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Work-Life-Balance

Abstract

Hintergrund und Fragestellung

Die Thematik der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben bzw. Work-Life-Balance hat in
den letzten Jahren immer mehr an Aufmerksamkeit erlangt. Dieses spiegelt sich sowohl in
der Forschungslandschatft in einer stark ansteigenden Anzahl Publikationen als auch in
der politischen Diskussion wider (u. a. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, 2015).
Insbesondere vor dem Hintergrund von Technologisierung und damit einhergehender Er-
maoglichung standiger Erreichbarkeit bzw. Entgrenzung wird dieses Thema verstarkt disku-
tiert. Dartber hinaus deutet vieles darauf hin, dass Arbeitnehmer zunehmend gré3eren
Wert auf eine ausgewogene Balance von Arbeit und Privatleben legen.
Work-Life-Balance wird meist als Konflikt zwischen Rollen und deren Anforderungen in
verschiedenen Lebensbereichen untersucht. Forschungsgegenstand ist ebenfalls die Un-
tersuchung, inwiefern sich Rollen aus verschiedenen Lebensbereichen gegenseitig berei-
chern kdnnen, sowie die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Es gibt verschiedene
theoretische Ansatze zu dem Verhaltnis der beiden Lebensbereiche Arbeit und Familie
bzw. Privatleben, wie z. B. die Konflikttheorie (Greenhaus & Beutell, 1985) und die Berei-
cherungstheorie (Rothbard, 2001). Die der aktuellen Work-Life-Balance-Forschung am
haufigsten zugrunde liegenden theoretischen Modelle sind die Theorie der Ressourcener-
haltung (Hobfoll, 1989), das Job-Demands-Resources-Modell (Bakker & Demerouti, 2007;
Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001) und das Effort-Recovery-Modell (Meij-
man & Mulder, 1998). Nach diesen Theorien spielt die Work-Life-Balance eine wichtige
Rolle in Bezug auf Gesundheit und Motivation von Arbeitnehmern. Im Rahmen des Re-
views wird auf dieser Grundlage folgende Fragestellung untersucht:

Forschungsfrage 1: Welchen Einfluss hat die Work-Life-Balance auf Aspekte der psychi-
schen Gesundheit?

Dariiber hinaus ist es von unmittelbarem Interesse, wie die Work-Life-Balance durch Ge-
staltung von Arbeitsbedingungen beeinflusst werden kann. Um Ansatzpunkte fur verhalt-
nis- und verhaltensorientierte Malinhahmen zur Férderung von Work-Life-Balance zu fin-
den, soll in diesem Review deshalb zusatzlich folgende Frage untersucht werden:

Forschungsfrage 2: Welchen Einfluss haben Arbeitsbedingungen auf die Work-Life-
Balance?

Methode

Zunachst wurde eine systematische Literatursuche in verschiedenen Datenbanken durch-
gefuhrt. Dazu wurden Suchstrings entwickelt, mit denen nach den verschiedenen Wort-
kombinationen gesucht wurde, die die Begriffsvielfalt der verschiedenen Auspragungen
der Konstrukte von ,Work-Life-Balance® abdecken. Bei der Suche wurden keine Ein-
schrankungen in Bezug auf die Variablen zur Gesundheit oder zu Arbeitsbedingungen
vorgenommen. Die Suche lieferte nach Ausschluss der Duplikate 6.470 Publikationen,
deren Abstracts gesichtet wurden. Wahrend der Literatursuche zeigte sich, dass zu Kon-
flikt zwischen Arbeit und Privatleben und Aspekten psychischer Gesundheit sowie Arbeits-
bedingungen bereits eine Grof3zahl an Metaanalysen veroffentlicht wurde. Diese Studien
wurden im vorliegenden Review in Bezug auf das Konstrukt ,Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben® anstelle von Primérstudien in Form einer Metaanalyse zweiter Ordnung aus-
gewertet. Dazu wurden die Befunde der verschiedenen Metaanalysen (ca. 170 Effektgro-
Ren) im Rahmen metaanalytischer Berechnungen zweiter Ordnung aggregiert.
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Ein anderes Vorgehen wurde fir die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und das
Konstrukt der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben gewahlt. Nach
Abstract- und anschlieRender Volltextsichtung wurden fur Work-Life-Balance 49 und fur
Bereicherung 97 Artikel in die Analysen eingeschlossen. Die Ergebnisse der Primarstu-
dien, die fur die Analyse der Zusammenhénge von Work-Life-Balance (236 Effektgrdl3en)
und gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben ( 689 EffektgroRen) mit Ge-
sundheit und Arbeitsbedingungen von Bedeutung sind, wurden ebenfalls fur die einzelnen
relevanten Zusammenhéange zu stichprobengemittelten mittleren Effektgré3en aggregiert,
wo dies moglich war.

Ergebnisse

Psychische Gesundheit im weiteren Sinne wurde klassifiziert in die Bereiche subjektives
Wohlbefinden, psychische Beschwerden, arbeitsspezifische psychische Beschwerden,
gesundheitliche Beschwerden, Einstellung zu Arbeit und Organisation sowie Verhalten bei
der Arbeit.

Fur Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden fir beide Wirkrichtungen, d. h. von
Arbeit auf das Privatleben und auch vom Privatleben auf die Arbeit, signifikante kleine bis
mittlere aggregierte metaanalytische Zusammenhange mit fast allen untersuchten Aspek-
ten psychischer Gesundheit gefunden (r= |,03| bis |,40|). Starkerer Konflikt zwischen Ar-
beit und Privatleben geht demnach mit schlechterer psychischer Gesundheit einher. Die
einzige Ausnahme bildet das Verhalten bei der Arbeit (Leistung, Engagement), fir das
kein Zusammenhang mit der Wirkrichtung des Konflikts von der Arbeit auf das Privatleben
besteht. Der starkste Zusammenhang wurde flr arbeitsspezifische psychische Beschwer-
den (Burnout und dazugehoérige Facetten, arbeitsbezogene Beanspruchung und Stress)
gefunden (r=,40). Die Zusammenhange sind fiir den Konflikt in der Wirkrichtung von Ar-
beit auf das Privatleben immer etwas starker als in der entgegengesetzten Wirkrichtung.
Fur die Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben wurde fir beide Wirkrichtungen in
Bezug auf die einbezogenen Aspekte psychischer Gesundheit Giberwiegend signifikante
kleine bis mittlere Zusammenhange gefunden (r=|,08| bis |,36]|). Starkere gegenseitige
Bereicherung von Arbeit und Privatleben geht demnach mit besserer psychischer Ge-
sundheit einher. Lediglich der Zusammenhang zwischen Bereicherung in der Wirkrichtung
von Arbeit auf das Privatleben und psychischen Beschwerden (z. B. Angstsymptome) ist
nicht signifikant. Am haufigsten wurde die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Pri-
vatleben im Zusammenhang mit der Einstellung zur Arbeit (z. B. Arbeitszufriedenheit,
Commitment) untersucht (r=,36 bzw. ,19). Die Effekte in den Primarstudien sind klein bis
mittelgroRR und fast immer signifikant. Ahnliches gilt auch fur das Verhalten bei der Arbeit
(Arbeitsleistung, T=,30 bzw. ,24). Auch fur Bereicherung sind die untersuchten Zusam-
menhange fur die Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben immer etwas starker als fir Privatle-
ben auf Arbeit.

Fir die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance bzw. das Gefiihl eine Balance von Arbeit
und zu haben, wurden kleine bis mittlere aggregierte Zusammenhéange mit den betrachte-
ten Aspekten psychischer Gesundheit ermittelt (r=|,14| bis |,45]). Der starkste Effekt (r= -
,45) wurde fr psychische Beschwerden gefunden, die auch in allen identifizierten Primar-
studien negativ mit Work-Life-Balance zusammenhangen.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die drei untersuchten Konstrukte der Work-Life-
Balance mit Aspekten psychischer Gesundheit stabil zusammenhangen. Dabei geht eine
bessere Work-Life-Balance bzw. weniger Konflikt und starkere gegenseitige Bereicherung
von Arbeit und Privatleben mit besserer psychischer Gesundheit einher.
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Die Arbeitsbedingungen, die im Zusammenhang mit Konstrukten von ,Work-Life-Balance”
untersucht werden, kdnnen den Bereichen Arbeitsaufgabe (und Arbeitsrolle), Arbeitsorga-
nisation und Unterstiitzung zugeordnet werden.

Fur Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden die starksten aggregierten Zusam-
menhange mit der Arbeitsaufgabe und der Arbeitsrolle gefunden — je nach betrachteter
Wirkrichtung des Konflikts sind sie als klein bis mittel einzustufen (r=,40 bzw. ,19). Der
Globalzusammenhang von Konflikt und Unterstitzung bei der Arbeit ist nur in der
Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben signifikant, d. h., wenig Unterstlitzung hangt mit hohem
Konflikterleben zusammen (7= -,16). Auch fur den Bereich der Arbeitsorganisation (Flexi-
bilitat, Arbeitszeitanforderungen) gab es lediglich in der Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben
einen Effekt, der jedoch als klein einzustufen ist (r= -,20).

In Bezug auf die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben wurden weniger
eindeutige Zusammenhange mit Arbeitsbedingungen gefunden. Unterstitzung wies einen
kleinen Effekt auf Bereicherung fur beide Wirkrichtungen auf (F=,22 bzw. ,16). Die Ar-
beitsaufgabe im weiteren Sinn betreffende Arbeitsbedingungen hatten einen kleinen Effekt
auf Bereicherung fur die Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben. Fir die Gbrigen untersuchten
Zusammenhéange gab es keine Effekte. Allerdings zeigte sich ein differenzielles Bild der
Zusammenhange innerhalb der Kategorien Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation und Un-
terstlitzung. Wahrend in den Primarstudien, die das Arbeitspensum untersuchten, unbe-
deutende Effekte in Bezug auf Bereicherung gefunden wurden, sind die Zusammenhange
mit Aspekten von Autonomie meist klein bis mittel. Im Bereich der Arbeitsorganisation gibt
es sehr wenige signifikante Zusammenhange zwischen Arbeitszeitanforderungen und der
gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben, wahrend die Effekte flr Aspekte
der Arbeitszeitflexibilitat hauptsachlich signifikant und als klein bis mittelgrof3 einzustufen
sind. Unterstltzung durch Organisation, Vorgesetzte und Kollegen hangt meist signifikant
positiv mit gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben zusammen.
Arbeitsbedingungen hangen mit der Zufriedenheit hinsichtlich der Work-Life-Balance zu-
sammen (r= |,20| bis [,37|). Der starkste Zusammenhang wurde fur Unterstlitzung am Ar-
beitsplatz gefunden und der niedrigste in Bezug auf die Arbeitsorganisation. Die Effekte in
den Primarstudien sind dabei innerhalb der verschiedenen Aspekte von Arbeitsorganisati-
on (Flexibilitat, Arbeitszeitanforderungen) sehr gemischt. Aspekte der Arbeitsaufgabe wei-
sen fast ausschlief3lich signifikante Zusammenhange mit der Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance auf. Ressourcen (z. B. Aufgabenkomplexitat) hangen dabei positiv mit der
Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance zusammen und Anforderungen (z. B. Zeitdruck)
negativ.

In Bezug auf die Rolle individueller Merkmale ist zu sagen, dass die Starke einiger unter-
suchter Zusammenhange von individuellen Faktoren wie Alter, Geschlecht und Lebenssi-
tuation abhéngig zu sein scheint. Das Bild ist jedoch nicht einheitlich und beschrankt sich
auf einige wenige eindeutige Effekte.

Diskussion

Die Belastbarkeit der Befunde der Analysen im Rahmen dieser Uberblicksarbeit ist abhan-
gig von der Qualitat der zugrunde liegenden Studien. Insgesamt ist die methodologische
Qualitat der einzelnen Studien als niedrig bis mittel einzuschétzen, wobei in aktuelleren
Studien ein Trend zu methodischer Verbesserung (Langsschnittstudien, Tagebuchstudien,
Interventionsstudien) zu erkennen ist.

In Bezug auf Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden Uberwiegend aggregierte
Mal3e aus Metaanalysen herangezogen, deren Qualitat wiederum von den ihnen zugrunde
liegenden Primarstudien abhangig ist. Studien in diesem Themenbereich sind meist quer-
schnittlich angelegt und beruhen auf Selbstbericht als einziger Datenquelle (vgl. Shaffer,
Joplin & Hsu, 2011). Ein Trend zur Verbesserung der Methodik ist jedoch erkennbar. In
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eine Metaanalyse langsschnittlicher Daten zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und
Beanspruchung (Nohe, Meier, Sonntag & Michel, 2015) wurden 33 Langsschnittstudien
eingeschlossen. Diese Metaanalyse stitzt die Befunde der Querschnittanalysen. Trotzdem
sind Methodenverzerrungen im Sinne einer Uberschatzung von EffektgroRen in Metaana-
lysen, die auf Querschnittstudien beruhen, nicht unwahrscheinlich. Die Messqualitat im
Sinne der Reliabilitat der fast ausschlief3lich aus mehreren Items bestehenden Messinstru-
mente ist als gut zu beurteilen. Gro3e Stichproben und das Vorhandensein vieler interna-
tionaler Studien lassen auf eine gute Generalisierbarkeit der Ergebnisse schliel3en.

Die in die Berechnungen zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben einbe-
zogenen Primarstudien sind zu Gber 80 Prozent querschnittlich angelegt, was Methoden-
verzerrungen nicht ausschlief3t. Die Messqualitat ist jedoch als gut zu beurteilen, da in den
Studien fast ausschlie3lich Skalen mit guter Reliabilitdt zur Messung verwendet werden.
Die Anzahl publizierter Studien ist im Vergleich zu den Studien zu Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben noch nicht sehr hoch. Aufgrund der mittleren StichprobengréfR3e von tber
500 Personen und auch der Heterogenitat der Stichproben ist die Generalisierbarkeit je-
doch als ausreichend zu beurteilen.

Viele der Studien zur Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance sind Sekundaranalysen von
meist querschnittlich angelegten Gro3datensatzen mit sehr grof3en heterogenen Stichpro-
ben. Hier werden relevante Konstrukte deutlich haufiger mit nur einem ltem gemessen.
Die Studienanzahl ist im Vergleich zu den zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben ver-
offentlichten Arbeiten als gering einzuschatzen. Die Generalisierbarkeit ist insgesamt als
ausreichend zu beurteilen.

Die Analysen in dieser Uberblicksarbeit zeigen, dass die Konstrukte der Work-Life-
Balance stabil mit verschiedenen Aspekten psychischer Gesundheit (u. a. subjektivem
Wohlbefinden, arbeitsbezogenen psychischen Beschwerden, Einstellung zu Arbeit und
Organisation) zusammenhangen. Die gefundenen Zusammenhange fur Konflikt und Be-
reicherung mit Aspekten psychischer Gesundheit sind dabei meist starker in der Wirkrich-
tung Arbeit auf Privatleben als umgekehrt. Work-Life-Balance stellt demnach einen wichti-
gen Ansatzpunkt in Bezug auf den Erhalt von Mitarbeitergesundheit darstellt. Hieraus
ergibt sich die Dringlichkeit, Empfehlungen fur die Work-Life-Balance-férderliche Gestal-
tung von Arbeit zu entwickeln. Aus den Analysen zum Zusammenhang von Arbeitsbedin-
gungen und den Konstrukten der Work-Life-Balance ergeben sich hierzu Ansatze und
Moglichkeiten. Beispielhaft ist hier die Reduktion von arbeitsbezogenen Belastungen wie
dem Arbeitspensum, die Starkung des Einflusses der Mitarbeiter auf ihre Arbeitszeitgestal-
tung und eine Verbesserung der Unterstitzung der Mitarbeiter durch ihre Fihrungskraft zu
nennen. Zusammenfassend sollte ein ganzheitlicher Ansatz gewahlt werden, dessen Kern
die Unterstitzung durch den Vorgesetzten und die Organisation darstellen. Hierliber las-
sen sich weitere Aspekte wie die Gestaltung der Arbeitsaufgabe und das Ermdéglichen der
Nutzung von vereinbarkeitsbezogenen Mal3nahmen ohne die Erwartung negativer Konse-
guenzen steuern.

Die zu einem grof3en Teil auf der Basis von Querschnittstudien gefundenen Effekte sollten
durch methodisch gut angelegte Langsschnittstudien mit langen Nachbefragungsinterval-
len validiert werden. Zur Untersuchung von Wirkmechanismen und eher kurzfristigen Be-
anspruchungsfolgen sollten vermehrt Tagebuchstudien eingesetzt werden. Dariber hinaus
gibt es bisher nur sehr wenige Interventionsstudien, die zeigen, welche Gestaltungsmal3-
nahmen zu einer Verbesserung der Work-Life-Balance von Arbeithnehmern fihren. In den
Fokus zukunftiger Forschung sollten daher Studien riicken, die isolierte und kombinierte
MalRnahmen zur Gestaltung von vereinbarkeitsforderlichen Arbeitsbedingungen bieten. So
konnen die Wirkung von Einzelmaflinahmen sowie von ganzheitlichen Ansétzen untersucht
und Kosten-Nutzen-Uberlegungen in Betrieben unterstiitzt werden. Die Weiterfiihrung und
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methodische Verbesserung der Forschung im Bereich der Work-Life-Balance ist vor allem
auch deshalb angezeigt, da dieser eine wichtige Rolle im Rahmen des Wandels der Arbeit
im Sinne zunehmender Flexibilisierung, Digitalisierung und Arbeitsintensitat zukommt.
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1. Theorien und Modelle

Im Bereich Work-Life-Balance findet man eine Begriffsvielfalt vor, die das Konstrukt um-
schreibt (Work-Family Fit, Work-Family Interaction, Work-Family Integration etc.). Der Be-
griff Work-Life-Balance wird héaufig kritisiert, da er impliziert, dass Arbeit kein Teil des Le-
bens ist. Verschiedene Begriffe wie Work-Nonwork-Balance oder Life-Domain-Balance
wurden daher vorgeschlagen. Doch auch diese Begriffe sind nicht unbedingt treffend, um
den Sachverhalt der Balance zwischen Arbeit und Privatleben zu beschreiben. So impli-
ziert Work-Nonwork-Balance, dass Tatigkeiten auf3erhalb der Haupterwerbstatigkeit keine
Arbeit sind, und im Begriff Life-Domain-Balance fehlt der explizite Bezug zur Arbeit, da er
die Balance zwischen verschiedenen Lebensbereichen — wie auch z. B. Familie und Fort-
bildung oder Freizeitaktivitaten — umschliel3t. Dartber hinaus ist der Begriff Work-Life-
Balance fir jeden verstandlich und auch der in der Forschungslandschaft tberwiegend
genutzte Begriff. Daher wird er auch im vorliegenden Review genutzt.

1.1. Theoretische Ansatze und Definition

Das in der Forschung am haufigsten verwendete Konstrukt der Work-Life-Balance ist der
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (insbesondere Familie). Der wichtigste theoreti-
sche Ansatz hierzu ist die Konflikttheorie (Frone, Russel & Cooper, 1992; Greenhaus &
Beutell, 1985). Greenhaus und Beutell (1985, S. 77) definieren Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben bzw. Familie als ,a form of inter-role conflict in which role pressures from
the work and family domains are mutually incompatible in some respect”. Konflikt zwi-
schen Arbeit und Privatleben entsteht demnach aufgrund von knappen zeitlichen Res-
sourcen, Beanspruchung (z. B. Ermudung) oder widersprichlichen Erwartungen an das
Verhalten (Sonntag, 2014). Hierdurch wird ein Engagement in beiden Rollen erschwert.
Zum Beispiel kann personlichen Verpflichtungen bedingt durch Stress bei der Arbeit oder
lange Arbeitszeiten nicht nachgegangen werden.

Neben dem Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben gibt es noch zwei weitere Konstrukte
der Work-Life-Balance, die zunehmend beforscht und im Folgenden vorgestellt werden:
Die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben sowie die globale Zufriedenheit
mit der Work-Life-Balance bzw. das Gelingen der Work-Life-Balance.

Bereicherung ist definiert als ,the extent to which experiences in one role improve the
quality of life in the other role” (Greenhaus & Powell, 2006, S. 72). Gemal der der Konflikt-
theorie gegenlberstehenden Bereicherungstheorie (Rothbard, 2001) wird demnach ange-
nommen, dass die Erfahrung aus einem Lebensbereich die Geschehnisse in anderen Le-
bensbereichen vereinfachen und bereichern kann und somit die Lebensbereiche
gegenseitig voneinander profitieren (Sonntag, 2014). So kénnen z. B. beruflich erworbene
Kompetenzen im Privatleben angewandt werden. Dies fuhrt schlie3lich zu besserem
Wohlbefinden. Die Begrifflichkeiten im Englischen sind hier sehr umfangreich: Facilitation
(Frone, 2003; Rotondo & Kincaid, 2008), Enhancement (Greenhaus & Parasuramen,
1999), Compensation (Edwards & Rothbard, 2000), Enrichment (Greenhaus & Parasura-
man, 1999; Greenhaus & Powell, 2006; Rothbard, 2001) und positive Spillover (Grzywacz
& Marks, 2000).

Ein weiterer wichtiger Ansatz der Work-Life-Balance-Forschung ist die Zufriedenheit mit
der Vereinbarkeit von Arbeitstéatigkeit und Privatleben (Valcour, 2007). Dies ist ein ganz-
heitlicher Ansatz, der eine umfassende Bewertung der Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance auf emotionaler und kognitiver Ebene umfasst. Das bedeutet, dass verschiedene
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Personen mit objektiv gleichen Lebensumstanden ihre Work-Life-Balance unterschiedlich
bewerten kénnen.

Konflikt Bereicherung
Arbeit Arbeit

! !

Privatleben Privatleben

Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance

Abb. 1 Konstrukt Work-Life-Balance in der Uberblicksarbeit

In einem neueren Ansatz werden Konflikttheorie und Bereicherungstheorie zu dem Ge-
samtkonzept der Work-Life-Balance zusammengefasst. Das Work-Home Resources Mo-
del (W-HR Model, ten Brummelhuis & Bakker, 2012), beruht direkt auf der Theorie der
Ressourcenerhaltung (Hobfoll, 1989). Das Modell berticksichtigt somit sowohl negative
(Konflikt) als auch positive Aspekte (Bereicherung) und gleichzeitig die Bidirektionalitat der
Wirkrichtung (Arbeit auf Privatleben und Privatleben auf Arbeit). Konflikt bzw. Bereiche-
rung zwischen verschiedenen Lebensbereichen bzw. Rollen wird durch Anforderungen
und Ressourcen erklart.

Gemal den Modellannahmen entsteht Konflikt durch hohe Anforderungen in einem Le-
bensbereich, wodurch personenbezogene Ressourcen (z. B. Energie) erschopft werden
und somit dem jeweils anderen Lebensbereich nicht mehr zur Verfigung stehen (z. B. ver-
ringerte Widerstandsfahigkeit gegen Stress). Dies fiihrt zu einer Verlustspirale, die unter
anderem Leistung, Work-Life-Balance und das Wohlbefinden negativ beeinflusst.

Bereicherung andererseits entsteht, wenn das Umfeld viele Ressourcen bietet, durch die
personenbezogene Ressourcen aufgebaut und gestarkt werden kénnen, die somit andere
Lebensbereiche positiv beeinflussen kénnen. Dies kann zu einer Gewinnspirale fiihren, die
zum Aufbau eines stabilen Ressourcenpools fiihren kann, was sich positiv auf Stressresis-
tenz, Wohlbefinden und Kognitionen auswirkt. Eine weitere Rolle in dem Modell spielen
Schlusselressourcen (z. B. Selbstwirksamkeit) und Makroressourcen (z. B. éffentliches
Recht), die die negativen und positiven Zusammenhange starken und abschwachen kon-
nen.

Aus diesen theoretischen Grundlagen ergibt sich, dass das Konstrukt Work-Life-Balance
im Review aus mehreren Aspekten bestehen sollte (siehe Abb. 1): Konflikt und Bereiche-
rung von Arbeit und Privatleben im bidirektionalen Wirkzusammenhang sowie die damit
zusammenhangende Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance.
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Wie oben dargestellt, legen die Theorien zum einen dar, wie Konflikt/Bereicherung zwi-
schen Arbeit und Privatleben bzw. Work-Life-Balance entsteht. Eine entscheidende Rolle
spielen hierbei die Anforderungen und Ressourcen aus den verschiedenen Lebensberei-
chen. Zum anderen zeigen die Theorien auf, dass Konflikt/Bereicherung zwischen Arbeit
und Privatleben bzw. eine Work-Life-(Im-)Balance zu verstarktem bzw. verringertem
Stress fuhrt und sich somit auf verschiedene Aspekte der — insbhesondere psychischen —
Gesundheit auswirkt.

1.2. Untersuchte Fragestellungen

Hauptziel des Reviews ist es, den Kenntnisstand zur Rolle von Work-Life-Balance fiir die
psychische Gesundheit am Arbeitsplatz aufzuarbeiten. Hierzu wurden zwei zentrale Fra-
gestellungen entwickelt. Einen Uberblick Uber die Fragestellungen gibt das Modell in
Abb. 2.

Konflikt Bereicherung
Arbeit Arbeit

Arbeits- t ‘ Psychische

bedingungen

Privatleben Privatleben Gesundheit

Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance

Alter, Geschlecht, Lebenssituation

Abb. 2 Theoretisches Modell der Uberblicksarbeit zu Work-Life-Balance

Die erste zentrale Fragestellung lautet: ,Welchen Einfluss hat die Work-Life-Balance auf
Aspekte der psychischen Gesundheit?*

Aus dem Konstrukt Work-Life-Balance geht hervor, dass die der Bereich Privatleben bzw.
Familie genauso beachtet werden sollte wie der Bereich Arbeit. Dieses wurde auch durch
bisherige Forschungsarbeiten bestétigt. Aufgrund der Zielsetzung des Reviews, namlich
den Einfluss der Work-Life-Balance auf die psychische Gesundheit am Arbeitsplatz zu un-
tersuchen, wurden jedoch Auswirkungen der Work-Life-Balance, die im privaten Bereich
liegen (z. B. Familienzufriedenheit), bewusst ausgeklammert.

Bei Work-Life-Balance handelt es sich um ein subjektives Konstrukt, das an sich schwer
beeinflussbar ist und eher einen prozesshaften Charakter aufweist. Eine Untersuchung der
Anforderungen und Ressourcen, die Work-Life-Balance beeinflussen, erscheint daher
sinnvoll. Um Handlungsempfehlungen fur Arbeitgeber und Gesetzgeber zu entwickeln,
liegt der Fokus des Reviews hier auf gestaltbaren Arbeitsplatzfaktoren. Insbesondere, da
diese Perspektive Handlungsableitungen erlaubt.
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Die zweite zentrale Fragestellung lautet deshalb: ,Welchen Einfluss haben Arbeitsbedin-
gungen auf die Work-Life-Balance?*“

Um auch individuelle Faktoren zu bericksichtigen, wurde im Kontext beider zentraler Fra-
gestellungen die Rolle von Alter und Geschlecht und privater Lebenssituation (Familien-
stand, Elternschaft) untersucht.

Fazit: In der vorliegenden Uberblicksarbeit soll zum einen der Zusammenhang von Work-
Life-Balance und Aspekten psychischer Gesundheit und zum anderen der Zusammen-
hang von Arbeitsbedingungen und Work-Life-Balance untersucht werden. Dabei wird auch
die Rolle individueller Faktoren beachtet. Work-Life-Balance wird dabei aus verschiedenen
Blickwinkeln betrachtet. Neben Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben werden gegensei-
tige Bereicherung von Arbeit und Privatleben und die globale Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance berucksichtigt.
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2. Betriebliche Rahmenbedingungen

Betriebliche Rahmenbedingungen kdonnten mit Aspekten der Work-Life-Balance zusam-
menhangen. So zeigen Befunde, dass die familienfreundliche Einstellung bei kleinen und
mittleren Unternehmen (KMUSs) starker ausgepragt ist als bei Grof3unternehmen. Gleich-
zeitig bieten GrofRunternehmen jedoch mehr MalRnahmen an, da der Bedarf aufgrund der
hoheren Beschéftigtenzahlen differenzierter ist (Glitza, 2007). Des Weiteren scheinen As-
pekte der Arbeitsgestaltung bei unterschiedlichen Berufsgruppen Aspekte der Work-Life-
Balance unterschiedlich gut vorherzusagen (Hessenmoller et al., 2014). Michel, Kotrba,
Mitchelson, Clark und Baltes (2011) fanden in ihrer Metaanalyse jedoch keinen Zusam-
menhang zwischen der Art des Berufs/der Tatigkeit und Aspekten von Work-Life-Balance.
Wahrend es plausibel ist anzunehmen, dass bestimmte betriebliche Rahmenbedingungen
und Branchenbesonderheiten zu unterschiedlichen Auspragungen der Work-Life-Balance
der Beschaéftigten flhren, ist es jedoch fraglich, ob diese auch eine Rolle in der Zusam-
menhangsstarke zwischen Aspekten der Work-Life-Balance und psychischer Gesundheit
spielen.

Im Bericht werden betriebliche Rahmenbedingungen durch die Hinzunahme der zweiten
Fragestellung (Einfluss der Arbeitsbedingungen auf die Work-Life-Balance) beriicksichtigt.
Im Sinne der Konflikt- und der Bereicherungstheorie ist davon auszugehen, dass die Ar-
beitszeitgestaltung und alle weiteren Faktoren am Arbeitsplatz, die (positive und negative)
psychische/physische Belastungen darstellen, potenzielle Anforderungen und Ressourcen
sind, die die Work-Life-Balance-Aspekte beeinflussen. Strukturelle betriebliche Rahmen-
bedingungen, die Uber Arbeitsplatzbedingungen hinausgehen (wie bspw. spezifische Ta-
tigkeiten, Branchen etc.), werden in den fir dieses Review zu sichtenden Publikationen
(Metaanalysen, Primarstudien) so gut wie nie untersucht und auch nur selten in den Stich-
probenbeschreibungen berichtet. Soweit moglich, wurden jedoch Branchen in der Ausar-
beitung bertcksichtigt.
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3. Methodisches Vorgehen

3.1. Literaturrecherche

In den Datenbanken PsycINFO, PsychARTICLES, PSYNDEX, EconLit und WISO wurde
eine systematische Literatursuche durchgefiihrt. Es wurden Suchstrings entwickelt (siehe
Anhang A), mit denen nach den verschiedenen Wortkombinationen gesucht wurde, die die
verschiedenen Auspragungen der Konstrukte von Work-Life-Balance abdecken. Bei der
Suche wurde keine Einschrankung in Bezug auf Variablen zur Gesundheit oder zu Ar-
beitsbedingungen vorgenommen. Die Suche lieferte nach Ausschluss der Duplikate 6.470
Publikationen.

Bei der intensiven Literatursichtung fiel auf, dass es zum Work-Life-Balance-Konstrukt
~Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben® bereits eine Vielzahl an Metaanalysen bzw. sys-
tematischen und narrativen Reviews gibt, in denen die Zusammenhange sowohl mit Ein-
fluss- als auch Ergebnisvariablen umfangreich dargestellt werden. Dies entspricht den Be-
funden eines systematischen Reviews von Shaffer et al. (2011), in dem die Autoren die
Literaturlage zu Konstrukten von Work-Life-Balance untersuchten und feststellten, dass in
98 Prozent der Studien Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben, aber in nur 8 Prozent
Bereicherung und in nur 4 Prozent Balance untersucht wurde. Deshalb wurden in Bezug
auf Konflikt in erster Linie Metaanalysen einbezogen, wahrend fur die anderen beiden
Konstrukte Primarstudien analysiert wurden.

Vorgehen bei Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben

Die Analyse fur Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben erfolgt insbesondere auf Grund-
lage der vorliegenden metaanalytischen Befunde und nicht auf Primarstudienebene. Er-
ganzend wurden exemplarisch Ergebnisse kirzlich publizierter Studien mit hoher methodi-
scher Qualitat im Hinblick auf aktuelle Themen des Wandels der Arbeit vorgestellt. Flr
gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben und Zufriedenheit mit der Work-Life
Balance gibt es weniger systematische Reviews bzw. Metaanalysen.

Vorgehen bei gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben und Zufrie-
denheit mit der Work-Life-Balance

Die aus der Literatursuche gewonnenen Abstracts wurden in Bezug auf die Konstrukte
,gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben® sowie ,Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance” gesichtet. Dabei wurde Gber den Ausschluss bzw. vorlaufigen Einschluss
von Publikationen entschieden. Eingeschlossen wurden dabei zunachst alle Publikationen,
deren Abstract vermuten liel3, dass folgende Kriterien erfillt sind:

- Erscheinungsdatum ab 1990
- Veroffentlichung in deutscher oder englischer Sprache
- von Experten begutachteter, in Fachzeitschrift publizierter Fachartikel

- Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und/oder Bereicherung zwischen Arbeit
und Privatleben ist Thema des Beitrags

- empirischer Beitrag mit quantitativer Datenanalyse
- Stichprobe besteht aus arbeitenden Personen

- In dem Beitrag spielen Aspekte von psychischer Gesundheit und/oder Arbeitsbe-
dingungen eine Rolle
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Die Sichtung der Abstracts fihrte zu einem vorlaufigen Einschluss von 120 Publikationen
Zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben und 143 Publikationen zu Zu-
friedenheit mit der Work-Life-Balance. Nach der anschlie3enden Volltextsichtung (einige
wenige Volltexte waren nicht erhéltlich und wurden deshalb aus den weiteren Analysen
ausgeschlossen) wurden 97 Artikel zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privat-
leben und 46 Artikel zu Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance eingeschlossen. Ausge-
schlossen wurden wahrend der Volltextsichtung alle Publikationen, die nicht den oben ge-
nannten Kriterien entsprachen bzw. die keine Effektgréf3en zu den interessierenden
Zusammenhangen berichteten. Weiterhin wurden Studien zu gegenseitiger Bereicherung
von Arbeit und Privatleben ausgeschlossen, in denen Bereicherung nicht in eine spezifi-
sche Richtung untersucht wurde, d. h. Bereicherung des Privatlebens durch die Arbeit o-
der umgekehrt. Dartber hinaus wurden in Bezug auf Work-Life-Balance Artikel ausge-
schlossen, die nicht der Konstruktdefinition entsprachen. Es wurden nur solche Studien
eingeschlossen, in denen die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance erfasst wurde (in-
klusive Gelingen der Work-Life-Balance, Passung von Arbeit und Privatleben, Vereinbar-
keit von Arbeit und Privatleben). Dabei steht die Balance bzw. Vereinbarkeit oder Passung
und ihre subjektive Bewertung im Mittelpunkt — nicht die Konflikte zwischen verschiedenen
Lebensbereichen. Wenn in mehreren Studien Analysen mit demselben Datensatz vorge-
nommen wurden, wurden diejenigen Studien (bzw. auch einzelne Zusammenhange) aus-
geschlossen, denen eine kleinere Stichprobe zugrunde lag bzw. bei denen die Darstellung
der Konstrukte zu psychischer Gesundheit bzw. Arbeitsbedingungen weniger aussagekraf-
tig in Bezug auf die Fragestellung war.

3.2. Klassifikation der Aspekte psychischer Gesundheit und von Ar-
beitsbedingungen

Im vorliegenden Bericht interessieren die Zusammenhange zwischen den Konstrukten der
Work-Life-Balance und Aspekten psychischer Gesundheit einerseits und Arbeitsbedingun-
gen andererseits. Auf Grundlage der vorliegenden systematischen Uberblicksarbeiten
bzw. Metaanalysen, die ein umfassendes Bild der untersuchten Einfluss- und Ergebnisfak-
toren liefern, wurde ein Klassifikationssystem fir die Aspekte psychischer Gesundheit und
Arbeitsbedingungen erstellt. Diese beiden Klassifikationssysteme sind in den Tab. 1 und 2
dargestellt. Bei der Entwicklung wurde auf Klassifikationen und untersuchte Aspekte aus
Metaanalysen zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben sowie Primarstudien zu gegen-
seitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben und Work-Life-Balance (in den Tabellen
kursiv gekennzeichnet, da spater zugeordnet) zurtickgegriffen. Im Folgenden wird zu-
nachst auf die Klassifikation der Aspekte psychischer Gesundheit eingegangen und da-
nach auf die Klassifikation der Arbeitsbedingungen.

Psychische Gesundheit

Die Aspekte psychischer Gesundheit gliedern sich in die Bereiche subjektives Wohlbefin-
den, psychische Beschwerden, arbeitsspezifische psychische Beschwerden, gesundheitli-
che Beschwerden, Einstellung zu Arbeit und Organisation und Verhalten bei der Arbeit.
Die dazugehdorigen Variablen bzw. Facetten sind in Tab. 1 dargestellt.
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Tab. 1 Klassifikation der Aspekte psychischer Gesundheit

Bereich Facetten

Subjektives Wohlbefinden Lebenszufriedenheit, positiver und negativer Affekt, Facet-
ten von Wohlbefinden

Psychische Beschwerden Beanspruchung und Stress, Depression (z. B. auch Anhe-
donie), Angst, Substanzmittelmissbrauch, allgemeine men-
tale Gesundheit

Arbeitsspezifische psychische Arbeitsbezogene Beanspruchung und Stress, Burnout und
Beschwerden emotionale Erschépfung sowie Zynismus und Depersonali-
sation, Irritation

Gesundheitliche Beschwerden Korperliche Beschwerden, Gesundheitszustand (z. B. auch
Arbeitsunfahigkeitstage), Gesundheitsprobleme (z. B. auch
Schlafstérungen, Erschdpfung)

Einstellung zu Arbeit und Arbeitszufriedenheit, Commitment, Wechselabsicht
Organisation

Verhalten bei der Arbeit Absentismus, Engagement, Leistung

Subjektives Wohlbefinden beinhaltet die individuellen kognitiven und affektiven Bewertun-
gen des eigenen Lebens. Es handelt sich hierbei also um ein breites Konzept, das unter
anderem das Erleben angenehmer Gefiihle, ein niedriges Niveau negativer Stimmungen
sowie eine hohe Lebenszufriedenheit umfasst (Diener, Lucas & Oishi, 2002).

Die Kategorie psychische Beschwerden umfasst psychische Beanspruchung und Stress
sowie Symptome psychischer Stérungen wie Depression und Angst sowie Substanzmit-
telmissbrauch. Psychische Beanspruchung umfasst dabei die unmittelbare Auswirkung
von psychischer Belastung im Individuum (DIN EN ISO 10075 — 1 [1a]). Stress — als un-
spezifische Reaktion auf jegliche Anforderungen (Selye, 1983) — entspricht der Beanspru-
chung durch die duf3ere Belastung. Die Operationalisierung von Beanspruchung in den
Metaanalysen wird daher haufig neben einer allgemeinen Stressreaktion als Metakatego-
rie verwendet. Zum Beispiel umfasst Beanspruchung bei Nohe et al. (2015) unter anderem
Erschopfung, Disstress, Depression, Irritation und Angst. Die weiteren psychischen Be-
schwerden orientieren sich an den Symptombeschreibungen verschiedener psychischer
Stérungen nach den ICD-10-Diagnosen F10 bis F19, F30 bis F39 und F40 bis F48. Die
Operationalisierungen beziehen sich auf Symptome, die mit Angst, Depression, Sub-
stanzmittelmissbrauch und ahnlichen Stérungen zusammenhéangen.

Die arbeitsspezifischen psychischen Beschwerden umfassen arbeitsbezogene psychische
Beanspruchung und Stress sowie spezifisches Burnout bzw. emotionale Erschépfung und
Irritation. Burnout wird gemalf der Definition von Maslach und Jackson (z. B. 1984) als
anhaltende Stressreaktion auf chronische Arbeitsbelastung verstanden. Es handelt sich
dabei um ein Syndrom mit verschiedenen Facetten (emotionale Erschdpfung, Zynismus
und Depersonalisation, reduziertes Wirksamkeitsempfinden). Irritation beinhaltet kognitive
Irritation, die sich am ehesten mit arbeitsbezogener Rumination umschreiben lasst, sowie
emotionale Irritation, die Aspekte von Gereiztheit umfasst (Mohr, Rigotti & Muller, 2005).
Wie schon die allgemeine psychische Beanspruchung werden die arbeitsbezogene Bean-
spruchung und Stress als genereller arbeitsbezogener Stress (z. B., Ford, Heinen & Lang-
kamer, 2007) und auch als Kombination verschiedener Stressreaktionen definiert. So be-
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inhaltet dieses Konstrukt unter anderem Burnout, negative Geflihle bei der Arbeit, Arbeits-
stress (Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000) oder auch Facetten von Burnout, Irritation und
das Bedurfnis nach Erholung (Nohe et al., 2015).

Gesundheitliche Beschwerden umfassen kérperliche, d. h. physische bzw. somatische
Beschwerden sowie die subjektive Einschatzung des eigenen Gesundheitszustands und
gesundheitliche Probleme.

Der Bereich Einstellungen zu Arbeit und Organisation umfasst Arbeitszufriedenheit, Com-
mitment sowie Wechselabsicht. Arbeitszufriedenheit ist ,eine affektive Reaktion auf die
Erfahrung bestimmter Komponenten des Arbeitsplatzes® (Moser, 1997, S. 168) bzw.
,Simply how people feel about their jobs and different aspects of their jobs. It is the extent
to which people like or dislike their jobs. As it is generally assessed, job satisfaction is an
attitudinal variable.“ (Spector, 1997, S. 2) Die Kategorie Commitment umfasst hier organi-
sationales Commitment sowie Job und Work Involvement. Organisationales Commitment
ist definiert als die relative Starke der Identifikation mit einer Organisation und ihres Invol-
vements (Moser, 1997). Work Involvement reflektiert den Stellenwert der Arbeit im Leben
und Job Involvement die Identifikation und Anstrengungsbereitschaft in Bezug auf einen
spezifischen Arbeitsplatz (Moser, 1996). Wechselabsicht beinhaltet neben der blof3en Ab-
sicht, das Unternehmen zu verlassen, in der Operationalisierung teilweise auch Ruck-
zugsverhalten (Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005).

Neben der Einstellung zu Arbeit und Organisation wurde auch Verhalten bei der Arbeit als
Teil psychischer Gesundheit im weiteren Sinne untersucht. Dieses Verhalten umfasst hier
Absentismus, Engagement und Leistung. Absentismus beschreibt motivational bedingte
Abwesenheit, also Fehlzeiten, die nicht in erster Linie auf krankheitsbedingte Griinde zu-
rickzufihren sind. Persénliches Engagement beschreibt das kdrperliche, kognitive und
emotionale Einbringen einer Person in ihre Arbeit (Kahn, 1990). Dies beinhaltet auch Or-
ganizational Citizenship Behavior, was als freiwilliges oder zuséatzliches Arbeitsengage-
ment beschrieben werden kann. Leistung bei der Arbeit beschreibt die Erbringung eines
Handlungsziels und wird z. B. Gber quantitativ oder qualitativ erbrachte Arbeitsleistung be-
stimmit.

Arbeitsbedingungen

Die Arbeitsbedingungen gliedern sich in die Bereiche Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle, Ar-
beitsorganisation und Unterstitzung (siehe Tab. 2).
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Tab. 2 Klassifikation der Arbeitsbedingungen

Bereich Facetten

Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle Arbeitsstressoren (z. B. auch Arbeitsplatzunsicherheit, psy-
chologische Anforderungen, Arbeitsdruck), Arbeitspensum
(Arbeitsintensitat, Zeitdruck), Rollenkonflikt, Rollenambigui-
tat, Aufgabenvielfalt, Autonomie/Handlungsspielraum, Auf-
gabenkomplexitat, Anwendung der eigenen Fahigkeiten

Arbeitsorganisation Flexibilitat allgemein, Arbeitsortflexibilitat,
Arbeitszeitflexibilitat, Arbeitszeitanforderungen,
familienorientierte Malinahmen

Unterstltzung Unterstutzendes Arbeitsumfeld, Unterstiitzung durch die
Organisation, durch den Vorgesetzten und durch die Kolle-
gen, familienfreundliche Organisationskultur, Unterstitzung
bezlglich Vereinbarkeit durch Organisation und Vorgesetz-
ten

Der Kategorie Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle kdnnen verschiedene Arbeitsstressoren
zugeordnet werden. Als Arbeitsstressoren werden Bedingungen und Ereignisse in Arbeits-
situationen bezeichnet, die mit einer erhohten Wahrscheinlichkeit Stressreaktionen auslo-
sen (Zapf & Semmer, 2004). Die allgemeine Kategorie der Arbeitsstressoren beinhaltet
global erfasste Konstrukte von Arbeitsstress und in Kombination erfasste verschiedene
Arbeitsstressoren, die sich deshalb nicht einzelnen Stressoren zuordnen lassen. Spezifi-
schere Arbeitsstressoren sind hier Anforderungen wie das Arbeitspensum, das die Intensi-
tat (workload) bzw. Quantitat der Arbeitsbelastung (Zeitdruck bei der Aufgabenerledigung)
beschreibt und Rollenkonflikte, Ressourcen wie Autonomie und Handlungsspielraum so-
wie Aufgabenvielfalt.

Zur Arbeitsorganisation zahlen hier allgemeine Aspekte der Flexibilitat, spezifische Aspek-
te der Flexibilitat wie Arbeitsort- und Arbeitszeitflexibilitat und Arbeitszeitanforderungen,
die haufig durch die Anzahl der wochentlichen Arbeitsstunden erfasst werden, sowie fami-
lienorientierte Mal3nahmen.

Der Bereich Unterstlitzung beinhaltet sowohl allgemeine Unterstiitzung durch das Arbeits-
umfeld wie die Organisation, den Vorgesetzten und Kollegen, aber auch spezifische Un-
terstlitzung beziglich Vereinbarkeit durch die Organisation und den Vorgesetzten, hierzu
z&ahlt bspw. auch eine familienfreundliche Organisationskultur.

3.3. Auswertung und Interpretation der metaanalytischen Daten zu
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben

Da bereits eine Vielzahl an metaanalytischen Auswertungen zu den Zusammenhangen
von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben mit Arbeitsbedingungen und psychischer Ge-
sundheit vorliegt, scheint es sinnvoll, die Befunde der verschiedenen Metaanalysen zu
integrieren. Deshalb wurde das Verfahren der Metaanalyse zweiter Ordnung gewahlt, das
angewendet werden kann, wenn mehrere metaanalytische Befunde zu dem gleichen
Sachverhalt vorliegen. In dieser ,Meta-Metaanalyse® werden die in den einzelnen Me-
taanalysen ermittelten Zusammenhange dann erneut aggregiert. Die bekannteste Me-
taanalyse zweiter Ordnung stammt von Barrick, Mount und Judge (2001) zur Persdnlich-
keits-Erfolgs-Beziehung.
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Um die erforderlichen Berechnungen durchzufiihren, wurden die infrage kommenden Me-
taanalysen gesichtet und zunachst eine Datenextraktion vorgenommen. Extrahiert wurden
folgende Daten:

- Autor(en) und Jahr

- Wirkrichtung des Konflikts zwischen Arbeit und Privatleben
- interessierende Ergebnis- bzw. Einflussvariable

- Anzahl der einbezogenen Stichproben

- Anzahl der Teilnehmer

- stichprobengewichtete sowie um Unreliabilitat/Messfehler korrigierte mittlere Korre-
lation

- Signifikanzmal} (z. B. Konfidenzintervall)
Diese detaillierten Daten kénnen den Tabellen im Anhang D enthommen werden.

In einem n&chsten Schritt wurden fur alle metaanalytischen Zusammenhénge die unkorri-

gierten bzw. um Unreliabilitat/Messfehler korrigierten Korrelationen berechnet, wenn diese
in der Publikation nicht berichtet waren. Dazu wurde sowohl fiir die jeweilige Pradiktor- als
auch fur die Kriteriumsvariable eine Reliabilitdt von a = ,08 angenommen. Eine umfangrei-
che Sichtung von relevanten Publikationen hat gezeigt, dass diese Grol3e angemessen ist.
Zur Berechnung wurde folgende Formel benutzt (vgl. Hunter, Schmidt & Le, 2006):

_ T
pi = F/——
V rxxl- * rYYi

Hierbei entspricht p; der korrigierten Korrelation von 7;, d. h. der mittleren stichprobenge-
wichteten Korrelation. Des Weiteren sind 7, und ryy, die Reliabilitaten der Pradiktor- und
Kriteriumsvariablen.

Anschliel3end wurden die gewichteten und korrigierten Korrelationen zweiter Ordnung an-
hand folgender Formeln berechnet (vgl. Hunter & Schmidt, 2004):

K. .= 2
XiwiT St
= —_——— Wi = —_

-1

r ,
¥ w; k;
bzw.
_ 21
5= Zlf Wi * Pi W = Srcl-
Zlf Wi ' ' k;

Zur Berechnung der Gewichte w; bzw. w;" wird die Varianz der (korrigierten) Korrelation
der i-ten Metaanalyse sowie die Anzahl k; der einbezogenen Stichproben bendtigt. Mit
diesen Gewichten und den metaanalytischen Korrelationen lassen sich die Korrelationen
zweiter Ordnung 7 bzw. p Uber die K metaanalytischen Korrelationen hinweg bestimmen.
In den Fallen, wo nur flr die korrigierte oder nicht korrigierte mittlere Korrelation eine Stan-
dardabweichung angegeben war, wurde die andere jeweils berichtete Standardabwei-
chung tbernommen. War eine Standardabweichung (SD) von 0,00 angegeben, wurde sie
durch den Wert 0,01 ersetzt, um die erforderlichen Berechnungen zu ermgglichen. Wenn
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gar keine Standardabweichung oder Varianz der Korrelationen angegeben war, wurde
diese — wenn moglich — aus dem angegebenen Konfidenzintervall CI; unter Annahme der
Normalverteilung berechnet. Wenn auch diese Information fehlte, wurde das arithmetische
Mittel der Standardabweichungen der anderen berichteten Korrelationen zu dem entspre-
chenden Zusammenhang herangezogen.

Schlief3lich wurden als Mal3 der Signifikanz Konfidenzintervalle der Korrelationen zweiter
Ordnung berechnet. Dazu wurden folgende Formeln verwendet:

_ = SDF o /ZK(f— 7)?
CI—riﬁ Zl_a/2 , SD,: = lT
bzw.

_ =505, __ [He-pr
Cl=pt—2z1a,, SD5= <

Die Korrelationen zweiter Ordnung wurden fir die Zusammenhange von Konflikt zwischen
Arbeit und Privatleben sowohl mit den einzelnen Ergebnis- und Einflussvariablen (z. B.
Depression) als auch mit den Gbergeordneten Bereichen (z. B. psychische Beschwerden)
berechnet. Die Ergebnisse sind in den jeweiligen Kapiteln in Tabellen dargestellt. Zur In-
terpretation dieser Effektgrof3en werden die Konventionen von Cohen (1988) herangezo-
gen, nach denen eine Korrelation von ,10 bis ,29 als klein, von ,30 bis ,49 als mittel und
von mindestens ,50 als hoch gilt. Dartber hinaus gilt der Zusammenhang als signifikant,
wenn das 95-%-Konfidenzintervall den Wert Null nicht einschlief3t.

3.4. Auswertung der Daten aus Priméarstudien zu gegenseitiger Berei-
cherung von Arbeit und Privatleben und Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance

Nach der endgtltigen Entscheidung tuber den Einschluss der Studien wurden aus diesen
u. a. die folgenden fir die Auswertung benétigten Daten extrahiert:

- Angaben zur Publikation: Erscheinungsjahr, Autor, vollstandige Zitation (APA)

- Angaben zur Stichprobe: Herkunftsland, Branche, Geschlechterverteilung, Durch-
schnittsalter, Anteil Partnerschaft, Anteil Eltern

- Angaben zur Durchfiihrung: Erhebungsart (z. B. Befragung), Studiendesign (z. B.
Querschnitterhebung), Primar- oder Sekundaranalyse (bzw. Daten aus Grof3daten-
satz)

- Angaben zum erfassten Konstrukt der Work-Life-Balance: Bezeichnung, Skalen-
name bzw. Item-Beispiel, ltem-Anzahl, interne Konsistenz

- Angaben zum erfassten Aspekt psychischer Gesundheit oder der Arbeitsbedin-
gung: Bezeichnung, Skalenname bzw. Item-Beispiel, ltem-Anzahl, interne Konsis-
tenz

- Angaben zu Ergebnissen: verwendetes Effektmal3, Hohe des Effekts, Signifikanz
des Effekts

Aus den Angaben zu den Ergebnissen sowie der Stichprobengrél3e wurden mittlere stich-
probengewichtete Korrelationen fiir die Zusammenh&nge von gegenseitiger Bereicherung
von Arbeit und Privatleben bzw. der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance mit den As-

pekten psychischer Gesundheit bzw. den Arbeitsbedingungen berechnet. Dazu wurde die
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Summe aus dem Produkt der jeweiligen Stichprobengréf3e n und dem jeweiligen Zusam-
menhang r durch die Summe der Stichprobengro3en geteilt.

Yn*r

 n

Dariiber hinaus wurden Auszahlungen vorgenommen sowie mittlere stichprobengewichte-
te Korrelationen fur Subgruppen von Stichproben ermittelt, um Kontexteffekte von Ge-
schlecht, Alter und Lebenssituation abzubilden.

r =

Fir die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben wurden Effekte nur extra-
hiert, wenn diese in eine konkrete Richtung (Arbeit zu Privatleben bzw. A—P oder Privat-
leben zu Arbeit bzw. P—A) gemessen wurden, d. h. in der Wirkrichtung Arbeit auf Privat-
leben (A—P) und/oder Privatleben auf Arbeit (P—A). In den Fallen, in denen Bereicherung
auf Facettenebene gemessen wurde (Entwicklung, Affekt Kapital/Effizienz — siehe Kapitel
4.2.), wurde ein aggregierter Zusammenhang nach folgender Formel (Schmidt & Hunter,
2004) berechnet:

‘ny _ 1+(n—1)fxx

Txy = T dabeiist ¢, =

n

Der aggregierte Zusammenhang ist dabei der Quotient aus dem mittleren Zusammenhang
der einzelnen Facetten rmit dem Kriterium und der Wurzel aus der gemittelten Kovarianz
zwischen den Facetten C.

Fazit: Aufgrund der heterogenen Literaturlage wird fr die verschiedenen Konstrukte der
Work-Life-Balance ein unterschiedliches methodisches Vorgehen angewendet. Fir Kon-
flikt zwischen Arbeit und Privatleben werden in erster Linie Befunde aus Metaanalysen
aggregiert. Fur die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben sowie Zufrie-
denheit mit der Work-Life-Balance werden Befunde aus Primarstudien aggregiert. Die inte-
ressierenden Aspekte psychischer Gesundheit wurden kategorisiert in subjektives Wohl-
befinden, psychische Beschwerden, arbeitsbezogene psychische Beschwerden,
gesundheitliche Beschwerden, Einstellung zu Arbeit und Organisation und Verhalten bei
der Arbeit. Arbeitsbedingungen wurden klassifiziert in die Bereiche Arbeitsaufgabe und
Arbeitsrolle, Arbeitsorganisation und Unterstiuitzung.
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4. Erkenntnisse zum Untersuchungsgegenstand

Ein Uberblick tiber den aktuellen Stand der Forschung zeigt, dass die verschiedenen der
Konstrukte von Work-Life-Balance héaufig als Mediator zur Erklarung des Zusammen-
hangs zwischen Arbeitsbedingungen und arbeits- und gesundheitsbezogenen Konse-
guenzen untersucht werden. Je nach Fokus der Studie werden sie daher sowohl als un-
abhangige als auch als abhangige Variablen untersucht. Die in dieser Uberblicksarbeit
analysierten Zusammenhange werden in der aktuellen Forschungslandschaft hauptséach-
lich im Rahmen des Job-Demands-Resources-Modells (Bakker & Demerouti, 2007; Deme-
routi, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001), der Theorie der Ressourcenerhaltung (Hob-
foll, 1989) und auch des Effort-Recovery-Modells (Meijman & Mulder, 1998) untersucht.

Dem Job-Demands-Resources-Modell zufolge wirken sich Arbeitsanforderungen negativ
auf die Gesundheit aus, wahrend Ressourcen zur Motivation von Arbeitnehmern beitra-
gen. Die Anforderungen und Ressourcen konnen dabei auch jeweils den anderen Zu-
sammenhang moderieren, d. h., Ressourcen kénnen den Zusammenhang zwischen Ar-
beitsanforderungen und Gesundheit abschwachen. In Bezug auf Work-Life-Balance wird
das Modell auf zwei Arten angewandt. Zum einen bietet das Modell eine theoretische Er-
klarung dafir, dass eine schlechte Work-Life-Balance bzw. Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben negative Auswirkungen auf die Gesundheit hat, wahrend eine positive Work-
Life-Balance bzw. die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben zu hdherer
Motivation fuhrt. Zum anderen wird in dem Modell angenommen, dass die Konstrukte von
Work-Life-Balance durch Anforderungen und Ressourcen bei der Arbeit beeinflusst wer-
den. Die Theorie der Ressourcenerhaltung geht davon aus, dass Personen danach stre-
ben, ihre Ressourcen aufzubauen und zu schiitzen. Stress stellt eine Bedrohung der Res-
sourcen dar, was zu schlechter Gesundheit und schlechtem Wohlbefinden fiihren kann.
Menschen streben deshalb danach, ihre Ressourcen nach Ressourcenverlust schnell wie-
derherzustellen. In Bezug auf Work-Life-Balance bedeutet das unter anderem, dass Kon-
flikt zwischen Arbeit und Privatleben zu Ressourcenverlust fiihrt. Die gegenseitige Berei-
cherung von Arbeit und Privatleben kann dagegen helfen, Ressourcen wieder aufzubauen
(siehe auch Kapitel 1.1.). Entsprechend dem Effort-Recovery-Modell wird angenommen,
dass man den Anforderungen der Arbeit im Privatleben Tatigkeiten gegenuberstellen soll-
te, die nicht das gleiche psychophysiologische System beanspruchen. Dies sei fur die Er-
holung — und damit auch die Gesundheit — eines Menschen notwendig. Wenn diese Erho-
lungsphasen bzw. Beanspruchungswechsel durch z. B. lange Arbeitszeiten nicht mdglich
sind, kann das zu einer Verschlechterung der Gesundheit fihren. Alle Modelle stimmen
darin Uberein, dass der Ausgleich von Belastung und Erholung sowie der Ressourcenauf-
bau wichtig sind. In Bezug auf die vorliegende Thematik bedeutet dies zum einen, dass
ein Ausgleich von Anforderungen und Ressourcen innerhalb der Arbeit sowie ein Aus-
gleich von Arbeitsanforderungen und erholsamen Téatigkeiten fur die Starke des Konflikts
bzw. der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben und auch fur die Bewer-
tung der Work-Life-Balance eine wichtige Rolle spielen. Dartiber hinaus beinhalten diese
Stresstheorien die Annahme, dass sich die Auspragung von Konflikt bzw. Bereicherung
und auch die Bewertung der eigenen Work-Life-Balance auf die Gesundheit auswirken
kénnen.

Die Sichtung der Literatur zeigte, dass der Fokus in der Messung meist auf der Schnittstel-
le von Arbeit und Familie und nicht auf weiteren Facetten des Privatlebens oder auf dem
Privatleben im Allgemeinen lag. In den folgenden Ausfiihrungen wird diesbeziiglich keine
Differenzierung vorgenommen und einheitlich an dem Begriff Privatleben festgehalten.
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4.1. Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben

Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben ist nach Greenhaus und Beutell (1985) ein Rol-
lenkonflikt, in dem der Druck aus beiden Lebensbereichen in gewissem Mal3e nicht ver-
einbar ist. Dabei wird zwischen zeitbezogenem (z. B. durch Uberstunden), belastungsbe-
zogenem (z. B. durch Arbeitsintensitat) und verhaltensbezogenem (z. B.
Verhaltensweisen, die bei der Arbeit erwartet werden, aber im Privatleben unangebracht
sind) Konflikt unterschieden. Im vorliegenden Review wird zwar auf die Wirkrichtung des
Konflikts, d. h. eine Wirkung von der Arbeit auf das Privatleben und umgekehrt, eingegan-
gen, die verschiedenen Facetten werden jedoch nicht detailliert berlicksichtigt.

Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux und Brinley (2005) fanden in ihrer Analyse der Literatur
im Bereich Arbeits- und Organisationspsychologie von 1980 bis 2002, dass das Hauptfor-
schungsgebiet die Untersuchung der Einflussfaktoren und Konsequenzen von Konflikt
zwischen Arbeit und Familie war. Und auch Allen (2012) zufolge ist Konflikt zwischen Ar-
beit und Privatleben das am intensivsten beforschte Thema der Arbeit-Familie-Literatur.
Die Erkenntnisse zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurden deshalb — wie oben
beschrieben — anhand publizierter metaanalytischer Auswertungen aufbereitet. Die darge-
stellten Extraktionen und Berechnungen beruhen auf Metaanalysen bzw. systematischen
Reviews mit metaanalytischen Berechnungen, die das Konstrukt Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben gerichtet erfassen. Wenn dies nicht der Fall war oder der fokussierte Ein-
fluss nicht ausreichend beschrieben wurde, wurden keine Berechnungen vorgenommen.

Insgesamt wurden 15 Sekundarstudien identifiziert, die metaanalytische Auswertungen zu

gerichtetem Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P bzw. P—A) und Aspekten von
psychischer Gesundheit berichten (siehe Tab. 3).
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Tab. 3 Metaanalysen zu Konflikt und Aspekten psychischer Gesundheit

Konflikt Konflikt

Autor(en) und Jahr Arbeit — Privatleben  Privatieben — Arbeit

Allen, Herst, Bruck & Sutton (2000) X

Amstad, Meier, Fasel, Elfering & Semmer x
(2011)

Byron (2005) X X
Ford et al. (2007) X X
Hoobler, Hu & Wilson (2010) X X
Kossek & Ozeki (1998) X X
Kossek & Ozeki (1999) X X
Mesmer-Magnus & Viswesvaran (2005) X X
Michel & Hargis (2008)* X X
Michel, Michelson, Kotrba, LeBreton & Bal- «
tes (2009)*

Michel, Mitchelson, Pichler & Cullen (2010)* x

Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes X
(2011)*

Nohe, Meier, Sonntag & Michel (2015) X X
Reichl, Leiter & Spinath (2014) X X
Shockley & Singla (2008) X X

Anmerkung. * In den Publikationen der Forschergruppe um Jesse Michel wurden teilweise Korrela-
tionen berichtet, die auf derselben Auswertung beruhen. Fur die Berechnungen wurde daher fur
jeden untersuchten Zusammenhang die jeweils aktuellste Publikation herangezogen.

Gleichzeitig wurden 12 Sekundarstudien identifiziert, die metaanalytische Auswertungen

zu Arbeitsbedingungen und gerichtetem Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P
bzw. P—A) berichten (siehe Tab. 4).
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Tab. 4 Metaanalysen zu Arbeitsbedingungen und Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben

Konflikt Konflikt

Autor(en) und Jahr Arbeit — Privatleben  Privatieben — Arbeit

Allen, Johnson, Kiburz & Shockley (2013) X

Butts, Casper & Yang (2013)

Byron (2005)

Ford, Heinen & Langkamer (2007)

Gajendran & Harrison (2007)

Kossek, Pichler, Bodner & Hammer (2011)

Mesmer-Magnus & Viswesvaran (2005)

X
X
X
X
X
X
X
X

Michel & Hargis (2008)*

Michel, Michelson, Kotrba, LeBreton & Bal-
tes (2009)*

Michel, Mitchelson, Pichler & Cullen (2010)*

x

Michel, Kotrba, Mitchelson, Clark & Baltes

(2011)* X

Ng & Feldman (2008) X X

Anmerkung. * In den Publikationen der Forschergruppe um Jesse Michel wurden teilweise Korrela-
tionen berichtet, die auf derselben Auswertung beruhen. Fur die Berechnungen wurde daher fur
jeden untersuchten Zusammenhang die jeweils aktuellste Publikation herangezogen.

4.1.1. Psychische Gesundheit

Zu den gesundheitlichen Auswirkungen von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wur-
de bereits eine Vielzahl an narrativen Uberblicksarbeiten verfasst (z. B. Brough &
O’Driscoll, 2005; Greenhaus & Allen, 2011; Greenhaus, Allen & Spector, 2006; Michel,
Clark & Beiler, 2013), in denen Ubereinstimmend von stabilen Zusammenhangen von Kon-
flikt zwischen Arbeit und Privatleben und verschiedenen Aspekten von Gesundheit und
arbeitsbezogenen Einstellungen und Verhalten berichtet wurde. Im folgenden Kapitel wer-
den die metaanalytischen Befunde in Bezug auf Aspekte psychischer Gesundheit vorge-
stellt. Die Tab. 5 und 6 zeigen metaanalytische Zusammenhange zweiter Ordnung fur
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben in beiden Wirkrichtungen und die untersuchten
Ubergeordneten Bereiche psychischer Gesundheit (Globalauswertung) wie z. B. subjekti-
ves Wohlbefinden.

In den Tab. 7 und 8 sind dann die metaanalytischen Zusammenhéange zweiter Ordnung
auf Facettenebene dargestellt wie z. B. Lebenszufriedenheit und negativer Affekt als Fa-
cetten des Uibergeordneten Bereichs ,subjektives Wohlbefinden®. Zur besseren Ubersicht-
lichkeit wurden die Effekte nach ihrer Starke gemal Cohens (1988) Konventionen farblich
kodiert:

- kleiner Effekt (rvon |,10] bis |,29]) in Hellrot

- mittlerer Effekt (rvon |,30| bis |,49|) in Mittelrot
- grol3er Effekt (rab |,50|) in Dunkelrot

- kein Effekt (Funter |,10]) in Hellgrau
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Im Folgenden werden die Ergebnisse zu den jeweiligen Zusammenhangen mit Konflikt
zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) vorgestellt.
ischer

Tab. 5 Globalauswertung Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und psychische Ge-
sundheit

Konflikt Arbeit — Privatleben

K F(0) 95 % KI F (6]
Psychische Gesundheit ©) ° ©)
Subjektives Wohlbefinden 6 -,29 (-,36) [-,31; -,27] ([-,38; -,33])
Psychische Beschwerden 12 ,20 (,26) [,11; ,30] ([,15; ,36])
Arbeitsspezifische psychische . .
Beschwerden 11 ,40 (,50) [,36; ,44] ([,45; ,54])
Gesundheitliche Beschwerden 4 ,23 (,29) [,20; ,26] ([,25; ,33])
Einstellung zu Arbeit und 18 216 (-22) [-18: -.13] ([- 25; -,18])

Organisation (positiv)
Verhalten bei der Arbeit (positiv) 6 -,03 (-,06) [-,24; ,17] ([-,32; ,19])

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhénge; r = gewichtete
mittlere Korrelation der metaanalytischen Zusammenhénge; p = gewichtete mittlere Korrelation der
um Unreliabilitat korrigierten metaanalytischen Zusammenhéange

Tab. 6 Globalauswertung Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und psychische Ge-
sundheit

Konflikt Privatleben — Arbeit

(o) 95 % KI F(9)
Psychische Gesundheit ©) ° ©)
Subjektives Wohlbefinden 5 -,20 (-,25) [-,23; -,17] ([-,28; -,22])
Psychische Beschwerden 6 ,18 (,23) [,13; ,24] ([,16; ,30])
Arbeitsspezifische psychische , )
Beschwerden 7 32 (,41) [,26; ,39] ([,33; ,49])
Gesundheitliche Beschwerden 3 17 (,21) [,11; ,23] ([,14; ,27])
Einstellung zu Arbeit und 15 212 (-,16) [-17: -.08] ([-22: -11])

Organisation (positiv)

Verhalten bei der Arbeit (positiv) 5 -,14 (-,18) [-,33;,05] ([-,41; ,06])

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhénge; r = gewichtete
mittlere Korrelation der metaanalytischen Zusammenhange; p = gewichtete mittlere Korrelation der
um Unreliabilitdt korrigierten meta-analytischen Zusammenhénge

Die Berechnungen zu subjektivem Wohlbefinden zeigen, dass es signifikant negativ mit
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) zusammenhangt. Der Effekt ist als
klein bis moderat einzuschétzen. Lebenszufriedenheit und Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben (A—P, P—A) h&ngen gering bis moderat negativ zusammen (Allen et al.,
2000; Amstad et al., 2011; Kossek & Ozeki, 1998; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005;
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Michel et al., 2009). Der Zusammenhang von Lebenszufriedenheit mit Konflikt A—P ist
dabei etwas starker als mit Konflikt P—A. Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P,
P—A) hangt dartber hinaus positiv mit negativem Affekt zusammen. Es handelt sich hier
um mittlere Effekte.

Nur teilweise im Einklang mit diesen metaanalytischen Befunden fanden Matthews, Way-
ne und Ford (2014) in einer Langsschnittstudie mit 432 Teilnehmern in den USA, dass
Konflikt zwischen Arbeit und Familie (A—P, P—A) zwar kurzfristig, d. h. zum gleichen
Zeitpunkt erhoben, mit schlechterem subjektivem Wohlbefinden einherging, entgegen den
Stresstheorien jedoch langfristig mit hdherem subjektivem Wohlbefinden zusammenhing.
Dies erklaren die Autoren damit, dass sich Individuen tber die Zeit kognitiv, emotional und
verhaltensmafig an Anforderungen anpassen und somit auch das Wohlbefinden steigt. Im
Einklang mit der im Rahmen der Theorie der Ressourcenerhaltung postulierten Verlust-
bzw. Gewinnspirale fanden die Autoren dartiber hinaus einen inversen Kausalitatseffekt:
Hoheres subjektives Wohlbefinden hing mit reduziertem Konflikt zwischen Arbeit und Pri-
vatleben zu einem spateren Zeitpunkt zusammen. Das Ergebnismuster war nicht abhangig
von der Zeitspanne zwischen den Erhebungszeitpunkten (ein Monat vs. sechs Monate).
Diese Verlust- bzw. Gewinnspirale sowie die inverse Kausalitat konnten Zhang, Siu, Hu
und Zhang (2014) in ihrer Langsschnittstudie mit einer chinesischen Stichprobe von 260
Erwerbstatigen nicht finden. Sie fanden jedoch, dass Konflikt zwischen Arbeit und Familie
(A—P, P—A) mit schlechterem Wohlbefinden zu einem spéateren Zeitpunkt zusammen-
hing.

Psychische Beschwerden weisen signifikant positive geringe bis moderate Zusammen-
hange mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) auf.

Fur den Zusammenhang von Konflikt mit psychischer Beanspruchung und Stress wurden
in den Metaanalysen substanzielle positive Zusammenhénge mit teilweise grol3en Effekt-
starken berichtet (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Ford et al., 2007; Nohe et al.,
2015). Nohe et al. (2015), die ausschliel3lich Langsschnittstudien in ihre Auswertungen
einbezogen, zeigten dartber hinaus, dass psychische Beanspruchung und Konflikt zwi-
schen Arbeit und Privatleben in beide Wirkrichtungen sich reziprok beeinflussen. Das be-
deutet, die Beziehung zwischen Konflikt und psychischer Beanspruchung ist nicht uni-
direktional. Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) hangt bedeutsam mit
Symptomen von Depression und Angst sowie Substanzmittelmissbrauch zusammen (Allen
et al., 2000; Amstad et al., 2011; Ford et al., 2007). Die berichteten Effekte sind durchweg
positiv und klein bis mittelgrof3.

Die arbeitsspezifischen psychischen Beschwerden und damit das Konstrukt Burnout und
insbesondere emotionale Erschopfung werden aufgrund ihres expliziten Bezugs zum Ar-
beitskontext in Studien zur Schnittstelle von Arbeit und Familie haufig untersucht. Konflikt
zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) und arbeitsspezifische psychische Be-
schwerden hangen signifikant positiv zusammen. Die Effektstarken sind moderat bis grof3.
Dabei hangt Konflikt signifikant positiv mit arbeitsbezogener psychischer Beanspruchung
und Stress zusammen (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Ford et al., 2007; Nohe et
al., 2015). Wahrend fur Konflikt A—P hier grol3e Effekte berichtet werden, sind diese fur
Konflikt P—A eher klein bis moderat. Die metaanalytischen Befunde zeigen stabil, dass
Konflikt zwischen Arbeit und Familie in beiden Wirkrichtungen positiv und bedeutsam (mitt-
lere bis grol3e Effekte) mit Burnout und emotionaler Erschopfung zusammenhangt (Allen
et al., 2000; Amstad et al., 2011; Kossek & Ozeki, 1999; Reichl, 2014).
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Die metaanalytischen Befunde sind auch im Einklang mit einer Langsschnittstudie an 384
befristet und 430 unbefristet Beschéftigten in Finnland (Mauno et al., 2015). Hier konnte
gezeigt werden, dass hoher Konflikt A—P mit einer Zunahme von arbeitsbezogener Er-
schopfung Uber die Zeit zusammenhing. Dariiber hinaus zeigen Ergebnisse einer Tage-
buchstudie mit 125 Mitarbeitern aus der IT-Branche (Liu et al., 2015), dass im Mehr-
ebenenmodell morgendlicher Konflikt P—A, aber nicht morgendlicher Konflikt A—P mit
arbeitsbezogener emotionaler Erschopfung am Nachmittag zusammenhing.

Die metaanalytischen Befunde zeigen, dass Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben
(A—P, P—A) bedeutsam positiv mit gesundheitlichen Beschwerden zusammenhéngt. Die
Effekte sind klein. In Bezug auf die verschiedenen Aspekte der gesundheitlichen Be-
schwerden, also sowohl den allgemeinen (negativen) Gesundheitszustand als auch kor-
perliche Beschwerden, sind die Zusammenhéange mit Konflikt auch jeweils positiv (Allen et
al., 2000; Amstad et al., 2011; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005). Die Effekte sind
klein bis mittelgrof3 und bezuglich Konflikt in der Wirkrichtung A—P tendenziell etwas star-
ker.

Spezifischer als die metaanalytischen Befunde zeigten Berkman et al. (2015) in einer Stu-
die im Pflegebereich in den USA mit 1.524 Teilnehmern unter Anwendung von Mehr-
ebenenanalysen, dass Konflikt A—P, aber nicht Konflikt P—A signifikant mit kardiometa-
bolischem Risiko zusammenhangt. Dabei zeigte sich, dass Alter hier insofern ein
Moderator war, als dass Konflikt A—P bei jungeren Erwerbstatigen starker mit kardiome-
tabolischem Risiko zusammenhing als bei alteren Erwerbstéatigen. Dartber hinaus ging
hoher Konflikt P—A mit kiirzerer Schlafdauer und hoher Konflikt A—P mit langerer Schlaf-
dauer einher. Weiterhin fanden Crain et al. (2014) in einer Studie mit 823 Erwerbstatigen,
dass hoherer Konflikt A—P, aber nicht Konflikt P—A im Regressionsmodell neben selbst
eingeschatztem Schlafmangel, Schlaflosigkeitssymptomen und kirzerer Schlafdauer auch
mit objektiv aktigrafisch gemessener kirzerer Schlafdauer zusammenhing. Konflikt A—P
und P—A hingen nicht mit objektiv gemessenen Durchschlafproblemen (wake after sleep
onset) zusammen.
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Tab. 7 Auswertung auf Facettenebene Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und psy-

chische Gesundheit

Konflikt
Arbeit — Privatleben K k N 7(0) 95 % Kl von F (8]
Psychische Gesundheit
Subjektives Wohlbefinden
Lebenszufriedenheit 5  7-35 2.049-9.126  -,29(-,35) &'_33}7;_"_23?;])
Negativer Affekt 1 15 4.595 ,31 (,38)
Psychische Beschwerden
Psychische Beanspruchung [,22; ,50]
und Stress 5 1-32 159-12.906 ,36 (,45) )
Depression 2 11-14 4.304-9.869 ,20 (,25) E[Ofoia)
Angst 2 2-3 501-4.804 ,13 (,17) Ei’_ofz;_sfé])
Substanzmittelmissbrauch 2 3 1.579-4.900 ,12 (,15) E[O()68128;])
Arbeitsspezifische psychische Beschwerden
Arbeitsbezogene [,37; ,46]
Beanspruchung und Stress 6 =20 3.183-9.130 41(51) ([,46; ,56])
Burnout und emotionale [,32;,45]
Erschopfung 5 7-96 2.282-43.135 ,39 (,46) (39 54])
Gesundheitliche Beschwerden

; : [,18; ,29]
Kdrperliche Beschwerden 2 17-18 7.780-8.665 ,24 (,30) (.23; ,36))
Gesundheitszustand (neg.), [,22; ,23]
Gesundheitsprobleme 2 49 4.701-5.076 22 (,28) ([,26; ,29))
Einstellung zu Arbeit und Organisation
Arbeitszufriedenheit 6 8-140 2.208-61.340  -,22 (-,27) E[Zs?z '-,_1;3:])’])
Commitment 8 4-34 847-8.913 -,02 (-,02) £[1103 ',00733])
Wechselabsicht 4 4-24 1.358-10.961 ,18(,22) E[ 1123 "235C])])
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Verhalten bei der Arbeit

AbSentismus 3 1-5 59-6.351 ,02 (,03) E[Oc?s _,111%])
Engagement 1 3 550 -,63 (-,79)

: 4 2-11 522-2.343 -,04 (-,05 -,09; ,02
Leistung (-,05) E[_ 13- 0%])

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhéange; k = Anzahl der
einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; T = gewichtete mittlere Korrelation der me-
taanalytischen Zusammenhange; p = gewichtete mittlere Korrelation der um Unreliabilitat korrigier-

ten metaanalytischen Zusammenhange

Tab. 8 Auswertung auf Facettenebene: Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und psy-

chische Gesundheit

Konflikt
Privatleben — Arbeit K k N 7 (o) 95% Kl von 7 ()
Psychische Gesundheit
Subjektives Wohlbefinden
. . [-,20; -,18]
Lebenszufriedenheit 4 6-24 1.946-6.657 -,19 (-,25) ([-,26: -.23])
Negativer Affekt 1 10 3418 27 (,33)
Psychische Beschwerden
Psychische Beanspruchung B _ [,17; ,30]
und Stress 3 4-20 3.037-8.983 ,24 (,30) (21: 38])
Depression 1 10 6.712 ,18 (,22)
Angst 1 3 4.804 ,15 (,19)
Substanzmittelmissbrauch 1 4.686 ,08 (,10)
Arbeitsspezifische psychische Beschwerden
Arbeitsbezogene [,22; ,23]
Beanspruchung und Stress =13 3.183-7.070 22.(,28) ([,28; ,29])
i ,26; ,43
Burnout und emotionale 4 2-50 333-97 869 34 (44) [ ]
Erschépfung (1,33; ,55])
Gesundheitliche Beschwerden
Kdrperliche Beschwerden 1 4 2.054 11 (,14)
Gesundheitszustand (neg.), 3 5 [L17;,23]
Gesundheitsprobleme 2 4-9 4.709-5.076 20 (.24) ([,22; ,27])
Einstellung zu Arbeit und Organisation
-,14; -,10
Arbeitszufriedenheit 6 8-91 2.208-44.316  -,12 (-,15) [ ]
([-17; -,13])
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, [-,12;,20]
C t t 6 3-21 493-5.790 -,05 (-,07
ommitmen (-,07) (-15: .24))
11; ,17
Wechselabsicht 3 3-16 530-8.636 ,14 (,19) E[, 17: 2 (1])
Verhalten bei der Arbeit
Absentismus 1 5 6351 ,07 (,09)
Engagement 1 2 452 -,43 (-,54)
. [-,35; ,01]
Leist 3 1-10 186-2.042 -,17 (-,22
S 022 1 44; 01)

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhénge; k = Anzahl der
einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; 7= gewichtete mittlere Korrelation der me-
taanalytischen Zusammenhange; p = gewichtete mittlere Korrelation der um Unreliabilitat korrigier-
ten metaanalytischen Zusammenhange

Neben Zusammenhangen mit Aspekten von Gesundheit und Befinden werden auch die
Einstellung zu Arbeit und Organisation sowie Verhalten bei der Arbeit als Aspekte der psy-
chischen Gesundheit in der Arbeitswelt in Zusammenhang mit Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben untersucht.

Positive Einstellungen zu Arbeit und Organisation hangen signifikant negativ, aber gering
mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) zusammen.

Der starkste negative Zusammenhang auf Facettenebene wurde fur Arbeitszufriedenheit
gefunden (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Ford et al., 2007; Kossek & Ozeki, 1998;
Kossek & Ozeki, 1999; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Michel & Hargis, 2008;
Michel et al., 2009; Shockley & Singla, 2008). Die Effekte sind stabil und klein fur Konflikt
P—A und klein bis moderat fur Konflikt A—P.

Die metaanalytischen Zusammenhange zweiter Ordnung zwischen Commitment und Kon-
flikt zwischen Arbeit und Privatleben sind dagegen nicht signifikant. Einzelne metaanaly-
tische Befunde zu dieser Kategorie zeigen dabei ein differenziertes Bild — sowohl in Hin-
blick auf die Subkategorien als auch in Hinblick auf die Richtung des Konflikts zwischen
Arbeit und Privatleben. Tendenziell hangt Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben in bei-
den Wirkrichtungen positiv mit Involvement und negativ mit Commitment zusammen (z. B.
Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Byron, 2005; Ford et al., 2007). Diese Zusammen-
hange sind fur Konflikt A—P meist klein, aber signifikant. Der Zusammenhang zwischen
Konflikt P—A und Involvement und zwischen Konflikt P—A und Commitment ist nur je-
weils in einer Metaanalyse signifikant (Amstad et al., 2011; Byron, 2005). Der Grol3teil der
metaanalytischen Auswertungen zeigt hierfir sehr schwache bis keine Korrelationen.

Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) hangt positiv mit Wechselabsicht zusam-
men (Allen et al., 2000; Amstad et al., 2011; Kossek & Ozeki, 1999; Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005). Die Effekte sind stabil Gber verschiedene Metaanalysen hinweg und
klein fur Konflikt P—A bzw. klein bis mittelgrol3 fiir Konflikt A—P.

In einer Langsschnittstudie mit 665 Erwerbstatigen in Deutschland zeigten Nohe und
Sonntag (2014), dass Konflikt A—P, aber nicht Konflikt P—A eine Verstarkung der Wech-
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selabsicht vorhersagte. Darliber hinaus hing eine hohe Wechselabsicht mit spaterem star-
kerem Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) zusammen.

Verhalten bei der Arbeit weist mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben im Mittel keine
(A—P) bis kleine (A—P) Zusammenhange auf. Auf Facettenebene zeigt sich dabei ein
sehr differenziertes Bild. Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) weist in den
metaanalytischen Auswertungen uberwiegend sehr schwache (Allen et al., 2000; Amstad
et al., 2011) bzw. nicht signifikante Korrelationen mit Absentismus auf (Kossek & Ozeki,
1999). Konflikt P—A hangt signifikant positiv mit Absentismus zusammen. Allerdings ist
der Effekt klein und beruht auf einer einzelnen Studie (Amstad et al., 2011).

Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) weist einen starken negativen Zu-
sammenhang mit Engagement (hier operationalisiert als Organizational Citizenship Beha-
vior) auf (Amstad et al., 2011). Die Effekte sind als grof3 zu beurteilen.

Leistung bei der Arbeit hangt in den metaanalytischen Befunden negativ mit Konflikt zwi-
schen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) zusammen (Allen et al., 2000; Amstad et al.,
2011; Hoobler et al., 2010; Kossek & Ozeki, 1999). Die Effekte sind Uberwiegend klein. In
der metaanalytischen Auswertung zweiter Ordnung sind die Zusammenhange nicht signi-
fikant.

Zwischenfazit: Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben hangt stabil mit fast allen betrach-
teten Aspekten psychischer Gesundheit zusammen. Starkerer Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben geht dabei mit schlechterer psychischer Gesundheit einher. Besonders
hoch sind die Zusammenhange mit arbeitsspezifischen psychischen Beschwerden (z. B.
Burnout und emotionale Erschopfung). Die Effekte sind fur Konflikt in der Wirkrichtung Ar-
beit auf Privatleben (A—P) meist héher als in der entgegengesetzten Richtung.

4.1.2. Arbeitsbedingungen

Insgesamt wurden 13 Sekundarstudien identifiziert, die metaanalytische Auswertungen zu
gerichtetem Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) und Arbeitsbedingun-
gen berichten. Im folgenden Kapitel werden diese metaanalytischen Befunde dargelegt.

Arbeitsbedingungen werden im vorliegenden Bericht als Belastungen gemalf der DIN EN
ISO 10075-1 [1a] definiert: Psychische Belastung umfasst die Gesamtheit aller erfassba-
ren Einflisse, die von aul3en auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwir-
ken. Diese Einflusse sind hier die in Tab. 2 aufgefuhrten Arbeitsbedingungen. Die Arbeits-
bedingungen, deren Zusammenhang mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben in
bisherigen metaanalytischen Auswertungen untersucht wurden, lassen sich zuordnen zu
den Bereichen Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation und Unterstiitzung. Die Tab. 9 und 10
zeigen hierzu die metaanalytischen Befunde zweiter Ordnung. In den Tab. 11 und 12 sind
die Zusammenhénge von Arbeitsbedingungen auf Facettenebene und Konflikt zwischen
Arbeit und Privatleben dargestellt. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die Effekte nach
ihrer Starke gemal Cohens (1988) Konventionen wieder farblich kodiert:

- kleiner Effekt (rvon |,10] bis |,29]) in Hellrot

- mittlerer Effekt (rvon |,30| bis |,49|) in Mittelrot
- groler Effekt (rab |,50|) in Dunkelrot

- kein Effekt (runter |,10]|) in Hellgrau
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Tab. 9 Globalauswertung Konflikt zwischen Arbeitsbedingungen und Arbeit und Privatle-
ben (A—P)

Konflikt Arbeit — Privatleben

Arbeitsbedingungen re) 95 % KIT ()
Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle 13 ,40 (,50) [,32; ,48] ([,40; ,60])
Arbeitsorganisation 11 -,20 (-,22) [-,27; -,01] ([-,31; -,13])
Unterstltzung 22 -,16 (-,20) [-,19; -,12] ([-,24; -,15])

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhénge; = gewichtete
mittlere Korrelation der metaanalytischen Zusammenhange;

P = gewichtete mittlere Korrelation der um Unreliabilitat korrigierten metaanalytischen Zusammen-
hange

Tab. 10 Globalauswertung Konflikt zwischen Arbeitsbedingungen und Arbeit und Privatleben
(P—A)

Konflikt Privatleben — Arbeit

Arbeitsbedingungen : re) 95 % KIT ()
Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle 9 ,19 (,24) [,12; ,26] ([,15; ,32])
Arbeitsorganisation 7 -,02 (-,03) [-,07;,02] ([-,08; ,03])
Unterstitzung 10 -,05 (-,04) [-,08; -,02] ([-,07; -,02])

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhéange; T = gewichtete
mittlere Korrelation der metaanalytischen Zusammenhange; p = gewichtete mittlere Korrelation der
um Unreliabilitat korrigierten metaanalytischen Zusammenhénge

Fir die Berechnung der metaanalytischen Zusammenhange zweiter Ordnung des Global-
bereichs Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wur-
de das Vorzeichen der Korrelationen beziglich Autonomie/Handlungsspielraum umge-
dreht, da theoretisch davon auszugehen ist, dass eine hohe Autonomie mit weniger
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben einhergeht. Hohe Werte bedeuten demnach eine
niedrige Auspragung der Autonomie. So ergaben sich signifikant positive metaanalytische
Zusammenhange zweiter Ordnung mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben, die fur
Konflikt in der Wirkrichtung A—P starker sind (mittel bis grof3) als fur Konflikt in der Wirk-
richtung P—A (klein bis mittel).

Arbeitsstressoren hangen sowohl in der metaanalytischen Auswertung zweiter Ordnung
als auch in allen hierftir einbezogenen Metaanalysen signifikant positiv mit Konflikt zwi-
schen Arbeit und Privatleben (A—P, P—A) zusammen, wobei der Zusammenhang fir
Konflikt A—P starker ist (moderat bis stark) als fur Konflikt P—A (klein bis moderat).

Gleiches gilt fur das Arbeitspensum, d. h. die Intensitat bzw. Quantitat der Arbeitsbelas-
tung (Byron, 2005; Ford et al., 2007; Michel et al., 2011). Allerdings ist hier der Effekt in
Bezug auf Konflikt A—P noch starker und als grof3 einzustufen. In einer Tagebuchstudie
fanden llies, Huth, Ryan und Dimotakis (2015) hierzu, dass eine hohe Arbeitsintensitat mit
hoherem Konflikt A—P einhergeht. Sie zeigten dartber hinaus, dass emotionale Ermu-
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dung diesen Zusammenhang auf Tagesebene mediiert. Rollenkonflikt und Rollenambigui-
tat hangen positiv mit Konflikt in beide Wirkrichtungen zusammen (Ford et al., 2007;
Michel et al., 2011). Dabei sind die Effekte fur Konflikt A—P mittelgrof3 und fur Konflikt
P—A klein bis mittelgrof3.

Zum Zusammenhang zwischen Aufgabenvielfalt und Autonomie/Handlungsspielraum mit
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben wurde nur eine Metaanalyse identifiziert

(Michel et al., 2011). Wahrend Aufgabenvielfalt positiv mit Konflikt A—P zusammenhing
(kleiner Effekt), wurde ein kleiner negativer Zusammenhang zwischen Autonomie/
Handlungsspielraum und Konflikt A—P berichtet. Mit Konflikt P—A ergaben sich keine Zu-
sammenhange. Kirzlich fanden Brauchli, Bauer und Hammig (2014) in einer Studie mit
Uber 6.000 Erwerbstatigen hierzu, dass Autonomie die Zusammenhange von Konflikt
A—P mit Arbeitszufriedenheit, Wechselabsicht und organisationalem Commitment ab-
schwachte, wahrend dies fur Konflikt P—A nicht galt.

Wie im Bereich Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle wurden im Bereich Arbeitsorganisation zur
Berechnung der Globalzusammenhénge die Vorzeichen der einbezogenen Effekte im Be-
reich Arbeitszeitanforderungen umgedreht, sodass hohe Werte eine niedrige Auspragung
— z. B. geringe Wochenarbeitszeit — bedeuten. Daraufhin hangt das Globalkonstrukt Ar-
beitsorganisation in den metaanalytischen Auswertungen zweiter Ordnung signifikant ne-
gativ mit Konflikt A—P zusammen (kleiner bis moderater Effekt) und hangt nicht mit Kon-
flikt P—A zusammen (beruhend auf metaanalytischen Auswertungen von Allen et al.,
2013; Byron, 2005; Gajendran & Harrison, 2007; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2006;
Michel et al., 2011; Ng & Feldman, 2008). Auch in den einzelnen Facetten (Flexibilitat all-
gemein, Arbeitsortflexibilitat, Arbeitszeitflexibilitdt und Arbeitszeitanforderungen) gibt es
keine bedeutsamen Zusammenhange mit Konflikt P—A in den metaanalytischen Auswer-
tungen zweiter Ordnung. In Bezug auf Konflikt A—P wurden signifikante geringe negative
Zusammenhé&nge mit Arbeitsort- und Arbeitszeitflexibilitat und ein signifikanter positiver
Zusammenhang (klein bis moderat) mit Arbeitszeitanforderungen errechnet. Dariiber hin-
aus zeigten verschiedene Metaanalysen, dass Arbeitszeitanforderungen im Sinne wo-
chentlicher Arbeitszeit verschiedene Zusammenhénge moderieren. So fanden Amstad et
al. (2011), dass der Zusammenhang von Konflikt P—A und psychischer Gesundheit (ne-
gativ; aggregiertes Mal3, das neben psychischen Symptomen auch Lebenszufriedenheit
und allgemeine Gesundheitsprobleme umfasst) positiv durch die wdchentliche Arbeitszeit
moderiert wird. Je langer die wochentliche Arbeitszeit ist, umso starker wird der Zusam-
menhang von Konflikt P—A und psychischer Gesundheit.

Uber die metaanalytischen Befunde hinaus gibt es zum Bereich Arbeitsorganisation eine
Uberblicksarbeit von Brough und O’Driscoll (2010), die kurz vorgestellt wird, weshalb es
auch in diesem Kapitel erste Hinweise auf Gestaltungswissen gibt. Die Autoren identifizier-
ten 13 Interventionsstudien, in denen die Effektivitat von organisationalen Interventionen
bzw. Initiativen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie untersucht
wurde. Sie identifizierten drei Gruppen von Interventionen: Initiativen zur Arbeitszeit, ge-
meinsame Aktionsforschung zur Verbesserung der Gerechtigkeit am Arbeitsplatz und der
Leistung sowie Initiativen zur Verankerung der Work-Life-Balance in der Unternehmens-
kultur. Die meisten Interventionen betreffen Anderungen der Arbeitszeit (Zeitmanagement,
komprimierte Arbeitswochen, selbstgesteuerte Rotationssysteme und Schichtarbeitsinter-
ventionen). Die Autoren schlieen aus ihren Befunden, dass insbesondere komprimierte
Arbeitswochen effektiv zu sein scheinen, wenn es um die Erhéhung der Work-Life-Balance
geht. Skinner und Chapman (2013) berichten ergdnzend in ihrem Review zu familien-
freundlichen MalRnahmen und Work-Life-Balance, dass flexible Arbeitsmdglichkeiten wert-
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geschatzt werden, dass die tatsachliche Nutzung familienfreundlicher MaRnahmen jedoch
aufgrund von Arbeitsanforderungen, Druck und Personalmangel haufig verhindert wird.
Dariiber hinaus berichten die Autoren, dass der Zugang zu flexiblen Arbeitszeit- bzw. Teil-
zeitlbsungen insbesondere fiir Schichtarbeiter wichtig ist. Dabei sollte besondere Riick-
sicht auf die Bedurfnisse der einzelnen Mitarbeiter gelegt werden.

In der letzten Zeit sind dartber hinaus neue Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien in den Fokus der Forschung gelangt. So zeigt eine Tagebuchstudie aus den Nieder-
landen (Derks & Bakker, 2014), dass die (intensive) arbeitsbezogene Nutzung eines
Smartphones und die damit einhergehende Erreichbarkeit fir Arbeitsbelange mit einem
hohen taglich erlebten Konflikt A—P zusammenhangt. Darliber hinaus verstarkt die inten-
sive Smartphone-Nutzung den Zusammenhang zwischen Konflikt A—P und taglicher Er-
schopfung und taglichem Zynismus. Die Autoren zeigten auch, dass insbesondere fir in-
tensive Smartphone-Nutzer Aktivitdten zur Entspannung und zum Abschalten wichtig sind,
um den taglich erlebten Konflikt A—P zu reduzieren.

Andere aktuelle Studien beschatftigen sich mit Entgrenzung bzw. Grenzziehung zwischen
Arbeit und Privatleben. Unter anderem zeigten Carlson, Kacmar, Zivhuska und Ferguson
(2015), dass die Grenzuberschreitung (boundary transition) vom Privaten zur Arbeit (z. B.
an eigentlich freien Tagen zur Arbeit zu gehen) zu verstarktem Konflikt A—P fuhrt. Ein
vermittelnder Faktor ist dabei die Belastung, die der Partner bzw. die Partnerin durch das
Verhalten erfahrt. Dartiber hinaus zeigte eine Studie mit 250 Fuhrungskraften in Deutsch-
land (Peters, Michel & Sonntag, 2014), dass Segmentierungsmaglichkeiten fur diejenigen
wichtig sind, die eine hohe Segmentierungspréferenz haben, da sie unter anderem den
Zusammenhang von Konflikt P—A und emotionaler Erschopfung beeinflussen.

Tab. 11 Auswertung auf Facettenebene Arbeitsbedingungen und Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben (A—P)

Konflikt
Arbeit — Privatleben K K N 7o 95 % Kl von F (07
Arbeitsbedingungen
Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle
. [,34; ,46]
Arbeitsstressoren 4 3-19 479-7.034 ,40 (,48)
([,43; ,54])
Arbeitspensum 2 10-13 3.424-4.402 49 (,59)
(,55; ,64])
,32; ,40
Rollenkonflikt 2 5-19 1.207-5.324 ,36 (,45) [ ]
([,37; ,52])
,12; ,48
Rollenambiguitat 2 1-20 348-5.344 ,30 (,43) [ ]
([,10; ,76])
Aufgabenvielfalt 1 6 905 12 (,17)
AV 1 16 13.421 -,09 (-,11)

Handlungsspielraum

37



Work-Life-Balance

Arbeitsorganisation

Flexibilitat allgemein 558  1.571-112.834 ,01(,02) &ffgfﬁﬂb
Arbeitsortflexibilitat 19-25 9.852-63.484 -10(-12) E'['_,lf’é;'f’gg])
Arbeitszeitflexibilitat 8-39  2.620-80.075 -,11(-14) E_[’-,2205;:_1?021]’>])
Arbeitszeitanforderungen 22-81  9.527-42.804 ,23(,26) [2281]) ,26] (.24,
Familenorientierte 3-20  1.079-16.261  -,05 (-08) E'['_?fz;;'f’éﬂ])
Unterstitzung

anierstiizendes 556  2.696-21.462 -,15(-,19) 5;22021;'1’11(2])
g?é‘;ﬁ‘;“;;ggg SE £ 4-12  726-3.581 -,25 (-,29) E'[’_,Zs?é;'fzzé])
\L;S:sttggt”er:]g durch den 7-31  2.428-11.960 -19 (-.23) 5;222&;'1’126(])])
e 3 s e om0
e, oo sweem oo G500,
Unters_t[]tz_ung du_r_ch. die [-38; -.33]
Organisation beziiglich 2 17-47  12.336-14.041 -35(-44) (' )

Vereinbarkeit

Unterstitzung durch den
Vorgesetzten beziiglich 1 65 56.636
Vereinbarkeit

-,25 (-,31)

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhéange; k = Anzahl der
einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; ¥ = gewichtete mittlere Korrelation der meta-
analytischen Zusammenhange; p = gewichtete mittlere Korrelation der um Unreliabilitat korrigier-

ten metaanalytischen Zusammenhéange
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Tab. 12 Auswertung auf Facettenebene Arbeitsbedingungen und Konflikt zwischen Arbeit und Pri-

vatleben (P—A)

Konflixt : — 95 % Kl von 7
Privatleben — Arbeit K Kk N 70y &
Arbeitsbedingungen
Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle

i ,20; ,24
Arbeitsstressoren 3 8-9 3.506-7.034 22 (,28) E[ 25 33])

. ,13;,32
Arbeitspensum 2 10-17  4.402-5.255 23 (,29) E[ 18- 4 (1])
Rollenkonflikt 1 11 3.266 21 (,25)
Rollenambiguitat 1 12 4.065 ,13 (,16)
Aufgabenvielfalt 1 1 113 -,04 (-,05)
Autonomie/ 1 10 8.033 -,02 (-,03)
Handlungsspielraum
Arbeitsorganisation

-,10; ,04
Flexibilitat allgemein 2 4-31 1.226-96.014  -,03 (-,04) E[’ 13 Oé])
Arbeitsortflexibilitat 1 14 55.381 -,02 (-,03)
-,09; ,12

Arbeitszeitflexibilitat 3 8-22 2.620-69.091 ,02 (,02) E[ 11- 121)

. . [-,00; ,06]
Arbeitszeitanforderungen 3 22-57  9.527-25.277 ,03 (,03) (1-.00: .07])
Unterstutzung
Unterstutzendes [-,07; ,04]
e 3 5-37 2.596-13.424 -,01 (-,01) (-.09: .06))
gnters_ti]tz_ung durch die 1 9 2 752 -11 (-14)

rganisation

Unterstiitzung durch den [-,11; -,07]
Vorgesetzten 2 6-25 1.921-10.726  -,09 (-,11) (113 -.08])
Unterstiitzung durch [-,15; ,01]
Kollegen 2 2-3 1.070-6.107 -,07 (-,05) (-15: ,05])
Familienfreundliche [-,08; -,08]
Organisationskultur 2 4-13 1.916-6.059 -,08 (-,09) (.10 -.09])

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhéange; k = Anzahl der
einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; ¥ = gewichtete mittlere Korrelation der me-

taanalytischen Zusammenhange; p = gewichtete mittlere Korrelation der um Unreliabilitat korrigier-

ten metaanalytischen Zusammenhange
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Im Gesamten hangt Unterstlitzung signifikant negativ mit Konflikt zwischen Arbeit und Pri-
vatleben (in beiden Wirkrichtungen) zusammen. Wahrend die Effekte fur Konflikt P—A
sehr gering sind, sind sie klein bis mittelgrol3 fir Konflikt A—P. Dies spiegelt sich auch in
den einzelnen Facetten wider. Fur Konflikt P—A wurden sehr geringe bis kleine Zusam-
menhéange gefunden, die jedoch teilweise signifikant sind (z. B. Unterstitzung durch den
Vorgesetzten und familienfreundliche Organisationskultur). Fur Konflikt A—P sind alle ein-
bezogenen metaanalytischen Zusammenhange negativ (Butts et al., 2013; Byron, 2005;
Ford et al., 2007; Kossek et al., 2011; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Michel et
al., 2010; Michel et al., 2011). Auch in den metaanalytischen Auswertungen zweiter Ord-
nung sind alle Zusammenhange bedeutsam negativ (kleine bis moderate Effekte). Die
starksten Zusammenhange ergeben sich fur Konflikt A—P und allgemeine und vereinbar-
keitsbezogene Unterstiitzung durch die Organisation und den Vorgesetzten. Auch Skinner
und Chapman (2013) stellen in ihrem Review die wichtige Rolle der Unterstitzung durch
die Organisation bzw. den Vorgesetzten flr das Gelingen der Work-Life-Balance heraus.

Dies ist auch ein Schwerpunkt in aktuellen Studien zu Konflikt zwischen Arbeit und Privat-
leben. So zeigten Liu et al. (2015) in einer Tagebuchstudie, dass wahrgenommene Unter-
stlitzung durch das Management beztiglich der Familie den Zusammenhang zwischen
morgendlichem Konflikt P—A und arbeitsbezogener emotionaler Erschépfung am Nach-
mittag abschwacht. Darliber hinaus schwacht Unterstiitzung durch den Vorgesetzten in
Bezug auf die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben den Effekt von Konflikt A—P auf
die Wechselabsicht (Nohe & Sonntag, 2014). Crain et al. (2014) untersuchten in ihrer Stu-
die zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und Schlafqualitat und -quantitat, ob fami-
lienunterstitzende Verhaltensweisen des Vorgesetzten die gefundenen Zusammenhange
von Konflikt und Schlafproblemen abschwachen. Die Daten unterstitzten diese Hypothese
jedoch nicht.

In einer Interventionsstudie zur Verbesserung des Konflikts zwischen Arbeit und Privatle-
ben (Kelly et al., 2014) wurden Unterstitzung durch den Vorgesetzten beziglich Familie
bzw. Privatleben sowie Einfluss auf die Arbeitszeiteinteilung durch die Angestellten ver-
starkt. Die Autoren verwendeten ein randomisiertes Kontrollgruppendesign. Die Interventi-
onsstichprobe bestand aus 27 Arbeitsgruppen (348 Mitarbeitern) und die Kontrollstichpro-
be aus 29 Arbeitsgruppen (346 Mitarbeitern). Die Intervention bestand zum einen aus
einem Training fur die Vorgesetzten, in dem diese Strategien lernten, gleichzeitig Unter-
stlitzung in Bezug auf das Privatleben ihrer Mitarbeiter zu geben als auch die Arbeitsleis-
tung zu unterstitzen. Zum anderen gab es Trainings dazu, neue Arbeitsformen und -pro-
zesse zu identifizieren, die den Einfluss der Arbeitnehmer auf die Arbeitszeiteinteilung
verstarken und auf Ergebnisse und nicht auf Anwesenheitszeit fokussieren. Die Autoren
fanden, dass sich sowohl Konflikt A—P als auch Konflikt P—A bei den Teilnehmern der
Interventionsgruppe mehr verbesserten als in den Kontrollgruppen. Frihere Interventions-
studien weisen ebenfalls darauf hin, dass Interventionen, die auf die Erh6hung des Ein-
flusses auf die Arbeitszeiteinteilung durch die Angestellten oder auf Vorgesetztentrainings
in Bezug auf Unterstitzung fir das Privatleben fokussieren, sinnvoll sind — inshesondere
fur diejenigen, die viel Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben erfahren (Hammer,
Kossek, Anger, Bodner & Zimmerman, 2011; Pryce, Albertsen & Nielsen, 2006).

Zwischenfazit: Verschiedene Arbeitsbedingungen stehen mit Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben im Zusammenhang. Besonders hoch sind die Zusammenhange mit Aspekten
der Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle (u. a. Arbeitspensum und Rollenkonflikt). Die Arbeits-
menge scheint der wichtigste Einflussfaktor in Bezug auf Konflikt zwischen Arbeit und Pri-
vatleben zu sein. Die Ergebnisse lassen weiterhin darauf schlie3en, dass Aspekte der fle-
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xiblen Arbeitsorganisation eine Rolle spielen, aber der Unterstiitzung durch die Organisa-
tion und den Vorgesetzten eine wichtigere Rolle zukommt.

4.1.3. Die Rolle von Stichprobenmerkmalen fur die untersuchten Zusammenhénge

Die dem vorliegenden Review zugrunde liegende Fragestellung fokussiert zwar auf die
direkten Zusammenhange von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben, beinhaltet jedoch
auch die Frage danach, inwiefern die interessierenden Zusammenhange von Geschlecht,
Alter und Lebenssituation abhangig sind. Im folgenden Kapitel werden daher Moderator-
analysen zu Geschlecht, Alter und Lebenssituation aus den in diese Uberblicksarbeit ein-
bezogenen Metaanalysen vorgestellt. Im Folgenden werden nur signifikante Moderationen
berichtet.

Zusammenhang von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und psychischer Ge-
sundheit

In verschiedenen Metaanalysen bzw. systematischen Reviews wurden die untersuchten
Zusammenhange von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und Aspekten psychischer
Gesundheit auf Moderatoren getestet.

In Bezug auf Alter zeigten Reichl et al. (2014), dass es den positiven Zusammenhang von
Konflikt A—P und Erschdpfung als Facette von Burnout sowie die Zusammenhange von
Konflikt P—A und Erschopfung sowie Zynismus moderiert. In Studien mit einem gré3eren
Anteil alterer Menschen ist der Zusammenhang geringer. Alter scheint demnach den Zu-
sammenhang von Konflikt und Burnout abzumildern. Dies steht im Einklang mit dem Be-
fund von Berkman et al. (2015), dass Konflikt A—P bei juingeren Erwerbstatigen starker
mit kardiometabolischem Risiko zusammenhangt als bei alteren Erwerbstatigen.

Geschlecht wurde in den betrachteten Metaanalysen meist als prozentualer Anteil von
Frauen in den Stichproben untersucht. Reichl et al. (2014) fanden, dass Geschlecht den
Zusammenhang von Konflikt A—P und Erschopfung so moderiert, dass in Studien mit ei-
nem hoheren Frauenanteil starkere Korrelationen vorliegen. Dies lasst darauf schliel3en,
dass der Zusammenhang von Konflikt A—P und Erschopfung bei Frauen starker ist als bei
Mannern. Dartber hinaus moderiert Geschlecht signifikant negativ die positiven Zusam-
menhange zwischen Job Involvement und Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben in bei-
den Wirkrichtungen (Byron, 2005). Bei einem hoheren Frauenanteil in den Studien ist der
Zusammenhang zwischen Job Involvement und Konflikt niedriger. Job Involvement scheint
daher fur Manner positiver mit Konflikt zusammenzuhangen als fur Frauen.

In Bezug auf Familienstand fanden Reichl et al. (2014), dass dieser den Zusammenhang
zwischen Konflikt P—A und Zynismus moderiert. In Studien mit mehr Verheirateten oder
mit einem Partner Zusammenlebenden war dieser Zusammenhang im Mittel geringer. Das
Zusammenleben mit einem Partner scheint daher einen abschwéachenden Effekt darauf zu
haben, dass Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben zu Zynismus fuhrt.

Zur Rolle der Elternschaft gibt es derzeit inkonsistente Befunde. Zum Beispiel fand Byron
(2005), dass Elternschaft den Zusammenhang von Konflikt zwischen Arbeit und Privatle-
ben in beiden Wirkrichtungen mit arbeitsbezogener Beanspruchung und Stress signifikant
positiv moderiert. In Studien mit einem hoheren Anteil Eltern ist der positive Zusammen-
hang zwischen arbeitsbezogenem Stress und Konflikt starker. Andererseits fanden Reichl
et al. (2014), dass Elternschaft die Zusammenhange von Konflikt A—P und Erschopfung
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sowie Konflikt P—A und Zynismus als Facette von Burnout moderiert. Bei einem grél3eren
Anteil Eltern in den Stichproben waren diese Zusammenhange geringer.

Zusammenhang von Arbeitsbedingungen und Konflikt zwischen Arbeit und Privat-
leben

In Bezug auf Alter wurden keine Moderationseffekte berichtet. Michel et al. (2011) berich-
teten negative Moderationseffekte von Geschlecht (Frauenanteil) auf die Zusammenhénge
zwischen Rollenambiguitat und Konflikt A—P sowie Autonomie und Konflikt A—P. Dies
deutet darauf hin, dass Frauen zum einen starker von Autonomie bei der Arbeit im Hinblick
auf Konflikt A—P profitieren als M&nner und zum anderen weniger Konflikt A—P durch
Rollenambiguitat bei der Arbeit erleben. Dartber hinaus fand Byron (2005), dass die nega-
tiven Zusammenhé&nge von Konflikt in beide Wirkrichtungen und Arbeitszeitflexibilitat in
Studien mit einem héheren Anteil Frauen starker sind. Frauen scheinen demnach mehr
von Arbeitszeitflexibilitat zu profitieren als Manner. Weiterhin fanden Butts et al. (2013),
dass der negative Zusammenhang von Konflikt A—P und der Nutzung von vereinbarkeits-
unterstitzenden MalRnahmen in Studien mit einem héheren Frauenanteil schwacher ist.
Dies deutet darauf hin, dass Manner eher Konfliktreduktion durch die Nutzung vereinbar-
keitsunterstitzender Ma3nahmen erleben als Frauen.

Butts et al. (2013) berichteten bezlglich des Familienstands, dass bei Verheirateten bzw.
mit einem Partner Zusammenlebenden der negative Zusammenhang zwischen der Nut-
zung vereinbarkeitsunterstitzender Malinahmen und Konflikt A—P starker ist. Scheinbar
profitieren mit einem Partner Zusammenlebende starker von der Nutzung vereinbarkeits-
unterstitzender MalRBnahmen. Dartber hinaus fanden Michel et al. (2011) einige signifikan-
te Moderationen in ihren Analysen. Der Zusammenhang zwischen Konflikt A—P und Ar-
beitszeitanforderungen ist geringer bei Studien mit einem héheren Anteil verheirateter
Personen. Unverheiratete scheinen demnach eher Konflikt A—P aufgrund von Arbeitszeit-
anforderungen zu erleben als Verheiratete. Weiterhin sind die negativen Zusammenhange
von Unterstutzung von Kollegen und Arbeitszeitflexibilitdt mit Konflikt A—P bei Verheirate-
ten schwacher. Unverheiratete scheinen von beidem starker zu profitieren. Andererseits
berichten Allen et al. (2013), dass der Familienstand den Zusammenhang von Arbeitszeit-
flexibilitat und Konflikt A—P insofern moderiert, dass dieser negative Zusammenhang in
Studien mit mehr Verheirateten starker ist. Dies wirde bedeuten, dass Verheiratete stér-
ker von Arbeitszeitflexibilitat profitieren als Unverheiratete.’

In Bezug auf Elternschaft scheinen die negativen Zusammenhange von Arbeitsortflexibili-
tat sowie Arbeitszeitflexibilitat mit Konflikt A—P in Studien mit einem hoheren Anteil Eltern
starker zu sein (Allen et al., 2013; Byron, 2005). Eltern profitieren damit starker von hoher
Arbeitsort- und Arbeitszeitflexibilitat als Personen ohne Kinder in Bezug auf eine Redukti-
on des Konflikts zwischen Arbeit und Privatleben. Allerdings zeigen die Analysen von Mi-
chel et al. (2011), dass der Zusammenhang zwischen Arbeitszeitflexibilitat und Konflikt
A—P durch Elternschaft gleichermal3en moderiert wird wie durch den Familienstand. El-
tern scheinen weniger Reduktion von Konflikt A—P aufgrund von Arbeitszeitflexibilitat zu
erleben als Personen ohne Kinder. Die Befundlage ist daher uneindeutig. Darlber hinaus
berichten Michel et al. (2011), dass Elternschaft den positiven Zusammenhang von Ar-
beitsstressoren und Konflikt A—P moderiert. Je mehr Eltern in der Stichprobe sind, desto
schwécher wird der positive Zusammenhang. Eltern erleben demnach weniger Konflikt
A—P aufgrund globaler Arbeitsstressoren als Personen ohne Kinder. Schliel3lich moderiert
Elternschaft den Zusammenhang zwischen familienfreundlicher Organisation und Konflikt

! Michel et al., 2011, interpretieren die Interaktionseffekte teilweise anders. Die hier aufgefiihrten Interpreta-
tionen beziehen sich auf die von den Autoren publizierte Tabelle.
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A—P in der Weise, dass der negative Zusammenhang bei Eltern schwéacher ist. Anderer-
seits fanden Butts et al. (2013), dass der negative Zusammenhang zwischen Nutzung von
Vereinbarkeitsmafinahmen und Konflikt A—P bei Stichproben mit einem grof3eren Anteil
Eltern starker ist. Das bedeutet, dass Eltern starker von der Nutzung von Vereinbarkeits-
maf3nahmen im Sinne eines reduzierten Konflikts zwischen Arbeit und Privatleben profitie-
ren als Kinderlose.

Zwischenfazit: Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die Starke einzelner Zusammen-
hange von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben mit psychischer Gesundheit sowie
Arbeitsbedingungen von individuellen Faktoren wie Alter, Geschlecht und Lebenssituation
abhangig ist. Das Bild ist jedoch nicht einheitlich und beschrankt sich auf einige wenige
signifikante Effekte. Unter anderem weisen die Befunde darauf hin, dass der Zusammen-
hang von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und verschiedenen Aspekten von Ge-
sundheit mit dem Alter abnimmt. Darliber hinaus scheinen Frauen mehr von Autonomie
und Arbeitszeitflexibilitat zu profitieren als Manner.

Fazit: Starkerer Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben geht mit schlechterer psychischer
Gesundheit einher. Die starksten Zusammenhange wurden in Bezug auf arbeitsspezifi-
sche psychische Beschwerden und subjektives Wohlbefinden gefunden. Héhere Arbeits-
anforderungen gehen mit starkerem Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben einher, wah-
rend hohere Arbeitsressourcen mit reduziertem Konflikt zusammenhangen. Die starksten
Zusammenhange wurden hier im Bereich der Arbeitsaufgabe (insbesondere des Arbeits-
pensums) gefunden. Die Untersuchung individueller Faktoren ergibt ein uneinheitliches
Bild. Die Befunde weisen darauf hin, dass der Zusammenhang von Konflikt zwischen Ar-
beit und Privatleben und verschiedenen Aspekten von Gesundheit mit dem Alter abnimmt
und Frauen mehr von Autonomie und Arbeitszeitflexibilitat profitieren als Manner.

4.2. Gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben

Fur die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben werden in der Literatur ver-
schiedene eng verwandte Konstrukte bzw. Begriffe verwendet (Enhancement, positive
Spillover, Work-Family Enrichment, Work-Family Facilitation), die im vorliegenden Review
Zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben zusammengefasst und nicht
weiter unterschieden werden.

Das Konzept von gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben beruht auf der
Annahme, dass Ressourcen, die in einem Bereich generiert werden, einen direkten in-
strumentellen Effekt auf die Lebensqualitat in einem anderen haben kdnnen (Greenhaus &
Powell, 2006). Eine wichtige Rolle kénnte hier positivem Affekt zukommen, der durch Er-
folg in einem Lebensbereich generiert wird und affektiv direkt zu positiver Leistung in ei-
nem anderen Lebensbereich fihrt. Neben der Unterscheidung von instrumenteller und
affektiver Wirkung von Bereicherung werden nach Carlson, Kacmar, Wayne und Grzywacz
(2006) folgende Aspekte unterschieden: In Bezug auf positive Auswirkungen der Erwerbs-
arbeit auf das Privatleben werden die Bereiche Entwicklung (z. B. Fahigkeiten, Wissen),
Affekt (z. B. Freude, positive Einstellung) und Kapital (z. B. Selbstvertrauen, Selbstsicher-
heit) unterschieden. In Bezug auf positive Auswirkungen des Privatlebens auf die Er-
werbsarbeit sind es ebenfalls Entwicklung und Affekt, aber statt Kapital Effizienz (z. B. Fo-
kussierung, Zeitmanagement). In diesem Review wird Bereicherung in beide
Wirkrichtungen betrachtet. Zusatzliche Differenzierungen werden jedoch nicht vorgenom-
men.
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4.2.1. Psychische Gesundheit

In der Literatursuche wurde eine Metaanalyse zu den Konsequenzen der gegenseitigen
Bereicherung von Arbeit und Privatleben identifiziert (McNall, Nicklin & Masuda, 2010).
Insgesamt identifizierten die Autoren 21 publizierte und unpublizierte Studien, aus denen
sie 54 Korrelationen in Bezug auf Bereicherung A—P und 57 Korrelationen in Bezug auf
Bereicherung P—A extrahierten. Die Ergebnisse sind in den Tab. 13 und 14 dargestellt.
Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die Effekte nach ihrer Starke gemaR Cohens
(1988) Konventionen wieder farblich kodiert:

- kleiner Effekt (rvon |,10] bis |,29]) in Hellgriin
- kein Effekt (Funter |,10]) in Hellgrau

Tab. 13 Befunde der Metaanalyse von McNall et al. (2010) zum Zusammenhang von Bereiche-
rung zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und Aspekten psychischer Gesundheit

Bereicherung Arbeit — Privatleben

_ _ F(p) 95 % KI 7
psychische Gesundheit
Arbeitszufriedenheit 14 27 (,34) [,25; ,43]
Affektives Commitment 5 ,28 (,35) [,23; ,47]
Wechselabsicht 4 -,05 (-,07) [-,21; ,07]
Lebenszufriedenheit 4 ,26 (,32) [,22; ,42]
Kdrperliche/mentale Gesundheit 13 17 (,21) [,13; ,29]

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhange; 7= stichproben-
gewichtete mittlere Korrelation der metaanalytischen Zusammenhinge; p = gewichtete mittlere
Korrelation der um Unreliabilitat korrigierten metaanalytischen Zusammenhange; 95 Prozent KI 7=
95-%-Konfidenzintervall

Tab. 14 Befunde der Metaanalyse von McNall et al. (2010) zum Zusammenhang von Bereiche-
rung zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und Aspekten psychischer Gesundheit

Bereicherung Privatleben — Arbeit

psychische Gesundheit rie) KT
Arbeitszufriedenheit 15 ,16 (,20) [,11; ,30]
Affektives Commitment 8 ,19 (,24) [,36; ,24]
Wechselabsicht 4 -,01 (-,02) [-,16; ,02]
Kdrperliche/mentale Gesundheit 13 17 (,21) [,29; ,21]

Anmerkung. K = Anzahl der einbezogenen metaanalytischen Zusammenhéange; 7= stichproben-
gewichtete mittlere Korrelation der metaanalytischen Zusammenhinge; p = gewichtete mittlere
Korrelation der um Unreliabilitat korrigierten metaanalytischen Zusammenhange; 95Prozent Kl r=
95-%-Konfidenzintervall

Wahrend Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben nicht mit Wechselabsicht zusam-

menhing, waren alle anderen untersuchten Zusammenhange positiv signifikant. Bereiche-
rung hing mit Aspekten psychischer Gesundheit zusammen. Dabei waren die Effekte fir

44



Work-Life-Balance

die Wirkrichtung A—P — wie auch schon bei Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben — in
den meisten Bereichen etwas starker als in der entgegengesetzten Richtung. Die Effekte
von Bereicherung A—P auf Arbeitszufriedenheit, Commitment und Lebenszufriedenheit
sind als klein bis mittelgro3 einzustufen. Alle Ubrigen Effekte — insbesondere auch in Be-
zug auf korperliche/mentale Gesundheit — sind klein.

Auch Shockley und Singla (2011) fanden in ihren metaanalytischen Berechnungen signifi-
kant positive Zusammenhange zwischen Bereicherung (A—P, P—A) und Arbeitszufrie-
denheit. Ihre metaanalytischen Pfadanalysen zeigten dariber hinaus, dass bei gleichzeiti-
ger Betrachtung Bereicherung A—P starker mit Arbeitszufriedenheit und Bereicherung
P—A starker mit Familienzufriedenheit zusammenhangt.

In der Sichtung der Primarstudien wurden 74 Artikel identifiziert, in denen die gegenseitige
Bereicherung von Arbeit und Privatleben im Zusammenhang mit Aspekten psychischer
Gesundheit im weiteren Sinne untersucht wurde (71 Artikel A—P und 50 Artikel P—A).
Wie Tab. 15 zeigt, wurde etwa die Halfte der in die spateren Berechnungen einbezogenen
Studien zwischen 2010 und 2014 veroffentlicht. Es wurden keine fir die vorliegende Fra-
gestellung relevanten Publikationen identifiziert, die vor dem Jahr 2000 vero6ffentlicht wur-
den. Diese Entwicklung zeigt, dass die Untersuchung von Bereicherungsaspekten zwi-
schen Arbeit und Privatleben in den letzten Jahren immer stéarker an Bedeutung gewinnt.

Tab. 15 Allgemeine Merkmale der einbezogenen Publikationen zu Bereicherung zwischen Arbeit
und Privatleben und psychischer Gesundheit

Charakteristika Psychische Gesundheit
Anzahl Artikel 74

1990-1999 0%

2000-2009 51 %

2010-2014 49 %

Anzahl Stichproben 77

Anzahl Teilnehmer (gesamt) 40.844

Insgesamt wurden 327 EffektgréRen zum Zusammenhang zwischen Bereicherung und
psychischer Gesundheit (k = 179 fir A—P; k = 148 fur P—A) aus den Primarstudien ex-
trahiert. Dabei wurden 74 Stichproben mit einer mittleren Stichprobengré3e von 530 Per-
sonen berticksichtigt. Fur fast alle extrahierten Effekte wurde ein Korrelationskoeffizient
berichtet (A—P: k = 160 bzw. 89 Prozent; P—A: k = 133 bzw. 90 Prozent). Die tbrigen
Effekte wurden adjustiert berichtet und daher von den weiteren Berechnungen ausge-
schlossen. Die Korrelationen wurden, wie in Kapitel 3.4 beschrieben, jeweils an der
Stichprobe gewichtet und so zusammengefasst, dass sich aggregierte Mal3e fur die inte-
ressierenden Bereiche psychischer Gesundheit ergeben. Die Ergebnisse kdnnen den Tab.
16 und 17 entnommen werden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die stichprobenge-
wichteten mittleren Effekte nach ihrer Starke gemanr Cohens (1988) Konventionen wieder
farblich kodiert:

- kleiner Effekt (rvon |,10| bis |,29]) in Hellgrin
- mittlerer Effekt (rvon |,30| bis |,49|) in Mittelgrin
- kein Effekt (runter |,10]) in Hellgrau
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Tab. 16 Globalauswertung Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und psychische
Gesundheit

Bereicherung Arbeit — Privatleben K k = Spanne der
Psychische Gesundheit (% sign.) (% sign.) Korrelationen
Subjektives Wohlbefinden 20 (95) 17 (94) ,28 [,04; ,50]
Psychische Beschwerden 29 (59) 21 (57) -,08 [-,28; ,03]
g;bsec';sng%ﬂ‘:“he peehlseine 31(77)  29(76)  -21 [-44: 02]
Gesundheitliche Beschwerden 12 (58) 8 (50) -,24 [-,35; -,01]

Einstellung zu Arbeit und

Organisation (positiv) 58 (84) 56 (88) 36 [-,05; ,69]

Verhalten bei der Arbeit (positiv) 28 (89) 28 (89) ,30 [,04; ,46]

Anmerkung. K = Anzahl aller extrahierten Effekte; k = Anzahl der in die Berechnung einbezogenen
Zusammenhange; % sign. = Prozentsatz signifikanter Effekte in den Primarstudien in der erwarte-
ten Richtung; 7= stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge

Tab. 17 Globalauswertung Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und psychischer

Gesundheit

Bereicherung Privatleben — Arbeit K k — Spanne der
r :

Psychische Gesundheit (% sign.) (% sign.) Korrelationen
Subjektives Wohlbefinden 18 (83) 15 (80) 24 [-,04; ,56]
Psychische Beschwerden 27 (74) 20 (75) .11 [-,38; ,01]
Arbeitsspezifische psychische i a4
Beschwerden 25 (76) 24 (74) 14 [-,33;,13]
Gesundheitliche Beschwerden 8 (50) 6 (50) -,15 [-,27; -,02]
Einstellung zu Arbeit und 47 (78) 45 (77) 19 [-17: .60]

Organisation (positiv)

Verhalten bei der Arbeit (positiv) 22 (77) 22 (77) 24 [-,13; ,54]

Anmerkung. K = Anzahl aller extrahierten Effekte; k = Anzahl der in die Berechnung einbezogenen
Zusammenhange; % sign. = Prozentsatz signifikanter Effekte in den Primarstudien in der erwarte-
ten Richtung; 7= stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge

Insgesamt betrachtet ist der Grof3teil der Effekte signifikant in der erwarteten Richtung,
dass starkere Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben mit besserer psychischer
Gesundheit einhergeht.

Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben in beiden Richtungen hat einen kleinen bis
mittleren Effekt auf subjektives Wohlbefinden. Die hierzu gefundenen Zusammenhange
sind in fast allen Fallen signifikant. Auf Facettenebene hangt Bereicherung (A—P, P—A)
mittelstark mit Lebenszufriedenheit zusammen, wahrend der Zusammenhang mit Affekt
geringer ist.
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Entgegen diesen Befunden fanden Hecht und Boies (2009) keinen Effekt von Bereiche-
rung zwischen Arbeit und Privatleben auf Lebenszufriedenheit zwei Wochen spater.
Langsschnittlich konnte auch kein Effekt von Bereicherung (A—P) auf Affekt einen Monat
spater gezeigt werden (Zhang et al., 2014). In Tagebuchstudien konnte gezeigt werden,
dass Bereicherung P—A nach der Arbeit einen Effekt auf positiven Affekt, aber nicht nega-
tiven Affekt hat (Garrosa-Hernandez, Carmona-Cobo, Ladstatter, Blanco & Cooper-
Thomas, 2013) und dass positiver Affekt am Morgen keinen Effekt auf Bereicherung A—P
hat (Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-Jiménez & Mayo, 2010).

Auf den Bereich psychische Beschwerden scheint Bereicherung keinen (A—P) bzw. nur
einen kleinen Effekt (P—A) zu haben. In der Betrachtung auf Facettenebene zeigt sich,
dass Bereicherung (A—P, P—A) kleine negative Zusammenhange mit psychischer Bean-
spruchung und Stress, mentaler Gesundheit allgemein und depressiven Symptomen auf-
weist, wahrend sie nicht mit Angstsymptomen korreliert.

In einer Langsschnittstudie fanden Hammer, Cullen, Neal, Sinclair und Shafiro (2005) kei-
nen Effekt von Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben auf depressive Symptome
ein Jahr spater.

Bereicherung (A—P, P—A) scheint auch eine Rolle in Bezug auf arbeitsspezifische psy-
chische Beschwerden zu spielen. Am haufigsten wurde in diesem Bereich emotionale Er-
schopfung untersucht. Die aggregierten Zusammenhange sind negativ und klein. Dabei
sind drei Viertel der in die Analysen einbezogenen Effekte (bivariate Korrelationen) aus
den Primarstudien signifikant.

Verschiedene langsschnittliche Befunde mit unterschiedlich langen Zeitspannen zeigen,
dass die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben nicht mit Erschépfung bzw.
Burnout zusammenhéngt (Hecht & Boies, 2009; Innstrand, Langballe & Falkum, 2011,
Langballe, Innstrand, Aasland & Falkum, 2011). In einer weiteren Langsschnittstudie wur-
den jedoch signifikante Effekt von Erschopfung auf Bereicherung (A—P, P—A) und von
Bereicherung A—P (aber nicht P—A) auf Erschépfung gefunden (Innstrand, Langballe,
Espnes, Falkum & Aasland, 2008).

Gesundheitliche Beschwerden wurden im Zusammenhang mit der gegenseitigen Berei-
cherung von Arbeit und Privatleben erst wenig untersucht. Die mittleren aggregierten Zu-
sammenhange sind negativ und klein. Es ist jedoch zu beachten, dass nur etwa die Halfte
der Effekte in den Primarstudien signifikant war (bivariate Korrelationen).

Diese Befundlage spiegelt sich auch in verschiedenen Langsschnittstudien wider, in denen
der Zusammenhang von der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben und
Gesundheit untersucht wurde. Hecht und Boies (2009; Zeitspanne: zwei Wochen) und
Magee, Stefanic, Caputi und lverson (2012, Zeitspanne: ein Jahr) fanden keinen Effekt
von Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben auf Gesundheit bzw. somatische Be-
schwerden. Van Steenbergen und Ellemers (2009; Zeitspanne: ein Jahr) und Carlson et
al. (2011; Zeitspanne: vier Monate) fanden jedoch einen Effekt auf Arbeitsunfahigkeitstage
und physische Gesundheit.

Einstellung zu Arbeit und Organisation ist der am intensivsten beforschte Bereich in Bezug
auf die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben, was die Befunde der oben

beschriebenen Metaanalyse von McNall et al. (2010) widerspiegeln. Darlber hinaus ist der
mittlere Zusammenhang mit Bereicherung A—P als mittelgrol und mit Bereicherung P—A
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als klein zu beurteilen. Der Grol3teil der Effekte ist dabei signifikant. Am grof3ten ist der
Effekt von Bereicherung A—P auf Arbeitszufriedenheit (r = ,43), aber auch der Zusam-
menhang mit Commitment ist mittelgroR? (r = ,30). Die Effekte von Bereicherung P—A sind
durchgangig kleiner.

Die Befundlage in den identifizierten Langsschnittstudien zeichnet jedoch kein so klares
Bild. Wahrend in einigen Studien Effekte von gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und
Privatleben und Arbeitszufriedenheit gefunden wurden (z. B. Lu, 2011; Lu, Chang, Kao &
Cooper, 2014 — jedoch nur fur Bereicherung P—A), ist dies in anderen Studien mit &hnli-
chen Zeitintervallen nicht der Fall (z. B. Hecht & Boies, 2009; Odle-Dusseau, Britt & Gree-
ne-Shortridge, 2012). Dartber hinaus fanden Odle-Dusseau et al. (2012) einen Effekt von
Bereicherung A—P (aber nicht P—A) auf Commitment und Wechselabsicht finf Monate
spater.

Bereicherung hat daruber hinaus einen mittleren (A—P) bzw. kleinen bis mittelgrof3en
(P—A) Effekt auf das Verhalten bei der Arbeit. Wahrend der Zusammenhang mit Leistung
klein ist, weist zumindest Bereicherung A—P einen mittelgro3en Effekt auf Engagement
bei der Arbeit auf.

Langsschnittliche Befunde zu Verhalten bei der Arbeit sind heterogen. Wahrend Hecht und
Boies (2009) und Odle-Dusseau et al. (2012) keinen Zusammenhang zwischen der ge-
genseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben und Arbeitsleistung fanden, zeigten
van Steenbergen und Ellemers (2009) einen positiven Effekt von Bereicherung (A—P,
P—A) auf die individuelle Erfolgsrate bei der Arbeit ein Jahr spater. In Bezug auf Engage-
ment ist die Befundlage vergleichbar. Es wurden langsschnittliche Effekte von gegenseiti-
ger Bereicherung von Arbeit und Privatleben auf Arbeitsengagement bzw. Disengagement
gefunden (Innstrand et al., 2008; Siu et al., 2010). Demgegeniber fanden Langballe et al.
(2011) nur fur Frauen, aber nicht fur Manner einen signifikanten Zusammenhang von Be-
reicherung A—P mit Disengagement und Innstrand et al. (2011) fanden keinen Effekt von
Bereicherung auf Disengagement.

Zwischenfazit: Die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben spielt eine Rolle
fur die psychische Gesundheit im weiteren Sinn. Die starksten Effekte wurden eher im Zu-
sammenhang mit motivationalen Aspekten wie der Einstellung zu Arbeit und Organisation
und auch dem Verhalten bei der Arbeit als in konkret gesundheitsbezogenen Aspekten
ermittelt. Die aufgefiihrten Befunde aus Langsschnittstudien sind jedoch meist uneinheit-
lich.

4.2.2. Arbeitsbedingungen

Insgesamt wurden Daten von 79 Stichproben aus 72 Artikeln extrahiert, die neben der ge-
genseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben auch Arbeitsbedingungen erfassten
(70 Artikel A—P und 41 Artikel P—A). Auch die hierfur identifizierten Artikel wurden zu
einem grof3en Teil in den letzten Jahren vero6ffentlicht (siehe Tab. 18.)
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Tab. 18 Allgemeine Merkmale der einbezogenen Publikationen zu Work-Life-Balance und psychi-
scher Gesundheit

Charakteristika Arbeitsbedingungen
Anzahl Artikel 73

1990-1999 0%

2000-2009 46,6 %

2010-2014 53,4 %

Anzahl Stichproben 80

Anzahl Teilnehmer (gesamt) 45.711

In Bezug auf Bereicherung A—P wurden 242 Effekte und fur Bereicherung P—A wurden
132 Effekte extrahiert. In jeweils 89 Prozent der Falle wurde ein Korrelationskoeffizient
berichtet (n = 216 bzw. n = 116), der in die weiteren Berechnungen einbezogen wurde.
Insgesamt gingen somit 332 Effekte in die in den Tab. 19 und 20 dargestellten Berech-
nungen der stichprobengewichteten mittleren Zusammenhange ein. Zur besseren Uber-
sichtlichkeit wurden die stichprobengewichteten mittleren Effekte nach ihrer Starke gemaf3
Cohens (1988) Konventionen wieder farblich kodiert:

- kleiner Effekt (rvon |,10| bis |,29]) in Hellgrin
- kein Effekt (runter |,10]) in Hellgrau

Tab. 19 Globalauswertung Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und Arbeitsbe-

dingungen
Bereicherung Arbeit — Privatleben K k = Spanne der
Arbeitsbedingungen (% sign.) (% sign.) Korrelationen
Arbeitsaufgabe (negativ) 98 (66) 88 (70) -,18 [-,58; ,19]
Arbeitsorganisation (positiv) 73 (26) 62 (29) ,06 [-,21; ,40]
Unterstlitzung 72 (78) 67 (81) 22 [-,11; ,55]

Anmerkung. K = Anzahl aller extrahierten Effekte; k = Anzahl der in die Berechnung einbezogenen
Zusammenhange; % sign. = Prozentsatz signifikanter Effekte in den Primarstudien; r = stichpro-
bengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge

Tab. 20 Globalauswertung Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und Arbeitsbe-

dingungen
Bereicherung Privatleben — Arbeit K k = Spanne der
Arbeitsbedingungen (%sign.) (% sign.) Korrelationen
Arbeitsaufgabe (negativ) 50 (40) 47 (40) -,08 [-,38; ,23]
Arbeitsorganisation (positiv) 40 (15) 34 (15) ,04 [-,05; ,30]
Unterstitzung 40 (65) 35 (71) 16 [-,11; ,48]

Anmerkung. K = Anzahl aller extrahierten Effekte; k = Anzahl der in die Berechnung einbezogenen
Zusammenhange; % sign. = Prozentsatz signifikanter Effekte in den Primarstudien; 7= stichpro-
bengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge
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Aspekte der Arbeitsaufgabe hingen im Mittel negativ mit Bereicherung A—P, aber nicht mit
Bereicherung P—A zusammen. Im Gegensatz zu den Befunden zu Konflikt zwischen Ar-
beit und Privatleben scheinen Arbeitsanforderungen die gegenseitige Bereicherung von
Arbeit und Privatleben gar nicht bis wenig zu beeinflussen. Sowohl Aspekte des Arbeits-
pensums wie Arbeitsintensitat und Zeitdruck als auch mentale und emotionale Anforde-
rungen und Arbeitsplatzunsicherheit wiesen im Mittel keine Zusammenhénge mit Berei-
cherung (A—P, P—A) auf. Ein anderes Bild zeigt sich in Bezug auf Arbeitsbedingungen,
die Ressourcen darstellen. Sowohl in Bezug auf Aufgabenvielfalt, Autonomie und Hand-
lungsspielraum als auch Entwicklungsmaoglichkeiten sind alle Zusammenhange in den
Primarstudien mit Bereicherung A—P signifikant. Die Effekte sind als klein bis mittel ein-
zustufen. Bedeutsame Zusammenhange von Ressourcen mit Bereicherung P—A wurden
allerdings nicht festgestellt.

Auch eine Langsschnitt- und eine Tagebuchstudie unterstiitzen die Befundlage. Dort wur-
de kein Effekt von der Arbeitsmenge oder dem Arbeitsdruck auf Bereicherung A—P ge-
funden (Lu et al., 2014; Sanz-Vergel et al., 2010).

Die Arbeitsorganisation scheint keine wichtige Rolle in Bezug auf Bereicherung (A—P,
P—A) zu spielen. Am haufigsten wurde hier Wochenarbeitszeit untersucht, die so gut wie
keine signifikanten Korrelationen mit gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatle-
ben aufweist. Andererseits zeigten die Analysen, dass sowohl Arbeitszeitflexibilitat bzw.
Einfluss auf die Arbeitszeit als auch Flexibilitat allgemein bzw. familienorientierte Mal3-
nahmen einen kleinen Effekt auf Bereicherung A—P haben.

In Einklang mit diesen Befunden fanden auch Sanz-Vergel et al. (2010) in ihrer Tagebuch-
studie keinen Effekt von tatsachlichen Wochenarbeitsstunden auf Bereicherung A—P.
Gleichzeitig fanden Albertsen et al. (2014) in einer Interventionsstudie, dass sich die Star-
kung des eigenen Einflusses auf die Schichtplangestaltung positiv auf die gegenseitige
Bereicherung von Arbeit und Privatleben auswirkt.

Die wichtigste Rolle fir die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben spielt im
Bereich der Arbeitsbedingungen die Unterstitzung bei der Arbeit. Hier ist ein Grol3teil der
Zusammenhange mit Bereicherung (A—P, P—A) signifikant und alle berechneten Effekte
sind im Mittel klein. Die starksten Zusammenhénge wurden zwischen wahrgenommener
organisationaler Unterstiitzung, Unterstitzung durch den Vorgesetzten, Unterstitzung
durch Kollegen und Bereicherung A—P gefunden (r =,22 bis ,29). Bereicherung P—A
hing am starksten mit der Unterstiitzung durch den Vorgesetzten bezlglich Work-Life-
Balance (r =,22) zusammen.

Diesen eindeutigen Zusammenhang von Unterstiitzung durch den Vorgesetzten und ge-
genseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben stiitzen auch die Befunde aus ver-
schiedenen Langsschnittuntersuchungen (Lu, 2011; Lu et al., 2014; Odle-Dusseau et al.,
2012).

Zwischenfazit: Die wichtigste Rolle im Bereich der Arbeitsbedingungen kommt der Unter-
stitzung bei der Arbeit zu. Keine Zusammenhange wurden zwischen der gegenseitigen
Bereicherung von Arbeit und Privatleben und dem Bereich Arbeitsorganisation gefunden.
Die Analysen zeigen jedoch ein differenzierteres Bild der Zusammenhange innerhalb der
Kategorien Arbeitsaufgabe, Arbeitsorganisation und Unterstiitzung. Dabei zeigt sich, dass
insbesondere Ressourcen, aber weniger Anforderungen, eine Rolle fur die gegenseitige
Bereicherung von Arbeit und Privatleben zu spielen scheinen. Wéahrend fiir Arbeitspensum
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so gut wie nur unbedeutende Effekte in Bezug auf Bereicherung gefunden wurden, sind
die Zusammenhéange mit Aspekten von Autonomie meist klein bis mittelgrof3. Im Bereich
der Arbeitsorganisation gibt es sehr wenige signifikante Zusammenhénge zwischen Ar-
beitszeitanforderungen und der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben,
wahrend die Effekte fur Aspekte der Arbeitszeitflexibilitat hauptséachlich signifikant und als
klein bis mittelgro3 einzustufen sind. Unterstitzung durch Kollegen und den Vorgesetzten
hangt meist signifikant positiv mit Bereicherung zusammen, wéhrend organisationaler Un-
terstitzung bzw. Klima weniger Bedeutung zukommt.

4.2.3. Die Rolle von Stichprobenmerkmalen fir die untersuchten Zusammenhéange

Im Folgenden wird der Frage nachgegangen, welche Merkmale sich auf die Zusammen-
hangsstarken der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben und psychischer
Gesundheit sowie Arbeitsbedingungen auswirken. Die Merkmale der Stichproben sind in
Tab. 21 aufgefuhrt. Da kaum Studien aus Deutschland in die bisherigen Analysen einge-
gangen sind und auch eine Differenzierung nach Branchen aufgrund der diesbeziglich in
sich heterogenen Stichproben nicht angezeigt ist, liegt der Fokus in diesem Kapitel auf
individuellen Faktoren wie Alter, Geschlecht und Lebenssituation. Die Geschlechtervertei-
lung in den betrachteten Studien ist etwa gleich und das Durchschnittsalter liegt bei ca. 39

Jahren. Etwa drei Viertel der Teilnehmer hatten einen Partner und ca. 60 Prozent waren

Eltern.

Tab. 21 Merkmale der einbezogenen Stichproben zu Bereicherung zwischen Arbeit und Privat-

leben

Stichprobenmerkmale

Psychische Gesundheit

Arbeitsbedingungen

Erhebungsland USA/Kanada 41,6 % USA/Kanada 31,6 %
Asien 18,2 % Nordeuropa 29,1 %
Nordeuropa 15,6 % Asien 16,5 %
Deutschland 2,6 % Deutschland 2,5 %

Stichprobengrofle @ N =530 @J N=576,5

Branche 64,9 % verschiedene Bran- 62 % verschiedene Branchen
chen 13,9 % Gesundheitswesen
7,6 % Gesundheitswesen 5,1 % Industrie
6,5 % Industrie

Geschlecht @ 53,1 % Frauen @ 56,3 % Frauen

Alter @ 39,2 Jahre @ 38,5 Jahre

Partner 73,6 % @ 75,0 %

Kind @ 63,5 % @ 69,9 %

Um die Rolle von diesen individuellen Merkmalen fiir die in diesem Review betrachteten
Zusammenhange zu untersuchen, wurden stichprobengewichtete mittlere Zusammenhéan-
ge fur Paare von Vergleichsgruppen gebildet. Fiir den Geschlechtervergleich wurde der
mittlere Zusammenhang von Studien mit einem Frauenanteil von mindestens 50 Prozent
und von Studien mit einem Frauenanteil unter 50 Prozent berechnet. In Bezug auf Alter
wurden Studien mit einem héheren Durchschnittsalter der Stichprobe (ab 40 Jahren) Stu-
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dien mit einem jingeren Durchschnittsalter (unter 40 Jahren) gegenibergestellt. Um den
Einfluss der Lebenssituation zu schatzen, wurden zum einen Gruppen von Studien gebil-
det, in denen mindestens 75 Prozent der Teilnehmer verheiratet waren oder mit einem
Partner zusammenlebten bzw. in denen dies fiir unter 75 Prozent zutraf. Zum anderen
wurden Studien, in denen mindestens 50 Prozent der Teilnehmer Eltern waren bzw. bei
mindestens 50 Prozent ein Kind im Haushalt lebt, mit denen verglichen, in denen dies auf
einen geringeren Anteil der Teilnehmer zutraf. Die Ergebnisse der Analysen sind vorsichtig
zu interpretieren, da die Anzahl der einbezogenen Zusammenhange geringer ist als in den
Gesamtberechnungen. Zudem wurden die individuellen Merkmale nicht immer bzw. nicht
immer in einer verwertbaren Form angegeben. Dartber hinaus gehen — wie auch schon in
den oben stehenden Berechnungen — teilweise mehrere Effekte aus einer Studie mit in
einen stichprobengewichteten mittleren Zusammenhang ein. Weiterhin ist es moglich,
dass andere Analyseverfahren zu anderen Ergebnissen fihren, wenn z. B. die betrachte-
ten Merkmale als kontinuierliche Variablen in die Analysen eingehen.

Zusammenhang von Bereicherung und psychischer Gesundheit

Zunachst wird dargestellt, inwiefern diese individuellen Merkmale eine Rolle fur die Zu-
sammenhange von Aspekten psychischer Gesundheit und der gegenseitigen Bereiche-
rung von Arbeit und Privatleben spielen. Die stichprobengewichteten mittleren Zusam-

menhange sind in den Tab. 22 und 23 dargestellt.

In Bezug auf die Geschlechterverteilung zeigte sich, dass der Zusammenhang von Berei-
cherung (A—P, P—A) und subjektivem Wohlbefinden in Studien mit einem hdéheren Frau-
enanteil geringer ist. Dies gilt auch fur gesundheitliche Beschwerden und das Verhalten
bei der Arbeit und Bereicherung (A—P). Das subjektive Wohlbefinden, das Verhalten bei
der Arbeit und auch gesundheitliche Beschwerden scheinen daher bei Frauen weniger
vom Ausmald der der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben abzuhédngen
als bei Mannern. Auch in den beiden bereits vorgestellten Metaanalysen wurde ein Ge-
schlechtereffekt festgestellt. So fanden McNall et al. (2010) einen Moderationseffekt von
Geschlecht auf den Zusammenhang von Bereicherung (A—P, P—A) und Arbeitszufrie-
denheit. Der Zusammenhang war starker, wenn der Frauenanteil in den zugrunde liegen-
den Studien Uber dem Méanneranteil lag. Die Arbeitszufriedenheit von Frauen scheint da-
her in héherem Mal mit der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben
zusammenzuhangen als dies bei Mannern der Fall ist. Die Analysen von Shockley und
Singla (2011) bestatigen, dass der Zusammenhang von Bereicherung (A—P, P—A) und
Arbeitszufriedenheit mit dem Anteil von Frauen in den Studien steigt. Dieser Effekt zeigt
sich jedoch in den aktuell durchgefiihrten Analysen nicht.

Im Gruppenvergleich zeigt sich, dass auch das Alter bei einigen betrachteten Zusammen-
hangen eine Rolle spielt. So scheint der Zusammenhang zwischen Bereicherung und ge-
sundheitlichen Beschwerden bei Stichproben mit einem héheren Durchschnittsalter starker
zu sein. Allerdings beruhen diese Analysen auf einer sehr geringen Anzahl an Zusam-
menhangen und sind daher vorsichtig zu interpretieren. Weiterhin hangt Bereicherung bei
Stichproben mit jingerem Durchschnittsalter etwas starker mit dem Verhalten bei der Ar-
beit zusammen. Leistung und Engagement scheinen daher bei jingeren Arbeitnehmern
starker von der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben abzuhéangen als
bei alteren.
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Tab. 22 Globalauswertung Bereicherung (A—P, P—A) und psychische Gesundheit nach Ge-
schlecht und Alter

Geschlecht Alter
Bereicherung Arbeit — Privatieben  Arbeit — Privatleben
Psychische Gesundheit Privatleben ~ — Arbeit Privatleben ~ — Arbeit

r_F r_M r_F r_M r_z 40 r_< 40 |'_240 r_< 40
Subjektives Wohlbefinden 21 41 ,19 .39 21 24 24 ,24
Psychische Beschwerden -,16 -,05 -,14 -,10 -,16 -,12 -,10 -,14

Arbeitsspezifische psychische
Beschwerden

Gesundheitliche Beschwerden -17 -,27 -17 -12 -,19 -,05 -22 -,08*

Einstellung zu Arbeit und
Organisation (positiv)

Verhalten bei der Arbeit

. ,29 ,30 ,20 ,28 ,28 ,33 ,20 27
(positiv)

Anmerkung. 7 = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichpro-
ben mit einem Frauenanteil von Uber 50 Prozent; ry = stichprobengewichtete mittlere Korrelation
der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Mé&nneranteil von Uber 50 Prozent; 7 4=
stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem
Durchschnittsalter der Teilnehmer von mindestens 40 Jahren; T < 4 = stichprobengewichtete mittle-
re Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Durchschnittsalter der Teilneh-
mer von unter 40 Jahren;

* der Effekt beruht nur auf einem Zusammenhang

Bezlglich der Partnerschaft zeigen die Analysen, dass Bereicherung (A—P, P—A) in Stu-
dien, in denen ein hoher Anteil der Teilnehmer verheiratet ist bzw. mit einem Partner zu-
sammenlebt, starker mit subjektivem Wohlbefinden zusammenhéangt. Somit scheint Part-
nerschatft die positiven Effekte von gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben
auf das subjektive Wohlbefinden (Lebenszufriedenheit und Affekt) zu starken. Gleichzeitig
hangt Bereicherung in Stichproben mit einem hohen Anteil in Partnerschaft lebender Teil-
nehmer weniger mit gesundheitlichen Beschwerden, aber starker mit (arbeitsspezifischen)
psychischen Beschwerden zusammen.

Fur Elternschaft zeigt sich ein ahnliches Muster. Der Zusammenhang von Bereicherung
und subjektivem Wohlbefinden, aber auch (arbeitsspezifischen) psychischen Beschwer-
den ist starker bei Studien mit einem gréReren Anteil Eltern in der Stichprobe. Darliber
hinaus ist der Zusammenhang zwischen Bereicherung und Verhalten bei der Arbeit in
Studien mit mehr Eltern in der Stichprobe starker. Somit scheint Elternschaft den Effekt
von Bereicherung auf das Verhalten bei der Arbeit zu verstarken.
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Tab. 23 Globalauswertung Bereicherung (A—P, P—A) und psychische Gesundheit nach Lebens-

situation
Partner Elternschaft
Bereicherung Arbeit — Privatieben  Arbeit — Privatleben
Psychische Gesundheit Privatleben ~ — Arbeit Privatleben ~ — Arbeit
Fmp Fop Fmp Fop  Fmk  Fok  Fmk  Fok
Subjektives Wohlbefinden 31 ,20 34 22 32 22 31 21
Psychische Beschwerden -,19 -11 -,18 -,13 -,16 -,14 -,18 -,12

Arbeitsspezifische psychische

-22 -,19 -,16 -12 -,20 -,18 -,14 -,07
Beschwerden

1
[EEN
o

‘.I
=
(o)
_I
[EEN
N
_I
=
N

Gesundheitliche Beschwerden -,13 -,17 -,02

Einstellung zu Arbeit und

I y ,38 ,40 21 ,19 ,43 41 ,23 ,17
Organisation (positiv)

Verhalten bei der Arbeit

o ,26 ,28 ,30 ,30 25 ,16 27 12
(positiv)

Anmerkung..7 ,p = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stich-
proben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Partner ab 75 Prozent; 7, = stichprobengewichtete
mittlere Korrelation der Zusammenhéange in den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit
Partner unter 75 Prozent; .« = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in
den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Kind ab 50 Prozent; 7 .« = stichprobenge-
wichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Anteil an Teil-
nehmern mit Kind unter 50 Prozent

Zusammenhang von Bereicherung und Arbeitsbedingungen

Auch in Bezug auf die Zusammenhange von Arbeitsbedingungen und gegenseitiger Be-
reicherung von Arbeit und Privatleben wurde die Rolle individueller Merkmale untersucht.
Die stichprobengewichteten mittleren Zusammenhange der Vergleichsgruppen sind in den
Tab. 24 und 25 dargestellt. Es ist zu beachten, dass die im Folgenden vorgestellten Unter-
schiede meist sehr gering sind und auf generell kleinen Effektgrof3en beruhen. Somit sind
die beschriebenen Effekte vorlaufig und sollten mit grof3er Vorsicht interpretiert werden.

In Bezug auf Geschlecht scheint die Arbeitsaufgabe starker mit Bereicherung zusammen-

zuhangen, wenn der Manneranteil in den Stichproben der einbezogenen Zusammenhange
Uberwiegt. Somit konnten Aspekte der Arbeitsaufgabe bei Frauen weniger Einfluss auf die
die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben haben.

Arbeitsaufgabe und Unterstlitzung zeigen etwas starkere Zusammenhange mit Bereiche-
rung, wenn das Durchschnittsalter der Stichprobe unter 40 Jahren lag. Jingere kénnten
somit mehr von Unterstitzung am Arbeitsplatz in Bezug auf Bereicherung profitieren.
Gleichzeitig scheinen sich hohe Arbeitsanforderungen auch eher negativ auf die gegensei-
tige Bereicherung von Arbeit und Privatleben auszuwirken.
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Tab. 24 Globalauswertung Bereicherung (A—P, P—A) und Arbeitsbedingungen nach Geschlecht

und Alter

Geschlecht Alter
Bereicherung Arbeit — Privatieben  Arbeit — Privatleben
Arbeitsbedingungen Privatleben ~ — Arbeit Privatleben ~ — Arbeit

r_F r_M r_F r_M r__ 40 r_< 40 |'_240 l’_< 40
Arbeitsaufgabe (negativ) -,15 -,20 -,07 .11 - 17 -,20 -,05 -,09
Arbeitsorganisation (positiv) ,04 ,08 ,02 ,07 ,05 -,05 ,03 ,03
Unterstitzung ,22 ,23 17 , 13 21 ,25 .14 ,18

Anmerkung. 7 = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichpro-
ben mit einem Frauenanteil von tber 50 Prozent; 7y = stichprobengewichtete mittlere Korrelation
der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Méanneranteil von Uber 50 Prozent; 7 4=
stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem
Durchschnittsalter der Teilnehmer von mindestens 40 Jahren; I « 40 = stichprobengewichtete mittle-
re Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Durchschnittsalter der Teilneh-
mer von unter 40 Jahren

In Studien mit Stichproben, die durch einen hohen Anteil an in Partnerschaft lebenden
Teilnehmern gekennzeichnet sind, sind die Zusammenhénge zwischen Arbeitsaufgabe
(nur Bereicherung P—A) und Arbeitsorganisation etwas geringer. Partnerschaft kdnnte
somit die Effekte von Arbeitsaufgabe (z. B. Arbeitspensum) und Arbeitsorganisation (z. B.
Wochenarbeitszeit) auf Bereicherung abschwéchen.

Elternschaft scheint sich nicht auf den Zusammenhang zwischen Arbeitsbedingungen und
die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben auszuwirken.
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Tab. 25 Globalauswertung Bereicherung (A—P, P—A) und Arbeitsbedingungen nach Lebenssitu-

ation
Partner Elternschaft
Bereicherung Arbeit — Privatieben  Arbeit — Privatleben
Arbeitsbedingungen Privatleben ~ — Arbeit Privatleben ~ — Arbeit
Fmp Top  Tmp  Top  Fmk Tok  Tmk  Fok
Arbeitsaufgabe (negativ) -,15 -,16 -,03 -,13 -,15 -,15 -,05 -,09
Arbeitsorganisation (positiv) ,04 ,10 ,05 11 ,07 ,09 ,05 ,03
Unterstitzung ,26 21 ,09 11 21 ,23 , 19 , 15

Anmerkung. 7 = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stich-
proben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Partner ab 75 Prozent; 7, = stichprobengewichtete
mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit
Partner unter 75 Prozent; rx = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in
den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Kind ab 50 Prozent; 7 .« = stichprobenge-
wichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Anteil an Teil-
nehmern mit Kind unter 50 Prozent

Zwischenfazit: Verschiedene individuelle Merkmale scheinen sich auf die Starke der in
dieser Uberblicksarbeit untersuchten Zusammenhange auszuwirken. Die vorliegenden
Auswertungen geben aufgrund der gewéhlten Methode und der meist eher geringen
Gruppenunterschiede zunachst erste Anhaltspunkte fir mdgliche Moderationseffekte. Die
starksten Effekte wurden fir den Zusammenhang von Bereicherung und subjektivem
Wohlbefinden gefunden. Insbesondere bei Mannern, in Partnerschaft Lebenden und Eltern
scheint subjektives Wohlbefinden starker von der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit
und Privatleben abzuhéngen. In Bezug auf Arbeitsbedingungen sind die Gruppenunter-
schiede so gering, dass keine eindeutigen Schliisse mdglich sind.

Fazit: Die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben hangt mit verschiedenen
Aspekten psychischer Gesundheit zusammen, auch wenn die Effekte insgesamt deutlich
kleiner sind als die, die bei Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben gefunden wurden.
Hohere Bereicherung geht dabei mit besserer psychischer Gesundheit einher. Die starks-
ten Effekte wurden in Bezug auf Einstellung zu Arbeit und Organisation sowie Verhalten
bei der Arbeit gefunden. Die Zusammenhénge zwischen Arbeitsbedingungen und der ge-
genseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben sind eher schwach. Insgesamt
scheinen eher Ressourcen als Anforderungen am Arbeitsplatz einen Effekt auf Bereiche-
rung zu haben. Gruppenvergleiche deuten an, dass insbesondere Manner, in Partner-
schaft Lebende und Eltern von der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben
in Bezug auf ihr subjektives Wohlbefinden profitieren.

4.3. Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Im Vergleich zu Konflikt und auch der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privat-
leben wurde das Konstrukt der Zufriedenheit mit der Balance von Arbeit und Privatleben
eher selten untersucht (z. B. Shaffer et al., 2011). Dariber hinaus besteht eine grol3e De-
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finitionsvielfalt von Work-Life-Balance. Diese fuhrt zu sehr unterschiedlichen Operationali-
sierungen des Konstrukts in Studien. Beispiele hierfiir sind die Messung lediglich von
Kon-flikt zwischen Arbeit und Privatleben, die kombinierte Messung von Konflikt und
Bereiche-rung oder die Messung der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Da die
Konstrukte Konflikt und Bereicherung bereits einzeln in diesem Bericht untersucht wurden,
wurde fur Work-Life-Balance eine Definition herangezogen, die global die Zufriedenheit
mit der Work-Life-Balance und die Fahigkeit ihrer Realisierung in den Mittelpunkt stellt.
Dies fuhrt zu der Besonderheit, dass ein Grol3teil der eingeschlossenen Studien auf
nationalen und internationalen Grof3datensatzen beruht, in denen die Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance haufig mit einem Einzel-ltem gemessen wurde. Auf diese
methodischen Besonderheiten wird in Kapitel 5.3. noch einmal genauer eingegangen.
Insgesamt wurden 46 Artikel identifiziert, die den Einschlusskriterien entsprachen (siehe
hierzu Kapitel 3.1.).

4.3.1 Psychische Gesundheit

Es wurden 27 Artikel identifiziert, in denen Zusammenhange von Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance und Aspekten psychischer Gesundheit berichtet wurden. Wie in

Tab. 26 dargestellt ist, wurde der grof3te Teil der Studien in den letzten finf Jahren verof-
fentlicht. Es wurden keine passenden Publikationen von 1990 bis 1999 identifiziert. Dies
ist ein Indikator dafur, dass die Thematik der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben
bzw. das Konstrukt Work-Life-Balance in den letzten Jahren deutlich an gesellschaftlichem
und damit auch an wissenschaftlichem Interesse gewonnen hat.

Tab. 26 Allgemeine Merkmale der einbezogenen Publikationen zu Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance und psychischer Gesundheit

Charakteristika Psychische Gesundheit
Anzahl Artikel 27

1990-1999 0%

2000-2009 30 %

2010-2014 70 %

Anzahl Stichproben 34

Anzahl Teilnehmer (gesamt) 178.000

In Ubereinstimmung mit anderen Ubersichtsarbeiten in diesem Forschungsbereich (z. B.
Shaffer et al., 2011) wurde in allen eingeschlossenen Studien als Erhebungsmethode die
Befragung gewahlt. Dartber hinaus waren die meisten Studien querschnittlich angelegt.
Es wurden nur wenige langsschnittliche Untersuchungen und keine relevanten Interventi-
onsstudien identifiziert. Weitere methodische Aspekte der Studien werden in Kapitel 5.3
dargestellt und diskutiert.

Die insgesamt 92 Effekte entstammen Untersuchungen an 34 Stichproben. Ein Grof3teil
der Zusammenhange (k = 65) wurde unadjustiert berichtet und konnte in ein Effektgro-
Renmald — hier Korrelationen — umgerechnet werden. Diese Korrelationen wurden jeweils
an der Stichprobe gewichtet und so zusammengefasst, dass sich aggregierte Mal3e fir die
interessierenden Bereiche psychischer Gesundheit ergeben. Die Ergebnisse kdnnen

Tab. 27 entnommen werden. Zur besseren Ubersichtlichkeit wurden die stichprobenge-
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wichteten mittleren Effekte nach ihrer Starke gemar Cohens (1988) Konventionen wieder
farblich kodiert:

- kleiner Effekt (rvon |,10] bis |,29]) in Hellgriin

- mittlerer Effekt (r von |,30]| bis |,49]) in Mittelgrin
- groler Effekt (rab [,50]) in Dunkelgrin

- kein Effekt (Funter |,10]) in Hellgrau

Tab. 27 Globalauswertung Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und psychische Gesundheit

Work-Life-Balance K k — Spanne der

r :
Psychische Gesundheit (% sign.) (% sign.) Korrelationen
Subjektives Wohlbefinden 10 (100) 10 (100) ,26 [,20; ,64]
Psychische Beschwerden 13 (100) 9 (100) -,45 [,22; -,50]
Arbeitsspezifische psychische ,
Beschwerden 17 (88) 15 (93) -,32 [-,60; ,01]
Gesundheitliche Beschwerden 22 (86) 8 (100) -,24 [-,48; -,11]
Einstellung zu Arbeit und 25 (100) 19 (100) 22 09; ,55]

Organisation (positiv)

Verhalten bei der Arbeit (positiv) 5 (40) 4 (25) 14 [-,06; ,22]

Anmerkung. K = Anzahl aller extrahierten Effekte; k = Anzahl der in die Berechnung einbezogenen
Zusammenhange; % sign. = Prozentsatz signifikanter Effekte in den Primarstudien; 7= stichpro-
bengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge

Fur alle Bereiche psychischer Gesundheit — aul3er dem Verhalten bei der Arbeit — wurden
in den Primarstudien fast ausschlie3lich signifikante Effekte in der erwarteten Richtung
(bessere Work-Life-Balance hangt mit besserer psychischer Gesundheit zusammen) be-
richtet. Die starksten Zusammenhange ergaben sich in Bezug auf psychische Beschwer-
den und arbeitsspezifische psychische Beschwerden.

In Bezug auf subjektives Wohlbefinden ergab sich im Mittel ein kleiner positiver Effekt.
Meist wurde hier der Zusammenhang von Lebenszufriedenheit mit Work-Life-Balance un-
tersucht. Die Effekte sind mittelgrof3 bis grof3. Dass der stichprobengewichtete gemittelte
Effekt deutlich niedriger liegt, ist auf den Einschluss einer Studie mit knapp 25.000 Perso-
nen zurtckzufuhren, in der der Zusammenhang von Wohlbefinden und Work-Life-Balance
klein war.

Psychische Beschwerden waren in den eingeschlossenen Studien hauptsachlich Symp-
tome von Angst und Depression, die etwa die gleiche Zusammenhangstarke mit Work-
Life-Balance aufwiesen (Uberwiegend kleine bis mittlere Effekte).

An arbeitsbezogenen psychischen Beschwerden wurden hauptsachlich emotionale Er-
schopfung als Facette von Burnout sowie Irritation untersucht. Die Effekte von Work-Life-
Balance auf Irritation sind als grof3 und auf emotionale Erschépfung als Giberwiegend mittel
bis grol3 zu beurteilen. Die Ubrigen Facetten von Burnout zeigten Gberwiegend keine Ef-
fekte in Bezug auf Work-Life-Balance.

58



Work-Life-Balance

Ein kleiner negativer Effekt wurde fur gesundheitliche Beschwerden gefunden. Dies zeigte
sich auch in den berichteten Effekten der Primérstudien in Bezug auf die verschiedenen
Unterfacetten (allgemeiner Gesundheitszustand, Erschdpfung etc.).

Positive Einstellung zu Arbeit und Organisation wurde Uberwiegend anhand von Arbeitszu-
friedenheit untersucht. Die Effekte hiervon auf Work-Life-Balance sind jeweils meist mittel
bis grof3. Die Zusammenhé&nge von Commitment und Wechselabsicht mit Work-Life-
Balance sind Uberwiegend Klein.

Studien, in denen die interessierenden Zusammenhange langsschnittlich untersucht wur-
den, zeigten, dass Work-Life-Balance einen signifikanten Effekt auf freiwilligen Arbeitge-
berwechsel (Vanderpool & Way, 2013), gestiegenes Job Commitment und eine reduzierte
arbeitsbezogene Beeintrachtigung (Casey & Grzywacz, 2008) aufwies.

In Bezug auf Verhalten bei der Arbeit wurden nur vier Zusammenhange in die Analyse
aufgenommen. Obwohl nur eine der Studien einen signifikanten Zusammenhang aufwies,
ergab sich hierfir ein kleiner Effekt.

Zwischenfazit: Die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance steht mit den betrachteten As-
pekten psychischer Gesundheit in Zusammenhang. Besonders hoch sind die Zusammen-
hange mit psychischen Beschwerden (z. B. Symptomen von Angst und Depression) sowie
arbeitsspezifischen psychischen Beschwerden (z. B. Irritation und emotionaler Erschop-
fung). Eine hohere Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance geht dabei jeweils mit besse-
rer psychischer Gesundheit einher.

4.3.2 Arbeitsbedingungen

Zweiunddreil3ig Artikel mit insgesamt 40 Stichproben wurden zur Untersuchung des Zu-
sammenhangs von Arbeitsbedingungen und Work-Life-Balance einbezogen. Fast zwei
Drittel der Studien wurden in den letzten funf Jahren publiziert (siehe Tab. 28). Wie bereits
in der Untersuchung des Zusammenhangs von Work-Life-Balance und psychischer Ge-
sundheit beschrieben, waren auch hier fast alle Studien querschnittlich angelegt. In Uber-
einstimmung mit anderen Ubersichtsarbeiten in diesem Forschungsbereich (z. B. Shaffer
et al., 2011) wurde in allen eingeschlossenen Studien als Erhebungsmethode die Befra-
gung gewahlt. Dartiber hinaus waren die meisten Studien querschnittlich angelegt. Es
wurden nur wenige langsschnittliche Untersuchungen und keine relevanten Interventions-
studien identifiziert. Weitere methodische Aspekte der Studien werden in Kapitel 1.5.3.
dargestellt und diskutiert.

Tab. 28 Allgemeine Merkmale der einbezogenen Publikationen zu Arbeitsbedingungen und Zu-
friedenheit mit der Work-Life-Balance

Charakteristika Arbeitsbedingungen
Anzahl Artikel 32

1990-1999 0%

2000-2009 38 %

2010-2014 63 %

Anzahl Stichproben 40

Anzahl Teilnehmer (gesamt) 180.992
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Von den in der explorativen Sichtung der Studien zu Arbeitsbedingungen extrahierten

162 Zusammenhangen konnten 144 den Globalkategorien Arbeitsaufgabe, Arbeitsorgani-
sation und Unterstlitzung zugeordnet werden. Die 60 unadjustiert berichteten Zusammen-
hange wurden zu stichprobengewichteten gemittelten Korrelationen aggregiert. Die Er-
gebnisse werden im Folgenden beschrieben (siehe Tab. 29). Insbesondere in den Fallen,
in denen die untersuchten Arbeitsbedingungen im aktuellen Projekt bearbeitete Arbeitsbe-
dingungsfaktoren darstellen, wird auf die Zusammenhangstarke eingegangen.

Tab. 29 Globalauswertung Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und Arbeitsbedingungen

Work-Life-Balance K K — Spanne der
Arbeitsbedingungen (% sign.) (% sign.) Korrelationen
Arbeitsaufgabe (negativ) 23 (96) 13 (100) -,29 [-,64; -,11]
Arbeitsorganisation (positiv) 108 (64) 36 (56) ,20 [-,11;,47]
Unterstltzung 13 (100) 10 (100) ,37 [,15; ,61]

Anmerkung. K = Anzahl aller extrahierten Effekte; k = Anzahl der in die Berechnung einbezogenen
Zusammenhange; % sign. = Prozentsatz signifikanter Effekte in den Primarstudien; r= stichpro-
bengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange

Im Bereich der Arbeitsaufgabe wurden in den Primérstudien fast ausschlief3lich signifikan-
te Effekte in der erwarteten Richtung (hohe Arbeitsanforderungen hangen mit schlechterer
Work-Life-Balance zusammen) gefunden. Der gemittelte Zusammenhang ist signifikant
negativ und als klein einzustufen. Die genauere Betrachtung der einbezogenen Effekte
zeigt, dass sich die starksten Zusammenhange mit Work-Life-Balance fir Aspekte der Ar-
beitsintensitat (Zeitdruck, Uberlastung etc.) ergeben (mittlere bis groRe Effekte). Fiir Auto-
nomie bzw. Kontrolle, Komplexitat und Rollenklarheit sind die Effekte klein bis mittelgrol3.
Dariiber hinaus hangt Arbeitsplatzunsicherheit gering mit Work-Life-Balance zusammen.

Bezuglich der Arbeitsorganisation waren in den Primarstudien etwa zwei Drittel der Effekte
signifikant in der erwarteten Richtung (gute Arbeitsorganisation hangt mit guter Work-Life-
Balance zusammen). Der mittlere Zusammenhang mit Work-Life-Balance ist positiv und
klein. Am haufigsten wurden im Bereich der Arbeitsorganisation die Arbeitszeitanforderun-
gen untersucht (Wochenarbeitsstunden, Arbeit zu ungewohnlichen Zeiten etc.). Hierfur
werden teilweise keine und sonst kleine bis mittlere Effekte gefunden. Der stichprobenge-
mittelte Zusammenhang ist als klein einzustufen. Arbeitsortflexibilitat (z. B. Teleheimarbeit)
wies in den Primarstudien keine bis sehr geringe, zum Teil signifikante Zusammenhange
mit Work-Life-Balance auf. In Bezug auf Arbeitszeitflexibilitat (flexible Anfangs- und End-
zeiten, Arbeitszeitkontrolle etc.) zeigt sich wieder ein sehr heterogenes Bild mit teilweise
keinen und teilweise kleinen bis mittleren Effekten. Fur allgemeine Flexibilitat waren die
Effekte Uberwiegend mittelgrol3. Die Verfiigbarkeit von familienorientierten Mal3hahmen,
die u. a. alternative Arbeitsarrangements wie Teilzeit oder Eltern-Kind-Zimmer umfassen,
wies dagegen keinen Zusammenhang mit Work-Life-Balance auf.

Aspekte von Unterstiitzung wiesen in Uber zwei Drittel der Falle signifikante Zusammen-

hange mit Work-Life-Balance auf. Der mittlere Effekt ist als mittelgrol3 einzustufen. Die
starksten Zusammenhange wies Unterstitzung durch den Vorgesetzten mit Work-Life-
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Balance auf (Uberwiegend mittelgrof3e Effekte). Aber fur die Unterstltzung durch die Or-
ganisation waren die Effekte Uberwiegend mittelgrol3 bis grol3.

Daruber hinaus wiesen Aspekte von guter Fihrung sowie Karrieremdglichkeiten kleine bis
mittlere Effekte in Bezug auf Work-Life-Balance auf. In einer Studie u. a. zu Effort-Reward
Imbalance berichteten Scanlan, Meredith und Poulsen (2013) einen kleinen signifikanten
Zusammenhang zwischen Arbeitsaufwand (Effort) und Work-Life-Balance. Valcour (2007)
berichtete einen kleinen Zusammenhang von Pendelzeit und Work-Life-Balance.

Zwischenfazit: Verschiedene Arbeitsbedingungen stehen mit der Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance in Zusammenhang. Besonders hoch sind die Zusammenhange mit der
Unterstitzung durch die Organisation und den Vorgesetzten sowie mit Aspekten der Ar-
beitsaufgabe (u. a. Arbeitsintensitat). Dabei gehen bessere Arbeitsbedingungen mit héhe-
rer Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance einher. Die Ergebnisse lassen weiterhin darauf
schlieBen, dass Aspekte der flexiblen Arbeitsorganisation notwendige, aber nicht hinrei-
chende Mal3nahmen fur eine gute Work-Life-Balance sind.

4.3.3 Die Rolle von Stichprobenmerkmalen fur die untersuchten Zusammenhénge

Im Folgenden soll die Frage beantwortet werden, inwiefern Stichprobenmerkmale eine
Rolle bei den untersuchten Effekten der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance auf psy-
chische Gesundheit und von Arbeitsbedingungen auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance spielen. Tabelle 30 zeigt die Merkmale der Stichproben getrennt fir psychische
Gesundheit und Arbeitsbedingungen auf. Die meisten Studien wurden in den USA durch-
gefuhrt und — insbesondere in Bezug auf psychische Gesundheit — auch einige in
Deutschland. Die ubrigen Stichprobenmerkmale &hneln sich fiir die Studien zu psychi-
scher Gesundheit und zu Arbeitsbedingungen sehr. Die meisten Untersuchungen wurden
mit Stichproben durchgefiuhrt, in denen die Teilnehmer in verschiedenen Branchen arbei-
ten. Die am haufigsten spezifisch untersuchte Branche ist das Gesundheitswesen. Die
Geschlechterverteilung ist im Mittel etwa gleich, das Durchschnittsalter liegt bei ca. 41
Jahren. In den Stichproben hatten etwa drei Viertel der Teilnehmer einen Partner bzw.
waren verheiratet und etwas Uber die Halfte hatte Kinder.

Tab. 30 Merkmale der einbezogenen Stichproben zu Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Stichprobenmerkmale

Psychische Gesundheit

Arbeitsbedingungen

Erhebungsland 29 % USA/Kanada 50 % USA/Kanada
28 % Deutschland 10 % Deutschland
StichprobengréRe @ N=5.235,3 @ N=4.5248
Branche 50 % verschiedene Branchen 48 % verschiedene Branchen
32 % Gesundheitswesen 20 % Gesundheitswesen
15 % Informations- und Kom-
munikationstechnologie
Geschlecht @ 51 % Frauen @ 51 % Frauen
Alter @ 40,4 Jahre @ 41,6 Jahre
Partner D73,5% B77,1%
Kind 51,2 % 52,9 %
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Im Folgenden werden Ergebnisse von Analysen in Bezug auf die Kontexteffekte von Ge-
schlecht, Alter und Lebenssituation sowie Branche vorgestellt. Die Analysen basieren auf
den Studien, die schon vorher zur Bestimmung der mittleren Effekte herangezogen wur-
den. Da nicht immer Angaben zur Geschlechterverteilung, zum Alter und zur Lebenssitua-
tion vorliegen, schlielen die Analysen nicht immer alle diese Studien ein. Die Ergebnisse
sollten vorsichtig interpretiert werden, da die Analysen haufig auf einer sehr geringen An-
zahl von Studien basieren. Die Anzahl der einbezogenen Zusammenhé&nge wird deshalb
jeweils kurz dargestellt. Da die Bereiche von psychischer Gesundheit und Arbeitsbedin-
gungen sehr umfassend sind und — wie oben beschrieben — teilweise differenzielle Zu-
sammenhange der eingeschlossenen Konstrukte mit Work-Life-Balance festzustellen sind,
ist es moglich, dass in den folgenden Analysen gefundene Unterschiede auch hierauf zu-
rickzufuhren sind.

Zusammenhang von Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und psychischer Ge-
sundheit

Die Geschlechterverteilung wurde fur insgesamt 58 Zusammenhange berichtet. In 38 Zu-
sammenhangen liegt der Frauenanteil der zugrunde liegenden Stichproben bei tiber 50
Prozent, bei 20 Zusammenhangen bei unter 50 Prozent. In Tab. 31 ist die stichprobenge-
wichtete mittlere Korrelationen getrennt fur die Studien mit tlber und mit unter 50 Prozent
Frauenanteil bestimmt. Die Auswertungen zeigen, dass der Effekt der Zufriedenheit mit
der Work-Life-Balance auf arbeitsspezifische psychische Beschwerden in Studien mit ei-
nem hoheren Frauenanteil starker ist. Dagegen ist der Zusammenhang von Work-Life-
Balance und Einstellung zur Arbeit bei Studien mit einem héheren Manneranteil starker.
Somit scheint Work-Life-Balance fur Frauen starker mit arbeitsspezifischen psychischen
Beschwerden wie emotionaler Erschopfung, aber weniger mit der Einstellung zur Arbeit
wie Arbeitszufriedenheit zusammenzuh&ngen, als dies bei Mannern der Fall ist.

Das Durchschnittsalter konnte fur insgesamt 49 Zusammenhange bestimmt werden. In 34
Zusammenhangen ist das Durchschnittsalter der Stichprobe 40 Jahre oder héher, in 15
Zusammenhangen liegt das Durchschnittsalter unter 40 Jahren. Deutliche Unterschiede in
den EffektgroRen zeigten sich auch hier fur arbeitsspezifische psychische Beschwerden
und fur die Einstellung zur Arbeit. In Stichproben, in denen das Durchschnittsalter mindes-
tens 40 Jahre ist, hdngen arbeitsspezifische psychische Beschwerden im Mittel deutlich
héher und die Einstellung zu Arbeit und Organisation geringer mit Work-Life-Balance zu-
sammen als in Stichproben mit einem Durchschnittsalter unter 40 Jahren. Somit scheint
die Work-Life-Balance fur altere Mitarbeiter starker mit arbeitsspezifischen psychischen
Beschwerden und geringer mit Einstellung zu Arbeit und Organisation zusammenzuhan-
gen, als dies bei jiingeren Mitarbeitern der Fall ist. Allerdings geht hoheres Alter in Uber-
einstimmung mit den Ergebnissen zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben in einigen
anderen Bereichen mit einem niedrigeren Zusammenhang von Work-Life-Balance und
psychischer Gesundheit einher.
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Tab. 31 Globalauswertung Work-Life-Balance und psychische Gesundheit nach individuellen
Merkmalen

Work-Life-Balance Geschlecht Alter Partner Elternschaft
Psychische Gesundheit e . Favao Tedo T omp Mop Mo Mo
Subjektives Wohlbefinden ,50 ,58 ,46 57 ,56 ,48 ,48* ,56
Psychische Beschwerden -,29 -,29 -,29 -,29 -,29 -,29 -,24 -,33

Arbeitsspezifische psychische
Beschwerden

1
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©
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©
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~
(9]
*
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w
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0

Gesundheitliche Beschwerden -.31* -,26

Einstellung zu Arbeit und

I o ,20 ,70 ,30 ,48 ,39 ,40 ,51 ,40
Organisation (positiv)

Verhalten bei der Arbeit

- ,16 -,01 ,15 -,04 ,08* ,08*
(positiv)

Anmerkung. 7 = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhénge in den Stichpro-
ben mit einem Frauenanteil von tber 50 Prozent; ry = stichprobengewichtete mittlere Korrelation
der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Méanneranteil von Uber 50 Prozent; 7 40 =
stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem
Durchschnittsalter der Teilnehmer von mindestens 40 Jahren; 7 4, 40 = Stichprobengewichtete mittle-
re Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Durchschnittsalter der Teilneh-
mer von unter 40 Jahren

mp = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit ei-
nem Anteil an Teilnehmern mit Partner ab 75 Prozent; p = stichprobengewichtete mittlere Korre-
lation der Zusammenhéange in den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Partner unter
75 Prozent; 7« = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stich-
proben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Kind ab 50 Prozent; 7« = stichprobengewichtete mitt-
lere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Kind
unter 50 Prozent

* der Effekt beruht nur auf einem Zusammenhang

Nach der Betrachtung von Alter und Geschlecht liegt die Vermutung nahe, dass in Bezug
auf den Zusammenhang von Work-Life-Balance und psychischer Gesundheit auch die
Lebenssituation eine Rolle spielen kdnnte. Fir 49 Zusammenhénge wurde berichtet, wel-
cher Prozentsatz der Stichprobe mit einem Partner zusammenlebt bzw. verheiratet ist. FUr
28 Zusammenhange lag dieser Anteil bei mindestens 75 Prozent, fir 21 Zusammenhange
lag er darunter. Die Analysen zeigen, dass die Work-Life-Balance fir Stichproben, in de-
nen mindestens 75 Prozent einen Partner haben, starker mit arbeitsspezifischen psychi-
schen Beschwerden zusammenhangt.

Dartber hinaus wurde fur 31 Zusammenhénge berichtet, ob der Anteil Eltern in der Stich-
probe mindestens 50 Prozent betrug. Dies war fir zehn Zusammenhange der Fall. In 21
Zusammenhangen waren es unter 50 Prozent. Aufgrund der sehr geringen Anzahl an Zu-
sammenhangen sind die Analysen als vorlaufig zu betrachten. Hier scheint es so zu sein,
dass der Zusammenhang zwischen Work-Life-Balance und arbeitsspezifischen psychi-
schen Beschwerden fur Stichproben mit einem kleineren Anteil Eltern starker ist. Eltern-
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schaft scheint somit davor zu schiitzen, dass eine schlechte Work-Life-Balance zu arbeits-
spezifischen psychischen Beschwerden fuhrt.

Schlief3lich soll noch auf Branchenbesonderheiten eingegangen werden. Die Stichproben
in den meisten Studien deckten verschiedene Branchen ab. Lediglich in Bezug auf Ge-
sundheitswesen konnte eine gewisse Anzahl an Studien identifiziert werden. ,Gemischte”
Branchen wurden fur 34 Zusammenhange berichtet, Gesundheitswesen fur 15. Im Bereich
Gesundheitswesen scheint es einen schwécheren Zusammenhang zwischen Work-Life-
Balance und arbeitsspezifischen psychischen Belastungen zu geben und einen etwas
starkeren Zusammenhang zwischen Work-Life-Balance und gesundheitlichen Beschwer-
den.

Tab. 32 Globalauswertung Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance und psychische Gesundheit
nach Branche

Work-Life-Balance

r gemischt I' Gesundheit

Psychische Gesundheit

Subjektives Wohlbefinden ,25 ,36*
Psychische Beschwerden -,45
Arbeitsspezifische psychische

-,34 -,16
Beschwerden
Gesundheitliche Beschwerden -,23 -,32
Einstellung zu Arbeit und 21 24

Organisation (positiv)
Verhalten bei der Arbeit (positiv) ,25 27

Anmerkung. T gemischt = Stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhéange in den
branchenunspezifischen Stichproben; Fgesundneit = Stichprobengewichtete mittlere Korrelation der
Zusammenhénge in den Stichproben aus der Branche Gesundheitswesen

* der Effekt beruht nur auf einem Zusammenhang

Zusammenhang von Work-Life-Balance und Arbeitsbedingungen

Fir 41 Zusammenhange wurde die Geschlechterverteilung berichtet. Bei 26 Zusammen-
hangen lag der Frauenanteil in der Stichprobe bei mindestens 50 Prozent. Die Ergebnisse
in Tab. 33 zeigen, dass fur Stichproben mit einem hohen Frauenteil Unterstitzung im Mit-
tel starker mit Work-Life-Balance zusammenhangt als in Stichproben mit einem niedrige-
ren Frauenanteil.

Das Durchschnittsalter konnte fur 31 Zusammenhéange bestimmt werden. In 26 Fallen war
das Durchschnittsalter der Stichprobe mindestens 40 Jahre. Es wurden keine Unterschie-
de in der Zusammenhangshohe von Arbeitsbedingungen mit Work-Life-Balance fir ein
hoheres gegeniber einem niedrigeren Durchschnittsalter der Stichprobe gefunden.
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Tab. 33 Globalauswertung Arbeitsbedingungen und Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach
individuellen Merkmalen

Work-Life-Balance Geschlecht Alter Partner Elternschaft
Psychische Gesundheit e M Favso T eso  Tmp Mop Foe Mo
Arbeitsaufgabe (negativ) -,31 -44*  -32 -,36 -44* -32 -,30
Arbeitsorganisation (positiv) 31 ,30 22 ,22 ,30 22 35 ,19
Unterstitzung ,55 ,16 ,23 45 ,40* ,16 ,56

Anmerkung. g = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichpro-
ben mit einem Frauenanteil von Uber 50 Prozent; 7y = stichprobengewichtete mittlere Korrelation
der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Méanneranteil von Uber 50 Prozent; Fap 40 =
stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem
Durchschnittsalter der Teilnehmer von mindestens 40 Jahren; T 4, 40 = Stichprobengewichtete mittle-
re Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Durchschnittsalter der Teilneh-
mer von unter 40 Jahren

T mp = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit ei-
nem Anteil an Teilnehmern mit Partner ab 75 Prozent; Fp = stichprobengewichtete mittlere Korre-
lation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Partner unter
75 Prozent; 7« = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhéange in den Stich-
proben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Kind ab 50 Prozent; 7 .« = stichprobengewichtete mitt-
lere Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Anteil an Teilnehmern mit Kind
unter 50 Prozent

* der Effekt beruht nur auf einem Zusammenhang

Auch in Bezug auf den Zusammenhang von Arbeitsbedingungen und Work-Life-Balance
wurde die Rolle der Lebenssituation untersucht. Fur 17 Zusammenhénge lag der Anteil
der Personen mit Partner bei Giber 75 Prozent, bei 11 darunter. Es zeigte sich ein Effekt im
Bereich der Arbeitsorganisation (siehe Tab. 33). Der mittlere Zusammenhang zwischen
Arbeitsorganisation und Work-Life-Balance ist fiir Stichproben mit mehr Verheirateten
starker. Ein &hnliches Bild zeigt sich fur Elternschaft. In Stichproben mit einem héheren
Anteil Eltern ist der Zusammenhang von Arbeitsorganisation und Work-Life-Balance star-
ker. Scheinbar profitieren Personen mit Partner und/oder Kindern mehr von einer guten
Arbeitsorganisation in Bezug auf ihre Work-Life-Balance als ledige und/oder kinderlose
Personen. Dagegen ist bei Stichproben mit einem héheren Anteil Eltern der Zusammen-
hang von Unterstutzung und Work-Life-Balance schwacher.

In Bezug auf Branchenspezifika wurden 33 Zusammenhénge in die Analysen einge-
schlossen; 12 fur Gesundheitswesen und 21 fur Stichproben aus ,gemischten” Branchen.
Wie in Tab. 34 dargestellt ist, scheint die Gestaltung der Arbeitsaufgabe im Vergleich zu
~,gemischten® Branchen starker mit Work-Life-Balance zusammenzuhangen. Unterstiitzung
dagegen scheint im Gesundheitswesen schwéacher mit Work-Life-Balance zusammenzu-
hangen. Somit scheinen Mitarbeiter im Gesundheitswesen starker von einer guten Aufga-
bengestaltung und weniger von Unterstltzung zu profitieren in Bezug auf ihre Work-Life-
Balance.
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Tab. 34 Globalauswertung Arbeitsbedingungen und Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance nach
Branche

Work-Life-Balance _

Arbeitsbedingungen X ' " gemischt [ Gesundneic
Arbeitsaufgabe (negativ) 13 -,29 -,30 -,42
Arbeitsorganisation (positiv) 36 21 21 25
Unterstitzung 10 33 ,36 ,16

Anmerkung. k = Anzahl der einbezogenen Zusammenhénge; % sign. = Prozentsatz signifikanter
Korrelationen in den Primérstudien; 7= stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusam-
menhénge. 7 ¢ = stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhéange in den Stichpro-
ben mit einem Frauenanteil von Uber 50 Prozent; ry = stichprobengewichtete mittlere Korrelation
der Zusammenhange in den Stichproben mit einem M&nneranteil von Uber 50 Prozent; Fap 40 =
stichprobengewichtete mittlere Korrelation der Zusammenhange in den Stichproben mit einem
Durchschnittsalter der Teilnehmer von mindestens 40 Jahren; T 4, 40 = Stichprobengewichtete mittle-
re Korrelation der Zusammenhénge in den Stichproben mit einem Durchschnittsalter der Teilneh-
mer von unter 40 Jahren

Zwischenfazit: Die Starke einzelner Zusammenhénge ist wahrscheinlich von Kontextfakto-
ren wie Alter, Geschlecht und Lebenssituation abhangig. So scheint eine geringe Zufrie-
denheit mit der Work-Life-Balance fir Frauen, Altere, Verheiratete und Kinderlose einen
starkeren Effekt auf arbeitsspezifische psychische Beschwerden zu haben. Weiterhin hat
die Arbeitsorganisation einen starkeren Effekt auf die Work-Life-Balance fir Verheiratete
und Eltern. Da die Auswertungen jedoch auf kleinen Fallzahlen und sehr heterogenen
Konstrukten beruhen, missen sie als vorlaufig gelten.

Fazit: Eine héhere Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance geht mit einer besseren psy-
chischen Gesundheit — insbesondere weniger (arbeitsspezifischen) psychischen Be-
schwerden — einher. Verschiedene Arbeitsbedingungen haben einen Effekt auf die Work-
Life-Balance. Insbesondere die Unterstitzung bei der Arbeit hangt positiv mit der Zufrie-
denheit mit der Work-Life-Balance zusammen. Die Analysen deuten darauf hin, dass sich
die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance insbesondere bei Frauen, Alteren, Verheirate-
ten und Kinderlosen negativ auf arbeitsspezifische psychische Beschwerden auswirkt.
Dartber hinaus scheinen Verheiratete und Eltern starker von einer guten Arbeitsorganisa-
tion zu profitieren als Unverheiratete und Kinderlose.

Gesamtfazit: Insgesamt zeigen die Analysen, dass eine bessere Work-Life-Balance (weni-
ger Konflikt und stéarkere gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben sowie eine
hohere Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance) mit besserer psychischer Gesundheit im
weiteren Sinn zusammenhangt und dass auch bessere Arbeitsbedingungen (weniger An-
forderungen und mehr Ressourcen) wiederum mit einer besseren Work-Life-Balance zu-
sammenh&ngen. Es scheint einzelne Effekte von individuellen Merkmalen wie Alter, Ge-
schlecht und Lebenssituation zu geben. Diese sind jedoch relativ uneinheitlich. Die
Kernaussagen sind im Uberblick im Kapitel 5. zusammengefasst.
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5. Bewertung und Diskussion der Ergebnisse

Im Folgenden werden die gefundenen Zusammenhange nach der Qualitat der ihnen zu-
grunde liegenden Studien bewertet.

5.1. Bewertung zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben

In diesem Review zur Untersuchung der Zusammenhénge von Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben mit Arbeitsbedingungen und Aspekten psychischer Gesundheit wurden
ausschlief3lich aggregierte Mal3e aus Metaanalysen herangezogen. Die Bewertung der
Befunde in diesem Review soll Aufschluss Uber die Belastbarkeit der Erkenntnisse geben.
Daher wird im Folgenden nicht auf die Qualitat der verwendeten Metaanalysen, sondern
der den Metaanalysen zugrunde liegenden Priméarstudien eingegangen. Da in den einbe-
zogenen Metaanalysen bis auf wenige Ausnahmen keine Qualitatsmerkmale der Primar-
studien berichtet wurden, wird erganzend zur Bewertung der Studienlandschaft eine Uber-
blicksarbeit von Shaffer et al. (2011) herangezogen, in der die Studienlage der Forschung
an der Schnittstelle von Arbeit und Familie berichtet wird. Zur Bewertung der Studienlage
schlossen die Autoren in ihre Analyse Studien ein, die mindestens ein Konstrukt der Work-
Life-Balance beinhalteten, empirisch waren (qualitativ oder quantitativ) und in denen min-
destens eine Stichprobe nicht aus den USA stammte. Letzteres fuhrt dazu, dass die
Grundgesamtheit der Studien nicht genau derjenigen vieler Metaanalysen entspricht. Sie
analysierten schlief3lich 219 Artikel, die zwischen 1986 und 2010 publiziert wurden.

Das Forschungsdesign der Studien ist besonders wichtig, wenn Kausalaussagen getroffen
werden sollen. Nur in experimentellen Studien kénnen Kausalschliisse gezogen werden,
nicht hingegen in Korrelationsstudien. Langsschnittstudien ermdglichen gegeniber Quer-
schnittstudien jedoch eine Annaherung an die Untersuchung von Kausalbeziehungen, da
hiermit Nachweise flr die Kovariation zwischen Variablen und fir die zeitliche Folge der
Variablen erbracht werden kdnnen. In den von Shaffer et al. (2011) analysierten Studien
war das Forschungsdesign fast ausschlief3lich querschnittlich angelegt (94 Prozent). Le-
diglich 5 Prozent der Studien wurden im Langsschnitt durchgefiihrt und nur 1 Prozent war
experimentell. Dies ist auch in den Metaanalysen reflektiert, die Uberwiegend querschnittli-
che Zusammenhéange untersuchen. Eine Ausnahme ist die Metaanalyse von Nohe et al.
(2015), in die ausschlie3lich Primarstudien aufgenommen wurden, die langsschnittlich an-
gelegt waren.

In einem Grol3teil der Studien (85 Prozent) wurde eine Befragung durchgefuhrt. In 94 Pro-
zent der Studien war die einzige Datenquelle der Selbstbericht, weshalb Methodenverzer-
rung nicht auszuschlie3en ist. Zur Messung von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben
werden fast ausschlief3lich Skalen mit mehreren Items verwendet. Diese sind meist vali-
diert und weisen eine hohe interne Konsistenz auf. Die Stichprobengrdf3e lag in 85 Pro-
zent der Studien bei Uber 100 Personen, fast ein Drittel der Studien (29 Prozent) wies
Stichproben von tber 500 Personen auf.

Die den in dieser Uberblicksarbeit verwendeten Metaanalysen zugrunde liegenden Stu-
dien lassen demnach kaum Kausalschlisse zu und durch die Methodenverzerrung sind
Zusammenhange maglicherweise Uberschatzt. Die Messqualitat ist jedoch als gut zu beur-
teilen. Grof3e Stichproben und das Vorhandensein einer grof3en Anzahl internationaler
Studien lassen auf eine gute Generalisierbarkeit der Ergebnisse schliel3en, da die Ergeb-
nisse Uber verschiedene Beschaftigtengruppen und Lander hinweg relativ einheitlich zu
sein scheinen, auch wenn es in einzelnen Primarstudien Hinweise auf Kulturunterschiede
gibt (z. B. Fackrell, Galovan, Hill & Holmes, 2013).
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Aktuelle Entwicklungen in der Forschung zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben zei-
gen einen Trend hin zu methodisch verbesserten Studien. Neben einer Vielzahl von
Langsschnittstudien zur Abschatzung langerfristiger Effekte und einer Annaherung an
Kausalschlisse gibt es einige Tagebuchstudien zur Abbildung kurzfristiger Effekte tber
den Tagesverlauf. Die Ergebnisse dieser Studien wurden in den jeweiligen Kapiteln be-
richtet. Interventionsstudien gibt es nach wie vor wenige. In Bezug auf die Qualitat der
Messung gibt es bereits einzelne Studien zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben mit
objektiver Messung von psychischer Gesundheit.

5.2. Bewertung zu gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privat-
leben

Auch wenn die Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben deutlich seltener untersucht
wurde, zeigt sich ein @hnliches Bild fur die methodische Qualitat der Studien wie schon flr
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben.

Fur die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben wurden 2 Studien mit me-
taanalytischen Berechnungen identifiziert, deren Ergebnisse getrennt von den Primarstu-
dien in die Uberblicksarbeit eingeflossen sind. Dartiber hinaus wurden 15 Langsschnitt-
und 2 Tagebuchstudien identifiziert, deren Ergebnisse mit in die Berechnungen eingeflos-
sen sind. Die Befunde dieser Studien wurden dartber hinaus erganzend zu den durchge-
fuhrten Berechnungen dargestellt. In der Literatursuche wurde 1 Interventionsstudie identi-
fiziert, die aufgrund der Ergebnisdarstellung nicht in die Berechnungen dieses Reviews
eingegangen ist, deren Ergebnis jedoch narrativ berichtet wurde. Wie Tab. 35 zeigt, ist die
Uberwiegende Mehrheit der Untersuchungen jedoch querschnittlich angelegt (iber 80 Pro-
zent).

Dartber hinaus beruhen alle extrahierten Zusammenhange auf Selbstbericht durch Befra-
gung. Etwa 9 von 10 Untersuchungen verwenden validierte Skalen mit mehreren Items (im
Schnitt ca. sechs) zur Messung der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatle-
ben. Die Reliabilitat ist im Schnitt gut (,80). Die Stichprobengrdl3e liegt im Mittel bei Gber
500 Personen.

Die abschlieBende Bewertung knipft an die Bewertung der Studien zu Konflikt zwischen
Arbeit und Privatleben an, da sich ein &hnliches methodische Bild zeigt. Kausalschliisse
sind aufgrund der meist querschnittlich angelegten Studien nicht mdglich und Methoden-
verzerrung ist durch die Erhebungsart sehr wahrscheinlich. Das bedeutet, Zusammenhan-
ge sind moglicherweise Uberschéatzt. Die mittlere Stichprobengrdf3e ist mit iber 500 Per-
sonen als sehr gut zu beurteilen. Die Studienlage ist allerdings nicht so umfangreich, wie
es in Bezug auf Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben der Fall ist. Trotz der aufgezeig-
ten methodischen Mangel lasst sich auf eine ausreichende Generalisierbarkeit der Ergeb-
nisse schlieRen.
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Arbeit und Privatleben

Tab. 35 Methodenmerkmale der einbezogenen Stichproben zu gegenseitiger Bereicherung von

Methodenmerkmale

Psychische Gesundheit

Arbeitsbedingungen

Erhebungsmethode 100 % Befragung 100 % Befragung
Erhebungsdesign Querschnitt 79,2 % Querschnitt 86,1 %
Langsschnitt 11,7 % Langsschnitt 12,7 %
Tagebuchstudie 2,6 % Tagebuchstudie 1,3 %
Stichprobengrofle @ N=530,4 @ N=576,5
93,5% N > 100 93,7 % N > 100
14,3 % N > 1.000 17,7 % N > 1.000
Datenherkunft 13 % Sekundar-/Grol3- 17,7 % Sekundéar-/Grol3-

datensatzanalyse
87 % Primaranalyse

datensatzanalyse
82,3 % Primaranalyse

Messinstrument

2,6 % Messung von Bereiche-
rung mit einem ltem

97,4 % Messung von Berei-
cherung mit Skala

@ 6,09 Items (max. 18 Items)

gute Reliabilitat (d a =,80;
Spanne von ,55 bis ,96)

2,5 % Messung von Bereiche-
rung mit einem Iltem

93,7 % Messung von Berei-
cherung mit Skala

@ 5,8 Items (max. 18 Items)

gute Reliabilitat (J a =,79;
Spanne von ,53 bis ,96)

Rolle von Bereicherung in der
Studie

44,8 % unabhangige
Variable

24,2 % abhangige Variable
30,3 % Mediator
1,5 % Moderator

14,5 % unabhéangige
Variable

53,6 % abhangige Variable
27,5 % Mediator
1,4 % Moderator

Analog zu den aktuellen Entwicklungen in der Forschung zu Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben sind auch in Bezug auf die Bereicherung zwischen Arbeit und Privatleben me-
thodische Verbesserungen zu beobachten. So gibt es zunehmend Langsschnitt- bzw. Ta-
gebuchstudien, die eine uneinheitliche Befundlage haben (insbesondere in Bezug auf den
Zusammenhang von Bereicherung mit psychischer Gesundheit) und damit auch die Be-
funde der Querschnittstudien in vielen untersuchten Zusammenhangen nur teilweise be-
statigen.

5.3. Bewertung zu Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance

Die untersuchten Zusammenhange von Work-Life-Balance mit Arbeitsbedingungen und
Aspekten psychischer Gesundheit beruhen auf einer relativ kleinen Anzahl von Primarstu-
dien (N = 48).

In Ubereinstimmung mit anderen Ubersichtsarbeiten in diesem Forschungsbereich (z. B.
Shaffer et al., 2011) wurde in allen eingeschlossenen Studien als Erhebungsmethode die
Befragung gewahlt. Dartber hinaus waren die meisten Studien querschnittlich angelegt
(siehe Tab. 36).
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Uber die Halfte der Stichproben umfasst mehr als 1.000 Personen. Dies ist nicht zuletzt
darauf zurtickzufiihren, dass ein Grof3teil der Analysen auf Gro3datensatzen beruht.

Dies spiegelt sich auch in der Messung der Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance wider.
In etwa der Halfte der Falle wird das Konstrukt mit nur einem Item gemessen. Die Sich-
tung der Effekte und Signifikanzen zeigte jedoch, dass keine gréf3eren Unterschiede auf-
grund der Messart vorliegen. Wenn Work-Life-Balance mit einer Skala gemessen wurde,
wurden im Schnitt etwa vier Items verwendet. Die durchschnittliche Reliabilitat ist mit,87
als gut einzuschéatzen.

Tab. 36 Methodenmerkmale der einbezogenen Studien zu Zufriedenheit mit der Work-Life-

Balance

Methodenmerkmale

Psychische Gesundheit

Arbeitsbedingungen

Erhebungsmethode 100 % Befragung 100 % Befragung
Erhebungsdesign 88 % Querschnitt 97 % Querschnitt

12 % Langsschnitt 3 % Langsschnitt
Stichprobengrofle @ N=5.235,3 @ N =4.524,8

100 % N > 100 100 % N > 100

50 % N > 1.000 55 % N > 1.000
Datenherkunft 41 % Sekundar-/Grol3- 67 % Sekundar-/Grol3-

datensatzanalyse
59 % Primaranalyse

datensatzanalyse
33 % Primaranalyse

Messinstrument

56 % Messung von Work-Life-
Balance mit einem Item

44 % Messung von Work-Life-
Balance mit Skala

@ 4,6 ltems (max. 5 ltems)

gute Reliabilitat (@ a = ,87;
Spanne von ,70 bis ,97)

48 % Messung von Work-Life-
Balance mit einem Item

52 % Messung von Work-Life-
Balance mit Skala

@ 4,1 Items (max. 8 ltems)

gute Reliabilitat (@ a = ,87;
Spanne von ,71 bis ,96)

Rolle von Work-Life-Balance
in der Studie

41 % unabhangige Variable
26 % abhangige Variable
26 % Mediator

10 % unabhéangige Variable
75 % abhangige Variable
13 % Mediator

Die Untersuchung der Rolle, die Work-Life-Balance in den Studien spielt, zeigt, dass
Work-Life-Balance in den Studien zur psychischen Gesundheit am haufigsten als unab-
hangige Variable, aber in einem Viertel der Falle auch als abhangige Variable untersucht
wurde. In einem Viertel der Untersuchungen wurde Work-Life-Balance als Mediator unter-
sucht. In den Studien zu Arbeitsbedingungen wird Work-Life-Balance in drei Vierteln der
Falle als abhéangige Variable untersucht.

Die Bewertung der Studienqualitat kann analog zu der von Konflikt und gegenseitiger Be-
reicherung von Arbeit und Privatleben vorgenommen werden und lasst sich wie folgt zu-

sammenfassen: keine Mdoglichkeit von Kausalschliissen, wahrscheinliche Uberschatzung
der Zusammenhange und ausreichende Generalisierbarkeit.

70



Work-Life-Balance

Die im Ergebnisteil dargestellten stichprobengemittelten aggregierten Zusammenhange
sind aus verschiedenen Grinden haufig etwas niedriger als die blof3e Sichtung vermuten
lie3e. Teilweise sind Studien mit einer sehr grof3en Stichprobengréf3e in die Berechnungen
eingegangen, die einen niedrigeren Zusammenhang aufwiesen als andere Studien, teil-
weise liegt es an der Heterogenitét der einbezogenen Konstrukte.

Eine zusammenfassende Bewertung der Studienlage zu den Konstrukten der Work-Life-
Balance folgt im néachsten Kapitel.
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6. Zusammenfassende Bewertung, Schlussfolgerun-
gen und Forschungsbedarf

6.1. Zusammenfassende Bewertung und Schlussfolgerungen

Eine pauschale Gesamtbewertung der Studienlage ist aufgrund der unterschiedlichen Lite-
raturlage zu den verschiedenen Konstrukten der Work-Life-Balance nicht einfach. In Be-
zug auf das am haufigsten untersuchte Konstrukt der Work-Life-Balance wurden insbe-
sondere Metaanalysen einbezogen. In der Analyse wurden die metaanalytischen Effekte
zu metaanalytischen Effekten zweiter Ordnung aggregiert. Die so gewonnenen Erkennt-
nisse wurden durch Ergebnisse aktueller LAngsschnitt- und Interventionsstudien erganzt.
Bezuglich der seltener untersuchten Konstrukte ,gegenseitige Bereicherung von Arbeit
und Privatleben® sowie ,Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance“ wurden Primarstudien
analysiert. Dazu wurden die Effekte der Studien zu stichprobengemittelten mittleren Zu-
sammenhangen aggregiert. Weil zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatle-
ben erste Langsschnittstudien vorliegen, wurden deren Ergebnisse erganzend berichtet.

Die Qualitat der in die Arbeit eingegangenen Studien ist insgesamt als befriedigend zu
beurteilen. In der Forschung wird meist auf querschnittliche Studiendesigns mit Selbstbe-
richt zurtickgegriffen, wobei jedoch meist auf eine gute Messqualitat geachtet wurde. In
den letzten Jahren ist ein Trend zu verbesserter Studienqualitat zu beobachten. So gibt es
insbesondere zu dem am starksten erforschten Konstrukt ,Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben® zunehmend Langsschnitt- und Interventionsstudien, deren Ergebnisse mit in
die vorliegende Arbeit eingeflossen sind.

Da fur Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben eine sehr umfangreiche Studienlage vor-
liegt und die Langsschnitt- und Interventionsstudien die Ergebnisse der Querschnittstudien
stlitzen, ist hier trotz teilweiser methodischer Mangel von nachhaltigen aussagekréftigen
Befunden auszugehen. Lediglich die Aussagekraft zur Rolle der individuellen Merkmale
scheint aufgrund der teilweise gegensatzlichen Befunde eingeschrankt.

Die Studienlage zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben ist schwacher
und hier stimmen die in Langsschnittstudien gewonnenen Erkenntnisse nicht immer mit
den Ergebnissen der Querschnittstudien tGberein. Die Grinde hierflr kbnnen vielseitig sein
und z. B. auch mit der Zeitspanne zwischen den Erhebungszeitpunkten zusammenhan-
gen. Die vorliegenden Ergebnisse zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatle-
ben sind deshalb etwas weniger valide zu beurteilen als die Erkenntnisse zu Konflikt zwi-
schen Arbeit und Privatleben.

In Bezug auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance sind ebenfalls methodische
Schwachen in der gleichzeitig relativ geringen Anzahl an Studien zu finden. Aufgrund der
grofl3en und heterogenen Stichproben ist jedoch von einer ausreichenden Generalisierbar-
keit auszugehen. Die vorliegenden Ergebnisse zur Zufriedenheit mit der Work-Life Balan-
ce sind deshalb etwas weniger valide zu beurteilen als die Erkenntnisse zu Konflikt zwi-
schen Arbeit und Privatleben.

Zusammenfassend ist die Studienlage zum Zusammenhang von (Konstrukten der) Work-
Life-Balance und psychischer Gesundheit im weiteren Sinn sowie zwischen Arbeitsbedin-
gungen und Work-Life-Balance qualitativ befriedigend und relativ umfangreich. Es kann
als gesichert gelten, dass Work-Life-Balance mit psychischer Gesundheit und Arbeitsbe-
dingungen mit der Work-Life-Balance zusammenhé&ngen. Die Erkenntnisse zu einzelnen
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untersuchten Zusammenhéangen sind dabei je nach Studienlage mehr oder weniger valide
bzw. generalisierbar.

Folgende Kernaussagen lassen sich dabei aufgrund der breiten Forschungsbasis und des
Trends zur verbesserten Methodik in den Untersuchungen auf der Basis der Ergebnisse
dieser Uberblicksarbeit zusammenfassen:

Kernaussagen zu Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben
1. Starkerer Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben hangt mit schlechterer psychi-
scher Gesundheit zusammen.

Die Effekte sind klein bis mittelgrof3 und fur die Wirkrichtung Arbeit auf Privatle-
ben starker als fur die entgegengesetzte Wirkrichtung.

Am starksten sind die Effekte auf arbeitsspezifische psychische Beschwerden
und (insbesondere kurzfristiges) subjektives Wohlbefinden, am geringsten auf
Einstellung zur Arbeit und Organisation und Verhalten bei der Arbeit.

Langsschnittliche (auch metaanalytische) Befunde zeigen, dass von einer rezip-
roken Beziehung von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben und psychischer
Gesundheit auszugehen ist.

Es gibt Hinweise darauf, dass Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben bei jiun-
geren Beschaftigte und Frauen stéarker mit schlechterer psychischer Gesundheit
(Erschopfung) zusammenhangt als bei alteren Beschéftigten und Méannern.

2. Schlechtere Arbeitsbedingungen hangen mit starkerem Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben zusammen.

Die Effekte sind klein bis mittelgro3 und fur die Wirkrichtung Arbeit auf Privatle-
ben starker als fir die entgegengesetzte Wirkrichtung

Am starksten hangt Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben mit Aspekten der
Arbeitsaufgabe (u. a. Arbeitspensum, Rollenambiguitat) zusammen — am ge-
ringsten mit flexiblen Arbeitsarrangements bzw. familienorientierten MalRnah-
men.

Die Starkung des Einflusses auf die Arbeitszeitgestaltung fiihrte in verschiede-
nen Interventionsstudien zu einer Reduzierung des Konflikts zwischen Arbeit
und Privatleben.

Eine wichtige Rolle kommt insbesondere der Unterstiitzung durch die Organisa-
tion und den Vorgesetzten (beziglich Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben)
zu, was auch in verschiedenen Interventionsstudien gezeigt wurde. Unterstit-
zung bei der Arbeit kann dartber hinaus den Effekt von Konflikt zwischen Arbeit
und Privatleben auf Aspekte psychischer Gesundheit abschwéachen.

Es gibt Hinweise darauf, dass insbesondere Frauen, Unverheiratete und Eltern
von Arbeitszeitflexibilitat profitieren.

Kernaussagen zu gegenseitiger Bereicherung von Arbeit und Privatleben
1. Starkere gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben hangt mit besserer
psychischer Gesundheit zusammen.

Die Effekte sind klein bis mittelgrof3 und fir die Wirkrichtung Arbeit auf Privatle-
ben starker als fir die entgegengesetzte Wirkrichtung.
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In den Primé&rstudien wurden die starksten Effekte von gegenseitiger Bereiche-
rung von Arbeit und Privatleben auf die Einstellung zu Arbeit und Organisation,
das Verhalten bei der Arbeit und das subjektive Wohlbefinden gefunden. In
Langsschnittstudien wurden diese Zusammenhéange jedoch nicht immer besta-
tigt.

die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben hangt gar nicht bis
schwach mit (arbeitsspezifischen) psychischen und gesundheitlichen Be-
schwerden zusammen. Diese Befundlage unterstiitzen auch langsschnittliche
Befunde.

Es gibt Hinweise darauf, dass insbesondere bei Mannern, in Partnerschaft Le-
benden und Eltern subjektives Wohlbefinden von der gegenseitigen Bereiche-
rung von Arbeit und Privatleben abhangt.

2. Bessere Arbeitsbedingungen hangen mit starkerer gegenseitiger Bereicherung von
Arbeit und Privatleben zusammen.

Die Effekte sind nicht vorhanden bis klein und fir die Wirkrichtung Arbeit auf
Privatleben etwas stérker als fur die entgegengesetzte Wirkrichtung.

Wahrend Arbeitsanforderungen eher keinen Effekt auf die gegenseitige Berei-
cherung von Arbeit und Privatleben zu haben scheinen, kommt einigen Res-
sourcen (Unterstutzung, Autonomie, Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung, Ent-
wicklungsmadglichkeiten) eine wichtige Rolle zu.

Die starksten Effekte wurden fur Unterstitzung durch Organisation, Vorgesetzte
und Kollegen auf die gegenseitige Bereicherung von Arbeit und Privatleben ge-
funden, was auch durch Langsschnittstudien bestatigt wurde.

Die bisherigen Analysen lassen keine eindeutigen Schltisse auf die Rolle indivi-
dueller Merkmale fir die untersuchten Zusammenhénge zu.

Kernaussagen zur Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance
1. Hohere Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance hangt mit besserer psychischer
Gesundheit zusammen.

Die Effekte sind klein bis mittelgrof3.

Die starksten Effekte von Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance wurden auf
psychische Beschwerden (insbesondere Symptome von Angst und Depression)
und arbeitsspezifische psychische Beschwerden (insbesondere Irritation und
emotionale Erschoépfung) gefunden — die geringsten auf Verhalten bei der Ar-
beit, das bisher kaum untersucht wurde.

Kleine bis mittlere Effekte von Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance auf Ein-
stellung zu Arbeit und Organisation werden durch langsschnittliche Befunde ge-
stutzt.

Es gibt Hinweise darauf, dass die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance fur
Frauen, Altere, Verheiratete und Kinderlose einen starkeren Effekt auf arbeits-
spezifische psychische Beschwerden und fur Manner, Jiangere und Eltern einen
starkeren Effekt auf die Einstellung zur Arbeit hat. Aufgrund der kleinen Anzahl
an Effekten im Gruppenvergleich kdnnen diese Ergebnisse jedoch lediglich ers-
te Hinweise sein.
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2. Bessere Arbeitsbedingungen hangen mit héherer Zufriedenheit mit der Work-Life-
Balance zusammen.

- Die Effekte sind klein bis mittelgrol3.

- Den starksten Effekt hat die Unterstiitzung durch den Vorgesetzten und die Or-
ganisation auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance. Daruber hinaus
scheint der Arbeitsintensitat eine wichtige Rolle zuzukommen.

- Aspekte der Arbeitsorganisation weisen in den Priméarstudien sehr unterschied-
lich hohe Effekte auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance auf, weshalb
keine einheitlichen Aussagen getroffen werden konnen.

- Es gibt Hinweise darauf, dass die Arbeitsorganisation bei Verheirateten und El-
tern einen starkeren Effekt auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance hat
als bei Alleinlebenden und Kinderlosen. Aufgrund der kleinen Anzahl an Effek-
ten im Gruppenvergleich konnen diese Ergebnisse jedoch lediglich erste Hin-
weise sein.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass Konstrukte der Work-Life-Balance sowohl mit
Aspekten psychischer Gesundheit als auch verschiedenen Arbeitsbedingungen zusam-
menhangen. Dabei ist in Bezug auf Konflikt und Bereicherung zu beachten, dass die Zu-
sammenhange in die Wirkrichtung Arbeit auf Privatleben meist starker sind als umgekehrt.
Weiterhin zeigen die Analysen erstaunlich wenige Geschlechtsunterschiede.

Aus den Erkenntnissen dieser Uberblicksarbeit ergeben sich verschiedene Hinweise fir
notwendigen Forschungsbedarf und Handlungsempfehlungen fur Gestaltungsmaoglichkei-
ten.

6.2. Forschungsbedarf

Die starke Zunahme an Forschung im Bereich der Konstrukte von Work-Life-Balance so-
wie die Verbesserung der verwendeten Methoden spiegelt die Aktualitat der Thematik im
Alltag von Beschaéftigten und Unternehmen sowie der Politik wider.

Wie auch diese Uberblicksarbeit zeigt, scheint die Work-Life-Balance (bzw. der -Konflikt)
eine wichtige Rolle in Bezug auf psychische Probleme und Erkrankungen zu spielen, die
haufig zu Arbeitsunfahigkeit und/oder Erwerbsausstiegen fuihren. Dartber hinaus wird das
Thema Work-Life-Balance vor dem Hintergrund des Wandels der Arbeit im Sinne von Ar-
beitsintensivierung, Technologisierung und damit einhergehender Ermdglichung standiger
Erreichbarkeit bzw. Entgrenzung sowie zunehmender Flexibilisierung von Arbeit verstarkt
diskutiert. Weiterhin deutet vieles darauf hin, dass Arbeitnehmer — insbesondere die jinge-
ren Kohorten — zunehmend grof3eren Wert auf eine ausgewogene Balance zwischen Ar-
beit und Privatleben legen. Den Beschéftigten diese Balance zu ermdglichen, kénnte sich
daher zukinftig als Wettbewerbsvorteil erweisen.

Weitere Forschung im Bereich der Work-Life-Balance ist daher sinnvoll und notwendig. Im
Rahmen dieser Uberblicksarbeit konnte einiger Forschungsbedarf identifiziert werden.
Zum einen werden mehr Studien mit hoher methodischer Qualitat bendtigt, um Ergebnis-
se, die bisher auf querschnittlichen Studien beruhen, zu validieren. Neben den bereits zu-
nehmend durchgefiihrten Tagebuch- und Langsschnittstudien mit mittelfristigen Wiederho-
lungsmessungen sollten auch deutlich l&ngerfristige Effekte von Arbeitsbedingungen auf
die Work-Life-Balance bzw. der Work-Life-Balance auf psychische Gesundheit untersucht
werden sowie Interventionsstudien durchgeftihrt werden, um konkretere Aussagen zu Ur-
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sache-Wirkungs-Beziehungen machen zu kénnen. Weiterer Forschungsbedarf betrifft die
Messmethodik. Die derzeit Uberwiegend genutzten subjektiven Messverfahren zur Be-
stimmung von Person und Situation sollten durch sinnvoll eingesetzte verstarkt objektive
Messverfahren erganzt werden, um Handlungsempfehlungen konkreter ableiten zu kon-
nen.

Mit einer verbesserten Forschungsmethodik kann auch die belastende und/oder schit-
zende Wirkung von Expositionsdauern von Arbeitsbedingungen in Bezug auf die Konstruk-
te von Work-Life-Balance und deren Auswirkungen auf die psychische Gesundheit unter-
sucht werden. Darlber hinaus kénnen Interventionsstudien wertvolle Hinweise dazu
liefern, inwiefern Anderungen der Arbeitsbedingungen zu verbesserter Work-Life-Balance
fuhren kdnnen und wie der Effekt von schlechter Work-Life-Balance auf die psychische
Gesundheit reduziert werden kann. Neben der Betrachtung der Beseitigung oder Schwa-
chung von negativen Belastungen sollten auch insbesondere Ressourcen untersucht wer-
den, da diese eine zentrale Rolle fir die Work-Life-Balance spielen. Auch die Untersu-
chung von Wechselwirkungen verschiedener Arbeitsbedingungen und der Arbeitssituation,
wie z. B. Fuhrungsverantwortung, kann die Ableitung konkreter Handlungsempfehlungen
unterstitzen. Insbesondere auch die genauere Betrachtung der verschiedenen Facetten
von Konflikt (z. B. zeit- vs. beanspruchungsbasiert) und Bereicherung zwischen Arbeit und
Privatleben erscheint sinnvoll, um differenziertere Aussagen dahingehend zu treffen, wel-
che Art von Konflikt oder Bereicherung wie stark mit psychischer Gesundheit oder be-
stimmten Arbeitsbedingungen zusammenhangt.

Daruber hinaus sollte insbesondere die Rolle individueller und Kontextfaktoren Gegen-
stand der Forschung sein. Dies kann unter anderem Aufschluss dartber geben, welche
Belastungen in welchen Lebensphasen besonders stark wirken bzw. auftreten. Auch der
sozio-6konomische Status sollte hierbei nicht unberiicksichtigt bleiben. In Ergdnzung dazu
sollten auch Auswirkungen von Facetten des Privatlebens auf die Arbeit betrachtet wer-
den. Darlber hinaus kénnten Lander- und kulturibergreifende Studien die bisherige Be-
fundlage bereichern, indem sie Aufschluss tUber Stabilitdt von Zusammenhangen geben
oder auch weitere Erklarungsansétze bieten. Weiterhin werden ganzheitliche Interventi-
onsstudien bendtigt, die mehrere Ebenen, Akteure und Charakteristika der Arbeitsbedin-
gungen umfassen.

Auch sollten verstarkt Themen des Wandels der Arbeit aufgegriffen werden: Welche Art
Flexibilisierung von Arbeit wirkt sich fir wen positiv/negativ auf die Work-Life-Balance
aus? Welche Rolle spielen neue Informations- und Kommunikationstechnologien in Bezug
auf Work-Life-Balance? Wie sollte ihre Nutzung geregelt sein?
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7. Gestaltungsaussagen

Im Folgenden werden Gestaltungshinweise zur Verbesserung der Work-Life-Balance bzw.
zur Reduzierung von Konflikt und zur Verstarkung von gegenseitiger Bereicherung von
Arbeit und Privatleben vorgestellt, die aus den Metaanalysen und betrachteten Primérstu-
dien abgeleitet werden kénnen.

Die Ergebnisse der Uberblicksarbeit lassen erkennen, dass Gestaltungsmoglichkeiten in
den Bereichen Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle, Arbeitsorganisation und Untersttitzung
liegen, da diese mit Konstrukten der Work-Life-Balance zusammenhangen und es auch
Hinweise darauf gibt, dass sie den Zusammenhang von Konstrukten der Work-Life-
Balance mit Aspekten psychischer Gesundheit beeinflussen kénnen.

Aufgrund der Hohe der Zusammenhange mit Konstrukten der Work-Life-Balance verspre-
chen Gestaltungen im Bereich von Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle sowie Unterstiitzung
Uberraschenderweise, effektiver zu sein als im Bereich Arbeitsorganisation.

Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle

Die Erkenntnisse dieser Uberblicksarbeit zeigen, dass insbesondere die arbeitsbezogenen
Belastungen Arbeitspensum bzw. Arbeitsiiberlastung im Sinne von Intensitat und Quantitat
sowie Rollenkonflikt und Rollenambiguitat mit Work-Life-Balance und Konflikt zwischen
Arbeit und Privatleben zusammenhéangen. Organisationen sollten also sicherstellen, dass
Verpflichtungen und Aufgaben bei der Arbeit klar und kompatibel sind. Gleichzeitig sollte
die Aufgabenmenge, fir die Mitarbeiter verantwortlich sind, angemessen sein (vgl. z. B.
Michel et al., 2011). Um eine gute Work-Life-Balance zu ermdglichen, sollten insbesonde-
re arbeitsbezogene Belastungen reduziert werden. Belastung aus verschiedenen Quellen
weist &hnliche Korrelationen mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben sowie mit der
Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance auf (z. B. Ford et al., 2007). Interventionen, die
nur einen Stressor betreffen (z. B. Arbeitspensum) fuhren daher moglicherweise nicht zu
der gewinschten Verbesserung, wenn auch andere Stressoren (z. B. Rollenkonflikt) vor-
liegen. Da Stress haufig aus der Kombination der Belastung durch viele Stressoren ent-
steht, sind ganzheitliche organisationale Stressinterventionen indiziert. Welche Stressoren
adressiert werden sollten, hangt dabei von den Arbeitsbedingungen der Beschatftigten ab.
Damit die Interventionen erfolgreich sind, sollten sie gezielt und bedarfsbezogen stattfin-
den. Dariiber hinaus zeigt diese Uberblicksarbeit, dass zur Starkung der gegenseitigen
Bereicherung von Arbeit und Privatleben weniger die Belastungsreduktion relevant ist als
die Starkung von Ressourcen bei der Arbeit. Im Bereich der Arbeitsaufgabe sind das u. a.
die Vielfalt von Aufgaben, das Erméglichen von Lernen und beruflicher Entwicklung sowie
Autonomie und Handlungsspielraum am Arbeitsplatz. Ganzheitliche Interventionsansétze
sollten daher neben der Belastungsreduktion auch gezielt Ressourcen am Arbeitsplatz
starken.

Arbeitsorganisation

In Bezug auf Aspekte der Arbeitsorganisation zeigen die Analysen, dass die wéchentliche
Arbeitszeit mit Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben zusammenhéangt. Eine Reduktion
der wochentlichen Arbeitsstunden kann daher eine sinnvolle Intervention sein, um Konflikt
zwischen Arbeit und Privatleben zu reduzieren (Ford et al., 2007). Dies gilt jedoch insbe-
sondere flr Mitarbeiter mit langen Arbeitszeiten, wie die kurvilinearen Berechnungen von
Ng und Feldman (2008) zeigen. Daruber hinaus kann die Work-Life-Balance durch einen
verstarkten Einfluss der Mitarbeiter — insbesondere Schichtarbeiter — auf ihre Arbeitszeit-
gestaltung verbessert werden (u. a. Kelly et al., 2014).

77



Work-Life-Balance

In vielen Unternehmen sind flexible familien- bzw. vereinbarkeitsorientierte Angebote (wie
bspw. Teleheimarbeit) verfugbar. Der Effekt dieser Malinahmen auf die Reduktion von
Konflikt oder Starkung der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben ist je-
doch relativ gering (vgl. Butts et al., 2013; Allen et al., 2013). Flexible Arbeitsmoéglichkeiten
werden zwar von Mitarbeitern wertgeschatzt, konnen jedoch haufig aufgrund von Arbeits-
anforderungen oder Personalmangel nicht genutzt werden (Brough & O’Driscoll, 2010).
Andererseits konnen familienorientierte Malinahmen einigen Mitarbeitern direkt helfen und
bei weiteren Mitarbeitern die Einstellungen zur Organisation verbessern, da sie diese als
familienfreundlich wahrnehmen (Butts et al., 2013). Gleichzeitig werden Angebote haufiger
genutzt, wenn auch mehr Angebote verfligbar sind. So ist es moglich, flexibler auf die indi-
viduelle Situation der Mitarbeiter einzugehen. Organisationen sollten daher ein Spektrum
an Angeboten vorhalten, das moglichst vielen individuellen Bedurfnissen gerecht wird
(Butts et al., 2013). Hoobler et al. (2010) fuhren als moégliche Erklarung dafir an, dass
vereinbarkeitsunterstiitzende Programme der Organisationen Konflikt zwischen Arbeit und
Privatleben nicht deutlich reduzieren und dass bei der Ausgestaltung dieser Programme
haufig nicht bertcksichtigt wird, welchen Einfluss deren Nutzung auf die individuellen Kar-
riereperspektiven haben kann. Im Einklang damit kommen Mesmer-Magnus und Viswes-
varan (2005) zu dem Schluss, dass Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben insbesondere
durch die Wahrnehmung einer positiven familienfreundlichen Organisationskultur beein-
flusst wird. Diese ist dadurch gekennzeichnet, dass Mitarbeiter nicht das Gefihl haben,
der Arbeit eine hohere Prioritét als der Familie einrdumen zu missen bzw. nur durch lange
Arbeitszeiten ihre Karriereziele erreichen zu kénnen. Dartber hinaus sollten sie keine ne-
gativen Karrierekonsequenzen erwarten, wenn vereinbarkeitsunterstiitzende Mal3hahmen
genutzt werden (vgl. u. a. Skinner & Chapman, 2013). Vereinbarkeitsorientierte Mal3nah-
men stellen daher eine notwendige, aber nicht hinreichende Bedingung zur tatsachlichen
Verbesserung der Work-Life-Balance bzw. Reduzierung des Konflikts und Starkung der
gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben dar. Die Nutzung guter Mal3nah-
men und Arbeitsgestaltung bendtigt eine diesbeziglich unterstiitzende Organisationskul-
tur.

Unterstltzung

Die Erkenntnislage zeigt, dass bestimmte Aspekte der psychosozialen Arbeitsumgebung
wichtiger fur die Work-Life-Balance bzw. zur Reduktion von Konflikt und zur Starkung der
gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und Privatleben sind als formelle vereinbarkeitsbe-
zogene MalRnahmen (wie bspw. Teleheimarbeit). Zentrale Einflussvariable scheint die
wahrgenommene Unterstiitzung von der Organisation und dem Vorgesetzten des Mitar-
beiters sowohl generell als auch in Bezug auf Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben zu
sein (vgl. u. a. Allen et al., 2013; Byron, 2005; Kossek et al., 2011; Mesmer-Magnus &
Viswesvaran, 2005). Insbesondere eine Organisationskultur, die gepréagt ist durch Unter-
stutzung in Bezug auf Vereinbarkeit kann den metaanalytischen Auswertungen zufolge
einen substanziellen Beitrag zur Reduktion von Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben
haben. Kossek et al. (2011) erklaren dies damit, dass eine unterstiitzende Fuhrungskraft
dazu fuhrt, dass Mitarbeiter eher vereinbarkeitsbezogene MalRhahmen nutzen, was wiede-
rum zu einer verbesserten Wahrnehmung der Organisation als familienfreundlich und da-
mit zu einer Reduzierung des Konflikts zwischen Arbeit und Privatleben fiihrt. Die Dyade
von Mitarbeiter und Vorgesetztem scheint somit eine entscheidende Rolle zu spielen. Ver-
schiedene Autoren schlagen deshalb Praxisinterventionen wie Trainings fur Vorgesetzte
zu dieser Thematik vor. Erste Interventionsstudien unterstitzen diesen Ansatz (z. B. Kelly
et al., 2014). Des Weiteren sollte bei der Auswahl von Fuhrungskréaften darauf geachtet
werden, dass sie die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben von Mitarbeitern im Blick
haben und untersttitzen. Auch wenn informelle Unterstitzung auf lokaler Ebene am effek-
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tivsten zu sein scheint (Allen, 2013), sollte jedoch beachtet werden, dass Fuhrungskrafte
auch nur in dem ihnen mdglichen Rahmen agieren kénnen. Eine familienfreundliche Or-
ganisationskultur und formale vereinbarkeitsunterstitzende MalRhahmen sind damit mog-
licherweise Voraussetzung fur die Unterstitzung der Vereinbarkeit von Arbeit und Privat-
leben der Mitarbeiter. Zur Starkung der gegenseitigen Bereicherung von Arbeit und
Privatleben spielt neben der Unterstitzung durch die Organisation und den Vorgesetzten
auch die Unterstutzung durch die Kollegen eine wichtige Rolle, u. a. da dies ein Klima am
Arbeitsplatz férdern kann, in dem sich Mitarbeiter trauen, ihre Privatsituation und Bedurf-
nisse zu besprechen.

Weitere Aspekte

Weitere Gestaltungsempfehlungen stiitzen sich auf in dieser Uberblicksarbeit nicht unter-
suchte Aspekte wie Trainings fur Mitarbeiter, in denen sie Strategien zur besseren Verein-
barkeit von Arbeit und Privatleben erlernen, wie z. B. Achtsamkeit oder Unterstitzung zu
nutzen (z. B. Michel, Bosch & Rexroth, 2014). Denn in Bezug auf eine gelungene Work-
Life-Balance spielen sowohl Arbeitsbedingungen als auch das Individuum eine wichtige
Rolle, weshalb gute Arbeitsgestaltung mit Schulung und Aufklarung von Mitarbeitern ver-
bunden werden sollte.

Da die von Organisationen angebotenen Malinahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben meist lediglich auf Mitarbeiter mit Familie bzw. Kindern abzie-
len, sei noch darauf hingewiesen, dass Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben auch fur
alle anderen Mitarbeiter ein Thema sein kann (bspw. fur Mitarbeiter mit Pflegeaufgaben
oder Mitarbeiter, die sich in ihrer Freizeit weiterbilden) und dass dies bedacht werden soll-
te (vgl. z. B. Reichl et al., 2014). In der Ausgestaltung sollte die individuelle Situation des
einzelnen Mitarbeiters flexibel berticksichtigt werden kdnnen.

Fazit: Es gibt verschiedene Ansatzpunkte, um die Work-Life-Balance zu verbessern bzw.
Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben zu reduzieren und gegenseitigen Bereicherung
von Arbeit und Privatleben zu starken. Dabei scheint es besonders sinnvoll, einen ganz-
heitlichen Ansatz zu wahlen, dessen Kern die Unterstiitzung durch den Vorgesetzten und
die Organisation ist. Hiertiber lassen sich weitere Aspekte wie die Gestaltung der Arbeits-
aufgabe (u. a. Reduktion des Arbeitspensums, Autonomie), Arbeitszeitanforderungen

(u. a. die Wochenarbeitszeit und Einfluss auf die Arbeitszeitgestaltung) und das Ermdgli-
chen der Nutzung von vereinbarkeitsbezogenen Mal3nahmen ohne die Erwartung von ne-
gativen Konsequenzen steuern.
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8. Suchstrings

Datum Datenbank Suchstring Treffer
12.06.2014 | EBSCO (((work* OR Arbeit* OR Beruf*) N3 (famil* OR home OR lei- 5.012
(PsycINFO, sure OR life OR nonwork OR non-work OR priva*) N3 (bal-
PsycARTIC- anc* OR compatibility OR conflict* OR enhance* OR enrich*
LES, OR facilitat* OR interact* OR interf* OR spillover OR tension
PSYNDEX) OR Konflikt OR Spannung* OR Vereinbarkeit)) AND (LA
German OR LA English) AND (DT 1990-2014))
12.06.2014 | Medline (all(work*) N/3 all(famil* OR home OR leisure OR life OR 1.615
nonwork OR non-work OR priva*) N/3 all(balanc* OR compat-
ibility OR conflict* OR enhanc* OR enrich* OR facilitat* OR
interact* OR interf* OR spillover OR tension)) AND
LA(German OR English)
+ manuell Eingrenzung Zeitraum 1990-2014
12.06.2014 | EconlLit (((work* OR Arbeit* OR Beruf*) N3 (famil* OR home OR lei- 405
sure OR life OR nonwork OR non-work OR priva*) N3 (bal-
anc* OR compatibility OR conflict* OR enhance* OR enrich*
OR facilitat* OR interact* OR interf* OR spillover OR tension
OR Konflikt OR Spannung* OR Vereinbarkeit)) AND (LA
German OR LA English) AND (DT 1990-2014))
12.06.2014 | WISO ((work* OR Arbeit* OR Beruf*) WITH (famil* OR home OR

leisure OR life OR nonwork OR non-work OR priva*) WITH
(balanc* OR compatibility OR conflict* OR enhanc* OR en-
rich* OR facilitat* OR interact* OR interf* OR spillover OR
tension OR Konflikt OR Spannung* OR Vereinbarkeit))

automatische Verknipfung AND Schlagworte

("Vereinbarkeit von Beruf und Familie" OR "Vereinbarkeit von
Familie und Beruf' OR "Work-family balance" OR "work-life-
balance" OR "compatibility of family and job" OR “work-life
balance” OR "Familie-Beruf-Koordinierung" OR "Family Work
Relationship" OR "Job Family Relationship” OR "Work Family
Relationship" OR "Beruf-Familie")

automatische Verkniipfung AND Zeitraum
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10. Anhang A

Detaillierte Extraktionstabellen Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben

Tab. Al Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und psychische Gesundheit

Konflikt A—P: Publikation k N F p Signifikanz
0,
Psychische EB I,
Gesundheit
Subjektives Wohlbefinden
Lebenszufrieden- Allen et al. (2000) 18 6.395 -,28 -,09; -,53
heit (Range)
Amstad et al. (2011) 12 3.143 -,31 -,34; -,28
Kossek & Ozeki 11  3.296 -31 -35 -,40; -,26
(1998)
Mesmer-Magnus & 7 2.049 -,26 -,31 ,13; -,49
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
Michel et al. (2009) 35 9.126 -,30 (p >,05)
Negativer Affekt Michel et al. (2011) 15 4.595 31 ,38
(inkl. Neurotizismus)
Psychische Beschwerden
Psychische Allen et al. (2000)— 13 4.481 ,29 ,16; ,57 (Range)
Beanspruchung Beanspruchung
und Stress Amstad et al. (2011) 18 8.039 35 33,37
— Beanspruchung
Amstad et al. (2011) 6 5.347 ,54 ,52; ,55
— Stress
Ford et al. (2007) - 1 159 11 14 -,04; 26
Disstress (90 % KI)
Ford et al. (2007) - 1 189 ,57 ,63 A7, 67
Spannung (90 % KI)
Nohe et al. (2015) - 32 12.906 ,41 51 45; 57
Beanspruchung
Depression Allen et al. (2000) 11 4.304 ,32 ,20; ,51 (Range)
Amstad et al. (2011) 14 9.869 23 ,21; ,25
Angst Amstad et al. (2011) 4.804 14 A1;,17
Ford et al. (2007) 501 ,35 46 27,43
(90 % KI)
Substanzmittel- Allen et al. (2000) 3 1.574 ,13 ,12; ,14 (Range)
missbrauch Amstad etal. (2011) 3 4.900 08 05,10
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Arbeitsspezifische psychische Beschwerden

Arbeitsbezogene Allen et al. (2000) 15 6.182 41 ,12; ,56 (Range)
Beanspruchung _
und Stress Amstad et al. (2011) 16 8.497 .49 ,48; 51
Byron (2005) — 7 3.183 48 ,46; 51
overall job stress
Ford et al. (2007) — 15 6.170 ,50 ,58 ,48; ,52
overall job stress (90 % KI)
Ford et al. (2007) — 21 6.919 44 52 42; 46
job stress composite
Nohe et al. (2015) 20 9.130 ,51 ,64 ,58; ,69
Burnout und Allen et al. (2000) 10 3.582 42 ,08; ,57
emotionale (Range)
Erschépfung
Amstad et al. (2011) 15 9.177 ,38 ,36; ,40
Kossek & Ozeki 7 2.282 .50 ,35; ,65
(1999)
Reichl et al. (2014) - 96 43.135 51 ,61 ,58; ,63
emotionale Erschop-
fung
Reichl et al. (2014) - 32 14.807 ,32 41 ,37; ,44
Zynismus
Gesundheitliche Beschwerden
Koérperliche Allen et al. (2000) 17 7.780 ,29 ,08; ,53 (Range)
Beschwerden Amstad et al. (2011) 18  8.665 20 2731
Gesundheitszu- Amstad et al. (2011) 5.076 ,28 ,25;,30
stand (neg.), Mesmer-Magnus & 4701 23 26 07,46
Gesundheits- : o
robleme Vlswes_varan (2005) (90 % KI)
P (rekodiert)
Einstellung zu Arbeit und Organisation
Arbeitszufrieden- Allen et al. (2000) 38 12.624 -24 14; -,47
heit (Range)
Amstad et al. (2011) 54  25.114 -26  -27;-25
Kossek & Ozeki 19 5.499 .23  -27 -,34; -,20
(1998)
Mesmer-Magnus & 8 2.208 -12  -14 ,02; -,30
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
Michel et al. (2009) 85 29.587 -,25 (p <,05)
Shockley & Singla 140 61.340 -,25 -,27; -,23

(2008)
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Commitment Allen et al. (2000) — 6 1.208 -,23 -,06; -,42
Commitment (Range)
Amstad et al. (2011) - 14 7.400 -17 -19; -,14
Commitment
Byron (2005) — Invol- 10 2.766 14 ,11;,18
vement
Ford et al. (2007) — 32 7.954 ,13 17 ,11; ,15
Involvement (90% KI)
Kossek & Ozeki 4 847 -,05 -17; ,07
(1999) — Commitment
Kossek & Ozeki 7 1.630 ,10 -,09; ,29
(1999) — Involvement
Mesmer-Magnus & 10 2.229 ,06 ,06 -,21; ,33
Viswesvaran (2005) — (90 % KI)
Commit-
ment/Involvement
Michel & Hargis 40 10.944 07 ,10 (p <,05)
(2008)**** hzw. Michel bzw.
et al. (2009) bzw. ,08
Michel et al. (2010) —
Involvement
Michel et al. (2011) - 34 8.913 11 ,13
Involvement

Wechselabsicht  Allen et al. (2000) 10 2863 ,29 ,03; ,50
Amstad et al. (2011) 24 10.961 21 ,19; ,23
Kossek & Ozeki 4 1.358 32 ,24: 40
(1999)
Mesmer-Magnus & 6 1.561 ,18 ,20 ,14; ,26
Viswesvaran (2005) (90 % KI)

Verhalten bei der Arbeit

Absentismus Allen et al. (2000) 2 457 -,02 ,00; -,13
Amstad et al. (2011) 6351 ,03 ,01; ,06
Kossek & Ozeki 59 ,18 -,09; ,45
(1999)

Engagement Amstad et al. (2011) 3 550 -,63 -,68; -,58

(OCB)

Leistung Allen et al. (2000) 4 1.248 -,12 ,00; -,26
Amstad et al. (2011) 10 2.343 .11 -,15; -,07
Hoobler et al. (2010) 11 2.169 -,10 -,17 -,25; -,09
Kossek & Ozeki 2 522 -,03 -,07;,00
(1999)

Anmerkung. k = Anzahl der einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; 7= stichproben-
gewichtete mittlere Korrelation; p = 7korrigiert um Unreliabilitat
KI = Konfidenzintervall
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Tab. A2 Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und subjektives Wohlbefinden

Konflikt P—A: Publikation k N r o Signifikanz
0
Psychische e vl
Gesundheit
Subjektives Wohlbefinden
Lebenszufrie- Amstad et al. (2011) 9 2.666 -,22 -,25; -,18
denheit Kossek & Ozeki 6 1946 -20 -25  -36;-15
(1998)
Michel et al. (2009) 24  6.657 -,20 (p <,05)
Mesmer-Magnus & 7 2.049 -,20 -,25 -,08; -,43
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
Negativer Affekt Michel et al. (2011) 10 3.418 27 ,33
(inkl. Neurotizis-
mus)
Psychische Beschwerden
Psychische Be- Amstad et al. (2011) 8 3.840 21 ,18; ,24
anspruchung und - Beanspruchung
Stress i
Amstad et al. (2011) 4 3.037 ,39 ,36; ,42
— Stress
Nohe et al. (2015)—- 20 8.983 23 ,29 24; ,34
Beanspruchung
Depression Amstad et al. (2011) 10 6.712 ,22 ,19; ,24
Angst Amstad et al. (2011) 3 4.804 ,19 ,16; ,21
Substanzmittel- Amstad et al. (2011) 2 4.686 ,10 ,07; ,13
missbrauch
Arbeitsspezifische psychische Beschwerden
Arbeitsbezogene Amstad etal. (2011) 13 5.562 ,28 ,25; ,30
Beanspruchung _
und Stress Byron (2005) - 7 3.183 29 ,26; ,32
overall job stress
Nohe et al. (2015) 7 7.070 22 ,28 ,23;,32
Burnout und Amstad et al. (2011) 6 5.885 27 ,24; ,29
emotionale Kossek & Ozeki 2 333 40 32; 48
prung (1999)
Reichl et al. (2014) - 50 27.869 ,27 34 ,31; ,38
emotionale Erschép-
fung
Reichl et al. (2014) - 18 11.901 ,26 34 ,29; ,38
Zynismus
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Gesundheitliche Beschwerden

Koérperliche Be- Amstad et al. (2011) 4 2.054 14 ,10; ,18
schwerden
Gesundheitszu- Amstad et al. (2011) 4 5.076 24 21; ,27
stand (neg.), Mesmer-Magnus & 4709 23 27 04,50
Gesundheits- : o
robleme Vlswes_varan (2005) (90 % KI)
P (rekodiert)
Einstellung zu Arbeit und Organisation
Arbeitszufrieden- Amstad etal. (2011) 35 19.180 -,13 -,15; -,12
heit Ford et al. (2007) 46 44316 -,11 -,14 -12;-,11
(90 % KI)
Kossek & Ozeki 9 2.438 -,14 -,18 -,24; -,12
(1998)
Mesmer-Magnus & 8 2.208 -,14 -,18 -,06; -,30
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
Michel et al. (2009) 60 21523 -,15 (p <,05)
Michel & Hargis 62 46.980 -,12 -,15
(2008)****
Shockley & Singla 91 35.865 -,14 -17;-,13
(2008)
Commitment Amstad et al. (2011) 10 5.178 -,15 -,18; -,12
— Commitment
Byron (2005) — In- 10 2.766 ,07 ,03; ,10
volvement
Kossek & Ozeki 3 493 -17 -,40; ,06
(1999) — Commit-
ment
Kossek & Ozeki 4 1.219 ,07 -,07; ,20
(1999) — Involve-
ment
Mesmer-Magnus & 10 2.229 ,01 ,00 -,23; ,24
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
— Commitment/
Involvement
Michel et al. (2009) 28 8.434 ,01 (n.s.)
— Involvement
Michel et al. (2011) 21 5.790 ,02 ,02
— Involvement
Wechselabsicht Amstad et al. (2011) 16 8.636 17 ,15; ,19
Kossek & Ozeki 3 530 17 ,06; ,27
(1999)
Mesmer-Magnus & 6 1.561 ,18 ,20 ,16; ,24
Viswesvaran (2005) (90 % KIl)
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Verhalten bei der Arbeit

Absentismus Amstad et al. (2011) 5 6.351 ,09 ,06; ,11

Engagement (OCB) Amstad et al. (2011) 2 452 -,54 -,61; -,48

Leistung Amstad et al. (2011) 8 2.042 -,20 -,25; -,16
Hoobler et al. (2010) 10 1.882 -,15 -,18 -,29; -,07
Kossek & Ozeki 1 186 -,45 -,50; -,26
(1999)

Anmerkung. k = Anzahl der einbezogenen Stich;_)roben; N = Anzahl Teilnehmer;
7= stichprobengewichtete mittlere Korrelation; p = rkorrigiert um Unreliabilitéat; KI = Konfidenz-

intervall

Tab. A3 Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (A—P) und Arbeitsbedingungen

Konflikt A—P: Publikation k N r Signifikanz
Arbeitsbedingungen vl
Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle
Arbeitsstressoren  Byron (2005)— 19 7.034 ,48 ,46; ,49
composite measure
Ford et al. (2007) 3 479 ,50 ,56 ,43; 57
(90 % KI)
Mesmer-Magnus & 15 4.714 34 41 ,14; ,68
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
Michel et al. (2011) 19 6.354 42 ,50
Arbeitspensum Byron (2005) 10 4.402 ,65 ,63; ,67
fg;ens”at’ Quanti- i 4 et al. (2007) 13 3.424 50 61 4T 52
(90 % KI)
Michel et al. (2011) 29 9.830 ,45 ,55
Rollenkonflikt Ford et al. (2007) - 5 1.207 ,40 ,51 ,34; ,45
(90 % KI)
Michel & Hargis 24 5933 .36 44 (p <,05;
(2008), Michel et al. 2009)
(2009) und Michel et
al. (2010)
Michel et al. (2011) 19 5.324 34 41
Rollenambiguitat Ford et al. (2007) 1 348 43 ,67 ,34; 52
(90 % KI)
Michel & Hargis 20 5.939 21 ,26 (p <,05;
(2008) und Michel et 2009)
al. (2010) (Michel et
al. 2009 eine Studie
weniger)
Michel et al. (2011) 20 5.344 17 ,20
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Aufgabenvielfalt Michel et al. (2011) 6 905 12 17
Autonomie/ Michel et al. (2011) 16 13.421 -09 -11
Handlungs-
spielraum
Arbeitsorganisation
Flexibilitat all- Allen et al. (2013) 58 112.834 11 -,14; -,08
gemein Mesmer-Magnus & 5 1571 01,00  -20;+20
Viswesvaran (2006) (90 % Ki)
Arbeitsort- Allen et al. (2013) 25 63.484 -,07 -,11; -,03
flexibilitat (u. a.
Telearbeit)( Gajendran & Harrison 19 9.852 .11 -,13 -,13; -,10
(2007)
Arbeitszeit- Allen et al. (2013) 39 80.075 -,12 -,16; -,07
flexibilitat
Byron (2005) 8 2.620 -,30 -,34; -,27
Michel et al. (2011) 31 13.045 -,07  -,09
Arbeitszeitan- Byron (2005) 22 9.527 ,26 ,24; 27
forderungen Ford et al. (2007) 67 42.804 23 25 2224
Michel & Hargis (2008) 65 28.611 25 ,28 (p <,05;
und Michel et al. (2010) 2009)
— (Michel et al. 2009
eine Studie weniger)
Michel et al. (2011) 81 39.944 27 ,30
Ng & Feldman (2008) 51 30.827 ,26 ,23;,30
Familienorien- Butts et al. (2013) 20 16.261 -05 -,08 -,05; -,11
tierte Mal3nah-
men Mesmer-Magnus & 3 1.079 -,04 -04 -,24;,16 (90
Viswesvaran (2006) % KiI)
Unterstiltzung
Unterstitzendes Byron (2005) 17 4.165 -,19 -,22;-,16
Arbeitsumfeld
Ford et al. (2007) (ge- 11  4.021 -21  -,26 -,24;-,18 (90
neral social support; es % KIl)
gibt auch noch compo-
site measure — mehr
Studien)
Mesmer-Magnus & 5 2.596 -14 -16 -,13; -,20
Viswesvaran (2005) (90 % KI)
Michel & Hargis (2008) 56 21.462 .23 -,27

und Michel et al. (2010)
— Michel et al. (2009)
eine Studie weniger

106



Work-Life-Balance

Unterstitzung Ford etal. (2007) - 5  3.147 .27 -32 -31;-24
durch die Organi- managerial sup- (90 % KI)
sation port
Ford et al. (2007) - 4 726 -20 -23 -27;-,13
POS (90 % KI)
Kossek et al. (2011) 12 3.581 -,22 -,30; 0,13
Michel et al. (2011) 11 3.386 25 -,30
Unterstltzung Ford et al. (2007) 16 3.370 -23 -26 -26;-,19
durch den Vorge- (90 % KI)
setzten
z Kossek etal. (2011) 25 7.627  -15 -,19; -,10
Mesmer-Magnus & 7 2.428 17 -,19 -,49; ,12
Viswesvaran (2006) (90 % KI)
Michel et al. (2011) 31 11.960 .19  -22
Unterstiitzung Ford et al. (2007) 1 1.346 -22 -28 -27;-,17
durch Kollegen (90 % KI)
Mesmer-Magnus & 2 1.070 -,10 -11 -11;-,11
Viswesvaran (2006) (90 % KI)
Michel et al. (2011) 15 6.179 10.1.1 10.1.1
Familienfreundli- Mesmer-Magnus & 5 2.104 .19  -24 -54;,06
che Organisations- Viswesvaran (2006) (90 % KI)
kultur )
Michel et al. (2011) 16 6.952 10 -11
Organisationale Butts et al. (2013) 17 12.336 -,41
Unterstiitzung be-
ztiglich Vereinbar- Kossek et al. (2011) 47 14.041 -,36 -41; -,31
keit (FSOP)
Unterstltzung Kossek et al. (2011) 65 56.636 -,25 -,27; -,22

durch den Vorge-
setzten bezlglich
Vereinbarkeit

Anmerkung. k = Anzahl der einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; = stichproben-

gewichtete mittlere Korrelation; p = Fkorrigiert um Unreliabilitat; KI = Konfidenzintervall
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Tab. A4 Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben (P—A) und Arbeitsbedingungen

Konflikt P—A: Publikation k N r p Signifikanz
Arbeitsbedingungen (90 % KI)
Arbeitsaufgabe und Arbeitsrolle
Arbeitsstressoren  Byron (2005) — 19 7.034 ,29 27,31
composite measure
Mesmer-Magnus & 15 4.714 21 27 ,03; ,51
Viswesvaran (2005)
Michel et al. (2011) 8 3.506 ,19 24
Uberlastung Byron (2005) 10 4.402 40  ,38; ,42
Michel et al. (2011) 17 5.255 ,20 ,26
Rollenkonflikt Michel et al. (2009) 11 3.628 ,20 (p < ,05; 2009)
Michel et al. (2011) 11 3.266 21 ,25
Rollenambiguitat Michel et al. (2009) 13 4.731 ,19 (p <,05; 2009)
Michel et al. (2011) 12 4.065 ,13 ,16
Aufgabenvielfalt Michel et al. (2011) 1 113 -,04
Autonomie/Hand- Michel et al. (2011) 10 8.033 -,02 -,03
lungsspielraum
Arbeitsorganisation
Flexibilitét allge- Allen et al. (2013) 31 96.014 -,03 -,05;,00
mein Mesmer-Magnus & 4  1.226 .04  ,06 -19: .31
Viswesvaran (2006) (90 % KI)
Arbeitsortflexibili-  Allen et al. (2013) 14 55.381 -,02 -,06; ,03
tat (u. a. Telearbeit)
Arbeitszeitflexibili-  Allen et al. (2013) 22 69.091 -,01 -,05; ,02
tat Byron (2005) 8 2.620 -17  -,21;-,13
Michel et al. (2011) 19 7.099 ,05 ,06
Arbeitszeitanforde- Byron (2005) 22 9.527 ,01  -,01;,03
rungen Michel et al. (2009) 51 18549 02 (p < ,05; 2009)
Michel et al. (2011) 57 25.277 ,06 ,07
Ng & Feldman 28 14918 ,06 -,00; ,10
(2008)
Unterstitzung
Unte_rsti]tzendes Byron (2005) 17 4.165 -12  -,15;-,09
Arbeitsumfeld Mesmer-Magnus & 5 2.596 -,02 -,02 -,07;,02
Viswesvaran (2005) (90 % KiI)
Michel et al. (2009) 37 13.424 ,01 (n.s.)

108



Work-Life-Balance

Unterstitzung Michel et al. (2011) 9 2.752 -11 -,14
durch die Organi-
sation
Unterstltzung Mesmer-Magnus & 6 1.921 -,07 -,08 -,26;,10
durch den Vorge- Viswesvaran (2006)
setzten .
Michel et al. (2011) 25 10.726 -,09 .11
Unterstltzung Mesmer-Magnus & 2 1.070 ,00 ,00 -,05; ,05
durch Kollegen Viswesvaran (2006) (90 % Kl)
Michel et al. (2011) 13 6.107 .11 -,14
Familienfreundli- Mesmer-Magnus & 4 1.916 -,08 -10 -,27;,07
che Organisations- Viswesvaran (2006) (90 % KI)
kultur
Hit Michel etal. (2011) 13 6.059  -08  -,09

Anmerkung. k = Anzahl der einbezogenen Stichproben; N = Anzahl Teilnehmer; 7= stichproben-
gewichtete mittlere Korrelation; p = rkorrigiert um Unreliabilitat; KI = Konfidenzintervall
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11. Anhang B

In die Berechnungen eingegangene Publikationen zu Bereicherung zwischen Arbeit und
Privatleben nach Richtung

Tab. B1 Priméarstudien zu Bereicherung — psychische Gesundheit

Bereicherung Bereicherung
Autor(en) und Jahr . . . .
Arbeit — Privatleben  Privatleben — Arbeit

Allis & O’Driscoll (2008) X
Aryee, Srinivas & Tan (2005)
Bakker & Geurts (2004)
Balmforth & Gardner (2006)

Baral & Bhargava (2010)
Bhargava & Baral (2009)

Boz, Martinez & Munduate (2009)

Carlson, Ferguson, Kacmar,
Grzywacz & Whitten (2011)

Carlson, Grzywacz, Ferguson, X
Hunter, Clinch & Arcury (2011)

Carlson, Grzywacz & Kacmar X
(2010)

Carlson, Grzywacz & Zivnuska X X
(2009)

Carvalho & Chambel (2013)
Choi & Kim (2012)
Cinamon & Rich (2010)

Culbertson, Huffman & Alden-
Anderson (2009)

Demerouti (2012)
Fisher, Bulger & Smith (2009)
Franche et al. (2006)

Gareis, Barnett, Ertel & Berkman
(2009)

Garrosa-Hernandes, Carmona- X
Cobo, Ladstatter, Blanco &
Cooper-Thomas (2013)

Geurts et al. (2005) X X

Gordon, Whelan-Berry & Hamilton X
(2007)

Greer & Payne (2014) X

X

X [ X | X | X | X | X |X

X | X | X | X
x

X [ X | X | X
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Grzywacz (2000) X

Grzywacz & Bass (2003) X X
Grzywacz & Marks (2000) X X
Haar (2013) X X
Haar & Bardoel (2008) X X
Hammer, Cullen, Neal, Sinclair & X X
Shafiro (2005)

Hammer, Kossek, Yragui, Bodner X X
& Hanson (2009)

Hanson, Hammer & Colton (2006) X X
Hecht & Boies (2009) X
Hill (2005) X X
Innstrand, Langballe, Espnes, Fal- X X
kum & Aasland (2008)

Innstrand, Langballe & Falkum X X
(2011)

Janzen & Kelly (2012) X X
Jenkins, Heneghan, Bailey & Bar- X

ber (2014)

Kacmar, Crawford, Carlson, Fergu- X X
son & Whitten (2014)

Karatepe (2010) X X
Karatepe & Bekteshi (2008) X X
Kinnunen, Feld, Geurts & Pulkki- X X
nen (2006)

Langballe (2011) X X
Lu (2011) X

Lu, Siu, Spector & Shi (2009) X X
Lu, Chang, Kao & Cooper (2014) X X
Magee, Stefanic, Caputi & lverson X

(2012)

Marais, Mostert, Geurts & Taris X X
(2009)

Masuda, McNall, Allen & Nicklin X

(2012)

McNall, Masuda & Nicklin (2009) X

Montgomery, Peeters, Schaufeli & X X
Den Ouden (2003)

Nicklin & McNall (2013) X X
Nitzsche, Jung & Driller (2013) X
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Nitzsche, Jung, Pfaff & Driller
(2013)

Odle-Dusseau, Britt & Greene-
Shortridge (2012)

Peeters, Wattez, Demerouti & de
Regt (2009)

Polatci & Akdogan (2014)

Rasool & Nasir (2013)

Romeo, Berger, Yepes-Baldo &
Ramos (2014)

Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-
Jiménez & Mayo (2010)

Sanz-Vergel, Demerouti, Mayo &
Moreno-Jiménez (2011)

Siu et al. (2010)

Stoddard & Madsen (2007)

Tang, Siu & Cheung (2014)

Tement & Korunka (2013)

Van der Zee, Ali & Salomé (2005)

van Steenbergen, Ellemers &
Mooijaart (2007)

X | X [ X [ X | X | X

van Steenbergen & Ellemers
(2009)

x

Voydanoff (2004a)

Voydanoff (2005)

Wayne, Randel & Stevens (2006)

Williams, Franche, Ibrahim, Mus-
tard & Layton (2006)

X | X [ X [ X

Yanchus, Eby, Lance & Drollinger
(2010)

Zhang, Kwan, Everett & Jian
(2012)

Zhang, Siu, Hu & Zhang (2014)
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Tab. B2 Priméarstudien zu Bereicherung — Arbeitsbedingungen

Autor(en) und Jahr Bereicherung Bereicherung

Arbeit — Privatleben Privatleben — Arbeit

Allis & O’Driscoll (2008) X

Aryee, Srinivas & Tan (2005) X

Bakker & Geurts (2004)

Balmforth & Gardner (2006)

Baral & Bhargava (2010)

Beham, Drobni¢ & Prag (2011)

Bhargava & Baral (2009)

Boz, Martinez & Munduate (2009)

X [ X [ X [ X | X | X | X |X

Carlson, Ferguson, Kacmatr,
Grzywacz & Whitten (2011)

Carlson, Grzywacz, Ferguson, X
Hunter, Clinch & Arcury (2011)

Carlson, Grzywacz & Kacmar X
(2010)

Carvalho & Chambel (2013) X

Cinamon & Rich (2010) X X

Culbertson, Huffman & Alden-
Anderson (2009)

x

Demerouti (2012)

X
Franche et al. (2006) X X
X
X

Geurts et al. (2005) X
Ghislieri, Martini, Gatti & Colombo X
(2011)

Gordon, Whelan-Berry & Hamilton X

(2007)

Grzywacz & Butler (2005) X

Hammer, Cullen, Neal, Sinclair & X X
Shafiro (2009)

Hill (2005) X X
Ho, Chen, Cheung, Liu & Worth- X X
ington (2013)

Innstrand, Langballe, Espnes, Aas- X X
land & Falkum (2010)

Innstrand, Langballe & Falkum X X
(2011)

Janzen & Kelly (2012) X X
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Jenkins, Heneghan, Bailey & Bar- X
ber (2014)

Kacmar, Crawford, Carlson, Fergu- X
son & Whitten (2014)

Karatepe & Bekteshi (2008) X
Karimi & Nouri (2009) X
Kinnunen, Feldt, Geurts & Pulkki- X
nen (2006)

Kunst et al. (2014) X
Langballe (2011) X
Lawson, Davis, Crouter & O’Neill X
(2013)

Liu, Kwan & Mao (2012) X
Lu, Siu, Spector & Shi (2009) X
Lu (2011) X
Lu, Chang, Kao & Cooper (2014) X
Magee, Stefanic, Caputi & lverson X
(2012)

Marais, Mostert, Geurts & Taris X
(2009)

Masuda, McNall, Allen & Nicklin X
(2012)

Mauno & Rantanen (2013) X
Mauno, Ruokolainen & Kinnunen X
(2013)

McNall, Masuda & Nicklin (2009) X
McNall, Masuda, Shanock & Nick- X
lin (2011)

Moen, Kelly & Huang (2008) X
Molino, Ghislieri & Cortese (2013) X
Montgomery, Peeters, Schauferli & X
Den Ouden (2003)

Mostert & Oosthuizen (2006) X
Nicklin & McNall (2013) X
Nitzsche, Jung & Driller (2013) X
Odle-Dusseau, Britt & Greene- X
Shortridge (2012)

Peeters, Wattez, Demerouti & de X

Regt (2009)

Proost, De Witte, De Witte &
Schreurs (2010)
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Romeo, Berger, Yepes-Baldo &
Ramos (2014)

Sanz-Vergel, Demerouti, Moreno-
Jiménez & Mayo (2010)

Seery, Corrigall & Harpel (2008)

Siu et al. (2010)

Sok, Blomme & Tromp (2014)

Tang, Siu & Cheung (2014)

Taylor, Delcampo & Blancero
(2009)

X [ X | X | X | X

Tement & Korunka (2013)

x

Van der Zee, Ali & Salomé (2005)

van Steenbergen, Ellemers &
Mooijaart (2007)

van Steenbergen & Ellemers
(2009)

Voydanoff (2004a)

Voydanoff (2004b)

Wadsworth & Owens (2007)

Wayne, Randel & Stevens (2006)

Williams, Franche, Ibrahim, Mus-
tard & Layton (2006)

X [ X | X | X | X

Yanchus, Eby, Lance & Drollinger
(2010)

Zhang, Kwan, Everett & Jian
(2012)
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