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Abstract

Flextime, teleworking and part time work are flexible work designs. Supported by
new media technologies, employees use these new ways of working to keep work
and family life balanced. This study, based on the Job-Demand-Resources Model
examines the influence of new ways of working on the work-family-conflict and life
satisfaction. Because of inconsistent results of previous studies, it is expected that
family conditions like time used for domestic work and the age of the child
influence this relationship. The data of 71 employees who live with partner and
children in a household were examined. The results show that time used for
domestic work has no influence on the relationship between flexibility as demand
and flexibility as resource on work-family-conflict. The results show that the age of
the child influences the relationship for flexibility as resource and flexibility as
demand on work-family-conflict. In addition, no influence by age of the child and
time used in domestic work for the relationship between flexibility and life

satisfaction was found.
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Zusammenfassung

Gleitzeit, Telearbeit oder auch Halbtagsarbeit sind flexible Arbeitsmodelle.
Unterstitzt von neuen Medientechnologien nutzen Arbeithehmerinnen diese New
Ways of Working um Arbeits- und Familienleben im Gleichgewicht zu halten.
Basierend auf dem Job-Demands-Resources Model untersucht diese Studie den
Einfluss der New Ways of Working auf den Arbeits-Familien-Konflikt und die
Lebenszufriedenheit. Aufgrund uneinheitlicher Ergebnisse vorheriger Studien wird
vermutet, dass familiare Bedingungen wie zeitlicher Aufwand im Haushalt und
Alter des Kindes diesen Zusammenhang beeinflussen. Um dieser Annahme auf
den Grund zu gehen wurden die Daten von 71 Arbeithehmerlnnen, welche mit
Partnerln und Kindern in einem Haushalt leben, untersucht. Die Ergebnisse
zeigen, dass die Zeit im Haushalt keinen Einfluss auf den Zusammenhang
zwischen Flexibilitdt als Anforderung bzw. Ressource und dem Arbeits-Familien-
Konflikt hat. Das Alter des Kindes wiederum beeinflusst den Einfluss von
Flexibilitdt als Ressource und als Anforderung auf den Arbeits-Familien-Konflikt.

Zudem wurde kein Einfluss durch das Alter des Kindes und den zeitlichen
Aufwand im Haushalt auf den Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und

Lebenszufriedenheit gefunden.
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1 Einleitung

Durch die Zunahme der Zahl an berufstatigen Frauen (Peters, den Dulk & Van
der Lippe, 2009), ergab sich in den vergangenen Jahren ein starker Anstieg an
Arbeitnehmerinnen, die Verantwortung in ihrem Beruf und gleichzeitig fur die Familie
Ubernehmen missen (Clark, 2001). In Deutschland stieg allein der Anteil an
beschaftigten Frauen laut dem statistischen Amt der Europaischen Union von 57,8 %
im Jahre 1992 auf 71,5 % im Jahre 2012 und in Osterreich von 60,7 % auf 70,3%
(Eurostat, 2013).

Vor allem Eltern sind von den Anforderungen Arbeit und Familie im Gleichgewicht zu
halten betroffen (Winslow, 2005). Diese Anforderungen kdnnen zu negativen
Auswirkungen wie Zeitdruck, Rollenkonflikten, Burnout oder gesundheitlichen
Einschrankungen filhren (Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux & Brinley, 2005). Der
Wandel familiarer Bedurfnisse, Veranderungen von familidren Rollen und von
Verantwortungen haben verschiedene Einflisse auf das Gleichgewicht zwischen
Berufs- und Familienleben (Moen & Sweet, 2004), das als allgemeine Zufriedenheit
und eine gute Funktion des Arbeits- und Lebensbereichs mit minimalstem
Rollenkonflikt definiert wird (Clark, 2001).

Durch den Anstieg an Doppel-Verdiener-Paaren, wird die Verantwortung fur Arbeit,
Haushalt und Kindererziehung nicht langer durch traditionelle Geschlechterrollen
getragen (Byron, 2005). Nach dem Austauschmodell verdienen die Manner Geld und
die Frauen fuhren als Ausgleich dazu den Haushalt (Brines, 1994). Da immer mehr
Frauen berufstatig sind, steigt die Aufteilung der Haushaltsaufgaben zwischen den
Partnern mit Berufstatigkeit und Beitrag zum Haushaltseinkommen der Frau an
(Brines, 1994).

Dies bedeutet, die Berufstatigkeit der Frauen hat auch Auswirkungen auf die
Verantwortung der Manner fur Haushalt und Kindererziehung (Bianchi, Milkie, Sayer
& Robinson, 2000). Frauen haben im Laufe der Jahre die Zeit im Haushalt reduziert,
wahrend Manner die Zeit im Haushalt erhéht haben (Bianchi et al., 2000). Seit den
1970er Jahren hat eine deutliche Zunahme der Beteiligung des Mannes an
Familienangelegenheiten und Haushalt stattgefunden (R&hr-Sendimeier & Bergold,
2012). Die Zeit, die Manner mit der Kindererziehung verbrachten, stieg von 19,4
Stunden im Jahr 1977 auf 24,3 Stunden im Jahr 1997 (Hill, Hawkins, Ferris &
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Weitzmann, 2001). 1977 verbrachten Manner noch im Schnitt 19,7 Stunden im
Haushalt und zwanzig Jahre spéter bereits 21,2 Stunden (Hill et al., 2001).

Der Arbeits-Familien-Konflikt erlangte in den vergangenen 15 Jahren in der
Forschung immer mehr Aufmerksamkeit (Long Dilworth, 2004), denn dieser Konflikt
kann das Wohlbefinden einer Person maligeblich beeinflussen und steht zum
Beispiel im Zusammenhang mit Bluthochdruck, Depression und hohem
Alkoholkonsum (Frone, Russel & Cooper, 1997), weniger Arbeitszufriedenheit, Stress
und einen starkeren Wunsch das Unternehmen zu verlassen (Anderson, Coffey &
Byerly, 2002).

Immer mehr Unternehmen haben als Konsequenz dieses demographischen Wandels
die Herangehensweisen an die Thematik ,Arbeit* verandert. So erlangt die Auflésung
traditioneller Beschéftigungsformen immer mehr an Bedeutung (Demerouti, Derks,
ten Brummelhuis & Bakker, in Druck): Im Mittelpunkt dieser neuen
Herangehensweisen steht die Flexibilitdt, mit der Arbeitnehmerinnen dazu
aufgefordert sind ihre Arbeit selbst zu organisieren (Demerouti et al., in Druck).

Beispiele der Flexibilisierung sind Gleitzeit oder auch Schichtarbeit (Korunka &
Kubicek, in Druck). Zudem zeigt sich das Wachstum an flexiblen
Beschaftigungsverhéltnissen in der Zunahme befristeter Arbeitsverhaltnisse und
geringfugiger Beschéftigung (Blissing & Glaser, 1998). Auch bezlglich der
rédumlichen Gestaltung gibt es Verédnderungen. Anstatt der Vollzeitbeschéaftigung
werden zeitlich befristete Beschaftigungsverhéltnisse, Leiharbeit oder Telearbeit

zunehmend beliebter bei Unternehmen (Bissing & Glaser, 1998).

Von diesen flexiblen Arbeitsmethoden erwartet man in den Unternehmen eine
beschaftigungsférdernde Wirkung und eine verbesserte Wettbewerbsituation
(Bussing & Glaser, 1998), denn es wird angenommen, dass Unternehmen von dieser
Flexibilitdat durch mehr Effektivitat und mehr Produktivitédt der Angestellten profitieren
(Hill et al., 2008b).

Die Einfihrung von flexiblen Arbeitsmodellen zielte urspringlich auf Mutter mit
kleinen Kindern ab (Hill et. al, 2008b). Flexible Arbeitsmodelle wurden auch als

Arbeits-Familien-Programme bezeichnet (Hill et. al, 2008b). Sie sollten Stress und
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Burnout von Muttern reduzieren, sie gleichzeitig nach der Karenz in das Arbeitsleben
zurtckfuhren und das Gleichgewicht zwischen Arbeit und Familie erhalten, um im
Beruf effiziente Leistungen zu erbringen (Hill et. al, 2008b). Mittlerweile wird
Flexibilitat am Arbeitsplatz als wesentlicher Bestandteil gesehen, um persénliche
Bedurfnisse, nicht nur von Frauen, sondern auch von Maénnern in allen

Lebensphasen erfillen zu kénnen (Hill, Jackson & Martinengo, 2006a).

In verschiedenen Studien wurden kontroverse Ergebnisse Uber die Auswirkungen
von Flexibilitdt auf den Arbeits-Familien-Konflikt festgestellt (Demerouti et al., in
Druck). Es zeigen sich positive, wie auch negative Auswirkungen der Flexibilitat
(Glass und Finley, 2002). In der vorliegenden Studie werden Variablen
(Moderatorvariablen) vermutet, die den Einfluss zwischen Flexibilitit und dem
Arbeits-Familien-Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit beeinflussen. Da Frauen
zunehmend der Doppelbelastung zwischen Arbeit und Familie ausgesetzt sind und
Mé&nner mehr an familidren Anforderungen teilnehmen, wird vermutet, dass familiare
Bedingungen wie Aufwand im Haushalt und der Kindeserziehung, sowie das Alter

des Kindes diese Moderatorvariablen darstellen.

Nun kénnte man erwarten, dass Frauen mehr Arbeits-Familien-Konflikt erfahren als
Ménner, da sie immer noch mehr Zeit mit Haushalt und Kindeserziehung verbringen
(Patterson, Sutfin & Fulcher, 2004), dennoch sind sich Wissenschaftler nicht einig
dariiber, ob es Geschlechtsunterschiede bezliglich dem erlebten Arbeits-Familien-
Konflikt gibt oder nicht (Strandh & Nordenmark, 2006). Deswegen wird in der Studie
davon ausgegangen, dass es keine Geschlechtsunterschiede gibt, sondern dass der
erlebte Arbeits-Familien-Konflikt resultierend aus der Flexibilitdt unabhangig vom

Geschlecht ist und durch andere Bereiche beeinflusst wird.
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2 Theoretischer Hintergrund
2.1 Flexibilitat: Definition

Flexibilitdt am Arbeitsplatz dufRert sich als Mdglichkeit der Arbeitnehmerinnen
alle persénlichen, familiaren und beruflichen Bedurfnisse in Einklang zu bringen (Hill
et al., 2008a).

Arbeitnenmerlnnen kdnnen zum Beispiel entscheiden, wann sie arbeiten wollen (Hill
et. al., 2008a). Dies wird als zeitliche Flexibilitat bezeichnet (Hill et al., 2008a).

Aulerdem besteht Flexibilitdt aus einer 6&rtlichen Komponente, mittels der
entschieden werden kann von wo aus gearbeitet werden soll. Dies bedeutet, dass
von zu Hause aus oder auch von unterwegs aus, zum Beispiel im Zug oder in einem

Café gearbeitet werden kann (Demerouti et al., in Druck).

Durch die technische Entwicklung neuer Kommunikationstechnologien ergibt sich die
dritte Komponente der Flexibilitdt (Demerouti et al, in Druck). Es wird von den
Arbeitnehmerinnen entschieden, Uber welches Kommunikationsmittel gearbeitet wird,
wie zum Beispiel Laptop, Smartphone oder Tablet (Demerouti et al, in Druck).
Dadurch werden den Arbeitnehmerinnen verschiedene Mdéglichkeiten geboten Uber
Emails, Anrufe oder virtuelle Treffen (z.B. Uber Skype) mit ihren Kolleginnen oder
Kundinnen in Kontakt zu treten (Baarne, Houtkamp & Knotter, 2010, zitiert nach

Demerouti et al., in Druck).

Dieses flexible Arbeitsdesign bestehend aus zeitlicher und o&rtlicher Flexibilitat,
unterstitzt von verschiedenen technischen Kommunikationsmitteln, wird auch als
,New ways of working” (NWW) bezeichnet (Blok, Groenesteijn, Schelvis & Vink,
2012). Diese NWW zeichnen sich dadurch aus, dass Arbeitnehmerinnen mit diesem
flexiblen Arbeitsdesign die Zeit und den Ort ihrer Arbeit frei bestimmen kénnen,
wahrend sie gleichzeitig durch neue Medientechnologien dabei unterstitzt werden

(Demerouti et al., in Druck).

Eine Form der zeitlichen Flexibilitat ist zum Beispiel die Gleitzeit, in der Beginn und
Ende des Arbeitstages individuell bestimmt werden kénnen, so lange eine bestimmte

Kernzeit am Arbeitsplatz verbracht wird (Hill et al., 2008a).
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Eine weitere Form der zeitlichen Flexibilitét ist die Teilzeitarbeit, in der weniger
Stunden als in der regularen Vollzeitwoche von 35-40 Stunden gearbeitet wird (Hill et
al., 2008a). Teilzeitarbeit kann auf3erdem durch die Gleitzeit noch flexibler als
Vollzeitarbeit gestaltet werden, wenn die Rahmenbedingungen wie friihester

Arbeitsbeginn- und Ende unverandert bleiben (Stobl, in Gutmann, 1997).

Die Entstehung neuer Kommunikationstechnologien schafft die Md&glichkeit die
raumliche und zeitliche Gebundenheit im Beruf aufzuheben (Konermann, 1987).
Dadurch ergibt sich eine Mdglichkeit den Arbeitsplatz nicht nur im Unternehmen
bereit zu stellen, sondern in Wohnungen oder ausgelagerten Biuros zu verlegen, da
die nétige Kommunikation auch Uber die neuen Technologien stattfinden kann
(Konermann, 1987).

Durch diese Mdglichkeiten ergibt sich eine neue flexible Form der Arbeit, die
Telearbeit. Sie stellt eine Arbeitsform dar, die alle drei Komponenten der NWW,
zeitlich und ortliche Flexibilitat, sowie Arbeit mit neuen Kommunikationsmitteln
miteinander verbinden kann (Sanchez, Pérez, de Luis Carnicer & Jiménez, 2007).
Die haufigste Form der Telearbeit ist jene in Heimbiros, welche die Einrichtung des
Biros in der Wohnung der Arbeitnehmerlnnen beinhaltet (Konermann, 1987). Bei
dieser Form der Telearbeit kann die Arbeitszeit individuell gestaltet werden oder wie

bei der Gleitzeit in bestimmte Kernarbeitszeiten eingeteilt werden (Konermann, 1987).

Die meisten Definitionen von Flexibilitédt berufen sich auf die Méglichkeit eine Vielzahl
an Bedurfnissen in einer dynamischen Umgebung erfillen zu kénnen (Sanchez et.
al., 2007). So wird Flexibilitdt zum Beispiel als die M&glichkeit eines Unternehmens
schnell Ressourcen und Aktivitdten bereit zu stellen, um umgebungsbedingten

Anforderungen gerecht zu werden definiert (Wright & Snell, 1998).

2.2 Das Job-Demands-Resources Model

In jedem Beruf existieren Anforderungen und Ressourcen, resultierend aus
Arbeitsbedingungen, die verschiedene Folgen fir die Lebensbereiche der

Arbeitnehmerinnen haben. So existieren im Beruf auch Anforderungen und
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Ressourcen, die einen Einfluss auf den Arbeits-Familien-Konflikt und die

Lebenszufriedenheit der Arbeitnehmerinnen haben.

Verschiedene Studien konnten in den vergangenen Jahren bereits zeigen, dass
berufliche Anforderungen und Ressourcen einen Einfluss auf das Wohlbefinden (z.B.
Stress, Engagement oder Burnout) der Arbeitnehmerinnen haben kdnnen (Bakker &
Demerouti, 2007). Schon vor der Entstehung des Job-Demands-Recources Models
wurden andere Modelle entwickelt, um Faktoren die auf das Wohlbefinden der
Arbeitnehmerinnen wirken, bestimmen zu kénnen (Bakker & Demerouti, 2007). So
basiert etwa das Job-Demands-Resources Model auf dem Demand-Control Model
(DCM) (Karasek, 1998, zitiert nach Bakker & Demerouti, 2007) und dem Effort-
Reward Imbalance Modell (Siegrist,1996).

Nach dem DCM entsteht Stress durch eine Kombination zwischen hohen beruflichen
Anforderungen und niedriger erlebter Kontrolle im Beruf (Karasek, 1998). Kontrolle
bedeutet in diesem Kontext, dass Personen selbst entscheiden kénnen, wie sie ihren
Beruf ausiiben mdchten und des Weiteren, dass sie selbst Uber ihre Aufgaben
bestimmen kénnen (Bakker & Demerouti, 2007). Personen mit mehr erlebter
Kontrolle, erfahren als Folge weniger Stress (Bakker & Demerouti, 2007). Beruflicher
Stress lasst sich also als Folge aus einem gestdérten Gleichgewicht zwischen
Anforderungen, denen die Arbeithehmerlnnen ausgesetzt sind und Ressourcen
(Kontrolle), die ihnen geboten werden, definieren (Bakker & Demerouti, 2007).

Das Modell von Karasek hat die wissenschaftliche Forschung zu Stress und

Gesundheit Gber die letzten zwanzig Jahre begleitet (Bakker & Demerouti, 2007).

Ein weiteres Modell, auf das sich das Job-Demands-Resouce Model bezieht, ist das
Effort-reward-imbalance Model (ERI) (Siegrist, 1996). Dieses Model besagt, dass
beruflicher Stress das Ergebnis eines Ungleichgewichts zwischen Anstrengung
(Effort) und folgender Belohnung (Reward) ist (Siegrist, 1996). Der Aufwand fir eine
Arbeitsleistung wird demnach durch eine Entschadigung mittels einer Belohnung
ausgeglichen (Siegrist, 1996). Ist die Entschadigung nicht der Anstrengung
angemessen, bedeutet dies, dass eine Stdérung des Gleichgewichts zwischen
Aufwand und Belohnung entsteht und dies folglich der Grund fur die Entstehung von
Stress ist (Siegrist, 1996).
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Das Job-Demands-Resources Model (JD-R) nach Bakker und Demerouti (2007) ist
als eine Weiterentwicklung aus diesen Modellen zu verstehen und beschreibt die
positiven und negativen Einflisse des Berufs auf das Wohlbefinden.

Demnach lasst sich Arbeit in zwei Kategorien unterteilen — Anforderungen
(Demands) und Ressourcen (Ressources). Anforderungen kénnen zum Beispiel
physische, psychologische oder die Organisation betreffende Komponenten des
Berufs sein (Bakker & Demerouti, 2007). Diese Anforderungen stellen verschiedene
psychologische oder physiologische Anspriche dar und stehen deswegen mit
psychologischen und physiologischen Einbullen in Zusammenhang (Bakker &
Demerouti, 2007). Beispiele fur berufliche Anforderungen sind starker beruflicher
Druck, unregelméBige Arbeitszeiten oder ein unginstiges physisches Arbeitsumfeld
(Bakker & Demerouti, 2007).

Ressourcen kdnnen zum Beispiel organisationale Bedingungen sein und beinhalten
Bereiche wie Verdienst, Karrieremoglichkeiten oder Berufssicherheit, aber auch
zwischenmenschliche und soziale Beziehungen wie Gruppenklima oder
Unterstitzung von Arbeitskollegen und Arbeitskolleginnen (Bakker & Demerouti,
2007). Auch der Arbeitsablauf, wie Klarheit Gber die Aufgaben die auszufiihren sind,
Teilhabe an wichtigen Entscheidungen oder arbeitsbedingte Autonomie, sind

wichtige Ressourcen im beruflichen Alltag (Bakker & Demerouti, 2007).

Diese zwei verschiedenen Kategorien -Anforderung und Ressource, fihren zu zwei
unterschiedlichen Prozessen: Hohe berufliche Anforderungen erfordern Aufwand und
kénnen die geistigen und kdrperlichen Ressourcen der Arbeitnehmerlnnen mindern
(Xanthopoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Folge daraus k&nnen
Energieverlust oder gesundheitliche Probleme sein und stellen somit eine Belastung
dar (Xanthopoulou et. al., 2007).

Berufliche Ressourcen wiederum fihren zum Beispiel zu Bindung an die
Organisation und mehr Arbeitsmotivation (Schaufeli & Bakker, 2004). Ressourcen
dienen zudem zur Erreichung verschiedener Arbeitsziele und zur Kompensation
beruflicher Anforderungen, sowie zur Férderung persénlichen Wachstums und
Entwicklung (Bakker et al.,2007).
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Abbildung 1. Das Job-Demands-Resources Model (nach Bakker, A. B. & Demerouti, E.
(2006), S. 313) Arbeitsanforderungen wie mentale oder physische Bedingungen,
fliihren zu Belastung. Ressourcen wie Unterstiitzung oder Autonomie fiilhren zu
Motivation. Die Folgen sind bestimmte Ergebnisvariablen wie Stress, Arbeits-Familien-

Konflikt oder Depression.

Nach dem Job-Demands-Resources Model ist die Interaktion zwischen
Anforderungen und Ressourcen ausschlaggebend fir die Entstehung von beruflichen
Stress und Motivation (Bakker & Demerouti, 2007). Das Job-Demands-Resources
Model besagt, das verschiedene Ressourcen die Anforderungen ausgleichen kénnen
(Bakker & Demerouti, 2007). Welche Anforderungen bzw. Ressourcen jeweils eine
Rolle in einem bestimmten Unternehmen spielen, ist auch von der Art und Weil3e des
Berufs abhéngig (Bakker & Demerouti, 2007). Unter fordernden Arbeitsbedingungen
kénnen jene Arbeithnehmerlnnen, denen mehr Ressourcen in ihrer Arbeit zur
Verfligung stehen mit Anforderungen besser umgehen und erfahren dadurch weniger
Erschdpfung (Bakker, Demerouti & Euwema, 2005).

Das DCM-Model besagt, dass die Kontrolle Gber die beruflichen Aufgaben und den
Ablauf (Autonomie) die Anforderungen ausgleichen und somit mehr oder weniger
Stress entsteht, wahrend das Job-Demands-Resources Modell dieses Modell
erweitert indem es besagt, dass Interaktionen zwischen verschiedenen
Anforderungen und Ressourcen Stress vorhersagen (Bakker & Demerouti, 2007).

Diese Annahmen stimmen mit anderen Ergebnissen Uberein die zeigen, dass es
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mehrere verschiedene potenzielle Ressourcen gibt, die bestimmte Ziele und

Anforderungen beeinflussen (Diener & Fujita, 1995).

2.3 Flexibilitat als Ressource und Anforderung

Auch die Flexibilitat, kann auf das Job-Demands-Resources Model tbertragen

werden und als Anforderung oder Ressource fiir die Arbeithehmerinnen dienen.

Es wird allgemein angenommen, dass Flexibilitdt, ob zeitlich oder o&rtlich, die
Berufsqualitét verbessert, da sie den Angestellten mehr Kontrolle gewahrt und ihnen
die Md&glichkeit gibt, ihre Zeit effektiver zu nutzen (Kelliher & Anderson, 2008).

Telearbeit als Beispiel fir Verdnderung durch zeitliche und raumliche Flexibilitdt hat
eine Verdnderung der gesamten Arbeitssituation zur Folge, wobei rdumliche,
zeitliche, kommunikative und psychische Faktoren der Arbeit beeinflusst werden
kénnen (Konermann, 1987). Im Idealfall befindet sich der Arbeitsplatz in der
Wohnung der Arbeitnehmerlnnen (Konermann, 1987), was zum Beispiel den Vorteil
hat, dass die Zeit, die fur das Pendeln aufgewandt wird, eingespart werden kann (Hill,
Ferris & Martinson, 2003), da von zu Hause aus gearbeitet wird. Zeit kann auch
eingespart werden, wenn in Zeiten in die Arbeit gefahren wird, in denen kein
Berufsverkehr ist (Hill et al., 2001). Die Zeit, die gespart wird, kann folglich sinnvoll

genutzt werden, um sie fir Haushalt und Familie einzusetzen (Hill et al., 2003).

Durch das Smartphone kann mit den Mitarbeiterlnnen Uber verschiedene Orte
hinweg kommuniziert werden (Renaud, Ramsay & Hair, 2006). Durch drahtlose
Netzwerke kénnen Emails mit dem Smartphone von unterwegs aus abgerufen
werden und gewéhrleisten den Empfang von mehreren Informationen aus mehreren

verschiedenen Quellen (Demerouti et al., in press).

Zudem besteht fur Personen, die von zu Hause aus arbeiten, die Méglichkeit besser
mit familidren Anforderungen zurechtzukommen, da die Kinder wahrend des
Arbeitens versorgt werden kénnen (Demerouti et al., in Druck). So wird auch weniger
Tagesbetreuung benétigt (Demerouti et al., in Druck). Die Ausfihrung familidrer

Pflichten, welche mit einer festen =zeitlichen Arbeitsregelung schwieriger zu
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koordinieren sind, wie z.B Arztbesuche oder Elternsprechtage in der Schule werden
also durch die flexiblen Arbeitsmodelle erleichtert (Shockley & Allen, 2007).

Nach einer Phase in der sich nur um die Familie gekimmert wird, zum Beispiel nach
der Geburt eines Kindes, fallen Probleme sich wieder in das Unternehmen
einzugliedern aus, wenn durch die Teilzeitarbeit immer ,ein Fuld in der Tur* gehalten
wird (Strobl, in Gutmann, 1997). Aullerdem sparen sich die Arbeitnehmerinnen durch
die Reduktion der Anzahl der Arbeitstage wieder die An- und Abfahrtszeiten (Strobl,
in Gutmann, 1997).

Durch die 6rtliche und zeitliche Flexibilitdat und die Nutzung der neuen Technologien
ergeben sich aber auch Nachteile und damit einhergehende Anforderungen. Es kann
zum Beispiel leicht zu einer Arbeitstiberlastung kommen (Derks & Bakker, 2010),
wenn die Zeit nicht ausreicht, um die Menge an Nachrichten, die via Email erhalten
werden angemessen zu bearbeiten, da in kurzer Zeit zu viele Nachrichten
hintereinander eintreffen (Derks & Bakker, 2010). Des Weiteren kann es zu einer
sozialen Uberlastung kommen, wenn die Nutzerinnen der neuen
Kommunikationsmittel mit zu vielen verschiedenen Personen parallel interagieren
und sich immer wieder auf verschiedene Personen einstellen miussen (Derks &
Bakker, 2010).

Das Fehlen der direkten Kommunikation filhrt automatisch dazu, dass nicht alle
wichtigen Informationen Ubertragen werden (McKenna & Bargh, 2000). Emotionen
kénnen in einer Textnachricht nicht gelesen und missverstanden werden, da die
nonverbalen Signale wie Mimik und Gestik fehlen (Demerouti et. al, in press). Auch
die eigenen Emotionen kénnen dadurch nicht richtig zum Ausdruck gebracht werden
(Demerouti et. al, in press). Dies fuhrt so méglicherweise zu aufkommenden
Missverstandnissen oder Konflikten (Demerouti et. al, in press). Eine emotionale
Verbindung zur Arbeit oder den Inhalt der Arbeit ist wichtig fir das Engagement,
denn Emotionen wirken als Katalysator fir verschiedene Gruppenphanomene:
Positive Emotionen, die durch Spal an der Arbeit und Humor hervor gerufen werden,
kénnen Gruppenzusammengehérigkeit, Empfindungen von Gemeinsamkeit und in
Folge Produktivitat hervorrufen (Ashforth & Humphrey, 1995).
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Nach dem Job-Demands-Resources Modell ist soziale Unterstiitzung eine wichtige
Arbeitsressource, durch die der Einfluss von Arbeitsanforderungen auf das
Wohlbefinden reduziert werden kann (Xanthopoulou et. al, 2007). Durch die
Flexibilitat sind die Arbeitnehmerinnen oft von ihren Kolleglnnen getrennt. Sie flihlen
sich des Ofteren sozial isoliert (Derks & Bakker, 2010), da sie entweder nicht im Biiro
arbeiten (Telearbeit) oder zu einer anderen Zeit anwesend sind (Demerouti et al., in
press). Durch die Arbeit von zu Hause aus, fehlt die Mdglichkeit gemeinsam mit den
Kolleglnnen Zeit zu verbringen und soziale Kontakte zu knipfen (Demerouti et al., in
press).

So birgt Telearbeit von zu Hause aus auch das Risiko beruflich nicht aufzusteigen,
da Telearbeiterinnen von ihrem Unternehmen isoliert und in Folge dessen im
Unternehmen nicht prasent sind (Zedeck & Mosier, 1990).

Aullerdem wird von Arbeitnehmerlnnen als Grund gegen die Telearbeit genannt,
dass wichtige Unterlagen zu Hause fehlen, ein Umstand, der sich auch nicht durch
die Nutzung der elektronischen Hilfsmittel beseitigen lasst (Anderer, in Gutmann,
1997).

Der raumliche Zusammenschluss von Arbeitsplatz und Heim hat auch Auswirkungen
auf die Wohnqualitat der Telearbeiterlnnen (Konermann, 1987). So kénnen zum
Beispiel Nachteile durch die Verringerung des zu Regenerationszwecken nitzlichen
Platzes entstehen (Konermann, 1987).

Weitere Belastungen durch die Telearbeit kbnnen durch den Mangel an rdumlicher
Trennung zwischen beruflicher und familidrer Aktivitdten entstehen (Konermann,
1987). So kann die Doppelbelastung durch familiare Pflichten und gleichzeitiger
Berufsausibung steigen (Konermann, 1987). Sind zum Beispiel Kleinkinder im
Haushalt, so kann nur gearbeitet werden, wéhrend diese Schlafen, so dass die
Arbeitszeit eher am Abend stattfindet wird (Konermann, 1987). Bei Vorschulkindern
und é&lteren, kann die Téatigkeit wahrend des Tages ausgefuihrt werden, wobei es

dabei auch zu Unterbrechungen kommen kann (Konermann, 1987).

Die Nutzung des Laptops, um die Arbeit betreffenden Emails zu kontrollieren,
wéahrend man am Abend mit seinem Partner oder seiner Partnerin Zeit verbringt,
kann aufierdem mit dem Privatleben kollidieren, wéhrend die Nutzung von Skype, um

wéahrend einer beruflichen Reise mit dem Partner oder der Partnerin in Kontakt zu
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treten wiederum positive Auswirkungen auf das Gleichgewicht zwischen Arbeit und
Familie haben kann (Demerouti et al., in Druck).

Flexibilitat stellt also eine Anforderung, sowie eine Ressource dar, die sich sowohl
positiv, als auch negativ auf den Arbeits-Familien-Konflikt und die

Lebenszufriedenheit auswirken kénnen.

2.4 Arbeits-Familien-Konflikt: Definition

Forscher differenzieren zwischen zwei verschiedenen Konstrukten die den

Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben darstellen (Allard, Haas & Hwang, 2007).
Man unterscheidet zwischen dem Arbeits-Familien-Konflikt, in dem der berufliche
Alltag in das Familienleben Ubergeht und dem Familien-Arbeits-Konflikt, in dem das
Familienleben mit der Arbeit kollidiert (Carlson, Kacmar & Williams, 2000).
Beide Richtungen haben einen Einfluss auf Berufliches, sowie Persdnliches und
Familidres (Hill et. al., 2006b). Der Schwerpunkt liegt im Rahmen dieser Studie auf
dem Arbeits-Familien-Konflikt, da dieser 6fter nachgewiesen wurde als der Familien-
Arbeits-Konflikt (Byron, 2005).

In der Literatur finden sich verschiedene Definitionen und Theorien von Arbeits-
Familien-Konflikt. Der Arbeits-Familien-Konflikt definiert sich Uber drei Bereiche
(Greenhaus & Beutell,1985). Er existiert, wenn

1. sich durch die Zeit, die fur die Verpflichtungen der einen Rolle aufgewandt
wird, schwierig gestaltet die Verpflichtungen der anderen Rolle zu erfillen
(zeitbasierter Konflikt)

2. aufgrund des Stresses, der durch die Teilnahme an der einen Rolle entsteht
zu Schwierigkeiten kommt, die Anforderungen der anderen Rolle zu erfillen
(stressbasierter Konflikt)

3. spezifische Verhaltensweisen, die durch die eine Rolle verlangt werden es
schwierig gestalten, die Anforderungen der anderen Rolle zu erfullen

(verhaltensbezogener Konflikt) (Greenhaus & Beutell,1985).

Eine weitere Definition des Arbeits-Familien-Konflikts liefert die Rollenkonflikt-Theorie,

der zu Folge der Arbeits-Familien-Konflikt eine Art Konflikt innerhalb mehrerer Rollen
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ist, der entsteht, indem der Rollendruck der Arbeits- und Familienbereiche nicht
miteinander vereinbar ist (Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek & Rosenthal, 1964). Dies
bedeutet, die Ausiibung einer beruflichen Rollen wird schwieriger, da eine Ausiibung
der familidren Rolle stattfindet und umgekehrt (Kahn et. al., 1964).

Aufbauend auf die Rollenkonflikt-Theorie (Kahn et al., 1964) folgt das Scarcity-Model
in dem angenommen wird, dass Individuen nur eine begrenzte Menge an Energie zur
Verfiigung steht (Marks, 1977). Durch die Involviertheit in verschiedene Rollen,
fordern diese nach und nach die Energie der Personen und fihren somit zu Stress

und Konflikten zwischen diesen Rollen (Marks, 1977).

Diese Theorie fihrt zum Resource-Drain-Model welches aussagt, dass die Nutzung
von Ressourcen in dem einen Bereich weniger Zeit fur einen anderen Bereich Ubrig
l&sst und somit ein schlechtes Gleichgewicht zwischen Arbeit und Familie entsteht
(Frone, 2003). Die Ressourcen werden fur die eine Rolle aufgewandt (Beruf) und

stehen so fur die andere Rolle (Familie) nicht mehr zur Verfigung (Frone, 2003).

Eine andere Theorie zur Entstehung von Arbeits-Familien-Konflikt ist die
Kompensationstheorie (Zedeck, 1992, zitiert nach Kossek, Lautsch & Eaton, 2006),
die besagt dass Erfahrungen in Arbeit und Familie unvereinbar sind. Dies bedeutet,
dass Defizite in dem einen Bereich durch den anderen Bereich ausgeglichen werden
(Zedeck, 1992). Zum Beispiel wirden demnach Arbeitnehmerlnnen mit einem
unzufriedenen Familienleben Aktivitdten im Arbeitsleben suchen, die sie befriedigen
(Zedeck, 1992). Wenn Arbeitnehmerlnnen mit ihrem Arbeitsleben unzufrieden sind
so werden sie im Gegenzug mehr Zeit aufwenden, um ihr Familienleben zu
verbessern (Zedeck, 1992).

2.5 Der Einfluss der Flexibilitat auf den Arbeits-Familien-Konflikt

Die Grenztheorie erklart, wie der Arbeits-Familien-Konflikt durch die Flexibilitat
entsteht bzw. vermindert werden kann (Clark, 2000). Nach der Grenztheorie kénnen
Arbeitnehmerinnen beide Bereiche, Arbeit und Familie voneinander abgrenzen oder

ineinander integrieren. Die Flexibilitdt beeinflusst, wie stark eine Grenze ist, also in
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wie weit sie vermindert wird oder sich verstéarkt (Clark, 2000). Abh&ngig ist dies auch
von den Anforderungen, die sich in beiden Bereichen ergeben (Clark, 2000). Umso
flexibler die Grenzen zwischen Arbeit und Familie sind, desto schwéacher sind diese
und desto mehr gehen die beiden Bereiche ineinander Uber (Clark, 2000). Je
weniger Flexibilitdt vorhanden ist, desto starker sind diese Grenzen und desto
weniger verschmelzen beide Bereiche (Desrochers, Hilton & Larwood, 2005). Es
sollte zudem eine Erleichterung durch schwache Grenzen entstehen, wenn Arbeit
und Familienleben gleiche Werte und Ziele haben (Clark, 2000). Sind Werte und
Ziele von Arbeit und Familie unterschiedlich, so ist es wichtig, dass die Grenzen
stérker sind, da in diesem Fall eine klare Trennung zur Haltung des Gleichgewichts

zwischen Arbeits- und Familienleben wichtig ist (Clark, 2000).

Grenzen sind Unterteilungen zwischen verschiedenen Bereichen und definieren den
Zeitpunkt an dem eine bestimmte Rolle beginnt und eine andere aufhoért (Clark,
2000). Diese Grenzen haben drei Formen: Physisch, zeitlich und psychisch. Eine
physische Grenze, wie zum Beispiel die Wéande eines Hauses, bestimmt wo die
relevante Rolle stattfindet (Clark, 2000). Zeitliche Grenzen bestimmen, wann die
Arbeit erledigt ist und wann familidre Verantwortung Ubernommen werden kann
(Clark, 2000). Der Beginn und das Ende psychologischer Grenzen beinhalten die
Bestimmung jedes einzelnen, wann es richtig ist sich Gedanken Uber familidre oder
berufliche Angelegenheiten zu machen (Clark, 2000). Die Durchlassigkeit zwischen
den Grenzen kann sich zum Beispiel folgendermalRen duflern: Eine Person hat ein
BlUro zu Hause, dass durch ein separates Zimmer klar vom Rest des Hauses und
dem Familienleben abgegrenzt ist (Clark, 2000). So kann die Grenze trotzdem sehr
durchlassig sein, da Familienmitglieder jeder Zeit in das Biro eintreten kénnen (Clark,
2000).

Manche mdgen Arbeit und Beruf klar trennen, was bedeutet dass manche
Berufstatige ihr Mobiltelefon oder ihren Pager am Ende des Tages ausschalten und
auch keine Emails am Abend oder am Wochenende prifen (Kossek et. al., 2006).
Wenn sie Telearbeit leisten, dann arbeiten sie in einem eigenen Buro in ihrem Haus
(Kossek et. al., 2006). Andere wiederum verbinden Arbeit und Privatleben, indem sie
private Telefonate in der Arbeit tatigen oder in der Kiiche am Tisch arbeiten, wahrend

sie fur ihre Familie erreichbar sind (Kossek et. al., 2006).
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Ein Grund, warum immer mehr Unternehmen Flexibilitdt einflhren ist, um
Arbeitnehmerinnen dabei zu unterstitzen die Arbeit mit dem Familienleben, der
Ausbildung oder dem Haushalt besser vereinbaren zu kénnen (Ryan & Kossek,
2008). Interessant ist der Aspekt, ob Flexibilitat den Arbeits-Familien-Konflikt wirklich
reduziert oder ob sie sogar dazu fihrt, dass der Konflikt steigt. Verschiedene Studien

beschaftigten sich mit dem Einfluss der Flexibilitat auf den Arbeits-Familien-Konflikt:

In einer Studie wurde herausgefunden, dass Arbeithehmerinnen unter zeitlicher
Flexibilitat weniger Arbeits-Familien-Konflikt erfahren (Anderson, Coffey & Byerly,
2002). Dies lasst sich durch den Zusammenhang zwischen der zeitlichen Flexibilitat
und Autonomie erklaren (Anderson et. al., 2002): Da die Zeit selbststéandig und frei
strukturiert werden kann, lasst sich die Arbeit besser an das Familienleben anpassen
(Anderson et al., 2002).

Eine andere Studie wiederum zeigte, dass zeitliche Flexibilitdt stéarker zu Arbeits-
Familien-Konflikt fahrt, als 6rtliche Flexibilitat (Shockley & Allen, 2007). Diese
Tatsache widerspricht sich mit der Annahme, dass Rollenkonflikte entstehen kénnen,
wenn Arbeit und Familie am gleichen Ort stattfinden (Ashforth, Kreiner & Fugate,
2000).

In einer weiteren Studie wurde vermutet, dass Mitter die halbtags angestellt sind
weniger Arbeits-Familien-Konflikt erfahren, da sie zu Hause o&fter préasent sein und
Aktivitaten ihrer Kinder begleiten kénnen (Hill, Méartinson & Ferris, 2004). Dennoch
wurde herausgefunden, dass halbtags angestellte und Vollzeit beschaftigte Frauen
gleiche Werte an Arbeits-Familien-Konflikt berichteten (Hill et al., 2004).

Es wird vermutet, dass halbtags angestellte Mutter mehr Verantwortung fir die
Familie tragen missen und es somit zu mehr Konflikt kommt (Hill et al., 2004).
Jedoch wurde in einer anderen Studie festgestellt, dass halbtags arbeitende Frauen
weniger Arbeits-Familien-Konflikt erfahren, als Vollzeit arbeitende Frauen (Seib &
Muller 1999).

Telearbeiterlnnen, die ortlich flexibel waren und kein festes Biro hatten, berichteten
Uber weniger Gleichgewicht zwischen Arbeit und Familie, als jene mit festem

Arbeitsplatz in der Arbeit oder zu Hause (Hill et al., 2003). Telearbeiterinnen, die zu
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Hause in ihrem Biro arbeiteten, berichteten Gber ein besseres Gleichgewicht, als
jene die in einem Unternehmen arbeiten (Hill et al., 2003). Vermutet wird, dass dies
damit zusammen hangt, dass sie nicht extra pendeln missen und ihre Arbeitszeiten
frei einteilen kénnen (Hill et al., 2003). Flexibilitdt durch Telearbeit fihrt andererseits
zu keinen klaren Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben (Kossek et al., 2006).
Da es keine drtliche Abgrenzung zwischen Arbeit und Familie gibt, gestaltet es sich
somit schwierig, eine Grenze zwischen den beruflichen und familiaren Rollen zu
ziehen (Lapierre & Allen, 2006). Dadurch wird den Arbeithehmerinnen Erholung von
der Arbeit erschwert (Kossek et al., 2006), denn diese Grenzen dienen als
unterstitzende Hinweise daftr, wann die familiare Rolle und wann die berufliche

Rolle eingenommen werden muss (Ashfort, Kreiner & Fugate, 2000).

Insgesamt gibt es uneinheitliche Ergebnisse zu den Kernkomponenten der NWW
(zeitliche/drtliche Flexibilitdt und neue Medientechnologien) und deren Auswirkungen
auf den Arbeits-Familien-Konflikt (Demerouti et al., in Druck; Glass & Finley, 2002 ).
Einige Studien fanden einen Zusammenhang zwischen der Nutzung flexibler
Arbeitsmodelle und weniger Arbeits-Familien-Konflikt (Anderson et al., 2002) und
andere Studien konnten keinen Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und dem
Konflikt finden (Clark, 2001).

So wurde zum Beispiel in einer Metaanalyse ein signifikanter negativer
Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und Arbeits-Familien-Konflikt gefunden (Byron,
2005) wahrend in einer anderen Metaanalyse kein Zusammenhang gefunden werden

konnte (Mesmer-Magnus und Viswesvaran, 2006).

2.6 Lebenszufriedenheit: Definition

Lebenszufriedenheit l&sst sich mit subjektiven Wohlbefinden (well-being)
gleichsetzen (Wiswede, 2004). Soziologen analysieren in diesem Zusammenhang
haufig objektive Gegebenheiten (zum Beispiel Vorhandensein von Stress
auslésenden Faktoren oder Einkommen), diese weisen jedoch schwache
Zusammenhange mit Lebenszufriedenheit auf (Wiswede, 2004). Bei der Messung
der Lebenszufriedenheit stellt es sich als problematisch dar, diese als Summe
einzelner  Zufriedenheitsbereiche Zu sehen (z.B. Arbeitszufriedenheit,

Beziehungszufriedenheit), da extreme Defizite in einem der Bereiche so stark
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ausgepragt sein kénnen, dass sie die gesamte Zufriedenheit sinken lassen, obwohl

in einzelnen Bereichen starke Zufriedenheit herrscht (Wiswede, 2004).

Die Lebenszufriedenheit lasst sich in einer weiteren Definition als eine Komponente
des subjektiven Wohlbefindens definieren (Diener, Oishi & Lucas, 2003). Subjektives
Wohlbefinden wird als emotionale Reaktion auf Ereignisse, Stimmungen und Urteile
bezeichnet, die unter anderem auch Uber die Lebenszufriedenheit geformt werden
(Diener et. al., 2003). Subjektives Wohlbefinden betrifft alles, was Menschen als
Gluck oder Zufriedenheit bezeichnen (Diener et. al., 2003).

Lebenszufriedenheit wird als kognitiver Urteilsprozess bezeichnet ( Diener, Emmons,
Larsen & Griffin, 1985) und als generelle Beurteilung der Lebensqualitat einer Person
definiert (Shin & Johnson, 1978). Zudem stellt sie eine positive Bewertung von
Lebenssituationen und den positiven Vergleich der eigenen Lebenssituation mit der
anderer, sowie mit Lebenssituationen in der Vergangenheit dar (Shin & Johnson,
1978).

Lebenszufriedenheit wird als Grad definiert, in wie weit die Erfahrungen, die ein
Einzelner in seinem Leben macht, seine physischen und psychischen Bedirfnisse
und Winsche erfullen (Rice, 1984). Arbeitsbedingungen, haben einen Einfluss auf
die Lebenszufriedenheit und die Auffassungen Uber die Qualitat des Lebens
innerhalb und aufRerhalb der Arbeit (Rice, 1984). Arbeitsbedingungen beeinflussen
die Lebenszufriedenheit, da die eigene Person oder die Umwelt durch diese
Bedingungen unmittelbar beeinflusst werden: Zum einen spielt Arbeit deswegen eine
grol3e Rolle fur die Lebenszufriedenheit, weil ein groRer Teil der Zeit damit verbracht
wird berufliche Aktivitdten auszuliben (Rice, 1984). Zudem spielt Arbeit in der
Entwicklung des Selbstkonzepts eine grolde Rolle, da man sich oft Gber den Beruf
definiert (Rice, 1984). Der Beruf hat auch deswegen einen grofen Einfluss auf die
Lebenszufriedenheit, weil er oft der einzige Weg ist Geld zu verdienen und Geld ein
Mittel ist, sich Dienstleistungen und Anschaffungen zu leisten, die dabei helfen

individuelle Wiinsche und Bedirfnisse zu befriedigen (Rice, 1984).
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2.7 Der Einfluss der Flexibilitat auf die Lebenszufriedenheit

Verschiedene Studien haben sich mit dem Zusammenhang zwischen
Flexibilitdt und Lebenszufriedenheit beschéaftigt: Flexibilitaét bewirkt einer Studie zu
Folge mehr Engagement und mehr Lebenszufriedenheit (Grawitch & Barber, 2010).
Flexibilitat, resultierend aus der Telearbeit, erhdht die Lebenszufriedenheit abhangig
davon, wie sehr familidre oder andere nicht die Arbeit betreffende Téatigkeiten
ausgefuhrt werden kdnnen (Hartman, Stoner und Arora, 1992).

In einer anderen Studie wurde wiederum kein Zusammenhang zwischen Telearbeit

und Lebenszufriedenheit gefunden (Vitterso et al., 2003).

In einer weiteren Studie wurden Teilzeit beschaftigte Matter mit Vollzeit beschéaftigten
Mutter verglichen, wobei Teilzeit beschaftigte Mutter (ber eine héhere empfundene
Lebenszufriedenheit berichteten, als die anderen Mitter (Polimann-Schult, 2013).
Durch die technologischen Fortschritte, die es méglich machen zum Beispiel mehr
mittels Telearbeit und allgemein flexibler zu arbeiten, ist mehr Autonomie
gewahrleistet und zeigt sich somit in verbessertem Wohlbefinden (Kossek, Lautsch &
Eaton, 2006).

Die uneinheitlichen Ergebnisse zur Wirkung der Flexibilitat auf die
Lebenszufriedenheit und den Arbeits-Familien-Konflikt lassen auf Moderatorvariablen
schliel3en, die identifiziert werden missen, um diesen Zusammenhang verstehen zu
kénnen (Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 1999). Einige Individuen profitieren

mehr von den flexiblen Arbeitsmodellen als andere (Shockley und Allen, 2007).

Durch die zunehmende Doppelbelastung zwischen Beruf und Familie (Clark, 2001),
die mittlerweile nicht mehr nur Frauen betrifft (Bianchi, Milkie, Sayer & Robinson,
2000), ergeben sich neue Anforderungen und Einflisse auf das Gleichgewicht
zwischen Arbeit und Familie und die Lebenszufriedenheit. So wird in dieser Studie
vermutet, dass Familien mit Kindern ein anderes Bedirfnis an Flexibilitdt haben und
auch anders davon profitieren als zum Beispiel Arbeitnehmerinnen ohne Kinder. Im
Folgenden wird der Einfluss des zeitlichen Aufwandes fur Haushalt und
Kindeserziehung auf den Arbeits-Familien-Konflikt und die Lebenszufriedenheit

genauer beschrieben.
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2.8 Der Einfluss von zeitlichem Aufwand im Haushalt und der
Kindeserziehung auf den Arbeits-Familien-Konflikt und die

Lebenszufriedenheit

Haushalt definiert sich als unbezahlte Arbeit, die ausgefiihrt wird um
Familienmitglieder und das Heim zu unterstutzen (Shelton & John, 1996).
Personen, die versuchen sich sowohl im Haushalt, als auch im Berufsleben stark zu
engagieren, erfahren mehr Arbeits-Familien-Konflikt als andere (Strandh &
Nordenmark, 2006). Ergebnisse von Studien zu diesem Thema berichten, dass die
Kombination aus diesen beiden Aktivitdten oft mehr Anforderungen hervorrufen, als
bearbeitet werden kénnen (Strandh & Nordenmark, 2006).
Man geht davon aus, dass ein beruflicher Kontext mit familienfreundlichen Strategien
wie in diesem Fall die Flexibilitdt, weniger Stress hervorrufen sollten, als ein
beruflicher Kontext, in dem keine Ricksicht auf das Privatleben genommen wird
(Strandh & Nordenmark, 2006). Besonders sind jene Personen davon betroffen, die
die meiste Verantwortung fur Haushalt und Familie tragen (Strandh & Nordenmark,
2006).
In einer Studie wurde der Einfluss von zeitlicher und &rtlicher Flexibilitdt auf den
Arbeits-Familien-Konflikt bei Managern in Schweden untersucht, die gleichzeitig
Vater von jungen Kindern waren und unter flexiblen Arbeitsbedingungen arbeiteten
(Allard, Haas & Hwang, 2007). In dieser Studie wurde herausgefunden, dass die
Verantwortung fur die Kindeserziehung einen Einfluss auf den erlebten Arbeits-
Familien-Konflikt hat (Allard, Haas & Hwang, 2007). Managervéter in Familien mit
egalitarer Aufteilung von Kinder-Erziehung, also jene Eltern die gleich viel
Verantwortung fir Haushalt und Kindererziehung haben, erlebten mehr Arbeits-
Familien-Konflikt (Allard, Haas & Hwang, 2007).
Kontrar dazu konnte gezeigt werden, dass weibliche Angestellte mehr Arbeits-
Familien-Konflikt erfahren, als ihre mannlichen Aquivalente, was sich méglicherweise
darauf zurtickfihren lasst, dass Frauen sich immer noch hauptsachlich verantwortlich
fur den Haushalt und die Kindeserziehung filhlen und mehr Zeit dafir investieren
(Peters et al., 2009).

Den Haushalt neben dem Beruf zu filhren, bedeutet weniger Freizeit und

Erholungszeit zur Verfligung zu haben (Bird & Fremont, 1991), da nach Beendigung
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der Arbeit noch Haushaltstatigkeiten durchgefiihrt werden muissen. Frauen
verbringen immer noch mehr Zeit im Haushalt, was einen Einfluss auf das
Wohlbefinden hat (Bird & Fremont, 1991). Es konnte gezeigt werden, dass Frauen,
die mehr Zeit im Haushalt verbringen unzufriedener waren, als jene mit weniger
zeitlichem Aufwand (Bird & Fremont, 1991).

Die Aufteilung der Haushaltsaktivitaten spielt dabei eine wichtige Rolle und hat einen
Einfluss auf die Zufriedenheit mit der Partnerschaft und der Steigerung des
Wohlbefindens der Frau (Perry-denkins & Folk, 1994). Dies bedeutet, umso besser
die Tatigkeiten aufgeteilt sind, desto Zufriedener ist die Frau (Perry-Jenkins & Folk,
1994). Aufteilung der Aufgaben in Haushalt und Kindeserziehung bedeutet, dass
Tatigkeiten vom Partner Gbernommen werden und folglich Aufgaben die selbst

durchgefiihrt werden missten wegfallen.

2.9 Der Einfluss des Kindesalters auf den Arbeits-Familien-Konflikt

und die Lebenszufriedenheit

Ereignisse wie die Griindung einer Familie verdndern das gesamte Leben der
Eltern (Pollmann-Schult, 2013). Kinder erfordern eine Umstrukturierung des
gesamten Lebens, wobei die Erwerbstatigkeit, das Privatleben und soziale
Beziehungen davon betroffen sind (Pollmann-Schult, 2013). Dabei ergibt sich durch
die Grindung einer Familie ein belastendes Ereignis, das mit der Einschrankung

eigener Bedirfnisse und Interessen in Verbindung steht (Pollmann-Schult, 2013).

Studien zeigten, dass Arbeitnehmerlnnen mit Kindern hdéhere Werte an Arbeits-
Familien-Konflikt berichten, als jene Arbeitnehmerinnen, die gar keine Kinder haben
(Galinsky, Bond & Friedman, 1996). Dennoch berichteten Eltern, die mehr Autonomie
und mehr Kontrolle Uber ihre zeitlichen Arbeitseinteilungen hatten Uber weniger
Arbeits-Familien-Konflikt als andere Eltern, die weniger Autonomie und Kontrolle im
Beruf erfuhren ( Galinsky et. al., 1996).

Erfahrungen mit dem Arbeits-Familien-Konflikt kbnnen aber auch durch das Alter des
Kindes beeinflusst werden (Strandh & Nordenmark, 2006).
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Verschiedene Studien zeigten, dass Eltern von jingeren Kindern mehr Arbeits-
Familien-Konflikt erfahren, als jene von &alteren Kindern (Beutell & Greenhaus, 1980,
zitiert nach Greenhaus & Beutell, 1985).

Frauen mit jingeren Kindern empfinden mehr Arbeits-Familien-Konflikt (Long
Dilworth, 2004). Es wird vermutet, dass die Frau die Verantwortung fiir das Kind tragt
und sie deswegen mehr Konflikt erfahrt (Long Dilworth, 2004). Auch beruflich
selbststdndige Manner empfinden mehr Arbeits-Familien-Konflikt, wenn sie jingere
Kinder haben (Hundley, 2001). Studien mit Arbeitnehmerlnnen, die Eltern von
Kindern im Schulalter sind zeigten, dass der Arbeits-Familien-Konflikt fir diese Eltern
niedriger ist, als fur Eltern von Kindern, die noch nicht im Schulalter sind (Martinengo,
Jacob & Hill, 2010). Frauen und Manner mit Kindern die in das Erwachsenenalter
kommen, berichteten Gber weniger Arbeits-Familien-Konflikt als Eltern deren Kinder
junger waren (Higgins, Duxbury & Lee, 1994). Und auch in einer &lteren Studie
konnte bewiesen werden, dass Eltern von jungeren Kindern, die noch im Einzelnen
die Zeit ihrer Eltern beanspruchen, mehr Arbeits-Familien-Konflikt erfahren als Eltern
alterer Kinder (Beutell & Greenhaus, 1980, zitiert nach Greenhaus & Beutell, 1985).

In einer weiteren Studie konnte gezeigt werden, dass Ménner speziell mit
Vorschulkindern mehr Arbeits-Familien-Konflikt erfahren, als jene die gar keine
Kinder haben (Strandh & Nordenmark, 2006). Jingere Kinder zu haben wird mit
mehr Anforderungen bezlglich dem Haushaltsaufwand und der Kindererziehung
verbunden und damit mit mehr Arbeits-Familien-Konflikt assoziiert (Strandh &
Nordenmark, 2006).

Obwohl sich durch die Kinder viele belastende Auswirkungen und Einschrankungen
ergeben, berichten Eltern Uber einen zeitweiligen Anstieg der allgemeinen
Lebenszufriedenheit nach der Familiengrindung (Pollmann-Schult, 2010). Erklart
wird dies durch den VOC (Value of Children) — Ansatz (Nauck, 2001). Dieser Ansatz
besagt, dass Eltern durch ihre Kinder versuchen ihre soziale Anerkennung, als auch
ihr Wohlbefinden zu steigern (Nauck, 2001).

In modernen Gesellschaften sind Kinder ein Mittel um soziale Anerkennung zu
erlangen (Nauck, 2001). Zum einen geschieht dies dadurch, dass durch Kinder enge,
dauerhafte soziale Beziehungen geschaffen werden, welche emotionale Bedirfnisse

der Eltern befriedigen kdnnen (Nauck, 2001). Des Weiteren dienen Kinder als eine
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Form von Statusmerkmal durch die gesellschaftliche Anerkennung hervorgerufen
wird (Nauck, 2001). AuBRerdem kénnen Kinder die gesellschaftliche Integration ihrer
Eltern unterstitzen, da sich durch die Kinder fur die Eltern Gelegenheiten fur neue

soziale Kontakte und soziale Aktivitat ergibt (Nauck, 2001).

Dennoch wird erwartet, dass die Lebenszufriedenheit nur in den ersten Jahren nach
der Geburt erh6ht ist (Pollmann-Schult, 2013).

Bei dem Empfinden der Lebenszufriedenheit spielt das Alter des Kindes eine
tragende Rolle: Die Lebenszufriedenheit ist einer Studie zu Folge bis zum 4.
Lebensjahr des Kindes erhdht, ab dem 7. Lebensjahr unterscheidet sich die
Lebenszufriedenheit von jenen Personen ohne Kinder nicht mehr (Pollmann-Schult,
2013). In einer weiteren Studie konnte gezeigt werden, dass Eltern von Kindern im
Vorschulalter mehr Lebenszufriedenheit berichten, als jene von Kindern die bereits in

die Schule gehen oder im jungen Erwachsenenalter sind (Nomaguchi, 2012).

So mégen Eltern mit jingeren Kindern zwar eine Rollenliberlastung erfahren, da es
durch das starkere Bedurfnis der Zuwendung und der Pflege zu zeitlichen Problemen
kommen kann Arbeit und familidre Verantwortung im Gleichgewicht zu halten,
dennoch steigen die Sorgen und Probleme mit &lteren, unabhangigeren Kindern
zunehmend (Nomaguchi, 2012). So haben Eltern mit steigendem Alter der Kinder
mehr Sorgen, wie zum Beispiel Uber Fehlverhalten des Kindes in der Schule,
schlechte Noten, falsche Freundeskreise oder riskantes Verhalten wie
Alkoholkonsum (Nomaguchi, 2012). Dies erklart warum die Lebenszufriedenheit der
Eltern mit dem Alter des Kindes sinkt (Nomaguchi, 2012).

3 Fragestellung und Hypothesen

Das Job-Demands-Ressources Model von Bakker und Demerouti (2007) besagt,
dass es in jedem Beruf Anforderungen und Ressourcen gibt, die zu Belastung bzw.
Motivation fUhren und in organisationalen Ergebnisvariablen wie zum Beispiel
Arbeits-Familien-Konflikt resultieren. Flexibilitdt kann wie in Kapitel 2.3 beschrieben
sowohl eine Anforderung, als auch eine Ressource darstellen. Die uneinheitlichen
Ergebnisse Uber den Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und Arbeits-Familien-

Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit (Demerouti et al., in Druck), die aus Kapitel 2.5
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und 2.7 ersichtlich werden, lassen auf Moderatorvariablen schlieRen, die diesen
Zusammenhang beeinflussen (Baltes et. al.,1999).

Studien haben gezeigt, dass familidre Bedingungen wie Alter des Kindes (Beutell &
Greenhaus, 1980; Hundley, 2001; Martinengo et al., 2010) und zeitlicher Aufwand im
Haushalt (Allard et al., 2007; Peters et al., 2009) Einfluss auf den Arbeits-Familien-
Konflikt und die Lebenszufriedenheit haben. Aufgrund dieser Ergebnisse lasst sich
annehmen, dass der zeitliche Aufwand fur Haushalt und Kindeserziehung, sowie das
Alter des Kindes auch den Zusammenhang zwischen Flexibilitat als Anforderung und
Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit beeinflussen.

Auf diesen Erkenntnissen beruhend ergibt sich folgende Forschungsfrage:

Haben die familiaren Bedingungen einen moderierenden Einfluss auf den
Zusammenhang zwischen Flexibilitat als Anforderung und Ressource und

Arbeits-Familien-Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit?

Basierend auf dem Job-Demands-Resources Model fuhren Ressourcen zu
motivationalen Komponenten, wahrend Anforderungen zu Stress fihren (Bakker &
Demerouti, 2007). Da Flexibilitdt als Ressource und Anforderung dienen kann,
besteht die Annahme, dass Flexibilitdt als Anforderung zu Arbeits-Familien-Konflikt
und Flexibilitét als Ressource zu Lebenszufriedenheit fiUhren kann.

Daraus ergeben sich folgende Hypothesen:

H1: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Ressource und

Lebenszufriedenheit.

H2: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Flexibilitét als Ressource
und Arbeits-Familien-Konflikt.

H3: Es besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Anforderung

und Arbeits-Familien-Konflikt.

H4: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Flexibilitét als Anforderung

und Lebenszufriedenheit.
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Eine grundlegende Funktion flexibler Arbeitsdesigns ist es, den Arbeits-Familien-
Konflikt zu reduzieren, indem die Madglichkeit familiare Angelegenheiten zu
bearbeiten gestattet wird ohne dabei berufliche Pflichten zu vernachlassigen
(Honeycutt & Rosen, 1997). Deswegen wird vermutet, dass Personen mit einer
starken Verantwortung fur Familie und Haushalt von der Flexibilitdt profitieren
mussen (Shockley & Allen, 2007). Ausgehend von Studien, die gezeigt haben, dass
mehr zeitlicher Aufwand im Haushalt den Arbeits-Familien-Konflikt erhéht und die
Lebenszufriedenheit beeinflusst (Strandh & Nordenmark, 2006) wird vermutet, dass
der Zusammenhang zwischen Flexibilitdét als Anforderung und Ressource und
Arbeits-Familien-Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit durch den zeitlichen Aufwand in

Haushalt und Kindeserziehung beeinflusst wird:

Der zeitliche Aufwand fiir Haushalt und Kinder moderiert den Zusammenhang
zwischen Flexibilitat als Ressource und Lebenszufriedenheit, sowie Arbeits-

Familien-Konflikt

H5: Je héher der zeitliche Aufwand fiir Haushalt und Familie, desto negativer ist der

Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitét als Ressource

H6: Je hoéher der zeitliche Aufwand flir Haushalt und Familie, desto positiver ist

Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitdt als Ressource

Der zeitliche Aufwand fiir Haushalt und Kinder moderiert den Zusammenhang
zwischen Flexibilitat als Anforderung und Arbeits-Familien-Konflikt, sowie

Lebenszufriedenheit

H7: Je héher der zeitliche Aufwand fiir Haushalt und Familie, desto negativer ist der

Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitdt als Anforderung
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H8: Je héher der zeitliche Aufwand fiir Haushalt und Familie, desto positiver ist der

Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitét als Anforderung

Studien haben gezeigt, das Eltern von jingeren Kindern mehr Arbeits-Familien-
Konflikt erfahren, als jene von élteren Kindern (Martinengo, Jacob & Hill, 2010). Je
alter die Kinder werden, desto weniger Konflikt zwischen Arbeit und Familie wird
erlebt (Martinengo, Jacob & Hill, 2010). Des Weiteren ergab sich, dass Eltern von
Kindern bis sieben Jahre mehr Lebenszufriedenheit empfinden, als jene ohne Kinder
(Pollmann-Schulz, 2013) und mit steigendem Alter der Kinder sinkt die
Lebenszufriedenheit der Eltern immer weiter (Nomaguchi, 2012). Auf Basis dieser
Ergebnisse wird vermutet, dass das Alter des Kindes auch den Zusammenhang
zwischen Flexibilitat als Ressource und Anforderung und Arbeits-Familien-Konflikt,

sowie Lebenszufriedenheit beeinflusst:

Das Alter des Kindes moderiert den Zusammenhang zwischen Flexibilitat als

Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit

H9: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang zwischen

Lebenszufriedenheit und Flexibilitat als Ressource

H10: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang zwischen

Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitédt als Ressource

Das Alter des Kindes moderiert den Zusammenhang zwischen Flexibilitat als

Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt, sowie Lebenszufriedenheit

H11: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang zwischen

Lebenszufriedenheit und Flexibilitét als Anforderung

H12: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang zwischen

Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitdt als Anforderung
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4 Methode

4.1 Erhebungsinstrumente

In der Einleitung des Fragebogens wurde kurz das Untersuchungsziel, sowie
der Ablauf der Umfrage beschrieben. Zudem wurde die Anonymitat des Fragebogens
versichert und darauf hingewiesen, dass die Daten der Teilnehmerlnnen vertraulich
behandelt werden.

Zusétzlich wurde noch einmal darauf hingewiesen, dass nur Personen in einer
Partnerschaft mit gemeinsamem Haushalt diesen Fragebogen beantworten sollten.
Wurden die Fragen ,Leben Sie in einer Partnerschaft?“, ,Leben Sie in einem
gemeinsamen Haushalt?“ im Fragebogen mit ,Nein“ beantwortet, so wurde der
Fragebogen automatisch vorzeitig beendet. Die Partnerschaft war deswegen wichtig,
da der Fokus der Studie auf der Erhebung des Arbeitsaufwandes in einer Familie mit
Partnerschaft lag und weil eine weitere Studie zum Thema Beziehungsqualitat mit
diesen Daten durchgefiihrt werden sollte.

Um die Annahmen der Studie zu prifen wurde die Lebenszufriedenheit, der Arbeits-
Familien-Konflikt, Flexibilitdt als Anforderung und Ressource, der zeitliche Aufwand

im Haushalt und die demographischen Daten erhoben.

4.1.1 Lebenszufriedenheit

Zur Erhebung der Lebenszufriedenheit wurde die Satisfaction with Life Scale
(SWLS) von Diener, Emmons, Larsen & Griffin (1985) in ihrer deutschen Fassung
(Glaesmer, Grande, Braehler & Roth, 2011) vorgegeben. Es handelt sich hierbei um
ein Selbstbeurteilungsinstrument um die allgemeine Lebenszufriedenheit zu erfassen.
Die SWLS ist bis ins hohe Alter in verschiedenen Forschungs- und Praxisfeldern
einsetzbar.

Die SWLS besteht aus 5 Items (Chronbachs Alpha = 0.96) und kann auf einer 7-
stufigen Skala beantwortet werden (1= stimme voll zu , 7 = stimme Uberhaupt nicht
zu). Die Studienteilnehmerinnen sollten Aussagen beurteilen wie zum Beispiel: ,In
den meisten Bereichen entspricht mein Leben meinen Idealvorstellungen. und ,Ich

bin mit meinem Leben zufrieden.”
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4.1.2 Arbeits-Familien-Konflikt

Der Arbeits-Familien-Konflikt wurde mittels der Work-Family Conflict Scale
(Carlson, Kacmar & Williams, 2000) in seiner deutschsprachigen Adaption von Wolff
und Rieger (2009) vorgegeben. Der Fragebogen wurde mittels dreier verschiedener
Studien an finf verschiedenen Stichproben konstruiert und validiert. Die sechs
Dimensionen von Konflikt kombinieren drei Formen von Arbeits-Familien-Konflikt:
zeit- verhaltens- und stressbasierter Konflikt. Zudem erhebt der Fragebogen beide
Richtungen: Arbeits-Familien-Konflikt - Behinderung des Familienlebens durch die
Arbeit und Familien-Arbeits-Konflikt - Behinderung der Arbeit durch das
Familienleben (Carlson et al., 2000).

Fur die Studie wurden jeweils jene 3 ltems verwendet, die zeitbasierte Konflikte und
3 Items, die stressbasierte Konflikte erheben und nur auf den Arbeits-Familien-
Konflikt bezogen sind.

Die Skala bestand aus 6 Items (Chronbachs Alpha = 0.91) und beinhaltete ein 7-
stufiges Antwortformat (1= trifft nicht zu, 7= trifft zu). Ein Beispielitem ist: ,Wenn ich
von der Arbeit nach Hause komme, bin ich oft mit den Nerven am Ende, so dass ich

mich nicht mehr um meine Familie/meinen Partner kimmern kann.”

4.1.3 Flexibilitat als Anforderung und Ressource

Flexibilitat als Anforderung bzw. Ressource wurde mittels zweier Fragebdgen
erhoben, die im Rahmen einer Lehrveranstaltung der Universitdt Wien im
Fachbereich Wirtschaftspsychologie zusammengestellt wurden. Die beiden
Fragebdgen bestanden jeweils aus 12 Items mit einer 5-stufigen Antwortskala (1=
sehr selten/nie, 5= sehr oft/immer). Jeweils 4 ltems eines Fragebogens bezogen sich
auf zeitliche Flexibilitat als Anforderung ,Die Arbeit erfordert von mir auch kurzfristig
fur Uberstunden zur Verfligung zu stehen* und Ressource ,Ich habe die Méglichkeit
mir meine Arbeitswoche selbst einzuteilen®. 4 ltems bezogen sich auf o&rtliche
Flexibilitdt als Ressource ,lch habe die Mdglichkeit mir selbst einzuteilen, wo ich
meine Aufgaben erledige” und Anforderung ,Die Arbeit erfordert von mir, von
unterschiedlichen Orten zu arbeiten, welche von meinem Privatleben ortlich entfernt
sind“. 4 Items bezogen sich auf die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie ,meine
Arbeit erfordert von mir, dass ich so weit flexibel bin, auch meine Freizeit an Orten
ohne meine Familie/Freunde zu verbringen“ (Anforderung). Chronbachs Alpha fir

Anforderung lag bei 0.97 und fir Ressource bei 0.80.
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Tabelle 1 veranschaulicht den Mittelwert, Standardabweichung, die Streuung und
Chronbach’s Alpha der einzelnen Fragebdgen. Alle verwendeten Skalen erweisen

sich der Tabelle zu entnehmen als reliabel.

Erhebungsinstrument | Mittelwert | Standardabweichung | Varianz | Chonbach’s
Alpha

Lebenszufriedenheit | 5.43 1.31 1.72 0.96

Work-Family-Conflict | 3.34 1.41 1.99 0.91

Flex. Anforderung 2.94 0.72 0.53 0.97

Flex. Ressource 2.83 1.02 1.05 0.80

Tabelle 1: deskriptive Statistik der Erhebungsinstrumente: Mittelwert,

Standardabweichung, Varianz, Chronbach’s Alpha

4.1.4 Zeitlicher Aufwand in Haushalt und Kindeserziehung

Um den zeitlichen Aufwand in Haushalt und Kindeserziehung erheben zu
kénnen, wurde angelehnt an Studien zur Haushaltsaufteilung von Craig und Powell
(2012), DeMaris und Longmore (1996) und Meier, Mc Naughton und Lynch (2006)
eine Liste an Haushaltstatigkeiten, sowie Téatigkeiten der Kindeserziehung
zusammengestellt. Die Téatigkeiten wurden aus verschiedenen Studien
zusammengetragen, um alle Haushaltstatigkeiten abzudecken, die bisher in Studien
verwendet wurden.

Die Liste der Haushaltstatigkeiten beinhaltete Aufgaben wie Essen zubereiten, nach
dem Essen sauber machen oder Staubsaugen. Die Liste der Tatigkeiten rund um die
Kindererziehung beinhaltete Aufgaben wie zum Beispiel das Kind ernadhren,
einkleiden und pflegen/baden.

Die Studienteilnehmerinnen sollten bei jeder Tatigkeit angeben, wie viele Minuten
pro Woche sie selbst fir die einzelnen Tatigkeiten aufwenden. Tatigkeiten, die vom
Kind selbst durchgefiihrt werden, weil das Kind diese schon selbststédndig ausfihren
kann (zum Beispiel sich zu pflegen), sollten mit der Zahl Null versehen werden und
wurden nicht in die Erhebung einbezogen. Auch Tatigkeiten, die prinzipiell nicht
vollzogen werden (wie zum Beispiel ,um Haustiere kimmern“), weil man keine

Haustiere besitzt, sollten mit der Zahl Null versehen werden. Um den wdchentlichen
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Gesamtaufwand der befragten Personen erheben 2zu kénnen, wurde der
Durchschnittswert der von der Person angegebenen Zeit fur Haushalt und

Kindeserziehung gebildet.

4.1.5 Demographische Daten

Vor dem Abfragen des zeitlichen Aufwands fur Haushalt und Kinder wurde
erfragt, ob im Haushalt lebende Kinder existieren und wie alt das jungste im Haushalt
lebende Kind ist. Dies war wichtig, da der Fragebogen auch fir eine andere Studie
zum Thema Beziehungsqualitat verwendet wurde. Personen mit Kindern waren dafir
nicht zwingend notwendig, deswegen konnten auch Personen ohne Kinder den
Fragebogen beantworten. Zusatzlich wurden Geschlecht, Alter, formale Bildung
(Pflichtschule, Lehrabschluss, Fachschule, Matura/Abitur,
Fachhochschule/Universitat), Selbststandigkeit, Beruf (offenes Antwortformat),

durchschnittliche Arbeitsstunden pro Woche und Erwerbsstatus erfragt.

4.2 Untersuchungsdurchfiihrung

Die Studie wurde mittels eines Online-Fragebogens durchgefiihrt, der mit dem
Programm ,soscisurvey“ (https//:soscisurvey.de) erstellt wurde.
Der Link des Fragebogens wurde im Zeitraum von 02.07.2013 bis 19.09.2013 auf
sozialen Plattformen und Gber Email an den Freundes- und Bekanntenkreis verteilt,
mit der Bitte ihn an der Zielgruppe entsprechende Personen weiter zu schicken.
Hervorgehoben wurde dabei, dass nur berufstdtige Personen in einer Partnerschaft
und wenn mdglich mit im Haushalt lebenden Kindern den Fragebogen beantworten
sollten. Zudem sollten die Personen Wissensarbeiterlnnen sein, also im Beruf fur
geistige Tatigkeiten und nicht fur kérperliche Tatigkeiten entlohnt werden.
An der Studie beteiligten sich 205 Personen davon hatten 120 Personen, die den
Fragebogen vollstédndig ausgefillt hatten im Haushalt lebende Kinder. Angelehnt an
die Studie von Baxter (2002) zur Haushaltsteilung zwischen Mannern und Frauen
wurden nur Familien mit Kindern unter 11 Jahren in die Studie einbezogen,
deswegen konnten schliellich 71 Datensatze zur Hypothesenprifung verwendet

werden.
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5 Ergebnisse

5.1 Vorgehensweise bei der Datenbereitung

Zusammenfassung der Skalen: Um den Gesamtaufwand fir jede einzelne
Testperson zu erfassen, wurden die Minutenangaben jeder Tatigkeit fur Haushalt
und Kindererziehung addiert und zu einem Item zusammengefugt.

Auch die einzelnen Items fur Lebenszufriedenheit, Arbeits-Familien-Konflikt,
Flexibilitdt als Anforderung und Ressource wurden jeweils zu einem ltem zusammen
gefigt. Um eine hierarchische Regressionsanalyse durchfiihren zu kénnen, wurden

die zusammengefassten Items, sowie das Item ,Alter des jingsten Kindes" zentriert.

5.2 Deskriptive Statistik

Bei der Stichprobe handelte es sich um eine Gelegenheitsstichprobe aus dem
Freundes- und Bekanntenkreis in Osterreich und Deutschland.
Insgesamt wurden die Datensatze von N = 71 Personen verwendet. Davon waren
43.7 Prozent (N = 31) weiblich und 53.5 (N = 38) mannlich. Die Personen waren
zwischen 24 und 53 Jahre alt (M = 36.96, SD = 6.31). 67.6 % waren Vollzeit
beschéftigt und 31 % Teilzeit, 4.2 % arbeiteten auf selbststandiger Basis. Die
befragten Personen hatten 1-3 Kinder (M= 1.53, SD = 0.70) das durchschnittliche
Alter des jungsten Kindes betrug 4.18 Jahre (SD = 2.59). Als hd&chste
abgeschlossene Bildung verfugten 1.4 % der befragten Personen Uber einen
Pflichtschulabschluss, 7 % Uber einen Lehrschulabschluss, 23.9 % verfugten Uber
Abitur/Matura und 67.6 % Uber einen Fachhochschul- oder Universitatsabschluss.
Frauen arbeiteten durchschnittlich 33.77 Stunden in der Woche (SD = 9.35), Manner
durchschnittlich 44.76 Stunden (SD = 6.98).

Die Aufteilung der Berufe ist der Tabelle 2 zu entnehmen.
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Berufe Haufigkeit
Angestellter/Angestellte 5
Bankkaufmann/Bankkauffrau 1
Bauingenieurln 1
BuchhalterIn 2
Dipl. Betriebswirtln 1
Ingenieurln 2
Journalistin 5
Kommunikationsberaterin 4
Lehrerin 1
Marketing-Beraterln 2
Markt- und Meinungsforscherin 7
Mediengestalterln 1
PR-Beraterln 4
Pressesprecherin 1
Psychologln 2
Psychotherapeutin 1
Sekretarln 3
Steuerberaterin 1
Verwaltungsmitarbeiterin 2
Sonstige 25
Gesamt 71

Tabelle 2. Veranschaulichung der Haufigkeiten einzelner Berufe

In Tabelle 1 ist zu sehen, dass die befragten Personen in verschiedenen
Berufssparten tatig sind. Die haufigste Berufsgruppe sind Markt- und
Meinungsforscher, gefolgt von Angestellten und Journalistinnen. Der Berufsgruppen
zur Folge lasst sich darauf schlielen, dass diese Personen Wissensarbeiterinnen
sind, da sie keinen Beruf austiben, der durch kdrperliche Arbeit gekennzeichnet ist.

Der durchschnittliche Gesamtaufwand fir Haushalt und Kinder zusammen betrug fir
Frauen 1796.1 Minuten pro Woche (SD = 614.19) und fur Manner 985.42 Minuten
(SD = 629.3). Nur fur den Haushalt wandten Frauen M = 700.42 Minuten (SD =
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360.27) und Manner M = 349.87 (SD = 229.89) Minuten pro Woche auf. Die
Kindererziehung alleine beanspruchte bei Frauen M= 1095.68 Minuten pro Woche
(SD = 370,44) und bei Mannern M= 635.55 Minuten (SD = 454.91). Der Unterschied

im zeitlichen Aufwand fir Haushalt und Kinder zwischen Mé&nnern und Frauen ist

folgenden Abbildungen zu entnehmen.
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Abbildung 2. Durchschnittlicher zeitlicher Aufwand in Minuten pro Woche fiir einzelne

Haushaltstatigkeiten getrennt nach Geschlecht.
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Abbildung 3. Zeitlicher Aufwand fiir Kindererziehung in Minuten pro Woche getrennt

nach Geschlecht.
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Abbildung 4. Zeitlicher Gesamtaufwand in Minuten pro Woche fiir Haushalt und

Kindeserziehung getrennt nach Geschlecht.
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Frauen wenden fir die Hausarbeit und die Kindeserziehung zusammen fast doppelt
so viel Zeit pro Woche auf als Manner. Frauen, wie auch Manner nutzen mehr Zeit
fur die Beschaftigung mit ihren Kindern als fir die Hausarbeit. Dennoch ist
interessant, dass Manner fast doppelt so viel Zeit mit ihren Kindern verbringen, als
mit Hausarbeit, wéhrend es bei Frauen nur noch ein Drittel mehr der Hausarbeitszeit
ist, die sie fur die Kinder aufwenden. Interessant ist bei der Auflistung der einzelnen
Haushaltstatigkeiten auch, dass M&nner mehr Zeit fur Angelegenheiten, die das Auto
betreffen und Reparaturen, sowie Erhaltungsaufwand des Hauses aufwenden als

Frauen.

5.3 Uberpriifung der Fragestellung und der Hypothesen

Zur Hypothesenprifung wurde die statistische Methode der moderierten
hierarchischen Regressionsanalyse angewandt. Dabei wurde von einem
Signifikanzniveau a = .05 ausgegangen. Die Regressionsanalyse wurde jeweils fur
den Arbeits-Familien-Konflikt und die Lebenszufriedenheit getrennt durchgefuhrt.

Im ersten Schritt (Modell 1) wurden die Kontrollvariablen Geschlecht und Alter
eingefigt. In einer hierarchischen Regression werden die Variablen basierend auf
vorherige Studien angeordnet (Field, 2009). Generell werden zuerst die Variablen in
das Regressionsmodell eingefugt, die durch die Forschung bereits bekannt sind
(Field, 2009). Basierend auf dieser Regelung wurden im zweiten Schritt (Modell 2)
die Pradiktoren (unabhangige Variablen) Flexibilitdt als Anforderung und Flexibilitat
als Ressource in das Modell aufgenommen, da deren Einfluss auf die abhangigen
Variablen (Arbeits-Familien-Konflikt / Lebenszufriedenheit) bekannt ist. Im dritten
Schritt (Modell 3) wurden die zentrierten Werte der Pradiktoren ,zeitlicher
Aufwand® und ,Alter des jingsten Kindes“ aufgenommen, die als mdgliche
Moderatoren angenommen werden und in einem vierten Schritt (Modell 4) die
Interaktionen zwischen Anforderung und Ressource und ,zeitlicher Aufwand® und
JAlter des jungsten Kindes® um die Hypothesen zu testen.

Da keine hohe Korrelation zwischen den Pradiktoren besteht, kann davon
ausgegangen werden, dass keine Multikollinaritat gegeben ist, dies stellt eine

wichtige Voraussetzung fur eine Regressionsanalyse dar.
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Lebenszufriedenheit

Aus Tabelle 2 sind die Ergebnisse der Regressionsanalyse fur Lebenszufriedenheit
zu entnehmen. In den folgenden Tabellen werden jeweils die nicht standardisierten
Koeffizienten B, der standardisierte Koeffizient Beta (B), und die erklarte Varianz R,

sowie deren Anderung im Laufe des Modells aufgelistet.

Hypothese 1 besagt: Es besteht ein positiver Zusammenhang Zwischen Flexibilitat
als Ressource und Lebenszufriedenheit. Das Ergebnis war signifikant (8 = 0.53,
p<.01; R? = .27, F(4,58) = 0.41, p = .80). Der Wert von 3 l&sst auf einen positiven
Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitdét als Ressource
schlieen. Die erklarte Varianz stieg in Modell 4 nur um AR = 0.2, zudem lag fur die
Varianz mit p=.80 keine Signifikanz vor, dennoch lag die Effektstarke bei n®= 0.65,
dies bedeutet es gibt einen mittleren Effekt auf Stichprobenebene.

Hypothese 4 besagt: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Flexibilitat
als Anforderung und Lebenszufriedenheit. Die Hypothese wurde aufgrund fehlender
Signifikanz verworfen (8 = 0.03, p = 0.39; R?= .27, F(4,58) = 0.41, p = .80).

Es gibt also nur einen signifikanten Haupteffekt zwischen Flexibilitdt als Ressource
und Lebenszufriedenheit, aber nicht fur Flexibilitdt als Anforderung und

Lebenszufriedenheit.

Die Interaktionshypothesen besagen, dass der zeitliche Aufwand fir Haushalt und
Familie den Zusammenhang zwischen Flexibilitédt als Anforderung bzw. Ressource
und Lebenszufriedenheit beeinflusst.

Alle Hypothesen, die von einer Moderation des zeitlichen Aufwandes des
Zusammenhang zwischen Flexibilitat als Anforderung bzw. Ressource und
Lebenszufriedenheit ausgehen, wurden im Folgenden aufgrund nicht signifikanter
Ergebnisse verworfen:

Hypothese 5: je hdher der zeitliche Aufwand fir Haushalt und Familie, desto negativer
ist der Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitat als Ressource,
war nicht signifikant und wurde somit verworfen (8 =-0.10, p =.81; R?= .27, F(4,58) =
0.41, p = .80). Auch Hypothese 7: Je héher der zeitliche Aufwand fir Haushalt und
Familie, desto negativer ist der Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und
Flexibilitat als Anforderung, war nicht signifikant (8 = 0.02, p = .70; R?= .27, F(4,58) =
0.41, p = .80).
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Hypothese 9: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang

zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitdt als Ressource wurde aufgrund
fehlender Signifikanz ebenfalls verworfen (8 = -0.20, p =.74; R?=.27, F(4,58) = 0.41, p

= .80), genau wie Hypothese 11: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der

Zusammenhang zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitdt als Anforderung (8 =
0.02, p =.91; R?2= .27, F(4,58) = 0.41, p =.80). Der zeitliche Aufwand fiir Haushalt und

Kindeserziehung beeinflusst somit den Zusammenhang zwischen Flexibilitat als

Ressource bzw. Anforderung und der Lebenszufriedenheit nicht.

Lebenszufriedenheit

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

B B B B B B B B
Alter 0.00 -.02 -0.01 -.05 -0.00 -.02 -0.01 -.06
Geschlecht -0.03 -.01 -0.22 -.09 -0.00 -.00 -0.06 -.02
Anforderung -0.02 -.01 0.02 .01 -0.06 .03
Ressource 061 49 * 0.63 .50 ** 0.66 .53 *
Alter Kind -0.00 -.01 -0.01 .02
Aufwand 0.00 .18 0.00 .11
Aufwand x Ressource -0.05 -.10
Aufwand x Anforderung 0.00 .02
Alter x Ressource -0.05 -.20
Alter x Anforderung 0.01 .02
R? .00 .23 .25 27
AR .00 23 .02 .02

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

Tabelle 2. Regressionsanalyse fiir Alter des jiingsten Kindes und zeitlicher Aufwand

mit Lebenszufriedenheit.
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Arbeits-Familien-Konflikt
Der Tabelle 3 sind die Ergebnisse der moderierten Regressionanalyse fiir den
Arbeits-Familien-Konflikt zu entnehmen.

Arbeits-Familien-Konflikt

Model 1 Model 2 Model 3 Model 4

B B B B B B B B
Alter 0.02 .08 0.02 .08 0.01 .05 0.02 .08
Geschlecht -0.26  -.09 -0.28 -10 -043 -15 -047  -17
Anforderung 0.62 32 0.57 .29 0.78 40~
Ressource 0.30 -22 -0.29 -.21 -0.28 .20
Alter Kind 0.03 .06 -0.01  -.01
Aufwand -0.01  -79 -0.00 -.06
Aufwand x Ressource 0.01 .25
Aufwand x Anforderung 0.01 10
Alter x Ressource -0.22  -41~7
Alter x Anforderung 0.24 32
R? 0.1 0.09 0.10 0.26
AR .01 .07 .01 A7

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

Tabelle 3. Regressionsanalyse fiir Alter des jiingsten Kindes und zeitlicher Aufwand

mit Arbeits-Familien-Konflikt.

Hypothese 2 besagt: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Flexibilitat
als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt. Die Hypothese wird verworfen (8 = 0.20,
p =.06; R?= .26, F(10,58) = 2.08 , p <.05).

Es zeigt sich ein signifikanter Haupteffekt zwischen Flexibilitat als Anforderung und
Arbeits-Familien-Konflikt (8 = 0.40, p =.03; R? =.26, F(10,58) = 2.08 , p <.05). Der
positive Wert von 3 deutet auf einen positiven Zusammenhang hin. Hypothese 3: Es
besteht ein positiver Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Anforderung und
Arbeits-Familien-Konflikt, wird somit angenommen.

Die Interaktionseffekte fur zeitlichen Aufwand und Ressource, sowie Anforderung
sind nicht signifikant. Hypothese 6: Je héher der zeitliche Aufwand fir Haushalt und
Familie, desto positiver ist Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und
Flexibilitat als Ressource (8 = 0.25, p =.07; R? =.26, F(10,58) = 2.08 , p <.05) und
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Hypothese 8: Je hdher der zeitliche Aufwand fir Haushalt und Familie, desto
positiver ist der Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitat
als Anforderung (B8 = 0.10, p =.67; R?=.26, F(10,58) = 2.08 , p < .05) werden somit
verworfen.

Die Interaktion zwischen Flexibilitat als Ressource und Alter des jingsten Kindes ist
signifikant (8 = -0.41, p <.05; R? =.26, F(10,58) = 2.08 , p <.05). Die Hypothese 10
dazu lautet: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang
zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitdt als Ressource. Es kann also von
einer Moderation des Alters des jingsten Kindes und dem Zusammenhang zwischen
Flexibilitat als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt ausgegangen werden. Nur ist
die Art der Moderation anders, als in der Hypothese vermutet. Der negative Wert von
B zeigt, dass es einen negativen Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt
und der Interaktion Alter und Ressource gibt. Abbildung 17 veranschaulicht diesen

Interaktionseffekt.
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Abbildung 5. Interaktionseffekt zwischen Flexibilitit als Ressource und Alter des

juingsten Kindes und deren Einfluss auf den Arbeits-Familien-Konflikt.

Bei jungeren Kindern ergibt sich ein leicht negativer Zusammenhang zwischen

Flexibilitdat als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt, dieser Zusammenhang
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verandert sich kaum, egal wie stark die Ressource wird. Sind die Kinder alter, so ist
der Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt
negativ aber bedeutet aber weniger Arbeits-Familien-Konflikt, als bei jungeren
Kindern und weniger Arbeits-Familien-Konflikt je mehr Flexibilitdt als Ressource
gegeben ist. In der Hypothese 10 wird davon ausgegangen, dass der Arbeits-
Familien-Konflikt fur jungere Kinder immer hoher ist als fir altere Kinder, allerdings
ist der Arbeits-Familien-Konflikt bei wenig Ressource bei alteren Kindern héher, als
bei jungeren Kindern und wird erst bei steigender Flexibilitdt als Ressource geringer,
als bei jungeren Kindern. Das Alter des Kindes moderiert zwar den Zusammenhang
zwischen Flexibilitat als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt aber die Moderation

unterscheidet sich mit steigender Flexibilitdt als Ressource.

Die Interaktion zwischen Flexibilitat als Anforderung und Alter des jingsten Kindes ist
signifikant (8 = 0.32, p <.05; R? =.26, F(10,58) = 2.08 , p <.05). Auch hier kann von
einer Moderation des Kindesalters des Zusammenhangs zwischen Flexibilitat als
Anforderung und Arbeits-Familien-Konflikt ausgegangen werden. Der positive Wert
von B zeigt, dass es einen positiven Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-
Konflikt und der Interaktion Alter und Anforderung gibt. Die Hypothese 12 dazu
besagt: je junger das Kind, desto mehr Arbeits-Familien-Konflikt resultierend aus
Flexibilitat als Anforderung. Es gibt also einen Einfluss von Alter des Kindes auf den
Zusammenhang aber anders als in der Hypothese erwartet: Abbildung 18

veranschaulicht diesen Interaktionseffekt.
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Abbildung 6. Interaktion zwischen Alter des Kindes und Flexibilitidt als Anforderung

und deren Einfluss auf den Arbeits-Familien-Konflikt.

Bei jungeren Kindern ergibt sich ein positiver Zusammenhang zwischen Flexibilitat
als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt. Dieser Zusammenhang wird starker, je
mehr Anforderung vorhanden ist. Sind die Kinder alter, so ist der Zusammenhang
zwischen Flexibilitdt als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt auch positiv, aber
bedeutet mehr Arbeits-Familien-Konflikt, als bei jingeren Kindern mit steigender
Anforderung und weniger Arbeits-Familien-Konflikt als fur jungere, je weniger
Anforderung gegeben ist. In der Hypothese 12 wird davon ausgegangen, dass der
Arbeits-Familien-Konflikt fur jiungere Kinder immer héher ist als fur altere Kinder,
allerdings ist der Arbeits-Familien-Konflikt bei viel Anforderung bei &lteren Kindern
héher als bei jungeren Kindern und bei weniger Flexibilitédt als Anforderung geringer
als bei jungeren Kindern. Das Alter des Kindes moderiert zwar den Zusammenhang
zwischen Flexibilitdt als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt aber die Moderation

unterscheidet sich mit steigender Flexibilitat als Anforderung.
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6 Diskussion

6.1 Interpretation der Ergebnisse der Haupteffekte

Diese Studie wurde durchgefihrt, um die Annahme zu kléren, dass der
zeitliche Aufwand fur Haushalt und Kindeserziehung und das Alter des Kindes einen
Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Anforderung und

Ressource und Lebenszufriedenheit, sowie Arbeits-Familien-Konflikt haben.

Die ersten Hypothesen beinhalten die Annahme, dass ein direkter
Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Ressource bzw. Anforderung und dem
Arbeits-Familien-Konflikt, sowie der Lebenszufriedenheit besteht. Dabei ergab sich
konform mit dem Job-Demands-Resource Model (Bakker & Demerouti, 2007) ein
positiver Haupteffekt zwischen Flexibilitdt als Ressource und Lebenszufriedenheit. Es
besteht also ein positiver Zusammenhang zwischen Flexibilitédt als Ressource und
Lebenszufriedenheit, womit Hypothese 1 angenommen werden kann. Nach dem Job
Demands Resources Model ergeben sich durch berufliche Ressourcen positive
Ergebnisse wie Energie, berufliches Engagement und auch Lebenszufriedenheit
(Bakker & Demerouti, 2007). Je mehr die Personen von der Flexibilitat profitieren
kénnen, desto weniger Stress haben sie, wodurch die steigende Lebenszufriedenheit
resultieren kann. Die Lebenszufriedenheit ist auch abhangig davon erhéht, wie sehr
familidre oder andere nicht die Arbeit betreffende Tatigkeiten ausgeflhrt werden
kénnen (Hartmann et al.,, 1992), bei Flexibilitdt als Ressource kdnnen die
Arbeitnehmerinnen die Vorteile der Flexibilitdt nutzen um Arbeit und Familie im

Gleichgewicht zu halten.

Hypothese 2 besagt, dass es einen negativen Zusammenhang zwischen Flexibilitat
als Ressource und dem Arbeits-Familien-Konflikt gibt. Diese Hypothese wurde
aufgrund mangelnder Signifikanz verworfen. Ein Grund dafiir kann zum Beispiel sein,
dass Ressourcen zu positiven, motivationalen Ergebnissen wie Lebenszufriedenheit
fuhren (Bakker & Demerouti, 2007), der Mangel an Ressourcen aber nicht unbedingt
negative Folgen wie ein vermehrter Arbeits-Familien-Konflikt bedeuten muss. Einen
guten Erklarungsansatz bietet dabei das Efford-Reward-Imbalance Modell von
Siegrist (1996) dem zu Folge es zu Konflikten kommt, wenn das Gleichgewicht

zwischen Ressourcen und Anforderungen gestort ist und auf wenige Ressourcen
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viele Anforderungen Folgen bzw. auf hohe Anforderungen, wenige Ressourcen
(Siegrist, 1996). Des Weiteren kann es moéglich sein, dass Flexibilitat als Ressource
fur die befragten Personen keinen Nutzen hat, um das Gleichgewicht zwischen
Berufs- und Familienleben zu halten, sondern viel mehr als Anforderung empfunden
wird, weil es gemal Clark (2000) durch die Flexibilitat viel schwieriger werden kann
die Grenzen zwischen familidren und beruflichen Bereichen einzuhalten. Steigt die
Flexibilitdt als Ressource an, muss dies also nicht bedeuten, dass der Arbeits-
Familien-Konflikt weniger wird. Diese Ressource mag vielleicht fir andere Bereiche
eine Ressource darstellen, aber nicht fir die Wahrung des Gleichgewichts zwischen
Arbeit und Familie. AuRerdem kann es familiare Bedingungen geben, die den
Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und Arbeits-Familien-Konflikt beeinflussen
(Baltes, Briggs, Huff, Wright & Neuman, 1999), die mit den folgenden Hypothesen
angenommen werden. Diese Ansatze bieten eine mdgliche Erklarung fur die
Ablehnung von Hypothese 3: Sie besagt dass es einen positiven Zusammenhang
zwischen Flexibilitdt als Anforderung und Arbeits-Familien-Konflikt gibt und wurde

ebenfalls nicht angenommen.

Hypothese 4 besagt: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen Flexibilitat
als Anforderung und Lebenszufriedenheit. Diese Hypothese wurde ebenfalls
verworfen. Dies lasst sich mdglicherweise wie bei Hypothese 2 erklaren: Flexibilitat
als Anforderung mag zwar zu negativen Ergebnissen, wie Anstrengung und
Energieverlust fuhren (Bakker & Demerouti, 2007) aber wenn keine Flexibilitat als
Anforderung vorhanden ist, muss dies nicht unbedingt eine Steigerung der

Lebenszufriedenheit bedeuten.

6.2 Interpretation der Ergebnisse der Interaktionseffekte

Des Weiteren wurde angenommen, dass der wodchentliche Aufwand fur
Haushalt und Kindeserziehung, sowie das Alter des Kindes einen moderierenden
Einfluss auf den Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und Arbeits-Familien-Konflikt
und Lebenszufriedenheit haben. Die Interaktionseffekte zwischen zeitlicher
Haushaltsaufwand und Flexibilitat als Ressource bzw. Anforderung waren weder fir
Lebenszufriedenheit, noch fir den Arbeits-Familien-Konflikt signifikant. Der

Haushaltsaufwand und der Aufwand fur Kinder hat demnach keinen Einfluss auf den
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Zusammenhang zwischen Flexibilitat als Ressource bzw. Flexibilitdt als Anforderung
und Arbeits-Familien-Konflikt bzw. Lebenszufriedenheit.

Ein mdglicher Grund kénnte sein, dass der zeitliche Aufwand nicht unmittelbar zu
Arbeits-Familien-Konflikt fihrt, sondern es darauf ankommt, wie verantwortlich sich
die Person fir den Haushalt fuhlt (Blair-Loy, 2003). Empfindet eine Person
Verantwortung dafir, dass sie zum Beispiel das Essen fur die Familie kocht und es
gelingt ihr aus zeitlichen Griinden nicht, wird sie vielleicht mehr Konflikt zwischen
familidren Verpflichtungen und Berufsleben erfahren, als wenn sie nicht unter dem
Verantwortungsdruck steht.

Moglich ware auch, dass die Haushaltstatigkeiten besser auf den Tag aufgeteilt
werden kdnnen, und sich Arbeit und Familie deswegen nicht in die Quere kommen.
Ein weiterer Grund warum der zeitliche Aufwand keinen Einfluss hat ware auch, dass
die Kinder anderweitig betreut werden, zum Beispiel von Tagesmittern, GroReltern
oder Kindergrippen und die Tatigkeiten der Kinderpflege erst ausgefuhrt werden,
wenn die Kinder Nachmittags oder Abends nach Hause kommen und die berufliche

Arbeit bereits beendet wurde.

Hypothese 9: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang
zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitdt als Ressource und

Hypothese 11: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der Zusammenhang
zwischen Lebenszufriedenheit und Flexibilitdat als Anforderung wurden aufgrund
mangelnder Signifikanz verworfen. Das Alter des Kindes beeinflusst also den
Zusammenhang zwischen Flexibilitdt und Lebenszufriedenheit nicht, unabhangig
davon, ob Flexibilitdt als Anforderung oder Ressource erlebt wird.
Lebenszufriedenheit bezieht sich auf die generelle Beurteilung der Lebensqualitat
einer Person (Shin & Johnson, 1978). Sie lasst sich als Summe einzelner
Lebensbereiche definieren (Wiswede, 2004) und beinhaltet nicht nur die
Zufriedenheit mit Arbeit und Familienleben. Dies kdnnte ein weiterer Grund sein,
warum die Lebenszufriedenheit nicht durch die Flexibilitdt und den
Haushaltsaufwand beeinflusst wird. Es spielen auch andere Lebensbereiche eine

Rolle fuir die Lebenszufriedenheit.

Hypothese 10 lautete: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der

Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitdt als Ressource.
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Der Interaktionseffekt zwischen Alter des Kindes und Flexibilitdt als Ressource war
signifikant. Daraus lasst sich schlieRen, dass das Alter des Kindes den
Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt
beeinflusst. Allgemein lasst sich am Interaktionsdiagramm erkennen, dass der
Arbeits-Familien-Konflikt mit steigender Ressource sinkt. Dennoch hat das Alter des
Kindes unterschiedliche Einflisse:

Bei jungeren, wie auch bei alteren Kindern war der Zusammenhang zwischen
Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitdt als Ressource negativ. Dies bedeutet, je
mehr Flexibilitdt als Ressource, desto weniger Arbeits-Familien-Konflikt. Dies
bestéatigt wieder die Annahmen des Job-Demands-Ressources Modell (Bakker &
Demerouti, 1997), dass Ressourcen Anforderungen ausgleichen kénnen. Bei alteren
Kindern war der Arbeits-Familien-Konflikt bei geringer Ressource héher als flr
jungere Kinder und mit steigender Ressource war der Konflikt fir jingere Kinder
héher als fiur é&ltere. Egal welcher Altersklasse die Kinder waren, die
Arbeitnehmerinnen profitieren in allen Fallen von Flexibilitdt als Ressource, da der
Arbeits-Familien-Konflikt mit jungen, wie auch a&lteren Kindern mit steigender
Ressource geringer wird. Der Grund warum altere Kinder bei weniger Ressource
mehr Arbeits-Familien-Konflikt bedeuten als bei jungeren Kindern, kénnte zum
Beispiel sein, dass altere Kinder einen geregelten Tagesablauf haben, an den sich
der Erziehungsberechtigte mdglichst anpassen muss. Das Kind muss zum Beispiel
jeden Tag zur gleichen Zeit von der Schule abgeholt werden, wenn das Kind nicht
anderweitig betreut wird. Altere Kinder sind meistens schon in Sportgruppen, lernen
Instrumente, haben das Bedurfnis Freunde zu treffen und missen dort hin gebracht
werden. Ein Kleinkind, kann zu beliebigen Zeiten aus der Kindertagesstatte abgeholt
werden und muss nicht regelmaRig zu einer bestimmten Zeit aus der Schule
abgeholt werden. AuBerdem sind kleinere Kinder meistens aullerhalb der
Kindertagesstétte bei den Eltern und miussen nicht zu diversen Gruppen gefahren
werden. Fehlt den Arbeitnehmerinnen Flexibilitdt als Ressource, kann es somit zu
mehr Stress bei dlteren Kindern kommen, da der Tagesablauf nicht auf das Kind
angepasst werden kann (Shockley & Allen, 2007). Der Grund warum der Arbeits-
Familien-Konflikt fur jungere Kinder weniger sinkt, als fur &ltere kdnnte sein, dass
man mit jungeren Kindern weniger von Flexibilitat als Ressource profitiert, da jungere
Kinder trotzdem mehr zeitlichen Aufwand bedeuten, als altere Kinder (Martinengo,

Jacob & Hill, 2010). Bedirfnisse von alteren Kindern lassen sich noch eher
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aufschieben, als Bedurfnisse von jingeren. Zum Beispiel muss eine Windel
mdglichst bald gewechselt werden, wahrend sich das Mittagessen etwas besser
aufschieben lasst. Ein alteres Kind von beispielsweise acht Jahren kann sich schon
selbst beschaftigen, einen Saugling kann man nicht unbeaufsichtigt lassen. Sobald
sich die Personen durch Flexibilitdt als Ressource besser an den Tagesablauf der
alteren Kinder anpassen koénnen, kénnte sich weniger Konflikt ergeben (Shockley &
Allen, 2007). Dennoch bleibt der zeitliche Aufwand fur jungere Kinder gleich, weil die
Ressource in diesem Fall nicht bedeutet sich auf den Alltag anpassen zu kdnnen.
Jungere Kinder haben nicht so viele Verpflichtungen wie altere und deswegen sinkt

der Konflikt méglicherweise bei hoher Ressource fur jingere Kinder weniger.

Hypothese 12 besagt: Umso niedriger das Alter, desto positiver ist der
Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und Flexibilitat als Anforderung.

Aus dem Interaktionsdiagramm Abb. 6 l&sst sich ablesen, dass bei jungeren, wie
auch bei élteren Kindern der Zusammenhang zwischen Arbeits-Familien-Konflikt und
Flexibilitat als Anforderung positiv war. Je jinger die Kinder, desto hdéher war der
Arbeits-Familien-Konflikt. Mit steigender Anforderung wurde der Konflikt umso
geringer, je junger die Kinder waren. Diese Interaktion kénnte sich genau so erklaren
wie die Interaktion zwischen Alter des Kindes und Flexibilitdt als Ressource. Bei
wenig Flexibilitat als Anforderung kénnen sich die Arbeitnehmerlnnen noch an den
Alltag alterer Kinder anpassen, deswegen ist der Arbeits-Familien-Konflikt fur
héheres Alter der Kinder noch geringer als fur jungere Kinder. Je hdher die
Anforderung wird, desto weniger kénnen sich die Eltern an den Alltag der Kinder

anpassen und der Arbeits-Familien-Konflikt steigt.

6.3 Einschrankungen

In dieser Studie wurde erfragt, wie viele im Haushalt lebende Kinder die
Personen haben, jedoch wurde nicht beachtet, wie alt die anderen im Haushalt
lebenden Kinder waren. Es wurde nur das Alter des jingsten Kindes erfragt. So wére
es moglich, dass Personen mit mehreren Kindern im Kleinkindalter eventuell mehr
Konflikt zwischen Arbeit und Familie erfahren als mit nur einem Kind im Kleinkindalter
(Greenhaus & Beutell, 1985).
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Aulierdem wurde nicht erhoben, wie viele Stunden des Tages die Kinder Gberhaupt
im Haushalt verbringen. Es lasst sich vermuten, dass Kinder die den ganzen Tag bei
einer Tagesmutter oder im Kindergarten sind oder von anderen Personen, wie zum
Beispiel den Groleltern betreut werden, weniger Arbeits-Familien-Konflikt bedeuten,
als Kinder die zu Hause von einem Elternteil betreut werden.

Was auch nicht erhoben wurde ist, ob es zusétzlich zu den Kindern auch noch
pflegebedirftige Eltern oder Grol3eltern im Haushalt gibt, die zuséatzlichen Aufwand
bedeuten wirden.

Ein weiterer Punkt ist, dass die Angaben der aufgewandten Minuten fir Haushalt und
Kindererziehung sehr subjektiv sind. Studienteilnehmerlnnen kdnnten ihre
aufgewandte Zeit als viel héher bzw. viel geringer einschétzen, als dies tatsachlich
der Fall ist. Da es nur ungeféhre Schatzungen sind, kann nicht mit Sicherheit davon
ausgegangen werden, dass die Zeitangaben stimmen. Die Fuhrung eines
Zeittagebuches Uber den Aufwand einzelner Téatigkeiten pro Woche wére genauer,
aber auch aufwandiger gewesen. Dennoch wirde es eine gute Alternative fir
zuklnftige Studien darstellen, da Zeittageblcher genauere Ergebnisse liefern, als
subjektive Zeitschatzungen (Schulz & Grunow, 2007).

Des Weiteren wurde nur ein Ausschnitt an Haushaltstatigkeiten vorgegeben. Zwar
wurden die Tatigkeiten aus verschiedenen Studien zusammen gestellt, dennoch
enthalten Haushaltstatigkeiten auch Bereiche, die Aufwand durch Organisation
bedlirfen, zum Beispiel Einkaufslisten machen, das Abendessen planen,
Behoérdengdnge, Arzttermine ausmachen oder Planungen fur bestimmte Anlasse
oder Ausflige (Meier, McNaughton-Cassill & Lynch, 2006). In der Liste sind auch
Tatigkeiten aufgelistet, die nicht regelmé&Rig einmal in der Woche durchgefihrt
werden, wie zum Beispiel das Auto in die Werkstatt zu fahren (,Angelegenheiten
rund um das Auto“) oder Reparaturen am Haus durchzufihren (Baxter, 2005), dafur
aber wesentlich zeitaufwendiger sein kénnen. Da immer nach dem wdchentlichen
Aufwand gefragt wurde, konnte nicht genau erhoben werden wie viel Zeit die

Tatigkeiten einnehmen, die nicht regelmafig wéchentlich ausgefihrt werden.
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6.4 Ausblick

Ziel der Studie war zu untersuchen, ob die familidaren Anforderungen zeitlicher
Aufwand im Haushalt und Kindeserziehung einen Einfluss auf den Zusammenhang
zwischen Flexibilitdt als Anforderung oder Ressource und Arbeits-Familien-Konflikt,
sowie Lebenszufriedenheit haben.

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass das Alter des Kindes den Zusammenhang
sowohl fur Flexibilitdt als Ressource, als auch fur Flexibilitdt als Anforderung auf den
Arbeits-Familien-Konflikt beeinflusst. Je nach Starke der Anforderung bzw.
Ressource spielt ein anderes Alter eine Rolle fir den empfundenen Arbeits-Familien-
Konflikt.

Flexibilitdt als Ressource fuhrt allgemein unabhangig vom Alter, zu einer Senkung
des Arbeits-Familien-Konfliktes. Fir jingere Kinder sinkt der Konflikt aber weniger
als fur altere. Bei alteren Kindern ist der Konflikt mit wenig Ressource hdher als fiir
jungere, wird aber mit steigender Ressource geringer, als bei jingeren Kindern. Die
Ressource Flexibilitat spielt demnach eine wichtige Rolle um den Konflikt zwischen
beruflichen und familidren Verpflichtungen zu reduzieren. Die Ressourcen sind sehr
wichtig, weil sie die Anforderungen ausgleichen kénnen (Bakker & Demerouti, 1997).
Neben den Ressourcen darf das Alter des Kindes nicht aulder Acht gelassen werden.
Da bei alteren Kindern der Konflikt zwischen Arbeit und Familie starker sinkt, als fur
jungere Kinder, profitieren Eltern bei alteren Kindern mehr von der Flexibilitat als
Ressource. Deswegen ware es weiterhin ratsam flr Unternehmen aus der Flexibilitat
allgemein noch mehr Ressourcen fir diese Arbeitnehmerinnen zu schaffen. So soll
zum Beispiel in jenen Unternehmen, in denen es dies noch nicht gibt, Telearbeit
eingefuhrt werden. Eine weitere Mdglichkeit ist nicht nur Flexibilitdt als Ressource
einzusetzen, sondern weitere Ressourcen zu mobilisieren: Da der Arbeits-Familien-
Konflikt fir Eltern jingerer Kinder weniger sinkt, sollten als zuséatzliche Ressourcen
mehr Einrichtungen geschaffen werden, um die jungeren Kinder wahrend der
Arbeitszeit und gegebenen Falls auch noch danach zu betreuen. Eine Méglichkeit
hierfir wére zum Beispiel, mehr Kindertagesstatten unmittelbar im Unternehmen der
Arbeitnehmerinnen zu errichten. Die Offnungszeiten der Kindertagesstatte kénnen
an die flexiblen Arbeitszeiten angepasst werden und extra Fahrten zu auswaérts
liegenden Tagesstéatten kénnen vermieden werden.

Flexibilitdt als Anforderung sollte parallel dazu verringert werden. Dies kann zum

Beispiel dadurch bewerkstelligt werden, dass in der Unternehmenskultur eine
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bestimmte Arbeitsbegrenzung verankert wird. Beispiele daflir wéren, dass ab einer
bestimmten Zeit keine Mails mehr verschickt werden dirfen und Anrufe nicht mehr
getéatigt werden.

Fur folgende Studien ist interessant, wie sich das Alter des Kindes und die
aufgewandte Zeit im Haushalt auf den Zusammenhang zwischen Flexibilitdt als
Anforderung und Ressource und den Familien-Arbeits-Konflikt auswirken. In dieser
Studie wurde der Einfluss der Flexibilitat auf den Arbeits-Familien-Konflikt erfasst,
interessant ist es dennoch, ob das Alter des Kindes oder der Haushaltsaufwand auch
den Einfluss der Flexibilitdt auf den Familien-Arbeits-Konflikt verdndern. Die
Auspragung der Flexibilitdt beeinflusst die Durchldssigkeit einer Grenze zwischen
Arbeit und Familienleben, so ist zu erwarten, dass die physische Grenze auch in
Richtung Berufsleben sehr schmal wird, wenn das Biro sich zum Beispiel zu Hause
befindet, in dem auch das Familienleben stattfindet (Clark, 2000).

Aufgrund der steigenden Lebenserwartung wird es in Zukunft immer mehr &ltere
pflegebedirftige Elternteile geben, die eventuell von zu Hause aus gepflegt werden.
Deswegen ware es notwendig zusatzlich zur Kindeserziehung auch die Pflege alterer

Menschen in die Studie mit einzubeziehen, da sie zusatzlichen Aufwand bedeuten.

Die Ergebnisse dieser Studie kénnen als Unterstiitzung dazu dienen den Alltag
berufstatiger Frauen und Manner mit im Haushalt lebenden Kindern zu erleichtern.
Da diese Studie gezeigt hat, dass das Alter des Kindes einen mal3geblichen Einfluss
auf die Starke des empfundenen Arbeits-Familien-Konflikts hat, kdnnen basierend
auf diesen Erkenntnissen, je nach Alter des Kindes andere Ressourcen durch
Flexibilitat geschaffen und verbessert werden, die den privaten wie auch beruflichen
Alltag der Arbeitnehmerlnnen erleichtern kénnen. So zum Beispiel Steigerung der
Flexibilitat als Ressource in den Unternehmen durch Telearbeit fur Personen, die
altere Kinder haben und sich mehr an ihren Tagesablauf anpassen missen. Oder je
nach Unternehmen eine weitere Flexibilisierung durch verschiedene andere flexible
Arbeitsformen.

Ein weiterer Ansatzpunkt ist die Ressourcen zu erweitern, indem nicht nur die
Flexibilitdt als Ressource erhéht wird, sondern auch Ressourcen aus anderen
Bereichen geschaffen werden. So zum Beispiel mehr unternehmensnahe, flexible

Kindertagesstétten fur jene Eltern mit jingeren Kindern.
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0% ausgeflt

Sehr geehrte Studienteilnehmerin, sehr geehrter
Studienteilnehmer!

Vielen Dank, dass Sie an dieser Studie teilnehmen !

Die Arbeitswelt unterliegt einem standigen Wandel, der auch durch den vermehrten Einsatz von
Infarmations- und Kommunikationstechnologien ermaglicht wird. Im Rahmen unserer Diplomarbeit
werden die Auswirkungen flexibler Arbeitsbedingungen (z.B. Gleitzeit. Telearbeit etc ) auf die
Zufriedenheit und die Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben betrachtet.

Die Studie erfolgt in Form einer COnline-Befragung, die ca. 15 Minuten dauert. Auf den folgenden Seiten
finden Sie Aussagen und Fragen, die Sie bitte anhand vorgegebener Antwortalternativen beantwerten
sollen.

Bitte nehmen Sie nur teil, wenn Sie sich in einer Partnerschaft befinden und Ihr{e) Partner{in)
in einem gemeinsamen Haushalt mit Ihnen lebt.

lhre Daten werden selbstverstandlich streng vertraulich und anonym behandelt!

| Weiter |

Themas Pfandler, Franziska Leuschiner

| 5% ausgefill

Im Folgenden sind einige Aussagen bzw. Einstellungen zu lhrer aktuellen beruflichen
Tatigkeit aufgelistet. |

Kreuzen Sie bitte bei jeder Aussage bzw. Einstellung an. wie sehr diese auf Sie zutrifft

stimme  stimme
(berhaupt ehernicht weder/ stimme stimme
nicht zu zu noch eher zu voll zu

Ich habe richtig Freude an der Arbeit.

Meine Arbeit 15t wirklich interessant und
befriedigend. = = - =
Meine Arbeit gibt mir gentigend Maglichkeiten, = = =
meine Fahigkeiten zu gebrauchen.

lch bin mit meinen Aufstiegsmdglichkeiten
zufrieden. - - - - -

Ich bin mit dem Arbeitstempo zufrieden.

Wenn ich noch einmal zu entscheiden hatte,
wirde ich wieder den gleichen Beruf wahlen. = = : =

Thoemas Pfandler, Franziska Leuschrer
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o 11% ausgefult

Nachfolgend finden Sie fiinf Aussagen zu lhren Lebensbedingungen, denen Sie zustimmen

oder nicht zustimmen konnen.

Nutzen Sie die Antwortskala, um das Ausmald threr Zustimmung anzugeben.

stimme
aberaupt
nicht zu

In den meisten Bereichen
entspricht mein Leben
meinen Idealvorstellungen.

Meine Lebensbedingungen
sind ausgezeichnet.

Ich bin mit meinem Leben g
zufrieden. =

Bisher habe ich die

wesentlichen Dinge erreicht, =
die ich mir fiir mein Leben :
wiinsche.

Wenn ich mein Leben noch
einmal leben kinnte, wirde
ich kaum etwas andern.

stimme
nicht
zu

stimme
ehernicht weder/ stimme stimme stimme
zu noch eherzu U woll zu

Thomas Piandler, Franziska Leuschner
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16% ausgefiilt

Nun sehen Sie verschiedene Aussagen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Bitte geben Sie in dieser Skala an, in wie weit die folgenden Aussagen auf Sie zutreffen.

Meine Arbeit halt mich mehr
als mir lieb ist von

Unternehmungen mit meiner
Familie/ meinem Partner ab.

Die Zeit, die ich fiir meine
Arbeit aufbringen muss, halt
mich davon ab, genigend
\erantwortung im Haushalt
zu Gibernehmen.

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

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

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

Aufgrund der Belastungen am
Arbeitsplatz bin ich oft so
ausgelaugt, dass ich zu
Hause nicht mal mehr Dinge
machen kann, die ich geme
tue.

trifft micht
I

teils/
teils

| Weiter |

Thomas Prandler, Franziska Leuschner
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B 2% ausgerait

Im Folgenden werden lhnen verschiedene Fragen zu lhren Arbeitsbedingungen gestellt.

Bitte geben Sie an, wie haufig Sie an den folgenden Orten arbeiten:

sehr sehr

selteninie: selten gelegentlich  oft oftimmer
Am eigenen Arbeitsplatz im Biro. & [ ] (! &)

Micht am eigenen Arbeitsplatz im Baro, aber
innerhalb des sigenen Birogebaudes.

In anderen Geb3uden ( an externen Standorten, = = = —x =
bei Kunden etc. ). o @ @, ( {

In CoWorkingSpaces (geteilte Biros). & 3] )
ZuHause. &) (g =) (i) 9]
An anderen Orten ( Café. Restaurant etc_). & (5] & (i) &

Thomas Pfandler. Franziska Leuschner

B 255 ausgetuit

Bitte beantworten Sie die folgenden Fragen zu lhrer Arbeitszeitregelung.

Gibt es eine Gleitzeitregelung in lhrem Unternehmen? [ ]
Haben Sie eine Uberstundenpauschale? ] &
Wird hre Arbeitszeit aufgezeichnet? (] ]

Thontas Pfandler, Franziska Leuschner
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-12% ausgefilt

Wie haufig nutzen Sie folgende Technologien fiir lhre Arbeit? [/

Laptep
Tablet
Mobiltelefon/Smartphone

externer Zugang (Webmail. Zugriff auf Laufwerke
etc )

soziale Netzwerke (Facebook, Twitter etc_)

geteilte Laufwerke [ internes MNetzwerk, Dropbox
etc. |

Chat/ Machrichtendienste (| Skype etc )

sehr sehr
selten/nie selten gelegentlich  oft oftfimmer

Weiter

Thomas Pfandler, Franziska Leuschner

Wie haufig verwenden Sie die E-mail Funktion
eines Smartphones/Mobiltelefons um automatisch
E-Mails abzurufen?

Wie haufig haben Sie ein Mobiltelefon/
Smartphone bei sich, damit Sie bei Bedarf fur
Arbeitgeber, Kollegen und Kunden erreichbar sind?

-% ausgefilt

sehr sehr oft!
selten/nie  selten gelegentlich  oft immer
1 | | | 1 | | | 1 |
|'_| = |:.l (1] |:.l
Weiter

Thomas Plandler. Franziska Leuschner
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Im folgenden Abschnitt finden Sie Aussagen zu lhren Arbeitsbedingungen in Bezug auf
zeitliche und trtliche Flexibilitat.

Ich habe die Maglichkeit...

sehr sehr oftf
selteninie  selten  gelegentlich  oft immer

.. mir meine Arbeitswoche selbst einzuteilen. i = - = i

_..meine taglichen Arbeitszsiten frei zu wahlen. & 5] 8]

. mir selbst einzuteilen, wann ich meine
Aufgaben erledige.

.. selbst arbeitsintensivere Phasen zu planen. & 8 ® &

.. selbst zu entscheiden, an welchen Orten ich
arbeite (zu Hause, unterwegs, Biro etc ). . b g S '

_..dariiber zu bestimmen, ob ich zu Hause/
unterweqs arbeite oder ins Biro fahre.

.. fiir unterschiedliche Aufgaben gezielt sinen
passenden Arbeitsort auszuwahlen.

.. mir selbst einzuteilen, wo ich meine Aufgabe
erledige.

.. meine Arbeit zu unterbrechen, um Privates zu
erledigen. z = = = -
.. den Arbeitsalltag an mein Privatleben
anzupassen.

.. dann zu arbeiten, wenn es gut in meinen
Zeitplan passt.

.. mir meine Arbeitszeiten so einzuteilen, dass
sie mit meinen privaten Terminen vereinbar sind.

u.sgfﬁ]lrt

Die Arbeit erfordert von mir...

sehr sehr
selten/nie selten gelegentlich  oft oftfimmer

.. kurzfristig fiir Uberstunden zur Verfiigung zu
stehen.

.. auch aulderhalb der dblichen Arbeitszeiten

erreichbar zu sein. E = - = =
.. spontan Termine wahrmehmen zu kénnen. = ) =
.. bei Bedarf erreichbar zu sein.

.. manche Aufgaben an einem bestimmten Ort
durchzufihren.

.. fir gewisse Aufgaben ins Biro zu fahren. i) [ i) %)

.. unterwegs bei Auftraggebem/Kunden zu
arbeiten.

.. Aufgaben an unterschiedlichen Orten
auszufiihren.

.. dass ich meine Freizeit fir meine
Arbeitstatigkeit zurick stelle.

.. dass ich meine privaten Termine an meine G = G - .
Arbeitszeiten anpasse. - - - - -

- von unterschiedlichen Orten zu arbeiten, welche
vorn meinem Prvatleben drtlich entfernt sind.

.. dass ich so weit flexibel bin, auch meine
Freizeit an Orten ohne meine Familie/Freunde
zu verbringen.



In den Folgenden Abschnitten geht es um |hre familiare Situation.

Leben Sie in einer Partnerschaft? “010]

0 da

1 Mein

Weiter
Thomas Pfandler. Franziska Leuschner
fiilt
Wie viele Jahre besteht lhre Partnerschaft bereits? [=017]
Leben Sie in einem gemeinsamen Haushalt? [=0179]
™ Ja
1 Nein
Weiter

Thomas Pfandler. Franziska Leuschner
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Geben Sie bitte an, wer in lhrer Partnerschaft in der Regel folgende Aufgaben im Haushalt

erledigt.

Sollten die Aufgaben auschlieltlich von einer anderen Person als lhnen oder lhrem Partner erledigt
werden (wie Haushaltshilfe, Kinder etc.) oder trifft die Aufgabe auf hren Haushalt nicht zu, so geben Sie

bitte _nicht zutreffend™ an.

Schatzen Sie bitte zusatzlich, wie viel Zeit in Minuten Sie selbst pro Woche fir die einzelnen

Tatigkeiten verwenden. Haben Sie auf .nicht zutreffend” geklickt. geben Sie bitte bei der Zeit 0 an.

Immer dberwiegend gleich
ich

ich
Essen zubereiten )

nach dem Essen
sauber machen

Staubsaugen )

Hausputz
(Bad/WC...)

Einkaufen )

um Haustiere
kiimmern

Wasche waschen
(inkl. Aufhangen
uswL)

Wasche biigeln

Miill entsorgen )

Betten machen

Gartenarbeit/
Kehrarbeiten

Reparaturen/
Erhaltungsaufwand

Tatigkeiten rund um
das Auto

Rechnungen
bezahlen

(Oberwiegend immer
aufgeteilt  Parner

Minuten

pro
Woche

{eigener
Aufwand

Thomas Pfandler, Franziska Leusct

ner
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Geben Sie nun bitte an, wer in Ihrer Partnerschaft in der Regel folgende Aufgaben in der
Kindererziehung ubernimmt. ]

Sollten die Aufgaben auschlief3lich von einer anderen Person als Ihnen oder lhrem Partner erledigt
werden oder trifft die Aufgabe nicht zu, so geben Sie bitte wieder _nicht zutreffend” an.

Schatzen Sie bitte zusatzlich wieder, wie viel Zeit in Minuten Sie selbst pro Woche fur die einzelnen
Tatigkeiten verwenden. Haben Sie auf nicht zutreffend” geklickt, geben Sie bitte 0 an.

Minuten
pro
Waoche
immer Oberwiegend gleich iberwiegend immer nicht (eigener
ich ich aufgeteilt  Parner Partner zutreffend Aufwand)
Essen machen/ .
Ernghren = : = 2 -
Ankleiden
Pflegen/Baden ) = @)
Transportieren
(Schule. i3] & [ s
Freunde...}
Arztbesuche &

Zu Hause bleiben,

wenn das Kind &
krank ist

Hausaufgaben/ =
Lernen - : - -
Spielen/

Beschaftigen

ins Bett bringen @)

Im Folgenden ist eine Reihe von Verhaltensweisen aufgefiihrt, die moglicherweise in lhrer
Partnerschaft auftreten.

Kreuzen Sie bitte bei jeder Feststellung an, wie oft diese Verhaltensweisen in der letzten Zeit
aufgetreten sind.

sehr
selten/nie  selten gelegentlich oft sehroft

Erfsie teilt mir seinefihre Gedanken und Gefiihle =
offen mit. = = =
Wir schmieden gemeinsam Zukunftspldne.

Wenn erfsie etwas aus seinemiihrem Alltag
erzahlt, so mochte erfsie meine Meinung dazu
haren.

Wir planen gemeinsam, wie wir das Wochenende
verbringen wellen.

Er/Sie bespricht Dinge aus seinem/ihrem <
Berufsleben mit mir. § & §

Erfsie bemiiht sich meine Winsche zu merken
und erfillt sie bei passender Gelegenheit.

Wenn erfsie mich offensichtlich falsch behandelt
hat, entschuldigt er/sie sich spater bei mir.

Wir unterhalten uns am Abend normalerweise
mindestens eine halbe Stunde miteinander.

Erisie fragt mich abends, was ich den Tag dber =
gemacht habe. i = 2

Erfsie sagt mir, dass erfsie mich germe hat
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Welches Geschlecht haben Sie?

() weiblich

~ mannlich

Wie alt sind Sie?

Welchen Bildungsabschluss haben Sie?

Bitte wahlen Sie den hichsten Bildungsabschluss, den Sie bisher erreicht haben.

1 Pflichtschule
i Lehrabschluss

(1 Fachschule

~ Matura/ Abitur

1 Fachhochschule/Universitat

Sind Sie selbststandig tatig?

@ Ja
) Nein

Was machen Sie beruflich?

Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche (inkl. Mehrarbeit/ Uberstunden)?

Wie ist ihr Erwerbsstatus?

) Vollzeit
0 Teilzeit

i Sonstige

Wie ist der Erwerbsstatus ihres Partners? |

) Vollzeit

) Teilzeit

i Geringfiigig

i keine bezahlte Beschaftigung aulterhalb des Haushalts
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Danke fiir lhre Teilnahme!

Wir méichten uns ganz herzlich fir thre Mithilfe bedanken!

Bei Riickfragen. wenden Sie sich bitte an: franziska.leuschner@gmx.de

Fenster schlieBen ]

Franziska Leuschner, Thomas Pfandler
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