level bereits mit fehlender psychologischer Distanzierung von der Arbeit in Verbindung

gebracht werden konnte (Sonnentag et al., 2010).

Theoretische und praktische Implikationen

Aus theoretischer Sichtweise liefert diese Studie wichtige neue Einblicke in den
Gesamtzusammenhang einer erfolgreichen und zufriedenstellenden Work-Life-Balance vor
allem von technologischer Seite. So schlief3t die Studie die Forschungsliicke, dass Daten zur
Smartphone-Nutzung und Work-Life-Balance bisher meist qualitativ erhoben wurden (Derks
& Bakker, 2014). Zudem erweitert sie das Forschungsmodell um die Variable Work-Life-
Kongruenz, also das Zusammenspiel zwischen individuellen Préferenzen und Firmennormen

als eigenstandigen Wirkmechanismus. Positive Effekte von IKT-Nutzung und ein bisher
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verborgener Mediationseffekt von psychologischer Distanzierung von der Arbeit schlieRen den

theoretischen Zugewinn ab.

Auf praktischer Seite sind die Auswirkungen sowohl aus Arbeitnehmer- als auch
Arbeitgeberperspektive von Bedeutung. Es muss weiter ausdifferenziert werden, inwiefern
eine Kompatibilitdt von Praferenzen des Arbeitnehmers und Vorgaben des Arbeitgebers
erreicht werden kann. Zudem ist nicht abschlieRend geklart, ob auch abweichende Ansichten
unabhdangig voneinander existieren kénnen oder ob Einschrdnkungen auf der einen Seite
automatisch die andere Seite beeinflussen. Durch die heutige allseitige Verbreitung von
Smartphones sowohl im Privatleben als auch in der Arbeitswelt sollte den Nutzern durch diese
Studie klar werden, wie sich ein dysfunktionales Nutzungsverhalten negativ auf Rollenkonflikt
oder Erholungsbedurfnis auswirken kann. Arbeitgebern und Fihrungskréften sollte in dieser
Hinsicht verdeutlicht werden, welche Auswirkungen Vorgaben zur dauernden Erreichbarkeit
auch auBerhalb der regularen Arbeitszeiten haben kénnen und dass diese aufgrund der
mdoglichen negativen Konsequenzen umso sparsamer und zielgerichteter eingesetzt werden
sollten. Gerade mit Hinblick auf ein modernes, humanistisches Fihrungsideal (Fischer et al.,
2013) sollten diese Punkte berticksichtigt werden. Abschlieend zeigt die dyadische
Verbindung aus individuellen Préferenzen und Arbeitgebernormen, dass eine konstruktive
Kommunikation beider Parteien notwendig ist, um einen sinnvollen und produktiven

Gleichgewichtszustand herzustellen.

Limitationen und zuktnftige Forschung

Obwonhl die Studie einen wertvollen Beitrag zur bestehenden Literatur darstellt und sich
bereits zahlreiche Handlungsvorschldge ableiten lassen, hat sie dennoch einige Limitationen,

die allerdings durch zukinftige Forschung weiter bearbeitet werden kénnen. Wenngleich
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die Studie durch eine ansprechende StichprobengrdRe versucht hat, ein groBes Mall an
Generalisierbarkeit zu gewahrleisten, so zeigt die demografische Beschreibung dennoch, dass
die befragten Personen tendenziell eher jung und hochgebildet waren. Weitere Studien kdnnten
versuchen, hier eine groRere Variabilitdt zu erzielen und damit die Befunde fir breitere

Bevolkerungsschichten zu replizieren.

Zudem gaben rund 20 Prozent der befragten Personen an, gar keine arbeitsrelevanten
Tatigkeiten aulRerhalb der reguléren Arbeitszeiten zu erledigen. Fur weitere Untersuchungen
waére es hilfreich zu differenzieren, warum diese Arbeit nicht ausgefihrt wird. Liegt es an der
Beschaffenheit der Stelle, dass eine Arbeit von zu Hause grundsétzlich nicht méglich ist oder
ist es entweder der individuellen Préferenz nach Segmentation oder einer Arbeitgeber-Vorgabe

geschuldet, dass eine strikte Trennung durchgéngig aufrechterhalten wird.

AbschlieRend ist die Studie korrelativer Natur und die Antworten spiegeln die
subjektiven Ansichten der befragten Personen wider. So konnte bereits gezeigt werden, dass
diese selbstberichteten Daten anfallig fir Antwortverzerrungen wie sozial erwiinschtes
Verhalten oder auch Erinnerungsfehler sind (Naab et al., 2019; Scharkow, 2019). Dagegen gibt
es auch erste Hinweise, dass selbstberichtete Daten zur Nutzungsdauer gut mit den
tatsachlichnen Daten zur Nutzung Ubereinstimmen und somit als ein valides
Befragungsinstrument gesehen werden kénnen (Andrews et al., 2015). Zukiinftige Forschung
konnte versuchen, den Konflikt um die richtige Work-Life-Balance mit Methoden und
Paradigmen der experimentellen Forschung nachzubilden und somit auch bestimmte

Kausalzusammenhénge sichtbar zu machen.

24  Fazit
Die vorliegende Studie stellt einen weiteren Schritt zu einem besseren Verstandnis von

Work-Life-Balance-Empfinden am modernen Arbeitsplatz dar. Sie verbindet technologische
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wie psychologische Einflussfaktoren in einem gemeinsamen Modell und liefert so wichtige
Erkenntnisse gerade zu den Wechselwirkungen dieser beiden Bereiche. Der Fokus im
technologischen Bereich wird dabei auf das Smartphone als Schlisseltechnologie gelegt,
zudem arbeitet die Studie nach meinem besten Wissen als eine der ersten mit quantitativen
Nutzungsdaten. Erste negative Auswirkungen auf den Rollenkonflikt und den Erholungsbedarf
wurden dabei ermittelt und auch mdgliche positive Effekte auf Arbeitszufriedenheit und Job
Involvement dargelegt. In Bezug auf die Wechselwirkungen zwischen Arbeitnehmer-
Praferenzen und Arbeitgeber-Normen hinsichtlich des Segmentationsumfangs, sowie auf das
Verbundenheitsgefuhl zur Arbeit fungiert die Untersuchung als ein Startpunkt fir weitere

Studien.



Kapitel 3

Auswirkungen organisationaler Prozesse auf individuelle Bedurfnisse der Work-L.ife-
Balance: eine experimentelle Uberprifung der PE-Fit-Annahme und das Phanomen der

Exemplification
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3.1  Abstract

Die fortschreitende Digitalisierung und der einsetzende Wertewandel der fir den
Arbeitsmarkt immer relevanter werdenden Generation Y verdndern den Bereich der Work-
Life-Balance-Forschung seit einigen Jahren auf vielféltige Art und Weise. So riickt neben den
technologischen Entwicklungen auch immer mehr das Zusammenspiel von Person und
Umweltfaktoren (PE-Fit; Edwards et al., 1998; Kreiner, 2006) in den Fokus, um die
Auswirkungen auf relevante Konstrukte wie den Rollenkonflikt zu beschreiben. Des Weiteren
wird mit der beispielhaften Selbstdarstellung eine neuartige Verhaltensweise beschrieben, die
durch zahlreiche Anwendungsmdglichkeiten am modernen Wissensarbeitsplatz zunehmend an

Bedeutung gewinnt.

Die beiden Untersuchungen erweitern die bisherige PE-Fit-Forschung im
Zusammenhang mit Work-Life-Balance um eine experimentelle Methodik und tberpriifen
Haupt- und Interaktionseffekte der beiden Doménen auf den Work-Life-Konflikt und
Technostress. Sie nehmen ebenso die beispielhafte Selbstdarstellung in den Fokus, versuchen
maogliche Pradiktoren zu identifizieren und setzen sie mit Work-Life-Konflikt und
Segmentationspréaferenzen in Verbindung. Um diese Auswirkungen zu uberprifen, wurden
zwei Online-Befragungen an arbeitstatigen Versuchsteilnehmern durchgefiihrt. In der ersten
Teiluntersuchung mit N = 124 Probanden wurde anhand einer Vignetten-Methodik (Aguinis &
Bradley, 2014; Atzmdller & Steiner, 2010; Siegel et al.,, 2005) ein 2 (individuelle
Segmentationspraferenz  vs. individuelle Integrationspréferenz) x 2 (organisationale
Segmentationspréferenz  vs. organisationale Integrationspréferenz)-faktorielles Design
angewandt um mdogliche Haupt- und Interaktionseffekte auf Work-Life-Konflikt und
Technostress zu uberprufen. Die zweite Teiluntersuchung bestand aus N = 194 Teilnehmern

und setzte einen neu konzipierten Exemplification-Fragebogen mit zwei moglichen
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Préadiktoren (Leistungsmotivation und Karriereorientierung) und zwei Outcomes (Work-L.ife-

Konflikt und individuelle Segmentationspraferenz) in Verbindung.

Die Ergebnisse zeigen zum einen den signifikanten Haupteffekt der organisationalen
Norm auf den Work-Life-Konflikt, dahingehend, dass héhere Integrationsnormen stéarkeren
Work-Life-Konflikt verursachen. Weitere Effekte oder Auswirkungen auf Technostress
konnten anhand der Stichprobe nicht nachgewiesen werden. Zum anderen konnten
Leistungsmotivation und  Karriereorientierung als signifikante  Pradiktoren  fir
Exemplification-Verhalten identifiziert werden und auflerdem wurden signifikante
Zusammenhange von beispielhafter Selbstdarstellung mit mehr Work-Life-Konflikt und

niedrigerer Segmentationspraferenz evident.

Im Anschluss daran werden theoretische und praktische Implikationen der Befunde
diskutiert, Limitationen der aktuellen Untersuchung besprochen und Hinweise flr zukinftige

Forschungsaktivitaten gegeben.

3.2  Einleitung

Neben der Digitalisierung und dem damit einhergehenden vermehrten Einsatz von
Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) ist der moderne Arbeitsplatz
heutzutage vor allem auch durch den demografischen Wandel und den Ubergang von der
Babyboomer-Generation und Generation X hin zur Generation Y (Geburtsjahrgédnge 1981-

1999) gekennzeichnet.

Dies flhrt einerseits zu einem Gefalle in der Menge an verfiigbarer Arbeitskraft, da
viele geburtenstarke Jahrgédnge kurz vor der Berentung stehen und durch weniger starke
Geburtsjahrgange ersetzt werden. Auf der anderen Seite vollzieht sich mit dem

Generationenwechsel auch ein Wechsel in den vorherrschenden Werten und Ansichten, was
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das Verhéltnis zwischen Arbeit und Privatleben angeht. So strebt die neue Generation, die im
Moment in grofRen Zahlen den Arbeitsmarkt betritt und leicht zeitverzdgert auch immer mehr
Fuhrungsaufgaben Ubernimmt, weg von der Dominanz der Arbeitsdomane hin zu einem
ausgewogenen Verhaltnis der beiden Bereiche — sprich zu einer guten Work-Life-Balance.
Dies umfasst sowohl die Mdglichkeit sich beruflich in Form von erfolgreichen Karrieren zu
profilieren, als auch genligend Zeit fir Hobbies, Familie und Freunde zu haben, um sich so

auch privat verwirklichen zu kdnnen (Anderson et al., 2017).

Eng mit diesem Verwirklichungs-Gedanken in beiden Domanen verbunden ist das
Impression Management (IM). Wie aus der role theory (D. Katz & Kahn, 1978; Wickham &
Parker, 2007) abzuleiten ist, beinhaltet das Ausbalancieren verschiedener Rollen auch
bestimmte Verhaltensweisen, das Selbst und dessen Eindricke fir AulRenstehende verstandlich
und nachvollziehbar zu machen. Ahnlich wie ein Schauspieler auf der Biihne, soll auf diesem
Weg klar gemacht werden, dass in einem bestimmten Setting bestimmte Verhaltensweisen
angebracht sind und andere wiederum unterlassen werden sollen. So kann der Eindruck eines
engagierten Angestellten hinterlassen werden, wenn man sich in der beruflichen Doméne
befindet, wohingegen ein flrsorglicher Familienvater den passenderen Eindruck fur einen
Ausflug mit der Familie in den Zoo darstellt. Werden diese Eindricke, die sowohl im
Berufsleben als auch privat fiir andere sichtbar abgegeben werden, nun bewusst oder auch
unbewusst kontrolliert, so spricht man von Impression Management (Mummendey & Bolten,

1993).

3.2.1 Das Zusammenspiel von Segmentationspraferenzen und Unternehmensnormen
Wie die boundary theory (Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996) postuliert, nimmt

eine berufstatige Person heutzutage neben der Rolle als Arbeitnehmer noch zahlreiche weitere
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Rollen (z.B. private, familiare oder ehrenamtliche Rollen) an. Zwischen diesen Rollen kénnen
demnach Ubertritte je nach Haufigkeit und AusmaR in Form von micro- oder macro-transitions
stattfinden. Mit dem aktuellen Generationenwechsel am Arbeitsmarkt und den damit
einhergehenden Verschiebungen im Wertesystem, riicken auch diese Rolleniubergange

vermehrt in den Fokus (Kreiner et al., 2009).

So waren noch vor ein paar Jahrzehnten Rollenubergange von der beruflichen Doméne
in die anderen Bereiche eher selten, gleichformig und in gleichen Abstanden wiederkehrend.
Ein klassischer Arbeitstag begann friih morgens nach dem Fruhstiick und der Verabschiedung
von der Familie mit dem Antreten des Arbeitswegs. Dort konnten dann, wenn gewinscht, je
nach Fortbewegungsmittel bereits einfache Aufgaben und Tatigkeiten fur die Arbeit
aufgenommen werden. So war es beispielsweise denkbar, dass ein Arbeitnehmer auf dem Weg
an die Arbeitsstelle bereits in der U-Bahn oder im Bus wichtige Dokumente flr ein anstehendes
Meeting liest und sich vorbereitet. An der Arbeitsstelle angekommen, befand sich die Person
dann durchgehend in der beruflichen Domane, Ablenkungen beziehungsweise kleinere
Ubertritte in andere Bereiche waren héchstens durch einen eingehenden privaten Anruf
denkbar. Nach Ende des Arbeitstages machte sich der Angestellte auf den Heimweg und trat
so beim Eintreffen zu Hause wieder in die private Domane Uber, die im Laufe des Abends nicht

mehr verlassen oder gewechselt wurde.

Mit der Technologisierung und Digitalisierung, die heute fortschreitend unser
Privatleben wie unsere Arbeitsgewohnheiten formen und verandern, haben sich dagegen ganz
neue Formen und Wege fiir Rollentbergange ergeben. Diese sind heutzutage haufiger, laufen
sehr unterschiedlich ab und treten in unregelmaRigen Intervallen auf. So wurden bereits in
Kapitel 2.2.1 die unterschiedlichen Modelle von Telearbeit vorgestellt, die eine grundsatzlich
andere Auffassung von Rollenlbergédngen annehmen, da der Arbeitsort entweder fluktuiert

oder sich rdumlich sogar in der privaten Domane befindet (Kamp, 2000). Aber auch beim
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Beispiel des klassischen Arbeitstags ergeben sich durch die Moglichkeiten, die moderne IKT
bieten, zahlreiche Anderungen. Auf diesem Weg ist es vorstellbar, dass der Angestellte bereits
zum Friihstiick eingegangene E-Mails Gberprift und so einen Uberblick (ber relevante
Aufgaben des anstehenden Arbeitstags gewinnt. Bei der Fahrt zur Arbeit kdnnen nun erste
Arbeitstatigkeiten am Laptop erledigt werden und gegebenenfalls Gber eine mobile
Datenverbindung bereits mit Kollegen geteilt werden. Am Arbeitsort eingetroffen, ergeben
sich fir den Angestellten neue Moglichkeiten, mit der privaten oder familidren Domine in
Verbindung zu bleiben, da sich das private Smartphone meist nicht weit entfernt befindet.
Spater am Heimweg kann die Person weiter mit der Arbeit verbunden bleiben und wichtige
oder liegengebliebene Arbeit weiter bearbeiten. Und auch nach Feierabend kann weiter von zu
Hause aus an vielen Aufgaben gearbeitet werden oder man kann fiir Vorgesetzte und Kollegen

weiterhin erreichbar bleiben.

Wenn nun ein Arbeitnehmer der Generation Y den Fokus vermehrt auf eine
ausgewogene Balance des beruflichen Bereichs mit den anderen Doménen legt, dann hat er
dazu heute deutlich mehr Mdoglichkeiten als die Generationen vor ihm es hatten.
Nichtsdestotrotz unterscheidet sich jedes Individuum im AusmaR, inwieweit es sich winscht,
dass diese Bereiche voneinander getrennt bleiben oder aber miteinander interagieren (Kreiner,
2006; Park et al., 2011). Kreiner (2006) spricht in diesem Zusammenhang von einem
Kontinuum zwischen volliger Segmentation und volliger Integration der beiden Bereiche.
Wohingegen die Extrempunkte dieser Skala eher selten von Personen besetzt werden, so findet

sich doch jeder Berufstatige irgendwo auf diesem Kontinuum wieder.

Allerdings existieren diese individuellen Préferenzen zum Segmentations-Umfang
nicht losgelost und unabhdngig von externen Faktoren. Im Sinne einer umfassenderen
Betrachtung aus Person und Umwelt (Edwards et al., 1998) sollten laut Kreiner (2006)

ebenfalls die organisationalen Begebenheiten, Vorschriften und Normen beziiglich dieses
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Kontinuums von Segmentation bis Integration betrachtet werden und mit den persdnlichen
Préaferenzen in Verbindung gebracht werden. Man spricht in diesem Zusammenhang auch von
Boundary Management und standardisiertem versus angepasstem organisationalen Work-L.ife-
Klima (Kossek & Lautsch, 2012). Bei standardisiertem Work-Life-Klima erwartet die
Organisation, dass Angestellte die vorgegebenen Normen und Standards befolgen,
beziehungsweise Ubernehmen, im Falle von angepasstem Work-Life-Klima werden die
Angestellten von der Organisation ermutigt, ihr eigenes Boundary Management mit eigenem
Verhéltnis der beiden Bereiche zu entwickeln. In diesem Fall ist es von besonderer Wichtigkeit,
Wechselwirkungen zu identifizieren oder aber herauszustellen, welcher Faktor sich wann

gegenuber dem anderen durchsetzt.

Im Zusammenhang mit Work-Life-Konflikt lieferten bisherige Studien uneinheitliche
Ergebnisse. So fanden einige Untersuchungen einen eher dominierenden Effekt von
organisationalen Normen und Vorgaben (Byron, 2005; Hecht & Allen, 2009; Kreiner, 2006;
Olson-Buchanan & Boswell, 2006; Saltzstein et al., 2001) auf den Work-Life-Konflikt in der
Hinsicht, dass hohere Integrationsnormen eher Work-Life-Konflikt verursachen konnen.
Andere Studien konnten diese vorherrschenden Effekt der organisationalen Begebenheiten
dagegen nicht finden und berichten von uneinheitlichen Befunden und zahlreichen
Wechselwirkungen zwischen Normen und individuellen Préferenzen (Bulger et al., 2007; Chen

etal., 2009; M. A. Clark et al., 2017; Dierdorff & Ellington, 2008; Hornung et al., 2008).

Es ist deshalb eine Hauptaufgabe der zweiten Studie, den Zusammenhang zwischen
organisationaler Norm und individueller Praferenz auf den Work-Life-Konflikt mit
experimentellen Daten zu Uberpriifen, da bisherige Studien nach meinem Wissen lediglich
korrelative Designs verwendet haben. Dabei wird davon ausgegangen, dass (1) sowohl eine

hohere Segmentationsnorm im Unternehmen als auch (2) eine generelle Ubereinstimmung
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unabhéngig von der Richtung auf dem Segmentations-Integrations-Kontinuum zu

vermindertem Work-Life-Konflikt fiihren.

3.2.2 Technostress als Folge eines gestorten PE-Fit-Zustands

In den letzten Jahren wurde innerhalb der Stress-Forschung vermehrt Augenmerk auf
eine ,;moderne“ Form von Stress gelegt, den Technostress. Dieser kann als
Anpassungsproblem einer Person auf die Benutzung von modernen IKT verstanden werden
(Brod, 1984; Ragu-Nathan et al., 2008). Moderne IKT konnen durch Anforderungen wie
standige Verfligbarkeit, Kommunikationsbereitschaft, Unsicherheit bei der Handhabung und
eine mogliche Uberwachung durch den Arbeitgeber Stress und andauernde Belastung sowie
auch Burnout hervorrufen (Day et al., 2012). Die schnellen und haufigen Veranderungen der
Technologien erzeugen ebenfalls Stress und Spannungen, da Angestellte das Gefuhl
bekommen konnen, nicht mehr ausreichend mit den Modernisierungen mithalten zu kénnen

(Tarafdar et al., 2007).

Aufbauend auf dem transaktionalen Stressmodell (Cooper et al., 2001; Lazarus, 1966)
haben Ragu-Nathan und Kollegen (2008) ein Rahmenmodell entwickelt, um Technostress
genauer zu beschreiben. Das Modell enthélt funf Faktoren, die Technostress entstehen lassen
konnen: techno-overload, techno-invasion, techno-complexity, techno-insecurity und techno-
uncertainty. Techno-overload beschreibt dabei das Erleben von IKT-Anwendern, mit mehr
Informationen umgehen zu missen, als es ihnen maoglich ist und an mehreren Aufgaben
gleichzeitig arbeiten zu mussen. Techno-invasion verdeutlich das bereits mehrfach
angesprochene Gefiihl, standig erreichbar sein zu muissen und dadurch auch im Privatleben von
Unterbrechungen durch IKT gestért zu werden. Die Vielzahl an Software, Programmen,

Funktionen und Fachbegriffen im Zusammenhang mit IKT und das Gefthl immer auf dem
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laufenden Stand bleiben zu miissen, werden Techno-complexity genannt. Wenn zudem Angste
und Sorgen bei Angestellten auftreten, dass sie mdéglicherweise durch besser im Umgang mit
IKT geschulten Personen ersetzt werden konnten, dann spricht man von Techno-insecurity.
Haufige Anderungen bei der Anwendung von IKT konnen abschlieRend dazu filthren, dass kein
kohérentes Benutzererlebnis aufgebaut werden kann, was als Techo-uncertainty bezeichnet

wird (Tarafdar et al., 2011).

Bisherige Studien konnten bereits negative Korrelationen von Technostress und
Arbeitszufriedenheit, Produktivitat, Innovationskraft, Commitment und der Absicht im
Unternehmen zu verbleiben feststellen (Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al., 2007, 2010).
Ebenso konnte bereits ein erster Hinweis auf einen positiven Zusammenhang von Technostress
mit Rollenkonflikt gefunden werden (Tarafdar et al., 2007). Die aktuelle Studie soll die
Forschungsliteratur dahingehend erweitern, den Einfluss von divergierenden personlichen
Préferenzen und organisationalen Normen auf das Technostress-Erleben zu tiberprifen. Gerade
eine Diskrepanz zwischen den beiden Doméanen sollte Geflihle von Uberladung, Eingriffen und
Komplexitat ausldsen. Ein unabhangiger Einfluss der organisationalen Norm, beide Bereiche
zu groRRen Teilen verschwimmen zu lassen, kdnnte ebenfalls diese Geflihle ausldsen. Analog
zum  Work-Life-Konflikt wird deshalb vermutet, dass (1) sowohl eine hdohere
Segmentationsnorm im Unternehmen als auch (2) eine generelle Ubereinstimmung unabhangig
von der Richtung auf dem Segmentations-Integrations-Kontinuum zu vermindertem

Technostress-Erleben fuhren.
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3.2.3 Exemplification als moderne Form des Impression Managements in
Unternehmen
Verbale und nonverbale Verhaltensweisen, die darauf ausgerichtet sind, von anderen in
einer gewinschten Art und Weise wahrgenommen zu werden, konnen als Impression
Management bezeichnet werden. Darunter fallen auch Bemuhungen, die vermittelte Identitét
aufrechtzuerhalten, zu schitzen oder in einer anderen Form zu verdndern (Bozeman & Kacmar,

1997).

Seit den ersten wissenschaftlichen Arbeiten zum Impression Management in den
Bereichen der Soziologie und Sozialpsychologie (z.B. Lyman & Douglass, 1973; Schlenker,
1980), gibt es mittlerweile eine groRe Menge an Literatur, die sich mit dem Phanomen in
unterschiedlichen Kontexten auseinandersetzt (fiir eine Ubersicht z.B. Bolino & Turnley, 1999;
Gardner & Martinko, 1988). Der Stellenwert, der dem Impression Management zukommt,
wurde jedoch zu Beginn der psychologischen Forschung nicht gleich vollends erkannt. Lange
Zeit galt Impression Management als extremes Verhalten, das vorwiegend als Artefakt in
Laborsituationen verstanden wurde. Dies dnderte sich jedoch, als das Interesse an dem
Ph&nomen wuchs. Heute wird Impression Management als etwas ,,Normales* angeschen, das

sténdig, sei es bewusst oder unbewusst, betrieben wird (Rosenfeld et al., 1995).

Ein Kontext, in dem Impression Management seit vielen Jahrzehnten umfassend
erforscht wird, ist die Organisation. Es ist dabei festzustellen, dass Impression Management in
der Organisation in unterschiedlichen Bereichen vorzufinden ist und fir Arbeitnehmer und

Arbeitgeber weitreichende Konsequenzen haben kann (Bolino et al., 2008; DuBrin, 2010).

Die Grinde, weshalb die Organisation eine so bedeutsame Umwelt fur das Impression
Management darstellt, sind vielféltig. Als Erstes ist anzufiihren, dass Menschen grundsatzlich

darum bemiiht sind, sich im organisationalen Kontext moglichst positiv zu prasentieren, was
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als eine Bedingung fiir Impression Management gesehen werden kann (Leary & Kowalski,
1990). Zudem bieten sich durch die grofle Zahl von wechselseitigen sozialen Beziehungen,
durch die sich eine Organisation auszeichnet (Haslam et al., 2001), glinstige Bedingungen, sich
in einer bestimmten Art und Weise darzustellen (DuBrin, 2010). Dies kann sich in
Interaktionen ~ mit  Vorgesetzten, Kollegen oder der Person  unterstellten
Organisationsmitgliedern manifestieren. Weiterhin zeigt sich Impression Management nicht
nur bei Organisationsmitgliedern, sondern kann bereits vor Eintritt in ein Unternehmen im
Zuge des Selektionsprozesses von Bewerbern zum entscheidenden Faktor werden (Gilmore &

Ferris, 1989).

Allgemein lasst sich Impression Management in Organisationen auf zwei Ebenen
finden. Auf der einen steht dabei das Individuum im Fokus, das um eine bestimmte
Aulenwirkung gegeniiber anderen in der Organisation bemuht ist. Die andere Ebene bezieht
sich auf das Bestreben der Organisation, sich als solche in einem bestimmten Licht zu
prasentieren (Bolino et al., 2008). Ein groRer Teil der Forschungsliteratur zu Impression
Management beschaftigt sich indes mit der Individualebene. Dabei wird haufig untersucht, wie
Impression Management die Bewertungen von anderen beeinflussen kann oder welche
Auswirkungen von Impression Management auf spezielle Faktoren wie zum Beispiel den
Erfolg im Einstellungsgesprach (Gilmore & Ferris, 1989; Stevens & Kristof, 1995) oder die

zukinftige Karriere entstehen kdnnen (Judge & Bretz, 1994).

Eine weitere Option Impression Management auf individueller Ebene zu untersuchen,
stellt die Betrachtung der Verhaltensweisen dar, die zur Selbstdarstellung angewandt werden.
Eine bestimmte Aulenwirkung kann beispielsweise durch gezieltes Verhalten, Uberlegte
Artikulationen oder das dufllere Erscheinungsbild angestrebt werden (Tedeschi, 2013). Es
lassen sich allerdings noch zahlreiche andere Variationen von Impression Management

identifizieren, denn korrekt angewandt kann nahezu jedes Verhalten der Selbstdarstellung
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dienlich sein, beziehungsweise zumindest durch Bemihungen hierzu beeinflusst sein

(Mummendey & Bolten, 1993).

Die Erscheinungsformen von Impression Management sind im organisationalen
Kontext, genau wie in anderen Lebensbereichen, durchaus unterschiedlich und damit nur
schwer zu konzeptualisieren. Zwar ist deshalb eine erschopfende Erfassung kaum mdglich,
dennoch wurden in der Forschungsliteratur zahlreiche Versuche unternommen, das
mehrdimensionale Konstrukt zu systematisieren (Bolino et al., 2016). Ein fruchtbarer Ansatz,
der die Einteilung anhand von konkreten Verhaltensweisen vornimmt, ist der von Jones und
Pittman (1982). Aus einer intuitiven Gruppierung von Impression Management-
Verhaltensweisen ergab sich ein theoretischer Rahmen von funf verschiedenen Strategien,
deren Austibung jeweils ein bestimmter Zweck der Selbstdarstellung zugeordnet wurde. Die in
der Taxonomie beschriebenen Impression Management-Formen sind: ingratiation, self-
promotion, exemplification, intimidiation und supplication. Unter ingratiation
(Einschmeicheln) ist das Erflllen von Gefallen und das Schmeicheln anderer mit dem Ziel
sympathisch zu wirken gemeint, self-promotion (Eigenwerbung) zielt durch Aufwerten und
Uberh6hung der eigenen Fahigkeiten auf das Erzeugen einer kompetenten AuRenwirkung ab.
Exemplification (beispielhafte Selbstdarstellung) beschreibt ein ber Anforderungen und
Pflichten hinausgehendes Verhalten, das auf andere besonders engagiert wirken soll. Durch
intimidation, also Einschlchterung, soll ein bedrohlicher Eindruck gegenlber anderen
angestrebt werden. Unter supplication (Bitten) ist das Betonen der eigenen Schwéchen, um als

hilfsbedurftig wahrgenommen zu werden, zu verstehen.

Die Strategien, die im Arbeitskontext bisher die gréfite Beachtung fanden, sind self-
promotion und ingratiation (Bolino et al., 2016; Higgins et al., 2003). Die dritte Impression
Management-Form, die gleichfalls die Vermittlung eines positiven Eindrucks im besonderen

MaRe zum Ziel hat, ist Exemplification. Obwohl bereits Jones & Pittman (1982) vermuteten,
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dass die Facette genauso allgegenwartig wie die anderen Strategien sei, wurde der
beispielhaften Selbstdarstellung in der Impression Management-Forschung insgesamt eher
wenig Aufmerksamkeit geschenkt. Analog zu den anderen Unterformen schliel3t der Terminus
Exemplification unterschiedliche Verhaltensweisen ein. Die ersten Beschreibungen der
beispielhaften Selbstdarstellung enthielten etwa Verhaltensweisen wie das besonders friihe
Erscheinen zur Arbeit oder das spate Verlassen des Arbeitsplatzes, um als engagierter
Mitarbeiter zu gelten (Bolino & Turnley, 1999). Exemplification-Verhaltensweisen waren zu
diesem Zeitpunkt noch stark an den Arbeitsplatz gebunden. Sich als beispielhafter Mitarbeiter
zu inszenieren, hing dementsprechend davon ab, wie viel Zeit man zusétzlich zum normalen
Pensum an seiner Arbeitsstelle verbrachte. Das war eine direkte Folge der Tatsache, dass
gerichtetes Exemplification-Verhalten ausschlief3lich am Arbeitsplatz gezeigt werden konnte,
da es ansonsten von Vorgesetzten und Kollegen wahrscheinlich nicht wahrgenommen worden
wére. Dementsprechend beschrankte sich die beispielhafte Selbstdarstellung vorwiegend auf
face-to-face-Interaktionen  beziehungsweise auf  Situationen, in  denen andere

Organisationsmitglieder in unmittelbarer Nahe sind.

Heutzutage ist Exemplification keineswegs mehr eine Art von Impression
Managements, die ausschlieBlich an einem bestimmten Ort ausgeiibt werden kann. Durch die
Modernisierung und Digitalisierung der Arbeitswelt haben sich zahlreiche neue Mdglichkeiten
entwickelt, sich als beispielhafter Mitarbeiter darzustellen. Durch neue Informations- und
Kommunikationstechnologien bieten sich Chancen, auch auf3erhalb der Prasenzzeit im Biro
den Eindruck eines tberdurchschnittlich engagierten Beschéaftigten zu machen. Das, was friiher
unter dem Exemplification-Begriff subsummiert wurde, deckt die Mdglichkeiten heute also

nicht mehr ausreichend ab.

Exemplification bezeichnet grundsétzlich die Impression-Management-Strategie,

durch die Beschéaftigte freiwillig tber die Anforderungen des Arbeitgebers hinausgehen
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(Bolino & Turnley, 1999; Jones & Pittman, 1982). Hierbei gilt es, den Mafstab eines
durchschnittlichen Arbeitnehmers zu Ubertreffen, der nicht mehr Zeit und Kraft in sein
Berufsleben investiert, als von ihm verlangt wird, sodass man selbst als besonders engagiert
wahrgenommen wird. Anders formuliert ist das Ziel der beispielhaften Selbstdarstellung also
das Exempel eines Vorzeige-Arbeitnehmers zu statuieren. Gegeniber Kollegen soll das Bild
eines motivierten und hilfsbereiten Mitarbeiters, gegenliber dem Vorgesetzten das eines
Arbeitnenmers, den sich jedes Unternehmen nur winschen kann, Gbermittelt werden. Nach
Jones und Pittman (1982) streben sogenannte ,Exemplifier, also Personen, die
Exemplification im grofRen Ausmal} betreiben, die Auflenwirkung eines Menschen an, der

aufopferungsvoll, ehrlich und grof3ziigig ist.

Wenngleich einige Instrumente zur Messung von Impression Management existieren
(fur eine Ubersicht siehe Bolino et al., 2016), gibt es bisher kaum Versuche, Exemplification
als eigenstandige Strategie zu erfassen. Ein Ansatz, der alle funf Impression Management-
Strategien miteinbezieht (und damit auch Exemplification) ist der der von Bolino und Turnley
(1999). Dort wurden 22 Items in den finalen Fragebogen aufgenommen, allerdings dienten nur
vier davon zur Erfassung von Exemplification. In diesem Fall war zwar ein erstes Instrument
zur Messung der beispielhaften Selbstdarstellung geschaffen, allerdings muss aufgrund der
Kirze der Subskala davon ausgegangen werden, dass das Konstrukt durch diese nicht in seiner

gesamten Bandbreite erfasst werden kann.

Ein Ziel der vorliegenden Studie ist darum die Konzeption einer erweiterten
Exemplification-Skala, die mehr typische Verhaltensweisen miteinbezieht. Neben der
Erweiterung des Itempools soll zudem eine inhaltliche Anpassung an die moderne Arbeitswelt
erfolgen. Das heildt, dass Exemplification-Verhaltensweisen in die Skala integriert werden

sollen, die durch moderne IKT erst jetzt an Bedeutung gewonnen haben. Exemplification soll
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somit umfassender gemessen werden konnen und die erweiterten Mdoglichkeiten zur

beispielhaften Selbstdarstellung in der Arbeitswelt besser abdecken.

3.2.4 Zusammenhange von Exemplification mit Work-Life-Balance-Variablen

Dass die moderne Arbeitswelt durch ihre technologischen Fortschritte der letzten
Jahrzehnte zahlreiche Mdoglichkeiten liefert, Exemplification zu betreiben, wurde bereits
verdeutlicht - doch allein deswegen zeigen langst nicht alle Mitarbeiter ein solches Verhalten.
Zuerst sollen mit der Berufsorientierung und der Leistungsmotivation zwei
Personlichkeitseigenschaften beschrieben werden, die als eigenstandige Pradiktoren flr
Exemplification-Verhalten gesehen werden konnen. Danach soll untersucht werden, ob
Verhaltensweisen der beispielhaften Selbstdarstellung sich negativ auf Work-Life-Konflikt

und auf die Segmentationspraferenz auswirken.

Im organisationalen Kontext kénnen die Werte und Ziele, die Arbeitnehmer durch ihren
Beruf verfolgen, stark variieren und das Ausmal} der Selbstdarstellung beeinflussen.
Wohingegen dem einen die Karriere, hierarchische Aufstiege und Anerkennung im
Arbeitsleben wichtig sind, préaferiert der andere eine Betétigung, die viel Raum fir Freizeit und
die personliche Entfaltung l&sst. Wieder andere wollen mit ihrer Arbeit etwas Sinnvolles zur
Gesellschaft beitragen. Diese verschiedenen Einstellungen zum Berufsleben beschrieben von
Rosenstiel und Stengel als Berufsorientierung (Rosenstiel & Stengel, 1987). Das Konstrukt
wurde ursprunglich im Zusammenhang mit der Forschung zum Wertewandel in den 80er- und
90er-Jahren des letzten Jahrhunderts entwickelt und in drei Kategorien unterteilt:
Karriereorientierung, Freizeitorientierung und alternatives Engagement. Bei der
Karriereorientierung ist der berufliche Erfolg in Form von zahlreichen Aufstiegen und einem

hohen Gehalt ein zentrales Lebensziel. Fiir dieses Ziel ist man bereit, viel zu investieren, andere
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Dinge unterzuordnen und einen Grof3teil seiner Freizeit zu opfern. Die Freizeitorientierung
sieht die Arbeit dagegen als ein Mittel zum Zweck des Lebensunterhalts. Die personliche
Verwirklichung wird in der Freizeit gesucht und der berufliche Erfolg steht nicht im
Mittelpunkt. Bei einem alternativen Engagement ist die Bereitschaft zu arbeiten grundsatzlich
hoch, allerdings nur wenn dadurch auch personliche Ziele verwirklicht werden kénnen und die

Tatigkeit von gesellschaftlichem Wert ist (Rosenstiel & Stengel, 1987).

Wie angesprochen sind fiir Kkarriereorientierte Arbeitnehmer der Erfolg und das
Weiterkommen im Beruf von zentralem Interesse. Weil dies im Regelfall nur méglich ist, wenn
eine besonders gute Leistung erbracht und diese von Vorgesetzten und Kollegen
wahrgenommen wird, liegt der Bezug zu Exemplification als Form des Impression
Managements nahe. Es ist folglich anzunehmen, dass karriereorientierte Arbeitnehmer darum
bemiiht sind, sich in einer Weise darzustellen, die ihren karrierebezogenen Zielen hilfreich ist.

Demnach wird Karriereorientierung als ein Prédiktor fur Exemplification-Verhalten betrachtet.

Das Leistungsmotiv beschreibt im weitesten Sinne die Auseinandersetzung mit einem
Tlchtigkeitsmalstab (McClelland et al., 1953, 1976). Das Ausschlaggebende bei dieser recht
allgemeinen Definition ist das Bestreben, etwas moglichst gut zu machen beziehungsweise
seine bisherigen Leistungen oder die Leistungen anderer zu tbertreffen. In der reinen Form des
Motivs sollte die Erreichung dessen bereits das eigentliche Ziel darstellen. Darauf aufbauend
konnten jedoch auch Konsequenzen, die aus dem personlichen Erfolg resultieren als Anreize
fungieren. In diesem Fall spielen Ansehen oder berufliche Vorteile wahrscheinlich ebenfalls
eine Rolle (Heckhausen, 1989). Sollten diese Nebenziele flr einen leistungsmotivierten
Angestellten ebenfalls relevant sein, gilt es, die eigenen Bemuhungen in der Organisation
besonders herauszustellen. Mag das Leistungsmotiv per se sogar intrinsisch motiviert sein, so
fihren entsprechende Anstrengungen jedoch nur zu positiven Folgen, wenn sie auch vom

organisationalen Umfeld wahrgenommen werden.
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Es ist nach aktueller Befundlage unklar, ob es eine Verbindung zwischen der
Leistungsmotivation und dem Herausstellen seiner Bemuhungen im Sinne von Impression
Management gibt. Bei explorativen Studien zu den Zusammenhdngen von Impression
Management und zahlreichen anderen Personlichkeitskonstrukten wurden bisher zwei
verschiedene Formen des Leistungsmotivs miteinbezogen (vgl. Moorman & Podsakoff, 1992;
Uziel, 2014). In beiden Féllen fanden sich zwischen Impression Management und dem
jeweiligen Leistungsmotivationskonstrukt Korrelationen nahe Null. Dass es womdglich doch
Zusammenhange zwischen den beiden Variablen geben kénnte, zeigen neuere Studien, die die
Leistungsmotivation genauer differenzieren (z.B. Elliot et al., 2018). Signifikante positive
Zusammenhdange zeigten sich zwischen Impression Management und den beiden Zielen, fiir
die jeweils ein personlicher Fortschritt im Mittelpunkt steht. Die Spezifizierung des
Leistungsmotivationskonstrukts zeigt demnach, dass Verbindungen =zu Impression

Management hergestellt werden kénnen.

Wie bereits angemerkt, streben Leistungsmotivierte danach, etwas besonders gut zu
machen und sich an einem Giltemalistab zu messen. Der Anspruch, sich durch eigene
Leistungen von anderen abzuheben und die berufsbezogenen Anforderungen stets zu
Ubertreffen, lasst sich auch bei prototypischen Exemplifiern vermuten. So sollten sie daran
interessiert sein, den Eindruck zu erwecken, besonders ehrgeizig zu sein und stets mehr zu
leisten beziehungsweise etwas besser zu erledigen als Kollegen in vergleichbarer Position.
Aufgrund dessen wird angenommen, dass die Leistungsmotivation das Ausmal} an

Exemplification-Verhalten vorhersagen sollte.

Je mehr Zeit und Ressourcen flr das Arbeitsleben aufgewendet werden, desto weniger
stehen sie flr Familie, Freizeit und Freunde zur Verfugung. Exemplifier, die sich durch die
Bereitschaft Uber die Anforderungen des Arbeitslebens hinauszugehen auszeichnen, sollten

folglich dem Schutz des Privatlebens weniger Wichtigkeit beimessen. Weiterhin erméglichen
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es die technischen Neuerungen in der Arbeitswelt, Berufsangelegenheiten verstarkt in das
Privatleben zu integrieren. Somit werden auch die Méglichkeiten erweitert, sich innerhalb der
privaten Domane als besonders engagierter Mitarbeiter darzustellen. Mit dem Fertigstellen
eines Projekts oder dem Vorbereiten von Aufgaben fur den nichsten Arbeitstag lassen sich die
Bereitschaft zur Mehrarbeit und der besondere Fleild anschaulich zeigen. Auch die standige
Erreichbarkeit in der Freizeit per E-Mail oder Smartphone kann eine Form von Exemplification
darstellen, die das Privatleben stark beeinflusst. Mitarbeiter, die sich dadurch auszeichnen und
auf diesem Weg ihre grolle Aufopferungsbereitschaft fiir die Organisation zeigen wollen,
schréanken ihr Privatleben ein. Arbeitnehmer, die viel Exemplification-Verhalten zeigen,
sollten also eine geringere Préferenz haben, ihr Privatleben und die berufliche Doméne zu

segmentieren.

Beim Work-Life-Konflikt steht der Einfluss der Arbeit auf das Privatleben im
Mittelpunkt. So bestimmen die wdchentliche Arbeitszeit und etwaige Uberstunden
beispielsweise das Ausmall des Zeit-Konflikts zwischen den beiden Lebensbereichen. So
konnte bereits gezeigt werden, dass der Work-Life-Konflikt mit der Zahl der wéchentlichen
Arbeitsstunden und Uberstunden positiv zusammenhangt (Pleck et al., 1980). Menschen, die
besonders viel Zeit in ihr Arbeitsleben investieren, erleben also mit groRerer

Wahrscheinlichkeit einen Konflikt zwischen den beiden Doménen.

Dementsprechend sollten gerade Exemplifier unter diese Gruppe von Arbeitnehmern
mit hoherem Konfliktpotenzial fallen. Das Gberdurchschnittliche, teilweise aufopferungsvolle
Engagement, das Exemplifier fir ihr Arbeitsleben aufbringen, fordert personliche Ressourcen.
Vor allem die Ressource Zeit, die dem Privatleben gewidmet werden kann, wird zugunsten des
Arbeitslebens zwangslaufig geringer. Folglich wird von einem positiven Zusammenhang

zwischen Exemplification und Work-Life-Konflikt ausgegangen.
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3.2.5 Die vorliegenden Untersuchungen

Wahrend es in Studie 1 das Ziel war, einen Uberblick der technischen Einflussfaktoren
(insbesondere das Smartphone) zu bekommen, die das Work-Balance-Empfinden verédndern
und formen und sie danach mit psychologischen Wirkmechanismen zu verknipfen, gehen die
beiden vorliegenden Untersuchungen jeweils einen Schritt weiter. So wird in der ersten
Teiluntersuchung (Studie 2) versucht, das bisher nur auf korrelativen Daten beruhende
Verhéltnis  von  personlichen  Segmentationspraferenzen  und  organisationalen
Segmentationsnormen im Sinne eines Person-Environment-Fit-Ansatzes durch den Rahmen
eines experimentellen Forschungsaufbaus zu erweitern. Zu diesem Zweck wird ein faktorielles
Vignettenstudien-Design (vgl. Aguinis & Bradley, 2014; Atzmdiller & Steiner, 2010; Siegel et
al., 2005) entworfen, das die Versuchsteilnehmer randomisiert einer von vier kurzen Vignetten
zum Verhéltnis von Person und Umwelt zuordnet und so mogliche Haupt- und
Interaktionseffekte aufdecken soll. Diese Effekte sollen hierbei ebenfalls wieder auf das
Konstrukt Work-Life-Konflikt bezogen werden, aber in einer zusétzlichen Analyse um die
abhéangige Variable Technostress erweitert werden (Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al.,
2007). Technostress kann hierbei als gestorte Anpassung auf die Nutzung von modernen IKT
verstanden werden und zeichnet sich vor allem durch Gefiihle von Uberladung, Eingriffen und
Komplexitat aus, die wiederum mit einem aus der Balance geratenen Verhéltnis von Arbeit
und Privatleben korrespondieren (Tarafdar et al., 2007, 2011). Analog wird sowohl fir Work-
Life-Konflikt als auch fur Technostress anhand der bisher gemischten Befundlage (siehe
Kapitel 3.2.1) erwartet, dass (1) sowohl eine hohere Segmentationsnorm im Unternehmen als
auch (2) eine generelle Ubereinstimmung unabhdngig von der Richtung auf dem
Segmentations-Integrations-Kontinuum zu vermindertem Work-Life-Konflikt und zu

geringerem Technostress-Empfinden flhren.
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Die zweite Teiluntersuchung (Studie 3) soll die bisherigen Erkenntnisse zur modernen
Work-Life-Balance um die Facette des Impression Managements innerhalb von
Organisationen erweitern (Bolino et al., 2008). Obwohl es sich beim Impression Management
um ein weitldufiges und vielschichtiges Konstrukt handelt, existieren dennoch
Klassifikationsmodelle, die die unterschiedlichen Facetten genauer beleuchten (Jones &
Pittman, 1982). GemaR der flinfteiligen Unterscheidung von Jones und Pittman (1982) soll vor
allem die Unterform der beispielhaften Selbstdarstellung in den Fokus gertickt werden. Mit
beispielhafter Selbstdarstellung werden grundsétzlich Verhaltensweisen des Impression
Managements beschrieben, die es zum Ziel haben, Giber die normalen Anforderung des Berufs
hinauszugehen und es Angestellten auf diesem Weg ermdglichen, sich als besonders
beispielhafter und aufopferungsvoller Mitarbeiter darzustellen (Bolino & Turnley, 1999).
Beschrénkten sich diese Verhaltensweisen vor einiger Zeit noch strikt auf den Ort der
Arbeitsausiibung, machen es gerade in der heutigen Zeit moderne IKT den Angestellten leicht,
andere und neue Formen von Exemplification-Verhalten anzuwenden. In Summe kann diese
Facette somit einen bedeutsamen Anteil an einem modernen Verstandnis von Work-Life-
Balance ausmachen und wird deshalb in den Mittelpunkt von Studie 3 gestellt. Zu diesem
Zweck wird anfangs versucht, Exemplification gemaRen den heutigen Rahmenbedingungen
neu zu operationalisieren. Hierfur wird ein bereits bestehendes Erhebungsinstrument von
Bolino und Turnley (1999) als Ausgangspunkt genommen und anhand des Exemplification
process model nach Long (2017) auf einen zeitgemaRen Stand gebracht. Im Anschluss daran
sollen mogliche Prédiktoren auf Personlichkeitsfaktoren-Ebene fir Exemplification-Vehalten
untersucht werden und mogliche Auswirkungen auf Work-Life-Konflikt und
Segmentationspraferenz ermittelt werden. So wird vermutet, dass sowohl (1) eine hohe
Karriereorientierung als auch (2) eine hohe Leistungsmotivation signifikante Pradiktoren fur

Exemplification-Verhalten darstellen. AbschlieRend wird postuliert, dass Exemplification (3)
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den erlebten Work-Life-Konflikt und (4) die individuelle Segmentationspraferenz signifikant

vorhersagt. Das zu untersuchende Modell kann der nachfolgenden Abbildung entnommen

werden.

Pradiktor
Karriereorientierung

Work-Life-Konflikt

Exemplification

Pradiktor
Leistungsmovitation

Segmentations-
priferenz

Abbildung 3.1 Forschungsmodell fiir Studie 3

3.3. Studie 2

3.3.1 Methode

Stichprobe und Design

Durch eine Power-Analyse (1-4 = 0.80, a = .05) mit dem Tool G*Power (Faul et al.,
2009) wurde im ersten Schritt eine notwendige StichprobengrdfRe von 119 ermittelt. Diese
basiert auf der kleinsten in der Forschungsliteratur angegeben Effektstarke fur die vermuteten
Effekte und betragt f = 0.26. Die geforderte StichprobengréRe konnte mit N = 145 erreicht

und Ubertroffen werden.

Einige Versuchsteilnehmer mussten nachtraglich von der Analyse ausgeschlossen

werden. Zwei Versuchspersonen gaben an, dass sie aktuell nicht berufstétig sind und wurden
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deshalb aussortiert. Auflerdem wurden nochmals 19 Teilnehmer gestrichen, da sie den
Instruction Check zur Uberpriifung der aufmerksamen und gewissenhaften Bearbeitung des
Fragebogens (Anduiza & Galais, 2017) nicht bestanden hatten. So ging eine finale Stichprobe
von N = 124 Teilnehmern (51 ménnlich, 73 weiblich) in die Analyse ein. Die Teilnehmer des
Online-Fragebogens wurden mittels E-Mail-Listen, Berufsnetzwerken, Social-Media-Kanalen,
Aushangen und gezielten Ansprachen rekrutiert und mussten fir eine Bearbeitung des

Fragebogens berufstatig und mindestens 18 Jahre alt sein.

Die Teilnehmer der Befragung waren durchschnittlich eher jung (Maiter = 31.20, SDAlter
= 10.19) und tendenziell héher gebildet. 36 Teilnehmer (29%) gaben als hdchsten erworbenen
Bildungsabschluss einen Hochschulabschluss an, 37 (29.8%) haben Abitur oder Fachabitur, 25
Versuchsteilnehmer  (20.2%) machten die mittlere Reife oder besitzen einen
Hauptschulabschluss und eine Person (0.8%) gab gar keinen Abschluss an. Insgesamt wurde
von den befragten Personen eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von 40 Stunden
angegeben (M = 40.22, SD = 8.16). 87 Befragte (70.2%) teilten mit, angestellt zu sein, zehn
Teilnehmer (8.1%) waren selbststandig und 27 Personen (21.8%) gaben einen Beamtenstatus

an. Ein groer Teil der Versuchsteilnehmer hatte keine Flihrungsaufgabe inne (n = 93, 75%).

Durchfihrung und Instrumente

Die Vignettenstudie wurde analog zu Studie 1 mit dem Tool SoSci Survey (Leiner,
2019) realisiert und den Versuchspersonen durch einen Link auf www.soscisurvey.de zur
Verfligung gestellt. Den Probanden wurde mitgeteilt, dass die Teilnahme an der Studie

freiwillig erfolgt und die Daten anonym und nur fiir Forschungszwecke erhoben werden.

Danach wurden die Versuchsteilnenmer informiert, dass sie sich als néchstes in ein

fiktives Szenario moglichst gut hineinversetzen und dieses fur den weiteren Verlauf als
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Grundlage heranziehen sollen. Es gab insgesamt vier dieser fiktiven Szenarien, die fortan auch
als Vignetten bezeichnet werden. Die Vignetten wurden gemaf Siegel et al. (2005) nur an in
Vollzeit arbeitende Probanden prasentiert, um zu gewahrleisten, dass der mentale VVorgang des
Hineinversetzens in eine Arbeitsrolle keine Schwierigkeiten bereitet. Die Vignetten, von denen
jeder Teilnehmer genau eine vorgelegt bekam, beschreiben eine Position bei einem grof3en
Automobilhersteller und enthalten zwei Bereiche. Sie sind angelehnt an Beispiele aus Nippert-
Eng (1996) und Clark (2000). Im ersten Bereich wurde auf die organisationalen Bedingungen
des Work-Life-Managements eingegangen, diese variierten im Grad wie sehr der Arbeitgeber
das Integrieren der beiden Doménen férdert oder aber unterbinden will. Die Beispiel-Vignette

fiir eine Integrationsnorm des Arbeitgebers lautet wie folgt:

Ihr Arbeitgeber hat einen firmeneigenen Kindergarten und veranstaltet regelméaRig
Firmenevents an Wochenenden und abends. Private Telefongesprache in der Arbeitszeit
sind flr Ihren Arbeitgeber kein Problem, solange Sie lhre Aufgaben gewissenhaft
erledigen. lhre Kollegen und Vorgesetzten schreiben oft spat abends und wahrend des
Urlaubs Emails und Nachrichten und erwarten auch, dass diese beantwortet werden. lhr
Chef ist fir Sie praktisch immer erreichbar. Zudem hat Ihre Firma Sitze auf der ganzen
Welt, was bedeutet, dass Konferenzen und Meetings aufgrund der Zeitverschiebung oft

auBerhalb von reguldren Arbeitszeiten stattfinden.

Der zweite Bereich befasste sich mit den individuellen Praferenzen des fiktiven
Mitarbeiters, in den sich die Versuchsteilnehmer hineinversetzen sollen. Der Mitarbeiter
praferiert und geniel3t entweder die Verschmelzung der Bereiche oder aber versucht, jegliche
Uberschneidung so gut es geht zu verhindern. Hier lautet die Beispiel-Vignette fir eine

Segmentationspréaferenz des Mitarbeiters folgendermafen:
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Sie personlich reden wéhrend der Arbeitszeit nur ungern tber Privates und mit lhren
Kollegen wollen Sie auflerhalb der Arbeit nicht viel zu tun haben. lhre Aufgaben
erledigen Sie am liebsten wahrend Ihrer reguléren Arbeitszeit. Im Grunde wollen Sie in
Ihrer Freizeit nur entspannen und so wenig wie moglich an Ihre Arbeit denken. Sie
beantworten nur sehr ungern arbeitsbezogene Emails, Nachrichten oder Anrufe

auBerhalb der Arbeitszeit.

Insgesamt ergab sich somit aus den vier Vignetten ein 2 (organisationale Segmentationsnorm
vs. organisationale Integrationsnorm) x 2 (individuelle Segmentationspréferenz vs.
individuelle Integrationspraferenz) -faktorielles Design mit den beiden Faktoren
organisationale Norm und individuelle Praferenz. Jedem Versuchsteilnehmer wurde zuféllig

genau eine der vier Vignetten prasentiert und somit ein Zwischengruppendesign angewandt.

Nach dem Lesen und Hineinversetzen in die Rolle der Vignette wurden die Probanden
aufgefordert, einzuschétzen, zu welchem Grad die personlichen Préaferenzen des fiktiven
Mitarbeiters und die organisationalen Normen seines Unternehmens ubereinstimmen. Sie
konnten dies anhand einer siebenstufigen Likert-Skala beantworten (1 = keine
Ubereinstimmung, 7 = volle Ubereinstimmung). Diese Antworten wurden anschlieBend als
Manipulations-Check ausgewertet, um zu tberprifen, ob die Work-Life-Inkongruenz in den
Vignetten auch korrekterweise als solche erkannt wurde. Daraufhin wurden die Probanden ein
weiteres Mal erinnert, die folgenden Fragen immer aus der Sicht des in der Vignette

dargestellten fiktiven Mitarbeiters zu beantworten.

Als ndchstes wurde der Work-Life-Konflikt mit der aus funf Items bestehenden Work-
Family Conflict Scale von Netemeyer et al. (1996) gemessen, die von Kreiner (2006)

dahingehend angepasst wurde, dass das Wort ,,Familie* durch ,,Privatleben* ersetzt und somit
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fur einen weiteren Personenkreis verfugbar gemacht wurde. Aussagen wie ,,Meine Arbeit
fordert so viel Zeit, dass es schwierig ist, hduslichen Pflichten gerecht zu werden* konnten auf

einer siebenstufigen Likert-Skala beantwortet werden (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll zu).

Abschlieend mussten die Versuchsteilnehmer drei Subskalen (techno-overload,
techno-complexity und techno-uncertainty) aus dem Technostress-Fragebogen von Tarafdar et
al. (2007) auf jeweils siebenstufigen Likert-Skalen von 1 = trifft gar nicht zu bis 7 = trifft voll
zu beantworten. Die ersten beiden Subskalen enthielten jeweils funf Items, techno-uncertainty
bestand aus vier Items. Beispielitems fiir die drei Subskalen in der oben genannten Reihenfolge
lauten: ,,Moderne Technologien zwingen mich dazu, mehr Arbeit zu leisten, als ich bewéltigen
kann.*; ,,Ich brauche viel Zeit, um neue Technologien verstehen und anwenden zu konnen.*;
,»ES gibt immer neue Entwicklungen bei den Technologien, die wir in unserer Organisation

nutzen.“

Alle Skalen werden, analog zu Studie 1, wenn nétig ins Deutsche Ubersetzt und
unabhéngig Uberpruft. Nach den soziodemografischen Fragen und dem Suspicion Check folgte

auch hier ein kurzes Debriefing und die Verabschiedung der Probanden.

3.3.2 Ergebnisse

Manipulationscheck und Reliabilitaten der verwendeten Skalen

Um zu Uberprufen, ob die Vignetten von den Probanden aufmerksam gelesen wurden
und auch deren Inhalt durchdrungen werden konnte, wurde ein t-Test flur unabhangige
Stichproben zwischen den beiden kongruenten Vignetten-Gruppen und den beiden
inkongruenten Gruppen berechnet. Der t-Test ergab, dass die kongruenten Gruppen (M = 4.86,
SD = 1.67) im fiktiven Szenario die Ubereinstimmung zwischen individueller Praferenz und

organisationaler Norm auch als groRer einschétzten als die inkongruenten Gruppen (M = 3.63,
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SD = 1.86), t(122) =-3.78, p<.001, d =.69. Die Manipulation kann deshalb als gelungen

bezeichnet werden.

Alle verwendeten Skalen und Subskalen wiesen durchgehend mindestens gute oder
sehr gute Cronbachs Alpha-Werte fir die interne Konsistenz auf. Die folgende Tabelle

enthalt eine Ubersicht tiber die berechneten Werte.

Skala Items o

Techno-overload 5 .86
Techno-complexity 5 .84
Techno-uncertainty 4 .78
Technostress gesamt 14 .82
Work-Life-Konflikt 5 .92

Tabelle 3.1 Reliabilitats-Koeffizienten der verwendeten Skalen

Auswirkungen von individueller Praferenz und organisationaler Norm auf den

Work-Life-Konflikt

Um mdogliche Haupteffekte von organisationaler Norm und individueller Préferenz
sowie deren Interaktion auf den Work-Life-Konflikt zu Gberprifen, wurde eine zweifaktorielle
ANOVA ohne Messwiederholung mit den Faktoren organisationale  Norm
(Segmentationsnorm VS. Integrationsnorm) und individuelle Préferenz
(Segmentationspraferenz vs. Integrationspréferenz) berechnet. Es zeigte sich, dass das
Gesamtmodell signifikant ist, F(3,120) = 4.511, p =.005, angepasstes R2=.079, n = 124. Ein
Haupteffekt fir die individuelle Praferenz konnte anhand der Daten nicht nachgewiesen
werden, F(1,120) =.096, p = .343, n,®> = .007. Ebenso gab es keine Anhaltspunkte fiir einen

Interaktionseffekt der beiden Faktoren, F(1,120) = .868, p = .353, np® = .007.
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Innerhalb der Stichprobe zeigte sich allerdings ein signifikanter Haupteffekt der
organisationalen Norm auf den Work-Life-Konflikt, F(1,120) = 10.266, p = .002, np? =.079.
Die Work-Life-Konflikt-Werte unterschieden sich signifikant, je nachdem ob die
organisationalen Normen die Integration beinhalteten (M =23.01, SD = 1.04) oder aber die
Segmentation als Richtlinie vorgaben (M = 18.27, SD =1.06). HOhere Integrationsnormen
verursachten demnach signifikant mehr Work-Life-Konflikt. Die Effektstarke fur den
Haupteffekt der organisationalen Norm kann nach Cohen (1992) mit f = .29 als mittelgroRer
Effekt eingestuft werden. Die Ergebnisse der Analyse werden anschaulich in der folgenden

Abbildung dargestellt.
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Anmerkung. Fehlerbalken stellen den Standardfehler dar. *p < .05
Abbildung 3.2 Work-Life-Konflikt abh&ngig von organisationaler Norm und individueller

Praferenz
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Auswirkungen von individueller Praferenz und organisationaler Norm auf den

Technostress

Um mdogliche Haupteffekte von organisationaler Norm und individueller Préaferenz
sowie deren Interaktion auf das Technostress-Empfinden zu tberprifen, wurde ebenfalls eine
zweifaktorielle ANOVA ohne Messwiederholung mit den Faktoren organisationale Norm
(Segmentationsnorm VS. Integrationsnorm) und individuelle Préferenz
(Segmentationspréferenz vs. Integrationspraferenz) berechnet. Es zeigte sich keine Signifikanz
fur das Gesamtmodell, F(3,120) =0.794, p =.499, Korrigiertes R?=-.005, n=124. Ein
Haupteffekt fur die individuelle Praferenz konnte anhand der Daten nicht nachgewiesen
werden, F(1,120) = .005, p =.943, np2 = .000. Ebenso gab es keine Anhaltspunkte fiir einen

Interaktionseffekt der beiden Faktoren, F(1,120) = .799, p = .373, np? = .007.

Innerhalb der Stichprobe zeigte sich ebenfalls kein signifikanter Haupteffekt der
organisationalen Norm auf den Technostress, F(1,120) =1.502, p =.223, np? =.012. Die
Technostress-Werte unterschieden sich nicht signifikant, je nachdem ob die organisationalen
Normen die Integration beinhalteten (M =42.09, SD = 1.75) oder aber die Segmentation als
Richtlinie vorgaben (M =39.03, SD =1.78). Hohere Integrationsnormen verursachten
demnach lediglich deskriptiv mehr Work-Life-Konflikt. Die Ergebnisse der Analyse sind noch

einmal in folgender Abbildung veranschaulicht.
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Abbildung 3.3 Technostress abhéngig von organisationaler Norm und individueller

Praferenz

3.3.3 Diskussion

Im Rahmen dieser Untersuchung sollte die bisher nur auf korrelativen Daten ful3ende
Annahme eines PE-Fit-Modells (Edwards et al., 1998; Kreiner, 2006) in der Work-L.ife-
Balance-Forschung weiter vertieft werden und durch ein experimentelles Versuchsdesign
erganzt werden. Zudem wurde neben dem Work-Life-Konflikt als klassischem Outcome von
Rollenkonflikten zwischen den personlichen Vorstellungen und den organisationalen Normen
mit Technostress (Ragu-Nathan et al., 2008; Tarafdar et al., 2007) eine weitere moglicherweise

relevante Variable eingefiihrt.

Hierfir wurde eine Online-Befragung an einer rein berufstatigen Stichprobe im
Vignettenformat durchgefuhrt. Das Vignettenformat hat sich in der bisherigen
Forschungsliteratur als Methodik bewahrt, valide Daten fiir kausale Rickschlisse zu

generieren (Aguinis & Bradley, 2014; Atzmiller & Steiner, 2010; Siegel et al., 2005). Die
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Versuchspersonen wurden per Zufall einer Vignette zugeteilt und sollten sich im Anschluss
daran in die in der Vignette beschriebene Situation und die dort handelnde Person
hineinversetzen. Im Anschluss sollten dann die relevanten Skalen zu Technostress (genauer
techno-overload, techno-complexity und techno-uncertainty) und Work-Life-Konflikt rein aus

der Sicht der handelnden Person aus der Vignette beantwortet werden.

Es wurde geméall des PE-Fit-Modells von Kreiner (2006) vermutet, dass es sowohl
Interaktionseffekte von individueller Segmentationspréaferenz und organisationalen Normen
auf Work-Life-Konflikt geben sollte, dahingehend dass Fit-Zustdnde generell mit weniger
Work-Life-Konflikt verbunden sein sollten als Misfit-Zustande. Analog wurde diese
Wirkmechanismen fiir die Outcome-Variable Technostress angenommen. Ebenso wurde im
Sinne eines Schutzschirms postuliert, dass vor allem die organisationalen Normen flr
Segmentation (und nicht die individuellen Préferenzen) es ermdglichen, Work-Life-Konflikt
und Technostress zu verringern. Die aufgestellten Wirkmechanismen konnten anhand der
Stichprobe bis auf den gefundenen Haupteffekt der organisationalen Norm auf den Work-L.ife-

Konflikt nicht bestatigt werden.

Die kongruenten Gruppen unterschieden sich hinsichtlich des Empfindens von Work-
Life-Konflikt lediglich deskriptiv um etwas mehr als einen Punkt von den inkongruenten
Gruppen. Folglich scheint es nicht der Interaktionseffekt aus organisationalen Normen und
personlicher Praferenz zu sein, der bestimmt, wie viel Rollenkonflikt von Personen erlebt wird.
Vielmehr fanden sich durch den signifikanten Haupteffekt der organisationalen Norm
bedeutsame Hinweise darauf, dass diese VVorgaben von Vorgesetzten beziehungsweise Regeln
unter Kollegen den entscheidenden Faktor beim Erleben von Work-Life-Konflikt ausmachen.
So fiihrte eine Segmentationsnorm des Unternehmens unabh&ngig von den individuellen
Préaferenzen zu signifikant niedrigeren Work-Life-Konflikt-Werten. Dieser Befund deckt sich

mich den Ergebnissen aus anderen Untersuchungen zum Verhéltnis von Person und Umwelt
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und Work-Life-Konflikt. So konnten auch Derks und Bakker (2014) in einer qualitativen
Tagebuchstudie zeigen, dass die Unternehmensnormen den Zusammenhang zwischen
arbeitsbedingtem Smartphone-Gebrauch und Work-Life-Konflikt moderierten. Auch Clark
und Kollegen (2017) fanden in ihrer Untersuchung bedeutsame Zusammenhange zwischen
einer familienfreundlichen Einstellung von Vorgesetzten und der Vereinbarkeit von Familie

und Beruf bei jungen Familien mit Kindern.

Ein weiterer Punkt, auf den es hinzuweisen gilt, beschéftigt sich mit sogenannten
Boundary Management Violations. Dieser Begriff wurde von Kreiner und Kollegen (2009)
eingefiihrt um die Abweichung vom préferierten Work-Life-Verhaltnis zu dem vom
Unternehmen vorgegebenen Verhéltnis zu beschreiben. Weil diese Boundary Management
Violations grundsatzlich bidirektional auftreten kdnnen, bleibt die Frage, ob sich diese
Wirkrichtungen unterscheiden. Konnten Kreiner et al. (2009) noch allgemeine Nachteile der
Violations auf den erlebten Work-Life-Konflikt aufdecken, so deutet diese Untersuchung
darauf hin, dass es vor allem die Verletzungen der eigenen Segmentationspréferenzen durch
eine Integrationsnorm des Unternehmens sind, die den meisten Work-Life-Konflikt
hervorrufen. Dieser war nicht nur deskriptiv am hdchsten fiir alle Gruppen ausgeprégt, er war
vor allem auch signifikant héher als die andere Form einer Boundary Management Violation
(die eigene Integrationsnorm wird durch eine organisationale Segmentationsnorm gestort). Es
scheint also in gewissem MaRe tatsachlich eine Schutzschirm-Funktion von organisationalen
Segmentationsnormen zu existieren, die nicht nur bei einer Uberschneidung mit den eigenen
Segmentationspréaferenzen zu verringertem Work-Life-Konflikt fihrt, sondern auch bei einem
Misfit genugend Spielraum l&asst, die eigenen Préferenzen und die davon abweichenden
organisationalen Normen zu konsolidieren. So ist es beispielsweise denkbar, dass gezielte
Abweichungen von einer organisationalen Segmentationsnorm weniger hart sanktioniert

werden als Verletzungen einer organisationalen Integrationsnorm. Wenn ein Vorgesetzter
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auflerhalb der regulédren Arbeitszeiten versucht, einen Kollegen aus seinem Team zu erreichen,
weil er dringend noch wichtige Unterlagen fir eine Konferenz am néchsten Morgen braucht,
dann wirde ein Nicht-Nachkommen dieser Bitte fiir den Kollegen unterschiedliche
Konsequenzen haben, je nachdem ob im Unternehmen eine Norm fir Erreichbarkeit bei
wichtigen Fragen auBerhalb der reguléren Arbeitszeiten existiert oder nicht. Sollte es diese
Norm geben, wére der VVorgesetzte womaoglich verargert und wirde das Fehlverhalten beim
néchsten Gesprdch thematisieren, wohingegen er ohne die Existenz dieser Norm im
schlimmsten Fall enttduscht sein konnte, allerdings ohne die Mdglichkeit Sanktionen in
Betracht zu ziehen. So scheint insgesamt der Handlungsspielraum fur den Kollegen groRer zu
sein, wenn eine organisationale Segmentationsnorm vorliegt. Es ist auf der anderen Hand
gewiss denkbar, dass schon der Anruf des VVorgesetzten an sich ein unangenehmes Gefiihl beim
Kollegen hervorruft und somit das Work-Life-Balance-Empfinden stort, allerdings scheint es
dennoch weniger gravierend zu sein, als im Falle einer organisationalen Integrationsnorm

diesen Handlungsspielraum gar nicht zu besitzen.

Ein weiterer Punkt, der fur die Dominanz der organisationalen Norm spricht, ist die
Salienz der standigen Erreichbarkeit in den in der Studie verwendeten Vignetten. So gab es in
der Forschungsliteratur bereits Hinweise darauf, dass gerade die standige Verfugbarkeit ein
Wirkmechanismus fiir den Zusammenhang von Person und Umwelt und Work-Life-Konflikt
sein kdnnte (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Diaz et al., 2012). Weil in den Vignetten das
Ph&nomen der stdndigen Erreichbarkeit vor allem auf organisationaler Ebene behandelt wurde
(z.B. Ausschalten des Diensthandys nach Feierabend oder nicht), kénnte dies ebenso zu dem
gefundenen Effekt beigetragen haben. Allerdings ist auch hier anzumerken, dass die standige
Erreichbarkeit wiederum mafgeblich von Arbeitgeberseite beeinflusst werden kann. Dieses
Ungleichgewicht in Handlungsspielraum und Sanktionsmacht erklart wohl einen bedeutsamen

Anteil des Effekts von organisationalen Normen auf den Work-Life-Konflikt.
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Ein Einfluss von organisationalen Normen und persénlicher Praferenz auf den
Technostress konnte anhand der Stichprobe nicht bestétigt werden. Es zeigte sich weder ein
Interaktionseffekt noch ein Haupteffekt einer der beiden Faktoren auf den erlebten
Technostress. Lediglich deskriptiv war ein kleiner Mittelwertsunterschied von drei Punkten
festzustellen, dahingehend dass die Integrationsnorm im Vergleich zur Segmentationsnorm fir
einen deskriptiv hGheren Technostress-Wert sorgte. Eine Erklarung fiir das Ausbleiben von
signifikanten Effekten kdnnte im Inhalt der Vignetten sowie dem Inhalt der anschlieRenden
Fragebogen-Skalen zu finden sein. So beschaftigen sich die Technostress-Verursacher-Skalen
(Tarafdar et al., 2007) recht detailliert mit den technischen Gegebenheiten von modernen IKT
und ihrem Einfluss auf typische Verhaltensweisen (z.B. ,,Ich habe nicht genug Zeit, um mir
technologische Fertigkeiten anzueignen oder aufzubessern.”) und konnten demnach bei der
Beantwortung aus Sicht der in der Vignette dargestellten Person Schwierigkeiten bereitet
haben. So gehen die Vignetten im Hinblick auf IKT weniger ins Detail und kénnten somit
entweder zu Verwirrung und Unsicherheit bei der Beantwortung der Skalen bei den
Versuchsteilnehmern gefiihrt haben, oder aber die Probanden fullten die Informationsliicken

vermehrt mit eigenen Interpretation und Schlussfolgerungen (vgl. Aguinis & Bradley, 2014).

Theoretische und praktische Implikationen

Hinsichtlich der theoretischen Perspektive liefert diese Studie einen bedeutsamen
Zugewinn fur das Verstdndnis von organisationalen Bedingungen und personlichen
Préaferenzen in Bezug auf die Work-Life-Balance, dahingehend, dass sie die bisher korrelativ
arbeitenden Studien um eine experimentelle Methodik erweitert. Auf diesem Weg sollten
Ruckschlisse uber kausale Effekte der beiden am Person-Environment-Fit-Modell der Work-

Life-Balance (Edwards et al., 1998; Kreiner, 2006) beteiligten Faktoren mdoglich gemacht
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werden. Die Untersuchung erweitert das theoretische Verstandnis des PE-Fit-Modells dadurch,
dass es die besondere Stellung von Organisationsnormen identifiziert und verdeutlich, dass
diese vordergrindig und kausal flr verschiedene Outcomes des erlebten Rollenkonflikts

verantwortlich sind.

Auf praktischer Seite haben die Ergebnisse dieser Studie sowohl Bedeutsamkeit fiir die
organisationale als auch die Arbeitnehmerseite. So sollte ein Bewusstsein fur Fuhrungskrafte
und andere Entscheidungstrager innerhalb von Unternehmen entstehen, dass es vor allem die
organisationalen Normen hinsichtlich der Ausbalancierung von Segmentierung und Integration
sind, die einen mafgeblichen Einfluss auf den empfundenen Rollenkonflikt von Mitarbeitern
und Kollegen ausuben. Gerade das Ungleichgewicht von Handlungsspielraum und
Sanktionsmacht zwischen Arbeitgeber und -nehmer macht es umso entscheidender, dass den
Entscheidern in diesem Prozess die moglichen Folgen fiir die duale Beziehung zwischen ihnen
und ihren Mitarbeitern bewusst und die Auswirkungen auf das gesamte Unternehmen bekannt
sind. Gerade im Sinne einer ethischen Flhrungsperspektive sollte das Ricksichtnehmen auf
Faktoren wie die Ausbalancierung des Work-Life-Verhéltnisses stets mitgedacht werden

(Haller et al., 2018).

Der kleinere Handlungsspielraum durch die Dominanz der organisationalen Normen
stellt vor allem fiir die Arbeitnehmerseite eine Herausforderung dar. So sollten Mitarbeiter
gewiss auch weiterhin eine mdoglichst gute Passung ihrer eigenen Work-Life-Balance-
Préferenzen mit den des Unternehmens anstreben, dennoch sollte ihnen bewusst sein, dass es
gelegentlich auch zu Unvereinbarkeiten kommen kann. Gerade Arbeitnehmer, die ein hohes
Mall an Segmentation préferieren, erleben bei einer Integrationsnorm des Unternehmens
vermehrt Work-Life-Konflikt. Es ist wichtig, dass diese Personen aktiv die Kommunikation
mit ihren VVorgesetzten suchen, um das Verhéltnis fir alle Parteien zielflihrend anzupassen. So

kdnnte es bereits hilfreich sein, die Erwartung von stdndiger Erreichbarkeit auf bestimmte



PE-Fit und Exemplification 87

festgelegte Zeitrdume zu reduzieren und somit auch fur Arbeitnehmer, die Segmentation

bevorzugen, geschitzte Riickzugsraume beziehungsweise -zeiten zu schaffen.

Limitationen und zuktinftige Forschung

Wenngleich die Untersuchung einen wertvollen Beitrag zur bestehenden Literatur
darstellt und sich bereits zahlreiche Handlungsvorschldge ableiten lassen, hat sie dennoch

einige Limitationen, die durch zukunftige Forschungsvorhaben bearbeitet werden kénnen.

Obwonhl die Studie durch eine ausreichend groflRe Stichprobe versucht hat, ein groRes
MaR an Reprasentativitat zu erreichen, so war ein Grol3teil der befragten Teilnehmer dennoch
eher jung und tendenziell hochgebildet. Zukinftige Untersuchungen konnten dieses Problem
der Generalisierbarkeit durch eine weitere Ausdifferenzierung nach Alter und Bildungsgrad

versuchen zu losen.

Weiterhin ~ birgt das  Vignetten-Design  der  Studie einige  mdogliche
Verzerrungstendenzen. So wurde dieses Design gewahlt um kausale Schlisse und eine hohe
interne Validitat der Daten mdglich zu machen (Aguinis & Bradley, 2014; Atzmiller & Steiner,
2010), nichtsdestotrotz kénnten von den teilnehmenden Personen fehlende oder ungenaue
Angaben der Vignettensituation durch Mutmaliungen oder eigene Charakteristiken erganzt
worden sein (vgl. Grol-Prokopczyk, 2014). Dieser naheliegende Mangel an bestimmten
Informationen im Vignetten-Design muss allerdings zu einem gewissen Grad akzeptiert
werden, da ansonsten eine testékonomische Durchfiihrung solcher Designs unmdglich gemacht

wird.
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34 Studie 3

3.4.1 Methode

Stichprobe und Design

Durch eine Power-Analyse (1- = 0.80, a = .05) mit dem Tool G¥*Power (Faul et al.,
2009) wurde im ersten Schritt eine notwendige StichprobengrdfRe von 111 ermittelt. Diese
basiert auf der kleinsten in der Forschungsliteratur angegeben Effektstarke fur die vermuteten
Effekte und betréagt f2 = 0.09. Die geforderte StichprobengrélRe konnte mit N = 232 erreicht

und Ubertroffen werden.

Einige Versuchsteilnehmer mussten nachtraglich von der Analyse ausgeschlossen
werden. Zwei Versuchspersonen gaben an, dass sie noch nicht volljahrig sind und wurden
deshalb aussortiert. 14 Probanden erklarten, gar nicht erwerbstétig zu sein und waren somit fir
die Stichprobe nicht weiter relevant. 18 weitere Personen bezifferten ihre wochentliche
Avrbeitszeit mit unter 20 Stunden und mussten somit ebenfalls aus dem Datensatz genommen
werden. Letztlich wurden auch vier Selbststandige aus den Analysen ausgeschlossen, da bei
einer selbststdndigen Betatigung nicht gewéhrleistet werden konnte, dass Impression
Management-Verhaltensweisen von anderen Personen (berhaupt wahrgenommen werden
kénnen. Somit ging eine finale Stichprobe von N = 194 Teilnehmern (81 mannlich, 113
weiblich) in die Analyse ein. Die Teilnehmer des Online-Fragebogens wurden mittels E-Mail-
Listen, Berufsnetzwerken, Social-Media-Kanélen, Aushdngen und gezielten Ansprachen
rekrutiert und mussten fir eine Bearbeitung des Fragebogens mindestens 20 Stunden pro

Woche berufstétig, nicht selbststandig beschéftigt und mindestens 18 Jahre alt sein.

Die Teilnehmer der Befragung waren durchschnittlich eher jung (Maiter = 30.81, SDaAiter
= 11.48) und weit Gberdurchschnittlich gebildet. 101 Teilnehmer (52.1%) gaben als hdchsten

erworbenen Bildungsabschluss einen Hochschulabschluss an, 46 (23.7%) haben Abitur oder
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Fachabitur, 44 Versuchsteilnehmer (22.7%) machten ihren Abschluss an einer Realschule und
nur drei Personen (1.5%) gaben einen Haupt- oder Volksschulabschluss an. Insgesamt wurde
von den befragten Personen eine durchschnittliche Wochenarbeitszeit von 37 einhalb Stunden
angegeben (M = 37.49, SD = 5.10). 165 Befragte (85.1%) teilten mit, angestellt zu sein und 29
Personen (14.9%) gaben einen Beamtenstatus an. Ein grol3er Teil der Versuchsteilnehmer hatte

keine Fihrungsaufgabe inne (n = 165, 85.1%).

Durchfihrung und Instrumente

Im Bereich des Impression Managements sollte mit der beispielhaften Selbstdarstellung
(Exemplification) ein neuartiger Impuls fur die Work-Life-Balace-Forschung gesetzt werden.
Hierfur wurde analog zu den beiden anderen Studien mit dem Tool SoSci Survey (Leiner,
2019) ein Fragebogen realisiert und den Versuchspersonen durch einen Link auf
www.soscisurvey.de zur Verfugung gestellt. Den Probanden wurde ein weiteres Mal mitgeteilt,
dass die Teilnahme an der Studie freiwillig erfolgt und die Daten anonym und nur fir

Forschungszwecke erhoben werden.

Als erstes wurden die Versuchsteilnehmer begriBt und ihnen in Kirze mitgeteilt, dass
der Fragebogen das Zusammenspiel von Personlichkeitsmerkmalen und Work-Life-Balance-
Faktoren untersuchen soll. Danach wurden die Teilnehmer gebeten, die Typenfrage zur
Karriereorientierung nach von Rosenstiel und Stengel (1987) zu beantworten. Diese wurde im
Vorhinein leicht abgewandelt, um sie an die Anforderungen der aktuellen Studie anzupassen.
Weil die Stichprobe nicht studentisch war, sondern aus berufstétigen Personen bestand, wurde
im einleitenden Satz nicht von ,,Studenten* gesprochen, sondern von ,,Personen, die sich iiber

ihre berufliche Zukunft unterhalten®. AufRerdem wurde das urspriingliche Antwortformat, das
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nur aus reiner Zustimmung oder Ablehnung bestand, auf ein funfstufiges Likert-Skala-

Antwortformat ausgedehnt (1 = stimme gar nicht zu, 5 = stimme absolut zu).

Als nachstes sollten die Versuchsteilnehmer Fragen zur eigenen Leistungsmotivation
beantworten. Hierfir wurde die zugehorige Subskala des Bochumer Inventars zur
berufsbezogenen Personlichkeitsbeschreibung (BIP, Hossiep & Kriger, 2012) verwendet und
ebenfalls leicht modifiziert. Weil die anderen Skalen ausschlief3lich von niedriger Zustimmung
hin zu hoher Zustimmung gepolt waren, wurde diese Richtung ebenso bei der
Leistungsmotivations-Skala angewendet, um mdoglichen Beantwortungsfehlern vorzubeugen.
Die 14 Items wurden demnach auf einer sechsstufigen Likert-Skala von 1 = trifft Gberhaupt
nicht zu bis 6 = trifft vollstandig zu von den Probanden eingeschatzt. Ein Beispiel-ltem fiir die
Leistungsmotivations-Subskala lautet: ,,Ich bin mit meiner Leistung erst dann zufrieden, wenn

ich die Erwartungen ubertreffe.*

Daraufhin wurde der Work-Life-Konflikt analog zu den beiden vorherigen Studien mit
der aus finf Items bestehenden Work-Family Conflict Scale von Netemeyer et al. (1996)
gemessen, die von Kreiner (2006) dahingehend angepasst wurde, dass das Wort ,,Familie*
durch ,,Privatleben® ersetzt und somit fiir einen weiteren Personenkreis verfiighar gemacht
wurde. Aussagen wie ,,Meine Arbeit fordert so viel Zeit, dass es schwierig ist, hduslichen
Pflichten gerecht zu werden“ konnten auf einer siebenstufigen Likert-Skala beantwortet

werden (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll zu).

Auch die Segmentierungspraferenz wurde wie bereits in Studie 1 mithilfe der
workplace segmentation preferences-Subskala von Kreiner (2006) erhoben. Die Subskala
besteht aus vier Items und wurde ebenfalls auf einer siebenstufigen Likert-Skala von den

Teilnehmern bewertet (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll zu). Ein Beispiel fir die eigene



PE-Fit und Exemplification 91

Préferenz lautet: ,,Ich mag es nicht, {iber die Arbeit nachdenken zu miissen wéhrend ich zu

Hause bin.«

Das Ausmal an Exemplification, das die Arbeitnehmer betreiben, wurde anhand einer
neu konstruierten Skala mit zwolf Items erfasst. Die Items wurden dabei theoriegeleitet erstellt
und beschreiben typische Exemplification-Verhaltensweisen gegentiber Kollegen und
Vorgesetzten. Als Orientierung diente hierbei das bereits bestehende (wenn auch mit vier Items
sehr knappe) Erhebungsformat von Bolino und Turnley (1999) sowie das Exemplification
process model und dessen Unterteilung von Exemplification-Verhaltensweisen in engagierte,
moralische und grof3ziigige Handlungen (Long, 2017). Um der modernen Arbeitswelt
Rechnung zu tragen, wurden zudem mehrere Verhaltensweisen neu formuliert, die sich speziell
auf technische Kommunikationsformen beziehen und die im bisherigen Instrument keinerlei
Beachtung fanden. Auf einer flinfstufigen Likert-Skala von 1 = nie bis 5 = sehr oft war von den
Versuchsteilnehmern anzugeben, wie oft das entsprechende Verhalten im Arbeitskontext von
ihnen gezeigt wird. Wichtig hierbei ist, dass die Formulierungen der Items jeweils einen
sozialen Bezug zu Vorgesetzten oder Kollegen beinhalten. Eine Verhaltensweise wird
demnach nur dann als Exemplification kategorisiert, wenn sie aufgrund der Aul3enwirkung
gegeniber anderen Organisationsmitgliedern gezeigt wird. So soll sichergestellt werden, dass
das jeweilige Verhalten auf das Vermitteln eines positiven Eindrucks im Sinne des Impression
Managements und nicht auf andere Beweggriinde zuriickzufuhren ist. Eine Beispiel-
Verhaltensweise flir die neue Skala lautet: ,,Sich als erstes in neue Technologien/Programme
einarbeiten, um den anderen Kollegen Hilfe anbieten zu kénnen und so Anerkennung zu
erfahren.” Um die neuartige Skala fir zuklnftige Forschungsvorhaben verfiighar zu machen,

wird sie dieser Arbeit als Anhang beigefugt.
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Alle Skalen wurden, analog zu Studie 1 und 2, wenn nétig ins Deutsche (bersetzt und
unabhéngig Uberpruft. Nach den soziodemografischen Fragen und dem Suspicion Check folgte

auch hier ein kurzes Debriefing und die Verabschiedung der Versuchsteilnehmer.

3.4.2 Ergebnisse

Reliabilitaten der verwendeten Skalen

Alle verwendeten Skalen und Subskalen wiesen durchgehend mindestens gute oder sehr
gute Cronbachs Alpha-Werte fir die interne Konsistenz auf. Die folgende Tabelle enthélt eine

Ubersicht tiber die berechneten Werte.

Skala Items a

Segmentierungspraferenz 4 .88
Work-Life-Konflikt 5 92
Leistungsmotivation 14 .82
Exemplification 12 .80

Tabelle 3.2 Reliabilitats-Koeffizienten der verwendeten Skalen

Vorhersage von Exemplification-Verhaltensweisen durch die Pradiktoren

Leistungsmotivation und Karriereorientierung

Um zu uberprifen, ob sich Exemplification-Verhaltensweisen signifikant von den
Pradiktoren Leistungsmotivation und Karriereorientierung vorhersagen lassen, wurde eine
multiple Regression berechnet. Wie die Berechnungen zeigen, konnte das Regressionsmodell
20,6% der Varianz des Exemplification-Wertes erklaren, Rz=.206, F(2,191) = 24.733,
p <.001. Hierbei kann nach Cohen (1988) von einer mittleren bis hohen Varianzaufklarung

gesprochen werden. Dabei stellten sowohl Karriereorientierung (p = .21, T(191) =2.67, p=
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.008) als auch die Leistungsmotivation (f=.30, T(191) =3.74, p<.001) signifikante
Pradiktoren fiur Exemplification-Verhaltensweisen dar. Die Ergebnisse der multiplen

Regressionsanalyse sind auch noch einmal in der folgenden Tabelle ersichtlich.

Pradiktor R p
Karriereorientierung 21 .008
Leistungsmotivation .30 .000

Anmerkung. B = standardisierter Regressionskoeffizient, F(2,191) = 24.73, p < .001, R? = .21,
N =194

Tabelle 3.3 Exemplification erklart durch die zwei Pradiktoren der multiplen Regression

Exemplification-Verhalten und seine Zusammenhénge mit Work-Life-Konflikt

und individueller Segmentationspréferenz

Es wurde angenommen, dass das Exemplification-Verhalten signifikante
Zusammenhange mit Work-Life-Konflikt und individueller Segmentationspraferenz
aufweisen sollte. Um dies zu Uberprifen, wurden zwei Pearson-Produkt-Moment-
Korrelationen zwischen jeweils Exemplification und den beiden Outcome-Variablen Work-
Life-Konflikt und individueller Segmentationspréaferenz berechnet. Die Ergebnisse zeigen,
dass Exemplification-Verhaltensweisen und Work-Life-Konflikt signifikant positiv
zusammenhangen, r=.235, p<.001, N=194. Ebenso héangen Exemplification-
Verhaltensweisen und eine Praferenz zur Segmentierung signifikant negativ zusammen,
r=-.356, p <.001, N =194. Die Ergebnisse von Studie 3 sind noch einmal in der folgenden

Abbildung zusammengefasst.
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Pradiktor
Karriereorientierung

Work-Life-Konflikt

Exemplification

Pradiktor
Leistungsmovitation

Segmentations-
priferenz

Anmerkung. Pfade der beiden Pradiktoren stellen standardisierte Regressionskoeffizienten (8) dar. *p<.05; **p<.01; ***p<.001

Abbildung 3.4 Zusammenfassung der Ergebnisse aus Studie 3

3.4.3 Diskussion

Ziel dieser Studie war es, mit dem Impression Management einen neuen Impuls in die
Work-Life-Balance-Forschung einzubringen. Zu diesem Zweck wurde als Impression-
Management-Strategie von besonderem Interesse die beispielhafte Selbstdarstellung gewahlt
(Bolino et al., 2016; Jones & Pittman, 1982). Weil sich die technologischen
Rahmenbedingungen am modernen Wissensarbeitsplatz seit dem Erscheinen der letzten
Subskala zu Exemplification durch die fortschreitende Digitalisierung und die immer
vielféltigeren Moglichkeiten durch moderne Informations- und Kommunikationstechnologien
grundlegend verandert haben, war die Skala aus den friihen 80er-Jahren des letzten

Jahrhunderts dafur nicht mehr zeitgemald und sollte dementsprechend Uberarbeitet werden.

Neben der Neukonzeption einer Exemplification-Skala sollten in dieser Studie
Zusammenhdange zwischen Exemplification-Verhalten und bereits verwendeten Variablen aus
der Work-Life-Balance-Forschung (Uberprift werden und mdgliche Prédiktoren fiir die

beispielhafte Selbstdarstellung identifiziert werden.

Das vorher aufgestellte Modell und seine Zusammenhédnge zwischen den einzelnen

Variablen konnten durch die Stichprobe bestatigt werden. So zeigten sich sowohl
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Leistungsmotivation als auch Karriereorientierung als signifikante Prédiktoren flr
Exemplification-Verhalten. Ebenfalls standen Verhaltensweisen der beispielhaften
Selbstdarstellung signifikant mit mehr erlebtem Work-Life-Konflikt und mit schwécher

ausgepragten individuellen Segmentationspréferenzen in Verbindung.

GemaR des Ansatzes der impression motivation (Leary & Kowalski, 1990) sollten vor
allem karriereorientierte Mitarbeiter versuchen, durch beispielhafte Selbstdarstellung positive
berufliche Konsequenzen, die im eigenen Interesse liegen, hervorzurufen. Einen weiteren
Ansatzpunkt fir diesen Zusammenhang stellt die Tatsache dar, dass diese Motivation dann
besonders hoch ausfallt, wenn sich andere Personen in direkter Anwesenheit befinden, die tber
diese positiven Konsequenzen entscheiden kénnen (op. cit.). Dementsprechend kann sich bei
solchen karriereorientierten Mitarbeitern der Eindruck verfestigen, dass ihre AuBRenwirkung
hilfreich fir das Erreichen ihrer Zeil sein kann. Haufige Handlungen der beispielhaften

Selbstdarstellung werden somit vermehrt von karriereorientierten Mitarbeitern begangen.

Der Zusammenhang zwischen Leistungsmotivation und Exemplification-Verhalten
konnte dadurch erklart werden, dass leistungsmotivierte Mitarbeiter ihren Willen und Ehrgeiz
nicht nur als etwas Privates auffassen, sondern diese Eigenschaften auch nach auf(en hin
darstellen wollen, um sich selbst im bestmoglichen Licht zu présentieren. Diese Abkehr von
einem rein intrinsisch motivierten Leistungsmotiv (McClelland et al., 1953, 1976) scheint
gerade im Zusammenhang dieser Studie naheliegend, da es deutlich leichter fallt, seine eigenen
Malstdbe und die anderer Personen zu Ubertreffen, wenn die Leistungen offenkundig
untereinander verglichen werden kénnen. Zudem weisen neuere Untersuchungen (z.B. Elliot
et al., 2018) bereits darauf hin, dass bedeutsame Zusammenhdnge zwischen
Leistungsmotivation und Impression-Management-Verhaltensweisen genau dann gefunden
werden koénnen, wenn die Unterziele im Leistungsmotiv den personlichen Fortschritt in den

Mittelpunkt stellen. Da es ein Kriterium der beispielhaften Selbstdarstellung ist, durch eigenes
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aufopferungsvolles Verhalten einen individuellen Vorteil bei wichtigen Entscheidungstragern
wahrscheinlicher zu machen, kann der Zusammenhang mit dem Leistungsmotiv begriindet

werden.

Arbeitnehmer, die haufig Exemplification betreiben, hatten eine geringere Préferenz,
ihr Privatleben und die Berufs-Doméne zu trennen. Bei diesem Zusammenhang sind
grundsétzlich beide Wirkrichtungen denkbar. Einerseits riickt bei einem Wunsch nach
Integration der beiden Bereiche der Gedanke in den Hintergrund, dass Arbeit und Privatleben
zwei grundverschiedene Dinge seien. Ubertritte zwischen den Grenzen werden gerne und
héaufig betrieben (Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996) und laufen ohne groRe Probleme
fiir die Personen ab. Nachdem einige Verhaltensweisen der beispielhaften Selbstdarstellung
das Opfern von eigener Freizeit zum Wohle der Arbeit beinhalten, fallt es vermutlich diesen
Arbeitnehmern generell leichter, sich dementsprechend zu verhalten, weil sie bereits durch ihr
ausgepragtes Integrationsverhalten aus der Vergangenheit besser wissen, wie mit diesen
Eingriffen von der beruflichen in die private Doméne zielflhrend umzugehen ist. Auf der
anderen Seite kann allerdings vermehrtes Exemplification-Verhalten auch dazu fiihren, dass
die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben neu gesetzt werden missen und sich deswegen
kontinuierlich in Richtung Integration verschieben. Wer zum Zwecke der eigenen
Karrierevorteile einen groRen Teil beispielhaftes Verhalten an den Tag legt und dabei auch
Eingriffe in die private Domane zulésst, der wird zwangslaufig seine Grenzen zwischen
Freizeit und Beruf neu ordnen missen, um weiterhin dieses hohe Level an zusatzlichen

Anstrengungen halten zu kénnen.

Fir diese zweite Wirkrichtung spricht allerdings der Befund, dass auch
Exemplification-Verhalten und Work-Life-Konflikt signifikant korreliert sind. Wie in Studie 1
gezeigt wurde und aus weiteren Befunden der Forschungsliteratur hervorgeht, ist die Nutzung

moderner IKT auRerhalb der Arbeitszeit ebenfalls mit erhdhtem Work-Life-Konflikt
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verbunden (Derks et al., 2015, 2016; Van Laethem et al., 2018). Sind nun einige der
Verhaltensweisen der beispielhaften Selbstdarstellung nur dadurch zu erreichen, dass
aulerhalb der reguldaren Arbeitszeiten noch IKT verwendet werden (z.B. den
Arbeitgeber/Kollegen bewusst aulRerhalb der Arbeitszeit per E-Mail oder Messenger
kontaktieren), dann kann diese vermehrte Nutzung zu Beeintrachtigungen zwischen der

privaten und beruflichen Doméane und zu Rollenkonflikt ftihren.

Theoretische und praktische Implikationen

Aus einer theoretischen Perspektive leistet diese Studie einen wichtigen Beitrag, da sie
nach meinem Wissen als eine der ersten das Konstrukt des Impression Managements in die
Work-Life-Balance-Forschung einfiihrt und damit wichtige neue Ansatzpunkte fur zukinftige
Forschungsvorhaben liefert. Mit der Fokussierung auf die beispielhafte Selbstdarstellung als
Impression-Management-Strategie und die Neu-Konzeption eines Fragebogens, der an die
aktuellen und modernen Gegebenheiten eines Wissensarbeitsplatzes angepasst ist, liefert diese
Studie einen erheblichen Mehrwert was das Verstandnis von Impression Management und

moderne Work-Life-Balance betrifft.

Auch auf praktischer Seite ergeben sich sowohl fur Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer
wichtige Ableitungen. So wird h&ufig argumentiert, dass das Arbeiten auRerhalb des
Arbeitsplatzes und aulerhalb der reguldaren Arbeitszeiten unbezahlte Mehrarbeit fur
Arbeitnehmer darstellt. Durch die beispielhafte Selbstdarstellung wird allerdings verhindert,
dass diese Mehrarbeit unbemerkt bleibt. Weil es ein zentrales Ziel von Exemplification-
Verhaltensweisen ist, dabei gesehen zu werden oder andere auf dieses beispielhafte Verhalten
aufmerksam zu machen, kann ausgeschlossen werden, dass andere Mitarbeiter oder auch

Vorgesetzte dies nicht zur Kenntnis nehmen. Diese unbezahlte Mehrarbeit kénnte in diesem
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Sinne zu einem spateren Zeitpunkt im Sinne der Reziprozitat zu Unterstltzung durch Kollegen
oder gar zu einer erhéhten Chance auf beruflichen Aufstieg fiihren. Fur den Fall, dass
zusétzliche Arbeit auBerhalb der reguldren Tatigkeiten zu erledigen ist, ist es daher
empfehlenswert, dies auch mdoglichst Offentlichkeitswirksam zu tun und nicht als
Selbstverstandlichkeit abzutun. So besteht neben einigen negativen Outcomes auch die
Chance, durch die zusétzliche Arbeit zu spéaterer Zeit Vorteile daraus zu ziehen.
Selbstverstandlich sollte ein gewisses Mittelmald zwischen Zurlickhaltung und Prahlerei stets
eingehalten werden, um dadurch nicht neue Probleme auf affektiver Ebene mit anderen

Mitarbeitern oder VVorgesetzten zu erzeugen.

Auf Arbeitgeber-Seite kann Exemplification-Verhalten auf der einen Seite als
okonomischer Zugewinn betrachtet werden. So sollten besonders beispielhafte und engagierte
Mitarbeiter grundsétzlich eher motiviert sein, durch zusétzliche Arbeit die sprichwdrtliche
,,Extra-Meile* zu gehen als Mitarbeiter, die weniger Exemplification-Verhalten zeigen. Diese
Form von zusatzlicher Arbeit kommt dem Unternehmen dann in Form von unbezahlter
Mehrarbeit wirtschaftlich zugute. Des Weiteren kdnnen so womdoglich verdeckte Potenziale
innerhalb der Belegschaft ans Tageslicht treten, da besonders beispielhafte Mitarbeiter
untereinander in Wettkampf treten und sich gegenseitig zu immer neuen Hochstleistungen
anspornen oder weniger motivierte Mitarbeiter mit ihrer Begeisterung mitziehen. Auf der
anderen Seite mussen Arbeitgeber auch die negativen Folgen von hdufigem Exemplification-
Verhalten und den damit einhergehenden Work-Life-Konflikten bedenken. So wurde
vermehrter Work-Life-Konflikt bereits mit zahlreichen negativen Auswirkungen auf die
psychische Gesundheit wie starke Belastungsreaktionen, Burnout oder Depression in
Verbindung gebracht (Brauchli et al., 2011; Guille et al., 2017; Gupta & Srivastava, 2020; Lee
et al., 2021; Wright et al., 2014). Weiterhin kann es im Arbeitsleben auch zu vorgetauschtem

Exemplification-Verhalten kommen, wenn der Beschaftigte nur vorgibt, ein beispielhafter
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Mitarbeiter zu sein und in der Realitat nur wenig zum Unternehmenswohl beitragt. Dies kann
einerseits zu negativen Konsequenzen fir den Mitarbeiter fuhren, sollte dieses Verhalten von
anderen durchschaut werden, kann aber auch auf gesamtorganisationaler Ebene zu Nachteilen
fuhren, wenn zahlreiche Mitarbeiter nur scheinbar zum Wohle der Organisation zusatzliche
Arbeit verrichten und sich diese Effekte moglicherweise aufsummieren oder verstarken. Es ist
daher empfehlenswert, dass Arbeitgeber ein Klima fordern, in dem Exemplification-
Verhaltensweisen zielgerichtet, transparent, an individuelle Bedurfnisse angepasst und auch

nur so haufig wie notwendig eingesetzt werden.

Limitationen und zuktnftige Forschung

Wenngleich die Untersuchung einen wertvollen Beitrag zur bestehenden Literatur
darstellt und sich bereits zahlreiche Handlungsvorschldge ableiten lassen, hat sie dennoch

einige Limitationen, die durch zukunftige Forschungsvorhaben bearbeitet werden konnen.

Obwonhl die Studie durch eine ausreichend groRRe Stichprobe versucht hat, ein grofles
MaR an Reprasentativitat zu erreichen, so war ein Grof3teil der befragten Teilnehmer dennoch
eher jung und hochgebildet. Zukinftige Untersuchungen konnten dieses Problem der
Generalisierbarkeit durch eine weitere Ausdifferenzierung nach Alter und Bildungsgrad

versuchen zu l6sen.

Weiterhin gilt es die fur diese Untersuchung erstellte neue Exemplification-Skala zu
replizieren oder gegebenenfalls abzuandern. Weil sie rein theoriegeleitet erstellt wurde, steht
eine testtheoretische Uberpriifung und Validierung noch aus. Ebenso missten in Zukunft
Normwerte fur Exemplification-Verhalten identifiziert werden, um bessere Aussagen Uber das

Ausmald der beispielhaften Selbstdarstellung treffen zu konnen. Da beides sehr viel
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umfangreichere StichprobengroRen erfordert, konnte dies nicht im Rahmen dieser Studie

geschehen.

3.5  Allgemeine Diskussion

Die beiden vorliegenden Untersuchungen heben einerseits den besonderen Stellenwert
von organisationalen Rahmenbedingungen auf das personliche Work-Life-Balance-Empfinden
hervor und bringen andererseits mit gezieltem Impression Management-Verhalten einen neuen
Wirkmechanismus flr erlebten Rollenkonflikt ins Spiel. Demnach wurde in der ersten
Teiluntersuchung angestrebt, das etablierte Person-Environment-Verhéltnis von individueller
Segmentierungspréaferenz und organisationalen Normen (Edwards et al., 1998; Kreiner, 2006)
in einen experimentellen Versuchsrahmen zu (bertragen und hinsichtlich Auswirkungen auf
erlebten Work-Life-Konflikt und Technostress zu untersuchen. Durch die zweite
Teiluntersuchung wurde mit einer neu konzipierten Exemplification-Skala ein neuer
Forschungsimpuls flr die Work-Life-Balance-Forschung geschaffen und das auf diesem Weg
geupdatete Konstrukt auf mogliche Pradiktoren auf Personlichkeits-Ebene und Auswirkungen

auf das Work-L.ife-Balance-Verhaltnis Uberpruft.

Die Ergebnisse aus der ersten Teiluntersuchung verdeutlichen, dass es die
organisationalen Rahmenbedingungen (und nicht die personlichen Préferenzen) sind, die einen
unabhangigen Effekt auf den erlebten Work-Life-Konflikt ausuben und somit als
ausschlaggebender Faktor innerhalb der PE-Fit-Perspektive bezeichnet werden kdénnen. Im
Rahmen der zweiten Teiluntersuchung zeigte sich, dass die beispielhafte Selbstdarstellung eine
vielversprechende und bedeutsame Verhaltensweise im groRen Kontext der Work-Life-

Balance-Forschung darstellt und mit mehr Work-Life-Konflikt und niedrigeren
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Segmentationspréaferenzen assoziiert ist. Zudem kann Exemplification signifikant durch die

personlichen Faktoren Leistungsmotivation und Karriereorientierung hervorgesagt werden.

Mithilfe einer Vignetten-Studie sollte versucht werden, die beiden Faktoren
individuelle Segmentierungspraferenz und organisationale Normen, die bisher stets in
korrelativem oder quasi-experimentellem Zusammenhang untersucht wurden, als zwei
unabhangige Faktoren zu operationalisieren und somit Ruckschlusse auf kausale
Zusammenhdange, Haupt- und Interaktionseffekte zuzulassen. Bisherige Untersuchungen
legten nahe, dass diese Methodik sowohl intern valide als auch kausale Rickschlisse erlaubt

(Aguinis & Bradley, 2014; Atzmdller & Steiner, 2010; Siegel et al., 2005).

Die Befunde aus dieser Untersuchung sind in zweierlei Hinsicht bemerkenswert. Zum
einen konnte kein Interaktionseffekt von personlichen Préferenzen und organisationalen
Normen auf den Work-Life-Konflikt gefunden werden. Dies widerspricht in gewissem
Umfang bisherigen Untersuchungen (Bulger et al., 2007; Chen et al., 2009; M. A. Clark et al.,
2017; Dierdorff & Ellington, 2008), die stets signifikante Effekte flir ein Zusammenspiel der
beiden Faktoren fanden. In den allermeisten Féllen war es dabei entscheidend, dass sich die
individuellen Ansichten und die des Arbeitgebers moglichst annéhern sollten, um positive
Effekte auf die Work-Life-Balance auszutben. Im Angesicht der Befundlage dieser Studie
stellt sich folglich die Frage, ob die beiden Faktoren in den bisherigen Studien Gberhaupt als
unabhdangig betrachtet werden kénnen. Vielmehr ist denkbar, dass sich durch die verwendeten
Befragungsdesigns zahlreiche Interdependenzen ergeben haben, die die Ergebnisse
maligeblich verzerrt haben kénnten. Es ist im Rahmen von selbstberichteten Fragebogendaten
von realen Angestellten nur schwer vorstellbar, dass sich Arbeitgebernormen und individuelle
Praferenzen nicht gegenseitig beeinflussen wirden. Sollte es also im Hintergrund einen

dominierenden Faktor geben, konnte dieser vielfach Gbersehen worden sein.
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So deutet auf der anderen Seite der Befund eines Haupteffekts von organisationalen
Normen genau auf diese dominierende Stellung hin. Dies wiederum deckt sich mit zahlreichen
bisherigen Befunden, die ebenfalls Anzeichen fiir diesen Uberhang finden konnten (Byron,
2005; Hecht & Allen, 2009; Kreiner, 2006; Olson-Buchanan & Boswell, 2006; Saltzstein et
al., 2001). Weiterhin ist es interessant, dass nicht nur eine hohe Segmentationsnorm des
Unternehmens den Work-Life-Konflikt senken konnte, sondern dass auch die beiden
Wirkrichtungen von Boundary Management Violations (Kreiner et al., 2009) unterschiedliche
Auswirkungen auf den Work-Life-Konflikt zeigten. So verursachte eine Verletzung der
eigenen Segmentationspréferenz durch eine Integrationsnorm des Unternehmens signifikant
mehr Work-Life-Konflikt, als wenn die eigene Integrationspréaferenz von einer
organisationalen Segmentationsnorm gestort wurde. Im Lichte dieser Evidenz kann folglich
von einer Schutzschirm-Funktion von organisationalen Segmentationsnormen gesprochen
werden. Mdogliche Erklarungen wie ein leichter zu konsolidierendes Verhaltnis bei
organisationalen  Segmentationsnormen und die  hohere  Sanktionsmacht  von
Unternehmensseite wurden bereits in Kapitel 3.3.3 besprochen und sollen hier nicht noch

einmal aufgegriffen werden.

In der zweiten Teiluntersuchung wurde zuerst aufbauend auf einer Skala von Bolino
und Turnley (1999) und geleitet durch das Exemplification process model (Long, 2017) ein
neuartiges Messinstrument fir die Bestimmung und Quantifizierung von Exemplification-
Verhaltensweisen konzipiert. AnschlieBend wurden mit Leistungsmotivation und
Karriereorientierung zwei berufsrelevante Personlichkeitsmerkmale als signifikante
Préadiktoren identifiziert und Zusammenhdnge von Exemplification-Verhaltensweisen auf

mehr Work-Life-Konflikt und geringere Segmentationspréferenzen gezeigt.

Diese Zusammenhdnge konnen auf zwei unterschiedliche Arten als bedeutsam

bezeichnet werden. So erweitert die neue Exemplification-Skala einen Teilbereich der
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Impression-Management-Forschung dahingehend, dass langst Uberfallige technologische
Entwicklungen am modernen Wissensarbeitsplatz einbezogen und operationalisiert werden.
AuBerdem gibt der Befund, dass Leistungsmotivation einen signifikanten Pradiktor fir
Exemplification-Verhalten darstellt, einen Hinweis darauf, dass es nicht nur internale
Motivationsprozesse sind, die die personliche Leistung am Arbeitsplatz beeinflussen, sondern
auch die AuBenwirkung und das Zurschaustellen der eigenen Errungenschaften vor anderen
maligeblich mit dem Leistungsmotiv zusammenhéngen (Elliot et al., 2018; McClelland et al.,

1953, 1976).

Auf der anderen Seite war der Zusammenhang von Impression-Management-
Verhaltensweisen im Allgemeinen und Exemplification-Verhalten im Besonderen mit
Outcome-Variablen des Work-Life-Balance-Empfindens bisher ein wenig beforschtes Feld.
Bisherige Studien beschaftigten sich vordergriindig mit der Zeit-Komponente (Pleck et al.,
1980), dahingehend dass Impression-Management-Verhaltensweisen zeitintensiv sind und
konsequenterweise zu Konflikten mit anderen ressourcen-intensiven Bereichen wie der
Freizeit fihren kdnnen. Andere Studien testeten mogliche Mediationseffekte unterschiedlicher
IM-Strategien auf die Zusammenhange von Work-Life-Balance-Variablen und Leistung sowie
Zufriedenheit mit dem Job (Carlson et al., 2019). Die Untersuchung stellt deshalb einen
wichtigen Zugewinn fur die Bedeutung des Impression Managements innerhalb der Work-
Life-Balance-Forschung dar. Es wird in zukunftigen Studien zu untersuchen sein, welche
Wirkrichtung den negativen Zusammenhang von Exemplification-Verhalten und eigenen
Segmentationspraferenzen am besten erkléren kann. Aulerdem bleibt die Frage ungeklért,
inwiefern der gesteigerte Work-Life-Konflikt im Verhéltnis zu potenziellen Reziprozitéts-
Effekten der beispielhaften Selbstdarstellung als negativ zu werten ist und welche zusétzlichen

Handlungsempfehlungen sich fiir Arbeitnehmer daraus ergeben.
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3.6 Fazit

Digitalisierung und demografischer Wandel fihren zu groflen Umwalzungen in
Hinblick auf das Verhéltnis von Arbeit und Privatleben. So &ndern sich auf der einen Seite die
technologischen Voraussetzungen und Mdoglichkeiten, die beiden Bereiche auszubalancieren,
und auf der anderen Seite verschieben sich durch den Eintritt einer neuen Generation in den
Arbeitsmarkt die vorherrschenden Werte und Vorstellungen. Die beiden Teiluntersuchungen
liefern einen wichtigen Beitrag zum Verstandnis dieser aktuellen Veranderungsprozesse. Sie
erweitern die Befunde der ersten Studie um ein experimentelles Design und stellen den
besonderen Stellenwert von organisationalen Normen in der Betrachtung von Work-Life-
Balance heraus. Zudem verdeutlichen sie den Einfluss von Impression-Management-Strategien
auf mogliche Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben, benennen aber auch mdglich Vorteile
dieses Verhaltens in einer digitalisierten Welt. Alles in allem wird es sowohl auf die
Arbeiternehmerseite als auch auf Vorgesetze und Entscheidungstréager in der Organisation
ankommen, in einem dynamischen und wertschatzenden Prozess die passende

Ausbalancierung der beiden so wichtigen Bereiche zu gewéhrleisten.



Kapitel 4

Identifikation eines Berufsphasenmodells der Work-Life-Praferenz
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4.1  Abstract

Lebensphasenorientierte Personalpolitik gewinnt in einer digitalisierten Arbeitswelt
zunehmend an Bedeutung. Auch &ndern sich mit dem vermehrten Eintreten der Generationen
Y und Z in den Arbeitsmarkt die Werte und Vorstellungen, wie eine erfolgreiche Work-Life-

Balance-Politik von Unternehmen auszusehen hat.

Im Rahmen dieser Studie wurde deshalb, aufbauend auf bestehenden Modellen, ein
Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz erstellt und die einzelnen Phasen durch kritische
Wendepunkte voneinander abgrenzbar gemacht. Zudem sollten Gruppenunterschiede
zwischen den drei wichtigsten Haupt-Berufsphasen in Bezug auf relevante Variablen wie den
Work-Life-Konflikt, die Arbeitszufriedenheit und Symptome von psychischen Erkrankungen

getestet werden.

Um dies zu untersuchen, wurde eine Online-Befragung an N =376 berufstétigen
Personen durchgefiihrt. Die Teilnehmer sollten sich zuerst mithilfe von kritischen
Entwicklungsaufgaben selbst einer der drei Haupt-Berufsphasen zuordnen, danach wurde
anhand der bisherigen Zeit, die sie bereits in der aktuellen Position verbracht hatten, ein
quantitatives Mal} zur Einteilung in das Modell verwendet. Im Anschluss daran wurden die
Versuchsteilnehmer gebeten, wichtige biografische Wendepunkte in ihrer Berufslaufbahn zu
nennen, durch die sich bedeutsame Anderungen in ihrer Work-Life-Balance ergeben haben. Im
weiteren Verlauf der Befragung wurden dann die fur die Untersuchung relevanten Variablen
Segmentierungspraferenz, Work-Life-Konflikt, Arbeitszufriedenheit und Symptome von

Burnout, Depression und Generalisierter Angststorung erfasst.

Ein sechsstufiges Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz konnte identifiziert
werden und die einzelnen Phasen A.1 (Berufseinstieg und erste Tage und Wochen), A.2 (erstes

Jahr), A.3 (zweites Jahr), B.1 (drittes und viertes Jahr), B.2 (funftes bis zehntes Jahr) und C
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(Uber zehn Jahren) wiesen signifikante Unterschiede in der Segmentationspraferenz auf.
Zudem konnten den einzelnen Phasen und ihren Ubergingen bedeutsame Wendepunkte
zugeordnet werden. Es zeigte sich weiterhin, dass auch der Work-Life-Konflikt in der ersten
Haupt-Berufsphase im Vergleich mit der spatesten Berufsphase signifikant erhéht war. Die
Arbeitszufriedenheit unterschied sich nicht zwischen den einzelnen Berufsphasen. Symptome
flr psychische Erkrankungen waren signifikant haufiger in der ersten Haupt-Berufsphase (flr
Depression und Generalisierte Angststérung) und in der zweiten Phase (fiir Burnout) jeweils

verglichen mit der letzten Phase zu finden.

Im Anschluss daran werden theoretische und praktische Implikationen der Befunde
diskutiert, Limitationen der aktuellen Untersuchung besprochen und Hinweise flr zukinftige

Forschungsaktivitaten gegeben.

4.2 Einleitung

Kein Ereignis der letzten Jahrzehnte hat das Zusammenspiel der beiden Domaéanen
Arbeit und Privatleben in kurzer Zeit so grundlegend verandert wie die Covid-19-Pandemie.
Wahrend zahlreiche Lockdowns vor allem das private Leben ausbremsten, richteten auch viele
Unternehmen freiwillig oder aber per Gesetz verordnet die Moglichkeit zu mehr Home-Office

und Videokonferenzen fir die gesamte Belegschaft ein.

Auf der anderen Seite stellt die Pandemie in der Work-Life-Balance-Forschung einen
neuartigen und bisher wenig beforschten Ansatz dar. Wahrend im Rahmen der boundary theory
(Ashforth et al., 2000; Nippert-Eng, 1996) davon ausgegangen wird, dass Arbeitnehmer
selbststdndig beziehungsweise abgestimmt mit ihren jeweiligen Arbeitgebern die
Konfiguration ihrer Rollen und Rolleniibergange festlegen, wurden diese Rahmenbedingungen

im Zuge der Covid-19-Pandemie von einer dritten, wenig beeinflussbaren Kraft von aul3en
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vorgegeben. So sprachen Kossek und Lautsch (2012) beim Boundary Management noch von
standardisiertem und angepasstem Work-Life-Klima, je nachdem ob die Unternehmensseite
strenge Vorgaben zur Ausbalancierung der beiden Bereiche macht oder ob die Angestellten
einen gewissen Freiraum zur Gestaltung bekommen. Durch die Pandemie muisste diese
Klassifizierung demnach um eine dritte Form erganzt werden, das von auf3en oktroyierte Work-
Life-Klima, das sich dadurch auszeichnet, dass &ulRere Méachte und Einflisse strenge
Richtlinien vorgeben, die weder von Unternehmensseite noch von den Angestellten abgeéandert
werden konnen. Dadurch entzieht sich diese dritte Form aber auch den bisher in der Forschung
verwendeten Gestaltungsparametern individuelle Préferenz und organisationale Normen, da
diese Verénderungen weder auf personliche Vorlieben noch auf organisationspolitische
Uberlegungen zuriickgehen und weitgehend unabhéingig verlaufen. In diesem Sinne ist auch
eine vergleichende Betrachtung der beiden bisherigen Formen mit der dritten Auspragung
wenig zielfiihrend, da sie durch ihre gesonderte Stellung die beiden anderen VVorgehensweisen

vollstdndig verdréangen kann.

Auch wenn bestimmte Vorgange innerhalb des Pandemie-Managements spater als
vorilibergehende Ausnahmezustande beschrieben wurden und auch eine verordnete Home-
Office-Pflicht keinen Dauerzustand darstellt, so sind durch die Pandemie unweigerlich einige
Vorgaben und Verhaltensweisen zur Ausbalancierung von Arbeit und Privatleben
ubriggeblieben oder zumindest nachhaltig verédndert worden. Die Auswirkungen der Covid-19-
Pandemie konnen in diesem Sinne auch als kritischer Punkt in der Work-Life-Balance-
Forschung bezeichnet werden, deren Auswirkungen noch viele Jahre Mittelpunkt von

Forschungsvorhaben stehen werden.

Die vorliegende Untersuchung hat es sich zum Ziel gemacht, neben der Covid-19-
Pandemie noch weitere solcher kritischen Wendepunkte im Verhdltnis von Arbeit und

Privatleben innerhalb einer prototypischen Berufslaufbahn zu beschreiben und davon
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abgeleitet ein Berufsphasenmodell zur Unterscheidung von individuellen Vorstellungen zur
Work-Life-Préaferenz aufzustellen. Das Modell soll somit Personalverantwortlichen aber auch
anderen Mitarbeitern als praktisch bedeutsames Hilfsmittel dienen, die jeweiligen
Anforderungen von Unternehmensseite mit den individuellen Bedurfnissen in Einklang zu

bringen.

4.2.1 Berufsphasenmodelle als Klassifizierungsschemata in der Arbeits- und

Organisationspsychologie

Die berufliche Karriere anhand von prototypischen und konsekutiven Berufsphasen
einzuteilen, ist bereits seit vielen Jahrzehnten ein bedeutsames Forschungsgebiet innerhalb der
Arbeits- und Organisationspsychologie. Berufsphasenmodelle beschreiben das Durchlaufen
von verschiedenen Phasen im Laufe einer beruflichen Laufbahn und sind dabei immer durch
bestimmte arbeitsbezogene Herausforderungen gekennzeichnet. So existieren innerhalb der
career stage theory auch zahlreiche Ansatze, diese Einteilung anhand von Kriterien wie Alter,
Zeit im Unternehmen oder Zeit in der jeweiligen beruflichen Position vorzunehmen (z.B.
Gould, 1979; Gould & Hawkins, 1978; Mount, 1984; Rush et al., 1980; Slocum & Cron, 1985;
Stumpf & Rabinowitz, 1981). Zwei Anséatze, die dabei vielfach verwendet und tber die Jahre
weiterentwickelt wurden, sind das Model of adult development von Levinson (1986) und das
Model of career development von Super (1957). Im Rahmen dieser Studie soll der zweite
Ansatz als Grundlage flr ein Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz verwendet werden

und deshalb im Folgenden ausfiihrlich beschrieben werden.

Die sogenannte Laufbahnentwicklungstheorie wurde bereits in den 40er-Jahren des
vorherigen Jahrhunderts vom Psychologen Donald E. Super erstmals beschrieben und in den

folgenden Jahrzehnten mehrfach angepasst und iberarbeitet. Dieser Entwicklungsprozess ist
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auch innerhalb der Nomenklatur deutlich erkennbar, so wurde die Theorie nach zahlreichen
Uberarbeitungen auch mehrfach neu benannt. So begann sie als career development theory,
wurde spéater zur developmental self-concept theory und nach dem zusétzlichen Einbezug des
Lebensraums beschrieb Super sie als life-span, life-space theory (Super, 1942, 1957, 1980;
Super et al., 1957). Die Theorie gilt dabei stets als Geflige aus mehreren einzelnen Segmenten
der Entwicklungs-, Sozial- und differenziellen Psychologie und enthélt daneben auch

Annahmen des Selbstkonzepts.

Super unterteilt die berufliche Laufbahn in fiinf Phasen, die nicht nur die Jahrzehnte der
Arbeitstatigkeit einschliel3en, sondern eine gesamte Lebensspanne umfassen und jeweils durch
spezifische Entwicklungsaufgaben gekennzeichnet sind (Super, 1957). Er beschreibt dabei
nacheinander Wachstum (growth), Exploration (exploration), Etablierung (establishment),
Erhaltung (maintenance) und Riickzug (decline). Die funf Phasen werden standardméRig
nacheinander abfolgend durchlebt (Maxizyklus), wobei man auch frihere Phasen unter
entsprechenden Umstanden (z.B. durch einen Jobwechsel) erneut durchleben kann
(Minizyklus). Die Entwicklungsaufgaben beinhalten dabei sozial und kulturell bedingte
Erwartungen, die Personen wahrend der beruflichen Laufbahn erfullen sollen. Sind alle
Aufgaben innerhalb einer Phase erfullt, stellt dies die Grundlage fur beruflichen Erfolg in der
darauffolgenden Phase dar und reduziert gleichzeitig die Wahrscheinlichkeit, Schwierigkeiten

in spateren Phasen zu erleben (Hartung & Taber, 2013).

Wachstumsphase. Die Laufbahnentwicklung beginnt mit der Geburt und erstreckt sich
dabei uber die Kindheit bis hin zum friihen Jugendalter bis zum 13. Lebensjahr. Das Ziel dieser
ersten Phase ist es, ein erstes und idealistisches berufliches Selbstkonzept zu entwickeln.
Hierbei steht vor allem die Identifikation mit wichtigen Bezugspersonen wie Eltern oder
Verwandten im Fokus (Hartung & Taber, 2013). Menschen bilden in dieser Phase erste

Interessen, Werthaltungen und F&higkeiten aus und entwickeln (ber Selbstvertrauen und
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Kontrollerleben ein vorlaufiges allgemeines Berufskonzept, das allerdings noch recht vage und

instabil ist.

Explorationsphase. Nach der Wachstumsphase ergeben sich mit den
Lebensabschnitten der spaten Jugend und dem frihen Erwachsenenalter neue
Entwicklungsaufgaben. Die Explorationsphase umfasst dabei typischerweise die Zeit vom 14.
bis ins 24. Lebensjahr und wird durch die Prozesse Kristallisation, Spezifizierung und
Implementierung gekennzeichnet. Kristallisation bedeutet, ein klares und stabiles berufliches
Selbstkonzept zu entwickeln, das die eigenen beruflichen Praferenzen und das eigene
Féahigkeitsniveau realistisch abbildet. Durch Spezifizierung wird im Anschluss gefiltert,
welche schulischen und beruflichen Entscheidungen auch wirklich mit dem eigenen
beruflichen Selbstkonzept Ubereinstimmen und dadurch ein préferiertes Berufsfeld
identifiziert, in dem man zukiinftig tatig sein will. Dies kann dabei als die Entwicklung einer
beruflichen Identitat verstanden werden. Trifft man als Folge daraus eine passende berufliche
Entscheidung und nimmt eine Arbeitstatigkeit auf, wird dies als Implementierung bezeichnet.
Waéhrend der Explorationsphase wird von Individuen erwartet, dass sie tber (auRRer-)schulische
Aktivitaten, kurzfristige Beschaftigungen oder Teilzeit-Stellen praktische Informationen iber
das berufliche Selbst gewinnen und so weitere wichtige Hinweise fir die Auswahl des eigenen
Berufsfeld bekommen. In dieser Phase werden die Personen auRerdem mit den Strukturen und
Rahmenbedingungen der Arbeitswelt vertraut gemacht und haben die Mdglichkeit, auch
andere Berufsfelder zu testen. Wird die Explorationsphase erfolgreich durchlaufen, ist die
Neugier auf neue Arbeitsrollen geweckt und sind die Personen durch akkumuliertes Wissen in

der Lage, karrierebezogene Entscheidungen zu treffen (McMahon, 2017).

Etablierungsphase. Durch die erfolgreiche Berufswahl und den Beginn der
Arbeitsrolle beginnt die Etablierungsphase. Sie beschreibt im prototypischen Verlauf den

Zeitraum zwischen dem 25. und dem 44. Lebensjahr und wird durch eine Reihe neuer



Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz 112

Aufgaben gekennzeichnet. Die Entwicklungsaufgaben der Etablierungsphase werden als
Stabilisierung, Konsolidierung, Aufstieg, Weiterentwicklung des Selbstkonzepts und
Etablierung eines sicheren Arbeitsplatzes bezeichnet (Hartung & Taber, 2013). Durch die
Stabilisierung bauen Individuen eine Bindung zum gewéhlten Beruf auf und festigen damit
ihre eingeschlagene Berufslaufbahn. Um die Ubereinstimmungen zwischen den eigenen
Interessen, Fahigkeiten, Werthaltungen und beruflichen Anforderungen weiter zu erhéhen,
kann eine Spezialisierung durch Fort- und Weiterbildungen innerhalb des Berufs erfolgen, oder
sogar ein Berufs- oder Positionswechsel stattfinden (Konsolidierung). Durch diese erhoéhte
Kongruenz sollte es folglich auch zu erhohter Zufriedenheit im Beruf kommen und als
Konsequenz die Motivation zu beruflichem Aufstieg steigern. Man spricht dann von einem
stabilen Selbstkonzept und Karrieremuster, wenn nach erfolgreicher Etablierung sowohl eine
finanzielle Lebensgrundlage geschaffen und auch eine individuell bedeutsame Lebensweise
gefunden wurde. Sollte zum Beispiel dann ein Bedeutungsverlust in der beruflichen Rolle
stattfinden, kdnnen Berufstatige ihr Selbstkonzept in anderen Rollen (Eltern, Partner, Burger,
etc.) ausbauen und den Verlust damit versuchen zu kompensieren. Gegen Ende der
Etablierungsphase kann es zu Laufbahnkrisen kommen, in denen der Laufbahnverlauf und die
generelle Lebensplanung angezweifelt werden und Lebensziele neu bewertet werden mussen.
Man spricht in diesem Zusammenhang dann von der sogenannten midlife crisis (Bergmann,
2004). Im heutigen digitalen Zeitalter, das durch Unsicherheiten, Ungewissheit, schnelle
Verénderungen und regelmaiige Jobwechsel gekennzeichnet ist, kann die Etablierungsphase

als eine variable und ausgedehnte Berufsphase bezeichnet werden (Savickas, 2011).

Erhaltungsphase. Die vierte Phase erstreckt sich vom 45. bis zum 64. Lebensjahr und
beschreibt den Vorgang, den erworbenen beruflichen Status und das bisherige
Qualifikationsniveau  aufrechtzuerhalten. Die  Haupt-Entwicklungsaufgaben  der

Erhaltungsphase sind Sicherung, Aktualisierung und Innovation (Savickas, 1997). Allgemein
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werden neue Aufgaben nur noch dann angenommen, wenn sie mit der bisherigen
Berufslaufbahn vereinbar sind. Die eigene Entwicklung innerhalb des Unternehmens oder der
Organisation wird zunehmend in einem gréReren Rahmen betrachtet und anstelle des
ursprunglichen Konkurrenz-Denkens ruckt jetzt die Unterstltzung von jungeren Kollegen. Das
Ende der Phase ist wiederum davon gepragt, wie der Ubergang in den Ruhestand vorbereitet
werden kann. Hauptziel ist auch hier, das eigene berufliche Selbstkonzept weiterzuentwickeln,
das in den vorherigen Phasen geschaffen, umgesetzt und stabilisiert wurde. Um dies zu
gewadhrleisten, greifen Arbeitnehmer auf unterschiedliche Strategien zurtick. Fir manche
bedeutet die Erhaltungsphase an ihrer sicheren Position durch Erfahrung und Kompetenz
festzuhalten. Flr andere umfasst diese Phase Téatigkeiten wie das eigene Wissen und die
Fahigkeiten aufzufrischen oder neue und kreative Arbeitsweisen zu finden, um die Arbeit auch
im fortgeschrittenen Alter noch frisch und abwechslungsreich gestalten zu kénnen und so ein
hohes Mal? an Arbeitszufriedenheit aufrechtzuerhalten. Wie bei der Etablierungsphase vor ihr,
kann es auch bei der Erhaltungsphase dazu kommen, dass aufgrund von Neu-und
Umstrukturierungen im Unternehmen oder einer unsicheren Beschaftigungslage verbunden mit
Arbeitsplatzsorgen die Phase nicht zufriedenstellend abgeschlossen werden kann (Hartung &

Taber, 2013).

Ruckzugsphase. In der letzten Phase, die mit oder kurz vor der Pensionierung beginnt,
veréndert sich noch einmal maRgeblich die Einstellung zur Arbeit und zum Beruf. Nach einer
Reduzierung und Verlagerung der beruflichen Aktivitaiten kommt es schlieBlich zu einem
vollstdndigen Rickzug aus dem Berufsleben. Dies geht mit einem gleichzeitigen Verfall von
physischen oder mentalen Féhigkeiten einher und kann von Individuen unterschiedlich
aufgefasst werden. Fur die einen bedeutet es den Eintritt in den lang ersehnten Ruhestand und

eine Fokussierung auf personliche Winsche, Hobbies oder ehrenamtliches Engagement, flr
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andere stellt dieses einen eher schmerzvollen Prozess dar, der mit dem Verlust eines wichtigen

Teil des Selbstkonzepts verbunden ist (Savickas, 1997).

In der Forschungsliteratur werden meist nur die drei Berufsphasen untersucht, die auch
wirklich wéhrend der aktiven Berufslaufbahn stattfinden: Exploration, Etablierung und
Erhaltung. Auch im Rahmen dieser Untersuchung soll sich das Berufsphasenmodell der Work-
Life-Balance aufgrund der praktischen Relevanz an diesen drei Phasen orientieren und die erste
wie die letzte Phase dabei ausklammern. Als Kriterien flir die Abgrenzung der einzelnen
Phasen fur das neue Modell sollen in dieser Studie die jeweiligen Jahre, die sich eine Person
bereits in ihrer aktuellen beruflichen Position befindet gepaart mit subjektiven kritischen
Wendepunkten verwendet werden. Andere Kriterien wie das Lebensalter oder die Jahre an
allgemeiner Berufstitigkeit, die in den Modellen aus Griinden der Ubersichtlichkeit und
Verstéandlichkeit noch angewandt wurden, korrelieren mit den Jahren in der aktuellen
beruflichen Position (Allen & Meyer, 1993), sind allerdings an einem modernen Arbeitsplatz
mit haufigen Arbeitsplatzwechseln nicht mehr die passendste Operationalisierungsmethode.
Aufbauend auf Modellen zur Dauer der allgemeinen Berufstatigkeit (Gould & Hawkins, 1978;
Mount, 1984; Stumpf & Rabinowitz, 1981), die eine Dreiteilung in weniger als zwei Jahre,
zwei bis zehn Jahre und Uber zehn Jahre postulieren, verwenden auch die Forschungsdesigns
von Katz (1978) und Allen und Meyer (1993) diese Dreiteilung fiir die aktuellen Berufsjahre
in der jeweiligen Position. So spricht Katz (1978) von der Orientierungsphase (unter zwei
Jahre), der Entwicklungsphase (zwei bis zehn Jahre) und der Plateauphase (Uber zehn Jahre),
die im Modell von Super (1957) mit der Exploration, Etablierung und Erhaltung
korrespondieren. Ebenso soll neben dieser anhand von quantitativen Daten vorzunehmenden
Einteilung auch eine Selbsteinteilung der Arbeitnehmer geschehen, die sich an den kritischen
Entwicklungsaufgaben der drei relevanten Berufsphasen orientiert. Diese Form der

Operationalisierung der Berufsphasen hat gerade in letzter Zeit an Bedeutung gewonnen (vgl.



Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz 115

Huffman et al., 2013; Starmer et al., 2016). Die Dreiteilung anhand von Jahren in der jeweiligen

Position wird noch einmal anhand folgender Tabelle veranschaulicht.

Berufsphase Jahre in der Position kritische Entwicklungsaufgaben

o - Entwicklung von Kompetenzen
Orientierungsphase <2 Jahre - Erleben von Akzeptanz von
Kollegen und Vorgesetzten

- Fokus auf Aufstiegsmaglichkeiten,
zusétzliche Verantwortung,
Promotionen, etc.

Entwicklungsphase 2 - 10 Jahre

- Forderung der Entwicklung anderer
Plateauphase >10 Jahre - Starken der Organisation anstelle
der Konkurrenz mit Kollegen

Tabelle 4.1 Dreiteilung der Berufsphasen angelehnt an Katz (1978)

4.2.2 Berufsphasen und Work-Life-Préaferenz

Die Berufsphasenmodelle (z.B. Super, 1957) wurden bisher in zahlreichen
Untersuchungen  bereits mit einigen  Outcome-Variablen der  Arbeits- und
Organisationspsychologie in Verbindung gesetzt. So finden sich Verbindungen zur
Arbeitszufriedenheit (Morrow & McElroy, 1987; Mount, 1984), Arbeitseinstellung (Adler &
Aranya, 1984; Slocum & Cron, 1985; Smart, 1998), Job Involvement (Lorence & Mortimer,
1985), Arbeitsleistung (Slocum & Cron, 1985), Commitment (Morrow & McElroy, 1987) und

zur Wahrnehmung von Human Ressource-Praktiken (Kooij & Boon, 2018).

Zusammenhange der Berufsphasen mit Variablen der Work-Life-Balance-Forschung
wurden bisher nur selten untersucht. So wollten Darcy und Kollegen (2012) in einer
explorativen Studie herausfinden, ob sich die Anspriche an die Work-Life-Balance je nach
Berufsphase unterscheiden. Sie testeten dabei, ob Angestellte aus vier verschiedenen

Berufsphasen hinsichtlich des erlebten Work-Life-Konflikts variieren. Der geringste Konflikt
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fand sich dabei in der altesten Berufsgruppe (ab 50 Jahre), gefolgt von der jiingsten Gruppe (18
bis 29 Jahre), der zweitjiingsten Gruppe (30 bis 39 Jahre) und schliel3lich der zweitaltesten (40
bis 49 Jahre). Auch Moen und Kollegen (Moen, 2011; Moen et al., 2008) argumentieren, dass
die Rollenverteilung der privaten und beruflichen Doméne nicht statisch sondern dynamisch
ist und sich uber die Lebenszeit verandern kann. Dadurch konnen unterschiedliche Wiinsche
und Bedurfnisse hinsichtlich der Vereinbarkeit der beiden Bereiche entstehen und sich durch
Veranderungen der Lebensumstédnde fortschreitend verandern. Als Ausloser dafiir kommen
gerade Kritische Lebensereignisse wie Beforderungen, Jobwechsel, Veranderungen im
Beziehungsverhéltnis oder eigene Kinder in Frage. Demnach ist es eine Hauptaufgabe der
vorliegenden Studie, explorativ ein neues Berufsphasenmodell fur die Work-Life-Préferenz zu
identifizieren, das sich an bisherigen Einteilungen orientiert und um autobiografische, kritische
Lebensereignisse zur Erklarung der Phasenlibergdnge ergdnzt wird. Dabei wird davon
ausgegangen, dass gerade die friihen Phasen sich noch weiter unterteilen lassen, da dort

besonders viele kritische Lebensereignisse vermutet werden.

4.2.3 Weitere Unterschiede im Laufe einer prototypischen Berufslaufbahn

Neben der Work-Life-Préferenz soll in der Studie ebenfalls untersucht werden, ob sich
die drei groRBen Berufsphasen Exploration, Etablierung und Erhaltung noch in anderen fir die
Work-Life-Balance-Forschung relevanten Outcome-Variablen unterscheiden. Hierfir soll
nicht die in der explorativen Untersuchung verwendete Unterscheidungsvariable der Work-
Life-Praferenz die Gruppen differenzieren, da diese Einteilung als spezifisch fir die
individuelle Segmentations- beziehungsweise Integrationspraferenz betrachtet wird. Es soll
hier wieder auf die theoriegeleitete Dreiteilung (Allen & Meyer, 1993; Gould & Hawkins,
1978; R. Katz, 1978; Mount, 1984; Stumpf & Rabinowitz, 1981) nach aktuellen Jahren in der

beruflichen Position und Entwicklungsaufgaben zuriickgegriffen werden.
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Greenhaus und Beutell (1985) wiesen bereits frih darauf hin, dass es einen
Zusammenhang zwischen der Berufsphase und dem erlebten Rollenkonflikt geben konnte. Sie
vermuteten, dass dieser in den ersten beiden Phasen besonders stark ausgeprégt sein kénnte.
Diese Annahme wurde von Huffmann und Kollegen (2013) teilweise bestatigt, sie berichteten,
dass Berufstétige in der Etablierungsphase verglichen mit den anderen beiden Phasen den
groRten Work-Life-Konflikt erlebten. Mdgliche Grunde dafir waren laut den Autoren eine
hohe Bereitschaft zu Uberstunden, gepaart mit zahlreichen Anforderungen und Verpflichten in
beiden Doménen. Zusatzlich stellen die Entwicklungsaufgaben dieser Berufsphase einen
komplexen Prozess der Ausarbeitung und Verfestigung des beruflichen Selbstkonzepts dar, der
als ressourcenintensiv betrachtet werden kann. Zu dhnlichen Ergebnissen kamen Demerouti
und Kollegen (2012), die fanden, dass die dritte Phase der Erhaltung den geringsten Work-
Life-Konflikt aufweist. Die Autoren vermuteten, dass sich dies aus dem Verhaltnis von den an
den Arbeitnehmer gestellten Anforderungen und den bereits entwickelten Ressourcen im
beruflichen und privaten Bereich erklaren lasst. So sieht sich ein Arbeitnehmer in der
Explorationsphase mit sehr hohen an ihn gestellten beruflichen und privaten
Herausforderungen konfrontiert, wohingegen er noch unzureichende Ressourcen in beiden
Bereichen aufgrund der kurzen Berufstatigkeit ausbilden konnte. Auch ein Angestellter in der
Etablierungsphase erlebt &hnlich hohe Anforderungen im beruflichen Bereich, wohingegen die
Anforderungen im privaten Bereich bereits geringer ausfallen. Zudem hatte er schon die
Maoglichkeit, Ressourcen in beiden relevanten Bereichen auszubilden und erlebt demnach
weniger Work-Life-Konflikt als die vorherige Phase. Dementsprechend sollte der
Rollenkonflikt in der Erhaltungsphase am geringsten ausfallen, da die beruflichen und privaten
Anforderungen noch einmal zuriickgehen und die Ressourcen stetig ansteigen. Folglich wird

auch fir diese Untersuchung vermutet, dass sich der Work-Life-Konflikt innerhalb der drei
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relevanten Berufsphasen unterscheidet, dahingehend, dass fir die Erhaltungsphase ein

niedrigerer Konflikt als fur die Explorations- und Etablierungsphase vorhergesagt wird.

Wenn davon ausgegangen werden kann, dass die Arbeitszufriedenheit die
Ubereinstimmung des beruflichen Selbstkonzepts und der Arbeitsrealitat reflektiert, dann
sollten Personen ein immer hoheres Level an Arbeitszufriedenheit erleben, wahrend sie die
aufeinander folgenden Berufsphasen durchlaufen, da viele der spéteren Entwicklungsaufgaben
eine Annéherung und Anpassung des Selbstkonzepts an die Arbeitsrealitat anstreben (Jepsen
& Sheu, 2003). Vergleicht man die Entwicklungsaufgaben der drei relevanten Berufsphasen
weiter, dann zeigen sich vor allem in der Explorations- und Etablierungsphase fur das
Individuum herausfordernde Aufgaben. Wéahrend der Exploration wird von den Angestellten
erwartet, Fahigkeiten und Fertigkeiten fiir die Arbeitstatigkeit zu erlernen und ein wertvolles
Mitglied des Unternehmens zu werden. Innerhalb der Etablierungsphase streben Mitarbeiter
danach, eine erfolgreiche berufliche Karriere zu erreichen und beruflich aufzusteigen. Dafiir
wird von ihnen autonomes, kreatives und innovatives Arbeiten erwartet. Erst innerhalb der
Erhaltungsphase verschiebt sich der Fokus weg von persénlichem Erfolg und Konkurrenz unter
Kollegen hin zur Starkung des Unternehmens als Ganzes und sinnvollem Einsetzen der bereits
erworbenen Kompetenzen (Cron, 1984). Die Annahme, dass die Arbeitszufriedenheit mit dem
Durchlaufen der Berufsphasen ansteigt, konnte von einigen Studien bereits bestétigt werden,
allerdings mit uneinheitlichen Befunden was die unterschiedlichen Facetten der
Arbeitszufriedenheit angeht. Gould und Hawkins (1978) fanden einen signifikanten Anstieg
der allgemeinen Arbeitszufriedenheit und den Zufriedenheiten beziglich der Tatigkeit und des
Gehalts bei spateren Berufsphasen. Mount (1984) konnte dies replizieren, er vermerkte
zusétzlich signifikante Zufriedenheits-Anstiege fir Supervision, Geschéaftspraktiken und
Karriereoptionen. Stumpf und Rabinowitz (1981) dagegen konnten lediglich einen Anstieg der

Arbeitszufriedenheit mit der Tatigkeit und den Berufsphasen finden, alle anderen Formen
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wiesen keine Zusammenhéange auf. Slocum und Cron (1985) wiederum beschrieben eine
positive Korrelation zwischen ansteigender Berufsphase und der Zufriedenheit mit den
Aufstiegsmoglichkeiten, eine negative Korrelation zwischen ansteigender Berufsphase und
Zufriedenheit mit der Tatigkeit und keine Korrelationen zwischen den Berufsphasen und den
anderen Facetten der Arbeitszufriedenheit. Diese zum Teil inkonsistente Befundlage kdnnte
allerdings auch dadurch erklart werden, dass die Berufsphasen innerhalb der dargestellten
Studien nicht immer einheitlich operationalisiert wurden. Dementsprechend wird
angenommen, dass die Arbeitszufriedenheit auch in dieser Studie signifikant mit der
Berufsphase ansteigt. Die niedrigste Arbeitszufriedenheit sollte sich demnach in der

Explorationsphase zeigen, die hdchste Arbeitszufriedenheit in der Erhaltungsphase.

Die Ausbildung des Selbstkonzepts konnte eine bedeutsame Rolle spielen, ob Personen
im Laufe ihrer Berufslaufbahn psychische Erkrankungen entwickeln. Die Klarheit tber das
eigene Selbstkonzept korreliert beispielsweise negativ mit Depressionen (Reischl & Hirsch,
1988). Zusatzlich nehmen Personen die Welt als chaotischer und unkontrollierbarer wahr,
wenn sie kein stabiles und klares Selbstkonzept besitzen (Berzonsky, 2003). Dies konnte
wiederum zu einem Leben mit wenig Richtung und Sinn fuhren und die Wahrscheinlichkeit
fiir psychische Erkrankungen, vor allem Depression und Angststérungen, erhéhen. Wenn jetzt
im Laufe des Berufsphasenmodells ein stabiles und kohérentes berufliches Selbstkonzept
ausgebildet wird, dann konnte dies die Auftretenswahrscheinlichkeit psychischer
Erkrankungen verringern. Wie bereits weiter oben beschrieben, werden gerade die beruflichen
und privaten Anforderungen in den ersten beiden Berufsphasen haufig als sehr herausfordernd
erlebt. Diese hohen Herausforderungen gepaart mit dysfunktionalen Coping-Mechanismen
wéren also in der Lage, Symptome von Burnout, Angststérungen oder Depression
hervorzurufen oder zu verstarken. Weil die Befundlage zu Symptomen von Depression und

Angststorungen und den Berufsphasen so gut wie nicht existent ist, werden im Folgenden



Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz 120

Studien zum Zusammenhang mit der hoch korrelierten Variable Alter beschrieben. Des
Weiteren soll angemerkt werden, dass die Stichproben nicht ausschlieflich berufstatige
Personen umfassen. Tomitaka und Kollegen (2018) berichteten einen umgekehrt-U-férmigen
Zusammenhang zwischen Symptomen von Depression und Angststérungen und dem Alter.
Dabei war das junge Erwachsenenalter mit niedrigen Symptomwerten assoziiert, danach
stiegen die Symptome bis ins mittlere Erwachsenenalter an und fielen zum élteren
Erwachsenenalter wieder ab. Eine andere Studie fand einen signifikanten Abfall der
Depressionssymptomatik sowie der Angststorungen Uber die Lebensspanne hinweg mit den
geringsten Symptomwerten im dritten Lebensabschnitt (Leach et al., 2008). Bei ausschlieRlich
Berufstatigen zeigten sich &hnliche Zusammenhdnge. Zwei Studien wiesen ein hoheres Risiko
an einer Depression zu erkranken fur berufstatige Arbeitnehmer zwischen 18 und 40 Jahren
verglichen mit solchen tber 40 Jahren (Honda et al., 2014) und tber 60 Jahren (Birnbaum et
al., 2010) nach. Eine Querschnittsuntersuchung zu Burnout unter Arzten fand fiir die mittlere
Berufsphase das starkste AusmaR an emotionaler Erschépfung. Die Werte waren signifikant
hoher als fiir die anderen beiden Berufsphasen. Depersonalisation als eine weitere Komponente
von Burnout war hingehen signifikant in der Gruppe der Arzte in der ersten Berufsphase erhoht.
Arzte innerhalb der dritten Berufsphasen wiesen bei allen Burnout-Kriterien dagegen die
niedrigsten Werte auf (Dyrbye et al., 2013). Auch einige weitere Studien liefern Hinweise
darauf, dass vor allem junge Arbeitnehmer eher an Burnout-Symptomen leiden als &ltere
Beschéftigte (Antoniou et al., 2006; Brewer & Shapard, 2004; Maslach et al., 2001). Dies fiihrt
auch fur die aktuelle Studie zu der Annahme, dass sich die Symptom-Werte fur psychische
Erkrankungen innerhalb der Berufsphasen signifikant unterscheidet. So sollte der htchste Wert
in der Explorationsphase auftreten, gefolgt von der Etablierungsphase und der

Erhaltungsphase.
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4.2.4 Die vorliegende Untersuchung

Die Covid-19-Pandemie kann als ein kritischer Punkt innerhalb der Work-Life-
Balance-Forschung bezeichnet werden. Verliefen bisherige Trends oder Verénderungen im
Verhéltnis der beiden Bereiche stetig oder graduell abgestuft, so sorgte nun ein globales
Ereignis dafir, dass Verdnderungen abrupt und mit groRer Geschwindigkeit eintraten. Neben
solchen geschichtstrachtigen Geschehnissen existieren allerdings noch zahlreiche andere
kritische Punkte innerhalb einer prototypischen Berufslaufbahn, die Auswirkungen auf das
Balance-Verhéltnis von Arbeit und Privatleben nehmen koénnen. Ein beruflicher Aufstieg, ein
Jobwechsel, ein neuer Partner oder die Geburt des eigenen Kindes stellen hierfir anschauliche

Beispiele dar.

Aufbauend auf dieser Uberlegung ist es das Ziel dieser Studie, ein fir die
organisationale Praxis relevantes Modell der Work-Life-Praferenz anhand von konsekutiven
Berufsphasen zu erstellen. Hierflr soll sowohl qualitativ als auch quantitativ versucht werden,
einzelne Phasen zu identifizieren und durch bedeutsame Wendepunkte voneinander
abzugrenzen. Das Modell orientiert sich dabei an den drei wahrend der aktiven Berufslaufbahn
auftretenden Phasen aus dem Berufsphasenmodell von Super (1957), Explorationsphase,
Etablierungsphase und Erhaltungsphase. Weiter wird anhand des quantitativen Kriteriums der
bisherigen  Berufsjahre in der aktuellen Position  Uberprift, ob  bisherige
Klassifizierungsschemas nach Jahren (Allen & Meyer, 1993; R. Katz, 1978) auch fur die Work-
Life-Praferenz verwendet werden konnen oder angepasst werden mussen. Als zusatzlicher
Erkenntnisgewinn wird anschlieBend versucht, kritische Wendepunkte in den Biografien der
befragten Angestellten zu klassifizieren und als bedeutsame Ereignisse den einzelnen
Berufsphasen oder ihren Ubergéangen zur jeweils nachsten Phase zuzuordnen. Das neue Modell

soll es Berufspraktikern zum Beispiel im Personalwesen ermdéglichen, auf die individuellen
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Bedrfnisse von Mitarbeitern gemaR ihrer aktuellen Work-Life-Berufsphase maligeschneidert

einzugehen und so nachhaltig das psychische Wohlbefinden zu festigen.

Abschlielend soll getestet werden, ob sich die drei Berufsphasen Exploration,
Etablierung und Erhaltung signifikant in anderen fur die Work-Life-Balance-Forschung
relevanten Kriterien unterscheiden. Weil die Einteilung des explorativen Work-Life-Praferenz-
Berufsmodells als spezifisch fir die individuelle Préferenz betrachtet wird, soll fir die
Unterschiede in Work-Life-Konflikt, Arbeitszufriedenheit und Symptomatik fur psychische
Erkrankungen das Unterscheidungskriterium kritische Entwicklungsaufgaben verwendet
werden, wie es bereits in einigen neueren Untersuchungen verwendet wurde (z.B. Huffman et

al., 2013; Starmer et al., 2016).

4.3  Studie 4

4.3.1 Methode

Stichprobe und Design

Durch eine Power-Analyse (1-# = 0.80, o = .05) mit dem Tool G*Power (Faul et al.,
2009) wurde im ersten Schritt eine notwendige StichprobengroRe von 270 fir die
Unterschiedshypothesen ermittelt. Diese basiert auf der kleinsten in der Forschungsliteratur
angegeben Effektstarke fur die vermuteten Effekte und betrégt f = 0.19. Weil die Studie ein fiir
alle Berufsgruppen gultiges Phasenmodell identifizieren wollte, sollte generell eine moglichst
altersdiverse und groRe Stichprobe erreicht werden. Die geforderte Stichprobengrofle konnte

mit N = 431 erreicht und Ubertroffen werden.

Von der Analyse mussten einige Teilnehmer ausgeschlossen werden. 42
Versuchspersonen gaben an, dass sie aktuell selbststandig sind und wurden deshalb aussortiert.

21 weitere Personen erflllten die geforderte Mindestarbeitszeit von zehn Stunden pro Woche
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nicht. Weil sich beide Ausschlusskriterien bei acht Probanden tberschnitten, ging eine finale
Stichprobe von N = 376 Teilnehmern (121 méannlich, 255 weiblich) in die Analyse ein. Die
Teilnehmer des Online-Fragebogens wurden mittels E-Mail-Listen, Berufsnetzwerken, Social-
Media-Kanélen, Aushdngen und gezielten Ansprachen rekrutiert und mussten fir eine
Bearbeitung des Fragebogens mit mindestens zehn Stunden pro Woche berufstatig, nicht

selbststandig und mindestens 18 Jahre alt sein.

Die Teilnehmer der Befragung waren im Alter von 18 bis 65 Jahren (Maier = 38.43,
SDaier = 13.23). Dies zeigt, dass die Stichprobe eine eher weibliche und tendenziell jiingere
Stichprobe reprasentiert, wobei hinsichtlich des Alters auch dltere Altersgruppen gut
abgebildet wurden. Die Versuchspersonen waren Gberwiegend angestellt oder verbeamtet (360
Versuchspersonen; 95.8%; Rest in Ausbildung). Auch unterschiedliche Berufsfelder wurden
breit abgedeckt: das Berufsfeld ,,Gesundheit, Soziales, Lehre und Erziehung® war mit knapp
einem Drittel (122 Versuchspersonen; 32.4%) am starksten vertreten. Die Zeit im Unternehmen
(1 bis 5 Jahre: 155 Versuchspersonen; 41.2%) wie auch die Zeit in der aktuellen Position (bis
5 Jahre: 273; 72.5%) zeigten eine erhohte relative Haufigkeit bei den niedrigen Berufsjahren,
jedoch wurden auch langere Zeitrdume abgedeckt (Zeit im Unternehmen: tber 10 Jahre: 119
Versuchspersonen; 31.7%; Zeit in der aktuellen Position: Uber 10 Jahre: 66 Versuchspersonen;
17.9%). 22.1 Prozent (83) der Versuchspersonen besallen in ihrer aktuellen Position
Fuhrungsverantwortung. Knapp 40 Prozent der Probanden waren teilzeitbeschéftigt (147
39.1%), der Rest in Vollzeit (229; 60.9%). Mehr als die Halfte der Versuchspersonen befand
sich zum Zeitpunkt der Befragung in einer festen Partnerschaft oder war verheiratet (265
Versuchspersonen; 70.5%) und knapp 30 Prozent hatten Kinder (112 Versuchspersonen;

28.8%).
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Durchfihrung und Instrumente

In der Studie sollte ein praxisrelevantes Berufsphasenmodell erstellt werden, das sich
an der Ausprédgung der Work-Life-Préaferenz im Laufe eines prototypischen Arbeitslebens
orientiert. Weil ein ganzes Berufsleben im Langsschnitt zeitlich schwer zu realisieren ware,
wurde auf ein Querschnittsdesign mit einer moglichst altersdiversen Stichprobe
zuruckgegriffen. Hierfiir wurde analog zu den drei anderen Studien mit dem Tool SoSci Survey
(Leiner, 2019) ein Fragebogen realisiert und den Versuchspersonen durch einen Link auf
www.soscisurvey.de zur Verfligung gestellt. Den Probanden wurde ein weiteres Mal mitgeteilt,
dass die Teilnahme an der Studie freiwillig erfolgt und die Daten anonym und nur fir

Forschungszwecke erhoben werden.

Zuerst erfolgte die Abfrage der soziodemografischen Daten, entscheidend dabei war
vor allem die Angabe zu den Berufsjahren in der aktuellen Position. Als nachstes wurden die
Teilnehmer  gebeten, sich  selbst anhand eines dreigeteilten  Berufsphasen-
Klassifizierungsschemas (angelehnt an die kritischen Entwicklungsaufgaben und an Mount
(1984) und Ornstein et al. (1989)) einer der drei beschriebenen Phasen zuzuordnen. Die drei
Phasen wurden A, B und C betitelt, um eine Beeinflussung durch die jeweiligen Fachtermini
auszuschlieflen. Anschliel3end wurden sie gebeten, kritische Wendepunkte zu benennen, durch
die sich bedeutsame Veranderungen bei ihrer Work-Life-Préferenz ergeben hétten und
zusatzlich dazu die Berufsjahre, in denen die Wendepunkte aufgetreten sind und die konkreten

Veranderungen, die sich dadurch ergeben hétten.

Als  né&chstes wurde die  Work-Life-Praferenz  durch  die  Subskala
Segmentierungspréferenz der workplace segmentation preferences and supplies-Skala von
Kreiner (2006) erhoben. Die Subskala besteht aus vier Items und wurde auf einer

siebenstufigen Likert-Skala von den Teilnehmern bewertet (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll
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zu). Ein Beispiel-ltem fir die eigene Praferenz lautet: ,,Ich mag es nicht, iiber die Arbeit

nachdenken zu mussen wahrend ich zu Hause bin.*

Danach wurde der Work-Life-Konflikt mit der aus finf Items bestehenden Work-
Family Conflict Scale von Netemeyer et al. (1996) gemessen, die von Kreiner (2006)
dahingehend angepasst wurde, dass das Wort ,,Familie* durch ,,Privatleben* ersetzt und somit
fiir einen weiteren Personenkreis verfligbar gemacht wurde. Aussagen wie ,,Dinge, die ich zu
Hause erledigen mochte, schaffe ich aufgrund der Anforderung meiner Arbeit nicht* konnten
auf einer siebenstufigen Likert-Skala beantwortet werden (1 = trifft gar nicht zu, 7 = trifft voll

Zu).

Die Arbeitszufriedenheit wurde durch den Kurzfragebogen zur Erfassung Allgemeiner
und Facettenspezifischer Arbeitszufriedenheit (KAFA) nach Haarhaus (2016) erhoben. Der
Fragebogen umfasst 30 Items zur Messung verschiedener Dimensionen der
Arbeitszufriedenheit: Tatigkeit, direkte Vorgesetzte, Arbeitskollegen,
Entwicklungsmdglichkeiten, Bezahlung sowie die allgemeine Zufriedenheit. Die Aussagen
konnten auf einer finfstufigen Likert-Skala (1 =stimmt gar nicht, 5=stimmt vollig)
eingeschéatzt werden. Beispielitems fiir die Facette ,,Tatigkeit™ sind ,,Meine Tétigkeiten sind
ziemlich uninteressant, ,,Meine Tatigkeiten sind spannend*, oder ,,Meine Tatigkeiten fordern

mich®.

Als néchstes wurden fir die Anfalligkeit fur psychische Erkrankungen Symptome von
Depression, Generalisierter Angststérung und Burnout abgefragt. Fir die generalisierte
Angststorung und Depression wurde dabei der Patient Health Questionnaire (PHQ) von Spitzer
und Kollegen (1999) verwendet. Der Fragebogen ist in zwei Bereiche unterteilt, die Erfassung
der depressiven Symptomatik (PHQ-9) und die der Angstsymptomatik (Generalized Anxiety

Disorder Scale-7; GAD-7). Die Beantwortung war mithilfe einer vierstufigen Haufigkeitsskala
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mit den Antwortkategorien 1 = (iberhaupt nicht, 2 = an einzelnen Tagen, 3 = an mehr als der
Halfte der Tage und 4 = fast jeden Tag moglich und sollte den Zeitraum der letzten zwei
Wochen abdecken. Der PHQ-9 bestand dabei aus neun Items und beschrieb Symptome wie
,wenig Interesse oder Freude an Thren Tatigkeiten®, ,,Niedergeschlagenheit, Schwermut oder
Hoffnungslosigkeit™, oder ,,Schwierigkeiten ein- oder durchzuschlafen oder vermehrter
Schlaf. Die GAD-7 wiederum umfasste sieben Items und behandelte Symptome wie
,Nervositit, Angstlichkeit oder Anspannung®, ,,nicht in der Lage sein, Sorgen zu stoppen oder

zu kontrollieren®, oder ,,liberméfBige Sorgen beziiglich verschiedener Angelegenheiten®.

Die Burnout-Symptomatik wurde anschlie3end mithilfe der dritten Edition des Maslach
Burnout Inventory (MBI) von Maslach und Kollegen (1997) erhoben, das von Biissing und
Perrar (1992) bereits in einer fritheren Version ins Deutsche Ubersetzt wurde. Das Inventar, das
aus 22 ltems besteht, umfasst die Subskalen Emotionale Erschdpfung, Depersonalisierung und
reduzierte personliche Leistungsfahigkeit. Aus testokonomischen Grinden wurde fir diese
Studie die Kurzfassung des Inventars mit neun Items verwendet. Die typischen Gefiihle und
Verhaltensweisen konnten auf einer siebenstufigen Haufigkeitsskala (1 = nie, 2 = mindestens
ein paar Mal im Jahr, 3 = mindestens einmal im Monat, 4 = einige Male pro Monat, 5 = einmal
pro Woche, 6 = mehrmals pro Woche, 7 = taglich) bewertet werden. Beispielitems flr die
Burnout-Skala lauten: ,,Ich fiihle mich durch meine Arbeit emotional erschopft.” (Emotionale
Erschopfung), ,,Seit ich diese Arbeit ausiibe, bin ich Menschen gegeniiber gleichgultiger
geworden.” (Depersonalisierung) und ,,Ich habe das Gefiihl, durch meine Arbeit andere

Menschen positiv zu beeinflussen.* (reduzierte personliche Leistungsfahigkeit).

Als néchstes wurde den Teilnehmern aufgrund der herausragenden Bedeutung auf einer
eigenen Seite des Fragebogens die Moglichkeit gegeben, die Auswirkungen der Covid-19-
Pandemie auf ihre Work-Life-Balance zu beschreiben, sollten sie das nicht bereits bei den

Wendepunkten aufgefiihrt haben. Auf diesem Weg sollte die Bedeutung dieses historischen
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Ereignisses fur die Work-Life-Balance-Forschung weiter untersucht werden.

Alle Skalen wurden, analog zu den drei anderen Studien, wenn nétig ins Deutsche
Ubersetzt und unabh&ngig Uberprift. Nach dem Kurz-Debriefing erfolgte auch hier die

Verabschiedung der Teilnehmer.

4.3.2 Ergebnisse

Reliabilitdten der verwendeten Skalen

Nahezu alle verwendeten Skalen und Subskalen wiesen durchgehend mindestens gute
oder sehr gute Cronbachs Alpha-Werte fiir die interne Konsistenz auf. Lediglich der
Reliabilitats-Wert fir die Burnout-Skala muss als akzeptabel bis fragwirdig bezeichnet

werden. Die folgende Tabelle enthélt eine Ubersicht tiber die berechneten Werte.
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Skala Items o}

Segmentierungspréferenz 4 .89
Work-Life-Konflikt 5 .90
Zufriedenheit mit der Tatigkeit 5 .80
Zufriedenheit mit den Arbeitskollegen 5 .85
Zufriedenheit mit den Entwicklungsmaglichkeiten 5 .89
Zufriedenheit mit der Bezahlung 5 .89
Zufriedenheit mit den Vorgesetzten 5 .89
Zufriedenheit allgemein 5 .80
Arbeitszufriedenheit insgesamt 30 91
Depressive Symptomatik (PHQ-9) 9 81
Generalisierte Angststorung (GAD-7) 7 .86
Burnout 9 .68

Tabelle 4.2 Reliabilitats-Koeffizienten der verwendeten Skalen

Identifikation eines Berufsphasenmodells fur die Work-Life-Praferenz

Zunéchst soll Gberprift werden, ob die beiden unterschiedlichen Einteilungsmodelle
der Berufsphasen untereinander korreliert sind. Hierbei zeigte sich, dass die Selbst-Einteilung
der Versuchsteilnehmer nach Berufsphasen anhand kritischer Entwicklungsaufgaben und die
Einteilung anhand ihrer bisherigen Jahre in der beruflichen Position signifikant miteinander
zusammenhangen, r = .400, p <.001, N = 376. Beide Einteilungsmodelle korrelieren ebenfalls
signifikant mit den Variablen Alter der Teilnehmer und bisherigen Berufsjahren. Die
Korrelation der selbstberichteten Phasen mit dem Alter betrug r =.597, p <.001, N = 376 und
mit den bisherigen Berufsjahren r = .529, p < .001, N = 376. Die Korrelation der Berufsphasen
nach Jahren in der beruflichen Position mit dem Alter betrug r = .541, p <.001, N = 376 und

mit den bisherigen Berufsjahren r = .678, p <.001, N = 376.
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Als néachstes wird in Anlehnung an Mount (1984) eine weitere Untergliederung der
ersten beiden Kategorien im Berufsphasenmodell nach bisherigen Jahren in der Position
vorgenommen. So soll die erste Phase (bis zwei Jahre) in drei eigenstandige Subkategorien
unterteilt werden, die zweite Phase (zwei bis zehn Jahre) soll auf zwei Subkategorien aufgeteilt
werden. Die letzte Phase (liber zehn Jahre) soll als solche bestehen bleiben. Dies deckt sich
bereits mit den identifizierten Wendepunkten, wahrend in die erste Phase noch je nach
Wendepunktkategorie 43 bis 92 Prozent aller Wendepunkte fallen, sind es fir die letzte Phase
nur noch maximal 25 Prozent (mittlere Phase: 8-46%). Angesichts dieser Befunde ergibt sich
fiir das Berufsphasenmodell nach bisherigen Jahren in der Position folgende neue Einteilung:
Phase A.1 (Berufseinstieg sowie erste Tage und Wochen), Phase A.2 (erstes Berufsjahr), Phase
A.3 (zweites Berufsjahr), Phase B.1 (drittes und viertes Berufsjahr), Phase B.2 (flinftes bis
zehntes Berufsjahr) und Phase C (mehr als zehn Berufsjahre). Die verwendete Einteilung der
Berufsphasen nach bisherigen Jahren in der Position wird anschaulich in der folgenden Grafik

abgebildet.

Al A2 A3 B.1 B.2 C Berufsphase

0 1 2 4 10 Jahre

Abbildung 4.1 Einteilung der Berufsphasen nach bisheriger Zeit in der Position

Um zu uberprifen, ob sich die postulierten Berufsphasen hinsichtlich ihrer Work-Life-
Préferenz unterscheiden, wurde eine einfaktorielle ANOVA mit dem sechsstufigen Faktor

Berufsphase (A.1 vs. A.2 vs. A3 vs. B.1 vs. B.2 vs. C) und der abhangigen Variable
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Segmentierungspréaferenz berechnet. Die Varianzanalyse ergab einen signifikanten Effekt flr

den Faktor Berufsphase, F(5,370) = 2.37, p < .05, np% = .019).

Deskriptiv  zeigt sich innerhalb der fruhen Berufsphasen ein Peak der
Segmentationspréferenz im ersten Berufsjahr (Phase A.2, Ma2=5.12, SDa> =1.58), der
danach abfallt und im dritten und vierten Berufsjahr (Phase B.1, Mg.1=4.89, SDg1 = 1.56)
nochmals einen recht hohen Wert annimmt, bevor er dann im flinfen bis zehnten Berufsjahr
(Phase B.2, Mg.2=4.26, SDg>=1.75) den niedrigsten Wert erreicht. Im Bereich der letzten
Berufsphase C steigt die Segmentationspréferenz im Vergleich zur vorherigen Berufsphase
noch einmal leicht an (Phase C, Mc = 4.50, SDc = 1.68), erreicht allerdings die Werte der

vorherigen Phasen nicht mehr.

Statistisch signifikante Unterschiede der Segmentationspréferenz zwischen den
einzelnen Berufsphasen zeigen sich zum einen zwischen Berufsphase A.2 und Berufsphase B2,
t(138) = 3.05, p =.003, d = .515. Ebenfalls statistisch bedeutsam ist der Unterschied zwischen
der Phasen A.2 und der Phase C, t(127) = 2.16, p =.033, d =.383. Der dritte signifikante
Unterschied wurde zwischen Berufsphase B.1 und Berufsphase B.2 gefunden, t(118) = 2.06,
p =.042, d =.379. Alle anderen Gruppenvergleiche weisen keine signifikanten Unterschiede
auf. Die Ergebnisse der Varianzanalyse werden in der folgenden Abbildung noch einmal

grafisch dargestelit.
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Anmerkung. Die Fehlerbalken stellen den Standardfehler dar. *p < .05, **p <.01 ***p <.001

Abbildung 4.2 Segmentationspraferenz abhangig von der aktuellen Berufsphase

Analyse der kritischen Wendepunkte

Im Anschluss sollen die kritischen Wendepunkte, die die Work-Life-Balance der
Versuchsteilnehmer in der derzeitigen Position verandert haben, genauer betrachtet und
analysiert werden. Weil es sich bei den Wendepunkten um qualitative Daten handelt, sollen sie
gemall den Prinzipien der qualitativen Inhaltsanalyse zuerst kodiert und dann zu
ubergeordneten Kategorien zusammengefasst werden (Mayring, 2022). Die drei grolien
Hauptkategorien, die sich dabei fir die Wendepunkte ergeben haben, sind der private, der
berufliche und der gesellschaftliche Bereich. Innerhalb des privaten Bereichs waren die Geburt
eines eigenen Kinds, eine neue Partnerschaft oder ein Umzug die am hdufigsten genannten
Wendepunkte. Fir die berufliche Subkategorie wurden die Verénderung der Position
beziehungsweise des Aufgabenfelds, mehr Verantwortung, eine Veranderung der Arbeitszeit
und ein Wechsel des VVorgesetzten am zahlreichsten erwéhnt. Die Covid-19-Pandemie und ihre

Auswirkungen wurden als gesellschaftlicher Wendepunkt mit Abstand am hdufigsten gezéhlt.
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Nachfolgend sollen jeweils die flinf haufigsten Wendepunkte der drei
Berufsphasenabschnitte aufgeteilt nach einzelnen Berufsjahren in der jeweiligen Position

dargestellt werden. Fir die Berufsphasen A.1, A.2, A.3 und B.1 sieht die Verteilung wie folgt

aus.
Relative Funf haufigste Berufs- 1.Jahr  2.Jahr  3.Jahr 4. Jahr
und Wendepunkte Phasen A einstieg
absolute und B.1
Haufigkeit
11.63% Mehr berufliche 40.00% 22.86% 17.14% 20.00%
(35) Verantwortung (24) (8) (6) @)
8.64% Verénderung der 3.85%  57.69% 1154% 7.69%  19.23%
(26) Position / des 1) (15) 3) 2 (5)

Aufgabenfelds

7.97% Umzug 1250% 37.50% 25.00% 8.33%  16.67%
(24) ©) 9) (6) ) (4)
7.64% Berufsbegleitendes 8.70%  47.83% 26.09% 13.04% 4.35%
(23) Studium / Ausbildung  (2) (11) (6) 3) Q)
7.31% Kinder 36.36% 18.18% 27.27% 18.18%
(22) (8) (4) (6) (4)

Anmerkung. Die Prozentwerte der ersten Spalte reprasentieren den Anteil an allen Nennungen in den
Phasen A und B.1 (301 Nennungen). Die Prozentwerte unter den einzelnen Berufsjahren beschreiben
den Anteil der Wendepunktnennungen pro Berufsjahr bezogen auf die finf hdufigsten
Wendepunktkategorien der Phasen A und B.1

Tabelle 4.3 Die funf haufigsten Wendepunkte fur die Berufsphasen A.1, A.2, A.3 und B.1

Es zeigt sich, dass fiir die ersten Berufsphasen vor allem berufliche Verdnderungen wie
mehr Verantwortung, eine Veranderung des Aufgabenfelds oder Fort- und Weiterbildungen
eine grof3e Rolle fur das Work-Life-Balance-Verhaltnis spielen. Aber ebenso zahlen Umzug
und die Geburt von eigenen Kindern im privaten Bereich zu den fiinf am haufigsten genannten

Wendepunkten. Es ist aufféallig, dass das erste Berufsjahr (Phase A.2) bei allen finf
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Wendepunkten die héchsten Werte aufweist. Somit scheint es bei der Betrachtung der

Berufsphasen mit Hinblick auf die Work-Life-Balance eine Sonderstellung innezuhaben.

Des Weiteren soll eine genauere Betrachtung des Abschnitts B.2 Aufschlisse Gber die
relevanten Wendepunkte dieses Berufsabschnitts geben. Die Ergebnisse der flnf h&ufigsten

Wendepunkte kdnnen der nachfolgenden Tabelle entnommen werden.

Relative und Funf hdufigste ~ 5.Jahr  6.Jahr 7.Jahr 8.Jahr 9.Jahr 10. Jahr
absolute Wendepunkte
Héufigkeit Phase B.2

20.72% Kinder 17.39% 30.43% 17.39% 13.04% 4.35% 17.39%
(23) (4) (7) (4) ©) 1) (4)
13.41% Veranderung 28.57% 21.43% 35.71% 14.29% 14.29%
(16) der Position / 4) (3) (5) (2) 2

des

Aufgabenfelds

9.00% Partnerschaft 10.00% 30.00% 50.00% 10.00%
(10) (1) ®3) () 1)
8.11% Verénderung 11.11% 11.11% 33.33% 44.44%

9) der Arbeitszeit (1) 1) (3) 4)

7.21% Wechsel des 25.00% 25.00% 25.00% 25.00%

(8) Vorgesetzten (2) (2) (2) (2)

Anmerkung. Die Prozentwerte der ersten Spalte reprasentieren den Anteil an allen Nennungen in der
Phase B.2 (111 Nennungen). Die Prozentwerte unter den einzelnen Berufsjahren beschreiben den Anteil
der Wendepunktnennungen pro Berufsjahr bezogen auf die funf haufigsten Wendepunktkategorien der
Phase B.2

Tabelle 4.4 Die funf haufigsten Wendepunkte fiir die Berufsphase B.2

Es wird deutlich, dass fir die Berufsphase B.2, die einen groRBen Teil der
Etablierungsphase ausmacht, die Geburt von eigenen Kindern den bedeutsamsten Wendepunkt
im Verhaltnis der Arbeits- und Privatdomane ausmacht und der groRte Teil der Arbeitnehmer
in dieser Berufsphase diesen Wendepunkt im sechsten Berufsjahr erlebt (30.4%). Es folgen

Veranderungen der Position oder des Aufgabenfelds, die sich vor allem im siebten Berufsjahr
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haufen (35.7%). Veranderungen in der Partnerschaft ergeben sich vor allem vom achten bis
zum neunten Berufsjahr (60%). Verdnderungen der Arbeitszeit treten gehduft im siebten
(33.3%) und achten Berufsjahr (44.4%) auf, wéhrend fur den Wechsel des VVorgesetzten keine
besondere Haufung in einem spezifischen Berufsjahr festzustellen ist. Auffallend ist ebenso,
dass es in den Berufsphasen A.1, A.2, A.3 und B.1 absolut fast dreimal so viele Nennungen
von Wendepunkten wie in der Berufsphase B.2 gab, obwohl beide Bereiche etwa gleich grol3e

Zeitabschnitte eines Berufslebens darstellen.

Als letztes soll der Abschnitt C und seine funf haufigsten Wendepunkte genauer

betrachtet werden. Die Ergebnisse finden sich in nachfolgender Tabelle.
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Relative und Funf haufigste 11.-15. Jahr 16.-20. Jahr Uber 20. Jahr

absolute Wendepunkte

Héufigkeit Phase C

14.89% Veranderung der 42.86% 28.57% 28.57%

@) Arbeitszeit 3 (2 (2

14.89% Partnerschaft 85.71% 14.29%

(7) (6) 1)

12.77% Veranderung der 66.67% 16.67% 16.67%

(6) Position/ des 4) 1) 1)
Aufgabenfelds

12.77% Erkrankung & 33.33% 16.67% 50.00%

(6) Unterstitzung (@) 1) 3)
Nahestehender

10.64% Kinder 60.00% 20.00% 20.00%

©) (©) (1) 1)

Anmerkung. Die Prozentwerte der ersten Spalte reprdsentieren den Anteil an allen Nennungen in der
Phase C (47 Nennungen). Die Prozentwerte unter den einzelnen Berufsjahren beschreiben den Anteil
der Wendepunktnennungen pro Berufsjahr bezogen auf die funf haufigsten Wendepunktkategorien der
Phase C

Tabelle 4.5 Die funf haufigsten Wendepunkte fiir die Berufsphase C

Wie bereits in der Phase B.2 gehdren auch hier in Berufsphase C die Veranderung der
Arbeitszeit, Veranderung in der Partnerschaft und Verdnderungen der Position oder des
Aufgabenfelds zu den am h&ufigsten genannten Wendepunkten. Als neuer Wendepunkt kann
fur Berufsphase C die Erkrankung beziehungsweise Unterstiitzung Nahestehender gesehen
werden. Gerade ab dem 20. Berufsjahr wird dieser Wendepunkt verstarkt von den Teilnehmern
der Studie berichtet (50%). Aber auch der Auszug der Kinder spielt in der spéteren Berufsphase
C eine bedeutsame Rolle beim Betrachten der Work-Life-Balance. Auffallend ist weiterhin,
dass die Nennungen von Wendepunkten innerhalb der Berufsphase C mit zunehmenden

Berufsjahren fast durchgangig abnehmen. Ebenso bemerkenswert ist die Tatsache, dass die
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vorherigen Berufsphasen (B.2 sowie A.1/A.2/A.3/B.1) doppelt beziehungsweise sechsmal so

viele Nennungen von Wendepunkten insgesamt aufwiesen wie die Berufsphase C.

Unterschiede zwischen den drei Berufsphasen Exploration, Etablierung und
Erhaltung bei Work-Life-Konflikt, Arbeitszufriedenheit und Symptomen von

psychischen Erkrankungen

Um zu Uberpriifen, ob es zwischen den drei nach kritischen Entwicklungsaufgaben
getrennten Berufsphasen Exploration, Etablierung und Erhaltung zu signifikanten
Unterschieden im Empfinden von Work-Life-Konflikt kommt, wurde eine einfaktorielle
Varianzanalyse mit dem dreistufigen Faktor Berufsphase (Exploration vs. Etablierung vs.
Erhaltung) und der abhé&ngigen Variable Work-Life-Konflikt berechnet. Anhand der Daten
konnte kein signifikanter Einfluss der Berufsphasen auf den Work-Life-Konflikt festgestellt
werden, F(2,373) = 2.241, p =.107, np? = .012. Bei der deskriptiven Betrachtung der Werte
zeigte sich, dass der Work-Life-Konflikt-Wert in der Erhaltungsphase am geringsten ausfallt
(Mc =3.13, SDc¢ = 1.37), gefolgt von der Etablierungsphase (Mg = 3.25, SDg = 1.60) und der
Explorationsphase (Ma = 3.53, SDa = 1.58). Weil das Signifikanzniveau der ANOVA einen
gewissen Trend in den Daten nahelegt, wurden zudem Post-hoc-Tests zwischen den einzelnen
Gruppen berechnet. Dort zeigte sich, dass sich die Work-Life-Konflikt-Werte der
Erhaltungsphase und der Explorationsphase signifikant und hypothesenkonform voneinander
unterschieden, t(246) =2.14, p=.017, d=.272. Die beiden anderen Gruppenvergleiche

wiesen keine bedeutsamen Unterschiede auf.

Um zu testen, ob sich die drei nach kritischen Entwicklungsaufgaben getrennten
Berufsphasen Exploration, Etablierung und Erhaltung in ihrer Auspragung der

Arbeitszufriedenheit signifikant unterscheiden, wurde eine einfaktorielle Varianzanalyse mit
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dem dreistufigen Faktor Berufsphase (Exploration vs. Etablierung vs. Erhaltung) und der
abhangigen Variable Arbeitszufriedenheit berechnet. Die Analyse ergab keinen signifikanten
Einfluss der Berufsphasenzugehorigkeit auf die Arbeitszufriedenheit, F(2,373) = 0.096,
p =.909, ny® = .000. Weil die Befundlage (vgl. Kapitel 4.2.3) auf divergierende Ergebnisse
hinsichtlich der verschiedenen Facetten von Arbeitszufriedenheit hinwies, wurde die Analyse
flr jede der sechs Facetten der Arbeitszufriedenheit wiederholt. In keiner der Varianzanalysen
konnte ein signifikanter Effekt der Berufsphase auf die Arbeitszufriedenheit nachgewiesen
werden. Die Hypothese, nach der sich die Berufsphasenzugehdrigkeit signifikant auf die

Arbeitszufriedenheit auswirken sollte, wurde demnach verworfen.

Um zu Uberpriifen, ob es zwischen den drei nach kritischen Entwicklungsaufgaben
getrennten Berufsphasen Exploration, Etablierung und Erhaltung zu signifikanten
Unterschieden bei der Symptomatik von psychischen Erkrankungen kommt, wurde eine
einfaktorielle Varianzanalyse mit dem dreistufigen Faktor Berufsphase (Exploration vs.
Etablierung vs. Erhaltung) und der abhédngigen Variable Symptome von psychischen
Erkrankungen berechnet. Dafiir wurden zunéchst die Skalenwerte der drei untersuchten
Erkrankungen Depression, Generalisierte Angststérung und Burnout z-standardisiert, um
auszugleichen, dass sie durch unterschiedlich ausgepragte Skalenformate gemessen wurden.
Die z-standardisierten Werte flir Depression, Generalisierte Angststérung und Burnout wurden
anschlieBend in einem weiteren Schritt zu einem Gesamtwert flr die Symptome psychischer
Erkrankungen zusammengefasst. Die berechnete ANOVA ergab einen signifikanten Effekt der
Berufsphasenzugehorigkeit — auf  die  Symptomatik  psychischer  Erkrankungen,
F(2,373) = 3.652, p = .038, ny? = .019. Bei der deskriptiven Betrachtung der Werte zeigte sich,
dass die Erhaltungsphase die geringste Auspragung der Krankheitssymptomatik aufweist
(Mc =-0.49, SDc = 2.39), gefolgt von der Etablierungsphase (Mg = 0.23, SDg = 2.60) und der

Explorationsphase (Ma =0.29, SDa=2.67). Bei der statistischen Betrachtung der



Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz 138

Gruppenunterschiede durch Post-hoc-Tests erwies sich der Unterschied zwischen der
Explorationsphase und der Erhaltungsphase als signifikant, t(246) = 2.41, p =.016, d = .306.
Die beiden anderen Gruppenvergleiche zeigten keine statistisch bedeutsamen Unterschiede.

Die Ergebnisse der Analyse werden noch einmal in der folgenden Abbildung veranschaulicht.
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Anmerkung. Fehlerbalken stellen den Standardfehler dar. *p < .05

Abbildung 4.3 Symptome psychischer Erkrankungen abhéngig von der Berufsphase

Um mogliche Unterschiede zwischen den betrachteten Krankheitsbildern aufzudecken,
wurden drei weitere Varianzanalysen mit dem dreistufigen Faktor Berufsphase (Exploration
vs. Etablierung vs. Erhaltung) und jeweils Depression, Generalisierte Angststorung und
Burnout berechnet. Die Analysen ergaben lediglich bei der abh&ngigen Variable Burnout einen
signifikanten Effekt der Berufsphase, F(2,373) = 3.026, p = .050, n,* = .016. Zudem ergaben
Post-hoc-Tests signifikante Gruppenunterschiede zwischen der Explorationsphase und der
Erhaltungsphase bei Depression (t(246) = 2.13, p = .017, d = .313) und bei der Generalisierten
Angststorung (t(246) = 2.18, p =.015, d =.344). AuBerdem zeigte sich ein signifikanter

Gruppenunterschied zwischen der Etablierungsphase und der Erhaltungsphase fur die
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abhangige Variable Burnout, t(257) = 2.69, p =.016, d = .308. Die Ergebnisse der Analysen

nach Krankheitsbildern getrennt werden in der folgenden Abbildung dargestelit.
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Abbildung 4.4 Symptome von Depression, Angststdrung und Burnout je Berufsphase

4.3.3 Diskussion

Ziel dieser Studie war es, ein fir die organisationale Praxis relevantes Modell der Work-
Life-Praferenz anhand von konsekutiven Berufsphasen zu erstellen und diese Berufsphasen
durch bedeutsame Wendepunkte zu kennzeichnen sowie voneinander abzugrenzen. Zudem
sollte Uberprift werden, ob sich die drei grof’en Hauptberufsphasen in weiteren, fur die Work-
Life-Balance-Forschung relevanten Kriterien wie Rollenkonflikt, Arbeitszufriedenheit und

Symptomen von psychischen Erkrankungen unterscheiden.

Zu diesem Zweck wurde eine méglichst umfangreiche und altersdiverse Stichprobe von
arbeitstatigen Personen gewonnen, um alle Berufsphasen gleichermaRen abzudecken und

dadurch ein moglichst valides und breites Modell identifizieren zu kénnen. Angelehnt an das
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Karrieremodell von Super (1957), das eine Funf- beziehungsweise Dreiteilung der relevanten
Berufsphasen nach kritischen Entwicklungsaufgaben vorsieht und erweitert um Uberlegungen,
die bisherigen Jahre in der beruflichen Position miteinzubeziehen (Allen & Meyer, 1993; R.
Katz, 1978), konnte ein neues, sechsstufiges Berufsphasenmodell fur die Work-Life-Préaferenz
identifiziert werden. Es ergaben sich folgende sechs Phasen im Modell: Phase A.l
(Berufseinstieg sowie erste Tage und Wochen), Phase A.2 (erstes Jahr), Phase A.3 (zweites
Jahr), Phase B.1 (drittes und viertes Jahr), B.2 (funftes bis zehntes Jahr) und Phase C (lUber

zehn Jahre).

Nach einer Analyse der Daten konnte zudem gezeigt werden, dass sich die sechs
Berufsphasen signifikant in ihrem Ausmal} nach dem Wunsch, Arbeit und Privates zu trennen,
unterscheiden. Der Peak der Segmentationspréaferenz zeigte sich im ersten Berufsjahr (Phase
A.2), diese Phase unterschied sich signifikant von der letzten (Phase C) und vorletzten
Berufsphase (Phase B.2). Auch die Phase B.1 wies einen signifikant hoheren
Segmentationswunsch als die vorletzte Berufsphase auf, die im neuen Modell den geringsten
Wunsch nach Trennung der beiden Bereiche beschreibt. Anschaulich lasst sich formulieren,
dass der Wunsch, Berufliches und Privates zu trennen im Laufe des ersten Berufsjahrs zunimmt
und seinen Hohepunkt am Ende des ersten Berufsjahrs erreicht. Danach schwankt die
Segmentationspraferenz in geringem Umfang, bleibt aber bis zum Ende des vierten Berufsjahrs
auf einem allgemein hohen Level. Mit Beginn des funften Berufsjahrs fallt der Wunsch nach
Segmentation abrupt ab und erreicht schnell seinen allgemeinen Tiefpunkt, wahrend er dann
nach zehn Jahren und mehr noch einmal leicht ansteigt, aber die héheren Werte der ersten vier

Jahre nicht mehr erreicht.

Diese Einteilung deckt sich zu grof3en Teilen mit den im qualitativen Untersuchungsteil
erhobenen kritischen Wendepunkten in der personlichen Berufslaufbahn. So sind die zwei am

h&aufigsten genannten Wendepunkte der ersten vier Berufsjahre mehr Verantwortung im Beruf
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und die Veranderung der Position beziehungsweise des Aufgabenfelds. Weil diese beiden
Punkte mit hoheren Anforderungen im Beruf einhergehen und die Arbeitnehmer anfalliger flr
zeit- oder stressbasierte Rollenkonflikte machen konnen, ist ein verstarkter Wunsch nach
Segmentation denkbar. Neben der beruflichen Domane werden aber auch im privaten Bereich
mit Umzug und der Geburt eigener Kinder zwei bedeutsame Wendepunkte von den
Teilnehmern genannt, die einen erheblichen Einfluss auf das Anforderungslevel in beiden
Bereichen nehmen kdnnen. So kdnnen sich die gestiegenen beruflichen Herausforderungen
und die neuen Verpflichtungen zu Hause (z.B. einen Sdaugling oder ein kleines Kind betreuen
oder ein Haus bauen oder renovieren) gegenseitig verstarken und zu weiteren Rollenkonflikten
auf allen Ebenen fihren, denen wiederum mit einem erhohten Wunsch nach Segmentation
begegnet wird. Diese Wechselwirkung wird besonders anschaulich, wenn man die berichteten
Wendepunkte flr das erste Berufsjahr (Phase A.2) und den Wunsch nach Segmentation in
dieser Phase vergleicht. So weist das erste Berufsjahr innerhalb der ersten vier Berufsphasen
bei den funf haufigsten Wendepunkten Gberall die zahlreichsten Nennungen auf und zeitgleich
ist es auch die Phase mit den signifikant hochsten Segmentationspréferenz-Werten der
gesamten Untersuchung. Dies ist ebenfalls in Einklang mit den Befunden der Analyse des
erlebten Work-Life-Konflikts in dieser Studie. Wie vermutet und aus bisherigen
Forschungsdaten abgeleitet (Demerouti et al., 2012; Greenhaus & Beutell, 1985; Huffman et
al., 2013), verspurten Probanden der ersten Haupt-Berufsphase signifikant mehr Work-Life-
Konflikt als die letzte Phase. Des Weiteren werden in den ersten vier Berufsphasen
(Berufseinstieg bis Ende viertes Jahr) dreimal so viele Wendepunkte genannt wie in der flinften
Berufsphase (funftes bis zehntes Jahr) und sogar sechsmal so viele wie in der letzten
Berufsphase (ab dem zehnten Berufsjahr), obwohl die drei Abschnitte ungefahr die gleichen
Zeitintervalle abdecken. Diese Befunde sprechen fur die besondere Bedeutung der ersten

Berufsjahre in Hinblick auf die Auswirkungen fur die Work-Life-Balance. Weil die
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Korrelation der Berufsjahre in der aktuellen Position mit dem Alter erwartungsgeméal hoch
ausfiel, konnen diese Personen in den ersten vier Berufsphasen auch als eher jung bezeichnet
werden. Die  Wechselwirkungen zwischen jungem  Alter, grofen beruflichen
Herausforderungen und zahlreichen privaten Verpflichtungen innerhalb der ersten Berufsjahre
wurden deshalb auch als ,,Rush Hour of Life* (Frissen, 2000) bezeichnet. Die kritischen
Entwicklungsaufgaben innerhalb der ersten Berufsjahre umfassen das Herausarbeiten des
eigenen beruflichen Selbstkonzepts und dadurch auch die mentale Grenzziehung zwischen der
beruflichen und privaten Doméne (Cron, 1984). Gerade wenn das Selbstkonzept noch instabil
ist, kénnen dulere Einflusse in beiden Bereichen schnell dazu fuhren, dass das Work-L.ife-
Balance-Empfinden aus dem Gleichgewicht gebracht wird und darauf mit einer Anpassung der

eigenen Segmentationspraferenzen reagiert wird.

Die Wendepunkte der zweiten Haupt-Berufsphase (B.2, flinftes bis zehntes Berufsjahr)
unterscheiden sich in einigen wichtigen Punkten von denen der friihen Berufsphasen. So tritt
die Geburt eines eigenen Kindes an die erste Position der am meisten in dieser Phase genannten
Wendepunkte, die Verdnderung der Position beziehungsweise des Aufgabenfelds bleibt
weiterhin an der zweiten Stelle, es folgen Partnerschaft, Veranderung der Arbeitszeit und
Wechsel des Vorgesetzen. Insgesamt zeichnet sich diese Phase im Berufsphasenmodell durch
die geringste Segmentationspraferenz iber die gesamte Berufslaufbahn aus. Ein Grund hierfr
konnte der Wendepunkt ,,Partnerschaft® darstellen. Ein genauerer Blick in die Daten verrat,
dass 60 Prozent dieser Nennungen auf Scheidungen beziehungsweise Trennungen
zurlickgehen. Dieser einschneidende Punkt im Privatleben kdnnte zur Folge haben, dass
vermehrt der Wunsch entsteht, schlechte Erfahrungen und fehlenden Handlungsspielraum
durch die berufliche Doméne zu kompensieren und beide Bereiche zu einem gréReren Male
ineinander zu integrieren. Ein weiterer Erklarungsansatz  fur die geringere

Segmentationspréaferenz leitet sich aus den beruflichen Wendepunkten ab. So steht die
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Veranderung der Position beziehungsweise des Aufgabenfelds an der zweiten Stelle unter allen
genannten Wendepunkten dieser Phase. Auch hier zeigt ein detaillierter Blick in die Daten,
dass fast die Halfte dieser Nennungen auf Beforderungen oder den Aufstieg in
Fuhrungspositionen zuriickzufiihren sind. Geht man nun im Sinne eines Person-Environment-
Fit-Ansatzes davon aus, dass Segmentationspréferenzen nie unabhdngig von den
organisationalen Normen zu betrachten sind (vgl. Studien 1 und 2 oder Boswell & Olson-
Buchanan, 2007; Byron, 2005; Hecht & Allen, 2009; Kreiner, 2006; Saltzstein et al., 2001), so
konnte es dem Angestellten erst durch eine Beforderung moglich sein, seinen erhohten
Integrationswunsch gegeniiber dem Arbeitgeber durchzusetzen. Zudem geht mit einer
erworbenen Fiihrungsposition auch ein hohes Mal} an VVerantwortung gegenuber den gefiihrten
Personen einher, was neue oder erweiterte Richtlinien wie eine standige Erreichbarkeit auch

auflerhalb der reguldren Dienstzeiten zur Folge haben konnte.

Die Wendepunkte der letzten Berufsphase (C, ab dem zehnten Berufsjahr) zeichnen
sich vor allem dadurch aus, dass sie deutlich seltener beschrieben wurden. So kann auch im
Rahmen von Supers Modell der Karriereentwicklung (Super, 1957) davon ausgegangen
werden, dass sich in dieser Phase ein stabiles berufsbezogenes Selbstkonzept herausgebildet
hat und Anderungen im Verhaltnis der beiden Doménen seltener und langsamer ablaufen. Mit
der Unterstiitzung von nahestehenden Personen erscheint in dieser Berufsphase ein bisher nicht
genannter Wendepunkt, durch den der leichte (wenngleich deskriptive) Anstieg in der
Segmentationspréaferenz verglichen zur vorherigen Berufsphase erklart werden kann. So
werden durch die Pflege von Angehorigen zum Beispiel zeitliche, emotionale und personliche
Ressourcen beansprucht, die dann nicht fir andere Doménen verwendet werden konnen.
Zudem gibt es meist vorgegebene Zeitrdume und Tagesablaufe, die es beim Pflegen von
Angehdrigen zu beachten gilt, was eine zusatzliche Segmentation zur beruflichen Doméne

nahelegt.
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Die Befundlage der Studie deutet darauf hin, dass kein signifikanter Unterschied
zwischen den einzelnen Berufsphasen in Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit existiert. Zwar
deuteten einige Forschungsarbeiten auf gegenteilige Effekte hin (Gould & Hawkins, 1978;
Mount, 1984; Slocum & Cron, 1985; Stumpf & Rabinowitz, 1981), namlich, dass die
Arbeitszufriedenheit tber die Berufsphasen hinweg ansteigen sollte, dennoch konnte es flr die
Befunde der aktuellen Studie eine Erkl&rung durch die Stichprobenzusammensetzung geben.
So wurde zwar davon ausgegangen, dass die Arbeitszufriedenheit in gewissem Male die
Ubereinstimmung des eigenen beruflichen Selbstkonzepts mit der tatsiachlichen Arbeitsrealitét
darstellt und dass diese Abgleichprozesse in den ersten Phasen schwieriger und
ressourcenintensiver als in der letzten Phase sein sollten (Jepsen & Sheu, 2003). Dennoch ist
es ebenso vorstellbar, dass diese Ubereinstimmung auch schon in friineren Phasen gelingen
kann und somit von Anfang an ein hohes Niveau an Arbeitszufriedenheit erreicht werden sollte.
So deuten auch die hohen Werte auf den Arbeitszufriedenheitsskalen (ber alle Berufsphasen
hinweg (Werte stets Uber 3 fur die Zufriedenheit mit den Entwicklungsmoglichkeiten und stets
uber 3,6 fir alle anderen Facetten auf einer funfstufigen Skala) darauf hin, dass es bereits in
frilheren Phasen zu einer Ubereinstimmung von Selbstkonzept und Arbeitsrealitat gekommen
sein konnte. Ein weiterer Hinweis, dass dies in dieser Stichprobe gelungen sein koénnte, ist das
sehr hohe Bildungsniveau der Stichprobe. So hatten Uber die Halfte der Teilnehmer einen

Hochschulabschluss als hochsten Bildungsgrad angegeben.

Die Berufsphasen variierten signifikant in Hinblick auf die Symptomhé&ufigkeit von
psychischen Erkrankungen. So konnte ein signifikanter Unterschied zwischen der
Explorationsphase und der Erhaltungsphase Uber alle drei betrachteten Krankheitsbilder
hinweg gefunden werden. In unabhangigen Analysen fiir die einzelnen Krankheitsbilder zeigte
sich dieser signifikante Unterschied fur Depression und Generalisierte Angststérung. Innerhalb

der Burnout-Symptomatik wies die Etablierungsphase signifikant hohere Werte als die
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Erhaltungsphase auf. Dies deckt sich mit bisherigen Erklarungsansatzen, die davon ausgehen,
dass ein vollwertiges und stabiles Berufskonzept der Erhaltungsphase einen Resilienzfaktor
gegen das Ausbilden von psychischen Erkrankungen darstellen kann (Hartung & Taber, 2013;
Super, 1980). Des Weiteren sind dltere Menschen eher in der Lage, starke emotionale Reaktion
zu kontrollieren und dadurch verstérkt positive Erlebnisse zuzulassen und negative Emotionen
zu unterdriicken (Gross et al., 1997), was sich wiederum auf eine niedrigere Wahrscheinlichkeit
fiir psychische Erkrankungen auswirken konnte. Altere Menschen sind auBerdem resistenter
gegenuber schweren Lebensereignissen, da sie durch eine hdufigere Exposition mit solchen
eine psychologische Immunisierung erfahren haben (Henderson et al., 1998). Dies sollte
ebenso im beruflichen Kontext eine bedeutsame Rolle spielen, da es oftmals der Umgang mit
Fehlern ist, der Verénderungen im beruflichen Selbstkonzept verursacht (Super et al., 1957).
So kann die positive Umdeutung eines personlichen Fehlers hin  zu einer
Wachstumsperspektive und Motivation zur Verbesserung das berufliche Selbstkonzept positiv
beeinflussen, wéhrend der gleiche Fehler bei eigener Zuschreibung schnell auch zu
Selbstzweifeln oder Geflihlen von Resignation fuihren kann. Eine andere Denkrichtung kénnte
die Befunde ebenfalls erklaren. So ist es vorstellbar, dass vor allem Menschen mit Symptomen
psychischer Erkrankungen Schwierigkeiten haben, in spatere Berufsphasen vorzudringen, da
sie vorher durch Jobwechsel oder Umorientierung wieder in eine der friiheren Berufsphasen
zuriickversetzt werden. Generell kdnnten psychische Erkrankungen auch das Erreichen der
kritischen Entwicklungsaufgaben behindern, was wiederum zu einem Verharren in der

bisherigen Berufsphase fiihren wirde.
Theoretische und praktische Implikationen

Die Studie leistet einen wichtigen Beitrag zum Verstandnis von Work-Life-Konflikt
uber die gesamte Spanne eines Arbeitslebens, da sie ein neuartiges Berufsphasenmodell fir die

Work-Life-Préferenz identifiziert, es mithilfe von biografischen Wendepunkten extern valide
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macht und in einen argumentativen Zusammenhang stellt. Es erweitert bisherige Modelle, die
eine Dreiteilung innerhalb eines Arbeitslebens postulieren (z.B. Super, 1957), um weitere Sub-
Phasen und bringt die Einteilung nach kritischen Entwicklungsaufgaben und die Einteilung
beziglich bisheriger Berufsjahre oder Jahre in der aktuellen Position (z.B. Allen & Meyer,
1993; R. Katz, 1978; Mount, 1984) in einem integrativen Ansatz zusammen. Das neue Modell
beschreibt Veranderungen innerhalb der Segmentationspraferenz eines Arbeitnehmers tber
sechs distinkte Berufsphasen hinweg und nennt neben den Ublichen Entwicklungsaufgaben
auch kritische Wendepunkte, die kennzeichnend fiir die jeweilige Phase sind oder eine
Veranderung im Segmentationswunsch von einer Phase zur n&chsten nahelegen. Durch den
explorativen Charakter der biografischen Wendepunkte sollte es zahlreiche zukiinftige
Forschungsvorhaben im Bereich der Work-Life-Balance-Betrachtung Uber ein typisches

Arbeitsleben hinweg anregen.

Das Berufsphasenmodell der Segmentationspraferenz stellt zudem eine praktisch
bedeutsame Handlungsorientierung flr die Berufspraxis vor allem in den Personalabteilungen
dar. Durch den demografischen Wandel stromen in den kommenden Jahren zahlreiche neue
Arbeitskrafte der Generationen Y und Z auf den Arbeitsmarkt, die sich nicht nur durch
verédnderte Werte und Vorstellungen beziglich ihrer Work-Life-Balance von den anderen
Arbeitnehmern unterscheiden. So ist es entscheidend, gerade fir diese neu ins Berufsleben
startenden Personen die richtigen Rahmenbedingungen zu schaffen, die ihnen einen
erfolgreichen Start méglich machen. So sollte gerade in den ersten vier Berufsjahren darauf
geachtet werden, den Arbeitnehmern ein flexibles MaR an Segmentation zur Verfugung zu
stellen, damit sie mit den zahlreichen Herausforderungen auf privater wie auf beruflicher Seite
zurechtkommen konnen. Eine Reduzierung der standigen Erreichbarkeit, weniger Uberstunden
oder keine Arbeit am Wochenende sollten demnach fir diese Berufsphase als passendere

MaRnahmen betrachtet werden, eine zufriedenstellende Work-Life-Balance zu erreichen als in
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spateren Phasen der Beschaftigung. Weiterhin gilt es zu bedenken, dass gerade
Berufseinsteiger weniger stark ihre eigenen Préferenzen gegeniber dem Arbeitgeber
durchsetzen kénnen. Ergeben sich also durch diese Rush Hour of Life (Frissen, 2000)
besondere Anspruche an die Work-Life-Balance, sollte ein Arbeitgeber flexibel im Rahmen
seiner Moglichkeiten darauf reagieren. So kdnnte beispielsweise einem jungen Vater, der gerne
seine Frau bei einigen Aufgaben der Kinderbetreuung entlasten mdchte, ein flexibler Home-
Office-Tag gewahrt werden, damit er das Kind auch mal zum Arzt oder in die Kita bringen
kann. Ein starrer one-size-fits-all-Ansatz im Unternehmen, der flexible Home-Office-Tage
ausschlie3t oder nur nach Ankundigung mit gentgend Vorlauf vorsieht, wirde den jungen
Vater sicherlich beeintrachtigen und moglicherweise zu einem Jobwechsel motivieren. Auch
werden im Zuge des Fachkraftemangels vermehrt dltere Personen gezielt angeworben oder aus
dem Ruhestand zuriickgeholt. Personalverantwortliche sollten sich ebenfalls im Klaren sein,
dass &ltere Beschéftigte weniger kritische Entwicklungsaufgaben durchlaufen und eine andere
Work-Life-Praferenz  aufweisen als jungere Arbeitnehmer. Die Anpassung der
Arbeitsbedingungen an die jeweiligen Bedurfnisse und Vorstellungen der Angestellten je nach
Berufs- oder Lebensphase wird in diesem Sinne auch als lebensphasenorientierte
Personalpolitik bezeichnet (Hammermann & Stettes, 2014). Diese sollte anhand von
Klassifizierungsschemata wie dem Berufsphasenmodell der Segmentationspraferenz aus dieser
Studie individuell auf die Segmentationspraferenzen der verschiedenen Gruppen der
Belegschaft eingehen und dementsprechend unterschiedliche Angebote zur Verfugung stellen,
um langfristiges psychisches Wohlbefinden sicherzustellen. Es zeigten sich bereits Hinweise,
dass diese Art der Personalpolitik positiv mit wichtigen unternehmerischen Erfolgskennzahlen

verbunden ist (Hammermann & Stettes, 2014).
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Limitationen und zuktinftige Forschung

Wenngleich die Untersuchung einen wertvollen Beitrag zur bestehenden Literatur
darstellt und sich bereits zahlreiche Handlungsvorschldge ableiten lassen, hat sie dennoch

einige Limitationen, die durch zukinftige Forschungsvorhaben bearbeitet werden kénnen.

Eine wichtige Frage, die durch das Berufsphasenmodell nicht abschlieRend beantwortet
werden kann, ist das Verhdltnis von Maxizyklen und Minizyklen und den jeweiligen
Auswirkungen auf die erneute Kategorisierung im Modell. Gerade in einem Zeitalter, das durch
weniger stabile und uniforme Berufslaufbahnen gekennzeichnet ist und in dem haufige
Jobwechsel wahrscheinlicher geworden sind als friiher, wird die Bedeutung der Minizyklen im
Modell immer groRer. Zwar hat bereits Super (1957) in seinem frihesten Modell die
Madglichkeit eingeraumt, zum Beispiel durch einen Jobwechsel bestimmte Phasen des Modells
nicht noch einmal durchlaufen zu missen, so ist es dennoch bis heute ungewiss, an welcher
Stelle im Modell der Neustart stattfindet und ob dies Auswirkungen auf spatere Phasen nehmen

kann.

Zudem qgreift die Studie auf ein Querschnittsdesign zuriick, was eine kausale
Interpretation der Ergebnisse erschwert und Kohorteneffekte nicht ausschlieBen kann. Das
Querschnittsdesign wurde gewahlt, um im Rahmen dieser Arbeit ein praktikables
Berufsphasenmodell fir moglichst alle Phasen in einem prototypischen Berufsleben
herausarbeiten zu konnen. Um dem gerecht zu werden, wurde eine umfangreiche und
altersdiverse Stichprobe erhoben. Die Untersuchung eines gesamten Berufslebens im
Langsschnittdesign wére deutlich aufwendiger und ndhme viel Zeit in Anspruch, das den
Rahmen dieser Arbeit gesprengt hatte. Allerdings zeigt sich bei Betrachtung der Haufung der
biografischen Wendepunkte in den ersten vier Berufsjahren, dass gerade flr die friihen Phasen

ein L&ngsschnittdesign in Zukunft wichtige Erkenntnisgewinne fiir die Rush Hour des Lebens



Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz 149

liefern kdnnte. Zudem waére es mit einer Beobachtungszeit von knapp vier Jahren leichter

umzusetzen.

44  Fazit

Die vorliegende Studie stellt einen bedeutsamen Beitrag fur die organisationale Praxis
dar. Durch die Identifikation eines Berufsphasenmodells der Work-Life-Praferenz wurde ein
hilfreiches Klassifikationsschema geschaffen, das es Personalverantwortlichen moglich macht,
ihre Personalpolitik stérker nach den jeweiligen Wiinschen und Bedirfnissen der Angestellten
auszurichten. AuBerdem kénnen durch die festgestellten biografischen Wendepunkte kritische
Anhaltspunkte fur Mitarbeiterbefragungen entwickelt werden, um auch zukinftig durch
empirische Datensammlung schnell und zielgerichtet auf veranderte Rahmenbedingungen
reagieren zu kdnnen. Gerade in einer digitalisierten Arbeitswelt, die durch Flexibilisierung und
Technologisierung gekennzeichnet ist und bei der das Bedirfnis zur Ausbalancierung der
Arbeitsdomane mit dem Privatleben einen immer groReren Stellenwert einnimmt, kann eine
lebensphasenorientierte  Personalpolitik der Schlissel sein, motivierte, zufriedene,
einsatzbereite, loyale und produktive Mitarbeiter fir das Unternehmen zu gewinnen und

langfristig zu halten.



Kapitel 5

Allgemeiner Abschluss und Ausblick

5.1  Zusammenfassung

Die Aufgabe dieser Dissertation ist es, potenzielle technische und psychologische
Einflussfaktoren auf das Work-Life-Balance-Empfinden von arbeitstitigen Personen zu
untersuchen, um Ansatzpunkte fur evidenzbasierte Interventionen zur Verbesserung der Work-
Life-Balance am modernen Arbeitsplatz zu identifizieren. Hierfir wurden vier Studien (drei
korrelative Befragungen und eine Befragung im experimentellen Vignetten-Design)
durchgefiihrt, um den Fragen nachzugehen a) welchen Einfluss neue technologische
Entwicklungen (und speziell das Smartphone) auf das Balance-Erleben haben, b) wie
psychologischen Prozesse die individuellen Bedurfnisse verdndern kénnen und c¢) welche

Ratschléage sich fir die Organisationspraxis daraus ableiten lassen.

Das Ziel der in Kapitel 2 beschrieben Befragung war es (1) quantitative Nutzungsdaten
verschiedener Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) auf beruflicher wie
privater Ebene zu erheben. In einem weiteren Schritt (2) sollte der Einfluss der Smartphone-
Nutzungsdauer auf den Work-Life-Konflikt getestet werden und auf eine Moderation durch
Work-Life-Kongruenz Gberpruft werden. Es wurde weiter vermutet, dass (3) die Smartphone-
Nutzungsdauer einen positiven Zusammenhang mit dem Erholungsbedarf aufweist und dass
dieser Zusammenhang von fehlender psychologischer Distanzierung von der Arbeit mediiert
wird. Mdgliche positive Effekte der Smartphone-Nutzung (4) auf Arbeitszufriedenheit und Job
Involvement wurden ebenfalls untersucht. Es zeigte sich, dass das Smartphone tatsachlich als
Schlisseltechnologie fiir die Arbeit aulRerhalb der reguldren Arbeitszeiten bezeichnet werden

kann. Ebenfalls ergab sich ein signifikanter positiver Zusammenhang zwischen der
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Smartphone-Nutzungsdauer und dem Work-Life-Konflikt. Ein moderierender Effekt von
Work-Life-Kongruenz konnte dabei nicht nachgewiesen werden, vielmehr war das Konstrukt
ein weiterer signifikanter Pradiktor fir den Work-Life-Konflikt. Ein direkter Zusammenhang
zwischen Smartphone-Nutzung und Erholungsbedarf zeigte sich nicht, der Zusammenhang
wurde allerdings indirekt signifikant, wenn der Mediator psychologische Distanzierung von
der Arbeit ins Modell einbezogen wurde. Weitere signifikant positive Zusammenhénge
zwischen der Smartphone-Nutzungsdauer und der Arbeitszufriedenheit sowie Job Involvement

wurden evident.

Die erste Untersuchung, die in Kapitel 3 vorgestellt wurde, sollte die bisherige PE-Fit-
Forschung im Zusammenhang mit Work-Life-Balance um eine experimentelle Methodik
(Vignettenstudien-Design) erweitern (1) und Uberprifte Haupt- und Interaktionseffekte der
beiden Domanen auf den Work-Life-Konflikt und Technostress (2). Mit der beispielhaften
Selbstdarstellung wurde mit der zweiten Befragung dieses Kapitels eine
Personlichkeitseigenschaft in den Fokus gerlckt, die bisher in der Work-Life-Balance-
Forschung wenig Beachtung fand. Die Studie versuchte mogliche Pradiktoren des Konstrukts
zu identifizieren (3) und setzte sie mit Work-Life-Konflikt und Segmentationspréaferenzen in
Verbindung (4). Die Ergebnisse zeigten zum einen den signifikanten Haupteffekt der
organisationalen Norm auf den Work-Life-Konflikt, dahingehend, dass hohere
Integrationsnormen starkeren Work-Life-Konflikt verursachten. Weitere Effekte oder
Auswirkungen auf Technostress konnten durch die Studie nicht nachgewiesen werden. Zum
anderen konnten Leistungsmotivation und Karriereorientierung als signifikante Pradiktoren fir
Exemplification-Verhalten identifiziert werden und auflerdem wurden signifikante
Zusammenhdnge von beispielhafter Selbstdarstellung mit mehr Work-Life-Konflikt und

niedrigerer Segmentationspréferenz evident.
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Im Rahmen der in Kapitel 4 vorgestellten Befragung sollte ein Berufsphasenmodell der
Work-Life-Préaferenz erstellt (1) und die einzelnen Phasen durch kritische Wendepunkte
voneinander abgrenzbar gemacht werden (2). Zudem sollten Gruppenunterschiede zwischen
den drei wichtigsten Haupt-Berufsphasen in Bezug auf relevante Variablen wie den Work-
Life-Konflikt, die Arbeitszufriedenheit und Symptome von psychischen Erkrankungen getestet
werden (3). Ein sechsstufiges Berufsphasenmodell der Work-Life-Préferenz konnte
identifiziert werden und die einzelnen Phasen A.1 (Berufseinstieg und erste Tage und
Wochen), A.2 (erstes Jahr), A.3 (zweites Jahr), B.1 (drittes und viertes Jahr), B.2 (funftes bis
zehntes Jahr) und C (Uber zehn Jahren) wiesen signifikante Unterschiede in der
Segmentationspraferenz auf. Zudem konnten den einzelnen Phasen und ihren Ubergangen
bedeutsame Wendepunkte zugeordnet werden. Es zeigte sich weiterhin, dass auch der Work-
Life-Konflikt in der ersten Haupt-Berufsphase im Vergleich mit der spatesten Berufsphase
signifikant erh6ht war. Die Arbeitszufriedenheit unterschied sich nicht zwischen den einzelnen
Berufsphasen. Symptome fiir psychische Erkrankungen waren signifikant haufiger in der
ersten Haupt-Berufsphase (fiir Depression und Generalisierte Angststérung) und in der zweiten

Phase (fir Burnout) jeweils verglichen mit der letzten Phase zu finden.

5.2 Schlussfolgerungen der Dissertation

Die Befunde dieser Dissertation erweitern das Verstandnis einer modernen Work-Life-
Balance des 21. Jahrhunderts um technologische wie psychologische Einflussfaktoren, betonen
die Bedeutung der Person-Environment-Fit-Perspektive aus individuellen Praferenzen und
organisationalen Normen und geben anhand eines neuartigen Berufsphasenmodells wichtige
Hinweise flr eine lebensphasenorientierte Personalpolitik in Unternehmen. Wahrend in den

bisherigen Kapiteln fur die jeweils behandelten Konstrukte und ihre Zusammenhange wichtige
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Schlussfolgerungen getroffen wurden, soll dieser Abschnitt den Fokus auf theoretische und

praktische Implikationen der gesamten Arbeit legen.

5.2.1 Theoretische Implikationen

Als erstes erweitern die Befunde dieser Arbeit das theoretische Geriist von modernen
Informations- und Kommunikationstechnologien und ihren Auswirkungen auf Faktoren der
Work-Life-Balance-Forschung. So untersuchten viele der bisherigen Studien in diesem Gebiet
den generellen Einfluss von IKT auf unterschiedliche Variablen und differenzierten dabei nicht
nach moglicherweise bedeutsameren Technologien (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Day
et al., 2012; Diaz et al., 2012; Wright et al., 2014; Yang et al., 2019). Wieder andere
fokussierten sich speziell auf ein Gerat (das Smartphone), blieben aber die empirische
Begriindung fur diese Entscheidung schuldig (Derks et al., 2014, 2015, 2016). Diese Arbeit ist
nach meinem Wissen die erste Untersuchung, die zuerst anhand von quantitativen
Nutzungsdaten einen empirischen Vergleich der unterschiedlichen IKT fir das Arbeiten
aulerhalb der regularen Dienstzeiten anstellt, und danach das Smartphone als
Schlisseltechnologie in den Fokus der weiteren Analysen stellt. Zukinftige
Forschungsvorhaben konnten diesen Ansatz dahingehend erweitern, dass mdgliche
divergierende Effekte von unterschiedlichen IKT wahrend und aulRerhalb der Arbeitszeiten in

einem gemeinsamen Modell betrachtet werden kdnnten.

Als néchstes liefert diese Arbeit wichtige Hinweise in Hinblick auf das Zusammenspiel
von individuellen Préferenzen und organisationalen Normen und dessen Auswirkungen auf den
erlebten Rollenkonflikt. So ist die Person-Environment-Fit-Perspektive zwar inzwischen in
einigen Untersuchungsdesigns der Work-Life-Balance-Forschung zu finden, die relevanten

Untersuchungen begnligten sich dabei aber damit, die Zusammenhéange der beiden Konstrukte
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mit anderen Variablen korrelativ beziehungsweise quasi-experimentell zu betrachten (Chen et
al., 2009; Derks et al., 2015; Kreiner, 2006; Park et al., 2011; Yang et al., 2019). Diese Arbeit
geht dagegen einen Schritt weiter, sie hat die PE-Fit-Perspektive durch ein Vignettenstudien-
Design (Aguinis & Bradley, 2014; Atzmuller & Steiner, 2010; Siegel et al., 2005)
implementiert und auf diesem Weg unabhéngige Effekte der Unternehmensnormen auf den
Work-Life-Konflikt entdecken konnen. Zwar wiesen bereits andere Studien auf die
herausragende Rolle der organisationalen Normen hin (Byron, 2005; Hecht & Allen, 2009;
Olson-Buchanan & Boswell, 2006; Saltzstein et al., 2001), dennoch ist diese Arbeit nach
meinem Wissen die erste, die diese besondere Stellung auch in einem experimentellen
Versuchsdesign nachweisen konnte. Zukinftige Studien sollten es sich zur Aufgabe machen,
diesen experimentellen Befund in &hnlichen Settings zu replizieren oder in andere
experimentelle Designs zu ibertragen, um weitere Erkenntnisse der kausalen Zusammenhange

in diesem Bereich zu erlangen.

Die vorliegende Arbeit fugt zudem mit der beispielhaften Selbstdarstellung
(Exemplification) einen neuartigen  Personlichkeitsfaktor in  den  theoretischen
Gesamtzusammenhang der Work-Life-Balance-Forschung ein. Obwohl Exemplification im
Rahmen des Impression Managements bereits als eigenstandige Strategie betrachtet wurde
(Jones & Pittman, 1982), gilt sie gemeinhin nur als eine Méglichkeit von vielen einen positiven
Eindruck zu hinterlassen. Forschungsarbeiten zum Impression Management verwendeten
oftmals harte Outcome-Variablen wie den Erfolg im Vorstellungsgespréch (Gilmore & Ferris,
1989; Stevens & Kristof, 1995) oder zukiinftige Karrierefortschritte (Judge & Bretz, 1994) und
vernachlassigten dabei den Einfluss auf weiche Faktoren wie beispielsweise individuelle
Segmentationspraferenzen oder erlebte  Rollenkonflikte. Zudem sind viele der
Erhebungsinstrumente der Impression-Management-Strategien bereits veraltet und

entsprechen nicht mehr den aktuellen Rahmenbedingungen eines modernen und digitalisierten
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Arbeitsplatzes (vgl. Bolino & Turnley, 1999). Der Dissertation ist ein erster Schritt gelungen,
diese beiden Forschungslicken zu befullen. Zum einen entwickelte sie aufbauend auf
bisherigen Erhebungsinstrumenten (Bolino & Turnley, 1999) eine neuartige und auf die
modernen Rahmenbedingungen angepasste Exemplification-Skala. Zum anderen setzte sie die
Exemplification-Verhaltensweisen mit weichen Kriterien der Work-Life-Balance-Forschung
in Verbindung und fand dadurch einen negativen Einfluss auf die Segmentationspraferenzen
und einen positiven Effekt auf Work-Life-Konflikt. Zukinftige Forschungsvorhaben sollten
neben der beispielhaften Selbstdarstellung auch weitere Impression-Management-Strategien
im Zusammenhang mit der Work-Life-Balance betrachten und somit diesen Forschungsbereich
weiter vorantreiben. Auch stehen eine Validierung und Normierung der neuen

Exemplification-Skala anhand einer oder mehrerer umfangreicher Stichproben noch aus.

Abschliellend leistet diese Arbeit einen wichtigen Beitrag zum Verstédndnis von Work-
Life-Konflikt Uber die gesamte Spanne eines Arbeitslebens, da sie ein neuartiges
Berufsphasenmodell fiir die Work-Life-Préferenz identifizierte. Dieses erweitert bisherige
Modelle, die von einer Dreiteilung innerhalb eines Arbeitslebens ausgehen (z.B. Super, 1957),
um weitere untergeordnete Phasen und bringt die Einteilung nach kritischen
Entwicklungsaufgaben und die Einteilung bezliglich bisheriger Berufsjahre oder Jahre in der
aktuellen Position (z.B. Allen & Meyer, 1993; R. Katz, 1978; Mount, 1984) in einem
integrativen Ansatz zusammen. Das neue Modell beschreibt Verédnderungen innerhalb der
Segmentationspréaferenz eines Arbeitnehmers ber sechs distinkte Berufsphasen hinweg und
postuliert neben den uUblichen Entwicklungsaufgaben auch kritische Wendepunkte, die
kennzeichnend flr die jeweilige Phase sind oder eine Veranderung im Segmentationswunsch
von einer Phase zur néchsten nahelegen. Zukiinftige Forschungsvorhaben sind angehalten, das

Berufsphasenmodell der Work-Life-Praferenz und seine sechs Phasen zu replizieren und durch
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eine Erweiterung um den Person-Environment-Fit-Ansatz neue Anknipfungspunkte flr die

Work-Life-Balance-Forschung zu generieren.

5.2.2 Praktische Implikationen

Nach den theoretischen Schlussfolgerungen soll in diesem Abschnitt noch einmal breit
gefachert auf die praktischen Auswirkungen der Ergebnisse dieser Arbeit eingegangen werden.
Die Ratschldge, die sich fur die organisationale Praxis ergeben, werden dabei sowohl aus
Arbeitgebersicht als auch fur die Arbeitnehmer-Perspektive betrachtet. Als erstes soll darauf
aufmerksam gemacht werden, dass die Verwendung von IKT am modernen
Wissensarbeitsplatz und sogar Uber den Arbeitsplatz hinaus den Regelfall darstellt. Wie die
Nutzungsdaten der ersten Studie nahelegen, wird ein erheblicher Teil der regularen Arbeitszeit
heutzutage durch die Benutzung von Informations- und Kommunikationstechnologien
gekennzeichnet. Aber auch fiir berufsrelevante Tatigkeiten auferhalb der reguldren
Arbeitszeiten wird vielfach auf Laptop und insbesondere auf das Smartphone zurlickgegriffen.
In Ubereinstimmung mit bisherigen Studien (Derks et al., 2015, 2016), konnte auch diese
Arbeit den signifikanten Zusammenhang der zusétzlichen Smartphone-Nutzung auf3erhalb der
Arbeitszeiten mit Work-Life-Konflikt feststellen. Zudem wirkte sich die Smartphone-Nutzung
mediiert durch fehlende psychologische Distanzierung auch auf einen erhohten
Erholungsbedarf nach Feierabend aus. Demnach ist es von besonderer Bedeutung, dass
Arbeitnenmern diese negativen Effekte der Smartphone-Nutzung nach Feierabend bewusst
sind, gerade in Hinblick auf ein erhohtes Erholungsbedurfnis sollte individuell und friihzeitig
gegengesteuert werden, um einer dauerhaften Abnutzung der psychischen und physischen
Ressourcen zuvorzukommen. Aber auch Arbeitgeber sollten sich im Klaren sein, welche
Auswirkungen sich durch ein Betriebsklima der stdndigen Erreichbarkeit ergeben. Je

inkongruenter die organisationalen Normen zu den individuellen Praferenzen der Angestellten
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ausfallen, desto wahrscheinlicher entsteht Work-Life-Konflikt. Dementsprechend gilt es genau
abzuwdgen, fiir welche Mitarbeitergruppen ein ,,always-on“-Klima forderlich ist und wer
starker von festen Ruhezeiten nach Feierabend profitieren wiirde. Ebenso muss bedacht
werden, dass sich durchaus auch positive Effekte der Smartphone-Nutzung nach Feierabend
ergeben konnen. So zeigten die Befunde in Einklang mit bisherigen Forschungsergebnissen
(Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Diaz et al., 2012; Gajendran & Harrison, 2007) ein
erhohtes Job Involvement und gesteigerte Arbeitszufriedenheit, beides sowohl auf Individual -
Ebene als auch fir den Arbeitgeber erstrebenswerte Outcomes. Um diesen bivalenten
Befunden Rechnung zu tragen, ist es fiir Arbeitgeber und -nehmer empfehlenswert, friihzeitig
in Dialog zu treten, um die individuellen Bedurfnisse und die organisationalen Vorgaben
bezlglich der Work-Life-Balance abgleichen und fir beide Seiten gewinnbringend anpassen

zu konnen.

Als néchstes soll darauf hingewiesen werden, dass den organisationalen Normen im
Rahmen der Person-Environment-Fit-Perspektive von Work-Life-Balance (Kreiner, 2006;
Olson-Buchanan & Boswell, 2006) eine gesonderte Rolle zukommt. Wie bereits unter den
theoretischen Implikationen erwéhnt, existieren die individuellen Praferenzen und die
Vorgaben des Unternehmens nicht unabhéngig voneinander, was wichtige Schlussfolgerungen
sowohl fir den Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer nach sich zieht. Fihrungskraften und
wichtigen Entscheidungstragern im Unternehmen sollte bewusst sein, dass sie das Verhéltnis
von Integration und Segmentation durch ein Ubergewicht an Handlungsspielraum und
Sanktionsmacht umfangreicher kontrollieren kénnen und Angestellte und ihre personlichen
Préaferenzen dem oftmals untergeordnet sind. Obwohl auch individuelle Winsche und
Vorstellungen der Mitarbeiter stets eine Rolle spielen, entsteht dadurch dennoch ein partielles
Abhangigkeitsverhéltnis fur die Arbeitnehmerseite. Angestellte wiederum sollten sich der

untergeordneten Stellung ihrer Work-Life-Balance-Vorstellungen ebenso bewusst sein und
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frihzeitig auf mdgliche Diskrepanzen zu den Unternehmensnormen reagieren. Ist ein
zufriedenstellendes MalR an Anpassung nicht mehr maglich, ergeben sich vor allem fir
Mitarbeiter mit hohem Segmentationsbedlrfnis starke Rollenkonflikte, wenn sie auf
organisationalen Umgebungen mit hohen Integrationsnormen treffen. Gerade fur diese Gruppe
empfehlen sich vertrauensvolle Gesprache mit ihren Vorgesetzten, um auf dieses Problem

aufmerksam zu machen und nach beidseitig akzeptablen Losungsméglichkeiten zu suchen.

Der Einsatz von beispielhafter Selbstdarstellung und anderer Formen von Impression
Management kann im praktischen Gesamtzusammenhang als zweischneidiges Schwert
aufgefasst werden (Bolino et al., 2016). So konnte die vorliegende Arbeit zeigen, dass diese
Form der Selbstdarstellung mit erhéhtem Rollenkonflikt einhergeht und Zusammenhéange mit
der eigenen Integrationspraferenz nahelegt. AuRerdem konnten mit Karriereorientierung und
Leistungsmotivation zwei Personlichkeitsmerkmale identifiziert werden, die das Ausmal der
beispielhaften Selbstdarstellung teilweise vorhersagen konnen. Fur Arbeitnehmer entstehen
also auf der einen Seite mogliche Nachteile im Sinne eines hoheren Risikos fur
Rollenkonflikte, auf der anderen Seite kann durch 6ffentlichkeitswirksames Zurschaustellen
der eigenen beispielhaften Leistung die Wahrscheinlichkeit fiir reziproke Leistungen oder gar
Karrierefortschritte erhoht werden. Aber auch auf Arbeitgeberseite hat die Betrachtung von
Exemplification-Verhalten zwei Seiten. Einerseits kann sich die zusétzliche Arbeit der
Beschéftigten positiv auf 6konomische Kennzahlen des Unternehmens auswirken oder
unmotivierte Arbeitnehmer durch ein Geflihl des Gruppenzwangs zu hoéheren Leistungen
anspornen, auf der anderen Seite kdnnte durch ein Klima der beispielhaften Selbstdarstellung
auch vorgetauschtes Verhalten von einzelnen Organisationsmitgliedern die Folge sein, um der

hohen Norm von aufopferungsvollem Verhalten gerecht zu werden.

Als letzter Punkt soll auf die enorme praktische Bedeutsamkeit des identifizierten

Berufsphasenmodells der Work-Life-Préferenz fir die Personalpolitik in Unternehmen
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hingewiesen werden. Es verdeutlich ein weiteres Mal, dass sogenannte one-size-fits-all-
Ansétze in der Work-Life-Balance-Politik von Unternehmen nicht zielfihrend sind und
angepasst werden mussen. Die Befunde der Dissertation betonen die Betrachtung von
Unterschieden innerhalb eines Berufslebens im Sinne einer lebensphasenorientierten
Personalpolitik (Hammermann & Stettes, 2014) und erweitern diese Ansicht um die
Perspektive der individuellen Segmentationspraferenzen. Mithilfe des identifizierten
Klassifizierungsschemas ist es Personalverantwortlichen mdglich, gezielt auf die individuellen
Bedurfnisse der sechs distinkten Berufsphasen einzugehen und dementsprechend
malgeschneiderte Work-Life-Balance-Angebote zur Verfligung zu stellen. Gerade in Zeiten
eines umfangreichen Generationenwechsels am Arbeitsmarkt stellt diese Form der
Personalpolitik sicher, dass den unterschiedlichen Wunschen und Vorstellungen einer
altersdiversen Belegschaft gleichermalRen nachgekommen werden kann. Zudem stellen die
erfassten biografischen Wendepunkte und kritischen Aufgaben der einzelnen Phasen einen
wertvollen Beitrag und sinnvollen Startpunkt zur Erstellung von Fragebtgen dar, mithilfe derer
eine zielgenaue Erfassung der Berufsphasen im jeweiligen Unternehmen mdglich gemacht

wird.

5.3  Grenzen und Limitationen

Obwohl die vorliegende Dissertation einen wichtigen Beitrag zum Verstandnis von
Work-Life-Balance-Faktoren am modernen  Arbeitsplatz  leistet und zahlreiche
Handlungsfelder fur die berufliche Praxis identifiziert, weist sie dennoch einige Grenzen und
Limitationen auf, die im Folgenden thematisiert werden. Wahrend die konkreten Limitationen
der einzelnen Studien in den jeweiligen Kapiteln angesprochen wurden, soll sich dieser

Abschnitt mit den allgemeinen Einschrankungen dieser Arbeit befassen.
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So muss zum einen angesprochen werden, dass die Stichprobenzusammensetzungen
uber alle Studien hinweg hinsichtlich einiger Kriterien gewisse Trends aufwiesen. Obwohl bei
der Rekrutierung der Probanden stets auf eine ausgeglichene Verteilung von Alter, Geschlecht,
Bildung und anderen relevanten Stichprobenmerkmalen geachtet wurde, so zeigten sich doch
vom deutschen Durchschnitt abweichende Zusammensetzungen beim Alter und dem hdchsten
Bildungsabschluss. So wurde das durchschnittliche Alter der erwerbstatigen deutschen
Bevolkerung von knapp 44 Jahren durchwegs leicht unterschritten, wohingegen der Anteil an
hochgebildeten Teilnehmern (mit Hochschul- oder Fachhochschulabschluss) stets tiber dem
deutschen Durchschnitt von 24 Prozent lag. Diese Stichprobenmerkmale konnten allerdings zu
einem gewissen Anteil auf die persdnliche Relevanz des Themas Work-Life-Balance fr eine
jingere, gebildete Berufsgeneration zurlickzufuhren sein (Barber, 2014) und mdissen

dementsprechend keine Verzerrung im eigentlichen Sinne darstellen.

Als weiterer Punkt kann die Auswahl der betrachteten Informations- und
Kommunikationstechnologien kritisch gesehen werden. So richtete sich die Auswahl zwar
nach den funf am haufigsten verwendeten mobilen Arbeitsgeraten in Deutschland (destatis,
2019) und eine Fokussierung auf das Smartphone entsprach bisherigen Forschungsergebnissen
(Derks et al., 2014, 2015, 2016), jedoch sind in einer digitalisierten Arbeitswelt kurzfristige
Verdnderungen im Nutzungsverhalten nicht ausgeschlossen. Zukinftige Studien sollten
demnach stets die technologischen Updates und neuesten Trends im Blick behalten und

versuchen, die Studienergebnisse gegebenenfalls mit neuen IKT zu replizieren.

Es muss zudem Dbeachtet werden, dass es sich bei allen Studien um
Querschnittsuntersuchungen mit nur einem Messzeitpunkt handelt. Gerade beim
Berufsphasenmodell wére es durch einen deutlich ausgedehnten und mehrmaligen
Erhebungsrhythmus  von  besonderem  Interesse, auch mogliche Effekte im

Langzeitstudiendesign nachzuweisen und zu replizieren.
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Abschliefend muss in Betracht gezogen werden, dass neben den individuellen
Praferenzen und den organisationalen Normen weitere Faktoren innerhalb der Person-
Environment-Fit-Perspektive existieren, die einen bedeutsamen Einfluss auf das Verhaltnis
von Arbeit und Privatleben austiben. Zwar ist der Einfluss der beiden Faktoren durch zahlreiche
Studien belegt (Bulger et al., 2007; Byron, 2005; Chen et al., 2009; M. A. Clark et al., 2017;
Dierdorff & Ellington, 2008; Hecht & Allen, 2009; Kreiner, 2006; Olson-Buchanan & Boswell,
2006; Saltzstein et al., 2001) und kann damit als gesichert gelten, nichtsdestotrotz kénnen
bisher unentdeckte oder wenig beforschte Faktoren ebenso von Bedeutung sein. Beispiele fir
solche Faktoren stellen die durch die Covid-19-Pandemie verursachten gesellschaftlichen und
politischen Verwerfungen dar, die innerhalb eines kurzen Zeitraums entscheidenden Einfluss
auf die Arbeitssituation in Deutschland und der Welt nahmen. Zukiinftige Forschungsvorhaben
sollten versuchen, mogliche unentdeckte Faktoren zu identifizieren und allumfassende
Entwicklungen wie die Covid-19-Pandemie verstarkt im Fokus der Work-Life-Balance-

Perspektive zu betrachten.

5.4  Ausblick in die Zukunft

Zusammenfassend lasst sich feststellen, dass die vorliegende Dissertation auf der einen
Seite neue technologische wie psychologische Einflussfaktoren auf das Work-Life-Balance-
Empfinden identifizieren konnte, die Person-Environment-Fit-Perspektive weiterentwickelt
und wichtige Handlungsfelder fiir die berufliche Praxis aufgedeckt hat. So wurden mdgliche
Vor- und Nachteile der Smartphone-Nutzung flr arbeitsrelevante Téatigkeiten aulRerhalb der
reguldren Arbeitszeiten aufgedeckt, die herausragende Stellung der organisationalen Normen
im PE-Fit-Geflige betont, mit der beispielhaften Selbstdarstellung ein neuartiger Impression-
Management-Mechanismus in den Forschungsbereich eingefihrt und ein Berufsphasenmodell

der Work-Life-Préferenz postuliert.
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Auf der anderen Seite ist noch weitere Forschungsarbeit vonnéten, um das komplexe
Zusammenspiel der unterschiedlichen Faktoren der Work-Life-Balance am modernen
Arbeitsplatz vollends zu entschliisseln und damit einer der groRen gesamtgesellschaftlichen
Aufgaben des frihen 21. Jahrhunderts, der vorteilhaften Vereinbarkeit von Arbeit und

Privatleben, nachkommen zu kdnnen.



10.

11.

12.

Anhang

Die in Studie 3 verwendete Exemplification-Skala

Bitte geben Sie an, wie oft Sie die folgenden Verhaltensweisen in IThrem Arbeitsleben zeigen.

Uberstunden machen, damit man dem Arbeitgeber/Kollegen gegentiber besonders fleiBig
erscheint

Pausen verkirzen, um seine Motivation und Ausdauer zu zeigen

Social-Media-Kanalen des Unternehmens folgen, sodass es vom Arbeitgeber/Kollegen
wahrgenommen wird

Social-Media-Postings des Unternehmens gezielt positiv bewerten/kommentieren
Aufgaben in der Freizeit erledigen (z.B. im Home-Office), um zu zeigen, dass man auch
aullerhalb der Arbeit sehr engagiert ist

Den Arbeitgeber/Kollegen bewusst aul3erhalb der Arbeitszeit kontaktieren (z.B. per E-Mail,
WhatsApp, etc.)

Verbesserungsvorschldge einbringen, um zu zeigen, dass man sich um das Wohl des
Unternehmens sorgt

E-Mails und Arbeitsdokumente gezielt per Timer spét abends/nachts abschicken, damit
wahrgenommen wird, dass man zu dieser Uhrzeit noch gearbeitet hat

Grundsétzlich den Regeln und Praktiken des Unternehmens folgen, auch wenn man diese
moralisch verwerflich findet

Sich an Freiwilligenarbeit oder gemeinnutzigen Projekten des Unternehmens beteiligen, um
als sozial engagiert zu gelten

Sich als erstes in neue Technologien/Programme einarbeiten, um den anderen Kollegen Hilfe
anbieten zu kénnen und so Anerkennung zu erfahren

Fur den Arbeitgeber/Kollegen immer erreichbar sein, um besonderes Engagement fur seinen

Job zu zeigen

(Alle Items wurden auf der folgenden Skala beantwortet: 1 = nie, 2 = selten, 3 = manchmal,

4 = haufig, 5 = sehr oft)
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