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1 Abstract

Die vorliegende Arbeit widmet sich im Wesentlichen der Anwendung von zwei For-
schungsansétzen auf den Work-Family Forschungsbereich. Dabei handelt es sich zum
einen um die typologische beziehungsweise konfigurale Sichtweise und zum anderen
um den Mehrebenenansatz. Als Kriteriumsvariable fungiert dabei die Arbeitszufrieden-
heit.

Der Theorieteil befasst sich zundchst in ausfiihrlicher Form mit der theoretischen
Grundlegung und der aktuellen empirischen Befundlage anhand bislang vorliegender
metaanalytischer Studien der noch recht jungen Work-Family Forschung. Ebenso wird
auf arbeits- und organisationspsychologische Ansitze zum Konzept ,,Arbeitszufrieden-
heit* eingegangen.

Fiir den typlogischen Ansatz zeigt sich, dass mittels clusteranalytischer Prozeduren Ar-
beits-, Partnerschafts-, Familien- und Personlichkeitstypen auf der Grundlage einer
3604 Personen (1802 Paare) und 9 europdischen Kulturen umfassenden Stichprobe ge-
bildet werden konnen, die gehduft auftretende intraindividuelle Konfigurationen be-
schreiben. Dabei wurden jeweils vier beziehungsweise bei den Big Five Faktoren drei
Typen gefunden, die nach psychometrischen und psychologischen Kriterien aus dem
Work-Family Bereich — wenn auch nicht immer eindeutig — voneinander differenziert
werden konnten.

Fiir den Mehrebenenansatz zeigt sich, dass eine hierarchische Struktur in den Daten
dergestalt vorliegt, dass in erster Linie Individuen in Paaren geschachtelt sind und die
Unterschiede zwischen den Paaren theoretisch immerhin 11 Prozent und praktisch rund
5 Prozent der Varianz in der Arbeitszufriedenheit aufkléren konnen. In Form von Ran-
dom-Intercept Modellen wurden zahlreiche Mehrebenenmodellierungen vorgenommen,
die zwischen 6 und 48 Préadiktoren auf Individual- beziehungsweise Individual- und
Paarebene aus dem Work-Family Bereich beinhalteten und die bis zu 20 Prozent der
Gesamtvarianz in der Arbeitszufriedenheit erklarten, wobei die Anzahl der bedeutsamen
Priadiktoren insgesamt relativ gering war. Als bedeutsame Pridiktoren erwiesen sich
dabei die beiden Rollenkonflikte (Work-to-Family und Family-to-Work) und Variablen
aus dem beruflichen Feld, ndmlich Arbeitsstress, Familienfreundlichkeit und Kinder-
betreuung am Arbeitsplatz.

Abschliefend werden diese Befunde diskutiert und sowohl allgemeine, ndmlich die
Stichprobenauswahl, das Untersuchungsdesign und die Auswahl der erhobenen Kon-
strukte betreffende als auch spezifische, aus dieser Arbeit unmittelbar ableitbare Anre-
gungen fiir die zukiinftige Work-Family Forschung formuliert.
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4  Einleitung und Uberblick

“For the most women and men today,
employing organizations and family
are the two central institutions in life”’

(Zedeck & Mosier, 1990, S. 240)

Die vorliegende Arbeit widmet sich genau der Thematik oder, besser gesagt, Problema-
tik, die anscheinend zwangsliufig entsteht, wenn die beiden zentralen Lebensbereiche
Familie und Beruf vereinbart werden sollen beziehungsweise miissen. Dass dieses
Thema in jiingster Zeit von groBem oOffentlichen, politischen, wirtschaftlichen, aber
auch wissenschaftlichen Interesse ist, steht auller Frage, wenn man nur einen Blick in
die verschiedenen Medien wirft. Einer der Hauptausldser dieser wachsenden themati-
schen Aufmerksamkeit scheint dabei der bereits in den 80iger Jahren begonnene drasti-
sche Riickgang der Geburtenrate in Deutschland zu sein. Als familienpolitisches Prob-
lem wurde der Geburtenriickgang schon deutlich friither erkannt. Ausmal3 und dringen-
der Handlungsbedarf scheinen aber erst in letzter Zeit nicht nur aufgrund der demogra-
phischen Rentenproblematik bewusst zu werden. Dass eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie die gesunkene Bereitschaft, Kinder zu bekommen, positiv beeinflus-
sen konnte, steht im allgemeinen Diskurs aufler Frage. Auf politischer Ebene werden
deswegen mit Mitteln wie Elterngeld, Erhohung des Kindergeldes, Ausbau der Kinder-
betreuungsmoglichkeiten GegenmaBnahmen eingeleitet, die sich allerdings auf finan-
zielle und strukturelle Aspekte beschrinken. Auch von Unternehmensseite werden mehr
und mehr ,,familienfreundliche MaBBnahmen* wie flexible Arbeitszeitmodelle oder be-
triebliche Kinderbetreuung angeboten. Zu diesem Ergebnis kam nicht zuletzt das Insti-
tut der deutschen Wirtschaft Koln in einer Befragung von 1128 Betrieben im Juli 2006.
In dieser Befragung stellte sich heraus, dass 95 Prozent der Unternehmen mindestens
eine familienfreundliche Mallnahme anbieten und 72 Prozent der Betriebe diese auch
fiir wichtig erachten (Uni Magazin, 2/2007).

Doch sollten neben den eben erwdhnten Aspekten die psychologischen Dimensionen
keinesfalls vernachldssigt werden. Die Forschungsrichtung, welche sich auf diesem Ge-
biet entwickelte und welcher auch die vorliegende Arbeit zuzuordnen ist, wird mit fol-
genden Worten von Schneewind und Kupsch (2007a) treffend zusammengefasst: “The
ultimate interest in work-family research is trying to answer the question to what extent
demands and resources residing in work and family life contribute to specific multilevel
outcomes (e. g., differences in health, psychological well-being, productivity at work,
quality of couple and family relations). In addition, multiple moderating variables (e. g.,
culture, gender, social support) and mediating influences (e. g., work-family conflict
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and facilitation, work-family fit or balance) should also be taken into account [...]“
(S.5).

Der Untersuchungsfokus vorliegender Arbeit liegt deshalb auf dem Zusammenspiel
verschiedener psychologischer Aspekte, die bei der Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf eine essentielle Rolle spielen, und darauf, wie sich dieses Zusammenspiel auf die
Arbeitszufriedenheit auswirkt. Dabei wird zum einen versucht, im Sinne des typologi-
schen Forschungsansatzes Konfigurationen dieser vornehmlich psychologischen Aspek-
te zu finden und anschlieBend dahingehend zu {iberpriifen, ob und wie sich die gefunde-
nen Konfigurationen im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit, aber auch in Bezug auf
andere Konstrukte, wie Paarzufriedenheit oder Symptombelastung, voneinander unter-
scheiden lassen. Der zweite Schwerpunkt des Forschungsinteresses dieser Arbeit liegt
auf den Unterschiedlichkeiten in den Zusammenhéngen zwischen Arbeitszufriedenheit
und anderen psychologischen Parametern, die zwischen Paaren und zwischen neun ver-
schiedenen europdischen Kulturen vorhanden sind.

Die vorliegende Arbeit gliedert sich dabei in einen Theorieteil (Kapitel 5 bis einschlie3-
lich Kapitel 9), in welchem die zum Verstindnis der Thematik vorliegender Arbeit not-
wendigen theoretischen Hintergriinde und Befunde ausfiihrlich erldutert werden, einen
Empirieteil (Kapitel 10 und 11), in welchem tiiber die Forschungsmethoden und Ergeb-
nisse vorliegender Arbeit berichtet wird, und einen Diskussionsteil (Kapitel 12), der
diese Ergebnisse im Kern zusammenfasst und zu weiterfiihrenden Forschungen auf
Grundlage der Erkenntnisse aus dieser Arbeit anregt.

In Kapitel 5 werden zentrale Begriffe und Konstrukte, die fiir die Thematik dieser Ar-
beit von Relevanz sind, definiert, um eine Grundlage fiir das Verstindnis der in den
nichsten Kapiteln folgenden Theorien, Modelle und Befunde dieses Forschungsfeldes
zu schaffen. Hierzu zdhlen der Gegenstand der Familienpsychologie, der Organisations-
psychologie und der Work-Family Forschung ebenso wie der Familien- und Arbeitsbe-
griff und Begriffe aus dem Work-Family Bereich.

Kapitel 6 widmet sich der detaillierten Darstellung der Modelle und Theorien der Work-
Family Forschung, welche in nicht-kausale, kausale, integrative und dynamische Mo-
delle unterteilt werden konnen. Aulerdem werden noch das rationale Modell, das Ge-
schlechtsrollenmodell, das Modell der Work-Family Bereicherung von Greenhaus &
Powell, das integrative Modell von Voydanoff und das Rahmenmodell von Schneewind
& Kupsch erldutert.

Daran schlie3t sich Kapitel 7 an, welches die zentralen Befunde der Work-Family For-
schung wiedergibt. Dabei wird vorwiegend {iber die zentralen empirischen Erkenntnisse
aller bislang in diesem Bereich durchgefiihrten Metaanalysen berichtet. Zusitzlich er-
folgt in Kapitel 8 ein kurzer Abriss iiber wichtige Theorien und Befunde aus der organi-
sationspsychologischen Forschungsliteratur zur Arbeitszufriedenheit, die eben einen
zentralen Stellenwert in der vorliegenden Arbeit einnimmt.
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Auf der Grundlage des derzeitigen Work-Family Forschungsstandes werden in Kapitel
9 der Untersuchungsgegenstand vorliegender Arbeit und die aufgestellten Hypothesen
und Modelle dargelegt.

Mit der Darstellung der methodischen Vorgehensweise im Rahmen dieser Arbeit be-
fasst sich Kapitel 10. Die Ergebnisse der statistischen Berechnungen werden im an-
schlieBenden Kapitel dargestellt (Kapitel 11). Kapitel 12 setzt sich dann abschlieend in
Form einer Diskussion mit diesen Befunden auseinander und zeigt weitere, an diese
Arbeit ankniipfende Forschungsmdglichkeiten auf.






5 Definitionen zentraler Begriffe und Kon-
strukte dieser Arbeit

Da der Gegenstand der Psychologie im menschlichen Erleben und Verhalten besteht
und somit jede/r als Quasi-Psychologe/in oder vorwissenschaftliche/r Psychologe/in (v.
Rosenstiel & Neumann, 2002) angesehen werden kann, sollte die moderne Psychologie,
welche meist als empirische Wissenschaft vom Erleben und Verhalten (Rohracher,
1988) mit ihren Hauptaufgaben Beschreiben, Erkldaren und Vorhersagen desselben defi-
niert wird, zentrale Termini, die in ihren Theorien und Modellen Anwendung finden, so
exakt wie moglich definieren. Nur so kann eine klare Abgrenzung von den im Alltag
verwendeten psychologischen Begrifflichkeiten stattfinden. Deswegen wird auch in
meiner Arbeit zuerst auf die Definitionen der Kernkonstrukte eingegangen, ebenso wie
auf die der Spezialisierungsgebiete der Psychologie, in die meine Arbeit eingebettet ist.

Auch wenn die ,,Geburtsstunde® der Psychologie im Vergleich zu anderen wissen-
schaftlichen Disziplinen noch nicht lange zuriickliegt (sie wird in der Regel auf das Jahr
1879 datiert, in dem Wilhelm Wundt das erste Laboratorium fiir experimentelle Psycho-
logie einrichtete, vgl. Zimbardo & Gerrig, 2005), hat sie sich im Laufe der Jahre stark
ausdifferenziert und weist mittlerweile zahlreiche Uberlappungen zu anderen akademi-
schen Disziplinen auf (man denke hier nur an die Neuropsychologie mit ihrer Veranke-
rung in den interdisziplindren Neurowissenschaften). Umso mehr ist man darum be-
miiht, qualitativ gut voneinander abgrenzbare Teilgebiete der Psychologie zu bekom-
men, welche sich natiirlich nicht vollig ausschlieen, sondern sich sogar gegenseitig
befruchten kdnnen und sollen. Diese Aufgliederung kann nach verschiedenen Kriterien
erfolgen, wie z. B. nach Untersuchungs- bzw. Analyseaspekten (Schonpflug & Schon-
pflug, 1997) oder hinsichtlich des Aspekts Herkunft der Fragestellung (v. Rosenstiel &
Neumann, 2002). Folgt man diesem Gesichtspunkt, ergeben sich die Gebiete Theoreti-
sche, Angewandte und Praktische Psychologie (Irle, 1975; Herrmann, 1979; Gebert &
v. Rosenstiel, 1996). Die Familienpsychologie und die Organisationspsychologie, in
denen meine Arbeit vornehmlich angesiedelt ist, wiirden bei dieser Einteilung in den
Bereich der Angewandten Psychologie fallen, da die Fragestellungen aus dem Anwen-
dungsfeld und nicht wie bei der Theoretischen Psychologie aus der Theorie oder bei der
Praktischen Psychologie von einer/einem Auftraggeber/in kommen.

Im Folgenden werden zum einen die Gegenstandsbereiche dieser beiden Disziplinen
und der Work-Family Forschung, die gewisse Theorien und Befunde der Familien- und
Organisationspsychologie integriert, dargelegt und zum anderen Definitionen relevanter
Begriffe und Konstrukte dieser drei Forschungsrichtungen vorgestellt.
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5.1 Gegenstand der Familienpsychologie und Definition des
Familienbegriffes

»Familie ist ein Thema, das uns mehr oder weniger beriihrt und iiber das man spricht*
(Schneewind, 1999, S. 33). Familie ist eines der Smalltalk-Themen neben dem Wetter
oder dem Beruf, was es wiederum, wie bereits erwihnt, notig macht, genaue Begriffs-
abgrenzungen vorzunehmen und den Gegenstand einer Familienpsychologie exakt zu
charakterisieren, will man sich dem Phdnomen Familie in akademischer oder wissen-
schaftlicher Weise ndhern. Stadtler (1998) schreibt in seinem ,,Lexikon der Psycholo-
gie®, dass sich seit den 80iger Jahren eine eigene Familienpsychologie aus der Pddago-
gischen Psychologie, welche ihrerseits neben der Organisations- und Klinischen Psy-
chologie die dritte Sdule der Angewandten Psychologie ist, konstituiert habe. Die Defi-
nition der Familienpsychologie als wissenschaftliche Disziplin mit Schwerpunkt auf
dem Verhalten und Erleben von Personen in Beziehung zu ihrer Familie (Schneewind,
1999) dhnelt (mit einem kleinen Zusatz) sehr der obigen Definition der Psychologie, die
sich in fast allen Nachschlagewerken finden ldsst. L’ Abate (1983) als frither Verfechter
der Familienpsychologie als eigenstindiges Teilgebiet schldgt eine dhnliche Definition
vor. Schneewind (1999) macht an der Familienpsychologie mindestens drei Handlungs-
felder aus, ndmlich Anwendungsfeld (familidre Lebenspraxis), Grundlagenforschung
(wissenschaftlich fundierte Beschreibung und Erklédrung des Anwendungsfeldes) und
Anwendungsforschung (Umsetzung des in der Grundlagenforschung erhaltenen Wis-
sens in anwendungspraktisches Handeln), welche ihrerseits in Legitimations-, technolo-
gische, Implementierungs- und Evaluationsforschung zu untergliedern ist. Als vierten
Aspekt, welcher sich jedoch nicht mehr mit einem wissenschaftlichen Verstindnis von
Familienpsychologie im engeren Sinne deckt, kann die familienorientierte Anwen-
dungspraxis (in gesellschaftlichen Institutionen) aufgefiihrt werden. Die eben erwdhnten
Aspekte sollen nun an einem fiir diese Arbeit relevanten Beispiel erldutert werden.

Paare erleben beispielsweise, dass sie die berufliche Arbeit daran hindert, Verpflichtun-
gen zu Hause (z. B. Hausaufgabenbetreuung der Kinder) nachzugehen. Dieses Phino-
men, das spéter in dieser Arbeit als Facette des Work-to-Family Konflikts auftauchen
wird, gehort zum Anwendungsfeld der Familienpsychologie. Wenn nun mit empiri-
schen Methoden untersucht wird, wie diese Paare mit diesem Konflikt umgehen und in
welchem Zusammenhang dieser mit z. B. der Arbeitszufriedenheit steht, spricht man
von Grundlagenforschung. In diesem Punkt wird jedoch versucht, nicht-interventiv zu
arbeiten. Erst bei der Anwendungsforschung steht ein intervenierender Forschungsan-
satz im Vordergrund. Auf das Beispiel bezogen, kann es hier darum gehen, z. B. Kon-
fliktlosungsstile, die sich in der Grundlagenforschung als erfolgreich erwiesen haben,
eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu gewéhrleisten und die Arbeitszu-
friedenheit zu erhdhen, mittels Trainingsprogrammen zu implementieren. Bei der Legi-
timationsforschung miisste als Unterschritt iiberpriift werden, ob dieses Ziel der Erho-
hung der Arbeitszufriedenheit und das vorgesehene Mittel (ein bestimmter Konfliktlo-
sungsstil) hinsichtlich ethischer, rechtlicher, pidagogischer u. a. Uberlegungen vertret-
bar sind. Bei der technologischen Forschung, dem zweiten Unterschritt, miisste genau
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spezifiziert werden, wie Konflikte idealerweise gelost werden sollten. Bei der Imple-
mentierungsforschung geht es als drittes um die Festlegung der Interventionsart (z. B.
Trainingsprogramm) und deren Beurteilung bzgl. Akzeptanz und Durchfiihrbarkeit. Im
letzten Schritt, der Evaluationsforschung, miisste das Trainingsprogramm hinsichtlich
seiner intendierten Effekte {iberpriift werden: Haben Paare, die ein solches Programm
durchlaufen haben, weniger Konflikte zwischen Beruf und Familie und eine hohere Ar-
beitszufriedenheit als Paare, die kein oder ein anderes Trainingsprogramm absolviert
haben?

Abbildung 5.1 fasst die von Schneewind (1999) vorgeschlagene und oben besprochene
Aufteilung noch einmal graphisch zusammen. In ihr sind besonders die wechselseitigen
Beeinflussungen der einzelnen Aspekte der Familienpsychologie und das daraus resul-
tierende Beziehungsgeflecht im Sinne eines systemischen Modells dargestellt.

Familienpsychologische <:> Familienpsychologische
Grundlagenforschung Anwendungsforschung

NES AN

Anwendungsfeld der
Familienpsychologie
(Lebenspraxis von

Familien)

1L

Familienorientierte
Anwendungspraxis

Abbildung 5.1: Aufgaben der Familienpsychologie im Kontext von Grundlagen- und Anwendungs-
forschung sowie familienorientierter Anwendungspraxis (nach Schneewind, 1999,
S. 37)

Um die Ausfiithrungen bzgl. des Gegenstandsbereiches der Familienpsychologie abzu-
schlieBBen, soll nochmals auf die Einbettung derselbigen in einen intra- und interdis-
ziplindren Kontext eingegangen werden. Wie erwihnt ist die Familienpsychologie ein
Baustein neben vielen in den sogenannten Familienwissenschaften. An dieser Stelle soll
ebenfalls eine Graphik (Abbildung 5.2) Aufschluss geben. Bei Schneewind (1999) sind
die einzelnen Disziplinen ausfiihrlich besprochen. Besonders die Familiendemographie
hat unter den vielen Nachbardisziplinen fiir das FamWork Projekt, auf dem meine Ar-
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beit aufgebaut ist, eine herausragende Bedeutung, da hier mittels u. a. Mikrozenzus-
Erhebungen oder Auswertungen des Statistischen Bundesamtes in Zusammenarbeit mit
dem Familienministerium Daten zu Lebensformen, Familienstrukturen, Geburtenraten
oder der wissenschaftlichen Lage von Familien (vgl. Engstler, 1998) erfasst werden, die
im Kontext von Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine nicht unerhebliche Rolle
spielen.

Interdisziplinirer Kontext Intradisziplinirer Kontext
Familienikonomie Familiensoziologie
Entwicklungspsychologie
Familiendemographie Famlienpddagogik
Personlichkeitspsychologie
Sozialgeschichte - _
der Familie Familienpsychologie Sozialpsychologie
Klhinische Psychologi
Familienrecht Familienpsychiatrie R
Pidagogische Psychologie
Familienethnologie Familienmedizin

Familienwissenschaften

Abbildung 5.2: Familienpsychologie im intra- und interdisziplindren Kontext (in Anlehnung an
Schneewind, 1999, S. 40)

Auf der Suche nach der Definition von Familie stellt sich als erstes die Herausforderung
oder Frage, von welcher Seite man sich diesem Begriff ndhern mochte. Im 6ffentlichen
Sprachgebrauch wird der Begriff Familie meist mit der vollstindigen Vater-Mutter-
Kind-Gemeinschaft, gemeinhin auch als Kernfamilie tituliert, gleichgesetzt.
Ebenso geschieht es im biirgerlichen Recht, welches Ehe und Familie verbindet bezie-
hungsweise sogar gleichsetzt. Als einzige Familienform z&hlt die Ehegemeinschaft mit
Kindern. Diese Auffassung entspricht auch der konservativen Rechtsauffassung, wie sie
beispielsweise von dem Kolner Familienrechtler Wolfgang Riifner (1989) formuliert
wurde: "Familie im Sinne des Grundgesetzes ist nicht jede beliebige Gruppe, die sich zu
einer familiendhnlichen Gemeinschaft zusammentut, sondern die Gemeinschaft von
Eltern und Kindern, also die Kleinfamilie moderner Pragung [...] Das Grundgesetz

sieht dabei die Ehe als alleinige Grundlage einer vollstindigen Familiengemeinschaft
an“ (S. 63).

Zahlreiche weitere Definitionen, die in den letzten Jahrzehnten vorgelegt wurden,
stammen aus familienpolitischem Munde — einmal abgesehen von literarischen Defini-
tionsversuchen. In ihnen stehen demnach vorwiegend gesellschafts- oder familienpoliti-
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sche Interessen im Mittelpunkt. Als Beispiele konnen die Definitionen in den seit 1965
gesetzlich geforderten Familienberichten gelten. Unter Ludwig Erhard wurde Familie
als ,,Gruppe verstanden, in der ein Ehepaar mit seinen Kindern zusammenlebt* (Bun-
destags-Drucksache V/2532, 1968, S. 7). Als notwendige Voraussetzung fiir die Griin-
dung einer Familie wird hier ebenso wie bei Wolfgang Riifner (s. 0.) nur die eheliche
Verbindung der beiden Geschlechter angesehen. Im nichsten Familienbericht unter
Willy Brandt ist Folgendes zu lesen: ,,Familie im engeren Sinne soll das Beziehungsge-
fiige eines Elternpaares mit einem oder mehreren eigenen Kindern bezeichnen (Kernfa-
milie). ,Eigene Kinder’ konnen sowohl biologisch abstammende als auch adoptierte
Kinder sein“ (Bundesministerium fiir Jugend, Familie und Gesundheit, 1975, S. 17).
Dieser Familienbegriff ist ,,grofziigiger und ,,erlaubt u. a. nicht nur nicht-eheliche
Verbindungen als mogliche Familienformen, sondern auch adoptierte Kinder. Lange
Zeit herrschte jedoch ein traditionell-biirgerliches Familienleitbild vor, das der amerika-
nische Familiensoziologe John Scanzoni treffenderweise folgendermafBen charakteri-
siert: ,,Familie besteht aus einem Mann und einer Frau, die legal verbunden in einer
dauerhaften sexuell exklusiven Erstehe mit ihren Kindern in einem gemeinsamen Haus-
halt leben. Dabei widmet sich der Mann voll dem Berufsleben, wihrend die Frau sich
weitgehend aus der Berufstétigkeit zurlickzieht, um volle Verantwortung fiir Haushalt
und Kindererziehung zu libernehmen® (Scanzoni, Polonko, Teachman & Thompson,
1989, S. 13). Aus dieser Definition wiirde bereits ein Grof3teil der am FamWork Projekt
teilnehmenden Paare herausfallen, da sich die Frauen entweder nicht genug aus der Be-
rufstitigkeit ,,zurlickgezogen™ haben oder aber die Paare gar nicht oder nicht in erster
Ehe verheiratet sind. Macklin (1980) erarbeitete hierzu eine interessante Gegeniiberstel-
lung, indem sie den einzelnen Definitionsbestandteilen des traditionellen Familien-
begriffes ,,nicht-traditionelle* Perspektiven entgegensetzt. Tabelle 5.1 fiihrt einige der
moglichen alternativen Lebensformen auf. Macklin stellt selbst fest, dass es eine enor-
me Aufgabe ist, alle bereits existierenden nicht-traditionellen Familienformen auffiihren
zu wollen, vor allem, wenn ,,[...] "nontraditional’ is defined as all living patterns other
than legal, lifelong, sexually exclusive marriage between one man and one woman, with
children, where the male is the primary provider and ultimate authority” (Macklin,
1980, S. 905).
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Tabelle 5.1:  Gegenuberstellung traditioneller Kennzeichen der Familie und ihrer , nicht-
traditionellen® Alternativen (nach Macklin, 1980, S. 906)

» Iraditionelle* Perspektiven »Nicht-traditionelle* Perspektiven

Legal verheiratet Singles; nicht-eheliche Lebensgemeinschaften

Mit Kindern Bewusste Kinderlosigkeit

Zwei Elternteile Ein-Elternteil-Familie (ledig/frither verheira-
tet)

Permanenz der Ehe Scheidung, Wiederverheiratung (binukleare

Familien, mit oder ohne gemeinsames Sorge-
recht, Stieffamilien)

Mann als primédrer Verdiener Androgyne Ehe (einschlieBlich ,,offene Ehe®,
Zwei-Karrieren-Ehe)

Sexuelle Exklusivitét AuBereheliche Beziehungen (z.B. sexuell of-
fene Ehe, Partnertausch)

Heterosexualitit Gleichgeschlechtliche intime Beziehungen

Zwei-Erwachsenen-Haushalt Multi-Erwachsenen-Haushalt (z.B. erweiterte

Familien, Kommunen, Wohngemeinschaften)

Auch andere sozialwissenschaftliche Autoren/innen haben Definitionen beziehungswei-
se Klassifikationsmoglichkeiten pluraler familidrer und anderer Lebensformen vorge-
schlagen, wie Hoffmann-Riem (1989), Bien und Marbach (1991) oder Petzold (1996).
Letzterer stellte insgesamt 14 von ihm als 6kopsychologisch betitelte Merkmale in Form
von Kontrastpaaren zusammen, die sich in Anlehnung an die Okologische Systemtheo-
rie von Bronfenbrenner (1976 und 1981) dem Makro-, Exo-, Meso- oder Mikrosystem
zuordnen lassen. Aus Verkniipfungen dieser 14 Merkmale lassen sich dann 196 ver-
schiedene Familienformen bilden.
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Tabelle 5.2:  Okopsychologische Merkmale der Familie (nach Petzold, 1996)

Okologische Systemebene | Okopsychologische Merkmale

Makrosystem 1. Eheliche vs. nichteheliche Beziehungen

(Gesellschaftliche Rahmen- | 2. Lebenslanges vs. zeitlich begrenztes Arrangement

i ) 3. Gemeinsame vs. getrennte wirtschaftliche Verhéltnis-

SC

4.Zusammenleben vs. getrennte Wohnungen

Exosystem 5. Blutsverwandtschaft vs. durch Heirat erfolgte Ver-
(Soziale Verpflichtungen) el el
6. Eigenstandige vs. pflegebediirftige Personen

7. Okonomisch unabhingige vs. abhiingige Partner

8. Kulturell/religios gleich vs. unterschiedlich ausgerich-

tet
Mesosystem 9. Kinderlos vs. mit Kind bzw. Kindern
(Kinder) 10. Mit leiblichen vs. adoptierten Kindern

11. Leibliche vs. stiefelterliche Kindbeziehung

Mikrosystem 12. Lebensstil als Single vs. in Partnerschaft
(Partnerschaftsbeziehung) 13. Hetero- vs. homosexuelle Beziehungen

14. Egalitire vs. dominante/sich unterordnende Rollen-
aufteilung

Bei genauerer Betrachtung erkennt man allerdings, dass nicht alle Merkmale beliebig
miteinander kombinierbar sind. Dies gilt z. B. fiir die Kinderzahl: Entweder gibt es
Kinder in der Familie oder nicht. Dies gilt jedoch nicht fiir den Status der Kinder. Es
konnen sowohl leibliche als auch adoptierte Kinder in einer Familie zusammenleben.
Um diese Merkmale besser gruppieren zu konnen, sollte man die Familienmitglieder
nach ihrer subjektiven Wahrnehmung befragen. Nyer, Bien, Marbach und Templeton
(1991) haben deswegen vorgeschlagen, die subjektive Wahrnehmung der Betroffenen
mit in das wissenschaftliche Verstdndnis von Familie aufzunehmen. Denn: ,,Aus Sicht
der Befragten sind jedoch nicht alle, die zur Familie gehoren konnten, auch tatséchlich
Mitglieder ihrer Familie (Bertram, 1991, S. 43; vgl. Kocher, 1985).

Jedoch haben alle bereits zitierten Autoren/innen in ihren Definitionen von Familie ein
grofBes Manko, da keiner der Familienbegriffe hinreichend auf den Bindungs- und Be-
ziehungsaspekt eingeht. Bei den bisherigen Definitionen standen lediglich verschiedene
strukturelle Aspekte im Vordergrund. Der Familienpsychologe Hans-Georg Voss defi-
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niert 1989 daher Familie als Sonderform einer sozialen Zweier-Beziehung, die sich
durch eine spezifische Bindungsqualitit von anderen sozialen Beziehungen abhebt.
Karpel und Strauss (1983) schlagen fiinf Bedeutungs- und Bindungscharakteristika von
Familie vor, da je nachdem, welcher Bedeutungsaspekt von Familie im Zentrum steht,
sich auch die Bindungen, welche durch Art, Intensitdt und Dauer des gemeinsam ver-
brachten Lebens entstehen und wiederum diese Personen und ihre Beziehungen unter-
einander beeinflussen, unterschiedlich gestalten. Unterschieden wird zwischen der funk-
tionalen Familie (gekennzeichnet durch einen gemeinsamen Haushalt, Aktivititen, ge-
meinsame Verantwortlichkeit fiir das tdgliche Leben und die Kindererziehung), der
rechtlichen Familie (definiert durch die Normen des Rechtssystems, gekennzeichnet
durch Unterhalts- und Erziehungsverpflichtungen), der Familie, wie sie von ihren Mit-
gliedern gesehen wird (definiert durch die subjektiven Wahrnehmungen der Familien-
mitglieder, wer zur Familie gehort und wer nicht), der Familie mit langfristigen Ver-
pflichtungen (definiert durch Loyalitits- und Verpflichtungserwartungen von langer
zeitlicher Erstreckung) und der biologischen Familie (definiert durch Blutsverwandt-
schaft). Treffen alle Bedeutungsvarianten und damit alle Bindungsarten zu, sprechen
Karpel und Strauss (1983) von der traditionellen Familie. Diese Definition der Familie
bezichungsweise der einzelnen Familienformen verdeutlicht den Aspekt, dass es je nach
Familienform unterschiedlich schwierig oder einfach ist, die Familie zu verlassen oder
den Mitgliedsstatus zu verdndern.

Eine weitere, nicht uninteressante Mdglichkeit, sich einem psychologischen Familien-
begriff zu néhern, stellt die Sichtweise der Familie als intimes Beziehungssystem dar.
Nach Kelley et al. (1983) kann von intimen Beziehungssystemen gesprochen werden,
wenn sie auf ,starken, hidufigen und sich in unterschiedlichen Aktivitidten duflernden
Interdependenzen von betrachtlicher Dauer" (S. 28) beruhen. Insofern qualifizieren sich
Familien generell als intime Beziehungssysteme und konnen anhand der in Abbildung
5.1 aufgefiihrten vier Kriterien von anderen sozialen Beziehungssystemen abgegrenzt
werden.
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(Familien als intime Beziehungssysteme )

1. Abgrenzung. Damit ist gemeint, dass zwei oder mehr Personen ihr Leben in
raum-zeitlicher Abhebung von anderen Personen oder Personengruppen nach
bestimmten expliziten oder impliziten Regeln in wechselseitiger Bezogenheit
gestalten. Der Aspekt der raum-zeitlichen Abhebung impliziert zum einen

2. Privatheit, d.h. das Vorhandensein eines umgrenzten Lebensraumes oder zumin-
dest eines Mediums, in dem ein wechselseitiger Verhaltensaustausch moglich
ist, und zum anderen

3. Dauerhaftigkeit, d.h. einen auf langerfristige Gemeinsamkeit angelegten Zeit-
rahmen, der sich aufgrund wechselseitiger Verpflichtung, Bindung und Ziel-
orientierung ergibt. Auf diesem Hintergrund gewinnt schlieBlich ein viertes
Kriterium Gestalt, ndmlich

4. Néhe, d.h. die Realisierung von physischer, geistiger und emotionaler Intimitat
im Prozess interpersonaler Beziehungen.

Abbildung 5.3: Vier Kriterien zur Abgrenzung zwischen Familien und anderen sozialen Bezie-
hungssystemen (Schneewind, 1999, S. 24 f.)

Unintendierterweise impliziert der Begriff intimes Beziehungssystem eine positive
Konnotation, die aber nicht zutreffend sein muss. Berscheid und Peplau (1983) verwen-
den deshalb als Synonym fiir intim die Bezeichnung einflussreich, da sich empirisch
gezeigt hat, dass die beiden Faktoren Stabilitit und Qualitdt der Ehe orthogonal sind
(Lewis & Spanier, 1982). Die beiden Autoren Lewis und Spanier (1982) geben folgende
geschitzte Prozentzahlen fiir die sich daraus ergebenden vier Ehetypen an: Stabil-
zufriedene (25 %), instabil-zufriedene (vernachléssigbar), instabil-unzufriedene (50 %)
und stabil-unzufriedene Ehen (25 %). Niheres zu ungliicklich-stabilen Ehen findet sich
bei Heaton und Albrecht (1991). Andere Autoren setzen den Intimitatsbegriff mit inter-
personaler Involviertheit, Ndhe oder Verbundenheit gleich (vgl. Perlman & Fehr, 1987,
Reis & Shaver, 1988; Bagarozzi, 1997).

Dennoch bleibt eine gewisse definitorische Unschérfe auch mit einem Familienbegriff
zuriick, der sich an dem Konzept der intimen Beziehungssysteme orientiert. Petzold
(1999) kennzeichnet den psychologischen Familienbegriff daher als soziale Bezie-
hungseinheit, die besonders durch Intimitdt und intergenerationelle Beziehungen cha-
rakterisiert ist. Allerdings schlief3t solch ein Definitionsansatz mit Hinzunahme des Kri-
teriums von Intergenerationalitét, wie es ebenso bei Hofer, Klein-Allermann und Noack
(1992), Petzold (1992) oder Petzold und Nickel (1989) zu finden ist, auch Freundschaf-
ten zwischen Lehrern und Schiilern mit ein und Geschwisterbeziehungen aus. ,,Fiir em-
pirische Zwecke bietet sich daher an, unter Benennung der jeweils spezifischen Perso-
nenzusammensetzung ,Familien’ als Varianten intimer Beziehungssysteme zu begrei-
fen, wobei diese sowohl intra- als auch intergenerationelle Personenkonstellationen um-
fassen konnen* (Schneewind, 1999, S. 32 f.). In diesem Sinne wird Familie in der Work
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Family Balance Forschung typischerweise definiert als zwei oder mehr Individuen, die
wechselseitig voneinander abhingige Rollen innehaben, um dadurch gemeinsame Ziele
erreichen zu kdnnen (Piotrkowski, 1979). Die Verbundenheit der Personen besteht da-
bei aufgrund biologischer Bindungen, Heirat, kultureller Gepflogenheiten oder
Adoption (Edwards & Rothbard, 2000).

Zum Ende dieses Kapitels mochte ich noch die Definition von Familie erwdhnen, wie
sie die Systemtheorie vornimmt, welche neben dem symbolisch-interaktionistischen
Ansatz, der Familienentwicklungstheorie, der Familienstresstheorie, den Familiendi-
mensionen und Familientypen, der Bindungstheorie und dem integrativen Systemmo-
dell der Familienentwicklung zu den zentralen psychologischen Familientheorien ge-
hort. Familien sind demnach, unter systemischer Perspektive gesehen, offene, sich ent-
wickelnde und sich selbst regulierende soziale Systeme, deren Entwicklung im Kontext
historisch gewachsener, materieller und sozialer Gelegenheitsstrukturen stattfindet
(Schneewind, 1999).

Nach diesen recht umfangreichen Ausfiihrungen zum Gegenstandsbereich der Famili-
enpsychologie und zu den mannigfaltigen Definitionen des Familienbegriffes folgt nun
die Darstellung des Gegenstandsbereiches der Organisationspsychologie und der zentra-
len Definitionen des Begriffes Arbeit.

5.2 Gegenstand der Organisationspsychologie und
Definition des Arbeitsbegriffes

Beginnen mdchte ich mit dem Definitionsversuch von Arbeit und anschlieend den Ge-
genstand der Organisationspsychologie ndher erldutern. Auch wenn von Rosenstiel
(2003) und Frieling (1975) der Ansicht sind, dass gerade fiir den Begriff der Arbeit ein
gewaltiger Fundus von Definitionen vorliegt, diese aber nicht unbedingt bedeutsam sei-
en, da der GroBteil der Menschen ohnehin wisse, wann er arbeite und wann nicht, seien
an dieser Stelle einige Definitionen genannt.

Eine der einfachsten Definitionen stammt wohl von Ulich (2001, S. 1), der Arbeit als
eine Tatigkeit sieht, ,,durch deren Ausfiithrung der oder die Arbeitstétige zur Schaffung
materieller oder immaterieller Werte fiir sich und/oder andere beitragt™.

Deutlich komplexer haben 28 Représentanten der deutschsprachigen Arbeitswissen-
schaft Arbeit definiert (vgl. Fiirstenberg, 1975, S. 16): ,,Arbeit ist ein Grundaspekt
menschlicher Lebenswirklichkeit, der durch zielstrebige Auseinandersetzung mit der
Umwelt zum Zwecke der Daseinsvorsorge gekennzeichnet wird. Thre Voraussetzungen,
Erscheinungsformen und Auswirkungen zeigen sich konkret in den unaufldslichen
Wechselbeziehungen kulturell vermittelter, technisch/wirtschaftlich/sozial organisierter
und personlich erlebter Situation®.

Frieling und Sonntag (1999) definieren Arbeit in &dhnlicher und noch ausfiihrlicherer
Weise als zielgerichtete Téatigkeit und zweckrationales Handeln, als Daseinsvorsorge,
die der Schaffung optimaler Lebensbedingungen dient, als mit gesellschaftlichem Sinn-
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gehalt versehen und aufgabenbezogen und als einen vermittelnden Prozess zwischen
Mensch und Umwelt, der sich in eingreifenden und verandernden Tatigkeiten duf3ert.

Die eben genannten Definitionen zeigen auch, dass in Abhédngigkeit der wissenschaftli-
chen Ausrichtung Arbeit aus einer anderen Perspektive gesehen wird, und die Definiti-
onen dadurch sehr unterschiedlich ausfallen konnen. Dies wird besonders deutlich,
wenn die vorigen sozialwissenschaftlich ausgerichteten Definitionen mit folgender De-
finition kontrastiert werden: ,,In der Volkswirtschaftslehre wird Arbeit als einer der
Produktionsfaktoren definiert, dem entscheidende Bedeutung fiir die Erzeugung wirt-
schaftlicher Giiter zukommt. Im Einzelnen richtet sich die Arbeit im 6konomischen
Sinn auf Vorproduktion (Gewinnung von Naturerzeugnissen), Gewerbe (Rohstoffvered-
lung und -verarbeitung), Vermittlung und Verteilung von Giitern (Handel, Verkehr),
Wirtschaftsdisposition (Geldverkehr, Verwaltung) sowie Erzeugung und Pflege kultu-
reller Werte. Die Grenze zwischen korperlicher und geistiger Arbeit ist flieBend™ (Mey-
ers Lexikonverlag, 2006). Weitere Definitionen, u. a. von Hellpach (1925), Hoyos
(1974) oder Resch (1991) finden sich bei Hacker und Stapf (1998) und zeigen ebenfalls,
wie zentral der definitorische Blickwinkel ist. Ein entscheidender Unterschied liegt oft-
mals darin, ob nicht nur die durch Lohne und Gehilter bezahlte sogenannte Erwerbsar-
beit oder Berufsarbeit, sondern auch Hausarbeit, Erziechungsarbeit, Gemeinwesenarbeit
oder Eigenarbeit in die Definitionen mit aufgenommen werden. Ulich (2001) beschriankt
sich beispielsweise in seiner Abhandlung iiber die Arbeitspsychologie nur auf abhéngi-
ge Erwerbstétigkeit in betrieblichen Organisationen.

In der Work-Family Forschung gibt es ebenfalls eine Bandbreite von Definitionsdebat-
ten (vgl. Zedeck, 1992) mit dem Schwerpunkt, ob sich ,,Arbeit* nur auf Aufgaben be-
ziehen sollte, flir die man eine finanzielle Entlohnung erhélt, oder aber auch auf unbe-
zahlte Aufgaben wie ehrenamtliche Tatigkeiten oder Hausarbeit (vgl. Kanter, 1977,
Kabanoff, 1980). Zudem wird in diesem Forschungsfeld oftmals bei Definitionsversu-
chen der Unterschied zwischen den Bereichen “work® und “non-work™ betont. Ersteres
wird dabei meist als in rdaumlicher, zeitlicher und sozialer Hinsicht verschieden von den
Nicht-Arbeitsbereichen wie Familie, Gemeinschaft, Religion, Politik oder Erziehung
gesehen (Wilensky, 1960).

Egal, welcher Definition man sich anschlieBen mag, scheint nach Rosenstiel (2001;
2003) vor allem wichtig, dass Arbeit eine zentrale Thematik unseres Lebens ist, welche
auf alle Bereiche des Lebens ausstrahlt. Aufgrund dieses hohen Stellenwertes ist der
Einzelne der Meinung, dass einerseits der Arbeitsplatz zu mehr dienen sollte, als nur
den Lebensunterhalt zu verdienen, und dass andererseits Arbeits- und Privatleben nicht
voneinander trennbar sind (Weinert, 1998).

Damit befindet man sich mitten im Herzstiick vorliegender Arbeit: der Schnittstelle von
Beruf und Familie. Man kann daher behaupten, dass das Forschungsfeld Arbeit den
Psychologen/innen ungeahnte Moglichkeiten eréffnet und eine dullere Relevanz an den
Tag legt, wie sie andere Teilgebiete der Psychologie kaum kennen. In Kombination mit
den nicht minder wichtigen familienpsychologischen Themengebieten und Fragestel-
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lungen, wie es z. B. in dieser Arbeit geschehen ist, ergeben sich meiner Ansicht nach
die mit zentralsten, relevantesten und umfangreichsten Forschungs-, Anwendungs- und
Praxisfelder der Psychologie.

Im Sinne der in Kapitel 5 formulierten Definition von Psychologie generell kann die
Organisationspsychologie als Wissenschaft vom Erleben und Verhalten des Menschen
in Organisationen definiert werden. Eine ausfiihrliche Begriffserkldrung von Organisa-
tion findet sich bei Gebert (1978). Doch nicht immer hiel und heifit dieses Anwen-
dungsfeld der Psychologie Organisationspsychologie. Nach Weinert (1998) sind zwei
Verdnderungsprozesse dafiir verantwortlich, warum sich die anfangliche Benennung
»Angewandte Psychologie® liber die nachfolgende ,,Personalpsychologie* zur ,,Arbeits-,
Lohnarbeits-, Betriebspsychologie* bis schlieBlich hin zur Bezeichnung ,,Organisati-
onspsychologie® gewandelt hat. Den einen Verdnderungsprozess siecht Weinert (1998)
in der Erweiterung der in der Forschung bearbeiteten Fragen- und Themenkomplexe
und den anderen in der Erweiterung der zu erforschenden Organisationstypen und —
formen. Allerdings existiert auch heute noch eine gewisse Uneinigkeit dariiber, was nun
unter Arbeitspsychologie, Organisationspsychologie oder Arbeits- und Organisations-
psychologie genau zu verstehen ist. Franke (1978) spricht sich sogar fiir eine radikale
Modifikation von Inhalten und Begriffsbestimmungen des Faches aus. Abbildung 5.4
gibt Aufschluss iiber verschiedene Beziehungsvariationen der Arbeits- und Organisati-
onspsychologie.

Arbeitspsychologie Organisationspsychologie

\

» Organisationspsychologie Arbeitspsychologie

b)

Organisationspsychologie
Arbeitspsychologie 3 "4 2

d)

a) Organisationspsychologie als Teilaspekt der Arbeitspsychologie
b) Arbeitspsychologie als Teilaspekt der Organisationspsychologie

c) Arbeits- und Organisationspsychologie als ein Feld

d) Arbeits- und Organisationspsychologie als teiliberlappende Kreise

Abbildung 5.4: Beziehungsvarianten zwischen der Arbeits- und Organisationspsychologie
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Einige Autoren/innen — vorwiegend Arbeitspsychologen/innen — neigen dazu, die Orga-
nisationspsychologie lediglich als Teilaspekt der Arbeitspsychologie zu betrachten und
verdffentlichen organisationspsychologische Forschungsbeitridge unter arbeitspsycholo-
gischen Namen (siche a) in Abbildung 5.4; Greif, 1983; Hacker, 1986; Udris & Grothe,
1991). Auf der ,,Gegenseite” behandeln Organisationspsychologen/innen arbeitspsycho-
logische Annahmen und Befunde unter dem Deckmantel der Organisationspsychologie
(sieche b) in Abbildung 5.4; Gebert & von Rosenstiel, 2002). Wiederum betrachten man-
che beide Begriffe als gleichwertig und stellen sie als einen Begriff nebeneinander (sie-
he ¢) in Abbildung 5.4; Wiendieck, 1994). Von Rosenstiel (2003) siecht dagegen die
beiden Disziplinen als teiliiberlappende Kreise an (siche d) in Abbildung 5.4), da die
Untersuchungsgegenstinde zwar identisch sind (Erwerbstdtigkeit in Organisationen),
jedoch die Perspektiven unterschiedlich sind. Als typische arbeitspsychologische The-
men konnen Hausfrauentitigkeit oder Berufsarbeit Selbstindiger gelten, als typische
organisationspsychologische Themen erotische Beziehungen im Betrieb oder Unter-
nehmenskultur. 90 % der Fragestellungen gehdren jedoch zur Uberschneidungsmenge
beider Gebiete. Von Rosenstiel (2003, S. 7) fasst dies folgendermallen zusammen: ,,
Gearbeitet wird nicht nur in Organisationen [Arbeitspsychologie]; in Organisationen
wird nicht nur gearbeitet [Organisationspsychologie]“. Die Thematik vorliegender Ar-
beit ist demnach in der Schnittmenge der Arbeits- und Organisationspsychologie ange-
siedelt, obwohl streng genommen jene Hypothesen und Modelle, welche Hausarbeit
und Erziehungsarbeit betreffen, alleine der Arbeitspsychologie zugerechnet werden
mussten.

5.3 Gegenstand der Work-Family Forschung und Definitio-
nen zentraler Begriffe

“Initial efforts of social scientists, beginning in the 1930s, to investigate possible rela-
tionships between work and family life focused primarily on the presumed negative
consequences of employment among married women” (Repetti, 1987; S. 99). Obwohl
bereits die ersten Forschungsanstrengungen vor fast 80 Jahren unternommen wurden,
kann der ,,eigentliche” Forschungsursprung der Schnittstelle von Beruf und Familie erst
auf die 70-iger Jahre des letzten Jahrhunderts datiert werden (Poelmans, O’Driscoll &
Beham, 2005), da hier die ersten bahnbrechenden Arbeiten auf diesem Gebiet zu ver-
zeichnen sind (Rapaport & Rapaport, 1969; Renshaw, 1976; Kanter, 1977; Pleck, 1977
und Handy, 1978). Ein sehr wichtiger jlingerer Reviewartikel auf diesem Gebiet stammt
von Frone (2003), der vor allem einen sehr guten Uberblick iiber vorherrschende Mo-
delle und Theorien liefert (siche Kapitel 6) mit dem Titel ,,Work-Family Balance*.
Trotzdem habe ich mich dagegen entschieden, den Forschungsbereich so wie Frone
(2003) ,,Work-Family Balance Forschung®“ zu nennen, sondern nur ,,Work-Family
Forschung®. Die Griinde hierfiir sind, dass zum einen der Begriff ,,Work-Family Ba-
lance* sehr vage ist, oft auch durch Bezeichnungen wie fit ersetzt wird und je nach Au-
tor/in anders definiert wird (siche z. B. Kapitel 6.4.2 und 6.7.3.2), und dass zum anderen
dieser Begriff in einigen Modellen als ganz spezifisches Konstrukt verwendet wird und
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somit in meinen Augen zu eng umgrenzt ist, um die Komplexitit des Forschungsgebie-
tes angemessen wiederzugeben.

Gegenstand dieses Forschungszweiges ist die Schnittstelle von Beruf und Familie mit
ihren (Vorldufer-)Bedingungen (= antecedents) und ihren Konsequenzen (= outcomes).
Diese Schnittstelle wird dabei vor allem als sogenannter Interrollenkonflikt verstanden.
Dieser geht wiederum auf die Arbeit von Kahn, Wolfe, Quinn, Snoek und Rosenthal
(1964) zuriick, in der die Autoren den Interrollenkonflikt als eine bedeutsame Quelle fiir
Arbeitsstress bei einem Drittel ihrer Stichprobe identifizieren konnten. Unter Rolle wird
nach Hécker und Stapf (1998) die Summe der von einem Individuum erwarteten Ver-
haltensweisen verstanden, auf die das Verhalten anderer Gruppenmitglieder abgestimmt
ist. Nach Katz und Kahn (1978) ist eine Rolle charakterisiert durch “the building block
of social systems and the summation of the requirements with which such systems con-
front their members as individuals® (S. 219-220). Der inhaltliche Forschungsursprung
liegt also in der Rollentheorie, wobei keine einheitliche umfassende Rollentheorie exis-
tiert (Hacker & Stapf, 1998). Kahn et al. (1964) verwurzeln ihren Rollenkonflikt in ei-
nem klassischen Reiz-Reaktions-Stressmodell (siche Kapitel 6.4.1), wobei der Rollen-
konflikt als Stressor fungiert. Unter Rollenkonflikt verstehen sie dabei unvereinbare
Rollenanforderungen, die an ein Individuum von zwei oder mehr Personen
(=Sender/innen) gestellt werden. Die Tétigkeit der Rollensender/innen steht hierbei im
funktionellen Zusammenhang mit der Tatigkeit des Individuums. Zudem wird zwischen
vier Konflikttypen unterschieden: 1) Inter-Sender-Konflikt: Zwei verschiedene Rollen-
sender/innen stellen unvereinbare Anforderungen an die Rollentrdger/innen. 2) Intra-
Sender-Konflikt: Von ein und dem/derselben Rollensender/in gehen widerspriichliche
Anforderungen an den/die Rollentrdger/in aus. 3) Personen-Rollen-Konflikt: Die Rol-
lenerwartungen konfligieren mit Werten und/oder Merkmalen der Person des/der Rol-
lentrager/in. 4) Inter-Rollen-Konflikt: Ein/e Rollentrdger/in muss verschiedene Rollen
miteinander vereinbaren. Im Original beschreiben Kahn et al. (1964, S. 20) den Inter-
Rollen-Konflikt wie folgt: ,,Here the role pressures associated with membership in one
organization are in conflict with pressures stemming from membership in other groups.
Demands from role-senders on the job for overtime or take-home work may conflict
with pressures from one’s wife to give undivided attention to family affairs during eve-
ning hours. The conflict arises between the role of the focal person as worker and his
role as husband and father.” Der zuletzt genannte Konflikttyp ist natiirlich der am hiu-
figsten auftretende im Work-Family Bereich und wird iiblicherweise als Work-Family
Konflikt, negativer Spillover-Effekt, Work-Family Interferenz oder Work-Family
Spannung bezeichnet (Frone, 2003).

Lange Zeit wurde das Forschungsfeld nun ausschlieBlich von der Rollentheorie und im
Besonderen von der Rollenbelastungshypothese (= scarcity hypothesis) dominiert, deren
Kernaussage lautet, dass konfligierende Erwartungen, die mit den verschiedenen Rollen
verbunden sind, schidliche Effekte auf das Wohlbefinden haben (Poelmans et al.,
2005). Der GroBteil bisheriger Forschungsbemiihungen ging deshalb davon aus, dass
ein Gleichgewicht zwischen Beruf und Familie dann hergestellt ist, wenn keine Kon-
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flikte oder Interferenzen zwischen der Berufs- und Familienrolle vorliegen. Fiir diese
Annahme existieren zwar zahlreiche Belege (siche Kapitel 7), aber es gibt immer mehr
Belege dafiir, dass die Kombination der Berufs- und Familienrolle auch grof3e Vorteile
mit sich bringt, die es wert sind, die damit verbundenen Schwierigkeiten in Kauf zu
nehmen (Grzywacz & Marks, 2000; Kirchmeyer, 1992). Diese Annahme beruht vor
allem auf der Rollenentlastungshypothese (= enhancement hypothesis). Kurz gesagt,
konnen durch die Ausiibung mehrerer Rollen Ressourcen fiir die jeweils andere Rolle
geschaffen werden. Das zentrale Konstrukt der Rollenbelastungshypothese ist folglich
der Work-Family Konflikt und das zentrale Konstrukt der Rollenentlastungshypothese,
die Work-Family Facilitation. Die beiden Hypothesen werden in Kapitel 6.3.2 ausfiihr-
licher dargelegt. Die beiden Konstrukte sollen im Folgenden kurz erldutert werden.

Die am héaufigsten zitierte Definition des Work-Family Konfliktes ist die von Greenhaus
und Beutell (1985) und besagt, aufbauend auf die oben zitierte Definition von Kahn et
al. (1964), Folgendes: Der Work-Family Konflikt ist “a form of interrole conflict in
which the role pressures from the work and family domains are mutually incompatible
in some respect. That is, participation in the work (family) role is made more difficult
by virtue of participation in the family (work) role” (S. 77). Kurz gesagt, ist der Work-
Family Konflikt das subjektive Erleben von Unvereinbarkeit und Konflikten zwischen
den Aufgaben und Verpflichtungen in den verschiedenen Lebensbereichen beziehungs-
weise Rollen. Galinsky, Bond und Friedman (1993) gehen davon aus, dass die Priva-
lenz von Work-Family Konflikten bei berufstitigen Eltern bei 40 % liegt. Die Definiti-
on von Greenhaus und Beutell (1985) beinhaltet bereits eine Bidirektionalitit, auch
wenn dies von den Autoren nicht explizit betont wird. Dies wird jedoch mittlerweile bei
den meisten Work-Family Forschern/innen als Kernelement der Definition des Work-
Family Konfliktes betrachtet (z. B. Adams, King & King, 1996; Frone, Russell & Coo-
per, 1992; Frone, Barnes & Farrell, 1994; Gutek, Searle & Klepa, 1991; MacEwen &
Barling, 1994; O’Driscoll, Ilgen & Hildreth, 1992; Parasuraman, Purohit, Godshalk &
Beutell, 1996; Frone, Yardley & Markel, 1997).

Demnach gibt es den sogenannten Work-to-Family Konflikt, der ins Deutsche als be-
rufsbedingter Familienkonflikt tibersetzt werden konnte, und den Family-to-Work
Konflikt, im Deutschen als familienbedingter Arbeitskonflikt bezeichnet. Der Work-to-
Family Konflikt tritt auf, wenn die Ausiibung beruflicher Aktivititen die Teilnahme an
konkurrierenden Familienaktivitidten behindert oder wenn der Arbeitsstress einen nega-
tiven Einfluss auf das Verhalten im Familienbereich ausiibt. Kurz gesagt, duflert sich
der Work-to-Family Konflikt darin, dass man Schwierigkeiten aufgrund des Berufs hat,
familidre Verpflichtungen zu erfiillen. Umgekehrt spricht man vom Family-to-Work
Konflikt, wenn die Ausiibung familidrer Aktivititen die Teilnahme an konkurrierenden
beruflichen Aktivititen behindert oder wenn der familidre Stress einen negativen Ein-
fluss auf die Leistungen in der Berufsrolle hat (Greenhaus & Powell, 2003). Zusammen-
fassend spricht man dann vom Family-to-Work Konflikt, wenn man Schwierigkeiten
aufgrund der Familie hat, berufliche Verpflichtungen zu erfiillen.
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Nach Greenhaus und Beutell (1985) existieren in der Literatur zudem drei verschiedene
Formen von Work-Family Konflikten: 1) zeitbasierte Konflikte, 2) stressbasierte
Konflikte und 3) verhaltensbasierte Konflikte. Mit Hinzunahme der oben erwidhnten
Konfliktunterscheidung ergeben sich demnach 6 verschiedene Konfliktarten, die jedoch
so differenziert bislang nie untersucht worden sind.

Zeitbasierte Konflikte ergeben sich aus der Ausiibung multipler Rollen, die sozusagen
alle um die knappe Ressource Zeit konkurrieren. Wenn man also fiir eine Rolle Zeit
aufwendet, fehlt diese fiir die andere Rolle. Innerhalb der zeitbasierten Konflikte kann
nochmals zwischen zwei Unterformen unterschieden werden: Zum einen kann der be-
notigte Zeitaufwand fiir die Erflillung der einen Rolle es physikalisch unmoglich ma-
chen, den Erwartungen der anderen Rolle nachzukommen. Zum anderen kann man zwar
physisch versuchen, die Anforderungen der einen Rolle zu erfiillen, ist aber gleichzeitig
mental in der anderen Rolle verhaftet (Bartolome & Evans, 1979). Greenhaus und Beu-
tell (1985) nennen zwei Ursachengruppen fiir die zeitbasierten Konflikte. Einerseits
konnen die Ursachen beruflicher (z. B. Anzahl der Arbeitsstunden, Flexibilitiat der Ar-
beitszeiten oder RegelmifBigkeit der Arbeitsschichten) und familidrer Natur (z. B. An-
zahl der Familienarbeitsstunden, Familienstand, Familiengréf3e oder Kinderanzahl) sein.

Stressbasierte Konflikte existieren, wenn Belastungen in Form von Anspannung, Er-
schopfung oder Reizbarkeit der einen Rolle die Leistungen in der anderen Rolle beein-
trachtigen. Die Anforderungen der verschiedenen Rollen sind also nicht per se konfli-
gierend, sondern die bloBen Anforderungen einer Rolle fiihren zu Stress und behindern
dadurch die Erfiillung der Anforderungen in der anderen Rolle (Edwards & Rothbard,
2000). Als Ursachen fiir diesen Konflikttyp werden wieder berufliche (z. B. Rollenam-
biguitdt, Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Merkmale der Arbeitstitigkeit wie Abwechs-
lungsreichtum, Herausforderungen oder Autonomie, Burnout) oder familidre (z. B. fa-
milidre Konflikttrachtigkeit, Unterstlitzung durch den/die Ehepartner/in oder verschie-
dene Karriereorientierungen der Ehepartner/innen) genannt. Obwohl zwischen zeit- und
stressbasierten Konflikten unterschieden wird, konnen die Ursachen sehr dhnlich sein.
Lange und unflexible Arbeitszeiten fithren nicht nur zu zeitbasierten Konflikten, son-
dern indirekt auch zu stressbasierten, da dieses hohe zeitliche Engagement in einer Rol-
le ebenso Stresssymptome hervorrufen kann.

Der dritte Konflikttyp wird als verhaltensbasierter Konflikt bezeichnet und resultiert
daraus, dass die fiir eine Rolle spezifischen Verhaltensmuster mit den Erwartungen be-
zliglich der Verhaltensweisen in der anderen Rolle inkompatibel sind. Beispielsweise ist
das stereotype ménnliche Managerverhalten durch emotionale Stabilitit, Aggressivitét
und Sachlichkeit charakterisiert, was aber den familidren Erwartungen eines warmher-
zigen, emotionalen und verletzbaren Familienvaters genau widerspricht. Wenn es nicht
gelingt, das eigene Verhalten an die jeweiligen Rollenerwartungen anzupassen, erlebt
sie oder er hochstwahrscheinlich einen Rollenkonflikt. Auf Ursachen fiir diese Kon-
fliktart gehen Greenhaus und Beutell (1985) nicht ndher ein.
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Neben den eben skizzierten Work-Family Konflikten wird, wie bereits angedeutet, im-
mer héufiger auch die Work-Family Facilitation, ebenso als Work-Family Bereiche-
rung/Erleichterung oder positiver Spillover-Effekt bezeichnet, erhoben und untersucht.
Bislang gibt es fiir dieses Phinomen leider keine einheitliche Definition wie die von
Greenhaus und Beutell (1985) zum Work-Family Konflikt (Wayne, Musisca & Fleeson,
2004). Nach Frone (2003) spiegelt die Work-Family Facilitation das Ausmal} wider, um
das die Ausilibung der Berufs- (Familien-) rolle mit Hilfe von Erfahrungen, Fahigkeiten
oder Gelegenheiten in der Familien- (Berufs-) rolle erleichtert wird. Auch dieses Kon-
zept weist eine bidirektionale Dimension auf, da sowohl das Berufsleben das Familien-
leben erleichtern kann (Work-to-Family Facilitation), als auch das Familienleben dem
Berufsleben forderlich sein kann (Family-to-Work Facilitation). Barnett (1998) hat
die beiden Konzepte Konflikt und Facilitation integriert, indem sie vorschligt, dass eine
Passung zwischen Familie und Beruf die gelebte Erfahrung von einer Kombination aus
Berufs- und Familienleben ist und aus ,,multiple dimensions of compatibility [facilitati-
on] and conflict (S. 167) resultiert. Frone (2003) schldgt in diesem Kontext eine Vier-
Felder Taxonomie (vgl. Abbildung 5.5) mit den beiden Dimensionen Einflussrichtung
(Work-to-Family vs. Family-to-Work) und Effekt (Konflikt vs. Facilitation) vor. Die
Pfeile in der Abbildung 5.5 sollen anzeigen, dass niedrige Rollenkonflikte (Work-to-
Family und Family-to-Work) und hohe Facilitation (Work-to-Family und Family-to-
Work) zu einer Work-Family Balance fithren. Niedrige Konfliktlevels sind folglich fiir
eine gelungene Vereinbarkeit von Beruf und Familie notwendige, aber keine hinrei-
chenden Bedingungen. Faktorenanalytisch konnte dieses Vier-Felder-Schema von
Grzywacz und Marks (2000) bestétigt werden. Wayne et al. (2004) fanden zwar eine
Unabhingigkeit der beiden Konstrukte Konflikt und Facilitation, jedoch korrelierten die
beiden Unterformen (Work-to-Family und Family-to-Work) der Konstrukte jeweils sig-
nifikant miteinander. Ein positiver (negativer) Work-to-Family Spillover tritt also zu-
sammen mit einem positiven (negativen) Family-to-Work Spillover auf.
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Abbildung 5.5: Zentrale Konstrukte der Work-Family Forschung (in Anlehnung an Frone, 2003, S.
146)






6 Modelle und Theorien der Work-Family For-
schung

Mittlerweile existieren eine Reihe von Modellen und Theorien, die sich den mdglichen
Formen des Zusammenhangs von Familie und Beruf annehmen. Fiir diesen dramati-
schen Anstieg an Forschungsarbeiten auf dem Work-Family Gebiet sind verschiedene
Ursachen verantwortlich.

Erstens ist dieser Forschungszweig in einer grofen Vielfalt von Disziplinen, wie z. B.
der Psychologie, Soziologie, Medizin, Betriebswirtschaft oder den Gender Studies, um
nur einige von ihnen zu nennen, verwurzelt. Zweitens haben die vielfach dokumentier-
ten demographischen und strukturellen Verdnderungen sowohl in der Familien- als auch
in der Berufswelt ein rasches Anwachsen dieser Forschung veranlasst. Der Anteil der
erwerbstétigen Frauen nimmt stetig zu (vgl. Jalilvand, 2000; OECD, 2001), ebenso die
Scheidungsrate und Lebenserwartung. Damit steigen sowohl die Anzahl von berufstéti-
gen alleinerziehenden Eltern als auch die Zahl der Doppelverdienerpaare (in den USA
sind 40 % der Arbeitskrifte Doppelverdienerpaare und 6 % Alleinerziehende; vgl.
Friedman, 1987), die sich die Verantwortung fiir familidre Verpflichtungen, wie Kin-
dererziehung oder Betreuung von pflegebediirftigen Angehorigen, teilen (Greenhaus,
Callanan & Godshalk, 2000; Bond, Galinsky & Swanberg, 1998). Zudem scheint es
einen Wertewandel in unserer Kultur zu geben, was die familidre Involvierung der
Minner anbetrifft (Pleck, 1985), und einen groBeren Schwerpunkt des Einzelnen auf
Lebensqualitit (Greenhaus & Beutell, 1985). Drittens hat das politische, 6ffentliche und
akademische Interesse an diesem Themenbereich in den letzten Jahren drastisch zuge-
nommen (Geurts & Demerouti, 2003). So ist es insgesamt nicht verwunderlich, dass
sich eine umfangreiche und kontinuierlich wachsende Literatur herausgebildet hat, die
sich dem Verstindnis des dynamischen Verhiltnisses von Berufs- und Familienleben
widmet (Frone, 2003).

Ich mochte mich diesem Gebiet daher aufgrund seiner Komplexitit und seines Umfangs
iber die wichtigsten Reviews nédhern, die seit den 80iger Jahren entstanden sind, und
dabei nicht in chronologischer Reihenfolge, sondern nach thematischen Blocken vorge-
hen. AuBerdem werden auch Reviews miteinbezogen, die sich auf andere nicht-
berufsrelevante Rollen auBler der Familienrolle beziehen, da sich keine spezifischen
Schlussfolgerungen, die nicht auch die Familienrolle betreffen, finden lassen (vgl. Fro-
ne, 2003). In den nichsten Kapiteln finden sich zwei Tabellen, in denen die verschiede-
nen Reviews folgendermallen zusammengestellt sind: In Tabelle 6.1 sind alle zentralen
qualitativen Reviews, die einen Uberblick iiber bisherige Theorien und Modelle liefern,
aufgefiihrt und in Tabelle 7.3 (Kapitel 7) alle relevanten quantitativen Reviews, die ei-
nen Uberblick iiber bisherige empirische Befunde geben. Zusitzlich gibt es noch Re-
views, die weder rein qualitativer noch quantitativer Natur sind, wie beispielsweise den
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von Eby, Casper, Lockwood, Bordeaux und Brinley (2005), der eine Inhaltsanalyse von
190 Studien in organisationspsychologischen Journals nach Studienfokus, Effektart,
Pradiktoren, Kriterien und Mediatorvariablen vornimmt.

In Tabelle 6.1 sind nun die 7 wichtigsten qualitativen beziehungsweise narrativen Re-
views aufgelistet, die vornehmlich einen Uberblick iiber bisherige Modelle und Theo-
rien zur Schnittstelle von Familie und Beruf liefern. Diese Modelle und Theorien ver-
wenden bereits seit den 80iger Jahren die Rollenterminologie und betrachten somit Be-
ruf und Familie als ausgetibte Rollen, um damit die lange Zeit nebeneinanderher existie-
render Forschungsfelder der Bereiche Beruf und Familie integrieren zu konnen.

In den kommenden Abschnitten (Kapitel 6.1 bis 6.4) werden die einzelnen Modelle in
vergleichender Weise beschrieben, wie sie von den einzelnen Reviewern/innen darge-
stellt wurden. Die Grobeinteilung der Modelle geschah anhand der von Frone (2003)
vorgenommenen Gliederung, da sich hier die meisten Ansdtze gut einordnen lassen.
Lediglich die Unterscheidung zwischen integrativen und dynamischen Modellen konnte
nicht immer ganz trennscharf geschehen, so dass sicherlich das eine oder andere Modell
je nach Perspektive auch in die andere Sparte eingeteilt werden konnte. In den Kapiteln
6.5 bis 6.8 werden weitere neuere Ansétze dargelegt, die in meinen Augen noch erwéih-
nenswert sind, wie z. B. das Integrative Modell von Voydanoff (2002, 2005), in dem die
Autorin versucht, verschiedene theoretische Perspektiven in ein konzeptuelles Rah-
menmodell zu integrieren (siche Kapitel 6.7).
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Tabelle 6.1:  Qualitative Reviews der Work-Family Forschung
Review Nicht-kausale Modelle Kausale Modelle Integrative Modelle Dynamische Modelle
Near, Rice & Hunt | Separationshypothese = Kompensationshypothese Eigenes Modell mit 6 postulierten
(1980) « Spilloverhypoth direkten und indirekten Verbin-
priloverhypothese dungen zwischen objektiven
(work und extra-work) und sub-
jektiven (work und extra-work)
Variablen
Staines (1980) Segmentationshypothese = Kompensationshypothese
= Spilloverhypothese
Kabanoff (1980) Segmentationshypothese = Kompensationshypothese
= Spilloverhypothese
Zedeck & Mosier Segmentationstheorie = Kompensationstheorie Modelle der multiplen Rollen Transaktionale Stressmodelle (z. B. Laza-
(1990) . . (Konflikttheorie) rus & Folkman, 1984)
= Spillovertheorie
= Instrumentelle Theorie
Lambert (1990) Segmentationstheorie = Kompensationstheorie Kombination der Segmentations-,
«  Spillovertheori Kompensations- und Spillover-
piiiovertheorie prozesse (z. B. Rapoport & Ra-
= Akkommodationstheorie poport, 1965: isomorphe und
heteromorphe Verbindungen)
Pleck (1995) Spillover-Crossover Modelle (z. B. | = Modelle der multiplen Rollen:
Hypothese der asymmetrischen Rollenbelastungs- und Rol-
Durchlassigkeit der Rollengrenze) lenentlastungshypothese
= Job-Demands-Modelle
Edwards & =  Segmentation = Kompensation Modelle der multiplen Rollen
Rothbard (2000)

= Kongruenz

= Spillover
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Review

Nicht-kausale Modelle

Kausale Modelle

Work-Family Konflikt (zeit-,
belastungs- und verhaltensbe-
zogene Konflikte)

Ressourcenzehrung

Integrative Modelle

Dynamische Modelle

Geurts &
Demerouti (2003)

Segmentationshypothese

Kompensationshypothese

Spilloverhypothese

= Rollenbelastungshypothese
(zeit-, belastungs- und verhal-
tensbezogene Konflikte)

= Rollenentlastungshypothese

= Conservation of Resources (COR)
Theory

= Barnetts Fit Model (1998)

= Work/Family Border Theory von Clark
(2000)

= Okologische Systemtheorie nach Bron-
fenbrenner (Grzywacz & Marks, 2000)

* Typologie der Work-Family Interakti-
onen (in Anlehnung an das Effort-
Recovery Model von Meijman & Mul-
der, 1998, und das Job Demands-
Resources Model von Demerouti,
Bakker, Nachreiner & Schaufeli,
2001)

Frone (2003)

= Segmentationsmodell
=  Kongruenzmodell

= Identitéts- bzw. Integrati-
ves Modell

Kompensationsmodell
Spillovermodell

Modell der Ressourcenzehrung

Integrative Modelle (z. B. Frone
et al., 1997)

Modelle der Rollengrenzen und -
iiberginge (z. B. Ashforth, Kreiner &
Fugate, 2000; Clark, 2000)




6.1 Nicht-kausale Modelle

Die Unterteilung in nicht-kausale und kausale Modelle geht auf Morf (1989) zuriick und
wird von Frone (2003) {ibernommen. Nicht-kausale Modelle zeichnen sich dadurch aus,
dass keine kausale Beziehung zwischen den beiden Bereichen Beruf und Familie be-
steht, auch wenn die beruflichen und familidren Variablen einen Zusammenhang auf-
weisen. Zu diesen Modelltypen wird das Segmentationsmodell gerechnet. Eine Aus-
nahme bildet Pleck (1995), der in seinem Review kein einziges nicht-kausales Modell
anflihrt. Das Segmentationsmodell gehdrt neben den Kompensations- und Spillover-
Modellen zu den drei ,klassischen® Modellen (Geurts & Demerouti, 2003; Cohen,
1997) in der Work-Family Forschung und stellt zugleich die élteste Hypothese (Dubin,
1956; Dubin & Champoux, 1977) auf diesem Gebiet dar.

6.1.1 Segmentationsmodell

Bereits bei Staines (1980), Kabanoff (1980) und Near et al. (1980) findet die von Dubin
bereits 1956 gemachte Annahme Erwidhnung, dass eine grundlegende Trennung der
beiden Domédnen Arbeits- und Familienleben vorliegt. Allerdings werden fiir diese The-
se unterschiedliche Begrifflichkeiten verwendet. Bei Staines (1980) findet sich eine
Auflistung der bis 1980 gebrauchlichen Bezeichnungen (separateness, compartmentali-
zation, segmentation und neutrality). Near et al. (1980) sprechen von der These der
Separation. Dubin (1976) fiihrt hierzu folgende Begriindung an: “There has been rela-
tively little attention directed to the linkages between work and nonwork, perhaps on the
assumption that working is so important in an industrial society that it really does not
matter what the citizen does with his non-working time” (S. 3). Zedeck und Mosier
(1990) bezeichnen diese Annahme 10 Jahre spiter als Segmentationstheorie. Sie postu-
lieren, dass Arbeits- und Familienumfeld vollig verschieden sind und dass der Einzelne
erfolgreich in einem Gebiet funktionieren kann, ohne dabei das andere zu beeinflussen
(vgl. Evans & Bartolome, 1984). Die beiden Umwelten existieren parallel nebeneinan-
der, was sich in zeitlicher, rAumlicher und funktionaler Weise ausdriickt. Diese Tren-
nung in dreierlei Hinsicht ermdglicht es dem Individuum, das eigene Leben in zwei ver-
schiedene, voneinander unabhéngige Teile aufzugliedern. Zedeck und Mosier (1990)
sehen dabei Familie als den Bereich, in dem Gefiihle, Intimitdt und wichtige Beziehun-
gen Platz haben, und Beruf als den Bereich, der unpersonlich, wettbewerbsorientiert
und instrumentell (vgl. Piotrkowski, 1979) gestaltet ist.

Lambert (1990) beschreibt die Segmentationshypothese in dhnlicher Weise, dass ndm-
lich Beruf- und Familienleben segmentiert und unabhéngig sind und sich nicht gegen-
seitig beeinflussen. In Anlehnung an Lambert (1990) veranschaulicht Abbildung 6.1
den Prozess der Segmentation, bei dem objektive berufliche Bedingungen einzig positi-
ven oder negativen Einfluss auf arbeitsspezifische Einstellungen und Verhaltensweisen,
wie z. B. Arbeitszufriedenheit, haben und familidre Bedingungen lediglich auf Famili-
enzufriedenheit, Partizipation an der Hausarbeit und andere Einstellungen oder Verhal-
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tensweisen im familidren Bereich Einfluss haben. Lambert (1990) berichtet zudem, dass
diese Annahme héufig fiir die Arbeiter/innen (und nicht fiir die Angestellten) getroffen
wird, die oftmals in nicht zufriedenstellenden Berufen arbeiten und bei denen die Tren-
nung der beiden Bereiche als ein natiirlicher Prozess angesehen wird (vgl. Blood &
Wolfe, 1960). Sie hilt dieser Sichtweise jedoch neuere Annahmen entgegen, dass diese
Segmentation nicht natiirlicherweise passiert, sondern als Bewéltigungsstrategie gegen
berufsbezogenen Stress (Piotrkowski, 1979) eingesetzt wird.

Fast identisch duBlern sich Edwards und Rothbard (2000) zur Segmentationshypothese.
Sie betrachten ebenso wie Lambert (1990) diese Trennung der beiden Lebensdoménen
nicht als natiirlichen Prozess, sondern als aktiven, selbst herbeigefiihrten, in dem die
Grenze zwischen Beruf und Familie mehr oder weniger kiinstlich aufrechterhalten wird.
Dabei werden im Familienumfeld berufsbezogene Gedanken, Gefiihle und Verhaltens-
weisen aktiv unterdriickt und umgekehrt. Edwards und Rothbard (2000) zihlen zusétz-
lich noch synonym verwendete englische Begriffe auf, wie compartmentalization, inde-
pendence, separateness, disengagement, neutrality oder detachment.

Geurts und Demerouti (2003) und Frone (2003) definieren das Segmentationsmodell in
derselben Weise wie die bereits zitierten Reviewer/innen. Geurts und Demerouti (2003)
ergdnzen jedoch, dass empirisch bislang keine Bestéitigung fiir dieses Modell gefunden
wurde und wenn, dann als Bewéltigungsstrategie, um Intrusionen von beruflichen Akti-
vitdten ins Familienleben zu verhindern.

Arbeits- + Arbeits- Familien-
bedingungen - zufriedenheit zufriedenheit

Familisire + Familien- Arbeits-
Bedingungen - zufriedenheit zufriedenheit

Abbildung 6.1: Segmentationsmodell (in Anlehnung an Lambert, 1990, S. 249)

6.1.2 Kongruenzmodell

Dieses Modell wird lediglich von zwei Reviewern erwéhnt, zum einen von Edwards
und Rothbard (2000) und zum anderen von Frone (2003). Edwards und Rothbard (2000)
bezeichnen Kongruenz als Ahnlichkeit zwischen den beiden Bereichen Arbeit und Fa-
milie, die aufgrund einer dritten Variablen entsteht (vgl. Morf, 1989; Zedeck, 1992).
Diese Drittvariable als gemeinsame Ursache der Kongruenz kann eine Personlichkeits-
eigenschaft wie positive oder negative Affektivitdt, ein genetischer Faktor, generelle
Verhaltensweisen oder kulturelle und soziale Einflussgrof3en sein (vgl. Frone, Russell &
Cooper, 1994; Morf, 1989; Zedeck, 1992). Abbildung 6.2 veranschaulicht diese Mo-
dellvorstellung. Frone et al. (1994) iiberpriiften in ihrer Studie die Ursachen fiir die em-
pirisch gefundene positive Korrelation von Familien- und Arbeitszufriedenheit. Als Er-
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klarung kamen sowohl die Spillover-Hypothese (Kapitel 6.2.2) als auch die Kongruenz-
hypothese, die eine wenig beachtete Alternativhypothese zur Spillover-Annahme dar-
stellt, in Betracht. Die Ergebnisse ihrer Untersuchung unterstiitzen jedoch die Kon-
gruenzannahme. Beide Hypothesen weisen zwar eine Gemeinsamkeit auf, dass ndmlich
Spillover und Kongruenz zu Ahnlichkeiten zwischen Beruf und Familie fithren. Aller-
dings wird beim Spillover-Modell ein kausaler Zusammenhang zwischen den beiden
Dominen angenommen, wéhrend beim Kongruenzmodell eine dritte Variable fiir den
positiven, aber unechten Zusammenhang ursichlich ist. In letzterem Fall kann also bei-
spielsweise eine Scheinkorrelation der beiden Lebensbereiche vorliegen (Frone et al.,
1994; Edwards & Rothbard, 2000). Auch Frone (2003) beschreibt in dhnlicher Form das
Kongruenzmodell.

Familien-
zufriedenheit

Arbeits-
zufriedenheit

Drittvariable
(z. B. Affektivitiit)

Abbildung 6.2: Kongruenzmodell

6.1.3 Identitats- bzw. Integratives Modell

Dieses Modell fiihrt lediglich Frone (2003) in seinem Review auf. Wie in Abbildung 6.3
ersichtlich ist, wird postuliert, dass Berufs- und Familienrolle so enge Verflechtungen
aufweisen, dass sie nicht zu trennen sind. Auch kann kein kausaler Zusammenhang zwi-
schen den beiden Lebensbereichen ausgemacht werden, da nicht feststellbar ist, welche
Situationen oder welche Erwartungen und Anspriiche, die an das Individuum gestellt
werden, zu welcher Rolle gehoren. Denkbar ist dies in sogenannten Familienunterneh-
men, bei denen z. B. sogar Berufs- und Familienleben unter einem gemeinsamen Dach
stattfinden. Eine Akkumulation von familidren und beruflichen Gegebenheiten beein-
flusst demnach eine Art Gesamtzufriedenheit, bestehend aus z. B. Arbeits- und Famili-

enzufriedenheit.
+
I Arbeits- —J Familien-
bedingungen - zufriedenheit

Abbildung 6.3: Identitats- bzw. Integratives Modell
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6.2 Kausale Modelle

In diesem Kapitelabschnitt werden im Sinne Frones (2003) alle kausalen Modelle der
Work-Family Forschung in ihren Grundziigen erldutert. Bei diesen Modellen bestehen
kausale Zusammenhinge derart, dass Ereignisse der einen Lebensdoméne (z. B. Beruf)
die andere Doméne (z. B. Familie) nachhaltig beeinflussen. In diese Kategorie fallen
klassischerweise das Kompensationsmodell (Kapitel 6.2.1) und das Spillover-Modell
(Kapitel 6.2.2), die sich vornehmlich in der Richtung des postulierten Zusammenhangs
zwischen Berufs- und Familienbereich unterscheiden.

6.2.1 Kompensationsmodell

Bereits Staines (1980), Kabanoff (1980) und Near et al. (1980) stellen fest, dass der
Zusammenhang zwischen Beruf und Familie bislang mit zwei hypothetischen Prozessen
geschildert wurde, von denen der eine als Kompensationshypothese bezeichnet werden
kann. Diese Hypothese behauptet, dass Unzufriedenheit in der einen Lebensdoméne
(z. B. Beruf) in gewisser Weise durch die andere Lebensdoméne (z. B. Familie) ausge-
glichen beziehungsweise kompensiert werden kann. Zedeck und Mosier (1990) ergén-
zen diese Ausfithrungen, indem sie — ebenso wie zuvor ihr Kollege Staines (1980) —
behaupten, dass die Beziehung zwischen Beruf und Familie invers und somit derart ges-
taltet ist, dass Erfahrungen aus dem einen Lebensbereich gegensitzlich zu Erfahrungen
aus dem anderen Bereich sind. Zudem sagen sie, dass Individuen unterschiedliche In-
vestitionen in den beiden Lebensbereichen machen, um Fehlendes in dem einen Bereich
durch den anderen zu kompensieren (vgl. Evans & Bartolome, 1984).

Diese Kompensation kann auf zwei Arten geschehen: Zum einen durch eine sogenannte
ergidnzende Kompensation, was bedeutet, dass versucht wird, erstrebenswerte Erfahrun-
gen, Verhaltensweisen oder psychische Zustinde, die in der Arbeitssituation nur unzu-
reichend représentiert sind, durch familidre Aktivititen zu erreichen. Zum anderen wird
bei der reaktiven Kompensation im Beruf erlebte Deprivation durch nichtberufliche,
z. B. familidre Aktivititen ausgeglichen. Als Beispiel fiir diesen Prozess nennen Zedeck
und Mosier (1990) den Erholungsschlaf oder diverse Freizeitbeschiftigungen nach ei-
nem anstrengenden Arbeitstag. In einer dritten Version des Kompensationsmodells
(Crosby, 1984) werden diese Freizeitaktivititen als “shock absorbers® bezeichnet, die
berufliche Enttduschungen auffangen kénnen und umgekehrt.

Lambert (1990) berichtet in ihrem Review von dem Ursprung des Kompensationsmo-
dells, den sie bei Dubin (1967, S. 68) sicht, der feststellte, dass ,,[the] industrial man
seems to perceive his life as having its center outside of work for his intimate human
relationships and for his feelings of enjoyment, happiness, and worth*. Hier ist wieder
der/die Arbeiter/in das Paradebeispiel dieses Prozesses. Piotrkowski (1979) spricht von
der Familie als Himmel der Arbeiter/innen. In Abbildung 6.4 ist diese Kompensations-
annahme graphisch veranschaulicht, dass nédmlich unbefriedigende familidre bezie-
hungsweise berufliche Bedingungen zu familidrer beziechungsweise beruflicher Unzu-
friedenheit fiihren, was wiederum zur Folge hat, dass in dem jeweils anderen Lebensbe-
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reich die zeitliche und kréafteméBige Involviertheit steigt, in der Hoffnung, in diesem
Bereich mehr Zufriedenheit zu erzielen.

Edwards und Rothbard (2000) beschreiben das Kompensationsmodell dhnlich wie ihre
Vorgénger/innen, fiihren synonym verwendete Begriffe (contrast, complementarity,
competition, regeneration oder heteromorphism) auf, unterteilen jedoch die Kompensa-
tionsarten etwas genauer. Sie unterscheiden hierbei zwei Gruppen von Kompensations-
modellen. Die erste Gruppe beruht auf der Annahme, dass die Involviertheit in nicht
zufriedenstellenden Lebensdoménen reduziert und in potentiell befriedigenden Lebens-
bereichen erhoht wird. Den Begriff Involviertheit definieren sie dabei als wahrgenom-
mene Bedeutung der Doméne, investierte Zeit in diese Domédne und das Ausmal} an
Aufmerksamkeit fiir diese Domine. Bei dieser Kompensationsform werden folglich
Bedeutung, Zeit oder Aufmerksamkeit von einem unbefriedigenden Bereich auf einen
potentiell befriedigenden Bereich umverteilt. Bei der zweiten Gruppe von Kompensati-
onsmodellen werden mehr die kognitiven Elemente des menschlichen Verhaltens be-
riicksichtigt. Es wird davon ausgegangen, dass der Einzelne auf Unzufriedenheit in ei-
nem Bereich mit der Suche nach Belohnungen in einem anderen Bereich reagiert. Unter
Belohnungen werden dabei Erfahrungen verstanden, die die Wiinsche und Bediirfnisse
des Einzelnen erfiillen konnten, so dass dadurch die Zufriedenheit wichst (Porter &
Lawler, 1968). Diese Kompensationsmodelle werden nochmals in die oben erwéhnte
ergidnzende und reaktive Kompensation untergliedert. Edwards und Rothbard (2000)
arbeiten allerdings den Unterschied zwischen den beiden Kompensationsarten besser
heraus. Sowohl bei der ergdnzenden als auch bei der reaktiven Kompensation geht es
um das Streben nach Belohnungen in einem alternativen Lebensbereich, ergdnzende
Kompensation geschieht jedoch aufgrund von zu wenig positiven Erfahrungen, wihrend
die reaktive Kompensation aufgrund von zu vielen negativen Erfahrungen entsteht.

Geurts und Demerouti (2003) zitieren Wilensky (1960), der als erster zwischen zwei
Haupthypothesen in der Work-Family Forschung unterschied, nimlich der Kompensati-
ons- und der Spillover-Hypothese. Beide Hypothesen basieren allerdings auf einer nega-
tiven Sichtweise der Arbeitsdomine. Sie fithren in ihrem Review zusétzlich noch Stu-
dien an, die die eine oder andere Hypothese empirisch stiitzen. Fiir die Kompensations-
hypothese sehen sie das bei Studien (z. B. Mansfield & Evans, 1975) gegeben, die eine
negative Korrelation zwischen den Bereichen Beruf und Privatleben fanden. Personen
mit wenig herausfordernden Berufen scheinen sich demzufolge abwechslungsreiche und
herausfordernde Freizeitaktivititen zu suchen.

Frone (2003) beschreibt das Kompensationsmodell in dhnlicher Weise, wenn auch recht
knapp und ohne Differenzierung der einzelnen Kompensationsformen, und betont vor
allem den postulierten negativen Zusammenhang zwischen Beruf und Familie, im Ge-
gensatz zum Spillover-Modell, welches einen positiven Zusammenhang annimmt.



50 6 Modelle und Theorien der Work-Family Forschung

Arbeits- - Arbeits- + Familiiire
bedingungen zufriedenheit Involviertheit

Familiiire - Familien- + Berufliche
Bedingungen zufriedenheit Involviertheit
Abbildung 6.4: Kompensationsmodell (in Anlehnung an Lambert, 1990, S. 249)

6.2.2 Spillover-Modell

Die Spilloverhypothese taucht, wie weiter oben erwihnt, bereits bei Wilensky (1960)
als eine der groBen Hypothesen in diesem Forschungsbereich auf. Near et al. (1980)
erldutern die Spilloverannahme folgendermafen: Einstellungen oder Verhaltensweisen
aus einem Bereich werden auf andere Bereiche generalisiert, weshalb diese Hypothese
auch unter der Bezeichnung Generalisierung bekannt ist.

Kabanoft (1980) entwickelte auf der Basis einer Studie (Kabanoff & O’Brien, 1980) ein
Modell, welches zwischen vier Mustern unterscheidet, da die eben zitierte Untersu-
chung keine der drei klassischen Hypothesen Segmentation, Kompensation oder Spillo-
ver eindeutig stiitzte. Bei diesem Modell wird davon ausgegangen, dass berufliche und
nichtberufliche Aktivitdten hinsichtlich der fiinf Dimensionen Autonomie, Vielfalt, Ein-
bringung der eigenen Féhigkeiten, Druck und soziale Interaktionen unterschieden wer-
den konnen. In Abbildung 6.5 sind diese vier Muster, ndmlich passiver Spillover, er-
ginzende Kompensation, aktiver Spillover und reaktive Kompensation, dargestellt.
Beim passiven Spillover spiegeln sowohl die beruflichen als auch die nichtberuflichen
Aktivititen geringe Levels der oben genannten fiinf Dimensionen wider. Man verhélt
sich also im Berufs- und Privatleben passiv. Dieser passive Spillover-Effekt tritt vor
allem bei extrinsisch motivierten Mannern mit geringem Einkommen und geringer Bil-
dung auf (Kabanoff & O’Brien, 1980). Der aktive Spillover kennzeichnet sich durch
eine starke Ausprigung in allen fiinf Dimensionen in beiden Bereichen aus; man ist
folglich iiberall sehr aktiv. Dieser Mechanismus wurde wiederum vorwiegend bei in-
trinsisch motivierten Arbeitnehmern/innen gefunden (Kabanoff & O’Brien, 1980). Bei
der ergéinzenden Kompensation weisen berufliche Tatigkeiten eher niedrige Werte und
nichtberufliche Tétigkeiten eher hohe Werte bei den fiinf Dimensionen auf, weshalb
sich dieses Muster vor allem bei dlteren Frauen mit geringem Einkommen zeigte (Ka-
banoff & O’Brien, 1980). Bei der reaktiven Kompensation verhilt es sich genau umge-
kehrt: Die berufliche Aktivitdt ist durch hohe Ausprigungen und die nichtberufliche
Aktivitit durch niedrige Auspragungen hinsichtlich der fiinf Dimensionen gekennzeich-
net. Die reaktive Kompensation tritt verstarkt bei extrinsisch motivierten, vorwiegend
ménnlichen Arbeitnehmern auf (Kabanoff & O’Brien, 1980). Dieses Modell kann mit
Hilfe dieser vier Muster, die je nach Alter, Geschlecht, Ausbildung oder Einkommen
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mehr oder weniger gehduft auftreten, also zum Teil erkldren, warum die empirische
Befundlage bzgl. der klassischen drei Hypothesen nicht einheitlich sein kann.

Kompensation
Passiver Beruf >

S ~
SRDER
§ 2 Reaktive
'z = Kompensation
8 2
A~ Z
e
= .
o 5 Erginzende . .
o 2 . Aktiver Spillover
Z = Kompensation
Z 2
< Z ~
-
Spillover

Abbildung 6.5: Modell nach Kabanoff (1980)

Nach Zedeck und Mosier (1990) behauptet die Spillovertheorie, dass eine Ahnlichkeit
zwischen den Ereignissen im beruflichen und familidren Umfeld besteht, so dass beruf-
liche Zufriedenheit auch zu familidrer Zufriedenheit fiithrt. Berufliche Erfahrungen und
Einstellungen ,,schwappen® sozusagen auf den familifiren Bereich (vgl. Champoux,
1978; Kando & Summers, 1971) oder sogar auf prinzipielle Einstellungen gegeniiber
sich selbst, anderen oder den Kindern (vgl. Mortimer, Lorence & Kumka, 1986) iiber.
Zedeck und Mosier (1990) fiihren in Anlehnung an Payton-Miyazaki und Brayfield
(1976) folgende Erweiterungen beziehungsweise Verfeinerungen der Spillovertheorie
an: (a) Arbeit kann als additiv gesehen werden. Gefiihle gegeniiber dem Beruf sind eine
Komponente der Gefithle dem Leben insgesamt gegeniiber, weshalb Arbeitszufrieden-
heit automatisch die Lebenszufriedenheit erhoht, und Arbeitsunzufriedenheit die Le-
benszufriedenheit senkt. (b) Arbeit kann zu Entfremdung flihren, weshalb negative Ge-
fiihle der Arbeit gegeniiber direkt die Gefiihlslage insgesamt beeinflussen. (¢) Eine kog-
nitive beziehungsweise behaviorale Sichtweise der Arbeit fiihrt dazu, dass der Beruf als
Sozialisationsorgan Fahigkeiten, Werte, Erwartungen, Selbstkonzepte und anderes her-
ausbildet, die auch in den Familienbereich iibertragen werden. Spillover, ins Deutsche
wortlich iibersetzt als Uberlauf, kann dabei in negativer und positiver Form auftreten.
Eine berufliche Tatigkeit, die eine Entscheidungspartizipation beinhaltet, kann sich z. B.
auf die Kindererziechung auswirken, wihrend monotone und langweilige Erfahrungen
am Arbeitsplatz zu einem ,,faulen Familienmenschen* fithren konnen, der sich weder an
Hausarbeit noch Kinderbetreuung beteiligt, sondern seine Abende lieber vor dem Fern-
seher verbringt.

Lambert (1990) sieht die Spillover-Perspektive als populdrste Sichtweise der Verbin-
dungsmechanismen zwischen Beruf und Familie an. Sie berichtet, dass zahlreiche For-
scher/innen annehmen, dass sich Gefiihle, Einstellungen, Fahigkeiten, Fertigkeiten und
Verhaltensweisen, die in der Arbeit etabliert werden, auf das Familienleben {ibertragen
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(vgl. Belsky, Perry-Jenkins & Crouter, 1985; Crouter, 1984a; Kelly & Voydanoft, 1985;
Piotrkowski, 1979; Piotrkowski & Crits-Christoph, 1981) und umgekehrt (z. B. Belsky
et al., 1985; Crouter, 1984b). Lambert (1990) unterscheidet zudem zwischen direkten
und indirekten Spillover-Effekten (siche Abbildung 6.6). Viele Wissenschaftler/innen
gehen von indirekten Effekten aus, das bedeutet, dass sich die Arbeitsbedingungen iiber
Mediatoren wie berufliche Verhaltensweisen, Emotionen und Einstellungen auf den
Familienbereich auswirken. Dieser Logik folgend konnten aber auch die Arbeits- bzw.
die familidren Bedingungen direkt den anderen Bereich beeinflussen. Egal, wie gut man
sich bei der Arbeit fiihlt und verhilt, die Anforderungen des Berufs (z. B. zahlreiche
Verpflichtungen wie Geschéftsreisen) konnen direkt die familidre Zufriedenheit negativ
beeinflussen. Lambert (1990) verweist darauf, dass der Unterschied zwischen indirekten
und direkten Spillover-Effekten bereits bei Near et al. (1980) in Form der objektiven
und subjektiven Komponenten der Arbeit und Nicht-Arbeit auftritt (siche Kapitel 6.3.1).
AuBerdem sieht sie bei den meisten Studien eine unscharfe Betrachtungsweise, dass
nidmlich von indirekten Effekten gesprochen wird, obwohl eigentlich direkte Effekte
vorliegen. Ein Beispiel ist bei Piotrkowski (1979) zu finden. Sie spricht von indirekten
Effekten und behauptet, dass Mitarbeiter/innen, die {iber Autonomie am Arbeitsplatz
verfiigen, zeitlich flexibler sind beziehungsweise sich ihre beruflichen Aufgaben besser
einteilen konnen, damit sie nicht die familidren Verpflichtungen behindern. Das heif3t
aber, dass dies nicht zwangsldufig iiber positive Einstellungen zur Autonomie vermittelt
sein muss. Lambert (1990) ist dabei wie Near et al. (1980) der Ansicht, dass beide Ef-
fektarten auftreten konnen. Die Unterscheidung ist aber deshalb wichtig, da sie auch
verschiedene Forschungsschwerpunkte und Interventionsimplikationen beinhaltet: Indi-
rekter Spillover zieht die Aufmerksamkeit vorwiegend auf die subjektiven Erfahrungen
der Einzelnen (mit z. B. flexiblen Arbeitszeiten) und direkter Spillover auf objektive
Arbeits- oder Familienbedingungen.

Pleck (1995) differenziert zwischen Spillover und Crossover. Spillover bezieht sich
seiner Meinung nach auf Prozesse, bei denen sich Erfahrungen in der einen Rolle auf
andere Rollen innerhalb desselben Individuums auswirken. Crossover, ins Deutsche
wortlich {ibersetzt mit Kreuzung oder Uberfiihrung, bezieht sich auf die Dynamik, bei
der die Erfahrungen eines Individuums die Erfahrungen des/der Partners/in beeinflus-
sen. Bei beiden Prozessen sind die Konstrukte Stressansteckung (stress contagion) und
Stressiibertragung (stress transmission) von Relevanz. Pleck (1995; 1977) formuliert in
diesem Zusammenhang die sogenannte Hypothese der asymmetrischen Durchlissigkeit
der Rollengrenze, welche besagt, dass bei Ménnern leichter als bei Frauen berufliche
Anforderungen in den familidren Bereich eindringen und dass bei Frauen leichter als bei
Mainnern familidre Anforderungen in die Arbeit eindringen. Jedoch wurde bislang diese
Hypothese empirisch eher widerlegt als bestitigt (u. a. Pleck & Staines, 1985).

Edwards und Rothbard (2000) betonen in ihrer Erlduterung des Spillovers (auch als ge-
neralization, isomorphism, continuation, extension, familiarity oder similarity bezeich-
net) ebenfalls den Aspekt der Ahnlichkeit der Bereiche Beruf und Familie, der durch die
gegenseitige Beeinflussung der beiden Gebiete entsteht. Diese Ahnlichkeiten beziehen
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sich meist auf Affekte wie Stimmungen oder Zufriedenheit, Werte, Fahigkeiten und
Verhaltensweisen, die sich von einer Lebensdomine auf die andere {libertragen. Zusétz-
lich unterscheiden die Autoren zwischen zwei Arten von Spillover-Effekten. Zum einen
kann Spillover als Ahnlichkeit zwischen einem Konstrukt aus dem Berufsfeld und ei-
nem verwandten, aber doch unterschiedlichen Konstrukt aus dem Familienbereich be-
schrieben werden (vgl. Judge & Watanabe, 1994). Als Beispiele gelten die positiven
Beziehungen zwischen Arbeits- und Familienzufriedenheit (vgl. Gutek, Repetti & Sil-
ver, 1988) und zwischen beruflichen und familidren Werten (vgl. Piotrkowski, 1979).
Zum anderen kann Spillover als Ubertragung von Erfahrungen zwischen den beiden
Bereichen beschrieben werden (vgl. Near, 1984). Ein Beispiel hierfiir wére, wenn die
Erschopfung aufgrund eines harten Arbeitstages zu Hause gezeigt wird (Eckenrode &
Gore, 1990). Dabei handelt es sich jedoch nicht um eine Beziehung zwischen familidren
und beruflichen Konstrukten. Die Erschopfung wird zwar nicht in dem Bereich gezeigt,
in dem sie entstanden ist, aber sie beeinflusst auch kein Konstrukt in dem anderen Be-
reich. Dies wire erst der Fall, wenn die berufliche Erschopfung die Ausiibung der fami-
lidren Rollenanforderungen verhindern wiirde.

Geurts und Demerouti (2003) ergénzen die Ausfithrungen zur Spilloverhypothese durch
ein Modell von Kabanoff (1980), das weiter oben bereits beschrieben wurde. Zudem
verweisen sie auf Studien, die einen positiven Zusammenhang zwischen Arbeit und
Freizeitaktivitdten (Meissner, 1971; Rousseau, 1978) fanden und damit die Spilloveran-
nahme unterstiitzen. Es liben z. B. Personen, die einen Routinejob erledigen, auch éhnli-
che ,,Routine-Freizeitaktivitdten* aus. Frone (2003) hat den Ausfiihrungen der anderen
Autoren/innen an dieser Stelle nichts mehr hinzuzufiigen.

Indirekter Spillover

Arbeits- + Arbeits- + Familien-
bedingungen - zufriedenheit zufriedenheit

Familiiire + Familien- + Arbeits-
Bedingungen - zufriedenheit - zufriedenheit
Direkter Spillover
Arbeits- + _ Familien-
bedingungen - zufriedenheit
Familiéire + N Arbeits-
Bedingungen - zufriedenheit

Abbildung 6.6: Spillover-Modell (in Anlehnung an Lambert, 1990, S. 249)
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6.2.3 Instrumentelle Theorie

Der Instrumentelle Ansatz taucht lediglich in dem Review von Zedeck und Mosier
(1990) auf und bezieht sich vor allem auf die Arbeiten von Evans und Bartolome (1984)
und Payton-Miyazaki und Brayfield (1976). Im Kern postuliert diese Hypothese, dass
ein Lebensbereich als Mittel gesehen wird, um sich erwiinschte Dinge in dem anderen
Bereich beschaffen zu konnen. Die Karriere konnte z. B. als Mittel dienen, um sich ein
erfiillendes Familien- und Freizeitleben zu ermdglichen. Empirisch zeigte sich, dass
dieser Verbindungsmechanismus zwischen Beruf und Familie vorwiegend dann auftritt,
wenn sich die Personen im spdten Erwachsenenalter befinden (Rapaport & Rapaport,
1975), die Bedeutung der Arbeit als eher gering eingestuft wird und negative Gefiihle
gegeniiber der Arbeit vorherrschen.

6.2.4 Akkomodationstheorie

Nur der Review von Lambert (1990) enthélt den Akkomodationsprozess als moglichen
Verbindungsmechanismus zwischen Beruf und Familie. Er ist dadurch charakterisiert,
dass die familidre oder berufliche Involviertheit eingeschrinkt wird, damit fiir die An-
forderungen des jeweils anderen Lebensbereichs geniigend Platz ist (sieche Abbildung
6.7). Typischerweise tritt er verstirkt bei Frauen auf, da viele von ihnen beruflich zu-
riickstecken miissen, um die familidren Verpflichtungen unterbringen zu kdnnen. Der
Prozess der Akkomodation entspricht damit der umgekehrten Kausalkette des Kompen-
sationsprozesses: Ein hoher Grad an Involviertheit in einem Bereich fiihrt zu niedrigerer
Involviertheit in dem anderen Bereich. Bei der Kompensation ist es zwar genau anders
herum, jedoch sind die Ergebnisse beider Prozesse die gleichen: Eine unsymmetrische
Verteilung der Involviertheit in Beruf und Familie. Ein Effekt des Akkomodationspro-
zesses zeigt sich sehr gut bei berufstitigen Frauen: Sie schieben die Kinderfrage entwe-
der sehr hinaus, oder sie verzichten gar auf Kinder (Schwartz, 1989), um die Karriere
voranzubringen. Dafiir miissen sie in der Regel (leider immer noch) deutlich mehr leis-
ten als ihre ménnlichen Kollegen (Kanter, 1977).

Arbeits- + Berufliche - Familiédre
Involviertheit Involviertheit

bedindungen

Familidire + Familiiire - Berufliche
Bedindungen Involviertheit Involviertheit

Abbildung 6.7: Akkomodationsmodell (in Anlehnung an Lambert, 1990, S. 249)

6.2.5 Modell der Ressourcenzehrung

Frone (2003) beschreibt in einer knappen, aber priazisen Weise das Modell der Ressour-
cenzehrung als einen negativen Zusammenhang zwischen Beruf und Familie. Aller-
dings stehen hier die endlichen Ressourcen wie Zeit, Energie oder Aufmerksamkeit, die
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jedem/jeder zur Verfiigung stehen, im Zentrum. Werden diese Ressourcen nun vor al-
lem fiir z. B. den beruflichen Bereich aufgewendet, fehlen sie im familidren Bereich.
Familidre Unzufriedenheit ist nicht wie im Kompensationsmodell der Motor, der die
Investition von Zeit und Energie im Familienbereich sinken und im Arbeitsbereich
wachsen lésst, sondern ein Resultat der knappen Mittel, die vorwiegend fiir die Arbeit
eingesetzt werden. Es fehlt nach einem anstrengenden Arbeitstag einfach die Kraft, um
z. B. der Elternrolle vollends gerecht zu werden. Edwards und Rothbard (2000) be-
schreiben sehr dhnlich die Postulate des Modells der Ressourcenzehrung, wobei sie
noch deutlicher den Unterschied zwischen diesem und dem Kompensationsmodell be-
tonen. Bei dem ersteren werden die Ressourcen einfach von einem Bereich in den ande-
ren verschoben, wobeli sie eine Liicke im Modell feststellen, wenn man sich nur auf die
Lebensbereiche Beruf und Familie beschrinkt; denn groBere zeitliche Verpflichtungen
im Arbeitsleben konnen zu Abstrichen in der Ausiibung von Hobbys oder einfach zu
weniger Schlaf fithren. Auflerdem sind Edwards und Rothbard (2000) der Ansicht, dass
es beim Kompensationsmodell auch zu Verschiebungen von Variablen wie Bedeutung
der Lebensdomine und nicht nur zur Verlagerung von personlichen Ressourcen kommt
und dass durch die Kompensation versucht wird, Belohnungen in anderen Lebensberei-
chen zu erhalten.

6.3 Integrative Modelle

Der Nachteil der bisher erlauterten Modelle liegt darin, dass sie post hoc hergeleitet
wurden, um so den besten Verbindungsmechanismus zwischen Beruf und Familie zu
identifizieren (Frone, 2003; Lambert, 1990). Allerdings zeigte sich empirisch, dass kei-
nes der Modelle alleine eine gute konzeptuelle Basis darstellt, um die existierende Dy-
namik der Work-Family Balance ausreichend zu beschreiben, zu erkléren und vorherzu-
sagen. Vielmehr scheinen die Modelle gleichzeitig zu wirken (z. B. Lambert, 1990; Fro-
ne, 2003). Im Folgenden sind nun Modelle aufgefiihrt, die der empirischen Befundlage
besser gerecht werden. Teilweise sind sie Kombinationen aus den in Kapitel 6.1 und
Kapitel 6.2 beschriebenen Modellen, wie z. B. das Modell von Near, Rice und Hunt
(1980; Kapitel 6.3.1 vorliegender Arbeit), und teilweise beinhalten sie andere Prozesse,
wie z. B. das Modell von Frone, Yardley und Markel (1997; Kapitel 6.3.2 vorliegender
Arbeit).

6.3.1 Modell von Near, Rice und Hunt

Near et al. (1980) nehmen in ihrem Modell eine Unterteilung zwischen ,,objektiven*
und ,,subjektiven* Komponenten der Arbeits- und Nichtarbeitsbereiche vor. Unter ob-
jektiven Arbeitsaspekten sind strukturelle Charakteristika wie Bezahlung, physische
Arbeitsbedingungen oder Art der Tatigkeit zu verstehen, unter objektiven Nichtarbeits-
aspekten hingegen FamiliengroBe oder Wohnverhéltnis. Die subjektive Komponente
stellt die Reaktionen wie Einstellungen oder Verhaltensweise auf diese strukturellen
Gegebenheiten dar, fiir die Arbeit sind das z. B. Arbeitszufriedenheit, Arbeitsmotivation
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oder Fehlzeiten, fiir den Nichtarbeitsbereich Familienzufriedenheit oder Teilnahme am
Familienleben. In Abbildung 6.8 sind die in dem Modell postulierten Verbindungen
zwischen den vier Variablengruppen veranschaulicht. Die Pfeile A und B bilden jeweils
einen unidirektionalen Zusammenhang von den objektiven Bedingungen zu den subjek-
tiven Reaktionen innerhalb der Lebensdoménen ab, was fiir eine Segmentation der bei-
den Bereiche steht. Die bidirektionalen Verbindungslinien — symbolisiert durch die
Pfeile C und D — driicken direkte Spillover-Effekte zwischen einerseits den objektiven
Gegebenheiten der Arbeit und den Nichtarbeitsbereichen und andererseits zwischen den
subjektiven Reaktionen der beiden Domédnen aus. Near et al. (1980) fithren diverse Stu-
dien an, die zeigen, dass diese Verbindungen zu ihrer Zeit bereits empirisch untersucht
und bestétigt wurden (fiir Pfeil A: Campbell, Converse & Rodgers, 1976; fiir Pfeil B:
Hackman & Lawler, 1971; fiir Pfeil C: Blau, Duncan & Tyree, 1967, fiir Pfeil D: Rice,
Near & Hunt, 1979). Lediglich die Spillover-Effekte von den objektiven Gegebenheiten
der Nichtarbeitsgebiete auf die subjektiven Reaktionen der Arbeit (Pfeil E) bezie-
hungsweise die objektiven Bedingungen der Arbeit auf die subjektiven Reaktionen in
Nichtarbeitsbereichen (Pfeil D) waren wenig beriicksichtigt. Die Kombinationen der
Pfeile A und D beziehungsweise B und D bilden im Sinne Lamberts (1990) indirekte
Spillover-Effekte ab. Die subjektiven Reaktionen im Bereich Nichtarbeit beziehungs-
weise Arbeit fungieren sozusagen als Mediatoren.

Objektive strukturelle A Subjektive
Bedingungen: ~< —» Reaktionen:
Nichtarbeit RN e Nichtarbeit

[D

Objektive strukturelle Subjektive
Bedingungen: Reaktionen:
Arbeit Arbeit

Abbildung 6.8: Modell von Near, Rice und Hunt (1980; S. 417)

Ebenso spricht sich Lambert (1990) dafiir aus, dass aufgrund empirischer Studien die
Prozesse Spillover, Segmentation und Kompensation alle wirksam sind, um Beruf und
Familie zu verbinden. Sie fiihrt zwar kein Modell an, zdhlt jedoch einige Studien auf,
wie z. B. die von Rapaport und Rapaport (1965), die sowohl isomorphe (Spillover) als
auch heteromorphe (Kompensation) Verbindungen empirisch stiitzen.

6.3.2 Modell der multiplen Rollen

Zwei der ersten Reviewer/innen, die sich aufgrund der Forschungslage fiir Modelle der
multiplen Rollenanforderungen aussprechen, sind Zedeck und Mosier (1990). Sie ver-
weisen darauf, dass sich die Forscher/innen nicht nur auf statische Zusammenhange
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zwischen Beruf und Familie, sondern auch auf die Rollenkonflikte, welche durch den
Versuch der Herstellung einer Balance der beiden Bereiche entstehen und als Konse-
quenz den sogenannten Rollenstress nach sich ziehen, fokussieren sollten. Sie bezeich-
nen dieses Modell noch als Konflikttheorie, die jedoch den Vorldufer spéterer Modelle,
wie z. B. das Rahmenmodell von Voydanoff (2002; 2005), darstellt. Zedeck und Mosier
(1990) postulieren, dass Beruf und Familie konfligierend und somit nicht leicht verein-
bar sind. Deshalb bringen Zufriedenheit und Erfolg in einem Lebensbereich Abstriche
in dem anderen Bereich mit sich, da die beiden Bereiche eben aufgrund unterschiedli-
cher Normen und Anforderungen inkompatibel sind (vgl. Evans & Bartolome, 1984;
Greenhaus & Beutell, 1985; Payton-Miyazaki und Brayfield; 1976). Sie sprechen be-
reits von den viel untersuchten Interrollenkonflikten und deren Beziehungen zu familié-
rem und beruflichem Stress.

Pleck (1995) spricht nicht mehr von Konflikttheorie, sondern von Modellen der multip-
len Rollen. Er geht in seinem Review, welcher zugleich auch die Einleitung des Buches
“The work & family interface. Toward a contextual effects perspective* darstellt, auf
die Urspriinge dieser Modelle ein und betont hierbei vor allem die von Barnett und Ba-
ruch (1987) betitelten gegensitzlichen Thesen scarcity hypothesis und enhancement
hypothesis ein. Forschungsarbeiten, die sich der ersten Hypothese widmen, sehen die
Ausiibung multipler Rollen in erster Linie als Stresspotential an, welches schlimmsten-
falls zur Rolleniiberlastung fithren kann. Vertreter/innen der zweiten Hypothese, zu de-
nen der diesbeziiglich am haufigsten zitierte Autor Marks (z. B. 1977) zihlt, behaupten,
dass multiple Rollen auch positive Konsequenzen haben kénnen. Multiple Rollen kon-
nen sich z. B. in direkter und additiver Form auf das Wohlbefinden ausiiben oder sich
sogar gegenseitig puffern. Marks (1977) behauptet, dass ein Rollenkonflikt keine Kon-
sequenz objektiver Rollenanforderungen darstellt, sondern erst dann entsteht, wenn
nicht alle Rollen als gleich wichtig erachtet werden und die ein oder andere Rolle ver-
nachldssigt wird. Erst wenn das Commitment aller Rollen ausbalanciert ist, ist der Rol-
lenkonflikt niedrig. Insgesamt stellt Pleck (1995) jedoch eine Konzentration der Studien
in diesem Bereich auf die Konsequenzen der verschiedenen Rollenmuster und weniger
auf die Ursachen fiir Rollenstress fest.

Edwards und Rothbard (2000) sprechen vom Work-Family Konflikt (auch als oppositi-
on oder incompatibility bezeichnet), der eine Form des Interrollenkonflikts darstellt, bei
dem die Anforderungen der Berufs- und Familienrolle inkompatibel sind. Wenn man
die Anforderungen einer Doméne erfiillt, wird es schwierig, auch die Anforderungen
der anderen Domine zu erfiillen (vgl. Burke & Greenglass, 1987; Cooke & Rousseau,
1984; Greenhaus & Beutell, 1985). Diese Rollenanforderungen konnen ihrer Meinung
nach von Erwartungen der familidren und beruflichen Rollensender/innen oder von
Werten der Person selbst, die ihr eigenes Rollenverhalten im beruflichen und familidren
Kontext betreffen, stammen (vgl. Kahn & Quinn, 1970). Der Work-Family Konflikt
wird deshalb als aversiv erlebt, da intrinsische und extrinsische Belohnungen oftmals an
die Erflillung der Rollenanforderungen gekniipft sind (French, Caplan & Harrison,
1982). Zudem fithren Edwards und Rothbard (2000) die von Greenhaus und Beutell
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(1985) getroffene Unterscheidung der Konfliktarten in zeit-, stress- und verhaltensba-
sierte Konflikte auf; auf die Differenzierung Work-to-Family und Family-to-Work Kon-
flikt wird nicht eingegangen.

Auch Geurts und Demerouti (2003) merken an, dass die Forschungsperspektive der
neueren Ansétze wie die der Rollenbelastungs- oder Rollenentlastungshypothese in ers-
ter Linie die Rollenstresstheorie (Kahn et al., 1964) ist. Bei dieser Sichtweise gestaltet
sich das parallele ,,Managen* verschiedener Rollen schwierig und fiihrt in jedem Fall zu
Stress. Sie verweisen auf Greenhaus und Beutell (1985), die mit als erste die Work-
Family Konflikte definierten und drei Formen unterschieden (siche Kapitel 5.3). AuBer-
dem zitieren sie Gutek, Searle und Klepa (1991), die eine Differenzierung der Konflikte
in Work-to-Family und Family-to-Work Konflikt vornehmen. Sie sehen den Ursprung
der Rollenbelastungshypothese in der oben erwéihnten ,,Scarcity hypothesis®, in der da-
von ausgegangen wird, dass die verfiigbaren zeitlichen und Energieressourcen begrenzt
sind und dass es bei der Ausfiihrung verschiedener Rollen mit hoher Wahrscheinlichkeit
zu einer Erschopfung dieser knappen Ressourcen kommen kann. Um nun ernsthafte
Work-Family Konflikte zu vermeiden, muss der Einzelne seine Ressourcen iiber die
verschiedenen Rollen in den Bereichen Beruf und Familie hinweg so verteilen, dass der
resultierende Rollenstress tragbar ist. In gewisser Weise kann der Rollenkonflikt als
eine Art reaktive Kompensation (z. B. erfordert die Arbeit soviel Anstrengung, dass die
Freizeit vorwiegend zum Ausruhen dienen muss) oder als negativer Spillover gesehen
werden, wobei der Spilloverprozess anfangs eigentlich nur Fahigkeiten und Verhal-
tensmuster umfasste. Spétere Forscher/innen dehnten jedoch diesen Prozess auf Belas-
tungen, Emotionen, Kognitionen und Einstellungen aus.

Geurts und Demerouti (2003) beschreiben hingegen die grundlegende Idee der Rollen-
entlastungshypothese (oftmals auch als positiver Spillover oder facilitation bezeichnet)
derart, dass multiple Rollen zahlreiche Chancen und Ressourcen bereitstellen, die zu
Forderungszwecken und einem besseren Funktionieren in anderen Lebensbereichen
genutzt werden konnen (vgl. Barnett, 1998). Wie Pleck (1995) sehen sie die Wurzel
dieser Annahme bei Marks (1977), der auf der Grundlage der menschlichen Physiologie
behauptet, dass Energieverbrauch und Energieproduktion untrennbar verbunden sind.
Wenn die multiplen Rollen demnach richtig gehandhabt werden, kann dadurch neue
Energie erzeugt werden.

Frone (2003) fiihrt als typisches Beispiel eines integrativen Modells der Work-Family
Forschung das Modell von Frone, Yardley und Markel (1997) an, welches die fritheren
Forschungsarbeiten auf diesem Gebiet in mehrerer Hinsicht ausbaut. Frone (2003) fiihrt
diesbeziiglich 6 Punkte an. Erstens beinhaltet dieses Modell verschiedene Verbin-
dungsmechanismen zwischen Beruf und Familie simultan. Zweitens wird zwischen dem
Work-to-Family und Family-to-Work Konflikt unterschieden. Drittens werden die re-
ziproken Beziehungen zwischen dem Berufs- und Familienleben explizit gemacht. Das
bedeutet, dass die Auspriagungshohe des Work-to-Family Konflikts den Family-to-
Work Konflikt beeinflusst und umgekehrt. Empirisch hat sich dabei gezeigt, dass dies
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indirekt geschieht: Der Family-to-Work Konflikt beeinflusst iiber Arbeitsstress und Ar-
beitsbelastung den Work-to-Family Konflikt, und der Work-to-Family Konflikt beein-
flusst den Family-to-Work Konflikt iiber elterliche Uberlastung. Viertens wird eine
Trennung zwischen proximalen und distalen Pradiktoren fiir die Work-Family Konflikt-
arten vorgenommen. Zu den proximalen Pridiktoren zéhlen meist rollenbezogenes, zeit-
liches Commitment, rollenbezogene Zufriedenheit und Uberlastung (z. B. Frone et al.,
1997; Bacharach, Bamberger & Conley, 1991; Greenhaus & Beutell, 1985; Parasura-
man et al., 1996) und zu den distalen Pradiktoren rollenbezogene Unterstiitzung (z. B.
Adams et al., 1996; Thomas & Ganster, 1995). Die proximalen Pridiktoren fungieren
zusitzlich bei den Verbindungsmechanismen zwischen distalen Pradiktoren und Work-
Family Konflikten als Mediatorvariablen. Fiinftens werden sowohl der Work-to-Family
als auch der Family-to-Work Konflikt mit bereichsspezifischen Ursachen und Konse-
quenzen in Verbindung gesetzt. Der Work-to-Family Konflikt hat demnach andere Ur-
sachen und Konsequenzen als der Family-to-Work Konflikt. Bei ersterem handelt es
sich um berufliche und bei letzterem um familidre Variablen. Und sechstens werden
eben die Verkniipfungen zwischen den Rollenkonflikten und den rollenbezogenen Af-
fekten, wie z. B. Arbeitszufriedenheit, in pradiktive und ergebnisbezogene Beziehungen
untergliedert. Allerdings hebt Frone (2003) auch hervor, dass dieses Modell in keiner
Weise vollstindig sei, da beispielsweise die Aspekte Work-to-Family Facilitation und
Family-to-Work Facilitation oder gesundheitsbezogene Konsequenzen génzlich fehlen.
Jedoch findet das Modell in den Augen von Frone (2003) eine immer breitere Anerken-
nung und empirische Bestitigung (Frone et al., 1992; Frone et al., 1997).

6.3.3 Job-Demands-Modell

Dieses Modell wird lediglich im Review von Pleck (1995) explizit erwédhnt. Seiner
Meinung nach fand das Job-Demands-Modell vor allem Anwendung bei verheirateten
Doppelverdiener-Paaren und postuliert im Kern, dass bei berufstitigen Ehepaaren be-
sonders mit Kindern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hauptsidchlich von deren
beruflichen Anforderungen abhéngig ist. Zwei Monographien, nimlich die von Mott,
Mann, McLoughlin & Warwick (1965) und die von Komarovsky (1967), welche ein
Kapitel mit dem sehr bekannten Titel “The long arm of the job* enthélt, bilden in Plecks
Augen die Grundlage einer groflen neuen Perspektive in der Work-Family Forschung.
Etwas ausfiihrlicher formuliert, nimmt das Job-Demands-Modell an, dass negative Kon-
sequenzen im Bereich Familie eine Funktion von strukturellen (Stundenanzahl oder
Flexibilitit) und psychologischen Arbeitsanforderungen (Konflikte am Arbeitsplatz
oder negative Stimmungen, bedingt durch die Arbeit) sind. Auch bei generelleren nega-
tiven Konsequenzen wie Stress oder Interrollenkonflikten werden berufliche Variablen
als ursichlich betrachtet, familidre Variablen werden nur als Kontroll- oder Moderator-
variablen in statistischen Berechnungen mit beriicksichtigt. Es wird ndmlich angenom-
men, dass berufliche Variablen deutlich mehr als familidre Variablen fiir Verdnde-
rungsmethoden zuginglich sind. In gewisser Weise kann dieses Modell als Sonderfall



60 6 Modelle und Theorien der Work-Family Forschung

des multiplen Rollenparadigmas gesehen werden. Die Faktoren, die erkldren, ob multip-
le Rollen zu Stress oder Erfiillung fiihren, sind Aspekte der beruflichen Anforderungen.

Andererseits werden bei den Modellen der multiplen Rollen Beruf und Familie gleich
wichtig genommen und auch mit dhnlichen Methoden erfasst (in beiden Fillen werden
Reaktionen auf oder die Involvierung in die jeweilige Rolle in Form von z. B. Zufrie-
denheit oder Commitment und keine objektiven Kriterien erhoben). Bei den Job-
Demands-Modellen hingegen werden vorwiegend die objektiven beruflichen Bedingun-
gen — wenn auch subjektiv abgefragt — empirisch erfasst. Wenn beispielsweise Arbeits-
stress erfasst wiirde, wiirde er im Rahmen des Job-Demands-Modells als Indikator fiir
objektive Gegebenheiten verwendet werden, wihrend er im Kontext der multiplen Rol-
lenmodelle eher als Bereitschaft des Individuums, die Arbeit als psychologisch belas-
tend zu erleben, interpretiert wiirde.

AuBerdem unterliegt dem Job-Demands-Modell die implizite Annahme, dass berufliche
Anforderungen im Gegensatz zu familidren Anforderungen sozial konstruiert und leich-
ter wandelbar sind. Pleck (1995) nennt hierfiir ein gutes Beispiel, welches veranschau-
licht, dass das Job-Demands-Modell ein Verfechter der Familien ist: Wenn ndmlich eine
Studie herausfindet, dass lange Arbeitszeiten mit Familienstress einhergehen, wiirden
durch die Interpretation, dass weniger Arbeitsstunden den Familienstress reduzieren, die
Familien profitieren. Findet aber dieselbe Studie heraus, dass im Haushalt lebende Vor-
schulkinder mit Familienstress korreliert sind, wiirde niemand daraus schlussfolgern,
dass der Familienstress dadurch vermindert werden sollte, keine Kinder zu haben.

6.4 Dynamische Modelle

Wie bereits erwihnt, lassen sich die in vorliegender Arbeit in Anlehnung an Frone
(2003) als dynamisch bezeichneten Modelle nicht ganz trennscharf von den in Kapitel
6.3 beschriebenen integrativen Modellen unterscheiden, da auch diese nicht mehr nur
von statischen Zusammenhéngen der einzelnen Konstrukte ausgehen. Frone (2003) fasst
als eine neuere Gruppe von Modellen die Modelle der Rollengrenzen und -iiberginge
zusammen. Geurts und Demerouti (2003) fithren zusétzlich noch vier weitere Modellty-
pen auf, ndmlich die Conservation of Resources (COR) Theory von Hobfoll, das Fit
Model von Barnett, die Okologische Systemtheorie nach Bronfenbrenner und die Typo-
logie der Work-Family Interaktionen in Anlehnung an das Effort-Recovery Model und
das Job-Demands-Resources Model. Zedeck und Mosier (1990) erwihnen bereits die
Moglichkeit der Adaption von Stressmodellen wie das transaktionale Stressmodell von
Lazarus und Folkman (1984) auf den Work-Family Forschungsbereich. Im Folgenden
wird nun zunéchst auf die Stressmodelle wie das transaktionale Stressmodell von Laza-
rus (Kapitel 6.4.1.1) und die COR Theorie von Hobfoll (Kapitel 6.4.1.2) und anschlie-
end auf die anderen drei aus dem Review von Geurts und Demerouti (2003) stammen-
den Modelle (Kapitel 6.4.2, 6.4.3 und 6.4.4) und das Modell der Rollengrenzen und —
tibergidnge (Kapitel 6.4.5) eingegangen.
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6.4.1 Stressmodelle

Im Allgemeinen bauen Work-Family Forscher/innen ebenso wie Stressforscher/innen
thre Vorhersagen weniger auf exakten Rahmenmodellen auf (Grandey & Cropanzano,
1999; Hobfoll, 1989), auch wenn sich das in jlingster Zeit etwas gedndert hat (z. B.
Voydanoff, 2002, 2005). Wenn theoretische Rahmenmodelle herangezogen werden,
dann sind das in der Work-Family Forschung in erster Linie die in Kapitel 6.3.2 be-
schriebenen Modelle, die auf der Rollentheorie (Kahn et al., 1964) basieren. Die gene-
relle Annahme dieser Modelle ist ja, dass zum einen Intrarollenkonflikte und zum ande-
ren Interrollenkonflikte zu Rollenstress fithren. Es gibt jedoch einige Einschrinkungen,
wenn die Rollentheorie auf die Studien zu den Work-Family Konflikten {ibertragen
wird. Einerseits hat die Rollentheorie wenig Aufmerksamkeit der Familienrolle ge-
schenkt, die zentral ist, um Work-Family Konflikte zu verstehen, und andererseits wur-
den Moderator- und Mediatorvariablen nicht spezifisch berticksichtigt, die ja als Puffer
zwischen den Familien- bzw. Arbeitsstressoren und den stressbezogenen Konsequenzen
fungieren konnen (Jackson & Schuler, 1985). Die dlteren Modelle wie Spillover- oder
Kompensationsmodelle sind zwar diesbeziiglich spezifischer, wurden aber bislang sel-
ten in eine Rahmentheorie gebettet. Eine Ausnahme stellt sicherlich das Modell von
Frone et al. (1997; Kapitel 6.3.2 vorliegender Arbeit) dar. AuBer den rollentheoretischen
Modellen und den ganz aktuellen Konzeptionen (Kapitel 6.5 bis 6.8) konnen auch
Stressmodelle einen angemessenen Rahmen fiir die Work-Family Forschung bilden, wie
sie in den nichsten beiden Abschnitten erldutert werden.

6.4.1.1 Transaktionales Stressmodell nach Lazarus

Innerhalb der psychologischen Stressforschung wird Stress aus drei unterschiedlichen
Perspektiven betrachtet und untersucht (von Rosenstiel, 2003): Erstens kann Stress als
Stimulus gesehen werden, was bedeutet, dass gewisse statische oder auch dynamische
Situationen beim Individuum Stress auslosen. Stress wird also im Rahmen des klassi-
schen behavioristischen S-R-Modells gesehen. Das fiihrt dazu, dass der Forschungs-
schwerpunkt auf situativen Bedingungen liegt, die beim Individuum Stress bewirken.
Zweitens kann Stress als Response gesehen werden. Stress ist in diesem Kontext eine
spezifische Reaktion des Individuums auf bestimmte situative Gegebenheiten. Selye
(1936) fand als erster Forscher heraus, dass ganz verschiedene Bedingungen dhnliche
physiologische Reaktionen hervorrufen. Drittens kann Stress als Interaktion betrachtet
werden, wobei die Hohe des Stresses bei diesem Ansatz durch die Art und Weise, wie
Individuen mit den auf sie einwirkenden situativen Bedingungen umgehen, bestimmt
wird.

Das transaktionale Stressmodell (Lazarus & Folkman, 1984) fillt in die interaktionisti-
sche Sichtweise. In diesem Modell steht die Annahme im Vordergrund, dass nicht ob-
jektive Charakteristika, sondern die subjektive Einschitzung der Situation zu Stress
fiihrt. Zundchst muss die Situation als unangenehm beziehungsweise aversiv erlebt wer-
den (= primary appraisal), und dann muss von der Person eingeschitzt werden, ob ge-
nligend Bewiltigungsmechanismen, Ressourcen und Handlungsmdoglichkeiten zur Ver-
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fligung stehen, um die bedrohliche Situation zu verdndern (= secondary appraisal). Ist
dies nicht der Fall, erfolgt die Anpassung intrapsychisch iiber sogenannte Copingme-
chanismen. Da die subjektive Wahrnehmung und kognitive Bewertung der Inkongruenz
zwischen Anforderungen und Kapazititen eine entscheidende Rolle spielen, zdhlt es zu
den ,Imbalance-Modellen“. Die zweite Stufe der Einschitzung héngt von Personlich-
keits- und Umweltmerkmalen ab, weshalb Zedeck und Mosier (1990) von einer conjoint
relationship von Person und Umwelt sprechen. Ubertragen auf den Work-Family Be-
reich bedeutet dies, dass die Person im familidiren Umfeld mit gewissen Vorlieben und
Verhaltensmustern und dieselbe Person im beruflichen Umfeld wiederum mit gewissen
Vorlieben und Verhaltensmustern in dynamischer, wechselseitig reziproker und bidirek-
tionaler Beziehung stehen. Ursachen und Konsequenzen sind nicht mehr klar den Le-
bensbereichen Beruf und Familie zuzuordnen. Zedeck und Mosier (1990) sind der An-
sicht, dass diese neuartige Verbindung von Beruf und Familie auf einem hoheren Abs-
traktionsniveau untersucht werden sollte. Der Untersuchungsgegenstand sind demnach
die Auswirkungen dieser verbundenen Situation (z. B. die Person in der Familie und im
Unternehmen) auf Leistungen oder andere Verhaltensweisen in den Umwelten Beruf
und Familie. Diese Transaktion sollte als eine Untersuchungseinheit gelten (Zedeck,
1987).

6.4.1.2 Conservation of Resources (COR) Theory von Hobfoll

Die conservation of resources (COR) theory von Hobfoll (1988, 1989, 1998, 2001)
kann im Deutschen als Theorie der Ressourcenerhaltung bezeichnet werden. Sie zéhlt
zu den ressourcenorientierten Stresstheorien und steht sozusagen in direkter Konkurrenz
zu den einschétzungsbasierten Stresstheorien wie dem eben beschriebenen Modell von
Lazarus. Hobfoll (1989) kritisiert in mehrerlei Hinsicht das transaktionale Stressmodell
von Lazarus, da es in seinen Augen taulogisch, iibermédBig komplex und nicht falsifi-
zierbar ist. Es sei in dem Sinne tautologisch, als dass es nur die Einschitzungen und
keine objektiven Bedingungen zulésst. Dies driickt sich bereits in der Stressdefinition
aus, nach der Stress nicht ohne Einschitzung entstehen kann. Kasl (1978) untermauert
die Kritik an Lazarus’ Stressmodell, in dem sie sagen, dass die abhidngigen und unab-
héngigen Variablen in diesem Modell so nahe beieinanderliegend operationalisiert wer-
den, dass man meinen konnte, es werde dasselbe Konstrukt mit zwei Messungen erho-
ben. Fiir eine ausfiihrlichere Darstellung der Kritik verweise ich auf Hobfoll (1989).
Feststeht jedoch, dass weder ein eindeutiger ,,Sieg* von den Stimulusverfechtern/innen
noch von den Einschédtzungsanhéngern/innen errungen wurde. Hobfoll versucht in sei-
ner Theorie nun, beide Ansétze im Sinne des Parsimonititsprinzips zu integrieren.

Die Grundannahme der COR Theorie ist folgende: “People strive to retain, protect and
build resources and that what is threatening to them is the potential or actual loss of
these valued resources” (Hobfoll, 1989, S. 516). Dabei hat der Ressourcenverlust eine
Vorrangstellung gegeniiber dem Ressourcengewinn, d. h., dass bei der gleichen Menge
an Verlust und Gewinn von Ressourcen der Verlust schwerer wiegt. Ressourcen konnen
Objekte (ihr Wert liegt entweder in ihrer physikalischen Natur oder im Statusgewinn),
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Bedingungen (z. B. eine Ehe oder Lebenszeitstelle), personliche Charakteristika (z. B.
Selbstwert, Humor oder Hoffnung) und Energien (z. B. Zeit, Geld oder Wissen als Mit-
tel zur Gewinnung anderer Ressourcen) sein (Hobfoll, 1989). Psychischer Stress ent-
steht demnach, wenn a) die individuellen Ressourcen von Verlust bedroht sind, b) die
individuellen Ressourcen tatsdchlich verloren sind oder c¢) eine signifikante Menge an
Ressourcen eingesetzt wurde, aber nicht geniigend neue Ressourcen daraus entstanden
sind. Im Gegensatz zu dem transaktionalen Stressmodell spezifiziert die COR Theorie
das Ziel des Copings nicht nur als Mittel zur Stressreduktion, sondern als Bemiihung,
den Nettoverlust an Ressourcen zu minimieren. Andere Stresstheorien gehen ebenso
wenig darauf ein, was passiert, wenn Individuen nicht mit Stress konfrontiert sind. Nach
der COR Theorie versuchen sie in dem Fall, Ressourceniiberschiisse zu entwickeln, um
spateren moglichen Verlusten vorzubeugen.

Geurts und Demerouti (2003) zitieren in diesem Kontext Grandey & Cropanzano
(1999), die vorschlugen, die COR Theorie als Rahmenmodell der Work-Family For-
schung zu nehmen. Wie weiter oben erwihnt, konnen Ressourcen Objekte, Bedingun-
gen, personliche Charakteristika oder Energien darstellen. Die drei Letztgenannten sind
dabei fiir diesen Forschungszweig am wichtigsten. Ehestand und eine Lebenszeitstelle
sind Beispiele fiir familidre und berufliche Ressourcen, die wertgeschétzt und erstre-
benswert sind. Ein positiver Selbstwert kann als personliche Ressource gegen Stress
schiitzen, und Energien in Form von Geld oder Zeit erlauben es, andere Ressourcen
aufzubauen. Das COR Modell erkldrt nun sowohl den auf Intrarollenkonflikten als auch
den auf Interrollenkonflikten basierenden Stress. Wenn z. B. ein Mitarbeiter einen be-
ruflichen Rollenkonflikt erlebt und seine beruflichen Leistungen nachlassen, ist er ge-
zwungen, mehr Ressourcen in die Berufsrolle zu investieren, um nicht seinen Job zu
verlieren. Auf der anderen Seite fithrt ein Interrollenkonflikt zu Stress, weil Ressourcen
bei dem Versuch, Berufs- und Familienrolle zu vereinbaren, verloren gehen. Dieser ak-
tuelle oder potentielle Ressourcenverlust kann zu Unzufriedenheit, Depressionen, Angs-
ten oder physiologischen Spannungszusténden fithren. Es kann auch einem grof3en Res-
sourcenverlust vorgebeugt werden, indem man die Berufsrolle voriibergehend aufgibt
und kiindigt, um diese bedrohten Ressourcen zu schiitzen und zu ersetzen, bevor es zu
Folgen wie Burnout kommt (Hobfoll & Shirom, 1993; Wright & Cropanzano, 1998).
Grandey & Cropanzano (1999) fanden in ihrer Stichprobe von amerikanischen Hoch-
schullehrern/innen empirische Bestitigung fiir das COR Modell. Im Gegensatz zu den
klassischen Theorien zum Rollenstress ist die Ausfithrung multipler Rollen nicht
zwangsweise mit Stress verbunden, im Gegenteil kann jede Rolle (z. B. als Elternteil)
Ressourcen bereitstellen, die der Ausiibung anderer Rollen (z. B. als Angestellte/r) zu-
gute kommen (Geurts & Demerouti, 2003).

6.4.2 Barnetts Fit Model

Geurts und Demerouti (2003) fithren Barnetts fit model (1998) als eine aktuelle theoreti-
sche Position an, die fiir ein besseres Verstindnis der Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie sorgen konnte. Von besonderer Relevanz ist in diesem Kontext das Konstrukt fit
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bezichungsweise im Deutschen Passung, gemeint ist damit die Passung zwischen Beruf
und Familie. Der Begriff taucht in diesem Forschungsfeld erstmals bei Pittman (1994)
auf und wird als Mediator zwischen beruflichen Variablen (z. B. Arbeitsstunden) und
ehelichen Variablen (z. B. Ehezufriedenheit) konzipiert. Bei Barnett (1998) wird die
Passung ebenso als ein Mediatorprozess verstanden, der als “the extent to which work-
ers realize the various components of their work-family strategies, that is, their plans for
optimizing their own work and non-work needs as well as those of other members of
their work-family/social system” (Barnett, Gareis & Brennan, 1999, S. 307).

Das Modell von Barnett enthdlt neben dem Konstrukt Passung drei weitere Saulen,
nidmlich distale Bedingungen (z. B. unternehmenspolitische Maflnahmen, vor allem auf
die makrodkonomische Ebene bezogen), proximale Bedingungen (z. B. Alter, Ge-
schlecht oder Gesundheitszustand des/der Mitarbeiters/in) und Konsequenzen (alle typi-
schen in der Work-Family Balance untersuchten Ergebnisvariablen, wie z. B. Arbeitszu-
friedenheit). Die Passung mediiert nun die Beziehung zwischen proximalen und distalen
Bedingungen und den Ergebnisvariablen. Wenn die Moglichkeiten am Arbeitsplatz ge-
geben sind, um die adaptiven Work-Family Strategien umzusetzen, fiihrt das bei den
Mitarbeitern/innen zu Vereinbarkeit und wenig psychischen und physischen Beeintrach-
tigungen, andernfalls fiihrt es zu Konflikten und starken Beeintrachtigungen. Hierfiir sei
ein Beispiel gegeben: Bei Personen, die sehr lange arbeiten, wiirden die, deren Strate-
gien viel Zeit fiir Familie oder Freizeit bendtigen, eine geringe Passung und folglich
Beeintrichtigungen erleben, wéhrend die, die nicht solche Verpflichtungen hétten, eine
gute Passung und wenig Beeintrachtigung erfahren wiirden.

Ein zwingend notwendiger Konflikt zwischen Berufs- und Familienrolle wird im Ge-
gensatz zur Rollentheorie nicht angenommen. Das Passungskonzept im Sinne von Bar-
nett (1998) ist weder mit der Rollenbelastungshypothese (Work-Family Konflikt als
zentrales Konstrukt) noch mit der Rollenentlastungshypothese (Work-Family Facilitati-
on als zentrales Konstrukt) gleichzusetzen, sondern wird als “the lived experience of
combining work and family and the resulting ‘multiple dimensions of compatibility
[facilitation] and conflict’ (Barnett, 1998, S. 167)“ (Grzywacz & Bass, 2003, S. 249)
konzipiert.

Ferner wird in dem Modell von Barnett angenommen, dass die adaptiven Strategien so
beschaffen sind, dass sie simultan die Mitarbeiter/innen bestmdglichst befahigen, zum
einen den beruflichen Verpflichtungen und zum anderen den familidren Aufgaben nach-
zukommen. Barnett et al. (1999) operationalisierten das Passungskonzept folgenderma-
Ben: Sie entwickelten eine siebenstufige Skala bestehend aus 9 Items mit den Antwort-
polen “extremely poorly” und “extremely well”. Inhaltlich fragten die Items danach,
wie gut Anzahl und Aufteilung der Arbeitsstunden und wie gut die Flexibilitit des Ar-
beitsplans ihren Bediirfnissen entspricht. Diese Einschitzung erfolgte sowohl fiir einen
selbst als auch fiir den/die Partner/in. In ihrer Studie fand die mediierende Rolle der
Passung zwischen Arbeitsstunden und Burnout bei 141 verheirateten Physikern/innen
mit arbeitenden Ehepartnern/innen empirische Bestdtigung. Bislang hat dieses poten-
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ziell sehr wichtige Konstrukt aber insgesamt relativ wenig systematische Forschungsar-
beit erfahren (Barnett et al., 1999).

6.4.3 Okologische Systemtheorie nach Bronfenbrenner

Auf die neuere Anwendung der Okologischen Systemtheorie nach Bronfenbrenner
(1976; 1989) als eine soziologische beziechungsweise entwicklungspsychologische The-
orie auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf wird nur im Review von Geurts und
Demerouti (2003) hingewiesen. Sie beziehen sich dabei vor allem auf die Arbeit von
Grzywacz und Marks (2000), die als erste den Transfer der dkologischen Perspektive
auf den Work-Family Bereich empirisch untersuchten. Bevor ihre Arbeit ndher darge-
stellt wird, mdchte ich kurz die Okologische Systemtheorie von Bronfenbrenner in der
Originalfassung erldutern.

Ausgangspunkt der Entwicklung dieser Theorie war die Feststellung, dass bis zu den
siebziger Jahren des letzten Jahrhunderts die menschliche Entwicklung “out of context”
(Bronfenbrenner, 1986a, S. 288) und der Mensch sozusagen als ein sich selbst regulie-
rendes System, wohlabgegrenzt und fiir sich selbst existierend betrachtet und erforscht
wurde (Oerter & Montada, 2002). Jedoch zeigt sich bereits in der Biologie, das Lebe-
wesen mit ihrer Umwelt in Symbiose leben. In so einer Umwelt — auch als Okosystem
bezeichnet — lebt auch der Mensch, wobei die menschlichen Okosysteme weit mehr als
nur biologische Lebensbedingungen umfassen (z. B. die in einer Kultur hervorgebrach-
ten materiellen Gegenstinde wie Hauser, Mobel, Werkzeuge u. v. m.). Gerade fiir die
Entwicklungspsychologie ist die 6kologische Perspektive unentbehrlich, da erstens eine
Beschreibung und Verstdndnis von frither biologischer und psychosozialer Entwicklung
ohne Wirkung des Okosystems unmdéglich ist, und zweitens diese Umwelten im Laufe
der Entwicklung erheblich wechseln (beispielsweise verldsst das Kind beim Schulein-
tritt mehr oder weniger den Lebensraum Familie und gelangt in die neue Umwelt Schu-
le). Bronfenbrenner (1979) spricht deshalb bei der menschlichen Entwicklung vom sich
verandernden Individuum in einer sich wandelnden Umwelt. Im Originalwortlaut hort
sich der Eckpfeiler seiner Theorie wie folgt an:

“The ecology of human development is the scientific study of the progressive, mutual
accomodation, throughout the life course, between an active, growing human being, and
the changing properties of the immediate settings in which the developing person lives,
as this process is affected by the relations between settings, and by larger contexts in
which the settings are embedded” (Bronfenbrenner, 1989, S. 188).

Jedoch stellt Bronfenbrenner in den achtziger Jahren fest, dass das Pendel zur anderen
Seite ausgeschlagen ist und dass sich nun der GroBteil der wissenschaftlichen Arbeiten
mit dem “context without development” (Bronfenbrenner, 1986a, S. 288) befasst — nicht
zuletzt aufgrund seiner theoretischen Uberlegungen. Er spricht in diesem Zusammen-
hang vom ,,leeren Organismus* und entwickelt eine mehr Organismus-orientierte Per-
spektive (Bronfenbrenner, 1989).
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Die Grundlage seiner Theorie ist und bleibt allerdings die Auffassung, dass in Analogie
zu biologischen Okosystemen die menschliche Entwicklung in 6kologischen Systemen,
die ineinander verschachtelt sind, zu verstehen ist. Die Systeme stehen hierbei in wech-
selseitiger Beeinflussung, was bedeutet, dass z. B. die Geburt eines zweiten Kindes
(System Familie) alle iibrigen Systeme (Arbeit, Verwandte, Freunde, Nachbarschaft
etc.) verandert. Es werden vier verschiedene Systemtypen unterschieden, wobei jedes
weitere groBBer und umfassender als das vorausgegangene ist: Mikrosystem, Meso-
system, Exosystem und Makrosystem.

Abbildung 6.9 veranschaulicht den Zusammenhang der einzelnen Systeme. Unter Mik-
rosystem ist vor allem das unmittelbare System zu verstehen, in welchem das Indivi-
duum lebt. Es kann sich dabei um die Familie, eine Dyade innerhalb der Familie (z. B.
Mutter-Kind), um Triaden (z. B. mehrere Geschwister) oder um gréfere soziale Gebilde
handeln. Materielle und physikalische Bedingungen, wie z. B. materielle Armut, zdhlen
zum Mikrosystem dazu, da sie die Entwicklung stark beeinflussende Faktoren sind. Das
Mesosystem umfasst zwei oder mehr Mikrosysteme, denen das Individuum angehort,
und ist durch deren Wechselbeziehungen gekennzeichnet (z. B. gegenseitige Unterstiit-
zung von Familie und Beruf). Es ist also als Wechselwirkungsgefiige definiert.

Das Exosystem bezieht sich zwar auch auf ein oder mehrere Settings (= ein Ort mit spe-
zifischen physikalischen Eigenschaften, in dem die Personen in bestimmter Weise in
bestimmten Rollen und in bestimmten Zeitabschnitten aktiv sind), jedoch handelt das
Individuum nicht direkt in ithnen, wird aber indirekt durch sie beeinflusst und beein-
flusst die Settings wiederum selbst indirekt. Der Arbeitsplatz kann beispielsweise fiir
die Kinder als Exosystem gesehen werden, da dieses indirekt iiber Arbeitsbelastung
oder Arbeitsstress auf die Kinder einwirkt und seinerseits durch die Kinder indirekt {iber
die arbeitenden Eltern beeinflusst wird (z. B. durch Fehlzeiten am Arbeitsplatz aufgrund
von Erkrankungen der Kinder).

Das Makrosystem bezieht alle vorigen Systeme (Mikro-, Meso- und Exosystem) bezie-
hungsweise deren Ubereinstimmungen in Form von Ideologien und Weltanschauungen
mit ein und prégt alles und jede/n. Es kann einerseits als die alle Individuen steuernde
Gesamtkultur und andererseits als Ausschnitte der Kultur (z. B. das Werte- und Nor-
mensystem) verstanden werden.
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Abbildung 6.9: Okologische Systemtypen nach Bronfenbrenner

Die Einteilung dieser Systeme erfuhr auch einige Kritik, da bei genauerer Betrachtung
diese Einteilung eher unsystematisch wirkt und viele Unterscheidungen und Feinab-
grenzungen (z. B. Klein- vs. GroBbetrieb) fehlen. Zudem ist fraglich, ob das ohnehin
mit den anderen Systemen nicht vergleichbare Makrosystem iiberhaupt als System zu
verstehen ist, da es als iibergreifende universelle Wirkung der Kultur die Definitionskri-
terien von ,,System® nur schwer erfiillt (Oerter & Montada, 2002).

Grzywacz und Marks (2000) formulieren in ihrer Arbeit als Hauptziel, die Okologische
Systemtheorie nach Bronfenbrenner (1979) zu verwenden, um eine erweiterte Konzep-
tualisierung der Schnittstelle von Beruf und Familie vorzunehmen und um signifikante
Korrelate sowohl der positiven als auch der negativen Spillover-Effekte zwischen Beruf
und Familie herauszufinden. Im Gegensatz zur Rollentheorie ist die Systemtheorie we-
niger individuumbezogen, weniger deterministisch und sieht die Lebensdoménen als
weniger separiert an. Sie schldgt hingegen vor, dass die Schnittstelle von Beruf und Fa-
milie eine gemeinsame Funktion aus Prozess-, Personen-, Kontext- und zeitlichen
Merkmalen darstellt. Jede dieser Merkmalsgruppen wirkt sich additiv oder sogar inter-
aktiv auf das individuelle Erleben der Schnittstelle von Familie und Beruf aus. Ebenso
wird analog zur Systemtheorie und der Literatur vorgeschlagen, dass diese erlebte Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie die Angemessenheit der Passung zwischen dem Indi-
viduum und seiner Umwelt widerspiegelt (Barnett, 1996; Bronfenbrenner, 1986b). Die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie kann hierbei als Mesosystem verstanden werden,
da es vorwiegend um die Wechselwirkungen der beiden Mikrosysteme Beruf und Fami-
lie bei einem Individuum geht. Nimmt man die wechselseitigen Einfliisse der beiden
Partner auf die beiden Lebensbereiche Beruf und Familie des jeweils anderen Partners
mit hinein (Crossover-Effekte), muss man im Sinne der Theorie von Bronfenbrenner
von Exosystemen sprechen, da die Einfliisse indirekt wirken.
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Grzywacz und Marks (2000) fiithren einige empirische Belege fiir die einzelnen Kom-
ponenten (Kontext-, Personen- und Zeitfaktoren in den beiden Mikrosystemen Beruf
und Familie) des Okologischen Modells im Work-Family Forschungsbereich an: Die
einzelnen Kontextfaktoren sowohl im Mikrosystem Familie als auch im Mikrosystem
Beruf weisen verschiedene Richtungen des Zusammenhangs zum Work-Family Kon-
flikt auf. GroBerer beruflicher oder familidrer Druck (= negative Person-Umwelt-
Interaktionen) héngt eng mit einer groferen Ausprigung des Work-Family Konfliktes
zusammen (z. B. Frone et al., 1992; Frone et al., 1997; Greenhaus & Parasuraman,
1986; Higgins, Duxbury & Irving, 1992), wihrend hingegen Unterstiitzung durch
den/die Ehepartner/in bezichungsweise die Familie (= positive Person-Umwelt-
Interaktionen) negative Spillover-Effekte zwischen Beruf und Familie unterminiert (z.
B. Repetti, 1989; Weiss, 1990). Personenfaktoren wie Rollensalienz (Frone, Russell &
Cooper, 1995) oder das Geschlecht weisen auch Zusammenhinge zum Work-Family
Konflikt auf. Der Zeitfaktor, oftmals als Alter des éltesten Kindes operationalisiert,
steht ebenso in einem spezifischen Zusammenhang zum Work-Family Konflikt (Voy-
danoff, 1988).

Insgesamt legen Grzywacz und Marks (2000) ihrem Forschungsvorhaben ein breiteres
Konzept zugrunde: Sie unterscheiden zwischen vier Arten von Spillover-Effekten (posi-
tiv vs. negativ und Work-to-Family vs. Family-to-Work). Sie postulieren, dass dkologi-
sche Ressourcen der Arbeit (z. B. Entscheidungsfreiheit) und der Familie (z. B. Unter-
stiitzung durch Ehegatten/in) im Zusammenhang mit einem niedrigeren negativen
Spillover und einem hoheren positiven Spillover zwischen Beruf und Familie (jeweils in
beide Richtungen) stehen. Okologische Barrieren im Beruf (z. B. Arbeitsstress) und in
der Familie (z. B. familidre Belastungen) hingen dagegen mit einem hoheren Ausmal3
an negativem und einem niedrigeren Ausmal} an positivem Spillover zusammen. Die
Hypothesen mitsamt der postulierten vier verschiedenen, jedoch nicht vollig voneinan-
der unabhingigen Interaktionstypen zwischen Beruf und Familie fanden empirische
Unterstlitzung. Geurts und Demerouti (2003) kritisieren jedoch, dass die Spillover-
Effekte nicht aus der Perspektive der Okologischen Systemtheorie definiert wurden, und
dass nicht ndher spezifiziert wurde, welche Merkmale (also z. B. Emotionen, Einstel-
lungen, Féahigkeiten oder Verhaltensweisen) von einem zum anderen Bereich tibertragen
wurden.

6.4.4 Typologie der Work-Family Interaktionen von Demerouti und
Geurts

Vorab sei angemerkt, dass Geurts und Demerouti (2003) die Schnittstelle von Beruf und
Familie aus mehreren Griinden als ,,Interaktion* und nicht als ,,Konflikt oder ,,Spillo-
ver® definieren. Zum einen beinhaltet ihrer Meinung nach der Begriff Interaktion im
Gegensatz zum Begriff Konflikt sowohl negative als auch positive Einfliisse und stellt
deutlich die Dynamik des Prozesses heraus. Zum anderen bezieht sich der Begriff Inter-
aktion nicht nur wie die Bezeichnung Spillover auf Attribute, wie z. B. Emotionen, die
bis zu einem gewissen Mal} angestiegen sind und dann auf den anderen Bereich iiber-
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flieBen, sondern auch auf Attribute wie Zeit und Energien, die aufgrund ihrer Knappheit
bis zu einem gewissen Punkt abnehmen und dann den anderen Bereich beeinflussen.

Analog zu Grzywacz und Marks (2000) stellen Demerouti und Geurts (2004) also eine
Typologie der Work-Family Interaktionen auf, die sich aus vier Typen zusammensetzt,
nidmlich positiver Einfluss von Beruf zu Familie, negativer Einfluss von Beruf zu Fami-
lie, positiver Einfluss von Familie zu Beruf und schlieflich negativer Einfluss von Fa-
milie zu Beruf. Jedoch definieren sie Interaktionsprozesse deutlich préziser als ihre Kol-
legen. Bei diesem Prozess ist nimlich das Funktionieren und Verhalten in einem Le-
bensbereich positiv oder negativ beeinflusst durch quantitative und qualitative Anforde-
rungen des anderen Bereichs. Das Funktionieren ist hierbei sowohl von der eigenen
Féhigkeit als auch von der eigenen Motivation, Zeit und Anstrengung in den beruflichen
und familidren Bereich zu investieren, abhiangig. Weitere Grundlagen fiir konkrete An-
nahmen liefern das Effort-Recovery Model (Meijman & Mulder, 1998) und das Job-
Demands-Resources Model (Demerouti et al., 2001).

Das Effort-Recovery Model (Meijman & Mulder, 1998) erklirt, wie Arbeitneh-
mer/innen mit den Anforderungen umgehen, die die berufliche Situation von ihnen for-
dert. Die zentrale Modellannahme ist dabei, dass Arbeitnehmer/innen immer aktiv nach
einer Balance zwischen beruflichen Anforderungen und ihren eigenen Kapazititen su-
chen. Wenn die eigenen Kapazititen aufgrund von Erschdpfung zu gering sind, versu-
chen sie dies durch zusitzliche Anstrengungen zu kompensieren. So kann zwar die
Leistung aufrechterhalten werden, die Ermiidung nimmt jedoch in Form eines Teufels-
kreises noch mehr zu. Besitzen die Arbeitnehmer/innen hingegen geniigend Entschei-
dungsfreiheit, konnen sie z. B. auch langsamer arbeiten, um der Erschopfung entgegen-
zuwirken, was sich aber negativ auf ihre Arbeitsleistung auswirken wird. Generell wird
versucht, zumindest die wichtigsten Arbeitsaufgaben zu erfiillen, auch wenn dadurch
andere Aufgaben vernachldssigt werden miissen oder mehr Anstrengung aufgewendet
werden muss.

Das Job-Demands-Resources Model (Demerouti et al., 2001) unterteilt die Arbeitsbe-
dingungen in zwei Kategorien, nimlich in berufliche Anforderungen und berufliche
Ressourcen. Beide ziehen andere Konsequenzen nach sich. Berufliche Anforderungen
(auch als Stressoren bezeichnet) konnen physikalischer, sozialer oder organisatorischer
Natur sein (z. B. Larm, zeitlicher Druck oder Arbeitsbelastung) und fiihren letztlich zur
Erschopfung. Verschiedene kompensatorische Strategien (z. B. Aktivierung des Sympa-
thikus oder hohe subjektive Anstrengungen) werden zwar eingesetzt, um die Arbeits-
leistung zu halten, fiihren jedoch auf lange Sicht zu Erschopfung (Demerouti et al.,
2001). Berufliche Ressourcen konnen ebenso physikalischer, psychologischer, sozialer
oder organisatorischer Natur sein (z. B. Unterstiitzung, Belohnungen oder Arbeitsplatz-
sicherheit), fiihren aber trotz hoher Arbeitsbelastung dazu, die eigenen beruflichen Ziele
zu erreichen, berufliche Stressoren zu reduzieren und personliches Wachstum zu for-
dern. Das Job-Demands-Resources Model nimmt nun einen zweistufigen Prozess an,
der zu verschiedenen Arten von Burnout fithren kann. Im ersten Schritt fiihren die be-
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ruflichen Anforderungen zur Erschdpfung und im zweiten das Fehlen von beruflichen
Ressourcen zur inneren Kiindigung.

Geurts und Demerouti (2003) machen nun, basierend auf den eben beschriebenen Mo-
dellen, folgende konkrete Annahmen: Wenn berufliche Anforderungen zu viel Zeit und
Energie kosten (z. B. Arbeitsiiberlastung, kurze Abgabefristen) und berufliche Ressour-
cen (z. B. soziale Unterstlitzung, Autonomie) nicht ausreichen, um berufliche Aufgaben
zu erfiillen, werden die zeitlichen und kréafteméBigen Ressourcen aufgebraucht. Als wei-
tere Konsequenz wird das Funktionieren im familidren Bereich erschwert. Andererseits
konnen geniigend berufliche Ressourcen dafiir sorgen, dass die hohen beruflichen An-
forderungen gut erfiillt werden und die Individuen sogar im Beruf wachsen und dazu-
lernen, was zur Folge hat, dass Energien mobilisiert und nicht verbraucht werden. Dies
unterstiitzt wiederum das Funktionieren im familidren Bereich. Die gerade beschriebe-
nen Prozesse kdnnen auch in umgekehrter Weise vom Familienbereich ausgehen. Die
Annahmen erfuhren bereits empirische Unterstiitzung (Bakker & Geurts, 2004; Deme-
routi et al., 2004).

Die weiter oben postulierte Typologie wurde mittels Clusteranalysen empirisch iiber-
priift. Es zeigte sich allerdings, dass eine Clusterlosung mit fiinf distinkten Clustern am
besten passte, die mit Hilfe der fritheren Verbindungsmechanismen zwischen Beruf und
Familie interpretiert werden konnte: 1) Keine Interaktionen zwischen Beruf und Familie
(= Segmentationsmodell), 2) Negative Interaktionen zwischen Beruf und Familie (=
urspriingliches Spillover-Modell), 3) Positiver Einfluss vom Beruf auf die Familie (=
aktiver Spillover nach dem Modell von Kabanoff und O’Brien, 1980), 4) Positiver Ein-
fluss von der Familie auf den Beruf (= aktiver Spillover nach dem Modell von Kabanoff
und O’Brien, 1980) und 5) Negative und positive Interaktionen zwischen Beruf und
Familie (= Kompensationsmodell; reaktive und erginzende Kompensation nach dem
Modell von Kabanoff und O’Brien, 1980). Trotzdem bleiben Geurts und Demerouti
(2003) bei den vier Interaktionstypen zwischen Beruf und Familie, da diese ja in &hnli-
cher Weise von Grzywacz und Marks (2000) angenommen wurden und auch empirische
Untermauerung fanden.

6.4.5 Modell der Rollengrenzen und Rollentibergange

Dem Modell der Rollengrenzen und Rolleniibergidnge (work/family border theory)
nehmen sich zwei einflussreiche Reviews an. Zum einen wird im Review von Demerou-
ti und Geurts (2003) die Theorie, wie sie von Clark (2000) vorgeschlagen wird, vorge-
stellt (Kapitel 6.4.5.1) und zum anderen fiihrt Frone (2003) die von Ashforth et al.
(2000) formulierten Annahmen zu diesem Modelltyp an (Kapitel 6.4.5.2).

6.4.5.1 Work/Family Border Theory von Clark

Die Feldtheorie von Kurt Lewin bildet die Grundlage der Theorie von Clark (2000).
Wohl das wichtigste Lewinsche Konstrukt ist der Lebensraum beziehungsweise das
psychologische Feld. Alles, was das menschliche Verhalten beeinflusst, ist in diesem
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Feld enthalten, in welchem das Individuum seine Erfahrungen organisiert und interpre-
tiert. Der Lebensraum ist von Person zu Person unterschiedlich gestaltet, und es gibt
verschiedene Regionen (z. B. Arbeit, Familie oder Religion), die durch Grenzen unter-
schiedlicher Durchldssigkeit unterteilt sind. Fiir eine ausfiihrlichere Darstellung der Le-
winschen Feldtheorie sei auf Lewin (1963) verwiesen. Clark (2000) iibernimmt von
Lewin die separaten psychologischen Domédnen Beruf und Familie und die Idee, dass
das AusmaB} der Interaktion zwischen den beiden Doménen von der Stirke der Grenze
zwischen den beiden Bereichen abhéngt. Eine weitere Quelle fiir ihre Theorieentwick-
lung stammt aus Interviews mit 15 Personen, die einer Vollzeitbeschiftigung nachgin-
gen und gleichzeitig bedeutende familidre Verpflichtungen zu erfiillen hatten. Die
Kernidee ihrer Theorie fasst folgendes Zitat am besten zusammen: “People are border-
crossers who make daily transitions between two worlds — the world of work and the
world of family” (Clark, 2000, S. 748). Die zentralen Konzepte ihrer Theorie der Rol-
lengrenze sind a) die beiden Doménen Beruf und Familie, b) die Grenzen zwischen die-
sen Doménen, c¢) die Grenzgénger/innen (border-crossers) und d) die Grenzhiiter/innen
(border-keepers) und andere wichtige Mitglieder der jeweiligen Doméne. Abbildung
6.10 zeigt eine graphische Darstellung dieser Theorie mitsamt einer Auflistung der
zentralen Konstrukte.
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Abbildung 6.10: Work/family border theory nach Clark (2000, S. 754)
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Beruf und Familie stellen die beiden Dominen dar, die durch verschiedene Kulturen
(z. B. verschiedene Sprachen, Regeln, Gewohnheiten oder Verhaltensweisen) gekenn-
zeichnet sind. Insgesamt konnen zwei Klassen von Unterschieden, ndmlich wertge-
schitzte Ziele (valued ends) und wertgeschitzte Mittel (valued means), ausgemacht
werden. Berufliche Ziele reichen hierbei von ,,Einkommen generieren* bis ,,Ausfiihren
einer sinnvollen Aufgabe“. Familidre Ziele hingegen sind vorwiegend das Pflegen enger
Beziehungen und das Erreichen personlicher Zufriedenheit. Die Mittel, um diese Ziele
zu erlangen, bilden eine Organisationskultur, die durch gewisse Verhaltensweisen und
Denkarten geprégt ist. Clark und Farmer (1998) fanden heraus, dass “responsible* und
“capable” im beruflichen Bereich und “loving* und “giving® im familidren Bereich als
wichtigste Mittel, um die gewiinschten Ziele zu erreichen, genannt wurden. Obwohl nun
die Kulturen, Mittel und Ziele in den beiden Lebensdominen sehr unterschiedlich sind,
versuchen die Individuen, die beiden Welten zu integrieren. Nippert-Eng (1996) be-
schreibt die Art, wie Individuen mit diesen Unterschieden umgehen, auf einem Konti-
nuum mit den beiden Endpunkten Integration und Segmentation. Clark (2000) betont,
dass, obwohl Integration die bessere Art der Balance von Beruf und Familie zu sein
scheint, auch Personen, welche diese beiden Bereiche segmentieren — oder gerade des-
wegen — gliicklich und produktiv sind. In jedem Bereich konnen zwar verschiedene,
aber essentielle Ziele erreicht werden. Es gibt in Wirklichkeit nicht den einen wiin-
schenswerten Zustand der Integration oder Segmentation. Das Bediirfnis, etwas zu er-
reichen, kann z. B. in der Arbeit und das Bediirfnis nach Liebe in der Familie befriedigt
werden.

Die Grenzen der Bereiche definieren dabei, wo bereichsspezifisches Verhalten anfangt
und aufhort und das in physikalischer (z. B. die Wiande des Arbeitsplatzes), zeitlicher
(z. B. Arbeitsstunden) und psychologischer Form (z. B. selbst aufgestellte Regeln, die
anzeigen, wann welches Verhalten, welche Gefiihle oder welche Gedanken in welchem
Bereich angemessen sind). Grenzen sind zudem im Hinblick auf ihre Durchlissigkeit
(permeability), Flexibilitat (flexibility) und Vermischung (blending) verschieden.

Die Durchldssigkeit gibt an, bis zu welchem Grad Elemente von anderen Bereichen
eindringen konnen. Eine physikalisch und zeitlich durchldssige Grenze ist beispielswei-
se vorhanden, wenn der Vater im selben Raum und zur selben Zeit arbeitet, in der die
Familie sich ebenfalls in diesem Raum aufhilt und den Vater wihrend der Arbeit
mehrmals anspricht. Ein oft dokumentiertes Beispiel fiir psychologische Durchlissigkeit
ist der negative Spillover-Effekt (Evans & Bartolome, 1980).

Unter Flexibilitdt einer Grenze wird verstanden, inwieweit sich die Grenze in Abhén-
gigkeit von den Anforderungen der anderen Bereiche verengen oder ausweiten lésst.
Wenn die Individuen arbeiten konnen, wann und wo sie wollen, ist die Grenze zeitlich
und physikalisch sehr flexibel. Psychologisch flexibel ist die Grenze, wenn zu Hause an
die Arbeit und in der Arbeit an zu Hause gedacht werden kann (insights from
work/family).
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Bei folgender Situation spricht man nun von Vermischung: Man hat das Kind auf dem
Arm, fiittert es und telefoniert dabei gleichzeitig mit Geschéftskunden/innen. Die Gren-
zen sind also so durchldssig und flexibel, dass dort, wo die Grenzen ungefahr verlaufen,
eine Art Grenzland (borderland) entsteht, welches keiner Doméine mehr exklusiv zuge-
schrieben werden kann. Wenn die Bereiche sehr unterschiedlich sind, bergen diese
Grenzlander eine gewisse Gefahr (bis hin zu einer Art Schizophrenie bzgl. der eigenen
Identitét). Bei sehr dhnlichen Bereichen kann eine Vermischung dagegen zur Integration
und dem Gefiihl von Ganzheit fiihren.

Durchldssigkeit, Flexibilitdt und Vermischung bestimmen gemeinsam die Grenzstirke
(border strength). Wie nun die ideale Grenzstiarke aussehen sollte, hdngt von den Unter-
schieden in den Bereichen ab: Bei dhnlichen Bereichen fithren schwache Grenzen zur
Forderung der Work-Family Balance, bei sehr verschiedenen Bereichen sind es starke
Grenzen. Die Grenzstirke hangt auBerdem von der Richtung ab: Wenn die beruflichen
Verpflichtungen es erfordern, muss zeitlich flexibel gearbeitet werden. Wenn aber fami-
lidre Aufgaben eine gewisse zeitliche Flexibilitit fordern, wird dies von dem/der Ar-
beitgeber/in nicht gestattet. Wenn die Grenzstérke also je nach Richtung unterschiedlich
dick ist, erleben die Individuen eine grofBere Work-Family Balance, wenn sie sich vor-
wiegend mit der stark umgrenzten Doméne identifizieren, und eine geringere Balance,
wenn sie sich vor allem mit der schlecht abgegrenzten Doméne identifizieren.

Personen, die nun regelméfig die Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben tiber-
schreiten, werden als Grenzgédnger/innen bezeichnet. Eine zentrale Annahme hierbei ist,
dass diese Personen grof3tenteils proaktiv sind, was bedeutet, dass sie sich die Beschaf-
fenheit jeder Doméne, ihre Grenzen und die Briicken zwischen den Doménen selbst
formen konnen. Die Grenzginger/innen teilen sich nun grob in zwei Gruppen auf:
Hauptteilnehmer/innen (central participants) vs. periphere Teilnehmer/innen (periphe-
ral participants) der Doménen (Lave & Wegner, 1991). Die Unterschiede liegen vor-
nehmlich beim Einfluss und der Identifikation. Hauptteilnehmer/innen haben wegen
ihrer Kompetenz, ihrer Verbindungen zu anderen Hauptteilnehmern/innen und ihrer
Internalisierung der bereichsspezifischen Kultur und Werte Einfluss. Dies gibt ihnen die
Moglichkeit, den Bereich und seine Grenzen zu verdndern. Bei peripheren Teilneh-
mern/innen ist dies nicht der Fall. Zudem identifizieren sich die Hauptteilnehmer/innen
mit den bereichsspezifischen Verpflichtungen und internalisieren die Werte der Domé-
ne, was zu einer hoheren Motivation fiihrt, die Ausweitung der Doménen und Grenzen
zu handhaben. Greenhaus & Beutell (1985) fanden zwar heraus, dass, wenn sich die
Individuen mit mehr als einer Rolle stark identifizieren, vermehrt Rollenkonflikte und
eine niedrigere Balance auftreten, jedoch beruht dieser Effekt auf einer Konfundierung
zweier Konzepte. Identifikation wurde als Involvierung operationalisiert und gemessen.
Auch wenn man viel Zeit und Energie auf einen Bereich aufwendet, muss das nicht un-
mittelbar zu einer Identifikation mit diesem Bereich fithren (Carlson & Kacmar, 1996;
Thompson & Bunderson, 1997). Bessere Indikatoren fiir Identifikation sind die Punkte,
ob Individuen Sinn und Bedeutung in ihren Aufgaben und Verpflichtungen sehen und
ob diese in ihr Selbstkonzept eingebunden sind. Zusammengefasst ldsst sich sagen, dass
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Grenzginger/innen, die in einer Doméne Hauptteilnehmer/innen sind, also Einfluss und
Identifikation aufweisen, mehr Kontrolle iiber die Grenzen dieser Domine haben als
periphere Teilnehmer/innen. Sind diese Grenzgénger/innen auch in der zweiten Doméne
Hauptteilnehmer/innen, haben sie eine bessere Work-Family Balance als periphere
Teilnehmer/innen in beiden Dominen (Clark, 2000).

AuBer den Grenzgingern/innen postuliert die Theorie von Clark (2000) noch Grenzhii-
ter/innen, welche besonderen Einfluss auf die Definition und Ausgestaltung der Doma-
ne und deren Grenzen haben. Im Bereich Beruf sind dies oft Vorgesetzte und im Be-
reich Familie die Ehegatten/innen. Sie spielen eine erhebliche Rolle bei dem Versuch
der Grenzginger/innen, mit den beiden Lebensdoménen und ihren Grenzen zurechtzu-
kommen. Oft kommt es zu Unstimmigkeiten zwischen Grenzgéngern/innen und Grenz-
hiitern/innen tiber die Durchldssigkeit und Flexibilitdt der Grenzen und dariiber, was
jede Doméne ausmacht. Grenzhiiter/innen haben aufgrund ihrer eigenen begrenzten
Erfahrungen spezifische Vorstellungen und verteidigen diese so stark, dass die Grenz-
génger/innen nicht mehr in der Lage sind, mit diesen konfligierenden Anforderungen
fertig zu werden. Regelméfige Kommunikation stellt eine Moglichkeit dar, dem entge-
genzuwirken (Merton, 1957). Vorlduferbedingungen und Resultate einer guten Kom-
munikation zwischen den Mitgliedergruppen der Doméne sind nach Clark (2000) zum
einen Erkenntnisse liber die andere Doméne (other-domain awareness) und zum ande-
ren Kommitment (commitment to border-crossers) gegeniiber den Grenzgingern/innen.
Ein typisches Beispiel fiir geringe Kenntnisse der anderen Domaine ist bei Familienmit-
gliedern eines FBI-Agenten gegeben. Bei Familienunternehmen ist genau das Gegenteil
der Fall: Berufliche und familidre Interaktionen, Entscheidungen und Zeiten sind ein
und dasselbe (Marshack, 1994). Wenn die Familienmitglieder also zu Co-
Grenzgingern/innen werden, wachsen die Kenntnisse iiber die andere Doméne enorm
an (Beach, 1989; Kanter, 1977). Kommitment den Grenzgiangern/innen gegeniiber ist
dann gegeben, wenn die Mitglieder der Doméne die Grenzgénger/innen bei ihren Ver-
pflichtungen in der anderen Doméne unterstiitzen. Eine Vielzahl von Studien hat sich
der sozialen Unterstiitzung als wesentlicher Aspekt fiir das Wohlergehen der Grenzgén-
ger/innen gewidmet (z. B. Galinsky & Stein, 1990; Repetti, 1987; Greenhaus, Bedian &
Mossholder, 1987; Kossek, Dass, & Demarr, 1994). Grenzgédnger/innen, deren Grenz-
hiiter/innen viele Kenntnisse iiber die andere Doméne und ein hohes Kommitment ha-
ben, erleben also eine bessere Work-Family Balance als jene, bei denen die Grenzhii-
ter/innen geringe Kenntnisse und wenig Kommitment aufweisen. Neben diesen person-
lichen Attributen spielen auch die Charakteristika der Doménen selbst eine wesentliche
Rolle bei der Forderung oder Behinderung von Kommunikation. Sind die Dominen
sehr unterschiedlich, erschwert dies die bereichsiibergreifende Kommunikation, sind sie
sich dhnlich, erleichtert es sie. RegelmiBige unterstiitzende Gespriache zwischen Grenz-
gingern/innen und —hiitern/innen iiber die Aktivititen der anderen Doméne moderieren
die schéadlichen Wirkungen der Situationen, die andererseits eine Imbalance ausldsen
wiirden.
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Insgesamt kritisieren Geurts und Demerouti (2003) bei der Theorie der Rollengrenzen
von Clark (2000) die zu allgemeingiiltigen Konzepte, die sich schwer operationalisieren
und empirisch priifen lassen, wie beispielsweise die Konstrukte Mittel und Ziele (means
and ends). Zudem merken sie an, dass es unklar bleibt, wie die Uberlastung in einer
oder beiden Doménen in die Theorie eingebaut werden soll. Bis zu diesem Zeitpunkt
fehlen auch noch empirische Studien, die diese theoretischen Annahmen iiberpriifen.

6.4.5.2 Theory of Boundaries and Micro Role Transitions von Ashforth, Kreiner und
Fugate

Auch Ashforth et al. (2000) legen ihren Theorieschwerpunkt auf die Rollengrenzen und
Rolleniiberschreitungen und weniger auf die Rollenkonflikte. Die zentrale Frage hierbei
ist, wie der Einzelne die tiglichen Rolleniibergéinge meistert. Rolleniibergdnge werden
von Ashforth et al. (2000) &hnlich wie bei Clark (2000) im Sinne von Schein (1971) als
grenziiberschreitende Aktivitdten beschrieben, bei denen man eine Rolle abstreift (role
exit) und eine andere annimmt (role entry), indem man die Rollengrenze tiberwindet.
Der Fokus liegt dabei auf den Mikro-Ubergiingen (micro transitions), die sich auf hiu-
fige und iiberlicherweise wiederkehrende Uberginge wie a) die zwischen Beruf und
Familie, b) die innerhalb des Berufs und c) die zwischen Beruf und ,,dritten Orten* be-
ziehen. Makro-Uberginge (macro transitions) hingegen sind ungewdhnlich und selten
und gehen meist mit grolen Verdnderungen einher, wie beispielsweise die Pensionie-
rung (z. B. Ashford & Taylor, 1990).

Grundlage der Theorie von Ashforth et al. (2000) bildet die in vielen wissenschaftlichen
Disziplinen bekannte und angewendete boundary theory (z. B. Michaelsen & Johnson,
1997; Nippert-Eng, 1996), die in ihren Grundziigen besagt, dass Menschen physikali-
sche, zeitliche, emotionale, kognitive und/oder relationale Grenzen ziehen und aufrecht-
erhalten, um ihre Umwelt zu vereinfachen und zu ordnen. Dies entspricht in gewisser
Weise der Feldtheorie von Kurt Lewin, die ja Clark (2000) als Basis ihrer Theorie
nennt. Die daraus resultierenden diskreten Domiinen erschweren jedoch den Ubertritt
von einer Rolle zu einer anderen.

Ashforth et al. (2000) sehen die Flexibilitdt und Durchlissigkeit der Rollengrenzen als
zwei zentrale Konzepte beim Prozess der Mikro-Rolleniibergéinge an. Eine Rolle mit
flexiblen Grenzen ,,can be enacted in various settings and at various times* (Ashforth et
al., 2000, S. 474) und eine Rolle mit durchldssigen Grenzen “allows one to be physi-
cally located in the role’s domain but psychologically and/or behaviorally involved in
another role” (Ashforth et al., 2000, S. 474). Flexibilitdt und Durchléssigkeit konnen
nun einerseits Interrollenkonflikte lindern, indem sie es dem Einzelnen ermdglichen,
einen Rolleniibergang vorzunehmen, wenn es ndtig ist. Andererseits konnen sie auch zu
Verwirrungen bei den Rolleninhabern/innen und den anderen Mitgliedern dieser Rol-
lensets fithren. Wenn z. B. der Sohn im Familienbetrieb mitarbeitet, kann er verunsi-
chert sein, ob er nun die Rolle des unterstiitzenden Sohnes oder des kritischen Kollegen
annehmen soll. Ein weiteres wichtiges Konstrukt neben dem der Rollengrenzen ist die
Rollenidentitit, die durch spezifische Ziele, Werte, Uberzeugungen, Normen, Interakti-
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onsstile und zeitliche Horizonte charakterisiert ist. Rollenidentitéten sind sozial kon-
struierte Definitionen iiber das eigene Selbst in dieser Rolle und bestehen aus Haupt-
und Nebenmerkmalen. Greenhaus und Beutell (1985) sehen z. B. als Hauptmerkmale
der Rollenidentitit eines stereotypen Managers Eigenstdndigkeit, emotionale Stabilitit,
Aggressivitdt und Sachlichkeit und als Nebenmerkmale Intelligenz und Charisma. Was
aber nun die Rollenidentitét relevant fiir die Rolleniibergiinge macht, ist das Konstrukt
contrast. Der Kontrast zwischen den einzelnen auszufiillenden Rollen ist umso grofer,
umso mehr sich die Haupt- und Nebenmerkmale zweier Rollenidentitdten unterscheiden
und umso unterschiedlicher die Hauptmerkmale gewichtet werden. Im eben erwéhnten
Beispiel bedeutet das, dass die Familie des stereotypen Managers ihn in seiner Rolle als
Vater beziechungsweise Ehemann als warm, emotional und fiirsorglich erwartet. Je gro-
Ber also dieser Kontrast zwischen den Rollenidentitdten ist, desto groBer und schwerer
gestaltet sich der Rolleniibergang, da sozusagen eine Menge an Haupt- und Neben-
merkmalen verdndert werden muss. Eine besondere Schwierigkeit stellt dabei dieses
,kognitive Switchen* dar (Louis & Sutton, 1991).

Basierend auf den Konzepten Rollengrenzen und Rolleniibergéinge postulieren Ashforth
et al. (2000), dass jedes Rollenpaar auf einem Kontinuum mit den beiden Polen hohe
Segmentierung und hohe Integration eingestuft werden kann. Diese Annahme fand be-
reits bei Clarks Theorie (2000) Anwendung, jedoch mit einer weniger starken Gewich-
tung als bei Ashforth et al. (2000). In Abbildung 6.11 werden die Zusammenhénge der
eben vorgestellten Konstrukte bildlich veranschaulicht.

GrofBier Kontrast zwischen Niedriger Kontrast zwi-
den Rollenidentitdten schen den Rollenidentitiaten

Unflexible und undurch- Flexible und durchléssige
lassige Rollengrenzen Rollengrenzen

Hohe Segmentierung | AASESAAEAEEEEEE < BN (01N bilfh w:1ate)il

Abbildung 6.11: Das Kontinuum der Rollensegmentierung und —integration nach Ashforth et al.
(2000, S. 476)
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Rollen, die sehr unterschiedlich sind (starker Kontrast), an bestimmte Settings und Zei-
ten gebunden sind (unflexibel) und wenige rolleniibergreifende Unterbrechungen zulas-
sen (undurchlissig), sind stark segmentiert. Der Rollenkontrast ist folglich mit Durch-
lassigkeit und Flexibilitdt der Rollengrenzen negativ korreliert. Bei stark segmentierten
Rollen existieren in der Regel wenig Gemeinsamkeiten zwischen den Kontexten, Zie-
len, Werten, Uberzeugungen, Normen, Interaktionsstilen und zeitlichen Horizonten, die
ja die jeweiligen Rollenidentititen konstituieren. Zudem sind die Uberschneidungen in
rdumlicher Hinsicht und bzgl. der Mitglieder der Rollensettings sehr gering. Im Gegen-
satz dazu sind Rollen, die wenig unterschiedlich sind (geringer Kontrast), an keine be-
stimmten Settings und Zeiten gebunden sind (flexibel) und viele rolleniibergreifende
Unterbrechungen zulassen (durchlissig), stark integriert. Die Rollenidentititen sind
folglich sehr dhnlich, ebenso wie die Kontexte, in die sie eingebunden sind, und Uber-
schneidungen in rdumlicher Hinsicht und bzgl. der Mitglieder der Rollensettings sind
gegeben. Sowohl komplette Segmentierung als auch komplette Integration sind selten.
Haufiger treten Tendenzen in die eine oder andere Richtung auf.

Beide Phianomene weisen jedoch bestimmte Vor- und Nachteile bzgl. der Work-Family
Balance auf. Ein Vorteil der Segmentierung liegt darin, dass Verwischungen (blurring)
zwischen den Rollen in dreierlei Hinsicht verhindert wird: Erstens existieren klare sym-
bolische Marker (z. B. der Eintritt in das Firmengebéude), die sowohl dem/der Rollen-
trdger/in als auch den anderen Mitgliedern der Rollensettings die passende Rollenidenti-
tat signalisieren. Zweitens werden Unterbrechungen durch die andere Rolle aufgrund
der relativ undurchléssigen Grenzen vermieden. Und drittens ist es wegen des starken
Kontrastes bei segmentierten Rollen leichter, die Rollenidentititen psychologisch aufzu-
teilen (vgl. Ashforth & Mael, 1989). Die rollenspezifische Aggressivitit eines Polizei-
beamten wirkt sich dadurch wenig auf die rollenangemessene Sensitivitit derselben
Person als Vater aus und mindert zumindest auf lange Sicht Interrollenkonflikte. Die
Kosten der Segmentierung liegen im Gegenzug darin, dass der starke Rollenkontrast die
Rollentibergédnge erschwert. AuBBerdem sind Epiphdnomene wie Spillover-Effekte noch
unpassender fiir die andere Rolle. Insgesamt erleichtert die Segmentierung zwar die
Grenzziehung und —aufrechterhaltung, erschwert aber gleichzeitig die Uberschreitung
der Rollengrenzen.

Die Nachteile der Segmentierung stellen zugleich die Vorteile der Integration und die
Vorteile der Segmentierung die Nachteile der Integration dar. Der groBte Vorteil der
Integration liegt in der vereinfachten Rolleniiberschreitung, da der Rollenkontrast ge-
ring und Flexibilitdt und Durchlissigkeit der Rollengrenzen hoch sind. Bereits ein klei-
nes Ritual, wie z. B. der morgendliche Kaffee, ermoglicht bei Personen, die zu Hause
arbeiten, den Austritt aus der einen und den FEintritt in die andere Rolle (Ahrentzen,
1990). Stark integrierte Rollen bestehen, wie in Abbildung 6.11 ersichtlich ist, aus ei-
nem exklusiven Feld fiir die eine Rolle, einem fiir die andere Rolle und einem Uberlap-
pungsgebiet beider Rollen. Demnach sind drei verschiedene Rolleniiberginge mdglich
(von Rollengebiet zu Rollengebiet, von Rollengebiet zu Uberlappungsgebiet und inner-
halb des Uberlappungsgebietes), die Rolleniibergiinge eher erschweren beziehungsweise
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erleichtern. Je groBer das Uberlappungsfeld wird, desto mehr verwaschen die Rollen,
und desto haufiger kommt es zu leichten Rolleniibergdngen. Der Hauptnachteil bei der
Integration liegt in dieser Rollenvermengung. Welche Schwierigkeiten dabei auftreten
konnen, erfihrt man beispielsweise, wenn man geschéftliche Beziehungen mit ei-
nem/einer Freund/in pflegt. Insgesamt stellen bei einer starken Segmentierung die Rol-
leniiberginge und bei einer starken Integration die Ziehung der Rollengrenzen und de-
ren Aufrechterhaltung die Hauptherausforderung dar.

Neben der Segmentierung und Integration, die wie eben gesehen, mit bestimmten Kos-
ten und Nutzen bei der Ziehung der Rollengrenzen, deren Aufrechterhaltung und Uber-
querung verbunden sind, beeinflussen nach Ashforth et al. (2000) vermutlich drei weite-
re Faktoren die Dynamik der Rolleniibergéinge. Diese sind a) die Rollenidentifikation,
b) die Stirke der Situation und c) die Kultur.

Rollenidentifikation liegt dann vor, wenn der/die Rolleninhaber/in sich selbst zumindest
teilweise als diese Rolle und ihre Identitit definiert (z. B. ,,Ich bin ein Elternteil, ein
Mechaniker etc.“; Ashforth & Mael, 1989). Der/die Rolleninhaber/in ist und wird form-
lich die Rolle bezichungsweise ihre Identitdt (Ashforth, 1998). Ashforth et al. (2000)
postulieren nun, dass je groBer diese Rollenidentifikation ist, desto wahrscheinlicher
werden andere Rollen in diese Rolle integriert, desto leichter nimmt man diese Rolle an
und desto schwerer kann man diese Rolle wieder verlassen. Unter Situationsstirke wird
die Einbettung der Rollengrenzen, Rollenidentititen und Rolleniibergdnge in soziale
Kontexte, die ihre eigene Geschichte, Kultur, Struktur etc. besitzen, verstanden. Eine
starke Situation ist nach Mischel (1977) durch einen hohen Konsens dariiber gekenn-
zeichnet, wie man sich ,richtig® beziehungsweise ,,falsch® in diesem Kontext verhilt.
Man kann in diesem Zusammenhang auch von Sozialisierung und Internalisierung der
Normen und den daraus resultierenden Erwartungen an den Einzelnen sprechen. Je stér-
ker sich die Situation beziehungsweise der Kontext gestaltet, desto geringer ist der Ein-
fluss individueller Differenzen auf die Ziehung, Aufrechterhaltung und Uberschreitung
der Rollengrenzen. Der letzte Faktor wird mit Kultur umschrieben und meint den kultu-
rellen Hintergrund der Personen, der Selbstkonzept und Arbeitsverhalten (Erez & Ear-
ley, 1993) und die Rollendynamik (Ross & Mirowsky, 1990) beeinflusst. Hofstede
(1984, 1991) gilt als bedeutendster Forscher beziiglich des Einflusses von Kultur auf
Organisationen und fand bei seinen Forschungsstudien mindestens vier unabhéngige
Kulturdimensionen, hinsichtlich derer sich Lénder unterscheiden konnen: 1) Kollekti-
vismus vs. Individualismus, 2) Maskulinitit vs. Androgynitét (beziechungsweise Femi-
nismus), 3) Akzeptanz vs. Vermeidung von Unsicherheit und 4) geringe vs. grofle
Machtdistanz. Ashforth et al. (2000) sind der Annahme, dass Individuen aus kollektivis-
tischen Kulturen wie z. B. Korea (Bediirfnisse der Gruppe werden iiber die eigenen ge-
stellt und die Definition des Selbst vollzieht sich iiber die Gruppenmitgliedschaft), fe-
mininen Kulturen wie z. B. Dénemark (es herrschen weniger die stereotypen Ge-
schlechtsrollen vor), Kulturen mit einer ausgeprigten Akzeptanz von Unsicherheit wie
z. B. die USA (vorgegebene Regeln, Rituale und Formalitdten sind weniger wichtig und
instabile, widerspriichliche Situationen werden akzeptiert) und/oder Kulturen mit gerin-
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ger Machtdistanz wie z. B. Finnland (Status und hierarchische Differenzen werden we-
niger betont und akzeptiert) dazu tendieren, ihre Rollen zu integrieren. Individuen aus
individualistischen, maskulinen, durch Vermeidung von Unsicherheit und durch grofle
Machtdistanz geprigte Kulturen scheinen hingegen laut Ashforth et al. (2000) die Rol-
len eher zu segmentieren. Bislang fehlen jedoch noch empirische Uberpriifungen dieser
Annahmen.

Frone (2003) sieht zusammenfassend in diesem Modell der Rollengrenzen und
-ibergidnge von Ashforth et al. (2000) ein groB3es Potential, Bedingungen zu definieren,
die die Work-Family Balance minimieren beziehungsweise maximieren. Er kritisiert
allerdings, dass bislang wenig systematische empirische Forschungsarbeit zu diesen
theoretischen Annahmen geleistet wurde.

6.5 Rationales Modell und Geschlechtsrollenmodell

Das rationale Modell ist ein Ansatz, der die Auspragungshohe des Work-Family Kon-
fliktes zu erkliren versucht. Im Kern besagt dieses Modell, dass die wahrgenommene
Konflikthdhe proportional zu der Anzahl der Stunden, die man fiir die beiden Bereiche
Beruf und Familie aufwendet, steigt (Gutek et al., 1991; Keith & Schafer, 1984; Staines,
Pleck, Shepard & O’Conner, 1978). Empirisch zeigte sich, dass hohes zeitliches Kom-
mitment im Beruf tatsidchlich in einem positiven Zusammenhang mit dem Work-Family
Konflikt steht (Greenhaus et al., 1987). Aus dieser Grundannahme konnen verschiedene
Unterhypothesen abgeleitet werden. Da die meisten Vollzeitbeschéftigten mindestens
35 Stunden pro Woche einer kommerziellen Arbeit nachgehen und gleichzeitig ver-
gleichsweise viel weniger Zeit in die Familienarbeit wie Hausarbeit investieren, sollte
sowohl bei Frauen als auch bei Ménnern der Work-to-Family Konflikt deutlich hoher
als der Family-to-Work Konflikt ausfallen. Diese Unterhypothese (1) fand in den Stu-
dien von Gutek et al. (1991) empirische Bestitigung. AuBBerdem zeigte sich immer wie-
der, dass Frauen deutlich mehr Zeit mit Familienarbeit verbringen als Manner (z. B.
Berk & Berk, 1979; Denmark, Shaw & Ciali, 1985). Deshalb sollte bei Frauen der Fa-
mily-to-Work Konflikt hoher ausgeprégt sein als bei Mannern. Umgekehrt arbeitet der
berufstiatige Mann im Durchschnitt mehr als die berufstitige Frau (Pleck, 1985), wes-
halb bei Ménnern der Work-to-Family Konflikt hoher als bei Frauen sein sollte. Diese
Unterhypothese (1a) konnte entgegen den Erwartungen nicht bestétigt werden. Zuséatz-
lich postulierten Gutek et al. (1991) zwei weitere Unterhypothesen (2 und 3): Je mehr
Zeit man fiir berufliche Arbeit aufwendet, desto hoher wird der Work-to-Family Kon-
flikt wahrgenommen (2), und je mehr Zeit in die Familienarbeit investiert wird, desto
hoher der Family-to-Work Konflikt (3). Beide Annahmen gelten in gleicher Weise fiir
Frauen und fiir Méinner und wurden empirisch gestiitzt (Gutek et al., 1991). Insgesamt
konnte das rationale Modell in den Studien von Gutek et al. (1991) bestétigt werden,
wobei der positive Zusammenhang Arbeitsstunden und Work-to-Family Konflikt bezie-
hungsweise Familienarbeitsstunden und Family-to-Work Konflikt fiir Frauen starker
war als fiir Ménner.
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Demgegeniiber stellten Gutek et al. (1991) die Geschlechtsrollentheorie als mogliches
Rahmenmodell fiir das Verstindnis von Work-Family Konflikten dar. Die traditionelle
Aussage der Geschlechtsrollentheorie besagt, dass Frauen und Ménner Beruf und Fami-
lie unterschiedlich gewichten. Zusammenfassend skizziert: Beruf ist Méannersache und
Familie Frauensache (Gutek, Nakamura & Nieva, 1981). Obwohl sich in den letzten 30
Jahren viel im Geschlechtsrollenverstindnis gedndert hat, existiert diese traditionelle
Sichtweise nach wie vor. In Bezug auf die Rollenkonflikte bedeutet dies, dass das Ge-
schlecht sich direkt auf die wahrgenommenen Work-Family Konflikte auswirkt oder die
Beziehung zwischen Stunden und wahrgenommenen Konflikten moderiert. Etwas kon-
kreter formuliert, sollten zusétzliche Stunden in dem nicht geschlechtsstereotypischen
Bereich (z. B. zusétzliche Arbeitsstunden fiir Frauen) mehr zur Last fallen als eine Er-
héhung der Stundenanzahl im geschlechtsstereotypischen Bereich.

Auch diese Sichtweise wurde durch einige empirische Befunde untermauert. Es zeigte
sich immer wieder, dass Frauen insgesamt in den beiden Bereichen Beruf und Familie
mehr arbeiten als Ménner — sozusagen zwei Vollzeitbeschiftigungen ausiiben, aber
nicht iber mehr Work-Family Konflikte berichten (Denmark et al., 1985; Berk & Berk,
1979; Pleck, 1985). Gutek et al. (1991) formulierten hierzu Unterhypothesen, die teil-
weise im Widerspruch mit den oben genannten stehen, weshalb sie mit der entsprechen-
dem Nummer und einem Stern versehen werden. Die erste Unterhypothese postuliert,
dass, wenn Frauen und Minner gleich lange fiir den Beruf arbeiten, Frauen einen grofe-
ren Work-to-Family Konflikt als Ménner erleben, und wenn beide Geschlechter gleich
viel Zeit in die Familienarbeit investieren, Ménner einen hoheren Family-to-Work Kon-
flikt erleben als Frauen (1*). Diese Annahme konnte nur flir die Frauen empirisch ge-
stiitzt werden. Eine weitere Unterhypothese lautet, dass sich fiir Ménner aufgrund der
geschlechtsstereotypischen Rolle des Verdieners (Bernard, 1981) kein Zusammenhang
zwischen Arbeitsstunden und Work-to-Family Konflikt einstellt, aber fiir den Zusam-
menhang Familienarbeitsstunden und Family-to-Work Konflikt (2*). Hier zeigte sich
jedoch keinerlei empirische Bestitigung, so dass die Alternativhypothese des Rationa-
len Modells (2), welche von einem generellen Zusammenhang zwischen Arbeitsstunden
und Work-to-Family Konflikten fiir beide Geschlechter ausgeht, vorzuziehen ist. Die
letzte von Gutek et al. (1991) formulierte Unterhypothese in dieser Gegeniiberstellung
der beiden Sichtweisen postulierte, dass sich fiir Frauen aufgrund ihrer traditionellen
,Hausfrauenrolle* (karriereorientierte Frauen werden im Gegenzug dazu als egoistisch
und als Rabenmiitter betrachtet) kein Zusammenhang zwischen Familienarbeitsstunden
und Family-to-Work Konflikt ergeben sollte, fiir den Zusammenhang zwischen Arbeits-
stunden und Work-to-Family Konflikt hingegen schon (3*). Aber auch diese Unter-
hypothese erfuhr nur teilweise empirische Bestitigung.

Obwohl Gutek et al. (1991) in ihrer Diskussion von einer Bestédtigung sowohl der ratio-
nalen als auch der geschlechtsrollentheoretischen Sichtweise sprechen, spiegeln die Er-
gebnisse in meinen Augen stirker die rationale Perspektive wider. Jedoch konnte in
einigen élteren Studien gezeigt werden, dass Frauen insgesamt mehr Rollenkonflikte
erleben als Minner (z. B. Greenglass, Pantony & Burke, 1988; Chassin, Zeiss, Cooper
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& Reaven, 1985; Cortis, 1973), was im Sinne der Geschlechtsrollentheorie wie folgt
begriindet werden kann: Die vermehrten Rollenkonflikte bei Frauen liegen in den ste-
reotypen Vorstellungen begriindet, welche sich auf das angemessene geschlechtsrollen-
typische Verhalten beziehen (Greenglass et al., 1985). In neueren Studien fanden sich
zwar oftmals keine Geschlechtsunterschiede beziiglich der Auspragungshohe der Rol-
lenkonflikte (z. B. Kinnunen & Mauno, 1998). Aber auch dieser Befund kann im Sinne
der Geschlechtsrollentheorie erkldrt werden: Aufgrund der Verdnderungen sowohl der
Geschlechtsrollenstereotypen als auch der sozialen Strukturen in den letzten Jahrzehn-
ten ist es nicht verwunderlich, dass sich in einigen (und zwar vor allem in finnischen
oder anderen skandinavischen) Stichproben keine Geschlechtsunterschiede mehr finden
lassen.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass sich die Ergebnisse der Work-Family For-
schung in Bezug auf Geschlechterdifferenzen sehr heterogen gestalten und mittels ver-
schiedener theoretischer Annahmen erklirt werden kdnnen.

6.6 Modell der Work-Family Bereicherung von Greenhaus
und Powell

Dieses erst vergangenes Jahr vorgestellte Modell der Work-Family Bereicherung von
Greenhaus und Powell (2006) hat seinen Fokus ganz eindeutig, wie der Name bereits
verrdt, auf den positiven Effekten, die durch eine Kombination der Berufs- und Famili-
enrolle entstehen. Bereits Marks (1977) und Sieber (1974) duBlerten sich skeptisch ge-
geniiber der dominierenden konfliktorientierten Perspektive, die lange Zeit den grofiten
Teil der Forscher/innen in ihren Bann zog und die auch in der vorliegenden Untersu-
chung klar vertreten ist. Doch der neue Trend — nicht nur in der Work-Family For-
schung, sondern allgemein in der psychologischen Forschung — liegt eindeutig in der
positiven Psychologie (Seligman, 2002; Seligman & Csikszentmihalyi, 2000). Bislang
fehlt jedoch ein addquates theoretisches Rahmenmodell.

Es existieren aber drei Wege, auf denen die Ausiibung multipler Rollen positive Konse-
quenzen fiir das Individuum nach sich ziehen kann (Voydanoff, 2001). Erstens konnen
berufliche und familidre Erfahrungen additive Effekte auf das Wohlbefinden, die Zu-
friedenheit und Lebensqualitit haben. Zweitens kann die Auslibung beider Rollen ge-
genseitige Puffereffekte haben, so dass Stress in der einen Rolle durch die andere Rolle
aufgefangen werden kann. Und drittens konnen Erfahrungen in der einen Rolle positive
Erfahrungen und Konsequenzen in der anderen Rolle bewirken. Hier findet im Gegen-
satz zu den beiden ersten Mechanismen ein Transfer von positiven Erfahrungen von
einer auf die andere Rolle statt. Nach Greenhaus und Powell (2006) erklart der letzte
Mechanismus am besten das Konzept der Work-Family Bereicherung, das die Autoren
als “the extent to which experiences in one role improve the quality of life in the other
role” (S. 73) definieren. Dabei unterscheiden die Autoren zwischen Work-to-Family
und Family-to-Work Bereicherung in Analogie zur Unterscheidung der Work-Family
Konflikte.
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Moderators of the instrumental path:
- Salience of Role B
- Perceived relevance of resource to Role B
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Abbildung 6.12: Modell der Work-Family Bereicherung von Greenhaus und Powell (2006, S. 79)

Das Modell der Work-Family Bereicherung von Greenhaus und Powell (2006) — gra-
phisch dargestellt in Abbildung 6.12 — hat im Vergleich zur bisherigen Literatur drei
wesentliche Vorteile. Es fiihrt erstens fiinf Ressourcenarten auf, die in einer Rolle gene-
riert werden konnen, wie Fiahigkeiten und Perspektiven, psychische und physische Res-
sourcen, Flexibilitdt und materielle Ressourcen, und zweitens auf zwei Wegen zur
Work-Family Bereicherung beitragen konnen. Der dritte Vorteil bezieht sich auf die
Angabe verschiedener Moderatorvariablen, die die Bedingungen determinieren, unter
denen die Ressourcen der einen Rolle hochstwahrscheinlich die Lebensqualitét (beste-
hend aus den beiden Komponenten hohe Leistung und positiver Affekt) der anderen
Rolle beeinflussen kdnnen. Im folgenden Absatz soll das Modell mitsamt seinen Ver-
bindungspfaden kurz vorgestellt werden.

Das Modell hat seinen Ursprung in den in einer Rolle generierten Ressourcen, die zur
Problemlosung und zum Coping mit herausfordernden Situationen eingesetzt werden
konnen. Auf eine Beschreibung und Erklarung, wie diese Ressourcen produziert wer-
den, wird bewusst verzichtet (Greenhaus & Powell, 2006). Zu den Fihigkeiten zdhlen
unter anderem kognitive, interpersonelle oder Coping-Fahigkeiten, Wissen und Weis-
heit. Unter Perspektiven werden Sichtweisen und Handlungsweisen im Umgang mit
anderen Personen, schwierigen Situationen, anderen Werten und dhnlichem, kurz gesagt
das Weltbild verstanden. Psychische und physische Ressourcen setzen sich vorwiegend
aus Selbstwirksamkeit, Selbstwert und korperlicher Gesundheit zusammen. Flexibilitét
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bezieht sich dabei auf Zeit und Raum und materielle Ressourcen auf Geld und andere
Belohnungen.

Auf zwei Arten flihren nun diese in einer Rolle erworbenen Ressourcen zu guten Leis-
tungen und positiven Affekten in der anderen Rolle. Der erste Weg wird als instrumen-
teller Weg (Pfeil 1 der Abbildung 6.12) bezeichnet, da sich der Ressourceneinsatz direkt
auf die Leistung der entsprechenden Rolle auswirkt. Beispielhaft sei dies an der mate-
riellen Ressource wie Geld erldutert: Einkommen kann genutzt werden, um das Famili-
enleben zu erleichtern und zu verschonern durch z. B. Urlaube, Ausfliige, Reinigungs-
kréfte. Es konnte bereits in vielen Studien ein positiver Zusammenhang zwischen Ein-
kommen und ehelicher Stabilitdt und Qualitdt (Barnett & Hyde, 2001; Haas, 1999;
Voydanoff, 2001) sowie Gesundheit der Kinder und addquater Kinderbetreuung (Fried-
man & Greenhaus, 2000) nachgewiesen werden. Umgekehrt konnen finanzielle Res-
sourcen der Familie fiir beispielsweise berufliche Weiterbildung genutzt werden.

Der zweite Weg wird als affektiver Weg bezeichnet. Dieser besteht seinerseits wieder-
um aus zwei unterschiedlichen Komponenten. Die erste Komponente besteht auch wie-
der aus zwei verschiedenen Formen. Im ersten Fall fiilhren manche Ressourcen inner-
halb der Rolle zu positiven Affekten (Pfeil 2 der Abbildung 6.12). Um beim Beispiel
der finanziellen Ressource zu bleiben, stehen z. B. finanzielle Belohnungen im Beruf in
Verbindung mit positiven Gefiihlen die Karriere betreffend (Judge, Cable, Boudreau &
Bretz, 1995). Im zweiten Fall kann die Ressource zu besseren Leistungen innerhalb der
Rolle fiihren (Pfeil 3 der Abbildung 6.12), die wiederum positive Affekte in dieser Rolle
hervorrufen (Pfeil 4 der Abbildung 6.12). Eine Erbschaft kann z. B. einen Familienur-
laub ermoglichen, der wiederum zu positiven Gefiithlen bei den Familienmitgliedern
fiihrt. Bei der zweiten Komponente des affektiven Weges fiithren die positiven Affekte
der einen Rolle zu besseren Leistungen in der anderen Rolle (Pfeil 5 der Abbildung
6.12). Analog zu Pfeil 4 fithren die guten Leistungen der anderen Rolle auch wieder zu
positiven Gefiihlen in dieser anderen Rolle (Pfeil 6 der Abbildung 6.12).

AuBerdem werden zwei Moderatorgruppen genannt, die zum einen den instrumentellen
Weg und zum anderen den affektiven Weg beeinflussen. Fiir den instrumentellen Weg
wird angenommen, dass die Ressourcen der einen Rolle die Leistungen der anderen
Rolle stirker beeinflussen, wenn a) letztere Rolle als salienter wahrgenommen wird als
erstere, wenn b) die Ressourcen als relevanter fiir letztere Rolle wahrgenommen werden
und c) die Ressourcen konsistent mit den Anforderungen und Normen der letzteren Rol-
le sind. Diese Annahmen stiitzen sich vor allem auf die Prozesstheorie der Motivation
von Vroom (1964), auch als VIE-Theorie bezeichnet (V=Value/Wertigkeit;
[=Instrumentalitit; E=Erwartung). Fiir eine genaue Erlduterung der Theorie in dem eben
genannten Kontext verweise ich auf Greenhaus und Powell (2006). Als Moderatorvari-
able fiir den affektiven Weg wird nur die Salienz der Rolle angefiihrt. Diese moderiert
innerhalb der zweiten Komponente dieses Pfades die Beziehung zwischen positiven
Affekten der Rolle, aus der die Ressourcen stammen, und den Leistungen in der anderen
Rolle (Pfeil 5 der Abbildung 6.12).
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Zusammengefasst kann festgehalten werden, dass dieses Modell zwar noch keine direk-
te empirische Uberpriifung erfahren hat, aber sicherlich den Prozess, wie Work-Family
Bereicherung vonstattengehen kann, gut darstellt und eine solide theoretische Grundla-
ge fiir empirische Forschungsarbeiten bildet.

6.7 Integratives Modell von Voydanoff

Voydanoff (2002) schligt ein integratives Modell vor, welches sich vornehmlich auf die
Prozesse konzentriert, die zwischen der Schnittstelle von Beruf und Familie und den
beruflichen, familidren und individuellen Konsequenzen vermitteln. Sie bezeichnet in
Analogie zur Okologischen Systemtheorie von Bronfenbrenner (1989) die Bereiche
Beruf und Familie als Mikrosysteme, die in ihrer Kombination ein Mesosystem darstel-
len. Mesosysteme konnen zum einen aus direkten (positiven vs. negativen und unidirek-
tionalen vs. reziproken) und zum anderen aus indirekten (kombinierten) Effekten der
beiden Mikrosysteme auf die verschiedenen Konsequenzen bestehen. Thr integratives
Modell bezieht sich jedoch nur auf die zweite Form von Mesosystemen. Hierbei unter-
scheidet Voydanoff (2002) wiederum zwischen a) unabhingigen bezichungsweise addi-
tiven, b) mediierenden und c) interaktiven beziehungsweise moderierenden Effekten,
wie sie in Abbildung 6.13 dargestellt sind. Weitere theoretische Grundlagen Thres Mo-
dells liefern die Rollenentlastungs- und Rollenbelastungshypothesen, austauschtheoreti-
sche Uberlegungen, Stresstheorien, Geschlechtsrollentheorien und allgemeine rollen-
theoretische Annahmen.

Berufliche Familiare Berufliche Familiare
Bedingungen Bedingungen Bedingungen Bedingungen

Konsequ. Konsequ.

a) Additiv b) Mediierend

Familiare
Bedingungen

Berufliche
Bedingungen

Konsequ.
¢) Moderierend

Abbildung 6.13: Indirekte Verbindungsmechanismen zwischen der Schnittstelle von Beruf und
Familie und deren Konsequenzen
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Bei b) und c) in Abbildung 6.13 konnten ebenso berufliche Bedingungen als Mediator-
bzw. Moderatorvariablen und familidre Bedingungen als Pradiktoren fungieren. An die-
ser Stelle folgt eine kurze Exkursion zum Unterschied zwischen Moderator- und Media-
torvariablen, da diese fiir die Work-Family Forschung von erheblicher Wichtigkeit sind.

6.7.1 Exkursion: Die Unterscheidung zwischen Moderator- und Media-
torvariablen in der psychologischen Forschung

In diesem Zusammenhang hat der Artikel von Baron und Kenny (1986) eine heraus-
ragende Bedeutung, da er auf die Wichtigkeit der Unterscheidung der beiden Begriff-
lichkeiten in konzeptioneller und strategischer Hinsicht, auf deren Anwendbarkeit bei
einer Vielzahl von psychologischen Phinomenen und auf geeignete methodische bezie-
hungsweise statistische Herangehensweisen aufmerksam macht.

Eine Moderatorvariable kann nach Baron und Kenny (1986) qualitativer (z. B. Ge-
schlecht) oder quantitativer Natur (z. B. Ausprdgung der beruflichen Belastung) sein
und beeinflusst die Richtung und/oder die Stirke des Zusammenhangs zwischen einer
unabhingigen oder Pradiktorvariablen und einer abhéngigen oder Kriteriumsvariablen,
indem sie beispielsweise den Zusammenhang abschwicht oder verstirkt. Empirische
Forschungsarbeiten, die sich vorwiegend auf die Pradiktoren und die Frage konzentrie-
ren, wann oder bei welchen Subgruppen von Personen bestimmte Effekte auf das Krite-
rium vorhanden sind, untersuchen Moderatoreffekte.

Eine Mediatorvariable hingegen ist verantwortlich fiir den Zusammenhang zwischen
einem Préadiktor und einem Kriterium. Verantwortlich heiflit in diesem Kontext, dass
durch die Mediatorvariable iiber eine Transformation des Priadiktors der Effekt des Pra-
diktors auf das Kriterium vermittelt wird (Baron & Kenny, 1986). Mediatormodelle
werden also dann in der empirischen Forschung eingesetzt, wenn Prozesse und Mecha-
nismen im Vordergrund stehen und es um die Frage geht, wie und warum solche pro-
zessartigen Effekte eines Pradiktors auf das Kriterium passieren.

Mediatoreffekte werden statistisch normalerweise mittels dreistufigem regressionsana-
lytischen Vorgehen untersucht. Der direkte Einfluss des Préadiktors auf das Kriterium
verschwindet beziehungsweise reduziert sich dabei stark, wenn der Einfluss des Pradik-
tors auf die Mediatorvariable und der Einfluss dieser Mediatorvariablen auf das Kriteri-
um kontrolliert werden, das heilit, mit in die Regressionsgleichung aufgenommen wer-
den. Bei Moderatoreffekten finden sich eventuell sogar signifikante Haupteffekte vom
Pradiktor auf das Kriterium oder vom Moderator auf das Kriterium, aber entscheidend
ist der signifikante Effekt der Interaktion von Pradiktor und Moderator auf die Kriteri-
umsvariable.

Mit diesem Exkurs werden nun die Uberlegungen zur Mediator-Moderator-
Unterscheidung abgeschlossen, und es folgt die weitere Darstellung des Integrativen
Modells von Voydanoff (2002), das auf die Inhalte des Exkurses zuriickgreift.
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In Abbildung 6.14 ist dieses konzeptuelle Rahmenmodell graphisch veranschaulicht und
wird in den néchsten Absdtzen ndher erldutert. Diese Ausfiihrungen sind teilweise eine
Zusammenfassung beziehungsweise Integration theoretischer Annahmen der vorange-
gangenen Kapitel. Sie stellen damit auch eine Wiederholung wichtiger konzeptueller
Uberlegungen der Work-Family Forschung insgesamt dar.

Work-Family Interface:
Work and Family Characteristics

Social Categories
Coping Resources

v

Work-Family Conflict,
Role Balance,
Role Enhancement

A\ 4

Work-Family Role
Strain, Role Ease

A\ 4

Work-Family

; . —_—>
Adaptive Strategies

\4

4>< Work-Family Fit >

A\ 4

Work, Family and \A
Individual Outcomes /‘

Abbildung 6.14: Integratives Modell von Voydanoff (2002, S. 141)

Ausgangspunkt des Voydanoffschen Rahmenmodells ist dabei die Schnittstelle von
Familie und Beruf, die aus der Schnittmenge verschiedener beruflicher und familiérer
Bedingungen beziehungsweise Charakteristika fiir ein Individuum oder ein Paar besteht.
Diese Schnittstelle hat zum einen direkte Effekte auf berufliche, familidre und individu-
elle Konsequenzen, die durch soziale Kategorien und Coping Ressourcen moderiert
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werden. Zum anderen hat die Schnittmenge iiber eine Kette vermittelnder Prozesse indi-
rekte Effekte auf die diversen Konsequenzen. Die Schnittstelle zwischen Beruf und Fa-
milie fiihrt dabei zuerst zu Work-Family Konflikten, Rollenbalance oder Rollenforde-
rung, diese wiederum zu Rollenbelastung oder Rollenerleichterung, diese ihrerseits wie-
der durch moderierende und mediierende Einfliisse der adaptiven Strategien bei der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu Passung zwischen Beruf und Familie und diese
Passung letztlich zu beruflichen, familidren und individuumsbezogenen Konsequenzen.

Die eben erwihnten Konstrukte, deren postulierte Zusammenhinge und die dabei rele-
vanten vermittelnden Prozesse werden in den folgenden Kapiteln im Detail beschrieben.

6.7.2 Ausgangspunkt des Integrativen Modells von Voydanoff

Voydanoff (2002) sieht die Schnittstelle zwischen Beruf und Familie einerseits als
LHotartpunkt™ ihres vorgeschlagenen Modells und andererseits als von vielen For-
schern/innen untersuchtes Phdnomen an, bei dem vor allem eine Vielzahl von struktu-
rellen und psychologischen Aspekten des beruflichen und familidren Lebens als Pradik-
toren fiir Kriterien beziehungsweise Konsequenzen auf beruflicher, familidrer und indi-
viduumsbezogener Ebene von den verschiedensten Forschungsrichtungen untersucht
wurden. Diese Diversitdt und Komplexitdt hat ihrer Ansicht nach gewisse Vor- und
Nachteile (es fehlen — wie an einigen Stellen dieser Arbeit bereits erwéhnt — z. B. hand-
habbare theoretische Rahmenmodelle) und stellt insgesamt ein Dilemma dar, welches in
threm Modell nicht gelost werden soll. Es werden lediglich die familidren und berufli-
chen Bedingungen als Startpunkt und die familidren und beruflichen Konsequenzen als
Endpunkt in ihr Rahmenmodell integriert, die bisher geniigend empirisch abgesichert
werden konnten.

Die beruflichen und familifren Bedingungen unterteilt Voydanoff (2002) dabei in die
sechs Kategorien Struktur, soziale Organisation, Normen und Erwartungen, Unterstiit-
zung, Orientierung und Qualitét, so dass sich daraus eine 2 x 6 Matrix wie in Tabelle
6.2 ergibt. Bei den beruflichen Konsequenzen erwiesen sich ihrer Meinung nach Ar-
beitsleistung, Fehlzeiten, Fluktuationen, Involvierung und Arbeitszufriedenheit als be-
deutsame Kriterien fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Fiir die familidren
Konsequenzen waren es eheliche und familidre Involvierung und Zufriedenheit, eheli-
che Konflikte und Stabilitdt, familidire Kohdsion und Entwicklung beziehungsweise
Verhalten der Kinder. Auf der Individuumsebene ist es schlieBlich psychisches und
physisches Wohlbefinden. Wenn man einen Blick auf die Tabelle 6.2 wirft, wird man
feststellen, dass die Konstrukte rollenbezogene Involvierung und Zufriedenheit sowie
die kindliche Entwicklung sowohl als Bedingungen beziehungsweise Pridiktoren als
auch als Konsequenzen beziehungsweise Kriterien auftauchen. Diese Austauschbarkeit
ist wiederum ein Beleg fiir die theoretische Unsicherheit und das Fehlen adédquater Mo-
delle in der Work-Family Forschung.

Wie nun die Beziehungen zwischen Pradiktoren und Kriterien gestaltet sein konnen,
wurde bereits in Abbildung 6.13 dargelegt, ndmlich in additiver, moderierender und
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mediierender Art und Weise. Studien zu diesen Verbindungsmechanismen basieren
theoretisch meist auf der Rollenbelastungs- oder Rollenentlastungshypothese. Auf diese
Annahmen wurde bereits an mehreren Stellen der Arbeit eingegangen, weshalb hier nur
eine kurze Zusammenfassung folgt: Die Rollenbelastungshypothese postuliert, dass je
mehr Rollen erfiillt werden miissen, desto grofer sind die Anforderungen und Rollen-
unvereinbarkeiten, und desto groBer sind dann die daraus resultierenden Rollenkonflikte
und die Rollenbelastung (u. a. Burr, Leigh, Day & Constantine, 1979). Die Rollenent-
lastungshypothese postuliert hingegen, dass je mehr Rollen zu erfiillen sind, desto gro-
Ber sind die Belohnungen, die die Rollenausiibungen erleichtern und dadurch die nega-
tiven Seiten der multiplen Rollenbelastung reduzieren. Insgesamt iiberwiegen letztlich
die positiven Facetten wie Rollenprivilegien, allgemeine Statussicherheit durch die Ge-
horigkeit zu verschiedenen separaten sozialen Gruppen, Ressourcen (z. B. Zusatzleis-
tungen wie Beziehungen zu wichtigen Personen) fiir eine Statuserhohung und eine bes-
sere Rollenperformance und zuletzt Personlichkeitsforderlichkeit (Sieber, 1974). Bei
Studien, die additive Effekte der beruflichen und familidren Bedingungen auf berufli-
che, familidre und individuumsbezogene Konsequenzen untersuchten, waren diese Ef-
fekte sowohl positiv wie negativ, so dass beide Hypothesen empirische Unterstiitzung
fanden (z. B. Baruch & Barnett, 1986; Barnett, Marshall & Pleck, 1992; Voydanoff &
Donnelly, 1999; Voydanoft, 2002).

Einige Studien belegten auch mediierende Effekte von beruflichen beziehungsweise
familidren Bedingungen zwischen familidren beziehungsweise beruflichen Bedingun-
gen und beruflichen, familidiren oder individuumsbezogenen Konsequenzen (z. B.
Whitbeck et al., 1997; Conger et al., 1990). Ebenso fanden sich empirische Bestétigun-
gen fiir moderierende Effekte (z. B. Barnett, 1994; Barnett et al., 1992).
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Tabelle 6.2:  Bedingungen und Konsequenzen fur die Vereinbarkeit von Beruf und Familie im
Integrativen Modell von Voydanoff (2002)
Kategorie Berufliche Familiiire
Bedingungen Bedingungen
Struktur »  GroBe, Zusammensetzung, * Anzahl und Familienstand der
Komplexitét der Organisation Erwachsenen
=  Bezahlung, Zuschiisse, Ar- = Anzahl und Alter der Kinder
beitsplatzsicherheit im Haushalt
=  Arbeitsstunden, Arbeitszeiten =  Verwandtschaft, frithere Ehe-
= Geschiftsreisen, Telearbeit gatten/mn@, nichtzy Hause
lebende Kinder
Soziale = Berufliche Anforderungen und | = Aufteilung der Familienarbeit
Organisation Herausforderungen, Arbeitsbe-

lastung

Autonomie, Selbstbestimmung

Interaktionsstile der Familien-
mitglieder

Normen und

Arbeitsplatzbeschreibungen

Geschlechtsrollenspezifische

Erwartungen und berufliche Pflichten und allgemein erwartete Ver-
a  Arbeitsrichilinien haltensweisen der Familien-
mitglieder
= Unternehmenskultur
Unterstiitzung » Fiihrungskraft * Familienmitglieder: z. B. fi-
«  Kollegen/innen nanzielle Hilfe, Ratschlage,
& Kinderbetreuung, Fahrdienste
Orientierung » Involvierung » Involvierung
=  Kommitment =  Kommitment
= Sehnsiichte = Sehnsiichte
»  Gemeinschaftssinn = Kohésion
Qualitat » Arbeitszufriedenheit (spezi- » Paarzufriedenheit und Zuftie-

fisch und allgemein)

Arbeitsleistung und Produktivi-
tét

denheit mit Elternrolle
Familidre Zufriedenheit

Entwicklung und Verhalten der
Kinder

6.7.3 Postulierte Verbindungsmechanismen im Integrativen Modell von
Voydanoff

Im Folgenden werden die im Modell von Voydanoff (2002) vermuteten Erklarungsme-
chanismen und die daran beteiligten Variablen vorgestellt. Manche postulierten mediie-
renden Verbindungsmechanismen konnen dabei direkt mit entsprechenden Studien ge-
stiitzt werden, andere nur iiber den Umweg dhnlicher Verbindungsmechanismen und zu

wieder anderen fehlen bislang génzlich Mediatoranalysen.
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6.7.3.1 Soziale Kategorien und Coping Ressourcen

Nach Marks und Leslie (2000) existieren fiinf soziale Kategorien, die in der rollentheo-
retischen Work-Family Forschung beriicksichtigt werden sollten, da sie als Moderatoren
fungieren. Diese sind Geschlecht, Rasse und Ethnizitit, soziale Schicht, Haushaltsstruk-
tur und sexuelle Orientierung. Allen (2000) sowie Perry-Jenkins, Repetti und Crouter
(2000) zéhlen noch Alter und Berufsstand dazu. Diese Variablen konnen alleine und in
Kombination in ihrer Moderatorfunktion untersucht werden (Allen, 2000), allerdings
bendtigt letzteres entsprechende Untersuchungsdesigns und -stichproben. Bisherige
Forschungsarbeiten waren laut Voydanoff (2002) zu unsystematisch, weshalb es in ih-
ren Augen nicht verwunderlich ist, dass Ergebnisse sehr heterogen sind. Vor allem das
Geschlecht wurde als Moderator der Beziechung zwischen multiplen Rollen und psychi-
schen Belastungen untersucht. Zwei Hypothesen bestimmten auf diesem Gebiet vor-
nehmlich die Forschungsarbeiten: Eine davon ist die Geschlechtsrollenhypothese, die
besagt, dass Geschlechtsunterschiede in den Rollenanforderungen und -bedeutungen als
Moderatoren auf die Beziehung zwischen Rolleninvolvierung und psychischer Belas-
tung wirken. Familidre Rollen wie die Eltern- und Ehegattenrolle sind demnach fiir
Frauen wichtiger und herausfordernder, weshalb diese Rollen in einer engeren Bezie-
hung zur Belastung stehen. Fiir Ménner ist hingegen die berufliche Arbeit wichtiger,
weshalb diese in einem stirkeren Zusammenhang mit psychischer Belastung steht. Die
zweite Hypothese kann als Hypothese der sozialen Rollentheorie bezeichnet werden
und geht davon aus, dass dhnliche Rolleninvolvierung dhnliche Effekte auf die psychi-
sche Belastung fiir Méanner und Frauen haben, da der Stress in den Rollen selbst be-
griindet liegt. Diese Hypothese fand bislang mehr empirische Bestéitigung (zusammen-
gefasst bei Barnett, Brennan, Raudenbush, Pleck & Marshall, 1995, und Rushing &
Schwabe, 1995). Auch liegen keine eindeutigen Befunde zu Geschlechtsunterschieden
bzgl. der Work-Family Konflikte, der Spillover-Effekte oder der psychologischen Rol-
leninvolvierung vor. Insgesamt sind jedoch die Auswirkungen der sozialen Kategorien
auf die Beziehung zwischen Bedingungen und Konsequenzen bei der Vereinbarkeit von
Beruf und Familie zu wenig erforscht (Marks & Leslie, 2000).

Neben den sozialen Kategorien schldgt Voydanoff (2002) noch Coping Ressourcen wie
Selbstwertgefiihl, Selbstwirksamkeit oder familidre Kohdsion als Moderatorvariablen
vor, aber auch hierzu existiert bislang wenig Forschung. Einige Studien berichteten iiber
direkte Effekte des Copings und von Personlichkeitseigenschaften auf die Work-Family
Konflikte (Carlson, 1999; Kirchmeyer & Cohen, 1999).

6.7.3.2 Work-Family Konflikte, Rollenbalance und Rollenférderung

Der Einsatz von Work-Family Konflikten, Rollenbalance und Rollenférderung als Me-
diatoren basiert auf den theoretischen Uberlegungen der Rollenbe- und
-entlastungshypothesen. Je nach Auspriagungshohe der drei Konstrukte resultiert entwe-
der Rollenbelastung oder Rollenerleichterung (siehe Kapitel 6.7.3.3). Ob Rollenkonflik-
te, -balance und -férderung wahrgenommen werden, hiangt davon ab, wie stark die ein-
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zelnen Vor- und Nachteile beziehungsweise Ressourcen und Stressoren, die mit der
Familien- und Berufsrolle in Verbindung stehen, gewichtet werden (Pittman, 1994).

Auf die Definition der Work-Family Konflikte wurde bereits in Kapitel 5.3 eingegan-
gen. Als Mediatoren zwischen der Schnittstelle von Beruf und Familie und den berufli-
chen, familidren und individuellen Konsequenzen wurden hierbei in der Forschung
vorwiegend die beiden Indikatoren beziechungsweise Typen Work-to-Family und Fami-
ly-to-Work Konflikt eingesetzt. Der Einfluss des Work-to-Family Konflikts als Media-
tor konnte dabei nach Ansicht von Voydanoff (2002) fiir fast alle Pradiktoren und Kon-
sequenzen, wie z. B. Arbeitszufriedenheit, Paarzufriedenheit und psychisches Wohlbe-
finden, gezeigt werden (u. a. Bedeian, Burke & Moffett, 1988; Burke, 1988; Higgins et
al., 1992; Thomas & Ganster, 1995). Allerdings wurden ebenso signifikante direkte
Zusammenhédnge zwischen familidren und beruflichen Bedingungen und den Konse-
quenzen gefunden, so dass die Mediatoreffekte des Work-to-Family Konfliktes nicht
vollstindig sind. Andere Studien untersuchten umfassendere Mediatormodelle, indem
sie beide Konflikttypen testeten. Die Ergebnisse sind gemischt. Der Work-to-Family
Konflikt mediierte zwischen beruflichen Anforderungen und familidren Konsequenzen,
der Family-to-Work Konflikt zwischen familidren Anforderungen und beruflichen Kon-
sequenzen (Aryee, Fields & Luk, 1999; Frone et al., 1997). In einer Studie mediierten
beide Konfliktarten zwischen beruflichen und familidren Charakteristiken und psychi-
scher Belastung (Parasuraman et al., 1996). Wieder andere Studien berichten, dass ent-
weder der Work-to-Family oder der Family-to-Work Konflikt als Mediator fungierte,
wihrend der andere Konflikttyp nur einen signifikanten Zusammenhang mit den Kon-
sequenzen aufwies (Adams et al., 1996; Frone et al., 1992; Vinokur, Pierce & Buck,
1999). Insgesamt zeigen diese Untersuchungen, dass die Rollenkonflikte wohl nur par-
tielle Mediatoren darstellen.

Deswegen nimmt Voydanoff (2002) zusitzlich die Rollenbalance als Mediator in ihr
Modell auf. Sie bezieht sich dabei vor allem auf das Konzept Work-Family Fit von Pitt-
man (1994), welches Ahnlichkeiten mit dem gleich bezeichneten spiter im Modell auf-
tauchenden Konstrukt aufweist. Das Konstrukt der Rollenbalance stammt aus der Aus-
tauschtheorie und wird nach Pittman (1994) als das Gefiihl von Balance zwischen den
beiden Lebensbereichen und als Akzeptanz dieses multidimensionalen Austausches
zwischen Familie und Arbeitsstelle definiert. Rollenbalance wird als angenehm emp-
funden und resultiert, wenn die Anforderungen von Familie und Beruf ausbalanciert
sind, in einer allgemeinen Zufriedenheit. Wichtig ist dabei die Uberzeugung, dass das
Resultat dieser Austauschbeziehung als fair wahrgenommen wird. Rollenbalance ist
nicht durch die Abwesenheit von Rollenkonflikten gekennzeichnet, sondern durch eine
positive Beziehung zwischen Beruf und Familie. Marks und MacDermid (1996) spre-
chen in diesem Zusammenhang nicht von Work-Family Fit, sondern von positiver Rol-
lenbalance, die sich darin duBert, dass man in der Ausiibung jeder einzelnen Rolle vollig
aufgeht. Der Fokus ihrer Definition von Rollenbalance liegt also mehr auf der Ausge-
wogenheit von Freude und Wichtigkeit und nicht auf der Ausgewogenheit von Anforde-
rungen wie bei Pittman (1994). Die Forschungslage auf diesem Gebiet ist sehr diirftig
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und konzentriert sich mehr auf die Bedingungen von Rollenbalance (z. B. Milkie &
Peltola, 1999). Lediglich Pittman (1994) hat ein Modell empirisch getestet, in dem Rol-
lenbalance beziehungsweise Work-Family Fit als Mediator verwendet wurde. Die Er-
gebnisse konnten das postulierte Modell stiitzen.

Das Konzept der Rollenforderung geht noch tiefer als das der Rollenbalance, da es das
Ausmal erfasst, in dem Aspekte der Berufs- und Familienrolle Ressourcen fiir die Aus-
tibung der jeweils anderen Rolle darstellen. Voydanoff (2002) fiihrt in diesem Kontext
zwei Studien (Kirchmeyer, 1992; Tiedje et al., 1990) an, die leider Rollenférderung
nicht als Mediator untersuchen, sondern inwiefern die Rollenférderung ein vom Rollen-
konflikt verschiedenes Konstrukt ist und Leistung, Zufriedenheit und psychische Ge-
sundheit positiv beeinflusst.

6.7.3.3 Rollenbelastung und Rollenerleichterung

Auch wenn einige Forscher/innen Rollenbelastung mit Work-Family Konflikten oder
Uberlastung gleichsetzen (z. B. Haas, 1999; O’Neil & Greenberger, 1994), kann Rol-
lenbelastung erstens als die wahrgenommene Schwierigkeit, Rollenanforderungen im
Kontext des gesamten Rollensystems zu erfiillen (Goode, 1960), zweitens als Stress, der
entsteht, wenn der/die Rolleninhaber/in Schwierigkeiten damit hat, den Rollenerwar-
tungen nachzukommen (Burr et al., 1979) und drittens als Sorgen {iber die adidquate
Ausfithrung familidrer und beruflicher Verpflichtungen (Bohen & Viveros-Long, 1981)
definiert werden. Rollenbelastung ist kurz gesagt die affektive Konsequenz der kogniti-
ven Beurteilung der Rollenkonflikte. Als Mediatorvariable wurde speziell Rollenbelas-
tung bislang relativ selten untersucht. Sears und Galambos (1992) fanden beispielsweise
heraus, dass bei Frauen die Rollenbelastung durch den Beruf auf die Familie die Bezie-
hung zwischen beruflichen Bedingungen und psychischer Belastung partiell mediiert.

Rollenerleichterung als quasi unabhéngiges Gegenstiick zur Rollenbelastung wird von
Marks und MacDermid (1996) als “felt ease in carrying out one’s role performance® (S.
421) definiert. Rollenkonflikte ziehen auf emotionaler Ebene folglich Rollenbelastung
und Rollenforderung demnach das Gefiihl der Rollenerleichterung nach sich. Letzteres
konnte in der Studie von Marks und MacDermid (1996) nur in der Kombination Rol-
lenbalance — Rollenerleichterung gezeigt werden. Auch fehlen Mediatorstudien zur Rol-
lenerleichterung im Work-Family Bereich.

6.7.3.4 Adaptive Strategien bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Den dritten Mediatormechanismus neben den Mediatorgruppen Rollenkonflikte, Rol-
lenbalance und Rollenforderung (sieche Kapitel 6.7.3.2) und Rollenbelastung und Rol-
lenerleichterung (siehe Kapitel 6.7.3.3) stellen die adaptiven Strategien in Voydanoffs
Modell dar. Zudem mediieren sie nicht nur, sondern moderieren auch die Beziehung
zwischen Rollenbelastung/Rollenerleichterung und Passung zwischen Beruf und Fami-
lie. Des Weiteren wirken sie sich in einer Art Riickkoppelungsschleife auf den Aus-
gangspunkt des Modells, die Schnittstelle von Beruf und Familie, aus.



6 Modelle und Theorien der Work-Family Forschung 93

Das Konzept ist den adaptiven Strategien der Familie (zusammengefasst bei Moen und
Wethington, 1992) entlichen, welche an sich ein relativ unprézises Konstrukt in der so-
ziologischen Forschung darstellen. Uberblicksartig betrachtet handelt es sich dabei um
Mikro- und Makroprozesse, die wiederum im Zusammenhang mit sozialen Verdnde-
rungen und Kontinuitéten stehen. Auf der Makroebene manifestieren sich diese adapti-
ven Strategien in Verhaltensmustern und demographischen Entwicklungen (Indikatoren
sind demnach Geburtenrate, Migration, Heirat oder Erwerbstdtigkeit) und auf der Mik-
roebene in familidren Entscheidungsprozessen (Rollenverteilung ist hierfiir beispiels-
weise ein Indikator). Auf deskriptiver Ebene konnen sie als familidre Coping-Strategien
verstanden werden, die eingesetzt werden, um mit den Herausforderungen des Lebens
fertig zu werden und Ziele trotz sozialer Barrieren zu erreichen (Moen & Wethington,
1992).

Adaptive Strategien im Bereich Work-Family Balance sind im Sinne der Stresstheorie
ebenfalls mit Coping-Strategien und -Verhaltensweisen zu vergleichen, die sowohl auf
der familidren als auch auf der individuellen Ebene eingesetzt werden (Voydanoff,
1990), um die Rollenbelastung, welche aus den Work-Family Konflikten resultiert, zu
reduzieren. Haddock, Zimmerman, Ziemba und Current (2001) fanden in ihrer qualita-
tiven Studie 10 Hauptstrategien wie etwa “valuing family, striving for partnership, de-
riving meaning from work, maintaining work boundaries” (S. 445) heraus. Nach Bowen
(1998) konnen diese Strategien a) einen praventiven Effekt in Form einer negativen
Beziehung zum Work-Family Konflikt haben, b) eine therapeutische Reaktion auf die
Rollenbelastung sein und c) einen Puffereffekt auf die Beziehung zwischen Rollenbe-
lastung und Passung zwischen Beruf und Familie besitzen. Voydanoff (2002) fokussiert
auf die moderierenden und mediierenden Effekte der therapeutischen Strategien (b), da
die praventiven Ressourcen (a) bereits als Pradiktoren in Form von beruflichen und fa-
milidren Charakteristika wie Unterstiitzung durch Vorgesetzte, Ehepartner/innen und
andere Familienmitglieder auftauchen.

Die bislang empirisch untersuchten adaptiven Strategien kdnnen laut Voydanoff (2002)
in drei Kategorien aufgeteilt werden: 1) Verdnderungen in der Berufs- oder Familienrol-
le vornehmen, 2) familidre Unterstiitzung erhalten und 3) familienfreundliche Mafinah-
men in Anspruch nehmen. Die meisten Studien konzentrieren sich dabei auf einzelne
Strategien. Verdnderungen in der Berufs- und Familienrolle wurden in keiner Studie als
Mediator oder Moderator auf die Beziehung zwischen Rollenbelastung und Passung
oder berufliche, familidre und individuumsbezogene Konsequenzen eingesetzt, sondern
lediglich beziiglich des Einflusses auf die Beziehung zwischen Rollenkonflikten und
Konsequenzen untersucht. Guelzow, Bird und Koball (1991) fanden heraus, dass Ein-
schrinkungen der Rollenaktivititen und kognitive Umstrukturierung keinen Mediatoref-
fekt auf die Beziehung zwischen Work-to-Family Konflikt und psychischer Belastung
besitzen. Hinsichtlich der Moderatoreffekte zeigten sich gemischte Ergebnisse. Es
konnte beispielsweise gezeigt werden, dass die Redefinition der Familienrolle die Be-
ziehung zwischen Family-to-Work Konflikten und Belastung bei Frauen moderiert
(Matsui, Oshawa & Onglato, 1995). Auch bei der zweiten Kategorie von adaptiven
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Strategien, namlich der familidren Unterstiitzung, wurden vorwiegend Rollenkonflikte
und nicht Rollenbelastung untersucht. Auch hier sind die Ergebnisse gemischt; teilweise
konnten Mediatoreffekte entdeckt werden. Moderatoreffekte blieben hingegen laut
Voydanoff (2002) aus. Die partnerschaftliche Unterstiitzung moderiert z. B. nicht die
Beziehung zwischen Work-to-Family Konflikten und Arbeitszufriedenheit, Familienzu-
friedenheit und Stress (Parasuraman, Greenhaus & Granrose, 1992). Im Hinblick auf die
Rolle von familienfreundlichen MafBnahmen als Mediator- und Moderatorvariablen auf
die im Voydanoffschen Modell postulierten Konstruktbeziehungen sind keine Studien
zu verzeichnen. Der Work-to-Family Konflikt wurde deutlich 6fter als Mediator ver-
wendet, und so zeigte sich bei Kirchmeyer & Cohen (1999) ein Einfluss dieses Kon-
flikttyps auf die Beziehung zwischen beruflicher Unterstiitzung und Stresssymptomen.

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass die postulierten Mediator- und Moderator-
effekte in jedem Fall weiterer empirischer Bestitigung bediirfen. Zudem konnten man-
che Strategien nur unter bestimmten Bedingungen anwendbar sein, nur fiir bestimmte
Familienmitglieder effektiv sein und den Familien und Individuen auch nicht jederzeit
zur Verfligung stehen. Auch simplifiziert die Unterteilung in priaventive Ressourcen und
therapeutische Effekte die dynamischen Prozesse bei der Anwendung und Effektivitit
von adaptiven Strategien.

6.7.3.5 Passung zwischen Beruf und Familie

In meinen Augen ergibt sich an dieser Stelle des Integrativen Modells von Voydanoff
(2002) eine Unschirfe. Die Konstrukte Rollenbalance und Work-Family Fit bezie-
hungsweise Passung zwischen Beruf und Familie unterscheiden sich lediglich im Bezug
auf den Zeitpunkt und weniger inhaltlich: Rollenbalance bezieht sich auf die Einschit-
zung, die vor dem Einsatz der (therapeutischen) adaptiven Strategien vorgenommen
wird, und Work-Family Fit auf die Einschdtzung nach dem Einsatz der adaptiven Stra-
tegien. Inhaltlich bezieht sich Voydanoff (2002) auf Barnett (1998), die fit als “workers’
ability to realize their work/family strategies given the existing distal conditions and the
workers’ characteristics” (S. 163) definiert, wobei nur ein Teil der Work-Family Strate-
gie mit fit in Verbindung gesetzt wird, weshalb die Gesamtpassung mittels Gewichtung
und Integration verschiedener Strategiekomponenten ermittelt wird. Dieser Gewich-
tungsprozess ist in dhnlicher Weise in Pittmans (1994) Definition der Rollenbalance
enthalten. Pittmans Konzeptualisierung (1994) postuliert, dass die Familienmitglieder
die an sie gestellten Anforderungen mit dem Nutzen, den der Beruf und das Unterneh-
men fiir sie haben, abwégen. Dieses Konzept bezieht sich jedoch nur auf die préventi-
ven Ressourcen und nicht wie bei Barnett (1998) auf die Rolle der therapeutischen
adaptiven Strategien. Das Fit-Konzept von Barnett (1998) wurde z. B. bei Barnett et al.
(1999) operationalisiert, indem danach gefragt wurde, inwiefern die Arbeitsstunden und
Arbeitszeiten der Berufstitigen, die sich zur Reduzierung der Arbeitsstunden entschie-
den hatten, den Bediirfnissen der Familienmitglieder gerecht werden. Es ging also nicht
um flexible Arbeitszeitmodelle als préventive Ressourcen, sondern um therapeutische
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Strategien. Trotzdem sind die beiden Konstrukte, wie bereits erwdhnt, in Voydanoffs
Integrativem Modell nicht ganz trennscharf.

Die empirische Grundlage auf diesem Gebiet ist sehr diinn. Eine Studie konnte Work-
Family Fit als Mediatorvariable auf die Beziehung zwischen der Entscheidung von Paa-
ren, die Arbeitszeiten zu reduzieren (= adaptive Strategie), und Indikatoren fiir Lebens-
qualitdt (= Konsequenzen) belegen (Barnett & Lundgren-Gaveras, 1998). Zu Mediator-
effekten des Work-Family Fits auf die Beziehung zwischen Rollenbelastung und Rol-
lenerleichterung liegen noch keine Studien vor.

An dieser Stelle folgt eine kurze Exkursion zu einem von Voydanoff (2005) spéter vor-
geschlagenem Rahmenmodell. In diesem geht sie im Besonderen auf die Konstrukte
beziehungsweise Verbindungsmechanismen Work-Family Fit und Work-Family Balan-
ce ein. Dieses Modell basiert in erster Linie auf der Person-Umwelt-Passungstheorie
(Edwards, Caplan & Harrison, 1998; Edwards & Rothbard, 2005). Demnach sind Work-
Family Fit und Work-Family Balance im Sinne des transaktionalen Stressmodells von
Lazarus und Folkman (1984) kognitive Einschédtzungen der Relation Anforderungen
und Ressourcen, die mit der Familien- und Berufsrolle verbunden sind. Stress entsteht
dabei durch die mangelnde Passung zwischen der Person und der Umwelt und nicht
durch die mangelnde Passung von Anforderungen und Ressourcen innerhalb der Person
oder innerhalb der Umwelt. Interessant ist zudem, dass in dem neueren Modell (Voyda-
noff, 2005) die Work-Family Balance eine Folge der Passung beziehungsweise des Fits
ist. Im Integrativen Modell von Voydanoff (2002) tritt Rollenbalance in der Sequenz
deutlich vor dem Work-Family Fit auf.

Im Gegensatz zu Pittman (1994) und Barnett et al. (1999), die beide nur die Passung
zwischen familidren Anforderungen und beruflichen Ressourcen fokussieren, bezieht
Voydanoff (2005) auch die Passung zwischen beruflichen Anforderungen und familié-
ren Ressourcen mit ein. Die Passung kann dabei in zwei Formen auftreten: Anforderun-
gen — Fahigkeiten und Bedarf — Bedarfsbefriedigung. Work-Family Balance ist dann
das Resultat dieser Passungseinschiatzung. Work-Family Balance ist in diesem Modell
also eine globale Einschétzung dariiber, ob berufliche und familidre Ressourcen ausrei-
chen, um berufliche und familidre Anforderungen zu erfiillen, so dass die Teilnahme in
beiden Dominen effektiv ist (Voydanoff, 2005). Diese Einschitzungen werden entwe-
der direkt vorgenommen oder iiber den Umweg von grenziiberspannenden Strategien.

AuBerdem stellt Voydanoft (2005) in ihrem neueren Rahmenmodell die Verbindungs-
mechanismen Work-Family Konflikt und Work-Family Facilitation den Verbindungs-
mechanismen Work-Family Fit und Work-Family Balance gegeniiber. Alle Mechanis-
men sind kognitive Einschidtzungen, die jedoch berufliche und familiére Anforderungen
und Ressourcen in verschiedener Art betrachten. Erstere sind niitzlich, um die unabhén-
gigen Effekte von Anforderungen und Ressourcen zu verstehen, wéhrend letztere dabei
helfen, die gemeinsamen Effekte von Anforderungen und Ressourcen zu erkldren. Um
beispielsweise den Effekt des zeitlichen Ausmalles an Kinderbetreuung auf die eigene
Arbeitsleistung zu erkldren, wire es niitzlich, den Family-to-Work Konflikt zu untersu-
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chen. Wenn man sich hingegen dafiir interessiert, ob Autonomie am Arbeitsplatz hilf-
reich wire, um die Anforderungen, die durch die Betreuung von Kindern entstehen, zu
erfiillen, wére es besser, die Passung zwischen familidren Anforderungen und berufli-
chen Ressourcen einschétzen zu lassen.

Festzuhalten bleibt, dass weitere Forschungsarbeit dringend notig ist und dass hierfiir
die verwendeten Konstrukte sehr klar definiert werden miissen, da bislang jede/r For-
scher/in eine eigene Definition vorschldgt, die sich manchmal nur in Feinheiten,
manchmal aber auch in wichtigen Punkten von den anderen unterscheidet. Ich mochte
an dieser Stelle auf Voydanoff (2005) verweisen, die eine gute Zusammenfassung der
verschiedenen Konstruktdefinitionen zu Work-Family Fit und Balance vornimmt, und
auf Kapitel 5.3 der vorliegenden Arbeit, in dem kurz die wichtigsten Definitionen der
Work-Family Forschung vorgestellt werden.

6.7.4 Ausblick fur weitere Forschung und Theorienbildung

Ein groBer Vorteil des Integrativen Modells von Voydanoff (2002) besteht in der Erkli-
rung des Zusammenspiels von beruflichen und familidren Bedingungen (= Schnittstelle
von Beruf und Familie) und den beruflichen, familidren und individuumsbezogenen
Konsequenzen mittels einer Sequenz aufeinanderfolgender Mediator- und/oder Modera-
torvariablen. Zudem wurden von der Autorin die postulierten Verbindungsmechanismen
mit empirischen Belegen untermauert. Auf fehlende Studien wurde hingewiesen. Ein
derartiges Modell war bis zu dieser Zeit nicht vorhanden. Es existierten die einzelnen
Verbindungsmechanismen parallel nebeneinander, ohne in ein gesamtes Modell integ-
riert zu werden. Ein weiterer Vorteil des Modells ist der Einbezug diverser Theorien,
wie z. B. der Okologischen Systemtheorie nach Bronfenbrenner.

Trotzdem muss das Modell genauer spezifiziert werden, damit es operationalisierbar
und als Gesamtmodell mit Hilfe 1dngsschnittlicher Studiendesigns mitsamt seiner postu-
lierten kausalen Beziehungen iiberpriifbar wird. Voydanoff selbst (2002) siecht den groi3-
ten Kritikpunkt in der fehlenden Spezifizierung der Sequenz als zeitlichen Prozess.
Ebenso werden manche Konstrukte sowohl als Priddiktoren als auch als Kriterien ver-
wendet (z. B. Arbeitszufriedenheit als Pradiktor fiir Rollenkonflikte, Rollenbalance oder
Rollenforderung und als Kriterium fiir adaptive Strategien und Work-Family Fit). Au-
Berdem fehlen die Einfliisse von Partnereffekten in diesem Modell fast génzlich, bezie-
hungsweise sind nicht gesondert thematisiert. Im Sinne Bronfenbrenners fehlt dariiber
hinaus in diesem Modell der Einfluss des Makrosystems auf das Mesosystem Beruf-
Familie. Hierbei kann an Normen, Wertvorstellungen, finanzielle und soziale Ressour-
cen, Scheidungsraten, weibliche Erwerbstétigkeit, UnternehmensgroBen, Unterstiit-
zungsangebote und viele weitere Kontextfaktoren gedacht werden. Diese Variablen
konnten einen weiteren Beitrag zur Varianzaufkldrung im Bereich der Work-Family
Balance leisten. In jedem Fall bietet dieses Modell eine gute Grundlage fiir weitere For-
schungsarbeiten, indem die einzelnen Konstrukte und deren kausale Zusammenhénge
spezifiziert und weitere wichtige Konstrukte in das Modell aufgenommen werden.
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6.8

Rahmenmodell von Schneewind und Kupsch (2006)

Ziel des Rahmenmodells von Schneewind und Kupsch (2006) war es, die bisherige psy-
chologische Forschungsarbeit im Work-Family Bereich in einem Modell zusammenzu-
fassen, den Fokus auf Doppelverdiener-Paare zu legen, neben dem immer noch vorherr-
schenden Defizit-orientierten Paradigma die positiven Aspekte wie z. B. positive
Spillover-Effekte, Personlichkeitseigenschaften oder konstruktive adaptive Strategien
auf diesem Gebiet zu beriicksichtigen und eine internationale beziehungsweise kultur-
vergleichende Forschung zu ermdglichen.

In Abbildung 6.15 ist dieses Rahmenmodell graphisch veranschaulicht und soll im Fol-
genden néher erldutert werden, da es auch fiir die vorliegende Arbeit von grof3er Bedeu-
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Der Startpunkt dieses Modells liegt gewissermallen in den sozio-kulturellen Bedingun-
gen, wie z. B. Werte, Sozial- oder Bildungssysteme, und reprasentieren wichtige distale
Kontextfaktoren. Diese Bedingungen iiben einen Einfluss auf drei Gruppen von struktu-
rellen, meist objektiven Variablen aus, nimlich berufliche (z. B. Arbeitsstunden), fami-
lidre (z. B. Familienform) und personlichkeitsbezogene Charakteristika (z. B. emotiona-
le Stabilitét). Letztere werden im Anschluss an dieses Kapitel in einer kurzen Exkursion
(Kapitel 6.8.1) ndher besprochen. Die strukturellen Variablen formen ihrerseits wieder-
um Verhaltens- und Erlebensweisen der Person, die am Berufs- und Familienleben teil-
nimmt, inklusive der Aktivitdten, die eigentlich nicht die entsprechende Rolle charakte-
risieren (z. B. Unterhaltungen unter Kollegen/innen wahrend der Arbeitszeit). AuBer-
dem fiihren diese rollenspezifischen Verhaltens- und Erlebensweisen zu Konsequenzen
innerhalb der jeweiligen Rolle, die als Ressourcen (z. B. wahrgenommene Familien-
freundlichkeit des Unternehmens) oder Stressoren (wahrgenommene Arbeitsiiberlas-
tung) erlebt werden. Abhédngig davon, ob der Ressourcenanteil den Stressorenanteil
tiberwiegt oder umgekehrt, resultiert eine positive oder negative Ressourcen-Stressoren
Balance. Diese Balance kann entweder fiir jede Lebensdoméne getrennt oder liber beide
Bereiche hinweg eingeschitzt werden. An dieser Stelle kommt die Schnittstelle von
Beruf und Familie in Form von positiven oder negativen Spillover-Effekten ins Spiel.
Ferner beeinflusst die entsprechende Ressourcen-Stressoren Balance die Hohe der
Work-to-Family und Family-to-Work Konflikte und Facilitations. Aufgrund der Bidi-
rektionalitdt der Spillover-Effekte entsteht z. B. eine negative Work-to-Family Spillover
Balance dann, wenn der Work-to-Family Konflikt die Work-to-Family Facilitation
tiberwiegt. Dies gilt natiirlich auch umgekehrt. In einem weiteren Schritt 16st die negati-
ve Spillover Balance adaptive Strategien (z. B. Anwendung stressreduzierender Zeitma-
nagementtechniken) aus, um eine bessere Balance zu erreichen. Ist diese Balance er-
reicht, folgt daraus eine globale Work-Family Balance beziehungsweise in Abhingig-
keit der Definition Work-Family Fit. Diese Balance sollte wiederum die entsprechenden
Variablen beziehungsweise Konsequenzen (z. B. groflere Arbeitszufriedenheit) beein-
flussen.

Die Autoren selbst merken an, dass Partner- bzw. Crossover-Effekte in diesem Rah-
menkonzept nicht beriicksichtigt werden, obwohl dies bei der Analyse von Work-
Family Daten in jedem Fall geschehen sollte. Pluspunkte des Modells sind die durch
Feedbackschleifen enthaltene Dynamik, die der nicht-statischen Realitdt wohl sehr nahe
kommt, und die Moglichkeit des Einbezugs der langsschnittlichen Perspektive (Schnee-
wind & Kupsch, 2006).

6.8.1 Exkursion: Personlichkeit im Kontext der Work-Family Forschung

In der personlichkeitspsychologischen Forschung hat zum heutigen Zeitpunkt nach An-
sicht zahlreicher Experten/innen das Fiinf-Faktoren-Modell der Personlichkeitsbe-
schreibung (abgekiirzt FFM; McCrae & Costa, 1990) eine herausgehobene Stellung und
Bedeutung erlangt. Ein wesentlicher Grund dafiir ist, dass unterschiedliche personlich-
keitspsychologische Forschungsansitze und —instrumente weitgehend in der Fiinf-
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Faktoren-Struktur konvergieren und das FFM damit eine einzigartige Integrationsleis-
tung der zuvor sehr heterogenen faktoriellen personlichkeitspsychologischen For-
schungslandschaft erbracht hat. Dies mag ein Grund dafiir sein, weshalb das FFM be-
ziehungsweise die beiden NEO-Personlichkeitssysteme nach Costa und McCrae (NEO-
FFI und NEO-PI-R, Costa & McCrae, 1992) fiir das Gros der aktuellen Forschung auf
dem Gebiet der empirisch fundierten Personlichkeitstypologien, welche wahrend der
letzten Jahre eine Renaissance erfuhr (vgl. z. B. Asendorpf, 2006; Asendorpf & van
Aken, 1999; Asendorpf, Borkenau, Ostendorf & van Aken, 2001; Caspi, 1998; Asen-
dorpf, Caspi & Hofstee, 2002), und auch fiir die personlichkeitspsychologischen For-
schungsarbeiten in der Work-Family Forschung die Grundlage bildet.

Das FFM postuliert, dass die sozial bedeutsamen, sprachlich enkordierten Personlich-
keitseigenschaften robust und hinreichend prizise durch fiinf orthogonale, umfassende
und varianzstarke Faktoren, als Big Five bezeichnet, erfasst und beschrieben werden
konnen. Diese Faktoren werden wie folgt benannt: Neurotizismus oder Emotionale In-
stabilitdt, Extraversion, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit und Kultur, Intellekt oder
Offenheit fiir Erfahrungen. Personen, die hohe Werte in Neurotizismus aufweisen, las-
sen sich als nervos, reizbar, furchtsam, empfindlich, unstabil, dngstlich, traurig, unsicher
und verlegen beschreiben. Personen mit hohen Werten in Extraversion lassen sich als
gesellig, gepriachig, aktiv, enthusiastisch, energisch, abenteuerlustig, herzlich, optimis-
tisch und heiter beschreiben. Personen mit hohen Werten in Offenheit fiir Erfahrungen
gehen zeichnen sich durch eine hohe Wertschétzung fiir neue Erfahrungen aus, mogen
Abwechslung, sind wissbegierig, originell, einfallsreich, kreativ, erfinderisch, phanta-
sievoll und unabhéngig in ihrem Urteil. Personen, die hohe Werte in Vertraglichkeit
aufweisen, lassen sich durch die Adjektive altruistisch, mitfiithlend, verstdndnisvoll,
hilfsbereit, nachsichtig, kooperativ, weichherzig und wohlwollend kennzeichnen. Per-
sonen mit einer hohen Auspriagung der Dimension Gewissenhaftigkeit sind ordentlich,
zuverldssig, hart arbeitend, diszipliniert, sorgfiltig planend, gut organisiert, plinktlich,
penibel, ehrgeizig und systematisch.

In der Work-Family Forschung wurden Personlichkeitseigenschaften und im Besonde-
ren die Big Five bislang sehr selten und wenn meist als Ursachen fiir Work-Family
Konflikte (vgl. Frone, 2003) oder als Moderator- und Mediatorvariablen zwischen Rol-
lenkonflikten und psychischem Wohlbefinden untersucht. Einige Untersuchungen wid-
meten sich zudem der Annahme, dass PersOnlichkeitsvariablen und Neurotizismus im
Besonderen als konfundierte Variablen (z. B. als ,,Common Factor*) wirken, und konn-
ten dies auch fiir den Work-Family Bereich nachweisen (vgl. Moyle, 1995; Schneewind
& Kupsch, 2006; Voydanoft, 2002). Dies bedeutet, dass z. B. Neurotizismus oder Nega-
tive Affektivitdt sowohl mit Rollenvariablen (z. B. Familienstress) als auch mit Befind-
lichkeitsmaBlen (z. B. psychische Symptombelastung) in Verbindung steht, und dass
zudem die Zusammenhédnge zwischen den Rollenvariablen und BefindlichkeitsmafBen
sinken, wenn die Variable Neurotizismus kontrolliert wird. Insgesamt scheinen Person-
lichkeitsvariablen beziehungsweise die Big Five gute Prédiktoren fiir die Work-Family



100 6 Modelle und Theorien der Work-Family Forschung

Konflikte darzustellen. In der Studie von Wayne et al. (2004) klédrten die Big Five zu-
sammen immerhin 15 % der Varianz in den Rollenkonflikten auf.

Einige Forschungsarbeiten konnten eine direkte, positive Beziehung zwischen Neuroti-
zismus (und negativer Affektivitét, ein Konstrukt, welches in enger Beziehung zu Neu-
rotizismus steht; Personen mit einer hohen Auspriagung sind pradestiniert, aversive
emotionale Zustinde zu erleben und ein negatives Selbskonzept zu besitzen; vgl. Bruck
& Allen, 2003) und Work-Family Konflikten nachweisen (Rantanen, Pulkkinen & Kin-
nunen, 2005; Bruck & Allen, 2003; Noor, 2003; Carlson, 1999; Wayne et al. 2004;
Grzywacz & Marks, 2000). Die Ergebnisse von Rantanen et al. (2005), Kinnunen, Ver-
mulst, Gerris und Mékikangas (2003) und Stoeva, Chiu & Greenhaus (2002) weisen
zudem darauf hin, dass Neurotizismus und Negative Affektivitit die Beziechung zwi-
schen den Work-Family Konflikten und der psychischen Belastung moderieren.

Fiir die Dimension Extraversion zeigt sich die Befundlage weit weniger eindeutig. Bei
Grzywacz und Marks (2000) stand Extraversion in einem negativen Zusammenhang mit
Work-Family Konflikten und in einem positiven mit Work-Family Facilitation. Bei
Noor (2003) fiel der Zusammenhang zwischen Extraversion und dem Family-to-Work
Konflikt ebenso negativ aus. Bruck und Allen (2003) und Wayne et al. (2004) konnten
hingegen keinen Zusammenhang zwischen Extraversion und den Rollenkonflikten
nachweisen. Wayne et al. (2004) fanden jedoch einen positiven Zusammenhang zu
Work-to-Family und Family-to-Work Facilitation.

Nur vier Studien haben sich den restlichen drei Big Five Faktoren gewidmet, wobei in
zwei Studien Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit mit den Work-Family Konflikten
in negativer Weise zusammenhingen (Wayne et al., 2004; Bruck & Allen, 2003). In
einer Studie zeigte sich kein Zusammenhang (Rantanen et al., 2005) und in der vierten
Studie zeigte sich fiir Vertraglichkeit ein abschwichender Effekt auf die Beziehung
zwischen Work-Family Konflikten und ehelicher Unzufriedenheit (Kinnunen et al.,
2003). Offenheit fiir neue Erfahrungen wies nur bei der Untersuchung von Rantanen et
al. (2005) eine positive Beziehung zum Family-to-Work Konflikt — dies aber auch nur
fiir den méannlichen Teil der Stichprobe — auf. Die anderen drei Studien konnten keine
Beziehung nachweisen.

AuBler den eben thematisierten Big Five Dimensionen wurden das Typ A Verhalten
(Friedman & Rosenman, 1974), welchem bislang keine eindeutige Pradiktivitdt von
Work-Family Konflikten nachgewiesen werden konnte, und die allgemeine Selbstwirk-
samkeitserwartung, welche als Vertrauen darauf definiert wird, eine schwierige Lage zu
meistern, wobei der Erfolg der eigenen Kompetenz zugeschrieben wird (Schwarzer &
Jerusalem, 1999), im Work-Family Kontext untersucht. Die Selbstwirksamkeit ist dabei
mit einer niedrigeren Auspridgung der beiden Work-Family Konflikte verbunden (z. B.
Bernas & Major, 2000).

Was bislang gidnzlich in der Work-Family Forschung aufler Acht gelassen wurde, sind
Personlichkeitstypen. Personlichkeitstypen haben gegeniiber dem dominierenden vari-
ablen-zentrierten Ansatz die Vorteile, dass sie einem sehr wichtigem Aspekt der Person-
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lichkeit, ndmlich der Konfiguration der Eigenschaften innerhalb eines Individuums
Rechnung tragen und dass sie Personlichkeit als Ganzes betrachten und nicht wie im
dimensionalen Ansatz als einelne Fragmente in Form von Personlichkeitsvariablen.
Diese Konfigurationen beziehungsweise Typen werden empirisch in der Regel mittels
clusteranalytischer Verfahren gewonnen. In den meisten Studien dienen die Big Five
Dimensionen des FFM hierbei als Ausgangspunkt fiir diese Analysen. Jedes Individuum
wird dabei mit Hilfe eines Profils mit flinf Werten beschrieben. Diese Profile werden
dann mittels Clusteranalysen in relativ homogene Cluster gruppiert. Jedes Cluster repra-
sentiert dabei einen Personlichkeitstyp und die Durschnittsprofile der Personen eines
Clusters beschreiben den Personlichkeitsprototypen. Als typologische Pionerarbeit der
typologischen Ansdtze auf Grundlage faktorieller Personlichkeitsforschung wird die
Arbeit von Block (1971) beziehungsweise Block und Block (1980) angesehen. Sie zeig-
ten, wie ein personenzentrierter Ansatz auf der Grundlage des intraindividuellen Cali-
fornia Q-Sort Ratings erfolgreich in eine Langzeitstudie der Personlichkeitsentwicklung
integriert werden kann. Die Personlichkeitstypen, die sich iiber die nachfolgende Q-
Faktorenanalyse des California Q-Sets ergaben, und die zudem zeitlich stabil (iiber im-
merhin 22 Jahre) waren, bezeichnete Block (1971) als ,,Ego resilients* (gekennzeichnet
durch eine gute Anpassung an die Umwelt und zwischenmenschliche Funktionsfahig-
keit), ,,Unsettled undercontrollers® (hochgradig impulsiv und Probleme im interperso-
nellen Bereich) und ,,Vulnerable overcontrollers® (gekennzeichnet durch unflexible,
tiberkontrollierte und schlecht an ihre Umwelt angepasste Verhaltensmuster). Diese drei
Prototypen (Resilients, Over- und Undercontroller) konnten auch in zahlreichen, aktuel-
len Studien in verschiedenen Datenmedien (unterschiedliche Personlichkeitsinventare
mit FFM-Bezug unter Verwendung von Selbstbeurteilungsdaten) und auf Grundlage
verschiedener Ansétze (Q-Sort vs. Clusteranalyse) repliziert werden. Einen informellen
Uberblick fritherer Studien zu Persdnlichkeitstypen bietet Caspi (1998). In der Literatur
werden sie haufig als ARC-Cluster (Asendorpf-Robins-Caspi), da sie vor allem auf den
Arbeiten dieser drei Forscher beruhen. In Abbildung 6.16 sind die Prototypen-Profile
nach Rammstedt, Riemann, Angleitner und Borkenau (2004) graphisch veranschaulicht.
Diese bildeten zugleich in Form von Anfangslosungen die Grundlage fiir die in der vor-
liegenden Arbeit gerechneten Clusteranalysen.
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Abbildung 6.16: Charakteristische Big Five-Muster der Persdnlichkeitstypen Resilient, Overcontrol-
ler und Undercontroller nach Rammstedt et al. (2004)

Diese drei stabil gefundenen Personlichkeitstypen lassen sich wie folgt charakterisieren:
Resiliente sind gut an ihre Lebenskontexte angepasst und zeichnen sich durch niedrige
Werte im Neurotizismus und iiberdurchschnittliche Werte auf allen vier weiteren Di-
mensionen aus. Overcontroller sind hingegen durch niedrige Werte in Extraversion und
hohe Werte im Neurotizismus gekennzeichnet. Zudem zeigen sie internalisierende Ten-
denzen, was sich in Form von hoher Impulskontrolle, hoher Angstlichkeit und geringen
manifesten Aggressionstendenzen duflert. Undercontroller weisen besonders niedrige
Werte in Vertrdglichkeit und Gewissenhaftigkeit und externalisierende Tendenzen (u. a.
niedrige Impulskontrolle und offene Aggressivitit) auf.
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Obwohl mittlerweile integrative Rahmenmodelle wie beispielsweise das von Voydanoff
(2002) oder Schneewind und Kupsch (2006) entwickelt wurden, erfolgen die empiri-
schen Forschungsarbeiten nach wie vor hauptsidchlich atheoretisch und konzentrieren
sich auf einzelne Pridiktoren, Konsequenzen, Priavalenz und/oder das Ausmal der In-
terrollenkonflikte — zunehmend auch der Work-Family Facilitation. Gelegentlich finden
sich Studien, die einzelne Mediatoren beziehungsweise Moderatoren, wie z. B. Adapti-
ve Strategien oder Coping Ressourcen, untersuchen. Sehr selten wurden ganze Sequen-
zen beziehungsweise Prozesse bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie mittels ei-
ner eigenen empirischen Erhebung aller relevanten Konstruktvariablen und einer statis-
tischen Uberpriifung der postulierten Abliufe iiberpriift. Deswegen untergliedert Frone
(2003) die bisherigen Forschungsartikel in Auspragungshohe der Konflikte und Facilita-
tion, Ursachen und Konsequenzen derselben. Gruppiert werden dabei die Prédiktoren
der Work-Family Konflikte in Variablen aus dem Rollenumfeld und Personlichkeitsva-
riablen. Eine Unterscheidung der Konfliktarten nach Greenhaus und Beutell (1985) in
zeit-, stress- und verhaltensbasierte Konflikte wird nicht vorgenommen, da hierzu kaum
Studien vorliegen. Eine Ausnahme stellt die Untersuchung von Carlson (1999) dar, in
der Pridiktorvariablen aus dem Rollenumfeld (z. B. Rollenkonflikte und Rollenambigu-
itdt) und dispositionale Priadiktorvariablen (z. B. Typ-A-Verhalten und negative Affek-
tivitdt) fiir die Vorhersage von den drei Work-Family Konfliktformen verwendet wer-
den. Es zeigte sich, dass sich tatsdchlich fiir jede Konfliktform andere Priadiktoren fin-
den lassen, was fiir eine differenzierte Betrachtung der Work-Family Konfliktarten
spricht. Bei Frone (2003) findet sich eine weitere Unterscheidung der bislang untersuch-
ten rollenbezogenen Préadiktoren in verhaltensbezogene Involvierung (= fiir die Famili-
en- bzw. Berufsrolle gewidmete Zeit), psychologische Involvierung (z. B. Rollenidenti-
fikation, Selbstkonzept), rollenbezogene Stressoren und Affekte (z. B. Unzufriedenheit
mit dem Arbeitsplatz, zu hohe berufliche Anforderungen, schlechte Beziehungsqualitit,
Verhaltensprobleme der Kinder oder finanzielle Belastungen) und rollenbezogene Res-
sourcen (z. B. soziale Unterstiitzung aus dem beruflichen oder familidren Umfeld). Bei
den Personlichkeitsvariablen nimmt er aufgrund der geringen Forschungsdichte keine
weitere Untergliederung vor. Bei den Konsequenzen der Work-Family Konflikte nimmt
Frone (2003) eine Unterteilung in rollenbezogene und gesundheitliche Konsequenzen
vor. AuBlerdem wird auf die Auspragungshohe der Interrollenkonflikte eingegangen und
die hierzu vorliegenden Studien in zwei Gruppen aufgeteilt: Ein Teil der Studien be-
schéftigt sich mit einem relativen Vergleich der Work-to-Family Konflikte versus Fami-
ly-to-Work Konflikte (erstere treten in den meisten Studien hdufiger auf als letztere;
z. B. Frone, 2000; Eagle, Miles & Icenogle, 1997; Frone et al., 1997; Grzywacz &
Marks, 2000; Grandey & Cropanzano, 1999). Der andere Teil der bisherigen Studien
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vergleicht die Konfliktauspragungshohe hinsichtlich Geschlechtsunterschieden und
kommt nach Frone (2003) zu dem Schluss, dass Work-to-Family und Family-to-Work
Konflikte bei beiden Geschlechtern dhnlich stark auftreten (z. B. Frone et al., 1992; Ea-
gle et al., 1997; Grzywacz & Marks, 2000; Grandey & Cropanzano, 1999).

Geurts und Demerouti (2003) kommen wie Frone (2003) im Bezug auf die Auftrittshiu-
figkeit der Work-Family Konflikte aufgrund der bisherigen Datenlage zu dem Schluss,
dass “ ‘work negatively influencing home’ is more prevalent than ‘home negatively
influencing work’ ““ (S. 290). AuBlerdem berichten sie, dass der Einfluss des Familienle-
bens auf das Berufsleben ofter positiv als negativ sowohl von Frauen als auch von
Minnern bewertet wird (Demerouti, Geurts & Kompier, 2004; Grzywacz & Marks,
2000; Kirchmeyer, 1993). Grzywacz & Marks (2000) zeigten sogar, dass iiber den posi-
tiven Family-to-Work Spillover genauso hiufig berichtet wird wie iiber den negativen
Work-to-Family Spillover. Zusitzlich betrachten Geurts und Demerouti (2003) die Pré-
valenzraten bzgl. Geschlecht, Alter, Familienstand und -struktur, Bildung, Einkommen
und Ethnizitdt mit dem Ergebnis, dass empirisch keine konsistenten Geschlechtsunter-
schiede hinsichtlich der Rollenkonflikte festgestellt werden konnten, dass Familien-
stand, Alter, Bildung, Einkommen und Ethnizitdt kaum systematisch untersucht wurden
und die Befunde hierzu inkonsistent sind, und dass aber die Anzahl der zu Hause leben-
den Kinder einen positiven Zusammenhang zur Auftrittshdufigkeit von Work-to-Family
und Family-to-Work Konflikten aufweist (Grandey & Cropanzano, 1999; Kinnunen &
Mauno, 1998; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Die hochsten Levels an Work-
Family Konflikten haben dabei berufstitige Frauen mit Kindern unter 12 Jahren (z. B.
Crouter, 1984b; Higgins, Duxbury & Lee, 1994).

Neben der Privalenz von positiven und negativen Interaktionen zwischen Beruf und
Familie fassen Geurts und Demerouti (2003) wie Frone (2003) die bisherigen Studien in
die beiden Gruppen Pridiktoren und Konsequenzen zusammen. Bei den Priadiktoren
unterscheiden sie zwischen personlichkeitsbezogenen Charakteristika, familidren Fakto-
ren, beruflichen Faktoren und Einstellungen. Zu den personlichkeitsbezogenen Charak-
teristika zdhlen Geurts und Demerouti (2003) wie Frone (2003) Typ-A-Verhalten, Neu-
rotizismus oder Extraversion, zu den familidren Faktoren u. a. familidre Rollenambigui-
tat, Beziehungsqualitdt zum Partner und zu den Kindern, familidre Unterstiitzung, zu
den beruflichen Faktoren vor allem Arbeitsstunden, Arbeitszeiten, berufliche Stressoren
bezichungsweise Anforderungen wie Arbeitsiiberlastung oder Probleme mit Vorgesetz-
ten/Kollegen/innen und zu den Einstellungen die Wichtigkeit und Zentralitdt von Beruf
beziehungsweise Familie.

AuBer den eben erwihnten qualitativen Reviews von Frone (2003) und Geurts und De-
merouti (2003), die also nicht nur die in der Work-Family Forschung existierenden Mo-
delle und Theorien zusammenfassen (siehe Kapitel 6), sondern auch in mehr oder weni-
ger unsystematischer Weise einige wichtige empirische Befunde kategorisieren und
kurz wiedergeben, haben sich einige quantitative Reviews in Form von Metaanalysen
den mittlerweile doch zahlreichen Studien gewidmet. Bevor auf diese eingegangen
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wird, mdchte ich kurz die in der Einleitung von Kapitel 6 erwdhnte Arbeit von Eby et
al. (2005) vorstellen, in der eine Inhaltsanalyse von 190 Work-Family Studien aus orga-
nisationspsychologischen Zeitschriften vorgenommen wurde. Die Ergebnisse in Tabelle
7.1 zeigen, dass nur eine Minderheit der Studien explorativ vorgeht (11 %) und der Pro-
zentsatz der Modelle testenden Studien mit 9 % noch darunter liegt. Dabei fordert gera-
de eine explorative Forschung das allgemeine Verstindnis eines Phdnomens und hilft
Theorien zu entwickeln, indem relevante Variablen und Kontextbedingungen des inte-
ressierenden Phidnomens identifiziert werden kénnen (Babbie, 2001). Der Grofteil der
Work-Family Untersuchungen tiberpriift aber lediglich spezifische, aus fritheren Studien
stammende Hypothesen (62 %). Bei immerhin 8 % der Studien erfolgte eine eigene
Modellentwicklung mit anschlieBender empirischer Uberpriifung. Wiederum ein kleiner
Prozentsatz ging sowohl hypothesentestend als auch explorativ vor (8 %) und 2 % teste-
ten sowohl Modelle als auch Hypothesen.

Tabelle 7.1:  Aktueller Stand der Work-Family Forschung in organisationspsychologischen Zeit-
schriften (nach Eby et al., 2005, S. 133)

Kategorie Anteil in Prozent

Studienfokus
Hypothesentest 62
Explorativ 11
Modelltest 9
Modellentwicklung und -test 8
Hypothesentest und explorativ 8
Modell- und Hypothesentest 2

Art der erwarteten Effekte

Ungiinstige Effekte 58
Glinstige und unglinstige Effekte 18
Glinstige Effekte 18
Keine Effekte 1
Gemischte Effekte <1
Nicht verwendbar 5

Richtung der erwarteten Effekte

Bidirektional 48
Family-to-Work 37
Work-to-Family 15

Bei allen Studien auBer den explorativen wurde zudem die Art und Richtung der erwar-
teten Effekte untersucht. Mehr als die Hilfte aller Studien (58 %) nehmen eine ungiins-
tige beziechungsweise negative Beziehung zwischen familidren und beruflichen Variab-
len an, was einer im Sinne der Rollentheorie konfliktorientierten Sichtweise von Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie entspricht. Im Gegensatz dazu postulierten lediglich
18 % der Studien positive Zusammenhdnge. Doch nach z. B. Greenhaus & Parasuraman
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(1999), Frone (2003) oder Grzywacz und Bass (2003) ist die Erforschung der positiven
Effekte von Beruf auf Familie beziechungsweise von Familie auf Beruf entscheidend,
um die Komplexitit der Work-Family Interaktionen verstehen zu konnen. Weitere 18 %
der organisationspsychologischen Work-Family Studien geht von positiven und negati-
ven Effekten aus, ein noch kleinerer Prozentsatz sagt keinen Zusammenhang zwischen
beruflichen und familidren Konstrukten (1 %) oder eine Kombination aus positiven,
negativen und keinen Effekten (< 1 %) vorher. 5 % der Studien konnten bzgl. der Ef-
fektart nicht kategorisiert werden. Bei der Richtung der erwarteten Effekte gaben 48 %
der Studien bidirektionale Effekte, 37 % Family-to-Work und nur 15 % Work-to-
Family Konflikte an. Letzteres ist nicht weiter erstaunlich, da in Studien mit einem or-
ganisationspsychologischen Fokus in erster Linie die Varianz von beruflichen Kriterien
durch Priadiktoren aus dem Familienbereich zu erkliaren versucht wird. Dies spiegelt
sich auch in Tabelle 7.2 wider, die einen Uberblick iiber die verschiedenen, in den 190
Studien untersuchten Pradiktoren, Kriterien und Mediatoren in der organisationspsycho-

logischen Work-Family Forschung mit Angabe der Prozentzahlen gibt.

Tabelle 7.2:  Untersuchte Pradiktoren und Kriterien in der organisationspsychologischen Work-
Family Forschung (nach Eby et al., 2005)
Pridiktoren %  Kriterien %  Mediatoren %
Family characteristics 12.5 | Work attitudes 22.2 | Work-family interaction 23.1
Background characteristics 11.4 | Work-family interaction 13.9 | Stress 20.1
Work attitudes 11.2 | Health and wellness 12.7 | Work attitudes 13.0
Job attributes 9.9 | Family/nonwork attitudes 10.8 | Family/nonwork attitudes 8.9
Stress 8.3 Individual differences 5.4 | Health and wellness 83
Organizational characteristics 7.3 Employee behaviors 5.3 | Individual differences 7.1
‘Work-family interaction 6.8 | Background characteristics 3.3 | Job attributes 53
Family/nonwork attitudes 6.2 Stress 4.1 | Children/parenting variables 3.5
Spouse variables 5.5 Job attributes 3.7 | Family characteristics 3.0
Organizational support 4.8 Spouse variables 3.5 | Career attitudes 1.8
Individual differences 4.7 | Organizational characteristics 3.4 | Nonwork support 1.8
Nonwork support 4.0 Career attitudes 2.9 | Employee behaviors 1.2
Career attitudes 2.6 | Organizational support 2.6 | Coping 0.6
Health and wellness 1.8 | Coping 2.4 | Spouse variables 0.6
Parent variables 1.4 | Family characteristics 2.0 | Organizational support 1.8
Employee behaviors 0.7 Children/parenting variables 1.4 | Background characteristics 0.0
Coping 0.5 | Nonwork support 0.4 | Organizational characteristics 0.0
Children/parenting variables 0.1 Parent variables 0.0 | Parent variables 0.0

Anmerkungen.

Diejenigen Variablen und Prozentzahlen sind fett gedruckt, die in keinen der 190 Studien als

Kriterien beziehungsweise Mediatoren untersucht wurden.
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Eby et al. (2005) berichten, dass insgesamt 966 Pradiktorvariablen, 734 Kriterien und
169 Mediatorvariablen in den 190 Studien katalogisiert werden konnten, welche dann
nach Meta-Themen geordnet wurden (sieche Tabelle 7.2). Die am hiufigsten untersuch-
ten Pradiktoren bezogen sich auf familidre Charakteristika (12,5 %), wie z. B. Alter und
Anzahl der Kinder oder Doppel- vs. Einzelverdienerpaare, gefolgt von Hintergrundin-
formationen (11,6 %), wie z. B. Alter, Geschlecht oder Bildungsniveau, dann Einstel-
lungen zur Arbeit (11,2 %), wie z. B. Arbeitszufriedenheit, Kommitment oder Arbeits-
platzsicherheit und Arbeitsplatzmerkmale (9,9 %), wie z. B. Arbeitsstunden und -zeiten.
Demgegeniiber sind die am wenigsten untersuchten Pradiktoren an erster Stelle Verhal-
ten des/der Arbeitnehmers/in mit weniger als 1 %, wie z. B. Fehlzeiten oder Arbeitsleis-
tung, Coping mit ebenfalls weniger als 1%, wie z. B. problemfokussiertes Coping oder
Alkohol- und Medikamentenmissbrauch als negatives Coping und schlief8lich elterli-
ches und Kindverhalten (< 1 %) wie beispielsweise Erziehungsstile, Schulleistungen
und physische/psychische Gesundheit der Kinder.

Als Kriterien wurden hingegen mit Abstand am meisten Einstellungen zur Arbeit (22,2
%), Work-Family Interaktionen (13,9 %), wie z. B. Work-to-Family oder Family-to-
Work Konflikte, Gesundheit und Wellness (12,7 %), wie z. B. Depressionen, Burnout
oder Herzschlag, und familiire beziechungsweise nichtberufliche Einstellungen
(10,8 %), wie z. B. Lebens-, Familien- oder Ehezufriedenheit, untersucht. Sehr wenig
Aufmerksamkeit wurde hingegen den Variablen wie elterliches und Kindverhalten mit
1,4 % geschenkt sowie nichtberufliche Unterstiitzung z. B. durch Familienmitglieder
oder Freunde mit weniger als 1 %. Bislang so gut wie gar nicht untersucht wurden El-
ternvariablen wie beispielsweise berufliche Anforderungen des Vaters oder familidre
Involvierung der Mutter.

Mediatoranalysen wurden bislang insgesamt bei nur einem guten Drittel der nicht
explorativen Studien gerechnet. Erwartungsgemal lagen die Work-Family Interaktionen
mit 23,1 % ganz vorne, gefolgt von Stress (20,1 %), wie z. B. familidrer, beruflicher
oder Rollenstress, beruflicher Einstellung (13,0 %) und familidren beziehungsweise
nichtberuflichen Einstellungen (8,9 %). Dies stellt eine ausgewogene Mischung aus
berufs- und familienbezogenen Variablen dar. Objektive Kriterien wie Hintergrundin-
formationen und Merkmale der Organisation (z. B. Unternehmensform, Bonussysteme
oder Human Resources-MaBnahmen) sind als Mediatoren irrelevant und wurden als
solche in den Studien auch nicht untersucht.

Die Arbeit von Eby et al. (2005) bietet eine gute Mdglichkeit, sich einerseits einen sehr
guten Uberblick iiber den aktuellen Forschungsstand zu verschaffen und andererseits
Stirken und Schwichen der bisherigen empirischen Work-Family Forschungsgeschich-
te zu eruieren und so blinde Flecken aufzudecken, die dann in der Konzeption, Durch-
fiihrung und Auswertung weiterer Forschungsvorhaben beriicksichtigt werden kdnnen.
Im Hypothesenteil der vorliegenden Arbeit (Kapitel 9) wird darauf nochmals Bezug
genommen werden und auf die in der Arbeit von Eby et al. (2005) gefundenen Entwick-
lungsfelder und Grenzen der (organisationspsychologischen) Work-Family Forschung
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bei der Modell- bzw. Hypothesenentwicklung dieser Arbeit eingegangen. Im Folgenden
werden nun die wichtigsten Befunde der quantitativen Metaanalysen der Work-Family
Forschung in der Reihenfolge, wie sie in Tabelle 7.3 aufgefiihrt sind, vorgestellt. Fiir
das Hypothesengebilde dieser Arbeit relevante Einzelbefunde werden ebenfalls in Kapi-
tel 9 an entsprechender Stelle dargestellt.
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Tabelle 7.3:

Studien-
anzahl

Quantitative Reviews der Work-Family Forschung

Gesamtstich-
probengrofien

Hauptergebnisse

Kossek & Zusammenhinge zwischen 50 Range: - Konsistent negativer Zusammenhang zwischen Rollenkonflikten (bidirektio-
Ozeki (1998) Work-Family Konflikten und nal, Work-to-Family, Family-to-Work) und Arbeits-/Lebenszufriedenheit
. . 592 -10.107
Arbeits- und Lebenszufrie- . .
denheit - Zusammenhang unabhéngig von Messinstrumenten
- Zusammenhang fiir Frauen stérker als fiir Mdnner
Kossek & Zusammenhdnge zwischen 38 Range: - Kaum Studien zu Work-Family Konflikten, familienfreundlichen Mafinah-
Ozeki (1999) Work-Family Konflikten und men und deren Konsequenzen
beruflichen Zielvariablen P=225% . . . o
- Negative Zusammenhédnge zwischen Rollenkonflikten und Arbeitsleistung
und Kommitment
- Positive Zusammenhinge zwischen Rollenkonflikten und Fluktuation, Fehl-
zeiten, Arbeitseinbindung und Burnout
Baltes, Briggs, | Zusammenhinge zwischen 39 4.492 - Stark positiver Einfluss von Gleitzeit auf Produktivitdt und Fehlzeiten
E:lflﬁqglrﬁggg; ﬁ;geﬁziieé;gﬂgleiz?ag?gn - Stark positiver Einfluss einer komprimierten Arbeitswoche auf Arbeitszu-
friedenheit und Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten
Allen, Herst, Zusammenhinge zwischen 67 Range: - Stark positiver Zusammenhang zwischen Work-to-Family Konflikten und
Bruck & Sutton | Work-to-Family Konflikten 457 12.624 Fluktuation

(2000)

und beruflichen, familidren
und stressbezogenen Zielvari-
ablen

- Tendenziell negative Zusammenhinge zwischen Work-to-Family Konflikten
und Arbeitszufriedenheit, affektivem Kommitment und Arbeitsleistung

- Keine Zusammenhédnge zwischen Work-to-Family Konflikten und Karriere-
zufriedenheit und Fehlzeiten

- Tendenziell negative Zusammenhénge zwischen Work-to-Family Konflikten
und allen familidren Konsequenzen (Lebens-, Paar- und Familienzufrieden-
heit)

- Konsistent und stark positive Zusammenhénge zwischen Work-to-Family
Konflikten und allen stressbezogenen Konsequenzen (allgemeine psychische
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Review

Studien-

anzahl

Gesamtstich-

probengrofien

Hauptergebnisse

Gesundbheit, physische Symptome, Depression, Alkoholmissbrauch, Burnout,
andere berufliche und familidre Konstrukte)

Byron (2005)

Zusammenhinge zwischen
den Work-Family Konflikten
und deren Ursachen

61

1.674 — 18.125

- Berufliche Faktoren (Arbeitseinbindung, Anzahl der Arbeitsstunden, Unter-
stiitzung am Arbeitsplatz, flexible Arbeitszeiten und Arbeitsstress) bessere
Pradiktoren fiir Work-to-Family als fiir Family-to-Work Konflikte

- Familidre Faktoren wie Anzahl der Stunden auflerhalb des Arbeitsplatzes,
Familienstress, Anzahl der Kinder und Familienstand gute Pradiktoren fiir
Family-to-Work Konflikte, nicht aber fiir die Pradiktoren familidre bzw. nicht-
berufliche Einbindung, familidre Unterstiitzung, familidre Konflikte, Alter des
jingsten Kindes und Berufstitigkeit des/der Partners/in

- Familienstress, familidre Konflikte und Arbeitsstress als beste Pradiktoren
fiir beide Rollenkonflikte

- Familidre Einbindung ohne Zusammenhang zu Rollenkonflikten
- Starker Zusammenhang zwischen beiden Rollenkonfliktformen

- Demographische Variablen (z. B. Geschlecht, Familienstand) eher Modera-
torvariablen

Mesmer-
Magnus &
Viswesvaran
(2005)

Vergleich der Messinstru-
mente fiir den Work-to-
Family und Family-to-Work
Konflikt

25

9.079

- Tendenziell stirkere Zusammenhinge fiir Work-to-Family als fiir Family-to-
Work Konflikte zu beruflichen Stressoren, Unterstiitzung am Arbeitsplatz und
Lebenszufriedenheit

- Hohere Varianzaufklarung der beruflichen Stressoren und Lebenszufrieden-
heit durch Work-to-Family als durch Family-to-Work Konflikte

- Tendenziell stirkere Zusammenhénge fiir Family-to-Work als fiir Work-to-
Family Konflikte zu familidren Stressoren und Arbeitszufriedenheit

- Hoéhere Varianzaufkldrung der familidren Stressoren und Arbeitszufrieden-
heit durch Family-to-Work als durch Work-to-Family Konflikte

- Kein Zusammenhang zwischen beiden Rollenkonflikten und Bindung an die
Organisation
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Review Studien- Gesamtstich- = Hauptergebnisse

anzahl probengrofien

- Gleich starke positive bzw. negative Zusammenhdnge zwischen beiden Rol-
lenkonflikten und Riickzugsverhalten an der Arbeitsstelle bzw. Gesundheit

- Gleiche Varianzaufklarung von Gesundheit und Riickzugsverhalten an der
Arbeitsstelle durch Work-to-Family und Family-to-Work Konflikte

Ford, Heinen & | Annahmen der Spillover- 178 Range: - Arbeitseinbindung, Arbeitsstress (bester Pradiktor), Unterstlitzung am Ar-

Langkamer Modelle beitsplatz und Arbeitsstunden als gute Pridiktoren fiir den Work-to-Family
113 -44.316 .

(2007) Konflikt

- Arbeitseinbindung, Arbeitsstress und Unterstiitzung am Arbeitsplatz korre-
lieren mit Familienzufriedenheit

- Familienstress (bester Pradiktor), familidre Konflikte, familidre Unterstiit-
zung und Stunden fiir die Familienarbeit als gute Pradiktoren fiir den Family-
to-Work Konflikt

- Familienstress, familidre Konflikte und familidre Unterstiitzung korrelieren
mit Arbeitszufriedenheit

- Geschlecht und Kinder nur fiir manche Zusammenhénge Moderatoren

- Rollenkonflikte insgesamt nur partielle Mediatoren







7.1 Metaanalyse von Kossek und Ozeki (1998)

Der Ausgangspunkt der Metaanalyse von Kossek und Ozeki (1998) waren Studien aus
akademischen Journals, die den Zusammenhang zwischen einem globalen, bidirektiona-
len Work-Family Konflikt, einem Work-to-Family und/oder einem Family-to-Work
Konflikt und Lebens- oder Arbeitszufriedenheit untersuchten. Den theoretischen Hin-
tergrund dieser Studien bildete das Spillover-, Kompensations- oder Segmentationsmo-
dell. Der GroBteil der Studien postulierte dabei einen negativen Zusammenhang zwi-
schen Rollenkonflikten und Zufriedenheit. Methodisch orientierten sich Kossek und
Ozeki (1998) an dem Vorgehen von Hunter und Schmidt (1990) und erhielten dadurch
32 Stichprobengruppen fiir Arbeitszufriedenheit und 18 fiir Lebenszufriedenheit. Die
Ergebnisse zeigen, dass liber verschiedene Stichproben (alle Konfliktarten, Work-to-
Family Konflikt, Family-to-Work Konflikt, bidirektionaler Konflikt, Ménner, Frauen,
Verheiratete und Doppelkarriere-Paare) und Messmethoden hinweg (1-Item Messung
bis hin zur Messung mit 43 Items) die Zusammenhinge zwischen Rollenkonflikten und
Arbeitszufriedenheit negativ (z. B. r = -.18 fiir Family-to-Work Konflikt, r = -.27 fiir
Work-to-Family Konflikt, r = -.37 fiir Doppelkarriere-Paare) und die dazugehdrigen
Konfidenzintervalle relativ eng sind. Fiir Frauen zeigte sich ein etwas stirkerer Zusam-
menhang als fiir Ménner (r = -.35 vs. r = -.29), jedoch iiberschneiden sich die beiden
Konfidenzintervalle, weshalb dieses Ergebnis mit Vorsicht behandelt werden muss.
Ahnlich starke Zusammenhinge ergaben sich auch fiir Rollenkonflikte und Lebenszu-
friedenheit. Der Korrelationsindex iiber alle 18 Stichproben hinweg wies ein r = -.36
auf, allerdings mit einem weiteren Konfidenzintervall (-.42 < p < -.28). Auch hier war
der Zusammenhang fiir die Subgruppe Frauen (r = -.42) stédrker als fiir die Subgruppe
Minner (r = -.32), aber wiederum mit liberlappenden Konfidenzintervallen. Des Weite-
ren hat die Direktionalitidt der Konflikte fiir die Beziehung sowohl zur Arbeitszufrie-
denheit als auch zur Lebenszufriedenheit einen Einfluss auf die Stirke des Zusammen-
hangs: “Family-to-work conflict appears to be less strongly related than bidirectional or
work-to-family conflict (Kossek & Ozeki, 1998, S. 145).

7.2 Metaanalyse von Kossek und Ozeki (1999)

Der 1999 von Kossek und Ozeki verfasste Artikel bediente sich sowohl qualitativer als
auch quantitativer Methoden (Metaanalysen) und untersuchte die Beziehung zwischen
Work-Family Konflikten und 6 verschiedenen beruflichen Konsequenzen, ndmlich Ar-
beitsleistung, Fluktuation, Fehlzeiten, Einsatz des Einzelnen in einer Organisation
(Kommitment), Arbeitseinbindung und Burnout. Zusétzlich wurde iiber Studien zur
Wirksamkeit familienfreundlicher MaBBnahmen hinsichtlich der Reduzierung von Work-
Family Konflikten zusammenfassend berichtet. Die Verbindungen zwischen beruflichen
Konsequenzen und Konflikten und diesen Mallnahmen sind den Autoren zufolge kaum
erforscht. Die bestehende Literatur im Bereich Human Resource Management ist vor-
wiegend deskriptiv und kann in zwei Gruppen untergliedert werden. Der sogenannte
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,demographische Strang® untersucht die Attraktivitit familienfreundlicher MaBnahmen
(die am meisten untersuchten Maflnahmen sind Gleitzeit und Kinderbetreuung) bei den
Arbeitnehmern/innen und den direkten Zusammenhang zwischen demographischen
Merkmalen (z. B. Anzahl der Kinder) und beruflichen Konsequenzen (z. B. Fehlzeiten
bei Arbeitnehmerinnen mit kleinen Kindern). Der zweite Forschungsstrang bezieht sich
auf den Einfluss familienfreundlicher Maflnahmen auf berufliche Einstellungen und
Verhaltensweisen am Arbeitsplatz. Meist wurde dabei iiberpriift, ob diese Mallnahmen
negative Verhaltensweisen wie Fehlzeiten reduzieren (u. a. Burke, 1988) und positive
Einstellungen wie Kommitment (u. a. Gray, 1989) fordern. Kossek und Ozeki (1999)
stellen nun alle Studien in einer thematischen Ubersichtstabelle zusammen, und es wird
ersichtlich, dass familienfreundliche MaBBnahmen, Work-Family Konflikte und berufli-
che Konsequenzen bis 1999 nur in vier Studien gemeinsam erhoben wurden. Trotzdem
liegt fast allen Untersuchungen die Annahme zugrunde, dass eine familienfreundliche
Organisationspolitik die Rollenkonflikte senkt. Zwei dieser Studien berichten iiber klare
positive Effekte (Goff, Mount & Jamison, 1990; Judge, Boudreau & Bretz, 1994) und
zwei iiber negative Effekte (Wagner & Hunt, 1994; Dunham, Pierce & Castenada,
1987). Trotz einiger Schwiéchen dieser Studien kann folglich festgehalten werden, dass
noch nicht eindeutig gezeigt werden konnte, dass die Familienfreundlichkeit des Unter-
nehmens Work-Family Konflikte effektiv reduzieren kann.

In die Metaanalyse, die den Zusammenhang zwischen Rollenkonflikten und beruflichen
Konsequenzen fokussierte, gingen nun 27 Studien ein, die nochmals bzgl. der drei Kon-
flikttypen (Work-to-Family, Family-to-Work und bidirektional) kategorisiert wurden.
Das Vorgehen orientierte sich an der Arbeit von Hunter und Schmidt (1990). Die Auto-
ren weisen zudem darauf hin, dass die Ergebnisse der Metaanalyse aufgrund der relativ
kleinen Anzahl von Studien als explorativ erachtet werden sollten. Der Zusammenhang
zwischen Rollenkonflikten und Arbeitsleistung war iiber alle drei Konflikttypen hinweg
negativ, wobei die Korrelation fiir Family-to-Work Konflikte mit einem r = -.45 am
starksten war, jedoch mit einem recht groen Konfidenzintervall (-.50 < p < -.26). Die-
ses Ergebnis basiert auf der Studie von Netemeyer et al. (1996), bei der gezeigt wurde,
dass der Family-to-Work Konflikt den stirksten negativen Zusammenhang zur Leistung
aufwies. Dies entspricht der intuitiven Annahme, dass Family-to-Work Konflikte grof3e-
re Effekte als Work-to-Family Konflikte auf berufsbezogene Konsequenzen haben soll-
ten. Ironischerweise wurden aber vor allem Work-to-Family oder globale Konflikte in
Verbindung mit der Familienfreundlichkeit des Unternehmens untersucht (Kossek &
Ozeki, 1999). Fiir die Zusammenhinge zwischen Fluktuation und allen Konfliktarten
ergeben sich stark positive Korrelationen (r = .32 fiir Work-to-Family Konflikte, r = .17
fiir Family-to-Work und r = .54 fiir bidirektionale Konflikte). Ein Grund fiir den etwas
geringeren Zusammenhang zwischen Family-to-Work Konflikten und Fluktuation lag in
einer Studie mit einer relativ spezifischen Stichprobe von Kleinunternehmern/innen, die
wohl eine bessere Kontrolle iiber die Vereinbarkeit von Berufs- und Familienrolle ha-
ben, so dass hier der Korrelationsindex mit r = .02 sehr niedrig war. Die Korrelationen
zwischen Fehlzeiten und Rollenkonflikten waren zwar positiv (r = .18 fiir Work-to-
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Family Konflikte und r = .17 fiir bidirektionale Konflikte), Kossek und Ozeki (1999)
gehen aber davon aus, dass hohere Fehlzeiten bei Arbeitnehmern/innen mit einem ho-
hen Konfliktlevel nur familienbedingt auftreten, weil sie sich um z. B. kranke Kinder
kiimmern miissen. Die Zusammenhinge zwischen Kommitment und Rollenkonflikten
sind dagegen inkonsistenter. Die Korrelationen sind zwar fiir alle drei Konflikttypen
negativ, jedoch liegt die Korrelation fiir den Work-to-Family Konflikt bei -.05 mit ei-
nem weiten Konfidenzintervall von -.17 < p < .07 und fiir bidirektionale Konflikte bei -
.27. Der Korrelationsindex fiir Family-to-Work Konflikte liegt mit r = -.17 zwischen
den eben genannten Werten. Ein Grund fiir die gemischten Ergebnisse mag also in der
Richtung der Konflikte liegen. Generell gehen jedoch stirkere Rollenkonflikte mit ei-
nem niedrigeren beruflichen Kommitment einher. Bei der Arbeitseinbindung zeigte sich
folgender Befund: Der tiberwiegende Teil der Forschung ergab, dass Personen, die sehr
in ihre Arbeit eingebunden sind, hohere Konflikte aller Art erleben. Den stérksten Zu-
sammenhang gab es fiir die Arbeitseinbindung und den bidirektionalen Konflikt (r =
.69; Konfidenzintervall .35 < p < 1.00). Bei den Studien von Duxbury und Higgins
(1991) und Frone und Rice (1987) erreichten die Korrelationskoeffizienten nach der
Bereinigung von Messfehlern sogar den Wert 1.00. Nach Kossek und Ozeki (1999)
passt dieses Resultat gut zu dem populdren Mythos, dass Berufstitige mit einer hohen
beruflichen Involvierung sich sehr wahrscheinlich wenig um familidre Angelegenheiten
kiimmern. Als letztes wurde noch der Zusammenhang zwischen Rollenkonflikten und
Burnout untersucht, wobei unter Burnout vorwiegend die emotionale Erschopfung ver-
standen wurde. Hier fanden sich die eindeutigsten Ergebnisse, namlich stark positive
Zusammenhdnge (r = .50 fir Work-to-Family Konflikte, r = .40 fiir Family-to-Work
Konflikte und r = .33 fiir bidirektionale Konflikte). In zwei Studien (Bacharach et al.,
1991; Etzion, 1998) fand sich zudem ein explizit untersuchter Geschlechtsunterschied.
Demnach waren die Korrelationen fiir Frauen stérker als fiir Ménner. Kossek und Ozeki
(1999) schlieBen aus den Befunden der Metaanalyse, dass Work-to-Family Konflikte
nicht unbedingt mit beruflicher Produktivitdt und berufsbezogenen Einstellungen in
Verbindung stehen miissen, die Family-to-Work Konflikte hingegen schon.

7.3  Metaanalyse von Baltes et al. (1999)

Die Metaanalyse von Baltes et al. (1999) zielt auf die Auswirkungen einer speziellen
familienfreundlichen Mafinahme seitens des Unternehmens ab, ndmlich Arbeitszeitmo-
dellen und hier auf die vier verschiedenen berufsbezogenen Kriterien Produktivi-
tat/Leistung, Arbeitszufriedenheit, Fehlzeiten und Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten.
Die Untersuchung beschrinkte sich dabei auf zwei alternative Arbeitszeitmodelle und
zwar die Gleitzeit und die komprimierte Arbeitswoche. Bei der Gleitzeit existiert eine
Kernarbeitszeit, zu der jede/r Arbeitnehmer/in im Unternehmen anwesend sein muss.
Das genaue Kommen und Gehen darf jedoch flexibel vom/von der Arbeitnehmer/in
selbst bestimmt werden. Ein weiteres wichtiges Merkmal der Gleitzeit ist, inwieweit die
Moglichkeit besteht, vor- bzw. nachzuarbeiten, d. h. nicht jeden Arbeitstag mindestens
8 Stunden arbeiten zu miissen. Unter einer komprimierten Arbeitswoche wird der Sach-
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verhalt verstanden, wenn die Arbeitswoche bei normaler Stundenanzahl weniger als 5
Tage umfasst, was bedeutet, dass pro Tag natiirlich mehr beziechungsweise linger gear-
beitet werden muss. Die bekannteste Form ist die 4-Tage-40-Stunden-Woche (4/40), in
der pro Tag ca. 10 Stunden gearbeitet wird (z. B. Latack & Foster, 1985). Je nach Art
des Unternehmens ist das eine oder andere Modell angebrachter. Die komprimierte Ar-
beitswoche wird z. B. vor allem im Produktionssektor angewendet.

Baltes et al. (1999) formulieren nun auf der Grundlage verschiedener theoretischer Mo-
delle, wie z. B. den subtraktiven Modellen der Arbeitszufriedenheit (Dawis, England &
Lofquist, 1968), ihre Hypothesen, die entweder positive Zusammenhinge zwischen
Gleitzeit beziehungsweise komprimierter Arbeitswoche und den vier Kriterien postulie-
ren oder in einem Fall aufgrund der gemischten Forschungsbefunde keine Voraussagen
machen. Da keine weiteren fiir die Work-Family Forschung zentralen Konstrukte unter-
sucht werden und somit diese Metaanalyse die Inhalte der vorliegenden Studie nur peri-
pher beriihrt, mochte ich die Ergebnisse so knapp wie moglich darstellen. Die Gleitzeit
hatte auf fast alle berufsbezogenen Kriterien positive Effekte, da die Effektgrofen posi-
tiv waren und die Konfidenzintervalle nicht die Null beinhalteten. Trotzdem gab es sig-
nifikante Unterschiede hinsichtlich der EffektgroBen. Die Fehlzeiten wurden dabei
durch die Einfithrung von Gleitzeit am stérksten in positiver Weise beeinflusst (d = .93),
wihrend die selbsteingeschitzte Arbeitsleistung durch die Gleitzeit am geringsten be-
ziehungsweise gar nicht beeinflusst wurde (d = .04). Letzteres erkldren die Autoren mit
psychometrischen Eigenschaften von Selbstbeurteilungsskalen und einem moglichen
Deckeneffekt in Bezug auf die Arbeitsleistung. Die Effektstirke fiir Produktivitit lag
bei .45, fir Arbeitszufriedenheit bei .15 und fiir Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten bei
.32. Wie vorausgesagt wurde, zeigte die komprimierte Arbeitswoche positive Effekte
auf die Arbeitszufriedenheit (d = .59) und die Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten (d =
40). Im Gegensatz zu den Hypothesen dnderten sich die Fehlzeiten durch eine kompri-
mierte Arbeitswoche nicht (d = .01). Noch iiberraschender war, dass die Produktivitit
ebenfalls nicht positiv beeinflusst wurde (d = .04), die durch den/die Vorgesetzte/n ein-
geschitzte Arbeitsleistung hingegen stark (d = .42). Zusammenfassend kann im Hin-
blick auf die Metaanalyse von Baltes et al. (1999) gesagt werden, dass sich die Imple-
mentierung der komprimierten Arbeitswoche vor allem auf Arbeitszufriedenheit und
Zufriedenheit mit den Arbeitszeiten, also auf Einstellungen, und die Einfiihrung von
Gleitzeit auf Produktivitit und Fehlzeiten, also auf Verhaltensweisen, positiv auswirkt.

7.4  Metaanalyse von Allen et al. (2000)

Das Anliegen der Metaanalyse von Allen et al. (2000) war einen vollstindigen Uber-
blick iiber die rapide anwachsende Forschungsliteratur zum Thema Work-to-Family
Konflikt im Hinblick auf die moglichen Konsequenzen zu geben, aufbauend auf der
Arbeit von Kossek und Ozeki (1998), in der nur Arbeits- und Lebenszufriedenheit als
mogliche Konsequenzen untersucht wurden. Ein weiteres Ziel ihrer Arbeit bestand da-
rin, die Theorien und Befunde der verschiedenen an diesem Thema arbeitenden For-
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schungsstrange aus z. B. der Soziologie, Psychologie oder Betriebswirtschaft zu integ-
rieren. 67 Studien gingen in die Metaanalyse ein, die sich an dem Vorgehen von Rosen-
thal (1991) orientierte.

Die untersuchten Variablen wurden dabei in vier Kategorien eingeteilt, namlich Work-
to-Family Konflikte, berufsbezogene Konsequenzen, nichtberufsbezogene Konsequen-
zen und stressbezogene Konsequenzen. Allen et al. (2000) weisen auch darauf hin, dass
es aufgrund der Inkonsistenz der Operationalisierung des Work-to-Family Konfliktes zu
bedenken gilt, ob tatsdchlich dasselbe Konstrukt erfasst wird. Dies scheint in ihren Au-
gen oft nicht der Fall zu sein, so dass inkonsistente Befunde eine Folge dieser unter-
schiedlichen Operationalisierungen sein konnten. Besondere Probleme ergeben sich
dabei bei 1-Item-Messungen, adaptierten oder selbst entwickelten Instrumenten mit un-
bekannter Validitit und verschiedenen thematischen Schwerpunkten (z. B. Interferen-
zen zwischen Beruf und Freizeit oder zwischen Beruf und Privatleben generell). Dies
konnte auch ein potenzielles Problem der vorliegenden Arbeit darstellen. Fiir eine aus-
fithrliche und vergleichende Darstellung der bislang existierenden Messmethoden kann
bei Allen et al. (2000) nachgelesen werden.

Zu den berufsbezogenen Konsequenzen zidhlen alle vorwiegend mit dem Beruf assozi-
ierten Variablen. Von ihnen wurde die Arbeitszufriedenheit am hiufigsten untersucht.
Obwohl die Ergebnisse gemischt sind, berichtet die Mehrheit der Studien iiber einen
negativen Zusammenhang. Bei Kossek und Ozeki (1998) lag — wie bereits erwédhnt —
der Korrelationsindex bei -.23, bei Allen et al. (2000) liegt er mit einem Wert von -.24
und einem Konfidenzintervall von .14 bis -.47 in einem sehr dhnlichen Bereich. Ein
Zusammenhang zwischen Work-to-Family Konflikten und Karrierezufriedenheit konnte
hingegen nicht gefunden werden (r = -.04). Allerdings gingen in die Metaanalyse ledig-
lich zwei Studien ein. Im Hinblick auf das Kommitment der Organisation gegeniiber
muss zwischen affektivem, zeitlichem und normativem Kommitment unterschieden
werden. In die Metaanalyse gingen nur Studien zum affektiven Kommitment ein, da die
Ergebnisse bei den anderen Auspriagungen mehrdeutig sind. Fiir den Zusammenhang
zwischen Work-to-Family Konflikten und affektivem Kommitment lag der Wert bei
-.23; demnach nimmt das Kommitment mit Zunahme von Work-to-Family Konflikten
ab. Die Absicht, das Unternehmen zu verlassen, geht relativ konsistent mit hoheren
Work-to-Family Konfliktlevels einher und weist mit einem r = .29 den hochsten Zu-
sammenhang auf. Wiederum zwei Studien untersuchten die Beziehung zwischen Work-
to-Family Konflikten und Fehlzeiten mit dem Ergebnis, dass anscheinend kein Zusam-
menhang vorliegt (r = -.02). Die Befunde zum Zusammenhang zwischen Work-to-
Family Konflikten und Arbeitsleistung sind besonders unklar, wobei sich insgesamt ein
negativer Zusammenhang zu Work-to-Family Konflikten ergab (r = -.12). Die Autoren
vermuten, dass bei Personen mit einem hohen Konfliktniveau weniger die aufgabenbe-
zogene Leistung nicht erbracht wird, sondern dass zu wenig Zeit und Energie fiir z. B.
das karriereforderliche Netzwerken, welches meist aulerhalb von Arbeitsplatz und —zeit
stattfindet, vorhanden ist.
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In die Kategorie nichtberufsbezogene Konsequenzen fallen vor allem drei Konstrukte.
Das am hiufigsten untersuchte in diesem Kontext stellt die Lebenszufriedenheit dar.
Kossek und Ozeki (1998) fanden in ihrer Metaanalyse einen Korrelationswert von -.31,
Allen et al. (2000) einen etwas niedrigeren Wert mit -.28. Im Allgemeinen kann fest-
gehalten werden, dass stirkere Work-to-Family Konflikte mit einer niedrigeren Lebens-
zufriedenheit verbunden sind. Der Zusammenhang zwischen Paarzufriedenheit und
Work-to-Family Konflikten liegt zwar auch mit einem Korrelationsindex von -.23 im
negativen Bereich, jedoch sind die Einzelbefunde hierzu gemischt. Allen et al. (2000)
deuten diese Heterogenitit so, dass Moderatorvariablen beriicksichtigt werden miissen.
Suchet und Barling (1986) fanden auch tatséchlich einen moderierenden Einfluss der
Unterstiitzung durch den/die Ehepartner/in auf die Beziehung zwischen Work-to-Family
Konflikten und ehelicher Zufriedenheit. Es konnte zwar ein moderat negativer Zusam-
menhang zwischen Familienzufriedenheit und Work-to-Family Konflikten gefunden
werden (r = -.17), allerdings zeigte sich bei zwei Studien auch kein Zusammenhang.

Die letzte Kategorie hinsichtlich der Konsequenzen von Work-to-Family Konflikten
wurde als stressbezogene Konsequenzen tituliert. Es zeigte sich, dass sich eine Vielfalt
von Studien dem Thema Stress widmete, dass aber keine bestimmte Stressform beson-
ders héufig im Mittelpunkt der Aufmerksamkeit stand. Die Metaanalyse ergab, dass
einer der konsistentesten und stirksten Befunde in der Literatur der signifikante Zu-
sammenhang zwischen Work-to-Family Konflikten und stressbezogenen Variablen ist.
Allen et al. (2000) erfassten 7 Unterkategorien, deren spezifische Zusammenhénge zu
den Work-to-Family Konflikten im Folgenden kurz erldutert werden soll. Die allgemei-
ne psychische Gesundheit, unter die Konstrukte wie Copingverhalten, Selbstwertgefiihl,
Angstlichkeit, Spannungsgefiihle u. . fielen, steht relativ eindeutig in einem positiven
Zusammenhang zu Work-to-Family Konflikten (r = .29). Der Zusammenhang zwischen
Work-to-Family Konflikten und physischen Symptomen wie beispielsweise Appetitlo-
sigkeit, Erschopfung oder erhohter Cholesterinspiegel war mit einem Korrelationsindex
von .29 ebenfalls positiv. Allerdings waren die Messinstrumente sehr unterschiedlich,
so dass sowohl Selbsteinschitzungsfragebogen zur allgemeinen physischen Gesundheit
als auch objektive Messungen des Blutdrucks zum Einsatz kamen. Ein sehr alarmieren-
des Ergebnis zeichnet sich beim Zusammenhang zwischen Work-to-Family Konflikten
und Depression ab. Fast alle Studien ergaben, dass stirkere Work-to-Family Konflikte
mit einem hdoheren Depressionsrisiko einhergehen. Eine Ausnahme stellte hierbei die
Langsschnittuntersuchung von Frone et al. (1997) dar, bei der sich kein signifikanter
Zusammenhang iiber die Zeit hinweg zeigte. Allen et al. (2000) berichten {iber einen
Korrelationswert von .32. Auch der Zusammenhang zwischen Work-to-Family Konflik-
ten und Alkoholmissbrauch gestaltet sich iiber alle Studien hinweg positiv (r = .13). Den
starksten positiven Zusammenhang fand man jedoch zwischen Work-to-Family Kon-
flikten und Burnout. Hierfiir wurde ein Wert von r = .42 errechnet. Der Work-to-Family
Konflikt wurde zudem in Verbindung mit anderen berufsbezogenen Stressarten unter-
sucht wie beispielsweise berufliche Entfremdung, Arbeitsstress oder negative Gefiihle
am Arbeitsplatz, und auch hier zeigten sich positive Zusammenhinge (r = .41). Bislang
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weniger erforscht ist der Zusammenhang zwischen Work-to-Family Konflikten und
familienbezogenen Stressformen, wie z. B. Stress in der Partnerschaft oder Familien-
stress. Die Befunde sind aber auch hier konsistent und deuten auf einen relativ starken
positiven Zusammenhang mit einem Korrelationsindex von .31 hin.

Zusammenfassend l4sst sich mit den Worten von Allen et al. (2000, S. 301) Folgendes
sagen: “The results of this review convincingly demonstrate the widespread and serious
consequences associated with WFC [work-to-family conflict].” Work-to-Family Kon-
flikte sind folglich dysfunktional und abtriglich fiir das Berufsleben, Privatleben und
das allgemeine physische und psychische Wohlbefinden.

7.5 Metaanalyse von Byron (2005)

Ziel der Metaanalyse von Byron (2005) war es, einen bislang fehlenden umfassenden
und systematischen Uberblick iiber die unzihligen Ursachen von Work-Family Konflik-
ten zu liefern und dabei den Unterschied der beiden Konfliktformen Work-to-Family
and Family-to-Work zu berticksichtigen. Die Autoren klassifizieren dabei die Ursachen
in drei Kategorien: Berufsbezogene Ursachen, nichtberufsbezogene (familidre) Ursa-
chen und individuelle/demographische Ursachen. Sie postulieren im Hinblick auf die
beiden Konfliktarten, dass 1) berufsbezogene Variablen den Work-to-Family Konflikt
starker als den Family-to-Work Konflikt beeinflussen, dass 2) nichtberufsbezogene Va-
riablen den Family-to-Work Konflikt stirker als den Work-to-Family Konflikt beein-
flussen, und dass 3) demographische und individuelle Variablen beide Konfliktformen
in gleicher Weise beeinflussen. Aullerdem nehmen sie an, dass die beiden Konflikttypen
korreliert sind und dass Moderatorvariablen wie Anteil der Frauen in der Stichprobe,
Anteil der Eltern in der Stichprobe und Unterschiede in den Messinstrumenten der Ur-
sachen die Zusammenhidnge moderieren. 61 Studien wurden schlieBlich hinsichtlich
verschiedener Einschlusskriterien ausgewéihlt. Die EffektgroBBen wurden nach der Me-
thode von Hunter und Schmidt (1990) berechnet.

Die Ergebnisse zeigen, dass alle berufsbezogenen Variablen (Arbeitseinbindung, An-
zahl der Arbeitsstunden, Unterstiitzung am Arbeitsplatz, Flexibilitidt der Arbeitszeiten
und Arbeitsstress) den Work-to-Family Konflikt in starkerer Weise beeinflussen als den
Family-to-Work Konflikt. Arbeitnehmer/innen, die also eine hohere Arbeitseinbindung
oder mehr Arbeitsstress aufweisen oder die mehr Zeit am Arbeitsplatz verbringen und
die weniger Unterstilitzung durch Kollegen/innen und Vorgesetzte erhalten oder weniger
flexible Arbeitszeiten haben, berichten iiber mehr Work-to-Family als Family-to-Work
Konflikte. Arbeitsstress (r = .48) und Flexibilitit der Arbeitszeiten (r = -.30) waren mit
dem Work-to-Family Konflikt am stirksten korreliert. Je hoher folglich der Arbeits-
stress und je unflexibler die Arbeitszeiten sind, desto mehr treten Work-to-Family Kon-
flikte auf. Entgegen den Erwartungen weisen die nichtberufsbezogenen Variablen keine
stairkeren Verbindungen zum Family-to-Work Konflikt auf. Familidre beziechungsweise
nichtberufliche Involvierung, familidre Unterstiitzung, familidre Konflikte, Alter des
jingsten Kindes und Berufstitigkeit des/der Partners/in wirkten sich auf beide Konflikt-
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formen in gleicher Weise aus. Anzahl der Stunden auBlerhalb des Arbeitsplatzes, Fami-
lienstress, Anzahl der Kinder und Familienstand waren hingegen konsistent mit den
Hypothesen. Je mehr Zeit fiir die Familie, Hausarbeit, Kinderbetreuung oder Freizeitak-
tivitdten aufgewendet wird, desto hdoher ist das Ausmal3 an Family-to-Work Konflikten
(r = .21), nicht aber an Work-to-Family Konflikten (r = -.02). Zudem berichten Arbeit-
nehmer/innen, die mehr Familienstress erleben, iiber mehr Family-to-Work (r = .47) als
Work-to-Family (r = .30) Konflikte. Je hoher die Anzahl der Kinder ist, desto starker ist
auch der Family-to-Work Konflikt (r = .16), nicht jedoch der Work-to-Family Konflikt
(r =.09). Arbeitnehmer/innen, die verheiratet sind, erleben zudem tendenziell geringere
Family-to-Work Konflikte (r = -.05) als Work-to-Family Konflikte (r = .03). Alle eben
genannten Unterschiede sind signifikant, da sich die Konfidenzintervalle nicht iiber-
schneiden. Familienstress (r = .47) und familidre Konflikte (r = .32) wiesen unter den
nichtberufsbezogenen Variablen die stirksten Zusammenhinge mit Family-to-Work
Konflikten auf. Bei den demographischen und individuellen Variablen schienen nur
Copingstil und Copingféhigkeiten &hnliche Auswirkungen auf beide Konfliktarten zu
haben (r = -.12 fiir Work-to-Family Konflikt und r = -.15 fiir Family-to-Work Konflikt).
Geschlecht und Einkommen weisen hingegen unterschiedlich starke Verbindungen zu
den beiden Konfliktarten auf. Arbeitnehmer weisen etwas hohere Werte bei den Work-
to-Family Konflikten aus und Arbeitnehmerinnen etwas hohere Werte bei den Family-
to-Work Konflikten. Beim Einkommen sah es wie folgt aus: Hoheres Einkommen fiihrt
zwar zu mehr Work-to-Family Konflikten, steht aber in keinem bedeutsamen Zusam-
menhang mit Family-to-Work Konflikten.

Fiir die drei Moderatorvariablen zeigte sich Folgendes: Fiir fast alle Zusammenhinge
der Ursachen mit den Rollenkonflikten lassen sich Varianzen zwischen verschiedenen
Studien teilweise durch unterschiedliche Kodierungsarten bezichungsweise Messin-
strumente erkldren. Der Anteil der Eltern in den Stichproben nimmt vor allem auf drei
Zusammenhédnge signifikanten Einfluss. Je hoher der Prozentsatz der Eltern einer Studie
ist, desto starker ist zum ersten die positive Beziehung zwischen Arbeitsstress und bei-
den Formen des Work-Family Konfliktes. Zum zweiten werden die Geschlechtsdiffe-
renzen bzgl. der Wahrnehmung von Rollenkonflikten groer, wenn der Anteil der Eltern
in den Stichproben zunimmt. Miitter erleben dann mehr Rollenkonflikte als Véter. Bei
einem geringen Elternanteil in den Stichproben erleben die Manner mehr Work-to-
Family Konflikte als Family-to-Work Konflikte. Und drittens sorgt ein hoher Elternpro-
zentsatz dafiir, dass Alleinerzichende mehr Rollenkonflikte erleben als verheiratete Paa-
re. Bei Stichproben von Kinderlosen sind hingegen die Konfliktlevels bei verheirateten
Paaren und Singles dhnlich hoch. Der Anteil an weiblichen Berufstitigen in der Stich-
probe weist fiir mehr als die Hilfte der untersuchten Zusammenhinge eine signifikante
Beziehung zur Effektgrofe der Studie auf. Die Unterschiede in der Geschlechtervertei-
lung innerhalb einer Studie erkldren folglich fiir einige Zusammenhinge die Varianz
zwischen den Studien. Beispielsweise gilt fiir Ménner (im Vergleich zu Frauen), dass
eine hohe berufliche Einbindung zu mehr Rollenkonflikten fiihrt, und fiir Frauen (im
Vergleich zu Ménnern), dass eine hohe familidre Einbindung zu hoheren Interferenzen
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fiihrt. AuBerdem scheinen flexible Arbeitszeiten fiir Frauen mehr schiitzende Effekte zu
haben als fiir Ménner. Familidrer Stress und familidre Konflikte bedeuten dagegen fiir
Minner stirkere Rollenkonflikte als fiir Frauen. Der Anteil der Frauen in den Stichpro-
ben moderiert auch den Zusammenhang zwischen Anzahl der Kinder und Work-Family
Konflikten. Fiir Frauen zeigen sich deutlich schwéchere positive Zusammenhénge als
fiir Manner. Die Anzahl der Kinder scheint folglich fiir Frauen wenig Einfluss auf die
Rollenkonflikte auszuiiben. Der Anteil der Frauen hat noch eine weitere Moderator-
funktion: Fiir Ménner ist verheiratet zu sein mit mehr Work-Family Konflikten verbun-
den als fiir Frauen. Fiir Frauen hingegen zeigt sich nahezu eine Nullkorrelation zwi-
schen Familienstand und beiden Rollenkonflikten. 11 von 16 untersuchten Zusammen-
hidngen zwischen Ursachen und Family-to-Work Konflikten wurden durch den Anteil
der Frauen in der Stichprobe moderiert. Bei den Work-to-Family Konflikten waren es
hingegen nur 5 Zusammenhédnge. Insgesamt zeigte sich jedoch, dass iiber alle Studien
hinweg mit einer Gesamtstichprobengrofle von 13.384 Personen Work-to-Family und
Family-to-Work Konflikte stark positiv korreliert sind (r = .48). Ahnlich hohe Werte
ergaben sich nur noch fiir die Zusammenhénge Arbeitsstress und Work-to-Family Kon-
flikte mit einem r = .48 sowie Familienstress und Family-to-Work Konflikte mit einem
r=.47.

Die Ergebnisse der Metaanalyse stiitzen im GroBBen und Ganzen die Unterscheidung
zwischen den beiden Konfliktarten, so dass sich sagen ldsst, dass Arbeitnehmer/innen
hinsichtlich der Richtung der Interferenz unterscheiden und die beiden Konflikttypen
verschiedene Ursachen aufweisen. Die Ursachen von Work-to-Family Konflikten liegen
tendenziell im beruflichen Bereich und die Ursachen von Family-to-Work Konflikten
im familidren Bereich. Familienstress, familidre Konflikte und Arbeitsstress erwiesen
sich als die ,,besten* Ursachen fiir beide Formen von Rollenkonflikten. Im Gegensatz zu
den Annahmen der meisten Studien scheinen Méanner und Frauen einen dhnlich hohen
Konfliktlevel aufzuweisen. Geschlecht und Einkommen zeigten sich auch kontrir zu
den Hypothesen in der géngigen Literatur als relativ schwache Priadiktoren fiir Work-to-
Family und Family-to-Work Konflikte; sie scheinen eher als Moderatoren zu fungieren.
Weitere iiberraschende Resultate der Metaanalyse von Byron (2005) waren, dass eben
jeweils nur eine Ursache pro Rollenkonflikt mit diesem Konflikt gleich stark verbunden
war wie die Rollenkonflikte untereinander. Vielleicht existiert eine dritte Variable wie
z. B. negative Affektivitit, die beide Rollenkonflikte verursacht. Zweitens war es er-
staunlich, dass Ursachen aus dem nichtberufsbezogenen Bereich den Family-to-Work
Konflikt nicht besser als den Work-to-Family Konflikt erkldren konnten. Dies kdnnte
fiir eine asymmetrische Durchlissigkeit der Domédnen sprechen, so dass familidre An-
forderungen fiir Family-to-Work Konflikte sorgen und Work-to-Family Konflikte auf-
grund der relativ hoheren familidren Anforderungen entstehen. Und drittens schien die
familidre Einbindung die Rollenkonflikte so gut wie gar nicht zu beeinflussen.
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7.6 Metaanalyse von Mesmer-Magnus und Viswesvaran
(2005)

Das Hauptanliegen der Metaanalyse von Mesmer-Magnus und Viswesvaran (2005)
kniipft an dem {iiberraschenden Befund der Metaanalyse von Byron (2005) an, in der
sich ndmlich eine hohe Korrelation von Work-to-Family und Family-to-Work Konflik-
ten zeigte, obwohl die Konzepte in der Work-Family Literatur iiblicherweise als distinkt
angenommen werden. Die Autoren Mesmer-Magnus und Viswesvaran (2005) sehen in
einer hohen Interkorrelation zwischen den beiden Konstrukten aber keinen Beweis da-
fiir, dass die Konstrukte keine diskriminante Validitit aufweisen. Eine hohe Korrelation
untereinander gepaart mit unterschiedlichen Korrelationsmustern hinsichtlich externer
Variablen deutet ihrer Ansicht nach lediglich auf die Existenz eines iibergreifenden
Konstruktes hin. Die Ergebnisse der Metaanalyse von Byron (2005) belegten ja bereits
unterschiedlich starke Korrelationen der beiden Konfliktformen mit anderen Variablen.
Auch Kossek und Ozeki (1998) fanden, dass der Work-to-Family Konflikt héher mit
Arbeitszufriedenheit korreliert als der Family-to-Work Konflikt (siehe Kapitel 7.1).
Mesmer-Magnus und Viswesvaran (2005) versuchten daher zu untersuchen, ob die Hin-
zunahme von einem Konflikttyp (z. B. dem Work-to-Family) zusétzlich zu dem anderen
Konflikttyp (z. B. dem Family-to-Work) bei der Varianzaufkliarung einer externen drit-
ten Variablen signifikant zur Erhdhung der inkrementellen Validitét fiihrt. Sie versuch-
ten zudem die Frage zu kldren, ob der Anstieg der inkrementellen Validitdt durch den
Work-to-Family oder Family-to-Work Konflikt unterschiedlich stark je nach Kriteri-
umsvariable ist. Ein Problem stellt sich aber bereits bei der Messung der Konflikte, da
die Variabilitdt bzgl. der Iteminhalte, Skalenlédnge und internen Konsistenz sehr grof3 ist,
weshalb diese Punkte in der Analyse weitgehend beriicksichtigt wurden. Die Kriteri-
umsvariablen beziehungsweise Konsequenzen der Rollenkonflikte wurden in 8 Katego-
rien unterteilt. Das methodische Vorgehen orientierte sich an der Studie von Hunter und
Schmidt (1990).

Uber 25 unabhingige Stichproben hinweg ergab sich derselbe hohe Korrelationsindex
wie in der Metaanalyse von Byron (2005) fiir den Zusammenhang zwischen Work-to-
Family und Family-to-Work Konflikten (r = .48). Work-to-Family Konflikte korrelier-
ten zwar hoher mit den beruflichen Stressoren (u. a. Inflexibilitit der Arbeitszeiten, Ar-
beitsiiberlastung, berufsbezogene Konflikte, Arbeitsstress, Arbeitsbelastung oder beruf-
liche Rollenambiguitit) als mit den familidren Stressoren (u. a. familidre Konflikte, fa-
milidre Uberlastung, Familienzufriedenheit, familiire Rollenambiguitit oder familiéire
Anforderungen) — der Wert fiir die beruflichen Stressoren lag bei .41 und fiir die famili-
aren Stressoren bei .17 —, jedoch tiberlappen sich die Konfidenzintervalle. Fiir die Zu-
sammenhédnge zwischen Family-to-Work Konflikten und beruflichen und familidren
Stressoren erwies sich sogar der Wert fiir die familidren Stressoren mit .23 als niedriger
als der Wert fiir die beruflichen Stressoren mit .27. Jedoch war der Wert fiir den Zu-
sammenhang familidre Stressoren und Family-to-Work Konflikt hoher als fiir den Zu-
sammenhang familidre Stressoren und Work-to-Family Konflikt (r = .23 vs. r = .17)
Allein der Unterschied zwischen den Zusammenhingen Unterstiitzung am Arbeitsplatz
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(u. a. familienfreundliche Maflnahmen, Unterstiitzung durch Vorgesetzte oder Kolle-
gen/innen) und Work-to-Family Konflikte sowie Unterstiitzung am Arbeitsplatz und
Family-to-Work Konflikte wurde gemi3 den Erwartungen signifikant (r = -.16 vs.
r = -.02). Die Zusammenhinge der beiden Rollenkonflikte mit dem Riickzugsverhalten
am Arbeitsplatz (u. a. Kiindigungsabsichten, Verspatungen, Fehlzeiten oder Fluktua-
tion) erzielten sogar identische Korrelationskoeffizienten (beide r = .20). Die Bindung
an die Organisation (u. a. Kommitment oder Arbeitseinbindung) scheint in keiner Be-
ziechung zum Family-to-Work (r = .00) und nur in minimal positiver Beziehung zum
Work-to-Family Konflikt zu stehen. Arbeitszufriedenheit korrelierte mit dem Work-to-
Family Konflikt mit nur -.14 und mit dem Family-to-Work Konflikt mit dem etwas ho-
heren Wert von -.18. Hingegen hing Lebenszufriedenheit mit dem Work-to-Family
Konflikt etwas negativer (r = -.31) als mit dem Family-to-Work Konflikt (r = -.25) zu-
sammen. Fiir die Zusammenhinge der Rollenkonflikte mit Gesundheit (u. a. Burnout,
physische Stresssymptome oder Depression) ergaben sich wiederum fast identische
Werte (r = -.26 fiir Work-to-Family Konflikte und r = -.27 fiir Family-to-Work Konflik-
te). Des Weiteren fiihrten die Autoren Partialkorrelationen zwischen den Work-Family
Konflikten und 6 der am héufigsten erfassten Variablengruppen durch. Unterstiitzung
am Arbeitsplatz und Bindung an die Organisation wurden aufgrund der zu niedrigen
Anfangskorrelationen aus den Berechnungen ausgeschlossen. Wie erwartet fiel der Pro-
zentsatz der aufgeklarten Varianz um 94 %, wenn der Work-to-Family Konflikt aus der
Korrelation des Family-to-Work Konfliktes mit den beruflichen Stressoren auspartiali-
siert wurde. Der Work-to-Family Konflikt scheint folglich in einer stirkeren Beziehung
zu den Variablen aus dem beruflichen Bereich zu stehen als der Family-to-Work Kon-
flikt. Ahnliches ergab sich, wenn der Family-to-Work Konflikt aus der Korrelation des
Work-to-Family Konfliktes mit den familidren Stressoren ausgeschlossen wurde. Hier
fiel die erklarte Varianz um 68 %. Entgegen den Annahmen filihrte eine Auspartialisie-
rung des Work-to-Family Konfliktes aus dem Zusammenhang Family-to-Work Konflikt
und Arbeitszufriedenheit zu einem geringen Verlust an aufgeklirter Varianz (46 %) als
im Falle der Auspartialisierung des Family-to-Work Konfliktes (63 %). Ebenso erstaun-
lich war, dass die aufgeklédrte Varianz bei dem Ausschluss des Family-to-Work Konflik-
tes aus der Korrelation von Work-to-Family Konflikt und Lebenszufriedenheit um nur
39 % sank, bei dem Ausschluss des Work-to-Family Konfliktes aber um 68 %.

Insgesamt gehen Mesmer-Magnus und Viswesvaran (2005) davon aus, dass ihre Resul-
tate die These einer diskriminanten Validitdt zwischen dem Work-to-Family und Fami-
ly-to-Work Konflikt stiitzen kdnnen, obwohl manche Teilergebnisse den Hypothesen
nicht vollends entsprachen.

7.7 Metaanalyse von Ford et al. (2007)

Die Metaanalyse von Ford et al. (2007) stellt die derzeit aufwendigste und umfassendste
metaanalytische Untersuchung auf dem Gebiet der Work-Family Forschung dar. Thr
Hauptziel war die empirische Uberpriifung des von Frone et al. (1992) vorgeschlagenen
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Modells in leicht abgewandelter Form mittels Pfadanalysen und multiplen Regressions-
gleichungen. Es sollte untersucht werden, inwiefern die Beziehung zwischen berufli-
chen Stressoren und Ressourcen (Arbeitseinbindung, Arbeitsstress, Unterstlitzung am
Arbeitsplatz und Arbeitsstunden) und der Familienzufriedenheit durch den Work-to-
Family Konflikt und die Beziehung zwischen familidren Stressoren und Ressourcen
(familidre Konflikte, Familienstress, familidre Unterstiitzung und Stunden fiir die fami-
lidre Arbeit) und Arbeitszufriedenheit durch den Family-to-Work Konflikt mediiert
werden.

Die Ergebnisse der Korrelationsrechnungen zeigten, dass alle beruflichen Priadiktoren
signifikant mit dem Work-to-Family Konflikt korrelierten, am stdrksten jedoch der Ar-
beitsstress (r = .56). Bis auf die Arbeitsstunden korrelierten allerdings auch die anderen
beruflichen Pradiktoren Arbeitseinbindung, Arbeitsstress und Unterstiitzung am Ar-
beitsplatz in signifikanter Weise direkt mit familidrerer Zufriedenheit. Ebenso hidngen
die Pradiktoren untereinander in gewissem Malle zusammen. Die Korrelationskoeffi-
zienten liegen im Wertebereich von -.29 bis .29. Fiir den Family-to-Work Konflikt zeig-
ten sich die stirksten Zusammenhénge mit Familienstress (r = .34) und familidren Kon-
flikten (r = .36), aber auch die Zusammenhénge mit familidrer Unterstiitzung und Stun-
den fiir die familiire Arbeit wurden signifikant. Uber die beiden Bereiche waren famili-
are Unterstiitzung (r = .19) und familidre Konflikte (r = -.22) am stirksten mit Arbeits-
zufriedenheit korreliert. Auch hier gab es keinen direkten Zusammenhang zwischen
Stunden fiir die Familienarbeit und Arbeitszufriedenheit. Aus den eben berichteten Zu-
sammenhéngen lésst sich schlussfolgern, dass spezielle Stressoren und Ressourcen aus
dem Familien- bzw. Arbeitsbereich mit der Zufriedenheit aus dem jeweils anderen Be-
reich verbunden sind. Allerdings ist der Spillover-Effekt von Arbeitsstress auf den Fa-
milienbereich deutlich stérker als der von Familienstress auf den Arbeitsbereich. Die im
jeweiligen Bereich aufgewendeten Stunden hingen dagegen gar nicht mit der subjektiv
gemessenen Zufriedenheit des anderen Bereiches zusammen. Ein moglicher Grund hier-
fiir konnte die Tatsache sein, dass subjektive Mal3e generell starker mit anderen subjek-
ten Maflen korrelieren als mit objektiven, wie z. B. Anzahl der Stunden am Arbeitsplatz
beziehungsweise in der Familie (Perrewe & Zellars, 1999).

Die Durchfiihrung multipler Regressionsanalysen ergab, dass bei den Variablen Ar-
beitseinbindung, Arbeitsstress, Unterstiitzung am Arbeitsplatz und Arbeitsstunden jeder
fiir sich ein signifikanter Pradiktor fiir den Work-to-Family Konflikt darstellte und alle
zusammen 37 % der Varianz des Work-to-Family Konflikts aufkldaren konnten. Das
stirkste Beta-Gewicht hatte der Priadiktor Arbeitsstress. Ebenso waren alle familidren
Pradiktoren signifikant bei der Vorhersage des Family-to-Work Konflikts. Insgesamt
wurden jedoch nur 21 % der Varianz aufgeklirt. Die besten Pradiktoren waren auch hier
familidre Konflikte und Familienstress. Fiir die Vorhersage von Zufriedenheit im beruf-
lichen und familidren Bereich wurden zweistufige hierarchische Regressionsanalysen
gerechnet, wobei im ersten Schritt die Pradiktoren und im zweiten die Konflikte aufge-
nommen wurden. Alle beruflichen Priadiktoren erkldrten gemeinsam 7 % Varianz der
Familienzufriedenheit. Die Hinzunahme des Work-to-Family Konfliktes in einem zwei-
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ten Schritt fiihrte zu einem signifikanten Anstieg der Varianzaufkliarung. Alle familidren
Pradiktoren konnten in einer zweiten Regressionsgleichung ebenfalls 7 % der Arbeits-
zufriedenheit erkldren; jedoch fiihrte die Aufnahme der Variablen Family-to-Work Kon-
flikt zu keinem signifikanten Zuwachs an Varianzaufkldrung von Arbeitszufriedenheit.
Allerdings blieben in beiden Gleichungen die Préddiktoren signifikant, nachdem die
Work-Family Konflikte aufgenommen wurden, was darauf hindeutet, dass die Konflikte
nur eine partielle Mediatorfunktion besitzen. Zusitzlich durchgefiihrte Pfadanalysen
konnten diesen Befund ebenfalls stiitzen, da trotz eines sehr guten Modellfits fast alle
Priadiktoren bis auf familidre Konflikte und familidre Unterstlitzung signifikante direkte
Verbindungen mit der Zufriedenheit im jeweils anderen Bereich aufwiesen.

Zusitzlich konnte gezeigt werden, dass Geschlecht die Beziehung zwischen Arbeits-
stress und Familienzufriedenheit derart moderiert, dass fiir Frauen der negative Zusam-
menhang zwischen Arbeitsstress und Familienzufriedenheit geringer ist als fiir Ménner.
Dies kann im Sinne der unterschiedlichen Rollenerwartungen fiir Ménner und Frauen
erklart werden. Bei Frauen diirften eher familidre Anforderungen auf die Berufsrolle
tibergreifen (Pleck, 1977) und bei Miannern eher berufliche Anforderungen auf die Fa-
milienrolle. AuBerdem zeigte sich der Anteil der Stichproben mit Kindern als wichtiger
Moderator fiir die Beziechungen zwischen Arbeitsstunden beziehungsweise Work-to-
Family Konflikten und Familienzufriedenheit. Fiir Arbeitnehmer/innen mit Kindern
sind diese Zusammenhénge stirker negativ als fiir Arbeitnehmer/innen ohne Kinder.

Nach der ausfiihrlichen Darstellung der géngigen Theorien und Modelle der Work-
Family Forschung und der gewichtigsten empirischen Befunde hierzu soll ein kurzer
Abriss speziell iiber das Thema Arbeitszufriedenheit aus dem Forschungsgebiet, in dem
klassischerweise dieses Phidnomen untersucht wird, nimlich der Arbeits- und Organisa-
tionspsychologie, erfolgen, bevor die Hypothesen der vorliegenden Arbeit vorgestellt
werden.
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Seit den 30er Jahren des letzten Jahrhunderts ist das Thema Arbeitszufriedenheit von
groBem Interesse fiir Forscher/innen verschiedenster Richtungen. Innerhalb der Organi-
sationspsychologie nimmt dieses Phdnomen einen groen Raum ein, vor allem, wenn
man dies an der Effizienz der Forschungsbeitrige und der daraus resultierenden Er-
kenntnisse misst (vgl. Weinert, 1998; Lawler, 1973). Wenn man den Begriff Arbeitszu-
friedenheit in eine der Datenbanken fiir Psychologie wie etwa PSYCINFO eingibt, er-
hilt man derzeit iiber 13.000 Suchergebnisse. Laut Locke (1976) waren es im Jahr 1972
erst ca. 4.000 veroffentlichte Artikel und nach Weinert (1998) Ende der 90iger Jahre in
etwa vier bis fiinftausend Forschungsarbeiten. Zudem wachsen auch die Uberblicksar-
beiten zu diesem Themenbereich stetig an und belegen zugleich, wie wenig dieses grofle
Forschungsbemiihen fiir ein besseres Verstindnis beigetragen hat (u. a. Fischer, 2006).

Weinert (1998) nennt 7 Griinde, weshalb das Forschungsinteresse derart grof3 ist, und
betont gleichzeitig, dass sich die Griinde iiber die Jahrzehnte hinweg deutlich verdndert
haben. Zu Beginn der Organisationspsychologie, welche eine relativ kurze Geschichte
aufweist und welche wohl als ,,Geburtsstunde* das Jahr 1961 zu verzeichnen hat, in
dem die erste 6ffentliche Namensnennung in einem Festvortrag von Leavitt mit dem
Titel ,,Towards Organizational Psychology* erfolgte, stand die Phase des sogenannten
Taylorismus. Der Ingenieur Taylor (1911) begriindete bereits viel frither das ,,scientific
management®, welches sich fast ausschlieflich dem arbeitenden Menschen im Indust-
riebetrieb und dessen Leistungssteigerung widmete, und deshalb auch die Annahme
verfolgte, dass eine direkte lineare Beziehung zwischen der Produktivitit und der Ar-
beitszufriedenheit bestiinde (Taylor, 1911). Spéter standen Annahmen wie eine negative
Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit einerseits und Fehlzeiten und Kiindigungsab-
sichten andererseits oder eine positive Beziehung zwischen Arbeitszufriedenheit und
Organisationsklima im Vordergrund. Erst im Laufe der Zeit wurden Griinde wie eine
zunehmende Bedeutung der Einstellungen, Wertvorstellungen und Ziele der Mitarbei-
ter/innen flir die Personalarbeit oder aber die Arbeitszufriedenheit als grofiter Einfluss-
faktor auf die Lebenszufriedenheit iiberhaupt zentral (vgl. Weinert, 1998). Arbeitszu-
friedenheit wird also sowohl als abhéngige Variable, die sich in Abhéngigkeit von der
Giite der vorherrschenden Arbeitsbedingungen (z.B. Stress) verdndert, als auch als un-
abhingige Variable betrachtet, von der man annimmt, dass sie einen Einfluss auf viele
weitere arbeitsrelevante Variablen hat, wie beispielsweise auf die Abwesenheitsrate,
Fluktuation oder Arbeitsleistung.

Auch in der Work-Family Forschung liegt ein grofer Schwerpunkt auf der Arbeitszu-
friedenheit als Ergebnisvariable, und in der Metaanalyse von Allen et al. (2000) wird
deutlich, dass dieses Forschungsfeld die groBte Aufmerksamkeit auf sich gezogen hat
und demnach hierzu die meisten Studien vorliegen. Als wesentliches Ergebnis kann
festgehalten werden, dass die Mehrheit der Studien einen generellen negativen Zusam-
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menhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Work-to-Family Konflikten fand. Doch ist
die Befundlage genauso uneindeutig wie bei organisationspsychologischen Untersu-
chungen zur Arbeitszufriedenheit. Fiir beide Forschungsrichtungen gilt zu bedenken,
dass eine hohe Anzahl von Studien nicht unbedingt zu qualitativ wertvollen Erkenntnis-
sen fithren muss. Dies hdngt auch daran, dass — wie in Kapitel 8.1 ersichtlich wird — bei
den Forschern/innen implizit oder explizit zum Teil groe Unterschiede in den Auffas-
sungen von Arbeitszufriedenheit existieren. Die Folgen dieser unscharfen oder unter-
schiedlichen Definitionen und Begriffsabkldrungen sind dann wenig gelungene oder
stark unterschiedliche Operationalisierungen. Verschiedene Messinstrumente bringen
dann eben auch verschiedene Ergebnisse hervor (vgl. Neuberger & Allerbeck, 1978).
Diese Tatsache kann und muss auch bei den in dieser Arbeit gewonnenen und spéter
berichteten Ergebnissen berilicksichtigt und kritisch diskutiert werden. In Kapitel 8.2
wird deswegen das Thema Operationalisierung des Konstruktes Arbeitszufriedenheit
generell und konkret in der vorliegenden Arbeit aufgegriffen und ausfiihrlicher behan-
delt. Im néchsten Abschnitt folgen verschiedene Definitionsformen des Begriffes Ar-
beitszufriedenheit. In Kapitel 8.3 werden dann noch Modelle zur Arbeitszufriedenheit
vorgestellt, und fiir die empirische Befundlage hinsichtlich Work-Family Balance und
Arbeitszufriedenheit sei auf Kapitel 7 verwiesen.

8.1 Definition des Begriffes Arbeitszufriedenheit

Auf die Fiille an Begriffsdefinitionen von Arbeitszufriedenheit wurde bereits im vorigen
Abschnitt hingewiesen. An dieser Stelle sollen nun einige Definitionen exemplarisch
aufgefiihrt werden, um deutlich zu machen, was sich hinter diesem Terminus verbirgt.
Dariiber hinaus miissten zusitzlich noch Begriffsbestimmungen fiir andere Bezeichnun-
gen Erwihnung finden, da diese oft als Synonyme fiir Arbeitszufriedenheit eingesetzt
werden, wie etwa die Begriffe ,,Einstellung zur Arbeit”, ,,Valenz*; ,Identifikation mit
der Arbeit™; ,,Arbeitsmoral* oder ,,Betriebsklima* (von Rosenstiel, 2003).

Brief (1998) sieht in der organisationspsychologischen Literatur bei der Definition des
Konstruktes Arbeitszufriedenheit vor allem Einigkeit dariiber, dass Arbeitszufriedenheit
als emotionale Reaktion gesehen wird, wie z. B. in einer élteren Definition von Locke
(1976). Dieser beschreibt Arbeitszufriedenheit als ,,as a pleasurable or positive emo-
tional state resulting from an appraisal of one’s job or job experience* (Locke, 1976, S.
1300). Auch in einer etwas neueren Definition von Spector (1997) ist der emotionale
Aspekt Kernbestandteil der Definition: Arbeitszufriedenheit ist ,,[...] simply how peo-
ple feel about their jobs and different aspects of their jobs. It is the extent to which peo-
ple like (satisfaction) or dislike (dissatisfaction) their jobs” (S. 2). Diese Sichtweise fin-
det sich bereits in sehr frithen Arbeiten, in denen die emotionalen Zustinde der Arbei-
ter/innen von groflem Interesse waren (u. a. Hersey, 1932), und in den sozialpsychologi-
schen Annahmen tiber das Konstrukt Einstellung, in denen Emotionen neben den Kog-
nitionen eine Komponente von Einstellungen sind (u. a. Allport, 1935). Brief (1998)
spricht in diesem Zusammenhang von dem Zwei-Komponenten-Modell der Einstellung,
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welches zwar in der Sozialpsychologie fest verankert sei, aber in organisationspsycho-
logischen Untersuchungen kaum beriicksichtigt werde. Er zitiert lediglich eine Studie
von Brief und Roberson (1989), in der affektive und kognitive Komponenten erfasst
wurden. Die beiden gebrauchlichsten Messinstrumente, der ,,Arbeitsbeschreibungs-
Index* (= ,,Job Descriptive Index*; JDI; Smith, Kendall & Hulin, 1969) und der ,,Min-
nesota Satisfaction Questionnaire* (Weiss, Dawis, England & Lofquist, 1967; Cellucci
& de Vries, 1978), welche beide im nichsten Kapitel Erwédhnung finden, messen nur zu
einem sehr geringen Grad die affektive Komponente des Einstellungskonstruktes.

Auch Weinert (1998) sieht die ,,Einstellungs-Definition von Arbeitszufriedenheit als in
der Literatur vorherrschend: ,,In der aufgefiihrten Literatur werden im Allgemeinen die
Reaktionen und Empfindungen des Mitarbeiters in der Organisation gegeniiber seiner
Arbeitssituation als Einstellungen verstanden. Thre affektiven und kognitiven Facetten
sowie ihre Verhaltensdispositionen gegeniiber der Arbeit, der Arbeitsumgebung, den
Mitarbeitern, den Vorgesetzten und der gesamten Organisation sind es, die besonderes
Interesse wecken* (S. 202). In dieser Definition wird allerdings das Einstellungskonzept
weiter gefasst, indem aufler von einer affektiven und einer kognitiven Komponente auch
von einer Verhaltenskomponente die Rede ist.

Rosenstiel (2003) sieht bei der operationalen Definition und Messung des Terminus
»Arbeitszufriedenheit™ in der empirischen Forschung weniger die Thematik im Vorder-
grund, aus welchen Komponenten sich nun Einstellungen zusammensetzen, als die Fra-
ge, inwieweit das Arbeitszufriedenheitskonzept in der Motivationspsychologie veran-
kert ist: ,,Arbeitszufriedenheit ist danach die Einstellung zur Arbeit und zur Arbeitssitu-
ation in ihren verschiedenen Aspekten; d. h. die wertende Stellungnahme zur Arbeit
oder ihren Teilaspekten™ (S. 424). In dieser Definition bleibt der Bezug zur Motivati-
onstheorie gewahrt, da wir positive Einstellungen zu Objekten haben, denen wir eine
positive Instrumentalitdt fiir die Bediirfnisbefriedigung zuschreiben und umgekehrt.
Zusétzlich ist aber dieses Zufriedenheitskonzept im Sinne des Einstellungskonzeptes
nicht an den Moment der Bediirfnisbefriedigung gebunden und damit zeitlich eng be-
grenzt, sondern ein stabiles Merkmal der Person und damit von ldngerer zeitlicher
Erstreckung (Rosenstiel, 2003). In einer dhnlichen Definition von Comelli und Rosen-
stiel (2003) wird dieser Sachverhalt noch deutlicher: ,, Arbeitszufriedenheit ist die Ein-
stellung zu verschiedenen Aspekten der Arbeitssituation, die eher positiv oder negativ
sein kann. Sie hiangt langfristig verstanden mit der Bediirfnisbefriedigung zusammen*
(S.37).

Rosenstiel (2003) versucht der Komplexitit der Arbeitszufriedenheitsforschung beizu-
kommen, indem er einmal die Arbeiten nach inhaltlichen Schwerpunkten (physisch-
okonomischer, sozialer, selbstverwirklichungsorientierter und personlichkeitsorientier-
ter Akzent) und einmal nach theoretischen Orientierungen (bediirfnistheoretische, an-
reiztheoretische, gleichgewichtstheoretische und humanistische Ansitze) unterteilt. Er
betont, dass die Konsequenzen bezichungsweise die zu erwartenden Korrelate sehr un-
terschiedlich seien, je nachdem welches Zufriedenheitskonzept der Untersuchung zu
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Grunde ldge. Weinert (1998) untergliedert in dhnlicher Weise anhand von den drei Mo-
tivationsmodellen Bediirfnistheorien, Instrumentalitdtstheorien und Balance-Theorien.
Jedoch unterscheiden sich die Auffassungen der einzelnen theoretischen Ansétze bei
nidherem Hinsehen bei Rosenstiel (2003) und Weinert (1998).

Zusammenfassend kann festgehalten werden, dass sich die Arbeitszufriedenheit als po-
sitive emotionale Empfindungen gegeniiber der Arbeit dullert, die Konzepte Motivation
und Zufriedenheit eng miteinander verbunden sind und dass im Sinne von Bruggemann
(1974) fiir eine sinnvolle Interpretation von Arbeitszufriedenheit der Bezugsrahmen
entscheidend ist. Nach Bruggemann, Groskurth und Ulich (1975) ergibt sich die Ar-
beitszufriedenheit aus dem Grad der Ubereinstimmung sogenannter IST- (=objektive
Gegebenheiten) und SOLL- (=individuelle Erwartungen) Vergleiche. Hierbei wird sehr
deutlich, dass die Arbeitszufriedenheit ein relativer Indikator ist. Denn die Soll-Werte
als individuelle Erwartungen sind stark durch die gemachten Erfahrungen geprdgt. Man
denke beispielsweise an den FlieBbandarbeiter, der anstelle von drei nun 10 Handgriffe
ausfithren darf und dadurch subjektiv viel zufriedener ist als jemand, dessen Handlungs-
spielraum zwar unveridndert bleibt, aber der objektiv gesehen unter viel angenehmeren
Gegebenheiten arbeitet. Diese Kritik miisste eigentlich dazu flihren, andere Indikatoren
einzusetzen, wie etwa psychische Storungen, Entfremdung von der Arbeit, Weite des
Handlungs- und Entscheidungsspielraums, also Faktoren, die als Kriterien fiir die ar-
beitswissenschaftliche Bewertung von Arbeitstitigkeiten von z. B. Rohmert (1972),
Hacker (1995) oder Udris und Alioth (1980) aufgefiihrt und mit entsprechenden Verfah-
ren gemessen wurden. Allerdings ist derzeit kein ernstzunehmendes Messinstrument auf
dem Markt, das die bisherige Arbeitzufriedenheitsmessung ablosen konnte (Rosenstiel,
2003). Allerdings entstand aus den kritischen Uberlegungen ein Modell von Brugge-
mann (1974; Bruggemann et al., 1975), das den Zufriedenheitsbegriff qualitativ diffe-
renziert. In Kapitel 8.3 folgt eine genauere Beschreibung dieses Modells.

8.2 Messung der Arbeitszufriedenheit

Das Konstrukt Arbeitszufriedenheit wurde auf ebenso viele Arten gemessen wie defi-
niert, in einem ersten Versuch jedoch von Hoppock bereits 1935, der die Arbeitszufrie-
denheit noch als von vorwiegend &uferen Variablen (z. B. Art der Arbeit) beeinflussbar
sah. In der Geschichte der Arbeitszufriedenheitsmessung sind eine Reihe mehr oder
minder standardisierte Messinstrumente entwickelt worden, welche man nach Rosen-
stiel (2003) in qualitative miindliche Interviews, schriftliche Befragungen mit geschlos-
senen Fragen und objektive Verfahren einteilen kann. Weinert (1998) gruppiert die ge-
brauchlichen Verfahren in dhnlicher Art in folgende fiinf Blocke: 1. Verbale Selbstbe-
schreibungen wie Likert-Skalen, Thurstone-Skalen, Polarititenprofile und Priiflisten, 2.
Fremdbeurteilungsverfahren, 3. Skalen zur Selbstbeurteilung von Verhaltenstendenzen,
4. Mitarbeitergesprache und Interviews und 5. ,,Methode der kritischen Ereignisse*
(,,critical-incident-technique®; CTI; Flanagan, 1954).
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Ein wichtiger Aspekt bei der Messung der Arbeitszufriedenheit ist die Frage nach der
Dimensionalitdt des Konstruktes. Es zeigte sich zwar in Faktorenanalysen, dass neben
einem sogenannten Generalfaktor weitere Dimensionen wie Kollegen/innen, Arbeitsin-
halt, Fiihrung, Bezahlung, Firma, Arbeitsbedingungen etc. gefunden werden konnen.
Allerdings ergibt sich empirisch meist eine stark positive Korrelation der Zufriedenheit
mit verschiedenen Arbeitsaspekten (Rosenstiel, 2003), so dass doch ein Gesamtarbeits-
zufriedenheitsfaktor anzunehmen ist. Die Dimensionalititsfrage steht auch bei der
Zweifaktorentheorie von Herzberg im Mittelpunkt, da — wie der Name schon sagt — von
einer Zweidimensionalitit der Arbeitszufriedenheit (,,Arbeitszufriedenheit® vs. ,,Nicht-
Arbeitsunzufriedenheit*) ausgegangen wird (siche Kapitel 8.3.1).

Ein weiteres wichtiges Unterscheidungskriterium ist die Art des Konstruktionsansatzes,
die dem jeweiligen Messverfahren zugrunde liegt. Bei den Instrumenten zur Messung
der Arbeitszufriedenheit ist vor allem zwischen theoriefreien und theoriegeleiteten An-
sdtzen zu unterscheiden. Zur ersten Gruppe zdhlen wohl die meisten sich am Markt be-
findlichen Instrumente wie der Fragebogen von Hoppock (1935), der ,,Brayfield-Rothe-
Index* (Brayfield & Rothe, 1951), die ,,Skala zur Messung der Arbeitszufriedenheit
(SAZ; Fischer & Liick, 1972), der ,,Job Descriptive Index* (JDI; Smith, Kendall & Hu-
lin, 1969), der in deutscher Version als ,,Arbeits-Beschreibungs-Bogen* vorliegt (ABB;
Neuberger & Allerbeck, 1978), oder der ,,Minnesota Satisfaction Questionnaire” (MSQ;
Cellucci & de Vries, 1978). Zur Klasse der theoriebezogenen Messinstrumente, die zur
Kategorie des rationalen (deduktiven) Konstruktionsansatzes gehoren, zéhlen das ,,Por-
ter-Instrument (Porter, 1962), im Deutschen unter dem Namen ,,Fragebogen zur Be-
diirfniszufriedenheit bei der Arbeit“ (FMBZ) bekannt, und der ,,Arbeitszufriedenheits-
kurzfragebogen* (AZK; Bruggemann, 1976).

Das in diesem Projekt eingesetzte Instrument zur Messung der Arbeitszufriedenheit
wurde im Format der Likert-Skalen neu entwickelt und zielt inhaltlich auf die Aspekte
Zufriedenheit mit der Arbeit insgesamt und der beruflichen Weiterbildung ab, und wenn
man die Items der hier verwendeten Skala ,,Arbeitsstress* noch hinzufiigt, auch auf die
Aspekte Zufriedenheit mit der Bezahlung und Arbeitsplatzsicherheit.

8.3 Allgemeine Modelle und Theorien zur Arbeitszufrieden-
heit in der Arbeits- und Organisationspsychologie

Da eine komplette Auflistung und Erlduterung aller existierenden Theorien und Modelle
zur Arbeitszufriedenheit in der arbeits- bzw. organisationspsychologischen Forschungs-
landschaft den Rahmen dieser Arbeit sprengen wiirde, mdchte ich mich auf die wohl
bedeutendsten Beitrdge zur Modellentwicklung der Arbeitszufriedenheit beschrianken,
ndmlich die ,,Zwei-Faktoren-Theorie” von Herzberg, Mausner und Snyderman (1959;
Kapitel 8.3.1), Lawlers Modell der Determinanten der Arbeitszufriedenheit (1973; Ka-
pitel 8.3.2) und das Modell von Bruggemann (1974; Kapitel 8.3.3). Die arbeits- bzw.
organisationspsychologischen Modelle zur Arbeitszufriedenheit haben einen starken
Fokus auf die Arbeit selbst beziehungsweise den Arbeits- und Organisationskontext,
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wiahrend hingegen die Arbeitszufriedenheitsmodelle aus der Work-Family Forschung
(siche Kapitel 6) ein weiteres Spektrum — wie etwa familidre Charakteristika oder Vari-
ablen aus dem Personlichkeitsbereich — abdecken.

8.3.1 Die Zweifaktorentheorie von Herzberg

Kernaussage der erstmals 1959 durch die Arbeit von Herzberg, Mausner und Snyder-
man vorgestellten Zweifaktorentheorie der Arbeitszufriedenheit, welche zudem starke
Beziige zur leistungsbezogenen Arbeitsmotivation aufweist und auch als Inhaltstheorie
der Arbeitsmotivation gelten kann, ist die Grunddichotomie ,,Defizit-Expansion‘ inner-
halb der Motivation. Aus dieser Defizit- und Expansionsmotivation entwickeln sich
zwei qualitativ unterschiedliche Phanomene heraus, ndmlich auf der einen Seite die Ar-
beitsunzufriedenheit und auf der anderen Seite die Arbeitszufriedenheit. Die Defizitmo-
tivation wird durch eine Vermeidung von Deprivation mittels sogenannter Hygiene-
Faktoren befriedigt, wie z. B. Flihrungsstil, Arbeitsbedingungen (hierunter féllt auch die
Familienfreundlichkeit des Unternehmens), Gehalt oder Arbeitssicherheit, also eher
Rand- und Folgebedingungen der Arbeit. Werden nun diese ,,Hygiene-Bediirfnisse*
erfiillt, so ist der/die Mitarbeiter/in zwar nicht mehr unzufrieden, aber auch nicht zufrie-
den, sondern die Folge ist ein neutraler Zustand (sieche Abbildung 8.1). Wird aber hin-
gegen die expansive Motivation, welche im humanistischen Sinne durch ein Wachs-
tumsstreben mittels der Bewéltigung von Aufgaben gekennzeichnet ist, befriedigt, was
in der Regel durch sogenannte Motivatoren (z. B. Leistung, Arbeit selbst oder Auf-
stiegsperspektive) geschieht, kommt es zur Arbeitszufriedenheit. Im Gegenzug dazu
fiihrt eine Verschlechterung der Motivatoren nicht zur Arbeitsunzufriedenheit. Arbeits-
zufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit sind somit zwei orthogonale Dimensionen.
Aus diesem Ansatz haben sich viele Kontroversen und Kritikpunkte ergeben, die zu-
sammengefasst bei Rosenstiel (2003) oder Weinert (1998) nachgelesen werden kdnnen.

Arbeitszufriedenheit Vermehrung der Motivatoren

Neutraler Zustand e o

Vermehrung der Hygiene-
Faktoren

Arbeitsunzufriedenheit

Niedrige Hohe
Belohnung Belohnung

Abbildung 8.1: Der Einfluss von Motivations- und Hygiene-Faktoren auf die Arbeitszufriedenheit
(aus Weinert, 1998, S. 209)
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8.3.2 Das Modell der Determinanten der Arbeitszufriedenheit von Lawler

Dieses Modell ist im Grunde eine Weiterentwicklung des Motivationsmodells von Por-
ter und Lawler (1968), welches als ein sogenanntes ,,Zirkulationsmodell*“ der Beziehung
zwischen der Arbeitsleistung und der Arbeitszufriedenheit — als Endzustand im Arbeits-
prozess — gesehen werden kann. In diesem Modell wird die Motivation des Einzelnen
am Arbeitsplatz von zwei subjektiven Wahrscheinlichkeitsschiatzwerten bestimmt. Der
eine Schatzwert bezieht sich auf die wahrgenommene Wahrscheinlichkeit, dass erhohte
Anstrengung (selbst von der Valenz der Belohnung und der wahrgenommenen Wahr-
scheinlichkeit der Belohnung bei Anstrengung abhéngig) zu verbesserter Arbeitsleis-
tung fiihrt (die Leistung wird jedoch neben der Anstrengung auch durch Féhigkeiten
und Rollenwahrnehmung beeinflusst). Der andere Schéatzwert bezieht sich auf die wahr-
genommene Wahrscheinlichkeit, dass diese verbesserte Arbeitsleistung dann zu Ergeb-
nissen fithren wird, die fiir die Person eine hohe Valenz besitzen (Weinert, 1998; von
Rosenstiel, 2003). Ist die Leistung intrinsisch motiviert, ist Zufriedenheit die direkte
Folge, ist sie hingegen extrinsisch motiviert, ist die wahrgenommene Angemessenheit
der @uBeren Belohnungen fiir die Zufriedenheit entscheidender. Die Beziehung zwi-
schen den beiden Wahrscheinlichkeiten ist multiplikativ, d. h. wenn ein Wert Null ist,
wird auch die eingeschitzte Wahrscheinlichkeitsbeziehung zwischen Anstrengung und
Arbeitsendergebnis auf Null sinken.

Lawler (1973) hat aus dem eben beschriebenen Modell ein ,,reines* Modell der Arbeits-
zufriedenheit entwickelt, bei dem unterschiedliche Facetten der Arbeit starker beriick-
sichtigt werden. Im vorigen Modell lag der Fokus lediglich auf der Arbeitsleistung und
weniger auf anderen Leistungsaspekten, wie z. B. Hilfe und Kooperation mit Kolle-
gen/innen. Im Ursprungsmodell wird zudem lediglich der distributive Gerechtigkeitsas-
pekt thematisiert. Dieser stiitzt sich auf die élteste der psychologischen Gerechtigkeits-
theorien und zwar die Equity-Theorie (Adams, 1965). Der zufolge wird die Aufteilung
von Ergebnissen dann als gerecht wahrgenommen, wenn das Verhéltnis des eigenen
Beitrags zum eigenen Ertrag dem von Vergleichspersonen entspricht. Die prozedurale
Gerechtigkeit, welche sich auf das Vorgehen bei einer Entscheidungsfindung bezieht
(Leventhal, 1980; Thibault & Walker, 1975), wird im Modell von Porter und Lawler
nicht beriicksichtigt. Brief (1998) spekuliert, dass Arbeitszufriedenheit durchaus eine
Funktion aus anderen Leistungsaspekten sein kann, die auf der Basis von als fair wahr-
genommenen Vorgingen belohnt werden. Die Konstrukte distributive und prozedurale
Gerechtigkeit werden im FamWork Projekt im Hinblick auf die Aufteilung der Haus-
haltsarbeit und Kinderbetreuung empirisch erfasst und gerechtigkeitspsychologische
Annahmen diesbeziiglich tiberpriift (vgl. FamWork Research Consortium, 2005).

Im Zentrum von Lawlers Modell (siche Abbildung 8.2) steht die Annahme, dass Ar-
beitszufriedenheit und Arbeitsunzufriedenheit aus einem Vergleich zwischen der fiir die
Arbeitsleistung tatsdchlich erhaltenen Belohnung und der als ,,angemessen* wahrge-
nommenen Belohnung fiir diese Leistung resultiert. Nur wenn die tatséchlich erhaltene
Belohnung gleich der als angemessen empfundenen Belohnung ist, entsteht Arbeitszu-
friedenheit. Ist die als angemessen wahrgenommene Belohnung kleiner der tatséchlich
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erhaltenen, wird der Zustand der Arbeitsunzufriedenheit erreicht. Ubersteigt jedoch die
wirklich erhaltene Belohnung die als angemessen empfundene Belohnung, kommt es zu
Schuldgefiihlen oder dem Gefiihl von Unbehagen, allerdings nicht zur Arbeitsunzufrie-
denheit. Im Zentrum steht folglich nicht die Realitét, sondern die individuelle Wahr-
nehmung dieser Realitdt. Dieser Ansatz geht letztlich auf die Erkenntnisse der soge-
nannten ,,Hawthorne-Studien* (vgl. Mayo; 1945; Roethlisberger & Dickson, 1964) zu-
riick, welche im Kern feststellten, dass weniger objektive Arbeitsbedingungen als viel-
mehr die individuellen Einstellungen, die subjektiven Bewertungen der Arbeitssituation
oder die sozialen Beziehungen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit und dariiber auf die
Arbeitsleistungen haben. Zudem ist das Modell von Lawler eher in der Ndhe der kogni-
tiven Dissonanztheorie und nicht wie das Motivationsmodell von Porter und Lawler im
Bereich der Gerechtigkeitstheorien angesiedelt, da — wie weiter oben erwéhnt — bei
Ubersteigung der als angemessen empfundenen Belohnung durch die tatsichlich erhal-
tene Belohnung ein Spannungszustand entsteht, welcher zu Handlungen fiihrt, um die-
ses Unbehagen abzubauen. Im Modell von Porter und Lawler entsteht hingegen Ar-
beitszufriedenheit, wenn im Falle der extrinsischen Belohnung die tatsichliche Beloh-
nung gréfer oder zumindest gleich der vom Individuum als angemessen empfundenen

Belohnung ist.

Merkmale Wahrgenommene
personliche

Investitionen

Subjektiv
angemessene,
erwartete

Belohnung (a)

Wahrgenommene
Investition und

Ergebnis der
Bezugspersonen

a=b: AZ
a>b: AUZ
a <b: Span-

Wahrgenommene
Charakteristika
der Arbeit

Merkmale
der
Arbeit

Wahrgenommenes Ergebnis der
Bezugspersonen

Tatsiichlich erhaltenes Resultat oder
erreichtes Ergebnis

a = b: Wahrgenommene, tatsidchlich erhaltene Belohnung entspricht genau den Erwartungen des Individuums
> AZ

nung,
Schuldgefiihle
Unbehagen
Ungleichheit

Wahrgenom.,
tatsachliche,
individuelle,
Belohnung (b)

a > b: Wahrgenommene, tatsichlich erhaltene Belohnung liegt unterhalb der erwarteten Belohnung
= AUZ

a < b: Wahrgenommene, tatsichlich erhaltene Belohnung iibersteigt die Erwartungen des Individuums
=> Schuldgefiihle, Spannung

Abbildung 8.2: Lawlers Modell der Determinanten der Arbeitszufriedenheit (nach Weinert, 1998)
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Kritikpunkte dieses Modells sind die fehlenden Erkldrungen, wie genau die Vorstellun-
gen und Erwartungen iiber z. B. die Angemessenheit von Belohnungen entstehen und
dass die Reaktionen (auf Verhaltens- und Erlebensebene) der Individuen auf den Zu-
stand von Arbeitszufriedenheit, Arbeitsunzufriedenheit oder Spannung im Modell unbe-
riicksichtigt bleiben.

8.3.3 Das Modell von Bruggemann

Beim Modell von Bruggemann wird ,,allgemein anerkannt [...], dass es gegeniiber den
bisherigen Betrachtungen der AZ einen entscheidenden Fortschritt bedeutet, AZ nun-
mehr als Prozess zu interpretieren, wie es in dem Ansatz von Bruggemann explizit ver-
sucht wird*“ (Gebert und von Rosenstiel, 1981, S. 69). Das Modell triagt der empirischen
Realitdt insofern Rechnung, dass der Zufriedenheitsbegriff qualitativ differenziert wird,
was bei den anderen Zufriedenheitskonzepten nicht der Fall war. Bruggemann unter-
scheidet 6 verschiedene Formen der Arbeitszufriedenheit beziehungsweise Arbeitsun-
zufriedenheit. Welche Form bei dem/der einzelnen Mitarbeiter/in auftritt, ist von einem
individuellen Vergleich zwischen eigenen Erwartungen und Bediirfnissen (=SOLL) und
den objektiven Realisierungsmoglichkeiten im Arbeitsumfeld (=IST) abhéngig (Ulich,
2001). Wie in Abbildung 8.3 ersichtlich wird, entscheidet das Ergebnis dieses Ver-
gleichs und die daraus resultierende Reaktion im Anspruchsniveau, welche Form der
Arbeits(un)-zufriedenheit sich letztlich herausbildet. Ergibt sich z. B. ein positiver Dif-
ferenzwert von SOLL und IST, entwickelt sich eine stabilisierende Zufriedenheit. Wird
das Anspruchsniveau beibehalten, spricht man von ,,stabilisierter Arbeitszufriedenheit,
wird es hingegen hochgesetzt, spricht man von ,,progressiver Arbeitszufriedenheit®, die
durch Zielerweiterung charakterisiert ist (Bruggemann, 1974). Fillt auf der anderen
Seite der Vergleich zwischen SOLL und IST negativ aus und wird gleichzeitig das An-
spruchsniveau gesenkt, wird dies als ,,resignative Arbeitszufriedenheit* bezeichnet. Die
Mitarbeiter/innen bezeichnen sich selbst in der Regel zwar als zufrieden; empirische
Untersuchungen lassen jedoch vermuten, dass die Gruppe der resigniert Zufriedenen oft
sehr grof3, vielfach mit bis zu 30-40 % die groBite Gruppe an Mitarbeitern/innen bildet.
Bleibt das Anspruchsniveau jedoch unverdndert, kann die Situation verfilscht, d. h. die
Merkmale der Arbeitssituation werden umbewertet beziehungsweise aufgewertet wahr-
genommen, was zu einer ,,Pseudoarbeitszufriedenheit® fiihrt, oder man verharrt ohne
Problemldsungsversuche in der Situation, d. h. man ist schlichtweg unzufrieden, unter-
nimmt aber auch nichts dafiir oder dagegen. In diesem Fall spricht Bruggemann von
fixierter Arbeitsunzufriedenheit. Die letzte Moglichkeit bei einem negativen SOLL-IST
Differenzwert und gleichbleibendem Anspruchsniveau ist der Versuch der konstrukti-
ven Verbesserung der Situation. Diese letzte Form wird als ,,konstruktive Arbeitsun-
zufriedenheit* bezeichnet.
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Allgemeine Merkmale der Arbeitssituation Generelle Bediirfnisse und Erwartungen
IST — Wert SOLL — Wert
Konkrete Merkmale der Arbeitssituation Konkrete Bediirfnisse und Erwartungen
IST — Wert bezogen auf die Arbeitssituation
SOLL - Wert

Differenz
SOLL - IST — Wert

Diffuse
Unzufriedenheit

Stabilisierende
Zufriedenheit

Erh6hung des Aufrechterhaltung Senkung des Aufrechterhaltung
Anspruchs- des Anspruchs- Anspruchs- des Anspruchs-
niveaus niveaus niveaus niveaus

Verfilschung Ohne neue Neue
der Problem- Problem-
Situations- losungs- l6sungs-
Wahrnehmung versuche versuche

h 4 h 4 h 4
Progressive Stabilisierte Resignative Pseudo- Fixierte Konstruktive
Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeits- Arbeits-
zufrieden- zufrieden- zufrieden- zufrieden- unzufrieden- unzufrieden-
heit heit heit heit heit heit

h 2

Verarbeitung von Befriedigung und Frustration
=> Richtgrofe fiir weitere Entwicklung der
Bediirfnisse und Erwartungen und der Einstellung
zum Arbeitsverhalten

Abbildung 8.3: Formen der Arbeitszufriedenheit nach Bruggemann et al. (1975, S. 134 f.)



9 Untersuchungsgegenstand und Hypothesen

Im Folgenden werden sowohl der Untersuchungsgegenstand generell als auch die ein-
zelnen abgeleiteten Hypothesen einschlieBlich ihres theoretischen Hintergrundes darge-
stellt.

Die Grundlage fiir die Entwicklung der Hypothesen, welche zum Teil als Modelle for-
muliert sind, bilden zwei Sdulen. Zum einen sind dies die in Kapitel 6 ausfiihrlich erldu-
terten Theorien und Modelle der bisherigen Work-Family Forschung, die lange Zeit von
den drei klassischen Hypothesen Segmentation, Kompensation und Spillover dominiert
wurden. Letztere wurde am umfassendsten untersucht und konnte in vielen Studien Be-
stitigung finden (Geurts & Demerouti, 2003). Bei den neueren Ansétzen herrschen
meist dynamische und rollentheoretische Uberlegungen vor. Die andere Séule bilden die
bislang vorliegenden empirischen Befunde, die sich aber vornehmlich auf eng umgrenz-
te Fragestellungen, meist einzelne Zusammenhinge zwischen Rollenkonflikten und
Pradiktoren oder Konsequenzen, konzentrieren und sich selten auf ganze Modelle be-
ziehen oder gar explorativer Natur sind (vgl. Eby et al., 2005; Kapitel 7 vorliegender
Arbeit).

9.1 Untersuchungsgegenstand und generelle Fragestellung

Die vorliegende Untersuchung stiitzt sich auf die Daten des Projektes ,,Family Life and
Professional Work: Conflict and Synergy*, welches europdische Doppelverdienerpaare
mit Kindern bis zu flinf Jahren aus vorwiegend psychologischer Perspektive befragte.
Doppelverdienerpaare wurden laut einer Metaanalyse von Casper, Eby, Bordeaux,
Lockwood und Lambert (2007), welche 225 Studien aus der organisationspsychologisch
orientierten Work-Family Forschungsliteratur sammelten, in rund 40% der Studien un-
tersucht. Allerdings berichteten lediglich 80 von 225 Studien, also rund 36 Prozent, ii-
berhaupt iiber die familidre Konfiguration. Ebenso wurden nur in rund 66 % der Unter-
suchungen Angaben zu Kindern gemacht.

Die theoretische Basis der vorliegenden Projektkonzeption bildeten rollentheoretische
Uberlegungen. Daher standen vorwiegend die berichteten Rollenkonflikte zwischen den
Bereichen Beruf und Familie im Zentrum der Untersuchung. In der vorliegenden Arbeit
lag der Fokus auf der Ergebnisvariablen Arbeitszufriedenheit; Abbildung 9.1 veran-
schaulicht den Untersuchungsgegenstand zusétzlich graphisch. Als Priadiktoren fungier-
ten verschiedene Konstrukte aus den Bereichen Beruf, Familie, Partnerschaft und Per-
sonlichkeit, die vorwiegend psychologischer und weniger struktureller Natur waren.
Ausnahmen bildeten die zeitlichen Aspekte, im Besonderen die Arbeits- und Familien-
arbeitsstunden, das Alter des jiingsten Kindes und der sozio-6konomische Status (SES).
Neben der Analyse der Daten auf individueller Ebene lag der Analyseschwerpunkt zu-
dem auf Unterschiedlichkeiten zwischen den Paaren und zwischen den Kulturen. Auch
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dieser Ansatz findet sich bislang in der Work-Family Forschung relativ selten, da laut
Casper et al. (2007) in rund 76 % der Studien nur Daten von einer Person erfragt wur-
den. Insgesamt nahmen lediglich drei Studien dyadische Analysen bei Doppelverdie-
nerpaaren vor. Ebenso sind Studien, die Unterschiede zwischen verschiedenen Lindern
beziehungsweise Kulturen im Work-Family Bereich untersuchen, die Ausnahme. West-
man (2005) fasst den aktuellen Forschungsstand hierzu wie folgt zusammen: “A handful
of studies have investigated cross-nation differences in employee well-being, but not
enough data exist to paint a complete picture” (S. 247).

Versleichsebenen:

Arbeitszufriedenheit

-to-Work Konllikte

Abbildung 9.1: Untersuchungsgegenstand der vorliegenden Arbeit

Im Wesentlichen gab es zwei Kernfragestellungen beziechungsweise Untersuchungsblo-
cke: Zum einen galt es zu iiberpriifen, ob sich bestimmte Konfigurationen von berufli-
chen, familidren und individuellen Bedingungen finden lassen, welche sich begiinsti-
gend oder hinderlich auf die Arbeitszufriedenheit auswirken und sich auch hinsichtlich
anderer externer Kriterien differenzieren lassen. Methodisch gesehen wurde dies wie
folgt umgesetzt: Mittels moderner clusteranalytischer Verfahren wurden die verschie-
denen Bedingungskonfigurationen (jeweils fiir berufliche, familidre, individuelle und
kulturelle Bedingungen getrennt) ermittelt. Zu Validierungszwecken wurden in einem
zweiten Schritt einfaktorielle Varianzanalysen (ANOVAs), deren statistischer Hinter-
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grund aufgrund ihrer weitreichenden Bekanntheit nicht weiter erldutert werden soll, mit
diesen Bedingungskonfigurationen beziehungsweise Typen als n-stufigen Faktoren und
somit unabhéingiger Variabler und ausgewdéhlten Skalen aus den Bereichen Arbeit, Part-
nerschaft, Familie, Personlichkeit und Rollenkonflikte als abhéngige Variable berech-
net.

Auch dieses Vorgehen ist ein relatives Novum, da sich in der Metaanalyse von Casper
et al. (2007) zeigte, dass von 225 Studien nur 2 Studien iiberhaupt die Methodik der
Clusteranalyse gewahlt haben. Eine dieser beiden Studien konnte spezifische Kombina-
tionen von verschiedenen Interaktionsformen von Beruf und Familie in Form von finf
distinkten Clustern identifizieren, die zudem anhand demographischer, familidrer, be-
ruflicher und gesundheitlicher Kriterien validiert werden konnten (Demerouti & Geurts,
2004). In jiingster Zeit wurde von Schneewind und Kupsch (2007b) eine weitere Studie
im Work-Family Bereich durchgefiihrt, welche von einem typologischen Standpunkt
aus den FEinfluss von verschiedenen Mustern beziehungsweise Konfigurationen von
Neurotizismus, Stressoren und Ressourcen auf das psychische und physische Wohlbe-
finden untersuchte. Zur empirischen Uberpriifung ihrer Fragestellungen wurden eben-
falls Clusteranalysen verwendet, welche eine Reihe von interessanten Befunden liefern
konnten.

In der vorliegenden Arbeit wird ein umgekehrtes Vorgehen verfolgt: Es wird keine Ty-
pologie der Work-Family Konflikte und Facilitations vorgenommen, welche dann an-
hand beruflicher, familidrer, individueller oder demographischer Variabler validiert
wird, sondern es werden Typen mit Hilfe beruflicher, familidrer oder individueller Vari-
abler bestimmt, die dann z. B. beziiglich der Work-Family Konflikte unterscheidbar
sein sollten.

Der zweite Fragenblock bedient sich der Methode der Mehrebenenanalyse, welche oft-
mals als der kiinftige Goldstandard im methodischen Bereich angesehen wird und der-
zeit statistisch gesehen die Analyse von Individuen in Gruppen am korrektesten ermog-
licht. Hier stehen vor allem die folgenden Forschungsfragen im Vordergrund: Wie stark
ist der Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und verschiedenen Variablen aus
den beruflichen, familidren, partnerschaftlichen, persdnlichen und rollenbezogenen Be-
reichen? Wie wichtig sind die einzelnen Pradiktoren und wie viel Varianz konnen sie
auf den verschiedenen Ebenen Individuum, Paar und Kultur aufkldren? Existieren iiber-
haupt signifikante Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit zwischen den Paaren und
zwischen den Kulturen? Sind diese Zusammenhénge hinsichtlich Stirke und Richtung
zwischen den Paaren und Kulturen unterschiedlich? Existieren womoglich Cross-Level
Interaktionen, was bedeuten wiirde, dass z. B. ein Pradiktor auf der Individualebene mit
einem Pradiktor auf der Kultur- oder Paarebene interagiert und dadurch die Arbeitszu-
friedenheit beeinflusst, wobei die zuletzt genannte Fragestellung eher am Rande behan-
delt werden soll, da diese Interaktionen vor allem in experimentellen Designs von Be-
lang sind. In diesem Sinne werden im néchsten Abschnitt mehrere Modelle a priori fest-
gelegt, die es dann im Ergebnisteil zu iiberpriifen gilt. Dariiber hinaus soll explorativ ein
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Modell gefunden werden, welches die beste Passung mit dem vorliegenden Datensatz
aufweist.

9.2 Hypothesen und Modelle

Vor dem Hintergrund der beiden grundlegenden Fragestellungen sollen nun spezifische-
re Hypothesen aufgestellt beziehungsweise Modelle formuliert werden. Uber diese wird
im Folgenden berichtet. Die ersten vier Unterkapitel 9.2.1 bis 9.2.4 befassen sich dabei
mit den Hypothesen im Rahmen des typologischen Forschungsansatzes. Im Unterkapi-
tel 9.2.5 werden die Modelle spezifiziert, welche die hierarchische Struktur der Daten
und damit den Mehrebenenansatz beriicksichtigen.

9.2.1 Bildung von Arbeitsprototypen und Validierbarkeit anhand exter-
ner Kriterien

Es wird angenommen, dass sich mehrere Konfigurationen finden lassen, welche hin-
sichtlich der Dimensionen Familienfreundlichkeit, Kinderbetreuung am Arbeitsplatz,
Arbeitsstress und Anzahl der Arbeitsstunden verschiedene Auspriagungen aufweisen.

Des Weiteren wird vermutet, dass sich Geschlechterdifferenzen ergeben werden, so
dass in manchen Clustern deutlich mehr Frauen und in anderen Clustern deutlich mehr
Minner vertreten sind. Dabei wird angenommen, dass Typen, die durch eine hohe Aus-
prigung in den Arbeitsstunden gekennzeichnet sind, im Sinne des normativen Ge-
schlechtsrollenverstindnisses von Méannern dominiert sind und dass Typen, die durch
eine geringe Auspragung in den Arbeitsstunden gekennzeichnet sind, von Frauen iiber-
reprisentiert sind. Diese Annahme beruht u. a. auf den Ergebnissen einer Studie von
Baxter (1997), die beispielsweise zeigen konnte, dass die Aufteilung der Hausarbeit
innerhalb der Paare so gut wie nicht von kulturellen Unterschieden in der Gleichberech-
tigung der Geschlechter (also auf der Makro-Ebene), sondern durch Faktoren der Mik-
ro-Ebene bestimmt wird. Dazu zihlt u. a. eben die fiir die Erwerbstétigkeit aufgewende-
te Zeit, welche fiir Frauen im Durchschnitt deutlich niedriger ausfillt als fiir Manner.

Weiterhin wird angenommen, dass die gefundenen Arbeitstypen anhand der Skalen Ar-
beitszufriedenheit, Paarzufriedenheit und psychisches und physisches Wohlbefinden
und anderer diverser Skalen aus den Bereichen Familie, Partnerschaft und Personlich-
keit als Kriterien differenzierbar sind.

9.2.2 Bildung von Partnerschaftsprototypen und Validierbarkeit anhand
externer Kriterien

Es wird angenommen, dass sich mehrere Konfigurationen finden lassen, welche hin-
sichtlich der Dimensionen Konfliktstil — Verbale Aggressivitit, Konfliktstil — Riick-
zugsverhalten, Konfliktstil — Konstruktives Problemlosen, Konflikthdufigkeit und
Gleichberechtigung in der Partnerschaft verschiedene Auspriagungen aufweisen.
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Des Weiteren wird vermutet, dass sich Geschlechterdifferenzen ergeben werden, so
dass in manchen Clustern deutlich mehr Frauen und in anderen Clustern deutlich mehr
Mainner vertreten sind.

AuBerdem wird angenommen, dass die gefundenen Partnerschaftstypen anhand der
Skalen Arbeitszufriedenheit, Paarzufriedenheit und psychisches und physisches Wohl-
befinden und anderer diverser Skalen aus den Bereichen Arbeit, Familie und Person-
lichkeit als Kriterien differenzierbar sind.

9.2.3 Bildung von Familienprototypen und Validierbarkeit anhand exter-
ner Kriterien

Es wird angenommen, dass sich mehrere Konfigurationen finden lassen, welche hin-
sichtlich der Dimensionen Familienstress, Bewertung der externen Kinderbetreuung und
Anzahl der Familienarbeitsstunden verschiedene Ausprigungen aufweisen.

Des Weiteren wird vermutet, dass sich Geschlechterdifferenzen ergeben werden, so
dass in manchen Clustern deutlich mehr Frauen und in anderen Clustern deutlich mehr
Mainner vertreten sind. Dabei wird angenommen, dass Typen, die durch eine hohe Aus-
prigung in den Familienarbeitsstunden gekennzeichnet sind, im Sinne des normativen
Geschlechtsrollenverstindnisses von Frauen dominiert sind und dass Typen, die durch
eine geringe Auspriagung in den Familienarbeitsstunden gekennzeichnet sind, von Mén-
nern liberreprisentiert sind. Diese Annahme beruht u. a. auf den Befunden eines Re-
views von Coltrane (2000), welcher als zentrales Ergebnis festhélt: “Although men’s
relative contributions have increased, women still do at least twice as much routine
housework as men* (S. 1208).

Dariiber hinaus wird angenommen, dass die gefundenen Familientypen anhand der Ska-
len Arbeitszufriedenheit, Paarzufriedenheit und psychisches und physisches Wohlbefin-
den und anderer Skalen aus den Bereichen Arbeit, Partnerschaft und Personlichkeit als
Kriterien differenzierbar sind.

9.2.4 Replizierbarkeit der drei Personlichkeitsprototypen mittels der vor-
liegenden Stichprobe und Validierbarkeit anhand externer Krite-
rien

Es wird angenommen, dass die drei bisher im Rahmen der FFM-basierten typologischen

Forschung verschiedentlich gefundenen Personlichkeitsprototypen Resiliente, Over-

controller und Undercontroller auch in der vorliegenden europdischen gemischtge-

schlechtlichen Stichprobe gefunden werden konnen.

AulBerdem wird angenommen, dass die in dieser Studie ermittelten Personlichkeitstypen
anhand der Skalen Arbeitszufriedenheit, Paarzufriedenheit und psychisches und physi-
sches Wohlbefinden und anderer diverser Skalen aus den Bereichen Arbeit, Familie,
Partnerschaft und Personlichkeit als Kriterien differenzierbar sind. Es wird postuliert,
dass u. a. aufgrund der Neurotizismusauspriagungen Resiliente dabei die giinstigsten
Werte, Undercontroller mittlere Werte und Overcontroller die ungiinstigsten Werte auf
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diesen Skalen aufweisen. Diese Hypothese basiert zum einen auf den Ergebnissen einer
ganz aktuellen Studie von Schneewind und Kupsch (2007b), die bereits fiir den Work-
Family Bereich zeigen konnte, dass Personen mit hohen Neurotizismus- und Stresswer-
ten und wenigen Ressourcen die hochste physische und psychische Symptombelastung
und Personen mit niedrigen Neurotizismus- und Stresswerten und vielen Ressourcen die
geringste physische und psychische Symptombelastung aufweisen. Individuen, die auf
den drei genannten Skalen mittlere Auspriagungen aufwiesen, zeigten eine mittlere
Symptombelastung. Weitere Studien konnten zum anderen belegen, dass Neurotizismus
einen stark negativen Einfluss auf verschiedene Kriterien wie Leistung, Gesundheit,
Lebenszufriedenheit, Zufriedenheit im Beruf, der Partnerschaft und der Familie ausiibt
(z. B. Bolger & Schilling, 1991; Costa & McCrae, 1996; Judge & Bono, 2001; Mat-
thews & Deary, 1998). Eine Metaanalyse von DeNeve und Cooper (1998) untersuchte
in diesem Kontext 137 Personlichkeitsvariablen, u. a. alle Big Five Faktoren, im Hin-
blick auf subjektives Wohlbefinden. Neurotizismus und Gewissenhaftigkeit korrelierten
dabei in negativer beziehungsweise positiver Weise mit einem Gesamtindex fiir subjek-
tives Wohlbefinden (r = -.22 beziehungsweise r = .21). Extraversion, Vertréglichkeit
und Offenheit standen ebenfalls — wenn auch in einem schwicheren Maf3e — in positiver
Verbindung mit dem allgemeinen Wohlbefinden (r = .17 fiir Extraversion und Vertrag-
lichkeit, r = .11 fiir Offenheit). Resiliente zeichnen sich ja durch sehr niedrige Neuroti-
zismuswerte, stark tiberdurchschnittliche Werte bei Extraversion und Gewissenhaftig-
keit und tiberdurchschnittliche Werte bei Vertriglichkeit und Offenheit aus. Deswegen
ist fiir die vorliegende Arbeit anzunehmen, dass sie die niedrigsten Werte bei den Ska-
len physische und psychische Symptombelastung besitzen.

9.2.5 Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit von Unterschieden zwischen
Individuen, Paaren und Kulturen

Die Grundlage aller weiteren Hypothesen beziehungsweise Modelle bildet die Annah-
me, dass der vorliegende Datensatz eine hierarchische Struktur in der Form besitzt, dass
Individuen in Paaren und Paare wiederum in Kulturen gruppiert sind und dass sich da-
durch die Varianz der Arbeitszufriedenheit durch Unterschiede zwischen den Individu-
en, zwischen den Paaren und zwischen den Kulturen erkldren ldsst. Dabei wird vermu-
tet, dass der grofite Varianzanteil durch die interindividuellen Unterschiede, der zweit-
grofite durch Unterschiede zwischen den Paaren und der drittgrofte, aber doch recht
geringe Anteil, durch Unterschiede zwischen den Kulturen aufgeklart wird. Hill, Yang,
Hawkins & Ferris (2004), die eine Studie im Work-Family Bereich {iber 48 Lénder
hinweg vornahmen, konnten keine Unterschiede iiber vier nach kulturellen Aspekten
geclusterten Landergruppen hinsichtlich der Bedeutsamkeit verschiedener Priadiktoren
nachweisen. Allerdings wies die Studie einige methodische Schwéchen auf. Trotzdem
ist anzunehmen, dass die Arbeitszufriedenheit in geringem MaBe durch die Kulturzuge-
horigkeit bestimmt werden kann.

Abbildung 9.2 zeigt das Rahmenmodell fiir die Mehrebenenanalysen, aus welchem sich
die einzelnen empirisch zu iiberpriifenden 12 Modelle ableiten lassen. Die ersten vier
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Modelle enthalten nur Pradiktoren auf der Individualebene. Das erste Modell enthélt
dabei nur demographische Merkmale und kulturelle Werte. Das zweite Modell wird
durch Variablen im Personlichkeitsbereich ergénzt. Das dritte Modell beinhaltet zusétz-
lich noch Variablen, welche die beruflichen und familidren Gegebenheiten widerspie-
geln. Das vierte und letzte Modell mit Priadiktoren auf der untersten Ebene enthilt zu-
dem noch die beiden Rollenkonflikte. Die folgenden vier zu iiberpriifenden Modelle
enthalten alle eben genannten Prédiktoren. Zusitzlich werden jedoch wieder Schritt fiir
Schritt dieselben Pradiktoren auf Paarebene eingefiihrt. Die letzten vier Modelle umfas-
sen alle Priadiktoren auf Individual- und Paarebene und werden wiederum zuerst durch
die Pradiktoren kulturelle Werte und demographische Merkmale, dann Aspekte der Per-
sonlichkeit, dann berufliche und familidre Bedingungen und schlieSlich Work-Family
Konflikte auf Kulturebene ergidnzt. Die Priadiktoren auf Paar- und Kulturebene gehen
natiirlich aggregiert in die Modelle ein, das heil3t, dass jedes Paar beziechungsweise jede
Kultur einen Wert fiir jede Variable, ndmlich den entsprechenden Mittelwert, erhélt.

Es wird dabei angenommen, dass erhebliche Unterschiede zwischen den Modellen exis-
tieren und dass die einfacheren Modelle einen schlechteren Modellfit aufweisen als die
komplexeren.

AuBerdem wird angenommen, dass auf Grundlage der bisherigen Befunde in der Work-
Family Forschung (vgl. Kapitel 7) die in die Modelle aufgenommenen Pridiktoren die
Arbeitszufriedenheit bedeutsam vorhersagen konnen. Besonders gute Pradiktoren soll-
ten in diesem Zusammenhang die Variablen Rollenkonflikte (Work-to-Family und Fa-
mily-to-Work Konflikte, z. B. Kossek & Ozeki, 1998) zumindest auf der Individualebe-
ne sein. Da bislang keine Studien vorliegen, welche sich auf die statistische Analyse der
Mehrebenenanalyse stiitzten, konnen keine konkreten Hypothesen iiber besonders be-
deutsame Prddiktoren auf Paar- und Kulturebene formuliert werden. Deshalb sollen
explorativ Modelle mit allen relevanten Priadiktoren auf allen drei Ebenen gerechnet
werden (vgl. Abbildung 9.2).

Zudem soll Uberpriift werden, wie viel Varianz durch die drei Ebenen Individuum, Paar
und Kultur in den einzelnen Modellen erklédrt werden kann. Auch hier wird angenom-
men, dass Modelle, die keine Pradiktoren auf Kultur- beziechungsweise Paar- und Kul-
turebene beinhalten, auch kaum Varianz auf Kultur- beziechungsweise Paar- und Kultur-
ebene aufkldren konnen. Das Modell, welches nur kulturelle Werte auf Individualebene
beinhaltet, sollte dabei ingesamt am wenigsten Varianz aufkldren und das Modell, wel-
ches alle Pradiktoren auf allen Ebenen enthilt, die meiste Gesamtvarianz.

Hox (2002) rdt im Zusammenhang mit Mehrebenenanalysen: “If we have no strong
theories, we can use an exploratory procedure to select a model” (S. 50). Deshalb soll
zum Schluss mittels der von Hox (2002) vorgeschlagenen explorativen Vorgehensweise
ein Modell entwickelt werden, welches den vorliegenden Datensatz am besten abbildet.
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10 Methodisches Vorgehen

Das folgende Kapitel befasst sich mit der Herkunft der empirischen Daten und somit der
Beschreibung des Projektes, aus welchem die Daten fiir meine Arbeit stammen, der Be-
schreibung der Stichprobencharakteristika und der eingesetzten Erhebungsinstrumente.
Dariiber hinaus mochte ich die in dieser Arbeit zentralen, zum Einsatz gekommenen
statistischen Auswertungsverfahren fiir ein besseres Verstandnis erldutern. Ein besonde-
rer Schwerpunkt wird hierbei auf der Mehrebenenanalyse, auch unter dem Namen Hie-
rarchisch Lineares Modell bekannt, liegen, da sich bisherige Studien im Bereich Work-
Family Balance ausschlieflich auf ,,einfache* statistische Auswertungsverfahren stiitz-
ten, welche die auf vielen Gebieten der psychologischen Forschung vorliegenden hie-
rarchischen Strukturen der Datensdtze unberiicksichtigt lassen. Da sich die vorliegende
Untersuchung auf ein diesbeziiglich optimiertes Vorgehen stiitzt, ist eine Beschéftigung
mit den Grundprinzipien des Hierarchisch Linearen Modells erforderlich.

10.1 Durchfihrung des Projektes ,,Family Life and Profes-
sional Work: Conflict and Synergy*“

Hinter dem Titel ,,Family Life and Professional Work: Conflict and Synergy* (Arbeits-
titel ,,FamWork*) verbirgt sich ein komplexes und aufwendig durchgefiihrtes Projekt,
welches sich einer der wichtigsten Herausforderungen der westlichen Industrienationen
und damit auch der Européischen Union — ndmlich der Vereinbarkeit von Familie und
Beruf — stellt. Diese Thematik ist nicht zuletzt deshalb von so grolem 6ffentlichen, poli-
tischen, wirtschaftlichen, aber auch wissenschaftlichen Interesse, da fiir den bereits
1965 in der alten Bundesrepublik einsetzenden Geburtenriickgang (Schneewind, 1999;
Quaiser-Pohl & Nickel, 2001) die schwierige Vereinbarkeit von Familie und Berufsti-
tigkeit als eine der (Haupt-) Ursachen gesehen werden kann (Lipinski und Stutzer,
2004; Institut fiir Demoskopie Allensbach, 2004). Verschiedenste 6konomische Fertili-
tatstheorien sehen eine enge Verbindung mit der weiblichen Erwerbstitigenquote
(Lesthaege & Willems, 1999), weshalb diese neben der Geburtenrate die Thematik Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf flankiert.

Jedoch liegt der Fokus des FamWork Projekts weniger auf soziodemographischen und
strukturellen Aspekten als vielmehr auf einer psychologischen Perspektive. Die empiri-
sche und theoretische Erforschung der Art und Weise, wie Doppelverdiener-Paare mit
mindestens einem Kind im Vorschulalter aus verschiedenen europdischen Landern die
beruflichen und familidren Herausforderungen ,,unter einen Hut bringen®, steht somit
im Vordergrund des Projektes. Genauer gesagt, werden die internen und externen Stres-
soren, die sich aus der Doppelbelastung ergeben, und Ressourcen der Paare, die sich auf
Kontextvariablen (z. B. soziodkonomischer Status), Paarvariablen (z. B. gerechte Ar-
beitsaufteilung) und individuelle Variablen (z. B. Empathie oder soziale Kompetenz)
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beziehen konnen, und deren Auswirkungen auf individueller Ebene (z. B. Arbeitszu-
friedenheit oder psychische Gesundheit), Paarebene (z. B. Paarzufriedenheit) und fami-
lidrer Ebene (z. B. Kindverhalten oder Temperament des Kindes) fokussiert.

Die Tatsache, dass die Stichprobe des Projektes beide Partner umfasst und diese Paare
zusitzlich verschiedenen Léndern der Europdischen Union angehoren, ermdglicht neben
der Auswertung auf der individuellen Ebene, bei der es vorwiegend um das Aufdecken
von Strategien des Einzelnen geht, mittels derer er oder sie konflikttriachtige Situationen
beruflicher und familidrer Natur durch den Einsatz von Ressourcen umschifft, eine
Auswertung auf Paarebene, Gender-Ebene und interkultureller Ebene. Bei der Paarebe-
ne geht es um die Untersuchung dyadischer Prozesse, welche durch den Einsatz von
Ressourcen und gemeinsamem Coping zur Meisterung der Mehrfachbelastung einge-
setzt werden. Etwas genereller ist die Gender-Ebene zu verstehen, bei der es um Be-
schreibung und Erklarung geschlechtsbezogener Unterschiede im Umgang mit schwie-
rigen Situationen, die sich aus der Berufstatigkeit beider Partner ergeben, geht. Die in-
terkulturelle Ebene ermoglicht einen kulturellen Vergleich im Hinblick auf die Auspré-
gungshohe der verschiedensten Variablen und daraus auch eine Ableitung und Uberprii-
fung von Erkldrungsansdtzen zum Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Das FamWork Projekt wurde durch die European Scientific Commission vom 1. Januar
2003 bis 30. September 2005 finanziell gefordert und bestand aus sieben europdischen
Wissenschaftsteams. Diese Teams stammten aus Deutschland, Osterreich, der Schweiz,
Belgien, den Niederlanden, Italien und Portugal. Zusitzlich beteiligten sich noch drei
weitere Linder, welche keine finanzielle Unterstiitzung erhielten: Finnland, welches erst
in einer spéteren Projektphase zum assoziierten Mitglied wurde, Frankreich und Russ-
land. Fiir das letztgenannte Land liegen bisher leider noch keine Daten vor. Der zeitli-
che Ursprung des Projektes ist im Jahr 2002 zu sehen, da sich zu diesem Zeitpunkt
Wissenschaftsteams aus Deutschland, Osterreich, Portugal und der Schweiz gemeinsam
einen Forschungsantrag bei der Europdischen Union stellten. Nachdem der Antrag be-
willigt wurde, begann man im Januar 2003 mit der Erstellung und Uberarbeitung des
Fragebogens und nach Fertigstellung im Mai 2003 mit der Rekrutierung der Stichpro-
ben und Erhebung der Daten. Fiir die Niederlande, Portugal, Belgien, Italien und die
spater dazu gestoBenen assoziierten Lander wurde die deutschsprachige Masterversion
von verschiedenen Arbeitsgruppen in die jeweilige Landessprache iibersetzt und zusétz-
lich zur Kontrolle von zwei professionellen Ubersetzern wieder riickiibersetzt.

Die empirische Basis des FamWork Projektes beruht auf drei Datenquellen. Zum einen
erhielten alle teilnehmenden Paare einen Fragebogen, in dem sie sich selbst hinsichtlich
einer Vielzahl von Variablen einschitzen sollten. Zum anderen machte eine Substich-
probe bei einer computergestiitzten Selbstbeobachtung mit. Zusitzlich wurden noch
demographische und sozio-statistische Daten fiir alle teilnehmenden Lander bei den
jeweils zustindigen statistischen Amtern erfasst, wie beispielsweise Beschiftigungsquo-
te oder Verfiigbarkeit externer Betreuungsangebote. In den kommenden Abschnitten
werde ich niher auf die Fragebogenerhebung und computergestiitzte Selbstbeobachtung
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eingehen. Zudem werden kurz die Voraussetzungen fiir die Studienteilnahme und die
Vorgehensweise bei der Stichprobenrekrutierung vorgestellt.

10.1.1 Fragebogenerhebung

Alle teilnehmenden Lénder befragten mindestens 200 Paare mittels Fragebogen als
Selbsteinschidtzungsinstrument. Es gab identische weibliche und ménnliche Versionen
des Fragebogens, da beide Partner den Fragebogen ausfiillen mussten. Dies filihrte bei
neun Nationen zu ca. 1800 Paaren. Der Gesamtfragebogen umfasste 48 Skalen mit ins-
gesamt 314 Items (ohne den demographischen Teil) zu den fiinf Bereichen Beruf, Part-
nerschaft, Arbeitsaufteilung, Familie und Personliches. Die Auswahl der einzelnen Ska-
len beziehungsweise Items erfolgte aufgrund fritherer empirischer Arbeiten mit den In-
strumenten der verschiedenen Forscherteams. Ein Grofteil der Verfahren waren gingi-
ge und oft bewidhrte Einzelerhebungsinstrumente, die — falls es notwendig erschien — in
geringem Malle an die methodischen und inhaltlichen Schwerpunkte dieses Projektes
adaptiert wurden. Lediglich ein kleiner Teil der Verfahren wurde eigens fiir dieses Pro-
jekt vollig neu konzipiert.

Der Vollstindigkeit halber werde ich im Folgenden alle mittels Skalen erfasste Kon-
strukte kurz nennen. Fiir genauere Beschreibungen und Analysen der in dieser Arbeit
verwendeten Skalen mdchte ich auf Kapitel 10.3 und 11.1 verweisen.

Fiir den Bereich Beruf wurden die Konstrukte Arbeitszufriedenheit, Arbeitsstress, ob-
jektive und subjektive Familienfreundlichkeit erfasst. Der Bereich Partnerschaft um-
fasste die Beziehungsqualitit, genauer gesagt Autonomie und Gleichberechtigung in der
Partnerschaft, Paarzufriedenheit, Entscheidungsverhalten in der Partnerschaft, Konflikt-
hiufigkeit in der Partnerschaft und Konfliktlosungsstile des Partners — hierzu zihlten
konstruktives Problemlosen, verbale Aggressivitdt und Riickzugsverhalten. Zum Be-
reich Arbeitsaufteilung der Familienarbeit gehorten Skalen, die den Anteil der ver-
schiedenen Gebiete der Familienarbeit (z. B. Haushaltsarbeit oder Kinderbetreuung),
den man selbst oder den der Partner ausfiihrt, erfasst. Diese Arbeitsaufteilung sollte au-
Berdem hinsichtlich distributiver Gerechtigkeit, prozeduraler Gerechtigkeit, absoluter
Zufriedenheit, relativer Zufriedenheit und wahrgenommener Gerechtigkeit der globalen
Balance der Arbeitsbelastung eingestuft werden. Des Weiteren beinhaltete dieser Be-
reich die Konstrukte Wunschaufteilung der Familienarbeit, Attribution der Verantwor-
tung der existierenden Arbeitsaufteilung, wahrgenommene Wertschitzung der eigenen
Arbeit durch den Partner, wahrgenommene Belastungen und Erfiillung, die sich u. a.
aus der Hausarbeit oder Kinderbetreuung ergeben, Vereinbarkeit von Familie und Beruf
in Form von verschiedenen Konfliktarten, Anzahl der Stunden fiir professionelle Be-
rufsausiibung und Freizeit, personliche Standards hinsichtlich der Haushaltsfiihrung,
Haufigkeiten und Ergebnisse sozialer Vergleiche und zuletzt Prioritdtensetzung durch
die Mehrfachbelastung. Ein weiterer groer Bereich bezog sich auf die Familie. Hier
mussten Items zu folgenden Konstrukten beantwortet werden: Einschrinkungen durch
die Elternrolle, elterliche Uberreaktionen in stressvollen Situationen, Familienstress,
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positives elterliches Verhalten, Einschiatzung der kindlichen Bediirfnisse, Kindverhalten
(nur fiir das dlteste Kind) und wahrgenommene Belastung dadurch, Eltern-Kind-
Beziehung bzgl. jedes Kindes, globale Einschétzung des kindlichen Temperaments (fiir
jedes Kind), Verfiigbarkeit und Nutzung von Kinderbetreuungsangeboten und Bera-
tungsstellen, Bewertung der externen Betreuungsangebote, Griinde pro und contra den
Gebrauch externer Betreuungsmdglichkeiten und schlieBlich Angaben zu vorhandenen
Kinderbetreuungsmoglichkeiten — aufgeteilt nach Altersgruppen der Kinder und deren
Nutzung. Im vorletzten Bereich kulturelle Werte und Personlichkeit wurde nach der
normativen Geschlechtsrollenorientierung, den Kulturdimensionen Familiarismus vs.
Individualismus und Traditionalismus vs. Modernismus, den Big Five (Extraversion,
Neurotizismus, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit und Offenheit), der Beziehungsper-
sonlichkeit (allgemeine soziale Kompetenz, Empathie und Verletzbarkeit), der generali-
sierten Selbstwirksamkeitserwartung, der sozialen Unterstiitzung, der physischen und
psychischen Gesundheit gefragt. Im demographischen Teil der Fragebogens, der sich
ganz am Ende befand, sollten Angaben zu Geschlecht, Alter, Nationalitit, Mutterspra-
che, Beziehungsdauer, Dauer des Zusammenlebens in einem gemeinsamen Haushalt,
Familienstand, Ehedauer, Kinderzahl, Geschlecht und Alter der Kinder sowie Wohnort
der Kinder, HaushaltsgroBe, Anzahl von pflegebediirftigen Angehdrigen, Bildungsni-
veau, aktuell ausgetlibtem Beruf und Branchenzugehdrigkeit, Nettoeinkommen, Religi-
onszugehorigkeit und Angaben zu frilheren Besuchen von Ehe/Partnerschafts-
beratungsstellen.

Jedes teilnehmende Paar erhielt entweder ein Entgelt (in Deutschland 24,-- EUR pro
Paar) oder eine anderweitige Aufwandsentschiadigung. In den Niederlanden und Italien
beispielsweise geschah dies in Form von Einkaufsgutscheinen.

10.1.2 Computergestitzte Selbstbeobachtung

Bei ca. 80 von 200 Paaren der sieben Kernnationen kam neben dem einmaligen Ausfiil-
len des oben beschriebenen Fragebogens noch ein weiteres Erhebungsinstrument zum
Einsatz: ein Taschencomputer, auch personal digital assistant genannt (abgekiirzt
PDA) von der Firma Palm. Es ergab sich hierbei eine Stichprobengréfie von 576 Paaren,
die liber einen Zeitraum von einer Woche diesen PDA bei sich trugen. Dreimal tiglich
ertonte ein Signal, bei welchem die Paare einige Fragen zur momentanen Situation be-
antworten mussten. Diese Art der Datenerfassung wird auch als in vivo-Erfassung be-
zeichnet, da aktuelle Aktivitdten und Befindlichkeiten im Vordergrund stehen und somit
Messfehlern aufgrund von Gedéchtniseffekten und anderen Biasformen (vgl. Blaney,
1986; Singer & Salovey; 1988; Schwarz & Sudman, 1996; Sudman, Bradburn &
Schwarz, 1996; Robinson & Clore, 2002) entgegengewirkt werden kann. Zudem sind
neben einer bequemeren Handhabung Qualitdt und Quantitit der so erhaltenen Informa-
tionen hoher als bei herkdmmlichen Befragungsformen (z. B. Stone, Shiffman,
Schwartz, Broderick & Hufford, 2002). Diese PDA-Befragung setzte sich aus zwei Tei-
len zusammen: Zu Beginn oder am Ende gab es eine einmalige globale Einschitzung
der Gesamtsituation und der eigenen Person. Der andere Teil bestand aus den dreimali-
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gen Messzeitpunkten iiber eine Woche hinweg. Der Befragungsbeginn war nicht an
einen bestimmten Wochentag gekniipft. Einmal gestartet, lief die Befragung jedoch die
sieben Tage durch. Die Befragungszeitpunkte fanden jeweils um 12:00, 17:00 und
21:00 Uhr statt und waren fiir alle Lander identisch. Die Paare hatten zwei Stunden Zeit,
um die gestellten Fragen zu beantworten. Wenn keine Reaktion innerhalb dieses Zeit-
fensters erfolgte, entfiel die Messung. Fiir das Beantworten der Fragen brauchten die
Paare jeweils ca. 2-4 Minuten. Fiir die 80 Paare pro Land, die auch an dieser computer-
gestiitzten Selbstbeobachtung teilnahmen, gab es eine weitere Vergiitung (in Deutsch-
land z. B. 20,-- EUR).

Da in meiner Arbeit diese Daten nicht miteinbezogen wurden, verzichte ich auf eine
detaillierte Darstellung der hier verwendeten Items. Ndhere Informationen sind bei
FamWork Research Consortium (2005) oder unter www.eu-projekt-famwork.org zu
finden.

10.1.3 Teilnahmebedingungen

Um eine wirkliche Vergleichbarkeit der erhobenen Daten {iber alle Nationen hinweg
gewdhrleisten zu konnen, gab es verschiedene Teilnahmebedingungen, die in einem
Katalog definiert waren und von allen Wissenschaftsteams exakt eingehalten werden
mussten.

Einige der wichtigsten Teilnahmekriterien seien an dieser Stelle aufgelistet:
a) Freiwillige Teilnahme beider Partner an der Studie
b) Gemeinsamer Hausstand
¢) Beide Partner arbeiten mindestens 15 Stunden pro Woche
d) Mindestens ein Kind im Alter zwischen einem Jahr und fiinf Jahren

e) Kein Kind ilter als 12 Jahre und kein Kind jiinger als ein Jahr

10.1.4 Stichprobenrekrutierung

Bei der Rekrutierung der Stichprobe wurden mehrere Wege eingeschlagen, die stark
von den lidnderspezifischen Gegebenheiten abhingig waren und demnach auch nicht
alle zum selben Erfolg fiihrten. In Deutschland waren das Aushdngen von Informations-
zetteln in stadtischen, privaten und betrieblichen Kinderbetreuungseinrichtungen mit
Kontaktadressen zu den Projektmitarbeiterinnen, Zeitungsanzeigen in regionalen Zei-
tungen, Anzeigen im Internet (Informationsseiten rund um Babys und Kleinkinder in
und um Miinchen) und Mund-zu-Mund-Propaganda am erfolgreichsten. Letztere stellte
sich als die erfolgreichste Rekrutierungsmethode iiberhaupt heraus. Um die doch auf-
wendigere computergestiitzte Selbstbeobachtung mittels Taschencomputer umsetzen zu
konnen, wurde unter allen Landern verabredet, die Stichprobe nur aus der niheren Um-
gebung der jeweiligen Forschungsstadt zu rekrutieren.
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Im Folgenden wird die Rekrutierung der Miinchner Stichprobe beispielhaft ndher erléu-
tert, da diese Vorgehensweise als grobe Orientierungshilfe fiir die anderen Lénder fun-
gierte.

Entscheidend war der Kontakt zur jeweils zustindigen Person der stiadtischen Kinder-
krippen und —tagesstitten der Stadt Miinchen. Nachdem die entsprechenden Personen
Projektinformationen erhalten hatten, sicherten sie den Projektmitarbeiterinnen ihre
Hilfe zu. Die beiden stddtischen Mitarbeiter leiteten den Aushang (mit Angaben zu dem
Projekt, den geforderten Teilnahmebedingungen, der Telefonnummer und Emailadres-
se) an alle Einrichtungen der Stadt Miinchen weiter, die diese an ihre Schwarzen Bretter
hiangten. Sobald sich potentielle Teilnehmer meldeten, wurde — wenn moglich — ein
personlicher Termin mit beiden Partnern vereinbart. Dies hatte zwei Griinde: Zum einen
sollte durch den personlichen Kontakt die Motivation gesteigert werden, den Fragebo-
gen gewissenhaft und korrekt auszufiillen, und zum anderen versuchte man, die Paare
auch fiir die computergestiitzte Selbstbeobachtung zu gewinnen. Nachdem die Paare
einige Projektinformationen, Fragebogen mitsamt frankiertem Riickumschlag und In-
formationen bzgl. der Palmbefragung erhalten hatten, wurden sie noch gebeten, an Paa-
re in dhnlichen familidren Situationen Projektinformationszettel weiterzugeben. Insge-
samt wurden in Miinchen 500 Fragebogen verteilt (manche wurden jedoch zugeschickt,
falls die Paare auBlerhalb des offentlichen Nahverkehrsbereichs wohnten), von denen
430 zuriickgesendet wurden. Die Riicklaufquote belduft sich somit auf stolze 86 %. Die
Verteilung der Fragebogen fand zwischen Mai und August 2003 statt. Der letzte Frage-
bogen erreichte die Projektmitarbeiterinnen im Dezember 2003. In anderen Lindern
kam es zu dhnlich hohen Riicklaufquoten.

Aus technischen Griinden konnte die Palmbefragung nicht parallel zur Fragebogenerhe-
bung stattfinden, sondern konnte zeitversetzt erst im Dezember 2003 starten. Da nur 13
Gerite zur Verfligung standen, konnten maximal 6 Paare parallel teilnehmen. Bei einer
durchschnittlichen Verweildauer von 10 Tagen bei den teilnehmenden Paaren konnte
dieser Teil der Untersuchung Ende Juli 2004 abgeschlossen werden. Ausgeschlossen
aus den Palmbefragungen waren Paare, die den Fragebogen nicht zuriickgeschickt hat-
ten und schon beim Erstkontakt kein Interesse an diesem Befragungsteil signalisiert
hatten. Mit den iibrigen wurde ein Termin fiir die Ubergabe der Taschencomputer ver-
einbart, an dem beide Partner teilnehmen mussten, da an diesem Termin ein Testdurch-
lauf zum Erlernen der Handhabung dieser Geréte stattfand. Der Termin wurde meist auf
den Abend gelegt, damit am nichsten Tag um 12:00 Uhr mit der ersten Befragung be-
gonnen werden konnte, und dauerte ca. 20-40 Minuten.

10.2 Stichproben und Stichprobenstatistiken

Im Folgenden wird zunéchst die diesem Projekt zugrundeliegende Gesamtstichprobe
aus den neun europiischen Landern beschrieben. Dies erfolgt mit ergdnzenden Angaben
zu sozio-statistischen Daten der einzelnen Lénder.
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10.2.1 Die Gesamtstichprobe — Allgemeine Parameter

Die Gesamtstichprobe besteht aus 1.802 Paaren (3.604 Personen). Das Durchschnittsal-
ter betrdgt M = 35,9 Jahre bei einer Standardabweichung von s = 5,1. Das Alter reicht
von 16 bis 59 Jahren. Bei der weiblichen Teilstichprobe liegt das Alter zum Erhebungs-
zeitpunkt im Durchschnitt bei 35,9 Jahren mit einer Spannweite von 16 bis 47 Jahren,
fiir die minnliche Teilstichprobe bei 38 Jahren mit einem Minimum von 27 und einem
Maximum von 59 Jahren.

93 % der Paare geben an, auch der jeweiligen Nationalitit anzugehdren. Weitere 3,2 %
stammen aus anderen europdischen Léndern. Wéhrend hingegen lediglich 0,9 % der
Teilnehmer/innen aus den Herkunftslindern wie beispielsweise China, Tiirkei, Mozam-
bique, USA, Marokko, Albanien oder Brasilien stammen.

Die Frage nach der Zugehorigkeit zur Kirche oder einer anderen Religionsgemeinschaft
bejahen 46,9 % der Paare, wovon wiederum 34,7 % angeben, der romisch-katholischen
und 8,3 % der evangelisch-protestantischen Kirche anzugehoren. Nur 0,2 % gehdren
dem muslimischen und 0,2 % dem christlich-orthodoxen Glauben an. Anderen christli-
chen Glaubensformen gehdren ebenfalls 0,2 % an. Jiidischen Glaubens sind lediglich
0,1 %. 45,2 % der Befragten insgesamt gaben an, dass religiose Werte auch im Alltag
von Bedeutung sind.

In Tabelle 10.1 sind die exakte Anzahl der Teilnehmer/innen pro Nation und Durch-
schnittswerte fiir Alter, Anzahl der Kinder und soziookonomischen Status, getrennt
nach Geschlecht, wiedergegeben. Bis auf die franzdsische Stichprobe sind alle Teil-
stichproben von ihrer Grof3e her vergleichbar. Weiterhin fillt auf, dass der soziodkono-
mische Status (SES), welcher sich aus Bildungsgrad, dem beruflichen Status und dem
Einkommen zusammensetzt und z-standardisiert ist, fiir die ménnliche Stichprobe aus
der Schweiz am hochsten (gefolgt von Deutschland und den Niederlanden) und fiir die
Mainner aus Portugal am niedrigsten, ja sogar negativ ist. Wahlt man als Normierungs-
form — wie hier geschehen — eine z-Standardisierung, bedeutet dies, dass der Mittelwert
bei 0 und die Standardabweichung bei 1 liegt. 68 Prozent der Leute weisen also Werte
im Bereich von -1 bis + 1 auf. Bei den Frauen zeigt sich im Durchschnitt ein geringerer
sozioOkonomischer Status als bei den Mannern, was zu erwarten war. Den hochsten
SES-Wert weisen die Niederldnderinnen und den niedrigsten die Italienerinnen auf. Die
meisten Kinder haben in dieser Studie die Niederldnder/innen und Finnen/innen, die
kinderdrmsten Paare sind in Deutschland, Portugal und Italien zu finden. Die Anzahl
der Kinder, die auch Adoptiv-, Stief- und Pflegekinder beinhaltet, unterscheidet sich
unwesentlich hinsichtlich des Geschlechtes.

Obwohl die durchschnittliche Geburtenrate in der Bundesrepublik von 1,4 Kindern bei
Frauen im gebédrfdhigen Alter (Institut fiir Demoskopie Allensbach, 2004) liegt, ist die
in dieser Teilstichprobe vorliegende durchschnittliche Anzahl der Kinder erwartungs-
gemil hoher — ndmlich bei 1,6. Dies lésst sich natiirlich aus den in dieser Stichprobe
fehlenden kinderlosen Frauen erklidren, wobei ebenso die Familien fehlen, bei denen ein
Elternteil keiner gewerblichen Arbeit nachgeht. Die Hélfte der deutschen Paare (50,9
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%) hat lediglich ein Kind, 45,4 % der Paare haben zwei Kinder, wihrend eine Minder-
heit von 1,2 % drei Kinder und von 1,9 % vier Kinder haben. Fiinf und mehr Kinder
haben lediglich 0,7 %, das sind lediglich 3 Teilnehmer/innen von insgesamt 432 Perso-
nen.

Tabelle 10.1: Anzahl der Teilnehmer/innen pro Land mit Angaben zu Alter, Kinderzahl und sozio-
6konomischem Status im Durchschnitt getrennt fiir Frauen und Manner

Haufigkeit Prozent Alter Kinder SES

Frauen Minner Frauen Minner Frauen Minner

p [ 3 120 |360| 380 | 16 | 16 | -13 | 45
CH 406 113 [355| 379 | 1.8 | 1.8 | 05 | .65
A [B] 4 118 [340| 364 | 18 | 19 | 32| 13
NL | 552 153 |362| 386 | 20 | 20 | .16 | 35
490 136 [339] 361 | 16 | 16 | -29 | -24
B 404 112 [323] 346 | 19 | 19 | -13 | -05
I 472 131|356 378 | 1.6 | 1.7 | -35 | -16
F 110 21 339 367 | 18 | 19 [ -02 | 17
FIN || 312 87 |345| 362 | 20 | 1.9 | -20 | -09
Gesamt 3604 100
Durchschnitt 348| 370 | 1.8 | 1.8 | -14 | a3

In den folgenden Abschnitten werden einige Stichprobenstatistiken hinsichtlich familii-
rer und beruflicher Parameter graphisch veranschaulicht und genauer dargestellt.

10.2.2 Die Gesamtstichprobe — Familidre Parameter

In Tabelle 10.2 sind Angaben zu dem prozentualen Anteil der Verheirateten, der durch-
schnittlichen Beziehungsdauer in Jahren und der Dauer eines gemeinsamen Hausstandes
— ebenfalls in Jahren — gemacht. Es ist ersichtlich, dass der grofite Teil — ndmlich 81 %
— der Paare verheiratet sind. Die hochste Heiratsquote findet sich mit 98,2 % in Portugal
und die niedrigste mit 60 % in Belgien. Die durchschnittliche Beziehungsdauer liegt bei
ca. 12 Jahren (s = 4,9) und im Durchschnitt fithren die Paare seit ca. 9 Jahren (s = 3,9)
einen gemeinsamen Haushalt. Obwohl in Italien die Beziehungen mit durchschnittlich
fast 13 Jahren am léngsten dauern, leben die Paare hier am kiirzesten — namlich nur
knappe 8 Jahre — in einem gemeinsamen Haushalt. In Deutschland dauern die Bezie-
hungen am kiirzesten, und die finnischen Paare leben am ldngsten ,,unter einem Dach*®.
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Tabelle 10.2: Prozentualer Anteil der verheirateten Paare, Beziehungsdauer und Bestand eines
gemeinsamen Haushaltes in Jahren (jeweils mit Mittelwert und Standardabwei-

chung)
Verheiratet Beziehungsdauer Gemeinsamer Hausstand

% M SD M SD
D E 84.5 10.4 4.7 8.0 4.1
CH 86.2 11.0 4.7 8.6 3.9
A = 83.8 11.0 4.5 9.1 3.8
NL R 71.6 12.2 4.5 9.6 4.0
P 98.2 12.5 43 8.5 3.5
B T 64.6 11.7 4.4 8.7 3.6
| 97.0 12.9 6.0 7.9 3.9
F 60.0 12.5 6.1 9.8 4.7
FIN E 82.7 11.9 4.8 10.1 4.2
Durchschnitt 81.0 11.8 4.9 8.8 3.9

Die durchschnittliche Anzahl der Kinder getrennt fiir Frauen und Ménner wurde bereits
im vorigen Abschnitt (Tabelle 10.1) erwdhnt.

Tabelle 10.3 gibt nun die genauen Héufigkeiten bzgl. der Familiengréfe (gemessen in
Anzahl der Kinder) in Prozent und das durchschnittliche Alter des jlingsten Kindes wie-
der.

Auffallig ist, dass lediglich in Deutschland, Portugal und erstaunlicherweise Frankreich
die Ein-Kind-Familie prozentual gesehen den groflten Anteil ausmacht. In allen anderen
Landern findet man vorwiegend die klassische Zwei-Kind-Familie vor; denn in keinem
Land stellt die Familienform mit drei oder mehr Kindern den gréf3ten Prozentsatz.
Wenn man die Lander untereinander vergleicht, wird ersichtlich, dass in der deutschen
Stichprobe mit 50,9 % die meisten und in der niederlédndischen Stichprobe mit 25,9 %
die wenigsten Paare mit einem Kind zu finden sind. Der Anteil an Paaren mit zwei Kin-
dern ist in der Osterreichischen Stichprobe mit 52,6 % vergleichsweise am groften und
in der franzosischen Stichprobe mit 34,3 % am niedrigsten. 23,5 % bei den finnischen
Paaren haben drei und mehr Kinder und stellen damit, verglichen mit den anderen Nati-
onen, den grofiten Prozentsatz, wahrend hingegen die deutsche Stichprobe diesbezlig-
lich das Schlusslicht mit lediglich 3,7 % ist.
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Tabelle 10.3: Haufigkeiten der Familiengrdf3en (ein Kind, zwei Kinder, drei und mehr Kinder) in
Prozent und durchschnittliches Alter des jlingsten Kindes in Jahren

Anzahl der Hiufigkeit  Alter des jiingsten Kin-

Kinder (in Prozent) des (in Jahren)

D | Kind 50.9
2 Kinder 454 3.1
> 3 Kinder 3.7

CH 1 Kind 36.0
2 Kinder 52.5 2.4
> 3 Kinder 11.5

A B | 1 Kind 31.8
2 Kinder 52.6 3.5
> 3 Kinder 15.6

NL | 1 Kind 25.9
2 Kinder 53.1 2.7
> 3 Kinder 21.0

P 1 Kind 49.1
2 Kinder 44.0 3.2
> 3 Kinder 6.9

B BB o «ina 31.4
2 Kinder 47.8 2.6
> 3 Kinder 20.8

I I] 1 Kind 44.9
2 Kinder 46.2 3.2
> 3 Kinder 8.9

F I] 1 Kind 42.6
2 Kinder 343 2.7
> 3 Kinder 23.1

FIN [ | | Kind 34.7
2 Kinder 41.8 34
> 3 Kinder 23.5

Durchschnitt 3.0

Anmerkungen.

Bei den Angaben zur prozentualen Haufigkeit der Familiengréfen ist der jeweils grofite Pro-
zentsatz pro Land fett gedruckt.
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10.2.3 Die Gesamtstichprobe — Berufliche Parameter

Es folgen nun ausfiihrlichere Angaben zu dem Bildungsniveau, dem momentan ausge-
iibten Beruf, dem monatlichen Nettoeinkommen, das zusammen mit den beiden erst
genannten Parametern den in Abschnitt 10.2.1 bereits erwédhnten soziodkonomischen
Status darstellt, der Beschéftigungsform (Teil- vs. Vollzeit) und den aufgewendeten
Wochenstunden fiir professionelle Arbeit, Haushaltsarbeit, Instandhaltungs- und Repa-
raturarbeiten und Kinderbetreuung. Ergénzt werden sollen diese Darstellungen durch
erhobene sozio-statistische Daten, wenn dies sinnvoll erscheint.

In Abbildung 10.1 ist das Bildungsniveau in Form des hochsten erreichten (Schul-) Ab-
schlusses beziehungsweise Ausbildungsabschlusses der Gesamtstichprobe in Form ei-
nes Tortendiagramms bildlich veranschaulicht. Ich habe mich dafiir entschieden, die
deutschen Bezeichnungen anzufiihren und bitte den/die Leser/in, sich die inhaltlich &-
quivalenten Bezeichnungen fiir die anderen Lénder vorzustellen.

O Ohne Abschluss

W Volks- oder
Hauptschule

O Mittlere Reife,
Fachschulreife

16% & Abitur,
Fachhochschulreife

® Universitats-
/Hochschulabschluss

BLehre

B Meisterprifung

Abbildung 10.1: Bildungsniveau der Gesamtstichprobe (in Prozent)

Insgesamt fallt das relativ hohe Bildungsniveau der Stichprobe auf. Die Hilfte (genau
50 %) der Teilnehmer/innen geben an, einen Universitits- bzw. Hochschulabschluss zu
besitzen und weitere 16 Prozent haben die allgemeine oder fachgebundene Hochschul-
reife. Keine/r der Teilnehmer/innen ist ohne Abschluss. Mittlere Reife haben 13 %, eine
Lehre 10 % und die Meisterpriifung 8 % als hochsten Bildungsabschluss angegeben.
Einen Volks- oder Hauptschulabschluss weisen nur 3 % auf. An dieser Stelle muss na-
tiirlich angemerkt werden, dass die Stichprobe nicht als bevolkerungsreprisentativ gel-
ten kann, wobei tendenziell der Grofiteil der arbeitenden Miitter iiber verschiedene eu-
ropdische und auch auBereuropdische Linder hinweg im sogenannten tertidren Bil-
dungssektor anzutreffen ist, das heift, dass die arbeitenden Miitter einen Hochschulab-
schluss oder mehr vorweisen konnen. Fiir Deutschland lag im Jahr 1999 die Beschifti-
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gungsrate der Miitter mit keinem Abschluss oder einem Abschluss im primiren Bereich
bei 28,7 %, mit einem Abschluss im sekundéren Bereich bei 50,1 % und mit einem Ab-
schluss im tertidren Bereich bei 62,4 % (vgl. OECD, 2001).

In Abbildung 10.2 ist die derzeitige berufliche Tatigkeit der weiblichen Gesamtstich-
probe graphisch veranschaulicht und im Vergleich dazu die der médnnlichen Gesamt-
stichprobe in Abbildung 10.3. Die Mehrheit der Frauen (59 %) befindet sich in einem
Angestelltenverhéltnis, 15 % arbeiten als Leitende Angestellte. Einer freiberuflichen
Tétigkeit (z. B. als Journalistin oder Kiinstlerin) nachzugehen, geben 11 % an, und im-
merhin 5 % bezeichnen sich als selbstindige Unternehmerinnen. Eine Minderheit von 1
% ist in der Landwirtschaft oder in handwerklichen Berufen tétig. Die restlichen Pro-
zent teilen sich auf die Gruppen Angelernte Arbeiterin (5 %) und Anderes (4 %) auf.
Hierunter sind Hilfsarbeiterinnen, Auszubildende und Frauen erfasst, die beispielsweise
ein freiwilliges soziales Jahr absolvieren.

B Selbstandige
Unternehmerin

O Freiberufliche Tatigkeit

@ Leitende Angestellte

15% B Angestellte

@ Landwirtin/Handwerkerin

B Angelernte Arbeiterin

B Anderes

Abbildung 10.2: Derzeit ausgelibter Beruf der weiblichen Gesamtstichprobe (in Prozent)

Im Vergleich dazu ist bei der ménnlichen Gesamtstichprobe der Prozentsatz der Ange-
stellten deutlich niedriger. Er liegt ndmlich nur bei 41 %. Fast 10 % mehr Ménner als
Frauen sind als Leitende Angestellte tétig (24 %). Bei der freiberuflichen Tétigkeit fal-
len keine Geschlechtsunterschiede auf: Auch bei der ménnlichen Stichprobe geben
10 % an, dieser Art von Tatigkeit nachzugehen. Als selbstindige Unternehmer bezeich-
nen sich jedoch fast doppelt so viele Médnner wie Frauen (9 % vs. 5 %). Landwirt oder
Handwerker sind sogar 3 % der Ménner, wéahrend es nur 1 % der Frauen sind. Die
Gruppe der angelernten Arbeiter liegt bei 7 %, und der Rest von 6 % fillt in die Katego-
rie ,,Anderes*. In die beiden letzten Gruppen fallen bei der ménnlichen Stichprobe sogar
13 %, wihrend es bei der weiblichen Stichprobe lediglich 9 % sind. Insgesamt arbeiten
tiberdurchschnittlich viele Personen in hoher qualifizierten Berufen oder in fithrenden
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Tatigkeiten, bei den Méannern erwartungsgemill noch mehr als bei den Frauen, wobei
bei den Ménnern auch ein groBerer Teil als bei den Frauen in weniger qualifizierten
Berufen arbeitet. Die Gruppe der Angestellten mit oder ohne Fiihrungsfunktionen macht
allerdings sowohl bei den Frauen als auch bei den Mannern mindestens zwei Drittel der
Stichprobe aus.

B Selbstandiger
Unternehmer

O Feiberufliche
Tatigkeit

Leitender Angestellter

# Angestellter

B Landwirt/Handwerker
24%

Angelernter Arbeiter

™ Anderes

Abbildung 10.3: Derzeit ausgelbter Beruf der mannlichen Gesamtstichprobe (in Prozent)

Neben dem Bildungsniveau und dem momentan ausgeiibten Beruf ist das monatliche
Nettoeinkommen fiir den soziodkonomischen Status von Relevanz. In Abbildung 10.4
ist das monatliche Nettoeinkommen getrennt fiir beide Geschlechter aufgefiihrt, welches
sich aus Lohn, Gehalt, Einkommen aus selbstindiger Tétigkeit, Rente oder Pension,
Einkiinfte aus Offentlichen Beihilfen, Einkommen aus Vermietung und Verpachtung,
Wohngeld, Kindergeld und sonstigen Einkiinften nach Abzug von Steuern und Sozial-
versicherungsbeitrigen zusammensetzt, die jede/r personlich und kein anderes Famili-
enmitglied erhalten hat. Median und Modalwert liegen fiir Frauen beide in der Netto-
einkommensgruppe von 1250 bis 1500 EUR und fiir Ménner beide eine Gruppe hoher,
nidmlich bei 1500 bis 2000 EUR. Wie in Abbildung 10.4 erkenntlich wird, ist die Vertei-
lung der Frauen leicht linkssteil und im Vergleich zur mé@nnlichen Stichprobe nach links
versetzt, was bedeutet, dass die Frauen in den unteren Einkommensgruppen stdrker ver-
treten sind und insgesamt weniger verdienen als die Méinner. Bei der ménnlichen Ge-
samtstichprobe scheint eine Normalverteilung vorzuliegen. Anzumerken ist, dass be-
achtliche nationale Unterschied vorhanden sind: Die Schweizer/innen verdienen im
Durchschnitt am meisten (Median = 2500 bis 3000 EUR) und die Portugiesen/innen und
Italiener/innen am schlechtesten (Median = 1000 bis 1250 EUR). Allerdings darf nicht
vergessen werden, dass zwischen den einzelnen Nationen auch Faktoren wie Lebens-
haltungskosten oder Kaufkraft stark variieren und die Schweiz beispielsweise zu den
»teuersten* europdischen Lindern zihlt.
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Abbildung 10.4: Monatliches Nettoeinkommen der Gesamtstichprobe in Euro getrennt fur beide
Geschlechter

Fasst man die drei in den vorigen Absétzen dargestellten Variablen zu einer zusammen,
so erhélt man den zuvor erwédhnten soziodkonomischen Status. Dieser ist flir die einzel-
nen teilnehmenden Nationen in Abbildung 10.5 als Balkendiagramm dargestellt. Auch
hier werden die oben angefiihrten Unterschiede zwischen den europidischen Lidndern

sichtbar: Die Schweiz weist mit 0,35 den hochsten Wert auf und Portugal mit — 0,26 den
niedrigsten.

0,4 0,35

0,31 0,25

0,277 0,16
0,08

0,11

0 '

-0,14

-0,21

Abbildung 10.5: Soziodkonomischer Status der Gesamtstichprobe (z-standardisiert)
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Sowohl bei dem soziodkonomischen Status als auch bei dem monatlichen Nettoein-
kommen existieren Geschlechtsunterschiede, die auch auf die unterschiedlichen Voll-
und Teilzeitquoten zuriickzufiihren sind. Diese werden im Folgenden néher beschrie-
ben.

Da eine Teilnahme an diesem Projekt an das Nachgehen einer beruflichen Tatigkeit von
mindestens 15 Stunden pro Woche gekoppelt war, sind alle teilnehmenden Personen
berufstitig. Uber alle Nationen und beide Geschlechter hinweg arbeiten 62 % in Voll-
zeit und 38 % in Teilzeit. Trennt man die Stichprobe nach Geschlechtern ergeben sich
schon deutliche Unterschiede: Bei den Frauen sind 38,4 % in einer Vollzeitbeschifti-
gung und 61,6 % in einer Teilzeitbeschéftigung. Bei den Ménnern sind 79 % in Vollzeit
und nur 21 % in Teilzeit beschiftigt. In Abbildung 10.6 sind nun die Teilzeitquoten
nach Léndern separiert fiir die minnliche Stichprobe in Form eines Balkendiagramms
aufgefiihrt. Zusitzlich sind in diesem Diagramm die von den Statistischen Amtern der
einzelnen Lénder berichteten Teilzeitquoten wiedergegeben. Die Vollzeitquoten sind
einer besseren Ubersicht halber nicht mit aufgefiihrt. Sie errechnen sich ganz einfach,
indem man die jeweiligen Teilzeitquoten von 100 abzieht.

Prozent

50,0+ —

45,0+
40,0+
35,0
30,0+

25,0 O Teilzeit - Stichprobe
H Teilzeit - Bevolkerung

20,0+

15,0+
10,0+

0,074‘17‘!—17‘!—!—17

D CH A N P B | F FIN

Abbildung 10.6: Vergleich der Teilzeitquoten der mannlichen Gesamtstichprobe mit den in der
mannlichen Bevdlkerung real existierenden Teilzeitquoten in Prozent

Die Teilzeitquoten der weiblichen Gesamtstichprobe sind zusammen mit den in der Be-
volkerung tatsdchlich anzutreffenden Teilzeitquoten der Frauen in Abbildung 10.7 dar-
gestellt. Es zeigen sich sowohl fiir die weibliche als auch fiir die médnnliche Gesamt-
stichprobe erhebliche Differenzen zwischen den einzelnen Nationen. In der Schweiz
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und in den Niederlanden sind die Teilzeitquoten sowohl fiir die Méanner (49 % fiir die
Schweiz und 46 % fiir die Niederlande) als auch fiir die Frauen (96,5 % in der Schweiz
und 93,1 % fiir die Niederlande) im Landervergleich am hochsten. Die niedrigsten Teil-
zeitquoten weisen die Portugiesen mit 1,6 % und die Portugiesinnen mit nur 8,2 % auf.
Die grofiten Geschlechtsunterschiede hinsichtlich des Prozentsatzes von Teilzeitbe-
schiftigung findet man Deutschland. Hier arbeiten nur 15,3 % der Ménner und immer-
hin 86 % der Frauen in Teilzeit. Fiir Portugal sind mit lediglich 6,6 % Unterschied (fiir
Deutschland sind es 70,7 %) die geringsten Differenzen anzutreffen.

Prozent

100,0 —
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80,0
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Abbildung 10.7: Vergleich der Teilzeitquoten der weiblichen Gesamtstichprobe mit den in der weib-
lichen Bevélkerung real existierenden Teilzeitquoten in Prozent

Geht man nun der Frage nach, ob die neun Teilstichproben der einzelnen Léander als
bevolkerungsrepréisentativ im Hinblick auf die Vollzeit- und Teilzeitquoten gelten kon-
nen, kann diese nur in Teilen bejaht werden. Dies trifft auf Portugal, Belgien, Frank-
reich und Finnland (fiir beide Geschlechter) zu. In Frankreich sind nach sozio-
demographischen Angaben 5 % der Ménner und bei den an diesem Projekt teilnehmen-
den Minnern 3,6 % in einem Teilzeitbeschéftigungsverhéltnis. Bei den Frauen belduft
sich die Differenz in den Prozentangaben sogar nur auf 0,1 %: 39,6 % der Teilnehme-
rinnen geben an, in Teilzeit beschéftigt zu sein, und 39,7 % sind es nach bevdlkerungs-
statistischen Aussagen. Fiir die Schweizer, Niederlander und Italiener zeichnet sich ein
deutlich anderes Bild ab. Hier existieren Prozentunterschiede von bis zu 38 % bei den
Schweizern. An diesem Projekt haben tiberdurchschnittlich viele Schweizer, Niederldn-
der und Italiener teilgenommen, die einer Teilzeitarbeit nachgehen. Bei den Frauen wa-
ren es vor allem die Deutschen, Osterreicherinnen und Italienerinnen. Auch hier gehen
bis zu 45,6 % (in Deutschland) mehr der an diesem Projekt teilnehmenden Frauen einer
Teilzeitbeschéftigung nach, als es in der zugrunde liegenden weiblichen Bevolkerung
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der Fall ist. Insgesamt ist die Teilzeitquote vor allem fiir die ménnliche Stichprobe ex-
trem hoch (21 % vs. 7,7 % in der europdischen Bevolkerung). Bei den Frauen scheint
die Teilzeitquote generell etwas weniger iiberhoht zu sein (38,4 % vs. 36,7 % in der
europdischen Bevolkerung). Die naheliegende Erklarung hierfiir ist die Tatsache, dass
beide Partner berufstitig sind und somit die Familien herausfallen, bei denen es nur ei-
nen (meist mannlichen) ,,Vollzeitverdiener* gibt.

Ein weiterer Befund sowohl fiir die Gesamtstichprobe als auch fiir die Bevdlkerung ist,
dass Frauen deutlich mehr in Teilzeitbeschiftigung und Ménner deutlich mehr in Voll-
zeitbeschéftigung sind. In der Gesamtstichprobe stellen Portugal, Belgien, Frankreich
und Finnland Ausnahmen dar, weil hier der Prozentsatz der in Vollzeit titigen Frauen
hoher als der in Teilzeit tiatigen ist. Die soziodemographischen Daten sprechen jedoch
eine andere Sprache. Hier sind in allen Landern bis auf die Schweiz und die Niederlan-
de die meisten Frauen in einer Vollzeitbeschéftigung (vgl. FamWork Research Consor-
tium, 2005). Allerdings beziehen sich diese Angaben nicht nur auf Doppelverdienerpaa-
re mit Kindern.

Der letzte Abschnitt dieses Kapitels widmet sich einem Vergleich der tatsidchlich auf-
gewendeten Wochenarbeitsstunden fiir professionelle vs. familidre Arbeit. Letzteres
kann in Hausarbeit, Instandhaltungs- und Reparaturarbeiten und Kinderbetreuung un-
tergliedert werden. In Abbildung 10.8 sind nun die durchschnittlich aufgewendeten
Wochenstunden fiir den Bereich Beruf und Familie getrennt nach Nation und Ge-
schlecht graphisch veranschaulicht. Ersichtlich ist, dass iiber alle Lander hinweg Frauen
mehr Zeit in die familidre Arbeit als in den Beruf stecken. Fiir Méanner gestaltet sich
dies genau umgekehrt. Im Durchschnitt verbringen die Frauen 34,9 Stunden (s = 12,3)
in der Woche mit professioneller Arbeit, wihrend es bei den Mannern 47,6 Stunden (s =
11,6) sind. Fiir die Familienarbeit wenden Frauen im Durchschnitt 52,6 Stunden (s =
20,3) und Ménner 30,3 Stunden (s = 16,7) auf. Betrachtet man die verschiedenen fami-
lidren Arbeiten getrennt voneinander, so zeigt sich, dass sich nur bei den Instandhal-
tungs- und Reparaturarbeiten die Ménner mehr Zeit nehmen (M = 4,8; s = 5,8) als die
Frauen (M = 2,3; s = 3,1). Mit der Haushaltsarbeit verbringen Frauen durchschnittlich
17,8 Stunden (s = 10,9) und Ménner nur 8,2 Stunden (s = 6,6), und bei der Kinder-
betreuung sind es 33,6 Stunden bei den Frauen (s = 16,2) und 17,6 Stunden (s = 12,4)
bei den Mannern. Zusitzlich fallt auf, dass die weibliche Stichprobe ,,fleiiger* als die
minnliche zu sein scheint, da Frauen im Durchschnitt 83,5 Stunden (s = 17,7) und
Minner lediglich 76,7 Stunden (s = 16,2) pro Woche arbeiten, fasst man berufliche und
familidre Arbeit zusammen. Hinsichtlich der Einschidtzung der freien zur Verfligung
stehenden Zeit in der Woche, in der keinerlei familidre oder berufliche Verpflichtungen
anfallen, bestehen keine auffilligen Geschlechtsunterschiede (Manner: M = 11,8; s =
9,1 vs. Frauen: M = 9,6; s = 8,5).
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Abbildung 10.8: Durchschnittlich aufgewendete Wochenarbeitsstunden fur die Bereiche Beruf und
Familie getrennt nach Geschlechtern fiir die Gesamtstichprobe

10.3 Material

Wie in Kapitel 10.1.1 bereits angedeutet, werden an dieser Stelle alle fiir diese Arbeit
relevanten Skalen hinsichtlich Ursprung, Wortlaut und Antwortformat besprochen. Die
Angabe von Reliabilititen erfolgt im Ergebnisteil (Kapitel 11.1). Fiir detaillierte Be-
schreibungen und Reliabilitidtsanalysen der iibrigen, in dieser Arbeit nicht verwendeten
Erhebungsinstrumente mochte ich auf FamWork Research Consortium (2005), Kupsch
(2005) und Dillitzer (2006) verweisen.

Im Folgenden werden nun die ,,Originalskalen®, wie sie im Gesamtfragebogen einge-
setzt wurden, dargestellt. Fiir spétere clusteranalytische Berechnungen (Kapitel 11.4)
werden einige Skalen beziehungsweise Items Faktorenanalysen unterzogen. Hierbei
kann es passieren, dass die einzelnen Items zu neuen Faktoren zusammengefiihrt wer-
den, welche nicht mehr den urspriinglichen Zusammensetzungen in den einzelnen Ska-
len entsprechen.

10.3.1 Messinstrumente im Bereich Beruf

Die folgenden Unteriiberschriften geben die jeweiligen Bezeichnungen der Erhebungs-
instrumente und die Arbeitsgruppen an, welche das Instrument ausgewdhlt, entwickelt
und/oder modifiziert haben. Dies gilt auch fiir Beschreibungen der Messinstrumente der
ibrigen Bereiche Partnerschaft, Aufgabenverteilung, Familie, Personliches und demo-
graphische Angaben.

10.3.1.1 Arbeitsbelastung und Arbeitszufriedenheit (Minchen/Graz/Fribourg)

Hierunter féllt die eigens von der Arbeitsgruppe aus Miinchen, Graz und Fribourg fiir
dieses Projekt entwickelte Skala ,,Arbeitsbelastung und Arbeitszufriedenheit®, welche
eine Skalenldnge von 8 Items aufweist, die sich in die drei Facetten ,,Arbeitsbelastung*
(ein Item), ,,Arbeitszufriedenheit® (drei Items) und ,,Arbeitsstress (vier Items) unter-
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gliedern ldsst. Die beiden ersten Facetten besitzen ein 6-stufiges Antwortformat mit den
beiden Polen ,trifft gar nicht zu* und , trifft vollig zu“. Die Facette ,,Arbeitsstress be-
sitzt ebenfalls eine 6-stufige Antwortskala, allerdings mit den Skalenendpunkten ,,nie*
und ,,sehr oft”. Der genaue Wortlaut eines Items flir den Aspekt ,,Arbeitszufriedenheit®
ist z. B. ,,Meine berufliche Arbeit trigt zu meiner personlichen Erfiillung bei“. Das
Konstrukt ,,Arbeitsbelastung* wurde mit dem Item ,,Am Ende eines Arbeitstages fiihle
ich mich ausgelaugt™ operationalisiert. Fiir die Facette ,,Arbeitsstress* sollte angegeben
werden, wie hdufig man sich am Arbeitsplatz durch z. B. eine ,,angespannte Arbeitsat-
mosphire® in den letzten 6 Monaten belastet gefiihlt hat.

Dieses Instrument misst folglich subjektive Reaktionen auf objektive Bedingungen am
Arbeitsplatz. Dabei geht es einerseits um positive Berufserfahrungen in Form von Ar-
beitszufriedenheit und andererseits um negative Erfahrungen am Arbeitsplatz in Form
von Uberlastung oder Stress.

10.3.1.2 Arbeitsgestaltung und Familie (Miinchen)

Eine weitere Skala in diesem Bereich wird in dem Fragebogen mit ,,Arbeitsgestaltung
und Familie* umschrieben. Darunter ist die Familienfreundlichkeit des Unternehmens
zu verstehen, welche sich in objektive und subjektive Familienfreundlichkeit unterteilen
lasst. Dieses Instrument wurde ebenfalls speziell fiir diesen Fragebogen von der
Miinchner Forschungsgruppe konzipiert und orientiert sich an den Qualitétsstandards,
wie sie u. a. von der Hertie-Stiftung, dem Familienservice oder dem Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend gefordert werden. Die Skalenlénge betragt 10
Items, welche sich in die beiden Subskalen von jeweils flinf Items zur objektiven und
subjektiven Familienfreundlichkeit von Unternehmen aufsplittet. Der Antwortmodus
zur objektiven Einschétzung (z. B. ,,Konnen/Konnten Sie in Threr Firma familienbedingt
eine Teilzeitstelle erhalten?*) besteht aus einer dreistufigen Skala mit den Antwortmog-
lichkeiten ,,ja*“, ,,nein“ und ,,?“. Bei der subjektiven Einschitzung (z. B. ,,An meiner
Arbeitsstelle gibt es ausreichend Einrichtungen und Angebote zur Unterstiitzung berufs-
tatiger Eltern bei der Kinderbetreuung®) konnten die Paare ihre Kreuze auf einer 6-
stufigen Skala mit den Endpunkten ,,trifft gar nicht zu* und , trifft vollig zu* machen.

AuBerdem konnen die Unterfacetten allgemeine und kurzfristige Flexibilitdt aus der
Skala ,,Objektive Familienfreundlichkeit des Unternehmens* entnommen werden. All-
gemeine Flexibilitdt wird demnach mit dem Item ,,Sind Ihre tidglichen Arbeitszeiten
flexibel gestaltbar (z. B. Gleitzeit, flexible Pausenregelung, flexible Schichtarbeit
etc.)?* und kurzfristige mit dem Item ,,Sind kurzfristige Freistellungen (z. B. aufgrund
von Kinderarztbesuch, Einschulung, Elternsprechtag etc.) in den meisten Féllen
problemlos moglich? erfragt.
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10.3.2 Messinstrumente im Bereich Partnerschaft

Aus diesem Bereich gingen die Konstrukte Beziehungsqualitét, Paarzufriedenheit, Kon-
flikthdufigkeit in der Partnerschaft und Konfliktstile mit in die Hypothesen und Berech-
nungen ein.

10.3.2.1 Beziehungsqualitat (Miinchen)

Der fiir die Messung der Beziehungsqualitit eingesetzte Fragebogen lautete im Original
»Relationship Quality Scores* (Kurdek, 1996) und wurde von Schneewind et al. (1989)
ins Deutsche iibersetzt und bereits fiir das Miinchner Projekt ,,Optionen der Lebensges-
taltung junger Ehen und Kinderwunsch* eingesetzt. Die Skala besteht aus 8 Items, wih-
rend die Originalskala sich aus 12 Items zusammensetzt, die auf drei Dimensionen (also
vier Items pro Dimension) zusammengefasst werden konnen. In diesem Projekt wurde
die dritte Dimension ,,Intimitdt”“ weggelassen, da sie an anderer Stelle (durch die Skala
Beziehungszufriedenheit, welche in dieser Arbeit keine Erwdhnung findet) erhoben
wird. Es bleiben die zwei Dimensionen ,,Autonomie* (inwieweit sehen sich die Partner
als einzelne Individuen und weniger nur als Partner/in in einer Beziehung) und ,,Gleich-
berechtigung® (inwieweit werden Macht und Verantwortlichkeit in der Beziehung als
geteilt wahrgenommen), die mit jeweils vier Items auf einer 6-stufigen Skala mit den
zwei Polen ,,trifft gar nicht zu* und ,,trifft vollig zu“ gemessen werden.

10.3.2.2 Paarzufriedenheit (Miinchen)

Das Konstrukt Paarzufriedenheit wurde mit der von Schneewind et al. (1989) ins Deut-
sche iibersetzten ,,Relationship Assessment Scale (RAS)* erfasst. Die Autoren adaptier-
ten diese Skala fiir den deutschen Sprachraum, um sie fiir ihre Untersuchungen ,,Was
hilt Ehen zusammen?* und ,,Optionen der Lebensgestaltung junger Ehen und Kinder-
wunsch® zu verwenden. Fiir das FamWork Projekt wurde ein zusitzliches Item zur se-
xuellen Zufriedenheit neu entwickelt. Urspriinglich wurde dieses Instrument zur Erfas-
sung der Paarzufriedenheit von Hendrick (1981, 1988) entwickelt und besteht aus 7
Items. Vier Items wurden fiir dieses Projekt aus der Originalskala entnommen und
durch das eben genannte zusitzliche Item erginzt, so dass die Skala mit insgesamt 5
Items zum Einsatz kam. Inhaltlich soll die Zufriedenheit einer Person mit ihrer Bezie-
hung erfasst werden. Es gibt jedoch keine Aussagen, die mogliche Griinde fiir die Be-
ziehungszufriedenheit, wie beispielsweise Konflikthdufigkeit, beinhalten. Das Instru-
ment misst vielmehr die subjektive Bewertung der Beziehung. Die Items werden wie-
derum auf einer 6-stufigen Likert-Skala beantwortet. Die Bezeichnungen der Skalen-
endpunkte variieren entsprechend der inhaltlichen Aussagen der Items (von ,,gar nicht*
bis ,,vOllig* fiir vier Items und von ,,sehr schlecht® bis ,,sehr gut fiir ein Item). Ein Item
lautet z. B. ,,Wie gut wird Thr/e Partner/in Ihren Bediirfnissen gerecht?*.

10.3.2.3 Konflikthaufigkeit in der Partnerschaft (Minchen)

Konflikte in der Partnerschaft wurden auf folgende Weise empirisch erhoben. Die Skala
wurde urspriinglich fiir die Miinchner Projekte ,,Optionen der Lebensgestaltung junger
Ehen und Kinderwunsch* und ,,Was hélt Ehen zusammen?* (Schneewind & Wunderer,
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2001) konzipiert. Die Originalskala bestand nur aus 9 Items, wihrend fiir diesen Frage-
bogen ein zehntes Item zu Erziehungsfragen neu hinzugefiigt wurde, so dass insgesamt
10 Items auf einer 6-stufigen Skala mit den Skalenendpunkten ,,gar nicht konfliktreich*
bis ,,sehr konfliktreich® beurteilt werden mussten. Dabei wurde im Einzelnen gefragt,
wie konfliktreich die Bereiche, wie z. B. ,,Geld/finanzielle Angelegenheiten® oder ,,Ar-
beitsteilung im Haushalt™, sind. Bei dem zehnten Item konnten von den Paaren selbst
konflikttrachtige Bereiche eingetragen und bewertet werden. Es wurde versucht, die
potentiellen Konfliktherde so vollstandig wie moglich zu erfassen.

10.3.2.4 Konfliktstile (Miinchen)

Die hier verwendeten Skalen stammen ebenso wie die Skala zur Konflikthdufigkeit aus
dem Projekt ,,Was hidlt Ehen zusammen?“. Eigentlich stammen diese Skalen aus dem
Fragebogen ,,Konfliktstile in der Partnerschaft von Schwarz und Godde (1998), wel-
cher wiederum eine deutsche Adaption des von Kurdek (1994) entwickelten ,,Conflict
Resolution Styles Inventory (CRSI)*“ darstellt. Kurdek (1994) nimmt an, dass in erster
Linie die individuelle Art der Konfliktlosung der Partner auf die Qualitdt und Stabilitéit
der Bezichung Einfluss nimmt. Im Vordergrund stehen demnach nicht die Kommunika-
tionsmuster zwischen den Partnern, sondern vielmehr die individuellen Konfliktl6-
sungsstile. Im Originalfragebogen werden vier unterschiedliche Konfliktstile erfasst,
ndmlich verbale Aggressivitit, konstruktives Problemldsen, Riickzugsverhalten und
Einlenken/Nachgiebigkeit. Im FamWork Projekt wurden jedoch nur die ersten drei Ska-
len verwendet. Zudem sollte in der Originalversion sowohl das eigene Konfliktverhalten
als auch das vermutete Verhalten des/der Partners/in eingeschitzt werden, wéhrend man
sich in diesem Projekt auf die Wahrnehmung des Konfliktverhaltens des/der Partners/in
beschrinkte. Die Skala setzt sich insgesamt aus 12 Items zusammen, also vier Items pro
Konfliktstil, und weist ein 6-stufiges Antwortformat mit den Polen ,,nie* und ,,immer*
auf. Ein Beispielitem fiir verbale Aggressivitét lautet ,,Es kommt vor, dass er/sie mich
beleidigt®, fiir konstruktives Problemldsen ,,Er/sie verhandelt und schlieft Kompromis-
se* und fiir Riickzugsverhalten ,,Er verfallt in Schweigen®.

10.3.3 Messinstrumente im Bereich Aufgabenverteilung

Dieser Bereich gliederte sich in 10 Unterthemen auf, die meist mit Items und Messin-
strumenten erhoben wurden, welche bereits in fritheren Studien in Graz im Feld Gerech-
tigkeitsforschung zum Einsatz kamen. Manche Instrumente wurden unveridndert iiber-
nommen, andere leicht modifiziert und einige andere neu entwickelt.

10.3.3.1 Arbeitsaufteilung in der Familie (Graz)

Der erste Themenbereich erhielt die Uberschrift ,, Arbeitsaufteilung in der Familie*. Die
Items wurden in leicht abgewandelter Form schon in fritheren Untersuchungen einge-
setzt und beziehen sich auf den relativen Arbeitsanteil, der von einem selbst, dem Part-
ner oder dritten Personen geleistet wird, einerseits gemessen mit einer 6-stufigen Ant-
wortskala mit den Skalenendpunkten ,,gar nichts* und ,,alles* und andererseits mit ei-
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nem offenen Antwortformat, bei dem eine Stundenanzahl eingetragen werden sollte.
Die Skala besteht aus 6 Items, die sich auf die drei Bereiche Haushaltsarbeit, Instand-
haltungs- und Reparaturarbeiten und Betreuung des Kindes/der Kinder beziehen. In
meine Arbeit werden nur die drei Items mit den offenen Fragen eingehen. Sie lauten
beispielsweise ,,Versuchen Sie bitte ungefiahr abzuschitzen, wie viel Zeit Sie, Ihr Part-
ner und andere Personen im Durchschnitt in einer 7-Tage-Woche fiir solche Haushalts-
arbeiten aufwenden?*.

10.3.3.2 Wahrgenommene Belastungen und persdnliche Erfillung durch Hausarbeit,
Kinderbetreuung und Betreuung pflegebedurftiger Angehériger (Graz)

Der zweite Themenbereich wird mit ,,Wahrgenommene Belastungen und personliche
Erfiillung durch Hausarbeit, Kinderbetreuung und Betreuung pflegebediirftiger Angeho-
riger lberschrieben. Auch hier wurden einige Items, die ndmlich die Belastungen
betreffen, bereits in einigen Grazer Studien erfolgreich eingesetzt (Leodolter, 2000;
Freudenthaler, 1998). Sie wurden lediglich im Wortlaut leicht angepasst. Die Items, die
sich auf die Erfiillung beziehen, welche man durch die Ausiibung verschiedener Tatig-
keiten erlangen kann, wurden neu entwickelt. Insgesamt besteht die Skala aus 6 Items,
fiir diese Arbeit sind jedoch nur die ersten vier relevant, da die Betreuung von pflegebe-
diirftigen Personen nur auf sehr wenige Paare zutrifft. Zwei Items betreffen die Belas-
tungen und zwei die Erfiilllung durch die Hausarbeit oder die Betreuung der Kinder.
Erfasst wurden die Antworten mittels 6-stufiger Skalen, die von ,,gar nicht* bis ,,sehr
stark® reichten. ,,Wie belastet fithlen Sie sich durch die Betreuung des Kindes/der Kin-
der? gilt als Beispiel fiir den Belastungsaspekt und ,,Wie sehr trdgt die Betreuung des
Kindes/der Kinder zu Ihrer personlichen Erfiillung bei?* als Beispiel flir den Erfiil-
lungsaspekt.

10.3.3.3 Vereinbarkeit zwischen familiarer und professioneller Arbeit (Graz)

Der Themenbereich ,,Vereinbarkeit zwischen familidrer und professioneller Arbeit®
bildet das Kernstiick dieses Projektes. Diese Skala wurde neu konzipiert und enthélt 6
Items, von denen die ersten vier auf die eigene Situation und die letzten zwei auf die
Situation des Partners abzielen und ein Antwortformat mit 6 Abstufungen von ,.gar
nicht bis ,,sehr” aufweisen. Inhaltlich beziehen sich die Items auf die Vereinbarkeit
zwischen Aufgaben, Verpflichtungen und Erwartungen von Beruf und Familie. Eine
nicht mogliche Vereinbarkeit von Familie und Beruf des/der Partners/Partnerin kann als
eine Art Rechtfertigung dafiir angesehen werden, dass der/die Partner/in nicht mehr
Familienarbeit iibernimmt.

Die ersten vier Items lassen sich in den Work-to-Family und Family-to-Work Konflikt
unterteilen. Fiir ersteren sei folgendes Beispielitem aufgefiihrt: ,,Die berufliche Arbeit
macht es mir schwer, meine Verpflichtungen zu Hause zu erfiillen. Fiir letzteren wurde
z. B. das Item ,,Meine Situation zu Hause hélt mich davon ab, so viel Zeit fiir berufliche
Aufgaben und meine Karriere zu verwenden, wie ich es gern tun wiirde® verwendet.
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Die Einschitzung des/der Partners/Partnerin hinsichtlich Vereinbarkeit von Beruf und
Familie wird nur fiir den Work-to-Family Konflikt vorgenommen.

10.3.3.4 Stunden fir professionelle Arbeit und Freizeit (Graz)

AuBerdem war aus diesem Themenblock noch die Erfassung der ,,Stunden fiir pro-
fessionelle Arbeit und Freizeit” fiir meine Arbeit von Belang. Das Item, das sich auf die
insgesamt dem Beruf gewidmete Stundenanzahl bezog, wurde bereits in fritheren Gra-
zer Studien eingesetzt (Freudenthaler, 1998), wihrend das Item zur Angabe der Freizeit
fiir dieses Projekt neu entwickelt wurde. Die Skala besteht aus vier Items, von denen
zwei nach dem beruflichen Status (,,Sind Sie in Ihrem Beruf Vollzeit oder Teilzeit be-
schéftigt? und ,,Wenn Teilzeit: In welchem Stundenausmaf3?*) fragten. Das erste Item
hatte ein dichotomes Antwortformat (,,Vollzeit” vs. ,,Teilzeit) und das zweite ein offe-
nes Format mit Angabemdglichkeit der Stunden (nur bei Teilzeitarbeit). Das dritte Item
— ebenfalls mit einem offenen Antwortformat — bezog sich auf das wdchentliche Stun-
denausmaB, das tatséchlich fiir den Beruf aufgewendet wurde. Hierunter fallen z. B.
auch Anfahrtswege. Das vierte Item war analog zum dritten Item gestellt, nur dass es
sich auf die tatsdchliche freie Zeit ohne familidre und berufliche Verpflichtungen bezog.

10.3.3.5 Mehrfachbelastung (Graz)

Die hier zu einer Skala zusammengefassten Items betreffen die Mehrfachbelastung. Die
Paare wurden gebeten, auf einer 6-stufigen Antwortskala mit den Polen ,,gar nicht* und
,»sehr stark* anzugeben, in welchen der fiinf Bereiche (Beruf, Partnerschaft, Kontakt mit
Kind/Kindern, Hausarbeit, Freizeit) sie wie stark zuriickstecken wiirden, wenn sich Be-
ruf und Familie nicht unter einen Hut bringen liefen. Diese Einschidtzung sollte nicht
nur fiir sich selbst, sondern auch fiir den/die Partner/in vorgenommen werden.

10.3.4 Messinstrumente im Bereich Familie

Aus diesem ebenfalls sehr groflen Bereich wurden die drei Aspekte Familienstress, vor-
handene Unterstiitzungsangebote und Bewertung der Kinderbetreuungsangebote in
meine Arbeit aufgenommen.

10.3.4.1 Familienstress (Miunchen)

Das Konstrukt Familienstress wurde mit einem Modul des von Schneewind und Weil3
(1996) entwickelten ,,Gesundheits- und Stressfragebogens* (GUS) operationalisiert.
Den theoretischen Hintergrund des GUS bildet das ,,Multisystem Assessment of Stress
and Health (MASH)“ Modell (Olson & Stewart, 1990; Olson, 1996), welches aus der
familienpsychologisch und —soziologisch ausgerichteten Stressforschung hervorging
(WeiB, 1999) und Befunde aus der individuumszentrierten, arbeitsbezogenen und part-
nerschaftspsychologischen Stressforschung in die Konzeption integrierte. Zusammenge-
fasst betrachtet das MASH-Modell die drei Grundkomponenten Stress, Ressourcen und
Anpassung, welche wiederum jeweils auf den vier Systemebenen Individuum, Arbeits-
leben, Partnerschaft und Familie betrachtet werden. Das hier zum Einsatz gekommene



168 10 Methodisches Vorgehen

Modul ,,Familienstress* basiert ebenso wie die drei anderen Komponenten nicht auf
Makrostressoren (,,Life events®), sondern auf Mikrostressoren (,,Daily hassles), da sich
die tiglichen Unannehmlichkeiten als bessere Priadiktoren fiir psychologische Sympto-
me erwiesen haben als bedeutende Lebensereignisse (vgl. Ivancevich, 1986; Kanner,
Coyne, Schaefer & Lazarus, 1981; Kohn, Hay & Legere, 1994). Zusitzlich wurden fiir
die Lebensbereiche Arbeitsleben, Partnerschaft und Familie ,,Role strains® beriicksich-
tigt, d. h. Belastungen, die mit der Auslibung bestimmter Rollen zusammenhéngen (vgl.
Olson & Stewart, 1990). Das Modul ,,Familienstress* (Grundkomponente Stress kom-
biniert mit Systemebene Familie) basiert somit auch auf den beiden Konzeptionen ,,Dai-
ly hassles* und ,,Role strains* und erfasst daher Mikrostressoren und die mit der Aus-
tibung der Rolle verbundenen Belastungen (vgl. Olson, 1996; Pearlin & Schooler,
1978). Die Originalskala ,,Familienstress* aus dem GUS beinhaltet eigentlich 14 Items,
von denen aber aus inhaltlichen Griinden, Griinden der Testokonomie und der Optimie-
rung der psychometrischen Qualititen heraus nur vier Items in diesem Projekt einge-
setzt wurden. Die Antwortskala bestand aus 6 Stufen (und nicht aus fiinf wie im Origi-
nalfragebogen) mit den Skalenendpunkten ,,nie” und ,,sehr oft. Die Aussagen beziehen
sich vor allem auf das Eltern-Kind-Verhéltnis. Beispielsweise soll angegeben werden,
wie hdufig man sich in den letzten 12 Monaten durch den Aspekt ,,Schwierigkeiten,
miteinander zurecht zu kommen“ belastet gefiihlt hat.

10.3.4.2 Vorhandene Unterstiitzungsangebote (Fribourg)

Neben dem Familienstress ist im Themenbereich Familie fiir meine Arbeit zum anderen
der Aspekt ,,Vorhandene Unterstiitzungsangebote* von Relevanz. Das erste Messin-
strument fragt die Verfiigbarkeit und Nutzung von externen Kinderbetreuungsmoglich-
keiten ab und wurde in anderer Form schon fiir verschiedene Projekte an der Universitét
Fribourg verwendet. Das Instrument musste fiir dieses Projekt adaptiert werden, da es
fiir verschiedene Nationen anwendbar sein sollte. Die Skalenlidnge betrdgt 19 Items, die
jeweils auf Verfiigbarkeit und Nutzung von Kinderbetreuungsangeboten abzielen. Das
letzte Item bot die Moglichkeit weitere, in den anderen Items nicht genannte Betreu-
ungsmoglichkeiten anzugeben, obwohl fast alle moglichen Institutionen bereits aufge-
fiihrt waren, angefangen mit externen Betreuungsangeboten (z. B. Kinderhort, Tages-
mutter etc.), gefolgt von GroBeltern, Freunden, Nachbarn und schlieBlich weiteren Un-
terstlitzungsangeboten wie Freizeitangeboten, Angeboten, neue Lebensphasen vorzube-
reiten, Beratung fiir spezielle Gruppen oder Beratung in schwierigen Situationen. Das
Antwortformat war nominalskaliert, d. h. ein Kreuz bedeutete, diese Moglichkeit ist
verfligbar beziehungsweise wird genutzt. Mehrfachnennungen waren zuldssig.

10.3.4.3 Bewertung der verfiigbaren Kinderbetreuungsangebote (Fribourg)

Das zweite Messinstrument verlangte eine Bewertung der verfiigbaren externen Kinder-
betreuungsmoglichkeiten — also die subjektive Wahrnehmung von Betreuungsangebo-
ten. Fiir den Ursprung der Skala gilt Ahnliches wie fiir die vorige Skala. Auch hier gibt
es unter den vier Items eine offene Frage nach fehlenden Betreuungsangeboten. Das
Antwortformat war eine 6-stufige Skala mit den Endpunkten ,,gar nicht* bis ,,sehr*.
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Drei Items befassten sich mit der Bewertung der Zugénglichkeit und Flexibilitit der
externen Kinderbetreuung. Im Einzelnen wurde nach Schwierigkeiten fiir kurzfristige
Betreuungen und Betreuungen wéhrend der Ferienzeit gefragt, und inwiefern das vor-
handene Betreuungsangebot fiir die eigenen Bediirfnisse und Rahmenbedingungen als
ausreichend empfunden wird.

10.3.5 Messinstrumente im Bereich kulturelle Werte und Persdnlichkeit

In diesen Bereich fallen alle Konstrukte, welche unter die Begriffe personliche Lebens-
einstellung, Personlichkeit, Selbstwirksamkeit, soziale Unterstiitzung und physische und
psychische Gesundheit subsumiert werden konnen. Es spielten in diesem Bereich fiir
meine Arbeit vornehmlich 9 Erhebungsinstrumente eine Rolle.

10.3.5.1 Normative Geschlechtsrollenorientierung (Graz)

Die erste Skala wurde von Athenstaedt (2000) entwickelt und erfasst internalisierte,
personliche Geschlechtsrollennormen (traditionell vs. egalitdr), auch normative Ge-
schlechtsrollenorientierung genannt. Im Englischen wird der Fragebogen als “Norma-
tive gender role attitudes scale” — kurz NGRA — bezeichnet. In seiner Ursprungsversion
enthdlt der eindimensionale Fragebogen 29 Items, erreicht hohe Reliabilititswerte
(Cronbachs Alpha = .91, Guttman Split-half = .88, Spearman-Brown = .88), was wie-
derum auf eine homogene Skala hindeutet, und die ersten Validititsberechnungen sind
zufriedenstellend (Athenstaedt, 2000). Zusitzlich existiert eine nichtveroffentlichte
Kurzversion des Fragebogens mit 10 Items, die in zwei Studien akzeptable Reliabilité-
ten erzielte. Die erste Studie hatte eine Stichprobengrofie von 92 berufstitigen Frauen
und erreichte eine interne Konsistenz von o = .73, und die zweite Studie bestand aus
128 Studierenden und lag in ihrer internen Konsistenz etwas hoher mit einem o = .85.
Im FamWork Projekt wurden aus dieser Kurzskala 8 Items aufgrund ihrer Itemparame-
ter ausgewdhlt. Der Antwortmodus bestand in einer 6-stufigen Skala mit den Endpunk-
ten ,,stimmt gar nicht* und ,,stimmt vollig“. Ein Item fiir eine hohe traditionelle Auspra-
gung auf dem bipolaren Konstrukt Geschlechtsrollenorientierung hatte folgenden Wort-
laut: ,,Es ist notwendig, dass die Frau im Hause dafiir sorgt, dass tdglich zumindest eine
warme Mahlzeit auf dem Tisch steht“. Als Beispiel fiir ein Item mit einer hohen egaliti-
ren Ausprigung kann folgendes stehen: ,,JJungen und Maidchen sollten die gleichen
Pflichten im Haushalt iibernehmen®. Eine traditionelle Geschlechtsrollenorientierung
steht also fiir die Auffassung, dass die herkdmmliche Arbeits- und Machtaufteilung
zwischen Frauen und Minnern korrekt sei, eine egalitdre Orientierung hélt die Gleich-
stellung der Geschlechter fiir wiinschenswert.

10.3.5.2 Familiarismus — Individualismus (Porto)

Als zweites Messinstrument wurde eine Skala eingesetzt, die sich aus verschiedenen
Instrumenten zusammensetzte und als ,,Familiarismus-Individualismus® — Skala be-
zeichnet werden kann. In der ersten Version dieses Instrumentes wurde vorwiegend
darauf geachtet, keine redundanten Informationen zu erfassen. Diese Items wurden dann
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mittels einer portugiesischen Stichprobe vorgetestet, um daraus die endgiiltige Version
zu konstruieren, welche letztlich Items aus folgenden Skalen enthielt: ,,The Familism
Scale von Bardis, 1959 (Shaw & Wright, 1967; Garcia et al., 1994), ,,Feelings and Be-
haviours in various situations* (Georgas, Berry, van de Vijver, Kagitcibasi & Poortinga,
2000), ,,Individualism-collectivism* (Marshall, 1997) und Colindex-Subskala ,,Indivi-
dualist Attitude Items* (Chan, 1994; Triandis, 1989). Die endgiiltige Skalenldnge um-
fasste 10 Items, fiinf fiir jede Dimension (Familiarismus vs. Individualismus). Jedes
Item musste auf einer 6-stufigen Skala zwischen den Polen ,,stimmt gar nicht* und
nstimmt vollig™ eingeschétzt werden. Die beiden Dimensionen sind in Anlehnung an die
Kulturdimensionen Individualismus — Kollektivismus von Hofstede (2006) zu sehen.
Kulturelle Unterschiede konnen sich auf verschiedene Arten manifestieren und fithren
dartiber zu sogenannten Kulturdimensionen. Hofstede (2006) sieht dabei Symbole als
die oberflachlichsten und Werte als die am tiefsten gehenden Manifestationen an. Da-
zwischen sind Helden und Rituale zu sehen, die mit den Symbolen zusammen die Prak-
tiken darstellen, da sie von auflen beobachtbar sind. Die hier verwendeten Items bezie-
hen sich auf Werte, die man als ,,allgemeine Neigung, bestimmte Umstinde anderen
vorzuziehen (Hofstede, 2006, S. 9), definieren kann. Die vergleichende Kulturfor-
schung geht ndmlich davon aus, dass sich Werte besser messen lassen als Praktiken, da
sie eher das besténdige Element einer Kultur darstellen. Bei individualistisch gepriagten
Personen stehen individueller Vorteil und individuelle Interessen bei geringer Bertick-
sichtigung anderer Familienangehoriger und der Familienbeziehungen im Vordergrund,
wihrend hingegen bei ,,familiaristisch® geprigten Personen die eigenen Angehdrigen
stark bertlicksichtigt werden und somit familidre Solidaritit an vorderster Stelle steht.
Familiarismus wurde demnach mit z. B. der Aussage erhoben ,,Man sollte jedes Verhal-
ten vermeiden, das die Familie missbilligt™ und Individualismus z. B. mit der Aussage
,»Man sollte tun und lassen, was man will, ohne auf die Meinung der Familie zu achten.*

10.3.5.3 Traditionalismus — Modernismus (Porto)

Das dritte und letzte Instrument zur Messung der personlichen Lebenseinstellung ,, Tra-
ditionalismus — Modernismus® setzt sich aus 12 Items der ,,Schwartz Value Scale*
(SVS) zusammen, jeweils 6 Items pro Dimension. Die Auswahl der Items wurde mit
Hilfe von Faktorenanalysen bei einer portugiesischen Stichprobe vorgenommen. Die
Paare wurden gebeten, auf einer 6-stufigen Skala (,,gar nicht wichtig® bis ,,sehr wich-
tig*) anzugeben, wie wichtig ihnen Werte wie ,,Kreativitét (Originalitit, Phantasie)* als
Leitprinzipien in threm Leben sind. Der Ursprungsskala von Schwartz (1994a, 1994b)
liegt eine Typenbildung aller existierenden Werte anhand der motivationalen Ziele, die
diese Werte formulieren, zugrunde. Bestimmte Ziele kdnnen sich dabei ergéinzen und
zugleich mit anderen konkurrieren. Diese Ergénzungs- bzw. Konkurrenzstruktur stellt
Schwartz (1994b) als Kreisbild dar; dabei liegen dhnlichen Zielen entsprechende Werte-
typen nahe beieinander und konfligierende einander gegeniiber. Er bildete zunéchst aus
56 verschiedenen Werten 10 motivationale Wertetypen, die, wie bereits, erwdhnt nicht
vollig unabhédngig voneinander sein miissen, die jedoch auf zwei bipolaren Dimensio-
nen angeordnet werden konnten, nimlich der Dimension ,,Openness to Change - Con-
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servation“ und ,,Self-Enhancement - Self-Transcendence®. In spiteren Studien
(Schwartz & Ros 1995; Schwartz & Sagiv, 1995) wurden nunmehr 45 Werte als relativ
stabil hinsichtlich ihrer kulturell iibergreifenden Bedeutung identifiziert und drei anstel-
le von den oben genannten zwei bipolaren Grunddimensionen (,,Conservatism - Auto-
nomy*, ,,Hierarchy — Egalitarism®, ,,Mastery — Harmony*) zugeordnet. Die hier als
,» Traditionalismus — Modernismus‘ betitelte Dimension entspricht wohl am ehesten der
Dimension ,,Openness to Change — Conservation®.

10.3.5.4 Big Five (Nimwegen)

Die Messung der Personlichkeitseigenschaften war am Fiinf-Faktoren-Modell (FFM)
der Personlichkeit orientiert. Dieses Modell hat zum heutigen Zeitpunkt nach Ansicht
zahlreicher Experten/innen auf dem Gebiet der Personlichkeitspsychologie eine heraus-
gehobene Stellung erlangt, da unterschiedliche personlichkeitspsychologische For-
schungsansétze und —instrumente weitgehend in der Fiinf-Faktoren-Struktur konvergie-
ren und dem FFM eine integrative Rolle in der zuvor sehr heterogenen faktoriellen per-
sonlichkeitspsychologischen Forschungslandschaft zukommt. Deswegen wurde auch in
diesem Projekt Personlichkeit anhand eines Big Five Fragebogens erfasst, der auf dem
lexikalischen Ansatz beruht und sich somit der Methode des Adjektivratings bedient.
Genau genommen impliziert bereits die Bezeichnung ,,Big Five* den lexikalischen An-
satz, da der fragebogenbasierte Forschungszweig den Begriff FFM préferiert. Der hier
verwendete Fragebogen basiert auf dem von Goldberg (1992) entwickelten Big Five
Fragebogen, welcher in einer Version 100 unipolare und in einer zweiten Version 50
bipolare Adjektive beinhaltet. Fiir eine Langzeitstudie des Instituts fiir Familienstudien
in Nimwegen wurden aus den 100 Adjektiven des Originalfragebogens von Goldberg
(1992) 30 Adjektive ausgewdhlt und der sogenannte ,,Quick Big Five™ (QBF; Gerris et
al. 1998; Vermulst & Gerris, 2005) kreiert, welcher gute psychometrische Eigenschaf-
ten aufweist. Fiir dieses Projekt wurden auf der Grundlage von theoretischen und psy-
chometrischen Uberlegungen 10 Items aus den urspriinglich 30 Items aussortiert, so
dass 20 Items iibrig blieben, die die fiinf Dimensionen Extraversion, Vertraglichkeit,
Gewissenhaftigkeit, Neurotizismus und Offenheit fiir neue Erfahrungen mit jeweils 4
Items erfassten. Auch hier sollten sich die Paare auf einer 6-stufigen Antwortskala so
einschétzen, inwieweit die Eigenschaften wie z. B. ,,zurlickhaltend* oder ,,nervos® auf
sie zutreffen.

10.3.5.5 Beziehungspersdnlichkeit (Miinchen)

Dieses Instrument wurde ebenso wie die Skala, die Konflikte in der Partnerschaft er-
fasst, fiir die beiden Miinchner Projekte ,,Optionen der Lebensgestaltung junger Ehen
und Kinderwunsch® (Schneewind et al., 1989) und ,,Was hélt Ehen zusammen?*
(Schneewind & Wunderer, 2001) entwickelt und eingesetzt. Die in diesem Projekt ver-
wendete Skala ist die gekiirzte Version der ,,Skalen zur Erfassung individueller Bezie-
hungskompetenzen™ — abgekiirzt SEBE — von Vierzigmann (1995) und enthilt in der
ungekiirzten Fassung 32 Items, von denen 12 Items fiir die Kurzversion ausgesucht
wurden. Jeweils vier Items repridsentieren eine der drei Dimensionen ,,Allgemeine so-
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ziale Kompetenz®; ,,Einfiihlungsvermogen® und ,,Verletzbarkeit™, welche in einem 6-
stufigen Antwortformat mit den Polen ,,stimmt gar nicht* und ,,stimmt vollig™ beurteilt
werden mussten. Fiir meine Arbeit ist vorwiegend die Dimension ,,Allgemeine soziale
Kompetenz* von Interesse, die das Ausmal} misst, in dem sich eine Person zutraut, mit
schwierigen interpersonalen Situationen in einer konstruktiven Weise fertig zu werden,
mit beispielsweise dem Item ,,Im Allgemeinen habe ich ein groBes Selbstvertrauen.*
Diese Unterskala kann noch in drei Unterfacetten, nimlich allgemeines Gefiihl von so-
zialer Kompetenz, allgemeine Kompetenz und Durchsetzungsvermogen, untergliedert
werden.

10.3.5.6 Selbstwirksamkeit (Miinchen)

Die hierfiir verwendete Skala ist eine gekiirzte Version der Skala ,,Allgemeine Selbst-
wirksamkeitserwartung® (SWE) von Schwarzer (1993) und Schwarzer und Jerusalem
(1999). Dieses Selbstbeurteilungsverfahren enthélt ungekiirzt 10 Items, von denen fiinf
aufgrund theoretischer und psychometrischer Uberlegungen fiir dieses Projekt ausge-
wahlt wurden. Gemessen werden allgemeine optimistische Selbstiiberzeugungen, also
das Vertrauen darauf, eine schwierige Lage meistern zu kdnnen und den Erfolg dabei
der eigenen Kompetenz zuzuschreiben. Das Instrument wurde vor dem theoretischen
Hintergrund der erstmals von Bandura (1977a und 1977b) formulierten sozial-
kognitiven Theorie, welche als wesentlichen Bestandteil das Selbstwirksamkeitskonzept
beinhaltet, entwickelt. Eigentlich ist dieses Konstrukt situationsspezifisch, wobei der
Grad an Spezifitit variabel ist und die allgemeine Selbstwirksamkeitserwartung als rela-
tiv stabil angesehen werden kann, da sie auf der Annnahme der Generalisierung von
sich selbst zugeschriebenen Erfolgs- bzw. Misserfolgserwartungen beruht. Die Skala ist
eindimensional, was ebenso wie die guten psychometrischen Kennwerte und die Aqui-
valenz tiber die Kulturen hinweg in zahlreichen Studien aus 25 Léndern an 19.120 Teil-
nehmern/innen seit 1981 bestétigt wurde (Scholz, Gutiérrez-Dona, Sud & Schwarzer,
2002). Im FamWork Projekt sollten die Paare auf einer 6-stufigen und nicht wie im Ori-
ginal auf einer 4-stufigen Skala mit den Polen ,,stimmt gar nicht* und ,,stimmt vollig*
Aussagen wie ,,Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Absichten und Ziele zu
verwirklichen* einschitzen. Auch die anderen Items bringen eine internal-stabile Attri-
bution der Erfolgserwartung zum Ausdruck, worin auch der entscheidende Unterschied
zum dispositionalen Optimismus liegt (Schwarzer, 1994 und 1999).

10.3.5.7 Soziale Unterstiitzung (Miinchen)

Hier kamen die ,,Berliner Social-Support Skalen* (BSSS) von Schulz und Schwarzer
(2003) zum Einsatz, die urspriinglich fiir die Erforschung von Stress und Coping bei
Krebspatienten/innen entwickelt und dort auch vorwiegend eingesetzt wurden. Fiir die-
ses Projekt wurden vier Items aufgrund ihres Inhalts ausgewihlt, die nur die wahrge-
nommene instrumentelle soziale Unterstiitzung messen. Das Original setzt sich aus 6
psychometrischen Skalen zusammen, die sowohl kognitive wie auch behaviorale As-
pekte sozialer Unterstiitzung betreffen (wahrgenommene, erhaltene und geleistete Un-
terstiitzung, Bediirfnis und Suche nach Unterstiitzung, protektives Abfedern). Diese
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Multidimensionalitdt weist kein anderes Instrument auf diesem Forschungsfeld auf. Auf
einer 6-stufigen Antwortskala mit den Endpunkten ,.trifft gar nicht zu“ und ,,trifft vollig
zu“ sollte also z. B. die folgende Aussage ,,Ich habe Menschen, auf die ich mich immer
verlassen kann* eingestuft werden.

10.3.5.8 Physische Gesundheit

Die hier verwendeten Items wurden dem ,,Gesundheits- und Stressfragebogen* (GUS;
Schneewind & Weil}, 1996) entnommen. Die Originalskala besteht aus 17 Items und
wurde aufgrund theoretischer und psychometrischer Uberlegungen fiir diese Studie auf
10 Items gekiirzt. Das Antwortformat war 6-stufig mit den Skalenendpunkten ,,nie* und
»sehr oft. Die Skala bestand aus einer Liste von physischen Symptomen wie Kopf-
schmerzen oder Magenbeschwerden, die auch in nichtklinischen Stichproben weitver-
breitet sind. Es sollte dabei die Auftrittshiufigkeit der einzelnen Symptome innerhalb
der letzten 6 Monate angegeben werden.

10.3.5.9 Psychische Gesundheit

Diese Skala stellt eine Kurzform der SCL-90-R dar. Sie wurde im Hinblick auf die hiu-
fig kritisierte Multidimensionalitét der SCL-90-R als eindimensionale Kurzversion kon-
struiert (Klaghofer & Brihler, 2001). Dabei wurde wie folgt vorgegangen: Jedes Item
der 9 Originalskalen wurde mit dem ,,Global Severity Index* (GSI) korreliert. Die
Items, welche die hochsten Korrelationen mit dem GSI aufwiesen, wurden ausgewdhlt
und in einer neuen Skala zusammengefasst. Faktorenanalysen konnten die Eindimensi-
onalitit dieser neuen Skala zeigen. Es blieben letztlich 9 auf einen Faktor ladende Items
ibrig. Die Skala reprasentiert in dieser Form eine Art ,,Generalfaktor psychischer Be-
schwerden®, weshalb die Skala auch mit ,,psychischer Beschwerdedruck® tituliert wer-
den kann. Auf einer 6-stufigen Skala mit den Endpunkten ,,gar nicht* und ,,sehr stark*
sollte die Auftrittshdufigkeit innerhalb der letzten 6 Monate von z. B. ,,Verletzlichkeit in
Gefiihlsdingen* oder ,,Schweregefiihl in Armen oder Beinen* eingeschétzt werden.

10.3.6 Messinstrumente im Bereich demographischer Angaben

Hierunter fallen alle demographischen Charakteristika, die teilweise bereits in Kapitel
10.2 unter den Stichprobenstatistiken beschrieben wurden. Die hier getitigten Angaben
zu u. a. Alter, Geschlecht, Nationalitét, Religionszugehorigkeit, Familienstand, Bezie-
hungsdauer, Dauer eines gemeinsamen Hausstandes, Anzahl, Alter und Geschlecht der
Kinder, Schulabschluss, Bildungsstand, momentan ausgeiibter Beruf, soziodkonomi-
scher Status (berechnet aus drei Variablen, sieche Kapitel 10.2.1) wurden meist
kategorial oder mittels offener Frageformate erfasst.

10.4 Statistische Auswertungsverfahren

Zur empirischen Uberpriifung der in Kapitel 9 formulierten Fragestellungen und Hypo-
thesen wurden verschiedene statistische Verfahren eingesetzt. Dabei wurden die Be-
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rechnungen alle mit dem Programmpaket ,,SPSS fiir Windows* (Version 14.0 aus dem
Jahr 2005) durchgefiihrt, obwohl spezielle Programme fiir die einzelnen Verfahren exis-
tieren. Fiir die Clusteranalysen konnte z. B. auch das Programm ClustanGraphics Versi-
on 6 (Wishart, 2003) eingesetzt werden, welches ein reines Clusteranalyse-Programm
darstellt und damit speziell auf das Verfahren der Clusteranalyse zugeschnitten ist. Im
Vergleich zu SPSS besitzt ClustanGraphics erweiterte graphische Darstellungs- und
Analysemoglichkeiten. Fiir die Mehrebenenanalysen existiert beispielsweise das Pro-
gramm HLM Version 6 (Raudenbush, Bryk, Cheong, Congdon & du Toit, 2004), wel-
ches ebenso wie das Softwarepaket MLwiN (Rabash et al., 2000) speziell fiir die Analy-
se von Mehrebenendaten entwickelt wurde. Mehrebenenanalysen konnen auch noch mit
anderen Programmen wie z. B. Mplus, SAS oder LISREL gerechnet werden, wobei
jedoch bei HLM und MLwiN die Mehrebenenmodelle mittels der Standardnomenklatur
spezifiziert werden, was wiederum eine richtige Spezifikation der Modelle, der Zentrie-
rung und der Fehlerterme extrem erleichtert. HLM gilt dabei als das benutzerfreund-
lichste Programm. Trotzdem ergeben sich aus der Verwendung eines einzigen Pro-
grammpaketes Vorteile, wie z. B. wegfallende Fehlerquellen beim Export und Import
der Daten von einem Programm in ein anderes, die bestechende Nachteile sehr gut kom-
pensieren kdnnen.

Fiir ein besseres Verstdndnis der im Ergebnisteil berichteten Berechnungen werden im
Folgenden die drei wichtigsten Verfahren, nimlich die explorative Faktorenanalyse, die
Clusteranalyse und die Mehrebenenanalyse, skizzierend dargestellt.

10.4.1 Explorative Faktorenanalyse

Die Faktorenanalyse ist ein Sammelbegriff fiir eine Reihe von Verfahren. Ihre Anwen-
dungsfelder liegen vorwiegend im explorativen und weniger im hypothesenpriifenden
Bereich (Bortz, 1999). Bei vielen wissenschaftlichen Fragestellungen geht es darum,
einen Wirkungszusammenhang zwischen zwei oder mehreren Variablen herauszufin-
den, der meist mittels Regressions- oder Korrelationsanalysen iiberpriift wird. Diese
Methoden versuchen in der Regel, eine abhingige Variable (z. B. die Arbeitszufrieden-
heit) durch eine relativ geringe Anzahl von unabhidngigen Variablen (z. B. Arbeitsum-
feld, Gehalt, Verhalten des Vorgesetzten) zu erkldren. Meist reichen jedoch zur Erkli-
rung menschlicher Verhaltens- und Erlebensweisen, wie sie nun einmal in der Psycho-
logie untersucht werden, wenige Variablen zur Erkldrung nicht mehr aus, so dass man
eine Vielzahl von potentiellen Einflussfaktoren (Variablen) beriicksichtigen muss. Nun
kann es aber sein, dass diese Variablen nicht unabhingig voneinander sind (vor allem je
grofer die Zahl der notwendigen Erkldrungsvariablen ist) und sich gegenseitig bedin-
gen. Ist dies der Fall, fiihrt die Einbeziehung aller Variablen zu keinen zufriedenstellen-
den Erkldrungen. Daher ist es wichtig, die Vielzahl der Variablen so zu reduzieren, dass
am Ende die voneinander unabhédngigen Faktoren {ibrig bleiben. Genau diese Datenre-
duktion ist die primédre Aufgabe der Faktorenanalyse (Backhaus, Erichson, Plinke &
Weiber, 2003). ,,Mit der Faktorenanalyse konnen Variablen gemdf3 ihrer korrelativen
Beziehungen in voneinander unabhéngige Gruppen klassifiziert werden* (Bortz, 1999,
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S. 496). Hierbei ist zu beachten und sachlogisch zu iiberlegen, ob dem zugestimmt wer-
den kann, dass namlich die Faktorenanalyse unterstellt, dass fiir diese korrelativen Be-
ziehungen dritte, hinter diesen Variablen stehende Grofen kausal verantwortlich sind,
welche eben als Faktoren bezeichnet werden.

In meiner Arbeit soll nun die gebriuchlichste und wichtigste Methode zur Bestimmung
der Faktoren angewendet werden, die Hauptkomponentenanalyse. Diese nimmt keine
kausale Interpretation der Faktoren vor, wie es im vorigen Abschnitt erldutert wurde. Thr
Ziel ist es nicht, wie z. B. bei der Hauptachsenanalyse, die Varianz der Variablen durch
hypothetische GroBlen zu erkliren. Thr Ziel ist vielmehr eine moglichst umfassende Re-
produktion der Datenstruktur durch méglichst wenige Faktoren (Backhaus et al., 2003).

Fiir die Interpretation einer Hauptkomponentenanalyse beziehungsweise generell einer
Faktorenanalyse ist nun die Berechnung einiger Kennwerte von Bedeutung, die ich an
dieser Stelle kurz erwdhnen mdchte. Ausgangspunkt der Faktorenanalyse ist ja die fol-
gende Grundannahme: ,,JJeder Beobachtungswert einer Ausgangsvariablen [...] ldsst
sich als eine Linearkombination mehrerer (hypothetischer) Faktoren beschreiben®
(Backhaus et al., 2003). Diese Faktoren werden jeweils mit ihren Gewichten bezie-
hungsweise Faktorladungen bei dem entsprechenden Merkmal multipliziert. Die Faktor-
ladung gibt also an, wie viel ein Faktor mit einer Ausgangsvariablen gemeinsam hat,
dies entspricht nichts anderem als einer Korrelation zwischen Faktor und Variablen. Ein
weiterer wichtiger Kennwert ist die Kommunalitét. Die Bestimmung der Kommunalité-
ten hingt eng mit der Wahl des Faktorextraktionsverfahrens zusammen. Die Haupt-
komponentenanalyse ist ein solches Verfahren. Die Kommunalitdt einer Variablen gibt
wiederum an, in welchem Ausmal} die Varianz dieser Variablen durch alle extrahierten
Faktoren gemeinsam aufgeklart werden kann. Bei der Hauptachsenanalyse muss zusétz-
lich zwischen Kommunalititen und Einzelrestvarianz unterschieden werden. Die
Hauptkomponentenanalyse geht hingegen davon aus, dass keine Einzelrestvarianz in
den Variablen existiert, sondern dass die Varianz einer Ausgangsvariablen vollstindig
durch die Extraktion der Faktoren erklart werden kann. Allerdings besteht zwischen der
Hautkomponenten- und Hauptachsenanalyse kein Unterschied in der Rechentechnik,
sondern in der Faktoreninterpretation. Bei der Hauptkomponentenanalyse geht es um
einen Sammelbegriff (und nicht um die Ursache) fiir die auf einen Faktor hochladenden
Variablen. Die Hauptkomponentenanalyse beginnt somit fiir jede Variable mit einer
Kommunalitit von eins und die Endkommunalitét ist wiederum eins, wenn so viele Fak-
toren extrahiert werden, wie es Variablen gibt, was aber dem Ziel der Datenreduktion
widersprechen wiirde. Werden weniger Faktoren als Variablen extrahiert, ergeben sich
auch hier kleinere Kommunalitdtenwerte als eins, wobei dieser ,,nicht erkliarte Varianz-
anteil” nicht als Einzelrestvarianz wie bei der Hauptachsenanalyse, sondern als bewusst
hingenommener Informationsverlust betitelt wird.

Weiterhin spielen die Eigenwerte eine wichtige Rolle. Ein Eigenwert eines Faktors gibt
an, wie viel von der Gesamtvarianz aller Variablen durch diesen Faktor erfasst wird.
Der Eigenwert des Faktors mit der grofiten Varianzaufklarung wird demnach umso gro-
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Ber, je hoher die Variablen miteinander korrelieren. Féllt die Varianz eines Faktors un-
ter eins, d. h. er erkldrt weniger Varianz als eine Variable alleine, wird dieser Faktor fiir
unbedeutend gehalten, da er nicht mehr zur Datenreduktion beitrdgt (Kaiser-Kriterium).
Als letztes sei der Begriff Faktorwert erldutert: Neben der Reduktion der Variabeln auf
wenige Faktoren ist es auch von Interesse, welche Werte die Objekte (in der Regel Per-
sonen) hinsichtlich der Faktoren aufweisen. Er kennzeichnet somit die Position der Per-
son auf dem Faktor. Man erfihrt also durch den Faktorwert, wie hoch die in einem Fak-
tor zusammengefassten Merkmale bei dieser Person ausgeprigt sind (Bortz, 1999).

Die genaue Vorgehensweise bei der Durchfiihrung einer Faktorenanalyse wird an kon-
kreten Berechnungen im Ergebnisteil dargestellt.

10.4.2 Clusteranalyse

Die Bezeichnung Clusteranalyse ist ebenso wie der Begriff Faktorenanalyse ein Ober-
begriff, unter dem man verschiedene statistische Verfahren versteht, die aus einer hete-
rogenen Gesamtheit von Objekten (z. B. Personen) homogene Teilmengen von Objek-
ten aus dieser Objektgesamtheit bilden. Die Unterschiede bzgl. der Variablenkonfigura-
tion zwischen den Objekten eines Clusters sollen mdglichst gering sein, die Unterschie-
de zwischen den Clustern sollen hingegen moglichst gro3 sein. Auler der Bezeichnung
Cluster kann man auch die Begriffe Klassen oder Typen verwenden.

Bortz (1999) sieht die Faktorenanalyse sogar als eine spezielle Variante der Clusterana-
lyse an. Fiir einen ausfiihrlichen Vergleich zwischen Faktoren- und Clusteranalyse sei
auf Schlosser (1976) verwiesen. Tryon stellte schon 1939 fest, dass die Clusteranalyse
die Faktorenanalyse der armen Leute sei; denn bis heute bietet keine Theorie der derzeit
verfligbaren Clustermethoden eine Gewdhrleistung, dass tatséchlich die beste Struktur
der Objekte entdeckt wird. Fiir die heute géngigen clusteranalytischen Algorithmen
konnen drei geistige Viter genannt werden, die jeweils drei relativ unabhéngige Schu-
len gegriindet haben: Ward (1963) mit einer varianzanalytischen Orientierung, Tryon
(1939) mit einer faktorenanalytischen Orientierung und Johnson (1967) mit der Prigung
durch die multidimensionale Skalierung. Fiir ndhere Informationen sei auf Blashfield
(1980) verwiesen.

Drei Dinge sind bei clusteranalytischen Verfahren von Bedeutung: Die Bestimmung der
Ahnlichkeit, die Auswahl eines Gruppierungsverfahrens der Cluster (Fusionierungsal-
gorithmus) und die Bestimmung der Clusteranzahl (Backhaus et al., 2003). Zuerst
mochte ich kurz auf den Fusionierungsalgorithmus eingehen. Hier sind zwei Haupt-
gruppen von Verfahren zu unterscheiden, nimlich hierarchische und nicht-hierarchische
(oder partionierende) Verfahren.

Hierarchische Verfahren sind dadurch gekennzeichnet, dass sie mit der feinsten Partio-
nierung beziehungsweise Einteilung, bei der jedes Objekt ein eigenes Cluster bildet,
beginnen; dann werden die Cluster sukzessive verringert, und sie enden mit der grobs-
ten Gruppierung, bei der alle Objekte in einem Cluster zusammengefasst sind. Als Lo-
sung des Clusterproblems wird dann eine der Gruppierungen zwischen diesen beiden
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Extremen gewihlt. Akkuraterweise wird dieses Verfahren auch als hierarchisch-
agglomerativ betitelt. Der Ablauf dieses Verfahrens ist folglich durch die Zusammen-
fassung von Gruppen gekennzeichnet. Es gibt auch divisive Clusteranalysen, die mit
einem Gesamtcluster beginnen, das dann schrittweise in Teilcluster zerlegt wird. Hier
ist der Ablauf durch die Aufteilung einer Gesamtheit von Gruppen charakterisiert. Auf
diese Verfahren wird nicht ndher eingegangen, da sie in meiner Arbeit keine Anwen-
dung finden und generell nur sehr selten eingesetzt werden.

Nicht-hierarchische beziehungsweise partionierende Verfahren gehen hingegen von
einer gegebenen Startgruppierung (Startpartition) der Objekte aus. Die einzelnen Objek-
te werden dann mit Hilfe eines Austauschalgorithmusses schrittweise so lange von ei-
nem Cluster zum anderen verschoben, bis sich die Gruppierung nicht mehr durch weite-
res Umordnen verbessern ldsst. Allerdings muss man bei diesem Suchprozess Ein-
schrankungen hinsichtlich der Partitionen vornehmen, da es schon bei mittleren Objekt-
zahlen unrealistisch viele Sortierungsvarianten gibt. Es kann aber passieren, dass man
die tatsachlich beste Losung hierbei iibersieht. Der klare Vorteil gegeniiber den hierar-
chischen Verfahren liegt jedoch darin, dass Objekte wihrend des Fusionierungsprozes-
ses zwischen den einzelnen Gruppen getauscht werden konnen, wéhrend bei der ande-
ren Verfahrensgruppe ein einmal gebildetes Cluster den Analyseprozess iiber bestehen
bleibt.

An dieser Stelle soll noch eine weitere Einteilung der Clusteralgorithmen anhand der
Vorgehensweise im Fusionierungsprozess (und damit weitere clusteranalytische Verfah-
ren) kurz erwdhnt werden. Das Organigramm in Abbildung 10.9 gibt Aufschluss dar-
tiber. Die hierarchisch-agglomerativen Verfahren werden in dieser Abbildung noch wei-
ter hinsichtlich ihrer Fusionskriterien untergliedert.

Clusterverfahren
Graphentheoretische Hierarchische Partionierende Optimierungs-
Verfahren Verfahren Verfahren verfahren

Iteratives
Minimaldistanz-
verfahren

Austausch-

agglomerativ
verfahren

Single- Complete- Average-
Linkage Linkage Linkage

Abbildung 10.9: Uberblick liber ausgewahlte Cluster-Algorithmen (nach Backhaus et al., 2003, S.
499)
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Wie oben erwihnt, muss vor einer Analyse die Bestimmung der Ahnlichkeitsmatrix,
d. h. es ist ein MaB (ProximititsmaB) zu bestimmen, mit dem die Ahnlichkeit oder Un-
dhnlichkeit (Distanz) zwischen den Objekten numerisch ausgedriickt werden kann. Es
lassen sich demnach zwei Arten von ProximititsmaBen bestimmen: Ahnlichkeitsmafe
(je groBer dieser Wert, desto dhnlicher sind sich zwei Objekte) und Distanzmale (je
groBer dieser Wert, desto undhnlicher sind sich zwei Objekte). Je nach Skalenniveau der
betrachteten Merkmale sind verschiedene Malle entwickelt worden. In Abbildung 10.10
sind die wichtigsten Proximitdtsmalle aufgefiihrt.

Proximititsmalie

Bei Nominalskalen Bei metrischen Skalen

Kulczynski- Dice- M- L;- L,-
Koeffizient Koeffizient Koeffizient Norm Norm

RR- Tanimoto- Mahalanobis- Q-
Koeffizient Koeffizient Distanz Korrelations-
Koeffizient

Abbildung 10.10: Uberblick iiber ausgewdhlte ProximitdtsmaRe (nach Backhaus et al., 2003, S. 483)

Nach der Ahnlichkeitsbestimmung und der Auswahl des Fusionierungsalgorithmus
schlieft sich — wie bereits erwidhnt — die Bestimmung der Clusteranzahl an. Da in der
Regel dem Anwender keine sachlogisch begriindbaren Vorstellungen im Hinblick auf
die den Gruppen zugeordneten Félle vorliegen, sollte man sich auch bei der Clusteran-
zahlbestimmung an statistischen Kriterien orientieren. Dies kann durch die Betrachtung
der Entwicklung des Heterogenititsmalles (z. B. mittels des sogenannten Elbow-
Kriteriums) geschehen. In jedem Fall sieht sich der Anwender bei der Entscheidung fiir
die ,,beste” Losung in einem Konflikt zwischen Homogenititsanforderung, was eine
grofle Clusteranzahl bedeutet, und Handhabbarkeit, welches eine geringe Clusteranzahl
bedeutet.

10.4.3 Mehrebenenanalyse

Die Mehrebenenanalysen, im Englischen unter den Begriffen “Multilevel Analysis”,
“Multilevel Modeling” oder “Multilevel/Hierarchical Linear Modeling™ bekannt, sind
fiir den Einsatz von Daten mit Mehrebenenstruktur entwickelt worden. Eine Mehrebe-
nenstruktur liegt dann vor, ,,wenn Daten einer Analyseebene hierarchisch in einer zwei-
ten geschachtelt sind* (Nezlek, Schroder-Abé & Schiitz, 2006, S. 213). Dies ist entwe-
der der Fall, wenn fiir eine Person eine Vielzahl von Messungen erhoben wird (Mess-
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wiederholungsdesigns), oder wenn Daten von Individuen in Gruppen vorliegen. Hierar-
chisch strukturierte Daten sind dabei in den Sozialwissenschaften sehr haufig. Kreft und
de Leeuw (1998) schreiben dazu: “Once you know that hierarchies exist, you see them
everywhere” (S. 1). Eine Hierarchie besteht dann, wenn Individuen in Gruppen ge-
schachtelt sind, also dass z. B. Schiiler/innen Angehorige von Schulklassen oder Ar-
beitnehmer/innen Mitarbeiter/innen von Unternehmen oder Individuen ein Teil eines
Paares oder Individuen Mitglieder einer Kultur sind. Die Messungen beziehungsweise
Beobachtungen, die auf der niedrigsten Ebene — in der Regel der Individuen — erhoben
werden, liegen auf der Mikro-Ebene. Alle dariiber liegenden Messungen geschehen auf
der Makroebene, die auch als Kontextebene bezeichnet wird. Die Makroebene besteht
dabei aus mindestens zwei Ebenen.

Fiir die eben beschriebenen Datenstrukturen wurden bereits in den 70-iger und 80-iger
Jahren des letzten Jahrhunderts verschiedene Verfahren entwickelt. Dazu zéhlen die
Varianzanalyse (ANOVA), die Kovarianzanalyse (ANCOVA) ohne und mit kontext-
spezifischen Interaktionseffekten im multiplen linearen Regressionsmodell sowie die
Ansidtze von Cronbach und Webb (1975) und Boyd und Iversen (1979). Alle Ansitze
besitzen jedoch erhebliche Schwichen, da sie beispielsweise mit der vorhandenen Stan-
dardsoftware nicht umgesetzt werden kdnnen, ungeloste Schitzprobleme aufweisen, der
erforderliche Arbeitsaufwand zur Aufbereitung der Daten groB ist, Pradiktoren nicht auf
allen Ebenen einschlieBen konnen oder Wechselwirkungen zwischen den Ebenen nicht
beriicksichtigen konnen (Langer, 2004, Abbildung 10.11).

Deswegen wurden in den 90-iger Jahren neue Modelle entwickelt. Diese Weiterent-
wicklungen lassen sich dabei unter dem Stichwort Random-Coefficient-Modelle (RCM)
zusammenfassen (Kreft, 1991). Unter dieser Bezeichnung firmiert eine Anzahl von
Modellen, die komplexe Daten- und Fehlerstrukturen sowie die Effekte der Kontext-
merkmale libergeordneter Aggregateinheiten (z. B. Paare oder Kulturen) berticksichti-
gen konnen. Abbildung 10.11 gibt die verschiedenen Modelle mitsamt ihren Statisti-
kern/innen und Softwareldsungen wieder. Bryk und Raudenbush (1992) und Bryk, Rau-
denbush, Seltzer und Congdon (1989) bezeichnen ihren Ansatz als Hierarchical-Linear
Modelling und haben fiir die Schédtzung des hierarchisch-linearen Regressionsmodells
die Programme HLM und WHLM entwickelt. Longford (1990) hat fast zeitgleich sein
Varianzkomponentenmodell vorgestellt, fiir das er sein Programm namens VARCL
schrieb. Einige Jahre zuvor stellte Goldstein (1986) den Iterative-Generalized-Least-
Square-Schitzalgorithmus fiir sein Mehrebenenmodell vor, fiir welches er zusammen
mit anderen das Programm ML3 und dessen letzte Version MLwiN 1.10 entwickelte.
Busing, Meijer und Van der Leeden présentierten ihr Programm MLA im Jahre 1994
mit besonderen Schwerpunkten (Bootstrap- und Jackknife-Anwendungen). Unter dem
Begriff Mixed-Models verbergen sich Mehrebenenmodelle im Bereich Biostatistik. He-
deker und Gibbons (1996) entwickelten dazu eine Programmfamilie, welche Random-
Regressionsmodelle fiir bindre, ordinale und intervallskalierte Kriteriumsvariablen um-
fasst.
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Random Coefficient Models
(De Leeuw & Kreft, 1986)

Hierarchical Linear Variance Com- Multilevel Multilevel Mixed Models
Models ponent Models Regression Analysis Hedeker & Gibbons
Bryk et al. Longford (1990) § Goldstein (1986) | Busing et al. (1996)
(1989) VARCL ML 3/MLwiN (1994) MIXREG, MIXOR,
HLM/WHLM MLA MIXPREG, MIXNO

Abbildung 10.11: Die Familie der Random-Coefficient-Modelle (in Anlehnung an Langer, 2004, S.96)

Die eben genannten fiinf Ansitze der Random-Coefficient-Modelle erhielten ihre Be-
zeichnung, weil die Regressionskoeffizienten, also die Regressionskonstanten (Inter-
cepts) und die Regressionssteigungen (Slopes), iiber die Gruppen hinweg variieren diir-
fen. Die Gruppen werden in diesem Zusammenhang als Zufallsstichprobe einer Popula-
tion von Gruppen angesehen. Um ein Beispiel zu geben: Die Regressionskoeffizienten
fiir den Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit und Gleichberechtigung in der
Partnerschaft werden als zufillig ausgewéhlt aus einer Population von Paaren (oder
Kulturen) betrachtet. Bei der herkdmmlichen Regressionsanalyse werden nur die Indi-
viduen als zufillig ausgewdhlt aus einer Population gesehen. Hingegen werden bei
Mehrebenenmodellen auch die Gruppen als Zufallsstichprobe behandelt. AuBlerdem ist
es moglich, Pradiktoren auf allen Analyseebenen in die Berechnungen einzuschlieBen.
Priadiktoren auf hoheren Ebenen kdnnen dabei helfen, die Unterschiede in den Regres-
sionskonstanten und —steigungen auf niedrigeren Ebenen zu erkléren. Ebenso konnen
Interaktionen zwischen den Pridiktoren einer Ebene und Cross-Level-Interaktionen
modelliert werden. Nach Langer (2004, S.96f.) verfolgen die fiinf Mehrebenenansitze
im Wesentlichen diese drei Ziele:

1. Sie untersuchen die Varianz von Kausalbeziehungen auf der untersten Ebene in
hierarchischen Datenstrukturen.

2. Sie erkldren die Varianz der Kausalbeziehungen aus den Kontextmerkmalen der
nichsthoheren Aggregatebene und bestimmen somit die Cross-Level-Interaktionen.

3. Sie schitzen unter ausdriicklicher Berticksichtigung der hierarchischen Datenstruk-
tur die Regressionskoeffizienten und ihre Standardfehler moglichst unverzerrt.

An dieser Stelle soll nicht weiter auf die statistischen und methodischen Details des
Mehrebenenansatzes eingegangen werden, da dies den Rahmen der vorliegenden Arbeit
sprengen wiirde. In der Regel erfolgt die rechnerische Umsetzung der Mehrebenenmo-
dellierung in verschiedenen Schritten. Diese werden in Anlehnung an Hox (2002) im
entsprechenden Kapitel des Ergebnisteils (Kapitel 11.5) néher erldutert und zugleich auf
den Datensatz der vorliegenden Arbeit angewendet.
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Gegenstand dieses Kapitels ist primér die Darstellung der vorgenommenen Modell- und
Hypothesenpriifungen und die daraus resultierende empirische Befundlage vorliegender
Arbeit. Die einzelnen Modelle und Hypothesen wurden bereits in Kapitel 9.2 ausfiihr-
lich erldutert und werden im Folgenden — soweit dies sinnvoll erscheint — in analoger
Reihenfolge aufgefiihrt. Vorab wird iiber die Ergebnisse der Reliabilitdtsberechnungen
(Kapitel 11.1), der Skaleninterkorrelationen (Kapitel 11.2) und die der Faktorenanaly-
sen (Kapitel 11.3) der verwendeten Messinstrumente berichtet.

11.1 Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitaten
der Messinstrumente

Die Reliabilitdt stellt ein Kernkonstrukt der Klassischen Testtheorie dar und gehort ne-
ben Objektivitidt und Validitit zu den Hauptgiitekriterien eines Tests (Lienert & Raatz,
1998; Amelang & Zielinski, 2002). Sie wird auch als Messgenauigkeit, Zuverlédssigkeit
oder Messprézision bezeichnet und gibt demnach den Grad der Genauigkeit an, mit dem
ein Test ein Personlichkeits- oder Verhaltensmerkmal misst, unabhingig davon, ob er
dieses Merkmal auch zu messen beansprucht (dies wird durch die Validitdtsbestimmung
tiberpriift). Allerdings ist das Konzept der Reliabilitdt nicht nur auf Testverfahren be-
schrinkt, sondern kann auch auf andere Methoden angewendet werden (Biihner, 2004).
Die Reliabilitdt stellt hierbei immer eine notwendige, aber nicht hinreichende Bedin-
gung fiir die Validitét eines Verfahrens dar. Die Validitét als wichtigstes Giitekriterium
gibt den Grad der Genauigkeit an, mit dem ein Verfahren wirklich das misst, was es zu
messen vorgibt. Nach Bryant (2000) kann man zwischen den drei Validititsarten (In-
halts-, Kriteriums- und Konstruktvaliditit) unterscheiden. Im Folgenden werden nun die
Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilititen der eingesetzten Messinstrumen-
te aufgefiihrt, da sie, wie erwéhnt, eine notwendige Grundlage fiir die Giiltigkeit von
Messinstrumenten darstellen. Auf die Angabe von relevanten Referenzwerten aus den
entsprechenden Manualen beziehungsweise Journalartikeln wird weitestgehend verzich-
tet, da so gut wie keine Skala in ihrer urspriinglichen Form in diesem Projekt Verwen-
dung gefunden hat. Im Allgemeinen ist es sinnvoll, solche Vergleichswerte anzugeben,
da dadurch zusitzlich iiberpriift werden kann, ob stichprobenabhingige Abweichungen
und Auffilligkeiten vorliegen. Insgesamt existieren vier Methoden der Reliabilitétsbe-
rechnung, ndmlich die Retestmethode, Paralleltestmethode, Testhalbierungsmethode
und die Innere Konsistenz beziehungsweise Konsistenzanalyse. Bei personlichkeitspsy-
chologischen Variablen wird meist die zuletzt genannte Methode verwendet, die u. a.
mittels Cronbachs Alpha mit einem Wertebereich von null bis eins (je hoher der Wert,
desto hoher die Reliabilitit) bestimmbar ist. Bei der Konsistenzanalyse wird jedes ein-
zelne Item als eigensténdiger Testteil erachtet und der mittlere Zusammenhang unter
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Berticksichtigung der Testldnge berechnet (Biihner, 2004). Diese Art der Reliabilitétss-
chitzung ist somit die Erweiterung beziehungsweise Verallgemeinerung der Testhalbie-
rungsmethode, da der Test beziehungsweise die Skala nicht in zwei Hélften, sondern in
so viele Teile, wie der Test beziechungsweise die Skala Items hat, zerlegt wird.

Eine generelle Beurteilung der Hohe von Testkennwerten wie Reliabilititen und Validi-
titen ist schwierig, da diese meist vom Kontext, wie z. B. Art des Tests, Stichprobe, Art
und Breite des gemessenen Merkmals abhéngen (Biihner, 2004). Als ungefiahre Orien-
tierung konnen die Angaben von Fissini (1997) gelten. Werte unter .80 werden dabei als
niedrig, Werte von .80 bis .90 als mittel und Werte iiber .90 als hoch eingestuft. Brosius
(2002) argumentiert, dass in manchen Fillen auch Werte ab .70 noch akzeptabel seien.
Kupsch (2005) gibt als mittlere Innere Konsistenz aller untersuchten Skalen des Ge-
samtfragebogens des FamWork Projekts einen Wert von .72 an. Dieser kann aufgrund
der Kiirze der meisten Skalen (durchschnittliche Skalenldnge = 4,84 Items pro Skala)
als zufriedenstellend angesehen werden. Hier spielt wahrscheinlich die Homogenitét der
Stichprobe eine positive Rolle. Allerdings konnen damit — wie bereits erwéhnt — nicht
unbedingt Riickschliisse auf die Validitdten der Messinstrumente gezogen werden, denn
gerade aufgrund der geringen Skalenlinge muss im Einzelfall genauer betrachtet wer-
den, ob die Konstrukte entsprechend operationalisiert wurden und ob auch alle ge-
wiinschten inhaltlichen Facetten der Konstrukte mit den einzelnen Skalen erfasst wor-
den sind. Davon ist jedoch auszugehen, da die Zusammenstellung des Fragebogens in
langer und gut durchdachter Vorarbeit innerhalb der einzelnen Forschungsteams ge-
schah.

In den néchsten Abschnitten folgen nun die Ergebnisse der Reliabilititsberechnungen
nach der Methode der Inneren Konsistenz fiir die in meiner Arbeit verwendeten Instru-
mente und die Angaben zu Mittelwerten und Standardabweichungen der einzelnen Ska-
len. Fiir weitere Mess- und Verteilungseigenschaften wie Intraklassenkorrelationen,
Normalverteilungspriifung mittels Histogramm und Kolmogorov-Smirnov Test, Schiefe
und Kurtosis verweise ich auf Kupsch (2005) und Dillitzer (2006).

11.1.1 Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitdten der Messin-
strumente im Bereich Beruf

In Tabelle 11.1 sind Mittelwerte, Standardabweichungen, Anzahl der Items und Reliabi-
litdten fiir die Skalen Arbeitsstress, worunter auch das eine Item zur Arbeitsbelastung

erfasst wurde, Arbeitszufriedenheit und die Gesamtskala Familienfreundlichkeit aufge-
fithrt.
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Tabelle 11.1: Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitaten der Skalen
Arbeitsstress, Arbeitszufriedenheit und der Gesamtskala Familienfreundlichkeit

Itemanzahl M SD Cronbachs

Alpha

Arbeitsstress 4 3.50 1.06 .64

Arbeitszufriedenheit 3 4.39 1.14 .78

Gesamtskala Familien-

freundlichkeit (ohne Item 10 2.28 0.61 .67

»Benachteiligung*) ) (2.31) (0.68) (.72)

Anmerkungen.

M = Mittelwert
SD = Standardabweichung

In Klammern sind die Werte fiir die Skala subjektive Familienfreundlichkeit angegeben, wenn
das Item ,,Benachteiligung* aus der Skala entfernt wird.

Mittelwerte, Standardabweichungen und die Ergebnisse der Reliabilitidtsanalysen sind in
Tabelle 11.1 abgebildet. Die Arbeitszufriedenheit erzielte dabei entsprechend einer em-
pirisch vielfach gefundenen linksschiefen Verteilungsform mit einem Wert von 4.39
den hochsten Mittelwert. Die Gesamtskala Familienfreundlichkeit besitzt mit 2.28 be-
ziehungsweise 2.31 in beiden Versionen den geringsten Mittelwert und mit Werten von
0.61 beziehungsweise 0.68 auch die geringsten Streuungen deswegen, da sie auch flinf
Items mit einem zweistufigen Antwortformat enthélt. Die Reliabilitét dieser Skala weist
ungekiirzt einen Wert von .67 und einen noch héheren Wert (.72) auf, wenn das einzige
umgepolte Item dieser Skala (,,Ich werde wegen meiner Familienverpflichtungen in der
Firma benachteiligt™) aus dieser Skala geldscht wird. Berechnungen der korrigierten
Itemtrennschirfen r;; (korrigiert um den Anteil, den die Autokorrelation eines Items mit
sich selbst bewirkt) ergeben fiir dieses Item einen Wert von rj; = .15. Nach Lienert und
Raatz (1998) sollten die korrigierten Itemtrennschirfen den inhaltlich sinnvollen
Grenzwert von .20 nicht unterschreiten. Andernfalls miissen sie als revisionsbediirftig
oder eliminierungswiirdig betrachtet werden, da sie die Skala psychometrisch nicht be-
deutsam zu reprdsentieren vermogen. Aus diesen Griinden wird nur die um ein Item
gekiirzte Skala Familienfreundlichkeit in die weiteren Berechnungen eingeschlossen.
Passend hierzu ist die derzeitige Diskussion dariiber, was die absolute Untergrenze der
Itemzahl eines Messinstrumentes iiberhaupt sein darf. Rost (2005) vertritt vehement die
Ansicht, dass man mindestens zwei Indikatoren bendtigt, um eine Variable zu messen,
und kritisiert die Loblieder auf die Single-Item-Messung der hoch geschétzten Kollegen
Jagodzinski & Manabe (2005) und Rammstedt, Koch, Borg & Reitz (2005). Trotzdem
entscheide ich mich fiir eine vertretbare Ein-Item-Messung und gegen die Verwendung
einer inhomogenen Skala mit schlechten psychometrischen Kennwerten.
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Des Weiteren kann erwihnt werden, dass die Reliabilitidt der Arbeitszufriedenheit, wel-
che in dieser Arbeit als Ergebnisvariable fungiert, mit einem Alpha von .78 einen er-
freulich guten Wert aufweist. Lediglich die Skala Arbeitsstress bleibt mit einem Wert
von .64 etwas unter den Anforderungen zuriick und muss daher als eher inhomogen
erachtet werden.

11.1.2 Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitdten der Messin-
strumente im Bereich Partnerschaft

Die Reliabilititen der zwei Facetten der Beziehungsqualitdt, ndimlich Autonomie und
Gleichberechtigung, sind stark unterschiedlich, wie in Tabelle 11.2 ersichtlich wird. Fiir
die Skala Autonomie ergibt sich ein Cronbachs Alpha von .34, was auf eine hohe In-
konsistenz der Skala hinweist, so dass diese Skala nicht weiter verwendet werden wird.
Die Skala Gleichberechtigung hingegen erreicht mit .79 einen guten Wert und kann
hinsichtlich ihrer Reliabilitdt auf jeden Fall zu weiteren Berechnungen eingesetzt wer-
den. Das hochste Cronbachs Alpha errechnet sich fiir die Skala Paarzufriedenheit mit
einem Wert von .88. Ebenso weist die Skala Konflikthdufigkeit vermutlich aufgrund
ihrer vergleichsweise hohen Itemanzahl einen guten Reliabilitdtswert mit .79 auf.

Tabelle 11.2: Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitédten der Skalen
Autonomie und Gleichberechtigung (= Dimensionen der Beziehungsqualitat), Paar-
zufriedenheit, Konflikthaufigkeit in der Partnerschaft und Konfliktstile (konstruktives
Problemlésen, verbale Aggressivitat und Rickzugsverhalten)

Skala Itemanzahl \7 | SD Cronbachs
Alpha

Beziehungsqualitiit

(Autonomie) 4 4.19 0.76 34

Beziehungsqualitiit

(Gleichberechtigung) 4 5.13 0.88 .79

Paarzufriedenheit 5 4.81 0.89 .88

Konflikthiufigkeit 10 2.40 0.77 .79

Konfliktstil

(konstruktives Problemldsen) 4 3.72 1.08 74

Konfliktstil

(verbale Aggressivitit) 4 2.61 1.20 .84

Konfliktstil

(Riickzugsverhalten) 4 2.70 1.18 .78
Anmerkungen.

M = Mittelwert

SD = Standardabweichung
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Fiir die drei Konfliktstile konstruktives Problemldsen, verbale Aggressivitit und Riick-
zugsverhalten liegen die Cronbachs Alphas in einem Wertebereich von .74 bis .84. So-
mit konnen diese Skalen bedenkenlos in weiteren Berechnungen verwendet werden.

Auffillig hohe Mittelwerte erzielten im Ubrigen die Skalen Gleichberechtigung (M =
5.13) und Paarzufriedenheit (M = 4.81). Fiir den Mittelwert der Skala Konflikthaufig-
keit errechnete sich hingegen ein recht niedriger Wert (M = 2.40). Die Standardabwei-
chungen bewegen sich in einem niedrigen Wertebereich von 0.76 flir Autonomie in der
Partnerschaft und 1.20 fiir den Konfliktstil — Verbale Aggressivitét.

11.1.3 Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitdten der Messin-
strumente im Bereich Aufgabenverteilung

In Tabelle 11.3 sind alle Angaben (Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichun-
gen und Reliabilititen) zu den in diesem Bereich verwendeten Messinstrumenten Belas-
tung und Erfiillung durch Hausarbeit und Kinderbetreuung, Work-to-Family und Fami-
ly-to-Work Konflikt aufgefiihrt. Alle Skalen bestehen lediglich aus zwei Items. Einen
recht hohen Mittelwert erzielte dabei die Skala Erfiillung durch Hausarbeit / Kinder-
betreuung (M = 3.86) und einen relativ niedrigen die Skala Family-to-Work Konflikt
(M =63).

Bei den Reliabilitdten zeigt sich auch aufgrund der Kiirze der Skala ein nicht unbedingt
zufriedenstellendes Bild: Die Skala Erfiillung durch die Hausarbeit und Kinderbetreu-
ung ist mit einem Alpha von .22 extrem inhomogen, was nicht sehr verwunderlich ist,
da sie inhaltlich so konstruiert ist, dass sie zwei verschiedene Aspekte der Erfiillung
erfasst, welche nicht unbedingt miteinander zusammenhéngen miissen. Im Folgenden
werden gegebenenfalls die Items getrennt und nicht als Gesamtskala mit in die Berech-
nungen einflieBen. Fiir die Belastung durch Hausarbeit und Kinderbetreuung zeichnet
sich etwas Ahnliches ab, wenn auch die Reliabilitit mit einem Wert von .50 nicht ganz
so extrem niedrig ist wie bei der vorigen Skala. Aber auch die Belastungsskala sollte,
wenn {liberhaupt, nur unter Vorbehalt verwendet werden. Deswegen werden die beiden
Items der Skala als Verlingerung der Skala Familienstress aufgrund inhaltlicher Uber-
einstimmung eingesetzt (siche Kapitel 11.1.4).
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Tabelle 11.3: Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitédten der Skalen
Belastung und Erflllung durch Hausarbeit und Kinderbetreuung, Work-to-Family
und Family-to-Work Konflikt

Skala Itemanzahl M SD Cronbachs

Alpha

Belastungen durch Hausar-

beit / Kinderbetreuung 2 3.07 1.10 .50

Erfiilllung durch Hausarbeit /

Kinderbetreuung 2 3.86 0.93 22

Work-to-Family Konflikt 2 3.11 1.46 .80

Family-to-Work Konflikt 2 2.63 1.34 73
Anmerkungen.

M = Mittelwert

SD = Standardabweichung

Die internen Konsistenzen der Interrollenkonfliktvariablen Family-to-Work und Work-
to-Family Konflikt liegen mit Werten von .73 und .80 im zufriedenstellenden Bereich
und konnen trotz ihrer Kiirze ohne Bedenken weiter verwendet werden.

11.1.4 Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitdten der Messin-
strumente im Bereich Familie

Die Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilititen fiir die
Skalen Familienstress und Bewertung der externen Kinderbetreuung sind in Tabelle
11.4 ablesbar. Auch hier fallen wieder die recht geringen Standardabweichungen (die
Werte variieren zwischen 0.84 fiir Familienstress / Belastungen und 0.98 fiir Bewertung
der externen Kinderbetreuung) auf.
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Tabelle 11.4: Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitaten der Skalen
Familienstress (mit und ohne Belastungen durch Hausarbeit und Kinderbetreuung)
und Bewertung der externen Betreuungsangebote

Itemanzahl Cronbachs
Alpha

Familienstress 4 2.94 0.92 .64
Familienstress und

Belastungen 6 2.99 0.84 .70
Bewertung der externen

Betreuungsangebote 3 3.27 0.98 .64

Anmerkungen.

M = Mittelwert

SD = Standardabweichung

Die Reliabilitdt der Skala Familienstress erzielte mit .64 ein recht geringes Alpha, so
dass im Sinne der Testverlangerung als ein probates Mittel der Reliabilitdtserhohung zu
der Skala Familienstress noch zwei weitere Items aus der Skala ,,Wahrgenommene Be-
lastungen und personliche Erfiillung durch Hausarbeit, Kinderbetreuung und Betreuung
pflegebediirftiger Angehoriger™ hinzugefiigt wurden, was im vorigen Abschnitt bereits
angedeutet wurde. Fiir diese verldngerte Skala errechnete sich dann eine noch befriedi-
gende interne Konsistenz von .70. Im weiteren Ergebnisteil ist mit Familienstress immer
die durch die Belastungsitems ergénzte Familienstressskala gemeint.

Die Reliabilitét fiir die aus drei Items bestehende Skala Bewertung der externen Betreu-
ungsangebote erzielte einen Wert von .64, welcher aufgrund der Skalenkiirze und der
inhaltlich nicht homogen konstruierten Skala noch akzeptabel erscheint. Es sollte ndm-
lich eine Bewertung der beiden Aspekte Flexibilitdt und Verfiigbarkeit der Kinder-
betreuung abgegeben werden.

11.1.5 Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitdten der Messin-
strumente im Bereich kulturelle Werte und Personlichkeit

In Tabelle 11.5 sind wiederum die Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichun-
gen und Reliabilititen der Skalen Normative Geschlechtsrollenorientierung, Familia-
rismus vs. Individualismus, Traditionalismus vs. Modernismus, Big Five, soziale Kom-
petenz, Selbstwirksamkeit und soziale Unterstiitzung aufgefiihrt.

Die Skala, welche die normative Geschlechtsrollenorientierung erfasst, weist zwar den
mit Abstand niedrigsten Mittelwert von 2.09 in diesem Bereich auf, erreicht aber mit
einem Alpha von .71 insgesamt eine zufriedenstellende Reliabilitét.
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Bei den beiden Skalen Familiarismus und Individualismus liegen vor allem mit .63 und
.56 recht niedrige Werte fiir die interne Konsistenz vor. Deswegen wurden bei der letz-
teren Skala die Itemtrennschérfen nidher betrachtet, und es stellte sich heraus, dass ein
Item, welches die Opferbereitschaft der eigenen Interessen zugunsten der Familie misst,
mit einer korrigierten Itemtrennschirfe von ri; = .13 deutlich die geforderte Grenze von
.20 (vgl. Lienert & Raatz, 1998) unterschreitet. Deswegen wurde es eliminiert, was zur
Folge hat, dass die Reliabilitit der Skala immerhin auf .61 steigt und die gekiirzte Indi-
vidualismus-Skala somit (mit gewissen Vorbehalten) fiir weitere Berechnungen zur
Verfiigung steht. Wahrend hingegen die Skalen Traditionalismus mit einer Reliabilitdt
von .74 und Modernismus mit einer Reliabilitdt von .70 noch befriedigende Werte er-
reichen und nicht verdndert werden miissen.
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Tabelle 11.5: Anzahl der Items, Mittelwerte, Standardabweichungen und Reliabilitédten der Skalen
Normative Geschlechtsrollenorientierung, Familiarismus vs. Individualismus, Tradi-
tionalismus vs. Modernismus, Big Five, soziale Kompetenz, Selbstwirksamkeit und
soziale Unterstiitzung

Skala Itemanzahl \Y| SD Cronbachs
Alpha

Normative Geschlechts-
rollenorientierung 8 2.09 0.84 71
Familiarismus 5 3.31 0.94 .63
Individualismus (ohne Item
»Opfern der eigenen 5 2.72 0.84 .56
Interessen*) (4) (2.48) (0.94) (.61)
Traditionalismus 6 3.99 0.89 74
Modernismus 6 4.43 0.77 .70
Big Five
Extraversion 4 4.07 1.07 75
Vertraglichkeit 4 4.88 0.69 .68
Gewissenhaftigkeit 4 4.52 0.92 74
Neurotizismus 4 3.26 0.99 .65
Offenheit 4 4.46 0.91 75
Soziale Kompetenz 4 4.55 0.75 .67
Selbstwirksamkeit 4 4.29 0.83 17
Soziale Unterstiitzung 4 4.68 0.93 .67
Physische Gesundheit 10 2.40 0.84 78
Psychische Gesundheit 9 2.42 0.95 .87

Anmerkungen.
M = Mittelwert
SD = Standardabweichung

In Klammern sind die Werte fiir die Skala Individualismus angegeben, wenn das Item ,,Man
sollte nicht zugunsten der Familie die eigenen Interessen opfern* aus der Skala entfernt wird.

Die fiinf Big Five Facetten weisen ebenso wie die anderen personlichkeitsbezogenen
Skalen sehr hohe Mittelwerte auf (zwischen 4.88 fiir Vertréiglichkeit und 3.26 fiir Neu-
rotizismus). Thre Reliabilititen erzielten Werte von .65 (Neurotizismus) bis .75 (Extra-
version und Offenheit), welche gerade aufgrund der Skalenkiirze als zufriedenstellend
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erachtet werden konnen. Die in Studien von Goldberg (1992) genannten Reliabilitéten,
in denen sich die Versuchspersonen anhand des Originalfragebogens hinsichtlich ver-
schiedener Adjektive einstufen mussten (vgl. Kapitel 10.3.5.4), weisen zwar deutlich
hohere Reliabilititen auf (Extraversion von .90 bis .92, Vertraglichkeit von .84 bis .97,
Gewissenhaftigkeit von .88 bis .94, Neurotizismus von .82 bis .88 und Offenheit von
.82 bis .94), verwenden allerdings auch viel ldngere Skalen. Jedoch finden sich auch
hier — relativ gesehen — hohere Reliabilitdten bei Extraversion und niedrigere Reliabili-
tdten bei Neurotizismus.

Die Skala Soziale Kompetenz, welche dem Fragebogen zur Beziehungspersonlichkeit
SEBE entstammt, kann mit einem Alpha von .67 noch als annehmbar gelten, ebenso die
Skala Soziale Unterstiitzung mit demselben Reliabilitdtswert von .67. Die dreimal so
lange Originalskala Allgemeine soziale Kompetenz aus dem SEBE erzielte in einer Un-
tersuchung von Schneewind und Gerhard (2002) Cronbachs Alphas von .88 bis .92,
welche damit deutlich iiber den hier vorgefundenen Werten liegen, was aber aufgrund
der unterschiedlichen Skalenlédngen nicht verwundern sollte. Die Skala Selbstwirksam-
keit besitzt mit einem Wert von .77 eine zufriedenstellende interne Konsistenz. Im Ori-
ginalfragebogen SWE variieren die Reliabilitidten ebenfalls zwischen .76 und .90 (vgl.
Schwarzer & Jerusalem, 1999; Schwarzer, Mueller & Greenglass, 1999). Die mit 10
beziehungsweise 9 Items relativ langen Skalen Physische und Psychische Gesundheit
erreichen recht gute Reliabilitidtskennwerte mit einem Alpha von .78 flir physische Ge-
sundheit beziehungsweise mit einem noch hoheren Alpha von .87 fiir psychische Ge-
sundheit.

11.2 Skaleninterkorrelationen

Aus Tabelle 11.6 sind die Abhdngigkeiten der in den folgenden Berechnungen verwen-
deten Skalen zu entnehmen. Die grofSten Interkorrelationen errechneten sich dabei fiir
die Zusammenhénge zwischen physischer und psychischer Gesundheit (.67), zwischen
Gleichberechtigung in der Partnerschaft und Paarzufriedenheit (.66) und zwischen
Selbstwirksamkeit und sozialer Kompetenz (.61), folglich innerhalb der einzelnen Be-
reiche Gesundheit, Partnerschaft beziehungsweise Personliches. Insgesamt féllt zwar
auf, dass der Anteil von signifikanten Korrelationen deutlich iiberwiegt, nimlich einen
Anteil von knapp 84 % stellt, jedoch weisen nur 10 % dieser signifikanten Korrelatio-
nen Werte von .30 und groBer auf. Die Tatsache, dass ein so groBer Prozentsatz der
Korrelationen signifikant wird, liegt deshalb mit sehr groer Wahrscheinlichkeit an der
grof3en Stichprobe von 3.604 Personen.
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Tabelle 11.6: Interkorrelationen aller verwendeter Skalen

Skalen

Arbeitszufriedenheit
Arbeitsstress

Familienfreundlich-
keit (ohne Item ,,Be-
nachteiligung®)

Beziehungsqualitit
(Autonomie)

Beziehungsqualitit
(Gleichberechtigung)

Paarzufriedenheit
Konflikthédufigkeit

Konfliktstil
(konstruktives
Problemlosen)

Konfliktstil (verbale
Aggressivitit)

Konfliktstil
(Riickzugsverhalten)

Familienstress und
Belastungen

Bewertung der exter-
nen
Kinderbetreuung

Normative
Geschlechtsrollenori-
entierung

Partnerschaft Familie Kulturelle Werte Personliches Gesundheit  Rollenkonflikte

10 11 12 13 4 5 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25 26 27 28 29




192 11 Ergebnisse

Skalen Partnerschaft Familie Kulturelle Werte Personliches Gesundheit  Rollenkonflikte

11 12 13 4 15 16 18 19 20 21 4 25 26 27 28 29

Familiarismus

Individualismus (ohne
Item ,,Opfern eigener
16Interessen)

Traditionalismus

Modernismus

Extraversion

Vertriglichkeit

Gewissenhaftigkeit

Neurotizismus

Offenheit

Soziale Kompetenz

Selbstwirksamkeit

Soziale
Unterstiitzung

Physische
Gesundheit

Psychische
Gesundheit

Work-to-Family
Konflikt

Family-to-Work
Konflikt

Anmerkungen.
** = Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0.01 (2-seitig) signifikant. * = Die Korrelation ist auf dem Niveau von 0.05 (2-seitig) signifikant.
Korrelationen > |.30| sind fett gedruckt.
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11.3 Faktorenanalysen innerhalb der einzelnen Bereiche

Zur Datenreduktion und vor allem zur Uberpriifung faktorieller Gemeinsamkeiten in-
nerhalb der verwendeten Skalen und zur Uberpriifung der Orthogonalitit — also fakto-
rieller Unabhéngigkeit — der einzelnen Skalen als sinnvolle Voraussetzung fiir spétere
Clusteranalysen wurden im Folgenden diverse Faktorenanalysen vorgenommen. Hierbei
wurden ausschlieBlich varimax-rotierte Hauptkomponentenanalysen berechnet, da diese
eben die psychometrisch giinstige Eigenschaft orthogonaler Faktoren aufweisen. Das
Verfahren der Varimax-Rotation maximiert dabei die Varianz der Ladungen pro Faktor
und begiinstigt eine Einfachstruktur, was damit meist zu einer guten Interpretierbarkeit
der Faktoren fiihrt.

11.3.1 Faktorenanalyse innerhalb des Bereiches Beruf

In diese Faktorenanalyse gingen neun Items der Skala (subjektive und objektive) Fami-
lienfreundlichkeit, drei Items der Skala Arbeitszufriedenheit, vier Items der Skala Ar-
beitsstress beziehungsweise Arbeitsbelastung und ein Item zur Erfassung der Arbeits-
stunden pro Woche ein. Tabelle 11.7 zeigt die Faktorladungsmatrix der fiinffaktoriellen
Losung, die 60,1 % der Gesamtvarianz aufklérte. Bei dieser und bei den folgenden Fak-
torenanalysen wurden zwei Kriterien zur Festlegung der Faktorenanzahl verwendet:
Dies war zum einen das Kaiser-Guttman-Kriterium, bei dem alle Faktoren mit einem
Eigenwert von grofler als eins extrahiert werden. Dieses Kriterium fiihrt allerdings vor
allem bei groflen Variablenzahlen dazu, dass zu viele Faktoren ausgewihlt werden, die
selten durchgéngig interpretierbar sind (Bortz, 1999). Obwohl in den vorliegenden Ana-
lysen die Anzahl der Variablen eher klein war, wurde trotzdem noch eine zweite Me-
thode — ndmlich der ,,Scree-Test* — zur Auswahl der bedeutsamen Faktoren verwendet.
Dieser Test basiert auf dem Eigenwertediagramm, welches eine graphische Abbildung
des nach der GroBe geordneten Eigenwerteverlaufs ist. Dieses Diagramm weist, wenn
man es von links beginnend betrachtet, an irgendeiner Stelle einen Knick auf. Diejeni-
gen Faktoren, die vor dem Knick liegen, werden dabei als bedeutsam angesehen. Die
dahinterliegenden Faktoren erkldren kaum mehr neue Varianz.

Die ersten zehn unrotierten Eigenwerte waren: 4,2; 2,0; 1,6; 1,4; 1,0; 0,8; 0,8; 0,8; 0,7;
0,6. Es wurden finf Faktoren extrahiert, da diese zum einen inhaltlich am besten zu
interpretieren waren und zum anderen den Originalskalen des Fragebogens am ehesten
entsprachen. In die weiteren Berechnungen gingen die ersten vier Faktoren unveridndert
mit ein, die im Folgenden als Familienfreundlichkeit, Arbeitsstress, Arbeitszufrieden-
heit und Kinderbetreuung am Arbeitsplatz bezeichnet werden. Lediglich der fiinfte Fak-
tor wurde nicht in dieser Form beibehalten. Stattdessen wurde aufgrund der einfacheren
Interpretierbarkeit nur mit dem einzelnen Item ,,Anzahl der Arbeitsstunden pro Woche*
weitergerechnet.



194 11 Ergebnisse

Tabelle 11.7: Varimax-rotierte Hauptkomponentenanalyse der Skalenitems des Bereiches Beruf
(5 Faktoren extrahiert)

Faktoren ‘ 1 2 R} 4 5 h? ‘
e Bt mdticniel s | o7 | sz | 21| a6 | 67
Vo tsctstomerhaton s | a4 | -5 | 23| s | 63
e e a3 | a7 | cas | a3 | a6 | 65
Tote Arhetapeitam Rt 64 | 04 | -08 | -03 | 00 | 4
e e 60 | -04 | -13 | 14 | -24 | 46
Unaubeptamungy et 60 | 06 | -03 | -5 | 17 | 4
(Eincats von Fihiskeiten) 10 | 8 | -03 | 03 | -08 | .76
e 14 | 81 | -08 | a1 | -16 | 72
(bersintiche Extillung) 04 | 76 | c0a | o1 | a3 | e
(Amtrensime) 09 | a2 | 9 | 00 | -07 | 66
(Erachiofune) 1|06 | o | 03 | -4 | 54
Arbeitontmonhiig 15 | <19 | 65 | -07 | 00 | 48
Beabiangy | Ecmessene 14 | 220 | 51 | -08 | -12 | 38
(K erbetromngy et 17 | o6 | 02 | 87 | -0o1 | 79
(Komdorbetronungy et 07 | 08 | -09 | 83 | 18 | .74
oy ol | a1 | 20 | -06 | w719 | 67
e ichelt 28 | 04 | cos | a1 | 2| 62

Aufgeklirte Varianz in
Prozent 17,6 12,9 11,5

Eigenwerte ‘ RX1} ) 2,0

Anmerkungen.

Ladungen > [.40] sind fett gedruckt.
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Der erste Faktor wurde markiert von den Items Subjektive Familienfreundlichkeit —
globale Beurteilung (.75), Subjektive Familienfreundlichkeit — Vorgesetztenverhalten
(.75), Subjektive Familienfreundlichkeit — Riicksicht Arbeitszeiten (.73), Objektive Fa-
milienfreundlichkeit — flexible Arbeitszeiten (.64), Objektive Familienfreundlichkeit —
kurzfristige Freistellungen (.60) und Objektive Familienfreundlichkeit — Urlaubspla-
nung (.60) und stellt erkennbar den Faktor Familienfreundlichkeit dar.

Der zweite Faktor zeigte bei den folgenden Items hohe Ladungen: Arbeitszufriedenheit
— Einsatz von Féhigkeiten (.86), Arbeitszufriedenheit — berufliche Weiterentwicklung
(.81) und Arbeitszufriedenheit — personliche Erfiillung (.76). Damit erfasst dieser Faktor
alle erhobenen Aspekte der Arbeitszufriedenheit.

Die Items Arbeitsstress — Anstrengung (.79), Arbeitsstress — Erschopfung (.71), Ar-
beitsstress — angespannte Arbeitsatmosphire (.65) und Arbeitsstress — unangemessene
Bezahlung (.51) markierten den dritten Faktor, der eindeutig als Arbeitsstress tituliert
werden kann.

Auf dem vierten Faktor luden die Items Subjektive Familienfreundlichkeit - Kinder-
betreuung (.87) und Objektive Familienfreundlichkeit — Kinderbetreuung (.83) hoch.
Damit handelt es sich hierbei um den Faktor Kinderbetreuung am Arbeitsplatz.

Der fiinfte und letzte Faktor wurde aus den Items Arbeitsstunden (-.79) und Objektive
Familienfreundlichkeit — Teilzeitarbeit moglich (.72) konstituiert. Somit werden durch
diesen Faktor Aspekte des zeitlichen ArbeitsausmaBes erfasst. Wie weiter oben bereits
erwéhnt, wird dieser Faktor jedoch in dieser Form nicht in die weiteren Berechnungen
einflieBen. Interessant und vor allem fiir die folgenden Clusteranalysen bedeutsam ist
die Tatsache, dass die Anzahl der Arbeitsstunden faktoriell von den Konstrukten Ar-
beitszufriedenheit und Arbeitsstress unabhéngig ist. Dies passt zu den Ergebnissen einer
Studie von Brenke (2004), welcher auf der Basis des von Infratest Sozialforschung er-
hobenen Sozio-6konomischen Panels (SOEP) im Jahre 2003 keinen signifikanten Zu-
sammenhang zwischen der Lénge der Arbeitszeit und der Arbeitszufriedenheit — weder
bei den Vollzeitbeschéftigten noch den Teilzeit- und geringfiigig Beschiftigten — finden
konnte. Nach einer Studie von Oberlechner und Nimgade (2005) werden hingegen bei
einer Stichprobe von 326 Kaufménnern und -frauen lange Arbeitszeiten als zweitgroBter
Stressor angesehen, was darauf hindeutet, dass Arbeitszeiten und Arbeitsstress nicht als
unabhéngig voneinander wahrgenommen werden.

Die Kommunalititen bewegten sich im Rahmen von .42 fiir die Items Objektive Famili-
enfreundlichkeit — flexible Arbeitszeiten und Objektive Familienfreundlichkeit — Ur-
laubsplanung, bis zu .79 fiir das Item Subjektive Familienfreundlichkeit — Kinder-
betreuung und konnten somit als einigermalen zufriedenstellend erachtet werden.

11.3.2 Faktorenanalyse innerhalb des Bereiches Partnerschaft

Die in dem Bereich Partnerschaft durchgefiihrte Faktorenanalyse enthielt 9 Items der
Skala Konflikthdufigkeit, 12 Items der Skalen Konfliktstile (verbale Aggressivitit, kon-
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struktives Problemldsen und Riickzugsverhalten) und die 4 Items der Dimension
Gleichberechtigung der Skala Beziehungsqualitit. Tabelle 11.8 zeigt die resultierende
fiinffaktorielle Struktur fiir diese Items, welche zu einer Aufklarung der Gesamtvarianz
zu 54,8 % fiihrt.

Die ersten zehn unrotierten Eigenwerte betrugen: 6,9; 2,3; 2,0; 1,5; 1,0; 0,9; 0,9; 0,8;
0,8; 0,7. Unverkennbar scheint ein sehr starker erster Faktor zu existieren. Trotzdem
wurden theoriegeleitet — entsprechend der urspriinglichen Skalenkonstruktion — flinf
Faktoren extrahiert.

Der erste Faktor zeigte dabei hohe Ladungen auf den folgenden Items der Skala Kon-
flikthaufigkeit: Arbeitsteilung bei der Kinderbetreuung (.77), Erziehungsfragen (.66),
Arbeitsteilung im Haushalt (.66), Arbeit/Beruf (.60), personliche Eigenheiten (.59),
Freizeitgestaltung (.58), Beziehung zu Verwandten und Freunden (.49), Geld (.41) und
Sexualitét (.37). Dieser Faktor erfasst nur Konfliktthemen und wird im Folgenden als
Konflikthdufigkeit bezeichnet.

Der zweite Faktor wurde markiert von den Items der Skala Konfliktstil — verbale Ag-
gressivitit, namlich ,,Ausrasten” (.79), Verletzen (.75), Explodieren (.75) und Beleidi-
gen (.71) und erfasst demnach alle Aspekte des Konfliktstils ,,Verbale Aggressivitat®.

Auf dem dritten Faktor luden alle vier Items der Dimension Gleichberechtigung der
Skala Beziehungsqualitét hoch: Zuneigung (.75), Beitrag (.75), Einfluss (.72) und Re-
spekt (.68). Damit konnte die Skala Gleichberechtigung in der Beziehung faktoriell be-
statigt werden.

Die Items Desinteresse (.80), Gespriach (.77), Schweigen (.75) und Weghoren (.67) der
urspriinglichen Dimension Riickzugsverhalten der Skala Konfliktstile markierten den
vierten Faktor, der demnach auch in seiner Originalzusammensetzung fiir die weiteren
Berechnungen beibehalten werden kann.

Der fiinfte Faktor wurde von den vier Items der Dimension Konstruktives Problemldsen
der Skala Konfliktstile konstituiert. Die Faktorladungen betrugen im Einzelnen: .78 fiir
Alternative, .77 fir Kompromisse, .64 fiir ruhig und .50 fiir sachlich.

Die Kommunalitidten bewegten sich mit Werten von .25 bei dem Item Konflikthdufig-
keit — Geld, bis zu .74 bei dem Item Konfliktstil — Konstruktives Problemldsen (Alter-
native) im nicht wirklich zufriedenstellenden Rahmen, da insgesamt neun Items Kom-
munalititen von unter .50 aufwiesen. Dies deutet darauf hin, dass einige Items Varianz-
anteile beinhalteten, welche die fiinf Faktoren nicht substanziell aufklérten.
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Tabelle 11.8: Varimax-rotierte Hauptkomponentenanalyse der Skalenitems des Bereiches Part-
nerschaft (5 Faktoren extrahiert)

Faktoren 1 2 R) ‘ 4 ‘ 5 h?
e VASE | 77|01 [ 07 | 06 | -15 | 6l
(Ersiehungsttssen) 66 | 03 | -12 | 03 | -16 | .48
e Haaeatey TPt | g |08 | 10 | a0 | -10 | 47
et arbeits 60 | 12 | -08 | 03 | o0 [ 38
e Eigenheiteny oot |89 | a5 | -19 | 08 | -12 | 43
(Freizeltoestaiung) 58 | a3 | -19 | 10 | -03 | 40
cenmu Frewncenu iy | 49 | a7 | 19 | 06 | -04 | 30
Cagy e 41 | 25 | -4 | 05 | 00 | 25
Soxualitie 37 | a8 | 230 | s | 07 | 29
S ey BgressE | s |79 | 07 | 05 | -18 | .69
Nt oy teABgreSE | o6 | 75 | 17 | a4 | -18 [ 71
vitat e explodioreny oo a1 | s | 03 | w10 | -21 | 63
T ettty (ST | o5 |71 | 20 | a2 | -16 | .64
s ey | ~19 | 08 | a5 | -00 | 09 | .63
ey " | -25 | 04 | a5 | -08 | 09 | .64
e suE o SIelcbe | 20 | 04 | 2 | -2 | a5 | 59
rechtiouns  Respeky | -2 | -22 | 68 | -08 [ .3 | .58
(o Destntereseey | 11 04 | -16 | 80 | -1 | .69
o Cesprichy 07 | a6 | 03 | 77 | -14 | 65
ton e Setwetgeny | 07 | -26 | -o1 | 75 | -10 | .64
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Faktoren 1 2 R) 4 5 h? ‘
o weahiveny a8 |26 | w09 | 67 | -20 | .60
Posblemitsen - Altornating | <10 | -16 [ 21 | -23 [ 78 | .74
Prablemitsen - Kommromissey | ~06 | =09 | 19 | 26 | 77 | 7
PomGonstives | 12 | 35 | a4 | 27 | e4 | 63
Prablemiosen . sactticty . | 15 | -25 | 02 | 05 | s0 | .34

Aufgeklirte Varianz in
Prozent 14,0 11,4 10,3 10,2 8.8 54,8

Eigenwerte 35 2,9 2,6 2,6 2,2 ‘

Anmerkungen.

Ladungen > [.40] sind fett gedruckt.

11.3.3 Faktorenanalyse innerhalb des Bereiches Familie

Tabelle 11.9 gibt Auskunft {iber die dreifaktorielle Losung der Faktorenanalyse des Be-
reiches Familie, in die alle vier Items der urspriinglichen Skala Familienstress, zwei
Items der Skala wahrgenommene Belastungen und personliche Erfiillung durch Hausar-
beit, Kinderbetreuung und Betreuung pflegebediirftiger Angehoriger, drei Items der
Skala Bewertung der externen Kinderbetreuungsmoglichkeiten, ein Item, welches die
aufgewendeten Stunden fiir alle anfallenden familidren Arbeiten wie Hausarbeit, In-
standhaltungs- und Reparaturarbeiten und Kinderbetreuung innerhalb einer Woche er-
fasst, und ein Item fiir das Alter des jlingsten Kindes eingingen. Durch die drei extra-
hierten Faktoren konnte 48,8 % der Gesamtvarianz aufgeklart werden.

Die ersten acht unrotierten Eigenwerte betrugen wie folgt: 2,6; 1,6; 1,2; 0,9; 0,9; 0,8;
0,8; 0,7. Es wurden zum einen theoriegeleitet und zum anderen aufgrund des Kaiser-
Kriteriums, dass es wenig sinnvoll ist, Faktoren aufzunehmen, deren Eigenwerte kleiner
als 1 sind, Eigenwerte kleiner als 1 erkldren ndmlich einen geringeren Betrag der Ge-
samtstreuung als jede einzelne der beobachteten Variablen erklédren, drei Faktoren ext-
rahiert.



11 Ergebnisse 199

Tabelle 11.9: Varimax-rotierte Hauptkomponentenanalyse der Skalenitems des Bereichs Familie
(3 Faktoren extrahiert)

Faktoren | 2 3 h?
sames Auskommen 75 -03 17 60
dor Hamsarnary |67 .02 03 45
flflf:)lli)lli:lllllsetl::is Kindern) 61 -.02 -.12 39
fZa:;tﬂzi::sl;l:tssspannung) ->8 -19 27 45
dBﬁiishtl;gi%lderbetreuung = -11 23 37
dBﬁzsl:l;-IIlfushalt 52 -.08 43 46
Gureteistiy -.09 81 _.04 67
?F}“::il::; Kinderbetreuung 12 80 10 66
usreichondy e _02 65 _04 42
Familienarbeitsstunden .10 .04 .68 47
Alter des jiingsten Kindes 12 .00 -.65 44

Aufgeklirte Varianz
in Prozent

Eigenwerte

Anmerkungen.

Ladungen > [.40] sind fett gedruckt.

Der erste Faktor wurde durch die Items Familienstress — Gemeinsames Auskommen
(.75), Familienstress — Aufteilung der Hausarbeit (.67), Familienstress — Probleme bei
den Kindern (.61), Familienstress — Zeit zur Entspannung (.58), Belastung durch Kin-
derbetreuung (.56) und Belastung durch Haushalt (.52) markiert. Nur bei dem letzten
Item kam es zu einer Sekundérladung von .43 auf dem dritten Faktor. Dieser Faktor
wird nachfolgend als Familienstress bezeichnet und geht in dieser Form in die spéteren
Berechnungen mit ein.

Der zweite Faktor zeigte hohe Ladungen auf den Items Externe Kinderbetreuung —
kurzfristig (.81), Externe Kinderbetreuung — Ferien (.80) und Externe Kinderbetreuung
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— insgesamt ausreichend (.65) und bildet damit den Faktor Zufriedenheit mit der exter-
nen Kinderbetreuung ab.

Die beiden verbleibenden Items Familienarbeitsstunden und Alter des jiingsten Kindes
luden hoch positiv (.68) beziehungsweise hoch negativ (-.65) auf dem dritten Faktor.
Dieser kann damit als Faktor ,,Zeitlicher Arbeitsaufwand in einer Familie mit kleinen
Kindern* interpretiert werden. Es liegt intuitiv nahe, dass der familidre Arbeitsaufwand
steigt, je jiinger das jliingste Kind der Familie ist.

Die Kommunalititen bewegten sich bei dieser Faktorlosung zwischen .37 fiir das Item
Belastung durch die Kinderbetreuung bis .67 fiir das Item Externe Kinderbetreuung —
kurzfristig. Insgesamt ergeben sich fiir 8 von 11 Items Kommunalitéten unter .50, was —
wie schon bei der Faktorenanalyse im Bereich Partnerschaft — darauf hindeutet, dass
diese drei Faktoren spezifische Varianzanteile einzelner Items nicht aufkldren konnten.
In die folgenden Clusteranalysen gingen dennoch aufgrund der inhaltlich guten Inter-
pretierbarkeit alle drei Faktoren unveréndert ein.

11.3.4 Faktorenanalyse innerhalb des Bereiches Persénlichkeit

Der letzte Bereich, in welchem Faktorenanalysen gerechnet wurden, ist die Personlich-
keit. Allerdings gingen aus theoretischen Uberlegungen lediglich alle Items in die Fak-
torenanalyse ein, welche die Dimensionen der Big Five erfassten. Die Faktorladungs-
matrix der fiinffaktoriellen Losung, die 57,4 % der Gesamtvarianz aufklirte, zeigt
Tabelle 11.10. Die ersten zehn unrotierten Eigenwerte waren: 3,7; 2,6; 2,1; 1,6; 1,5; 0,9;
0,8; 0,7; 0,7; 0,7. Theoriegeleitet und nach dem Kaiser-Guttman-Kriterium wurden fiinf
Faktoren extrahiert. Einige Items wurden vorab umgepolt.

Der erste Faktor wurde von den Items Zuriickhaltend (.80), Verschlossen (.76), Schiich-
tern (.74) und Gespréchig (.66) markiert und stellt offensichtlich den Extraversionsfak-
tor dar.

Der zweite Faktor zeigte hohe Ladungen auf den Items Kreativ (.84), Einfallsreich
(.82), Vielseitig (.68) und Offen fiir Neues (.60). Somit werden bei dieser Dimension
Aspekte des Offenheitsfaktors erfasst.

Die Items Gut organisiert (.79), Unordentlich (.76), Sorgfiltig (.75) und Gewissenhaft
(.70) markierten den dritten Faktor, der einen Gewissenhaftigkeitsfaktor darstellt.

Auf dem vierten Faktor luden die Items Freundlich (.70), Vertriglich (.75), Hilfsbereit
(.68) und Mitfiihlend (.63) hoch. Damit handelt es sich hierbei um einen Vertrdglich-
keitsfaktor.

Der fiinfte Faktor wurde aus den Items Nervés (.76), Reizbar (.69), Angstlich (.66) und
Verletzlich (.61) konstituiert und umfasst somit die wichtigsten Aspekte von Neuroti-
zismus.
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Die Kommunalititen bewegten sich im Rahmen von .42 bei dem Item Offen fiir Neues
bis zu .71 bei dem Item Kreativ und konnten somit fast durchgehend als hoch bezeich-

net werden.
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Tabelle 11.10: Varimax-rotierte Hauptkomponentenanalyse der Skalenitems des Bereiches Person-
lichkeit (5 Faktoren extrahiert)

Faktoren 1 2 R} 4 5 h?
ety urickhaltend = .80 .10 -.05 -.10 .00 .66
ety craciossen = .76 .07 .05 12 -.12 61
(ehiehtern - umgepol) 74 .05 -.01 -.02 -27 62
ggg;;;;;g;' .66 23 .02 31 14 .60
(kreatl). .00 .84 01 .02 -.02 71
(eintallsreich) .08 .82 .02 .06 .05 .68
o 13 .68 .05 14 -.02 51
ggzg‘;*g; Neues) 16 .60 11 16 01 42
(et oremmisiocsy 13 .09 .79 11 -.03 67
et~ aengemoty e .07 -11 76 -.04 - 11 61
Gewissenhaftigkeit (sorgfiltig) -.10 13 75 .16 .06 .61
e -.10 11 .70 24 12 58
e i 19 .10 13 75 -.05 63
Certritiely. -.14 .08 .03 70 -23 57
ittty .07 12 21 .68 .07 53
it ond). 06 .09 06 .63 17 44
zeel;rv%tsi)zismus -.04 -.02 -.03 -.10 .76 .60
zzgllzrlfxismus .07 .05 .00 -.12 .69 .50
zig:lt:czllsm“s =27 =11 -.02 07 .66 .52
l(ieel:lr;tzilzii:lgms -.06 .07 .08 20 .61 43

Aufgeklirte Varianz
in Prozent 11,9 11,7

Eigenwerte p 2.4 2,3

Anmerkungen.

Ladungen > [.40] sind fett gedruckt.
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Zusammenfassend ldsst sich sagen, dass die Originalskalen und ihre Unterfacetten grof3-
tenteils durch die Faktorenanalysen bestétigt werden konnten. Auch die Ergebnisse der
Reliabilititsanalysen konnten aufgrund der geringen Itemanzahl pro Skala noch als be-
friedigend angesehen werden, so dass die folgenden zur Modell- und Hypothesenprii-
fung gerechneten Clusteranalysen und Mehrebenenmodelle mit diesen Skalen gut inter-
pretierbar sein sollten.

11.4 Clusteranalysen und ANOVAs innerhalb der einzelnen
Bereiche

Im Folgenden wird kurz das allgemein iibliche, mittlerweile bei Forschern/innen weit
verbreitete Prozedere zur Ermittlung von Clustern in den einzelnen Bereichen wieder-
gegeben (vgl. Asendorpf et al., 2001).

Zu Beginn wurden aufgrund der Verzerrungssensitivitit des Ward-Algorithmus fiir
Ausreiflerwerte alle giiltigen Fille mittels Single-Linkage-Verfahren auf Ausreifler un-
tersucht. Leider erzielten diese Berechnungen mit dem Softwareprogramm SPSS wohl
aufgrund der Komplexitdt des Datensatzes keine Ergebnisse, so dass alle Félle bezie-
hungsweise Personen aus den weiteren Analysen ausgeschlossen werden mussten, die in
einer der in die Clusteranalyse aufgenommenen Variablen Werte von zwei Standardab-
weichungen iiber beziehungsweise unter dem Mittelwert aufwiesen.

Alle Clusteranalysen der vorliegenden Arbeit beruhen in einem ersten Schritt auf einer
hierarchisch-agglomerativen Analyse unter Riickgriff auf die Ward-Methode. Dabei
werden die beiden dhnlichsten Cluster im Hinblick auf ihre quadrierte Euklidische Dis-
tanz schrittweise kombiniert, beginnend mit den Clustern, die lediglich eine Person
beinhalten. Da bei dieser Methode Cluster, welche einmal fusioniert wurden, in allen
folgenden Schritten zusammenbleiben, kann dieses Vorgehen in nicht optimalen Lo-
sungen enden. Deshalb wurden die daraus resultierenden Clusterlosungen mit Hilfe der
nicht-hierarchischen k-means Prozedur optimiert, indem die mit der Ward-Methode
generierten Clusterlosungen als Anfangslosungen der Clusterzentren benutzt wurden. In
SPSS erfolgt dies iiber die Prozedur ,,Quick Cluster”. Dabei werden in jeder Analyse
alle Personen dem Cluster zugeteilt, zu dem sie von den anfénglichen Clusterzentren die
geringste Euklidische Distanz aufweisen und damit am &hnlichsten sind. Anschlie3end
werden neue Clusterzentren berechnet und als neue anfangliche Clusterzentren fiir den
nichsten Schritt in einem iterativen Prozess eingesetzt. Dies geschieht so lange, bis die
grofite Verdnderung in einem der Clusterzentren weniger als zwei Prozent der Mindest-
distanz zu den anfinglichen Zentren ist. Dies entspricht dem von SPSS voreingestellten
Ausschlusskriterium.

An die Clusteranalysen schlossen sich Chi-Quadrat-Tests an, welche die Geschlechter-
verteilung innerhalb der gefundenen Cluster auf signifikante Unterschiede hin iiberprii-
fen sollten. Zu Validierungszwecken folgten einfaktorielle Varianzanalysen mit Be-
rechnungen der Effektstidrken mittels Partiellem Eta? nach Pillai-Spur. Auf die Berech-
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nung von Levene-Tests zur Uberpriifung der Varianzhomogenitit und von Kolmogo-
rov-Smirnov-Tests zur Uberpriifung der Normalverteilungsannahme der Daten wurde
verzichtet, da die Varianzanalyse selbst im Falle von leichten Verletzungen ihrer Be-
rechnungsvoraussetzungen ein sehr robustes statistisches Verfahren darstellt (Bortz,
1999). Zusitzlich wurden post hoc Scheffé-Tests durchgefiihrt.

In die folgenden Berechnungen gingen die Variablen fast ausschlielich in Form von
Faktorwerten ein, welche zwar den Nachteil besitzen, kiinstlich erzeugt worden zu sein,
jedoch gleichzeitig auch den groBlen Vorteil der Orthogonalitit besitzen, die eine
Grundvoraussetzung fiir eine sinnvolle Interpretation von Clusteranalysen darstellt.

11.4.1 Clusteranalyse und ANOVA innerhalb des Bereiches Beruf

In die Clusteranalyse im Bereich Beruf gingen 1891 Personen als Fille ein. Dabei wur-
den die vier Variablen Familienfreundlichkeit, Arbeitsstress, Kinderbetreuung am Ar-
beitsplatz und Arbeitsstunden entsprechend dem eben beschriebenen Vorgehen ge-
clustert, um verschiedene Arbeitsprototypen zu erhalten. In Abbildung 11.1 ist die re-
sultierende 4-Clusterlosung dargestellt.

Das erste Cluster kann als ,,Familienfreundlicher Arbeitsplatz ohne integrierte Kinder-
betreuung* bezeichnet werden, da dieses Cluster durch ein stark {iberdurchschnittliches
Mal an Familienfreundlichkeit und zugleich einen relativ niedrigen Level bei Kinder-
betreuung am Arbeitsplatz gekennzeichnet ist. Die beruflichen Faktoren Arbeitsstress
und Anzahl der Arbeitsstunden pro Woche sind dabei nur minimal iiberdurchschnittlich
ausgepragt.

Das zweite Cluster kann mit ,,Subjektiv unbedeutender Arbeitsplatz® treffend umschrie-
ben werden, da extrem wenig Zeit am Arbeitsplatz verbracht wird und der Arbeitsstress
ebenso wie die Kinderbetreuung am Arbeitsplatz sehr gering ausgeprigt sind. Die Fami-
lienfreundlichkeit kommt dabei am ehesten an einen durchschnittlichen Wert heran.

Die Bezeichnung ,,Traditionell-konservativer Arbeitsplatz trifft inhaltlich das dritte
Cluster wohl am besten. Es wird extrem viel gearbeitet und zudem sehr viel Arbeits-
stress erlebt. Die Familienfreundlichkeit und die Kinderbetreuung am Arbeitsplatz sind
hingegen stark unterdurchschnittlich beziehungsweise unterdurchschnittlich ausgeprégt.

Das vierte und letzte Cluster ist vor allem durch ein stark iiberdurchschnittliches Niveau
der Variablen Kinderbetreuung am Arbeitsplatz gekennzeichnet und wird deswegen als
»Arbeitsplatz mit integrierter Kinderbetreuung* tituliert. Arbeitsstress und Arbeitsstun-
den liegen im leicht unterdurchschnittlichen Bereich und die Variable Familienfreund-
lichkeit weist ein leicht {iberdurchschnittliches Niveau auf.

Die insgesamt 1891 Personen beiderlei Geschlechts lassen sich dabei folgendermafBen
den einzelnen Arbeitstypen zuteilen: Das erste Cluster vereint n=521 (27,6 %), das
zweite Cluster n=438 (23,2 %), das dritte Cluster n=503 (26,6 %) und das vierte Cluster
n=429 (22,7 %) Personen.
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Abbildung 11.1: 4-Cluster-L6sung der beruflichen Faktoren auf Grundlage der vorliegenden Ge-
samtstichprobe (N=1891)

In Tabelle 11.11 sind zusétzlich die Charakteristika der eben beschriebenen resultieren-
den 4-Clusterlosung in Form von Parameterwerten fiir Familienfreundlichkeit, Arbeits-
stress, Kinderbetreuung am Arbeitsplatz und Arbeitsstunden ebenso wie die entspre-
chenden absoluten und relativen Haufigkeiten getrennt nach Geschlecht wiedergegeben.
Entsprechend der Hypothese in Kapitel 9.2.1 liegt die Vermutung nahe, dass das zweite
Cluster (,,Subjektiv unbedeutender Arbeitsplatz) deutlich mehr Frauen als Manner ver-
eint, wihrend dagegen das dritte Cluster (,,Traditionell-konservativer Arbeitpslatz®)
vornehmlich Ménner enthalten sollte. Deswegen wurden zudem y>-Werte angegeben, an
denen abgelesen werden kann, ob die Unterschiede in der Geschlechterverteilung inner-
halb der einzelnen Cluster bedeutsam sind.

Die Ergebnisse der Chi-Quadrat-Tests konnen die Hypothese bestétigen, dass das zwei-
te Cluster von Frauen, y? (1) = 77.30, p < .001, und das dritte Cluster von Méannern, %>
(1) = 17.94, p < .001 dominiert wird. Auch im ersten Cluster, welches sich ebenfalls
durch einen leicht iberdurchschnittlichen Wert bei den Arbeitsstunden auszeichnet,
befinden sich signifikant mehr Ménner als Frauen, y* (1) = 26.27, p < .001. Lediglich
das vierte Cluster verfehlte knapp die Signifikanz, ¥* (1) =3.19, p = .07.
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Tabelle 11.11: Charakteristika der Arbeitstypen und Geschlechterverteilung

Cluster Familien- Arbeits- KB am Arbeits- Frauen Miinner

freundl. stress Arbeitsplatz = stunden
1 + + — + 202 21.3| 319 33.9 | 26.27 (.001)
2 — — — — 311 32.7| 127 13.5 ] 77.30 (.001)
3 - + - + 204 21.5) 299 31.8 | 17.94 (.001)
4 + — + - 233 24.5) 196 20.8 | 3.19 (.07)
Gesamt 950 100 | 941 100
Anmerkungen.

Familienfreundl. = Familienfreundlichkeit. KB = Kinderbetreuung.
(+) = hohere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe.

(-) = niedrigere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe.

In Abbildung 11.2 wird die absolute Héufigkeitsverteilung der Geschlechter in den vier
Clustern nochmals graphisch veranschaulicht. Sehr deutlich ist zu erkennen, dass das
zweite Cluster (,,Subjektiv unbedeutender Arbeitsplatz*) mehr als doppelt so viele Frau-
en wie Méanner und das dritte Cluster (,,Traditionell-konservativer Arbeitpslatz) deut-
lich mehr Ménner als Frauen enthilt. Auch das erste Cluster beinhaltet mehr Ménner als
Frauen. Nur das vierte Cluster setzt sich aus in etwa gleich vielen Frauen und Méannern
zusammen.

800+
700+
600+

500
400 O Frauen

W Manner
300+

200+ i
100+ |

Abbildung 11.2: Verteilung der Frauen (N=950) und Manner (N=941) innerhalb der Arbeitstypen

Tabelle 11.12 gibt Aufschluss iiber die Unterschiede der Cluster hinsichtlich der ausge-
wihlten Validierungsskalen aus den Bereichen Rollenkonflikte, Partnerschaft, Familie
und Personliches. Neben den F-Werten und Signifikanzniveaus, welche bekannterma-
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Ben durch die Stichprobengrofle stark beeinflusst werden, werden zudem Effektstirken
genannt.

Tabelle 11.12: Unterschiede zwischen Arbeitstypen in ausgewahlten Skalen der Bereiche Rollen-
konflikte, Partnerschaft, Familie und Persénliches

Arbeitstyp F-Wert/ Part.
~ Sign. Eta?

2 3 g
Arbeitszufriedenheit 4,50 420" 4,19" 4,60 13,47%%* .02
Physische Symptombelastung 2,3624 | 2,373 2,541 2,233 11,59%%%* .02
Psychische Symptombelastung 2,373 | 2,331 2,58 2,27'% 9,88k .02
Work-to-Family Konflikt 3,147 2,44134 3,92!% 2,75'% 107,22%%** 15
Family-to-Work Konflikt 2,61 2,58 2,76 2,74 2,01 .00
Konfliktstil
(verbale Aggressivit:it) 2,67 2,59 2,79 2,431 7,23% 01
Konfliktstil
(Riickzugsverhalten) 2,65° 2,76 2,91 2,63° 5,80%* .01
Konfliktstil
(Konstruktives Problemlésen) 3,78 3,80° 3,50'% 3,76 8,51* 01
Konflikthiufigkeit 2,49 2,373 2,53% 2,36° 5,68%* 01
Beziehungsqualitit
(Gleichberechtigung) 5,16° 5,15 5,00 5,12 3,24% .01
Familienstress 2,96 2,99 3,04 3,00 0,86 .00
Bewertung der externen
Kinderbetreuung 3,933 3,81 3,58 4,05° 11,36%** .01
Familienarbeitsstunden 39,75* | 50,99 38,67% 43,78% 24 497 .01
Neurotizismus 3,16 3,27 3,45 3,19° 8,14%** .01
Extraversion 4,19° 4,10 3,93 4,19° 6,01 %% 01
Offenheit 4,59% 4.42* 4,46 440" 4,03%* .01
Vertraglichkeit 4,87 4,93 4,88 495 1,70 .00
Gewissenhaftigkeit 4,55 4,62 4,53 4,447 2,84%* .01
Soziale Kompetenz 4,597 4,46 4,53 4,56 2,78* 01
Selbstwirksamkeit 436 4,19 423 4,32 4,04%% .01
Soziale Unterstiitzung 4,75 4,75 4,48'% 4,86° 14,62% %% .02
Anmerkungen.

N=1891; der Berechnung liegen die Clusterzentren zugrunde.

Die Exponenten geben an, von welchen anderen Clustern sich das jeweilige Cluster nach dem
post hoc Scheffé Test (p <.05; df=3) signifikant unterscheidet.

*p<.05; **p<.01; ***p<.001. Partielles Eta? nach Pillai Spur.
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Wie aus Tabelle 11.12 abzulesen ist, werden zwar die Unterschiede zwischen den
Clustern im Hinblick auf die meisten Skalen signifikant, allerdings erzielen alle Skalen
bis auf die Skala Work-to-Family Konflikt mit einem Eta? = .15 sehr geringe Effektstér-
ken im Bereich von .01 bis .02. AuBlerdem zeigen post hoc Scheffé Tests, dass sich alle
vier Cluster nur in den Variablen Physische Symptombelastung, Psychische Symptom-
belastung und Work-to-Family Konflikt signifikant voneinander unterscheiden. Bei der
Arbeitszufriedenheit werden lediglich die Unterschiede zwischen Cluster 1 und Cluster
4 und zwischen Cluster 2 und Cluster 3 nicht signifikant. Letzteres ist insofern bemer-
kenswert, da diese beiden Cluster stereotpye Geschlechtsrollenverteilung widerspiegeln.
Personen in diesen beiden Clustern verfiigen dabei iiber das hochste Ausmal}l an Ar-
beitszufriedenheit. Am unzufriedensten mit ihrer Arbeit sind Personen im Cluster ,,Tra-
ditionell-konservativer Arbeitsplatz, gefolgt von Personen im Cluster ,,Subjektiv unbe-
deutender Arbeitsplatz®. Aullerdem weisen Personen im vierten Cluster die niedrigsten
Werte in beiden Skalen der Symptombelastung auf. Das hochste Symp-
tombelastungsniveau erreichen hingegen Personen aus dem dritten Cluster. Auch im
Work-to-Family Konflikt erzielen Personen des dritten Clusters die hochsten Werte,
wiahrend Personen im zweiten Cluster liber die niedrigsten Werte bei dieser Skala ver-
fiigen. Dies ist wenig verwunderlich, da der zuletzt genannte Arbeitstyp ja durch eine
geringe Anzahl an Arbeitsstunden und wenig Arbeitsstress gekennzeichnet ist.

In Bezug auf die anderen Skalen zeichnet sich Cluster 1 durch die hochsten Werte bei
Beziehungsqualitit — Gleichberechtigung, Extraversion, Offenheit, Soziale Kompetenz
und Selbstwirksamkeit aus. Die niedrigsten Werte erreichen im Vergleich zu den ande-
ren drei Clustern Personen des ersten Clusters nur auf der Neurotizismusskala.

Fiir Cluster 2 zeigen sich dhnlich wie flir Cluster 1 meist mittlere Auspragungen auf den
diversen anderen Skalen. Nur bei den Skalen Konfliktstil — Konstruktives Problemlo-
sen, Gewissenhaftigkeit und Familienarbeitsstunden liegen die Werte dieser Personen
auf einem hoheren Niveau als bei den Personen der anderen Cluster. In diesem Cluster
gehen die Personen einer Erwerbstitigkeit mit einem sehr geringen zeitlichen Aufwand
nach, verbringen aber sehr viel Zeit mit der Familienarbeit. Zudem weisen Personen
dieses Clusters die niedrigsten Werte bei Sozialer Kompetenz und Selbstwirksamkeit
auf, was eventuell als Folge der (zumindest zeitlich) eingeschrinkten Berufstitigkeit
gesehen werden kann. AuBlerdem sind in diesem Cluster iiberproportional viele Frauen
vertreten (siche oben). Somit entspricht das Cluster ,,Subjektiv unbedeutender Arbeit-
platz* sehr dem weiblichen Geschlechtsrollenstereotyp.

Das dritte Cluster, welches vorwiegend méinnliche Probanden beinahltet, zeichnet sich
durch die geringsten Werte bei Konfliktstil — Konstruktives Problemldsen, Beziehungs-
qualitdt — Gleichberechtigung, Bewertung der externen Kinderbetreuung, Familienar-
beitsstunden, Extraversion und Sozialer Unterstiitzung und die hochsten Werte bei Kon-
fliktstil — Verbale Aggressivitit und Riickzugsverhalten, Konflikthdufigkeit und Neuro-
tizismus auf und entspricht damit groftenteils dem ménnlichen Stereotyp.
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Das vierte Cluster zeichnet sich hingegen durch die hochsten Werte bei Bewertung der
externen Kinderbetreuung, Extraversion und Sozialer Unterstiitzung und durch die nied-
rigsten Werte bei Konfliktstil — Verbale Aggressivitit und Riickzugsverhalten, Kon-
flikthaufigkeit und Gewissenhaftigkeit aus.

Insgesamt kann festgehalten werden, dass die Zugehorigkeit zum Arbeitstyp ,,Arbeits-
platz mit integrierter Kinderbetreuung® (Cluster 4) oftmals mit den vorteilhaftesten Er-
lebens- und Verhaltensweisen und die Zugehorigkeit zum Arbeitstyp ,,Traditionell-
konservativer Arbeitsplatz® (Cluster 3) sehr hdufig mit den unvorteilhaftesten Erlebens-
und Verhaltensweisen verbunden ist. Cluster 1 (,,Familienfreundlicher Arbeitsplatz oh-
ne integrierte Kinderbetreuung*) und Cluster 2 (,,Subjektiv unbedeutender Arbeitplatz*)
nehmen dabei meist eine Stellung zwischen Cluster 3 und 4 ein.

11.4.2 Clusteranalyse und ANOVA innerhalb des Bereiches Partnerschaft

Im Bereich Partnerschaft gingen 2710 Personen als Fille in die Clusteranalyse ein. Da-
bei wurden die flinf Variablen Konfliktstil — Verbale Aggressivitit, Konfliktstil — Riick-
zugsverhalten, Konfliktstil — Konstruktives Problemlosen, Konflikthdufigkeit und Be-
zichungsqualitit — Gleichberechtigung entsprechend dem eben beschriebenen Vorgehen
geclustert, um verschiedene Partnerschaftsprototypen zu erhalten. In Abbildung 11.3 ist
die resultierende 4-Clusterlosung dargestellt.

Als ,,Gleichberechtigte* wird der erste partnerschafltiche Prototyp bezeichnet, da dieses
Cluster in erster Linie durch ein stark tiberdurchschnittliches Mal3 an Gleichberechti-
gung gekennzeichnet ist. Die Konflikthdufigkeit ist dabei nur minimal iiberdurchschnitt-
lich ausgeprigt, wihrend sich die drei Konfliktstile des/der Partners/in um den Mittel-
wert der Gesamtstichprobe einpendeln.

Der zweite Typ kann mit ,,Unkonstruktive* treffend umschrieben werden, da bei einer
tiberdurchschnittlich starken Konflikthdufigkeit der Konfliktstil — Konstruktives Prob-
lemlosen des/der Partners/in relativ stark unterdurchschnittlich und der Konfliktstil —
Verbale Aggressivitit des/der Partners/in recht iiberdurchschnittlich ausgeprégt ist. E-
benso ist dieser Typ durch unterdurchschnittliche Werte bei der Gleichberechtigung und
dem Konfliktstil — Riickzugsverhalten des/der Partners/in gekennzeichnet.

Die Bezeichnung ,,Konfliktmeider* trifft inhaltlich den dritten Typ wohl am besten, da
dieser Typ einen extrem iiberdurchschnittlichen Wert beim Konfliktstil — Riickzugsver-
halten des/der Partners/in erreicht. Bis auf den Wert bei Konfliktstil — Verbale Aggres-
sivitdt des/der Partners/in, welcher leicht liberdurchschnittlich ist, liegen die anderen
drei Skalenwerte im unterdurchschnittlichen Bereich.

Der vierte und letzte Prototyp ist vor allem durch ein stark iiberdurchschnittliches Ni-
veau der Variablen Konfliktstil — Konstruktives Problemlosen des/der Partners/in und
stark unterdurchschnittliche Niveaus der Variablen Konflikthdufigkeit und Konfliktstil
— Riickzugsverhalten des/der Partners/in gekennzeichnet und wird dementsprechend als
»Problemloser* tituliert. Die Gleichberechtigung liegt im leicht unterdurchschnittlichen
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Bereich und die Variable Konfliktstil — Verbale Aggressivitit des/der Partners/in weist
tendenziell ein liberdurchschnittliches Niveau auf. Es muss jedoch noch festgehalten
werden, dass gerade die Variable Konfliktstil — Verbale Aggressivitidt des/der Part-
ners/in schlecht zwischen den vier Partnerschaftstypen zu differenzieren vermag.

Die insgesamt 2710 Personen beiderlei Geschlechts teilen sich dabei folgendermaB3en
den einzelnen Partnerschaftstypen zu: Das erste Cluster vereint n=654 (24,1 %), das
zweite Cluster n=622 (23,0 %), das dritte Cluster n=590 (21,8 %) und das vierte Cluster
n=844 (31,1 %) Personen.

15

El Konfliktstil - verbale
Aggressivitat

B Konfliktstil -
Problemldsen

O Konfliktstil - konstruktives
Riickzugsverhalten
O Konflikthaufigkeit

B Beziehungsqualitat -
-1,0 Gleichberechtigung

-15

Gleichberechtigte Unkonstruktive Konfliktmeider Problemléser

Abbildung 11.3: 4-Cluster-L6sung der partnerschaftlichen Faktoren auf Grundlage der vorliegen-
den Gesamtstichprobe (N=2710)

Zusitzlich sind in Tabelle 11.13 die Charakteristika der eben beschriebenen resultieren-
den 4-Clusterlosung in Form von Parameterwerten fiir Konfliktstil — Verbale Aggressi-
vitdt, Konfliktstil — Riickzugsverhalten, Konfliktstil — Konstruktives Problemlosen,
Konflikthdufigkeit und Beziehungsqualitit — Gleichberechtigung ebenso wie die ent-
sprechenden absoluten und relativen Haufigkeiten getrennt nach Geschlecht angegeben.
AuBerdem kann an den y>-Werten abgelesen werden, ob die Unterschiede in der Ge-
schlechterverteilung innerhalb der einzelnen Cluster signifikant sind. Fiir das zweite und
vierte Cluster (,,Unkonstruktive und ,,Problemloser) errechneten sich keine signifi-
kanten Chi-Quadrat-Werte. Hingegen wird der Partnerschaftstyp ,,Gleichberechtigte®
von signifikant mehr Méannern als Frauen vertreten, y* (1) = 29.12, p < .001. Der Part-
nerschaftstyp ,,Konfliktmeider* umfasst allerdings deutlich mehr Frauen als Ménner, >
(1)=15.62, p <.001, was dadurch zu erkldren ist, dass es die Konfliktstile des/der Part-
ners/in einzuschitzen galt. In diesem Cluster finden sich folglich vorwiegend Frauen,
die bei ithrem Partner entsprechend des ménnlichen Stereotyps in Konfliktsituationen
ein starkes Riickzugsverhalten in Form von Schweigen, Weghoren und Desinteresse
erleben.
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Tabelle 11.13: Charakteristika der Partnerschaftstypen und Geschlechterverteilung

Cluster Verbale Riickzug = Konstr. Konflikt- Gleich- Frauen Minner

Aggr. Probleml. = hiufigkeit = berecht. -
1 0 0 0 + + 258 19.7 | 396 28.3 | 29.12 (.001)
2 + — — + — 298 22.7 | 324 232 | 1.09 (.30)
3 + + — — — 343 26.1 | 247 17.7 | 15.62 (.001)
4 + — + — — 413 31.5 | 431 30.8 | 38 (.54
Gesamt 1312 100 | 1398 100
Anmerkungen.

Verbale Aggr. = verbale Aggressivitit. Riickzug = Riickzugsverhalten.

Konstr. Probleml. = konstruktives Problemlésen. Gleichberecht. = Gleichberechtigung.
(+) = hohere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe

(0) = Mittelwert der Gesamtstichprobe

(-) = niedrigere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe

Abbildung 11.4 veranschaulicht die absolute Héufigkeitsverteilung der Geschlechter in
den vier Clustern nochmals bildlich. Sehr deutlich ist zu erkennen, dass beim ersten
Cluster (,,Gleichberechtigte®) die Geschlechterverteilung am unterschiedlichsten ist. In
Cluster 2 (,,Unkonstruktive*) und Cluster 4 (,,Problemldser) sind in etwa gleich viele
Frauen und Ménner enthalten. Cluster 3 (,,Konfliktmeider) umfasst hingegen etwas
mehr Frauen als Ménner.
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Abbildung 11.4: Verteilung der Frauen (N=1312) und Manner (N=1398) innerhalb der Partner-
schaftstypen
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In Tabelle 11.14 wird iiber die Ergebnisse der ANOVA mit den Partnerschaftstypen als
vierstufigem Faktor und diversen Skalen aus den Bereichen Rollenkonflikte, Beruf,
Familie und Personliches als abhingige Variablen berichtet. AuBerdem werden wieder-
um Effektstirken angegeben. Auch hier werden dhnlich wie bei den Arbeitstypen (vgl.
Kapitel 11.4.1) zwar die Unterschiede zwischen den Clustern im Hinblick auf die meis-
ten Skalen signifikant, allerdings erzielen alle Skalen bis auf die Skalen Paarzufrieden-
heit und Familienstress mit einem Eta? = .08 sehr geringe Effektstiarken im Bereich von
.01 bis .05. Dass die grofften Effektstirken fiir die Variablen Paarzufriedenheit und Fa-
milienstress errechnet wurden, scheint jedoch nicht unplausibel und deutet daraufhin,
dass die gefundenen Partnerschaftstypen vorwiegend bereichsinterne Effekte aufweisen.
AuBerdem zeigen post hoc Scheffé Tests, dass sich alle vier Cluster in keiner der Vari-
ablen signifikant voneinander unterscheiden. Am stirksten unterscheiden sich die
,Problemldser von den drei anderen Typen in den diversen Skalen. Sie weisen die
hochsten Zufriedenheitsmalle in den Bereichen Beruf und Partnerschaft und die nied-
rigsten Symptombelastungsniveaus, ebenso wie die niedrigsten Rollenkonfliktlevels
auf. Sie arbeiten im Vergleich zu den anderen Typen am meisten in der Familie und am
wenigsten fir den Beruf, erzielen aber sowohl beim Arbeitsstress als auch beim Famili-
enstress die geringsten Werte. Bei den Big Five haben sie die niedrigsten Neurotizis-
muswerte und die hochsten Werte in den Dimensionen Extraversion, Vertrdglichkeit
und Gewissenhaftigkeit. Auch bei der Sozialen Kompetenz, der Selbstwirksamkeits-
iiberzeugung und der Sozialen Unterstiitzung unterscheiden sie sich in positiver Weise
von den drei anderen Partnerschaftstypen. Insgesamt zeigen sie folglich die vorteilhaf-
testen Erlebens- und Verhaltensweisen.

An dieser Stelle ldsst sich festhalten, dass sich die ,,Problemldser auf fast allen Skalen
signifikant (wenn auch in geringem Malle) von den ,,Gleichberechtigten®, ,,Unkonstruk-
tiven” und ,,Konfliktmeidern® unterscheiden lassen, jedoch muss in weiteren Studien
tiberpriift werden, inwieweit die anderen drei Partnerschaftstypen replizierbar und vali-
dierbar sind.
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Tabelle 11.14: Unterschiede zwischen Partnerschaftstypen in ausgewahlten Skalen der Bereiche
Rollenkonflikte, Beruf, Familie und Personliches

Partnerschaftstyp F-Wert/  Part.
Sign. Eta?
2 3 8
Arbeitszufriedenheit 4,38 4,37 4,41 4,54? 3,61%* .00
Paarzufriedenheit 4,672 | 487" 485" 5233 | 71,32 08
Physische Symptombelastung 2,47 2,32 2,424 2,163 20,99%*%* 02
Psychische Symptombelas-
tung 2,56 | 2,34 2,434 2,073 | 39,96%** .05
Work-to-Family Konflikt 3,27 3,13 3,10 | 2,763 | 16,77 02
Family-to-Work Konflikt 2,73* 2,75* 2,59* 2,38!% 12,29 01
Familienfreundlichkeit 2,76* 2,83 2,85 2,93 5,66%* .01
Kinderbetreuung am Ar-
beitsplatz 1,75 1,80 1,78 1,80 0,44 .00
Arbeitsstress 3,584 3,464 3’514 3,26123 13,30%** 02
Arbeitsstunden 42,85 | 42,43* | 40,032 | 40,00? 8,61%%* 01
Familienstress 3,15% 3,074 2,97 2,61'3 | 71,20%%* 08
Bewertung der externen
Kinderbetreuung 385 | 3,78 4,03* 3,97 5,13%* 01
Familienarbeitsstunden 39.25% | 41,43 4325 | 45227 7,84%%x 01
Neurotizismus 3,31% 3,20* 3334 3,0312 13,03%** 02
Extraversion 3,967 4,14 4,14 4,14! 400%%* 01
Offenheit 4,45 4,45 4,44 4,47 0,16 | .00
Vertriglichkeit 481* 4,88* 487 5,01'% 13,07%** 02
Gewissenhaftigkeit 4,45 4,474 447" | 4683 | 10,647+ 01
Soziale Kompetenz 4,49 4,524 4,44 4,655 | 1131%%* 01
Selbstwirksamkeit 422* 420" 425 4425 | 1246%% 02
Soziale Unterstiitzung 451 | 472" 465" 4953 | 30,12%% 04
Anmerkungen.

N=2710; der Berechnung liegen die Clusterzentren zugrunde.

Die Exponenten geben an, von welchen anderen Clustern sich das jeweilige Cluster nach dem
post hoc Scheffé Test (p < .05; df=3) signifikant unterscheidet.

*p<.05; *¥*p<.01; ***p<.001. Partielles Eta®> nach Pillai Spur.
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11.4.3 Clusteranalyse und ANOVA innerhalb des Bereiches Familie

In die Clusteranalyse im Bereich Familie gingen 2556 Personen als Fille ein. Dabei
wurden die drei Variablen Familienstress, Bewertung der externen Kinderbetreuung und
Familienarbeitsstunden/Alter des jiingsten Kindes entsprechend dem weiter oben be-
schriebenen Vorgehen geclustert, um verschiedene Familienprototypen zu erhalten. In
Abbildung 11.5 ist die resultierende 4-Clusterlosung dargestellt.

Der erste Typ kann dabei mit ,,Problemfreier Typ* umschrieben werden, da der Famili-
enstress ein extrem unterdurchschnittliches Niveau und die externe Kinderbetreuung als
stark iiberdurchschnittlich eingestuft wird. Auch die Familienarbeitsstunden sind leicht
unterdurchschnittlich stark ausgeprigt, was zugleich bedeutet, dass das jlingste Kind im
Vergleich zur Gesamtstichprobe tendenziell alter ist.

Mit ,,Kompensatorisch-konstruktiver Typ* kann das zweite Cluster bezeichnet werden.
Obwohl die Familienarbeitsstunden ein stark iiberdurchschnittliches Niveau erreichen,
das jiingste Kind relativ jung ist und die Bewertung der externen Kinderbetreuung ver-
gleichsweise schlecht ausfillt, liegt das Ausmal3 des Familienstresses im unterdurch-
schnittlichen Bereich.

Der dritte Typ, als ,,Uberlastete tituliert, zeichnet sich durch {iberdurchschnittliche
Werte in allen drei familidren Faktoren Familienstress, Bewertung der externen Kinder-
betreuung und Familienarbeitsstunden/Alter des jiingsten Kindes aus. Trotz einer ver-
gleichsweise sehr guten externen Kinderbetreuung weist dieser Typ den hochsten Fami-
lienstress auf.

Der letzte Typ weist ebenso ein relativ hohes Stressniveau auf und stuft die externe
Kinderbetreuung als unterdurchschnittlich ein, verbringt jedoch im Vergleich gesehen
die allerwenigste Zeit mit der Familienarbeit, weshalb dieser Familientyp als ,,Resigna-
tive bezeichnet wird.
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Abbildung 11.5: 4-Cluster-L6sung der familidren Faktoren auf Grundlage der vorliegenden Ge-
samtstichprobe (N=2556)

Die insgesamt 2556 Probanden/innen beiderlei Geschlechts teilen sich wie folgt den
einzelnen Clustern zu: Das Cluster der Problemfreien vereint n=699 Personen (27,3 %),
das Cluster der Konstruktiven n=584 Personen (22,8 %), das Cluster der Uberlasteten
n=661 (25,9 %) und das Cluster der Resignativen schlieBlich n=612 Personen (23,9 %).

Fiir eine bessere Ubersicht sind in Tabelle 11.15 wiederum die Werte fiir Familien-
stress, Bewertung der externen Kinderbetreuung und Familienarbeitsstunden/Alter des
jingsten Kindes aufgefiihrt. Aulerdem sind in dieser Tabelle die entsprechenden abso-
luten und relativen Héufigkeiten getrennt nach Geschlecht angegeben. An den ausge-
wiesenen y2-Werten kann man sehen, ob die Unterschiede in der Geschlechterverteilung
innerhalb der einzelnen Cluster bedeutsam sind. Dabei errechneten sich fiir alle vier
Cluster signifikante Chi-Quadrat-Werte. Die Familientypen ,,Problemfreier Typ* und
,Resignative* werden (fast) von doppelt so vielen Minnern wie Frauen vertreten, y* (1)
=60.12, p < .001, ¢* (1) = 55.32, p < .001. Bei den Familientypen ,,Kompensatorisch-
konstruktiver Typ* und ,,Uberlastete* verhilt es sich genau andersherum: Sie umfassen
deutlich mehr Frauen als Ménner, > (1) =21.48, p <.001, x> (1) = 69.93, p <.001.



216 11 Ergebnisse

Tabelle 11.15: Charakteristika der Familientypen und Geschlechterverteilung

Cluster Familienstress Bewertung der = Familienarbeits- Frauen Miénner

externen KB stunden/Alter Kind
1 — + — 247 19.8 | 452 345| 60.12  (.001)
2 — — — 348 279 | 236 18.0 | 21.48  (.001)
3 + + + 438 35.1| 223 170 69.93  (.001)
4 + - + 214 17.2 | 398 304 | 5532 (.001)
Gesamt 1247 100 | 1309 100
Anmerkungen.

KB = Kinderbetreuung. Alter Kind = Alter des jiingsten Kindes
(+) = hohere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe

(-) = niedrigere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe

Graphisch veranschaulicht werden die Geschlechterverteilungen innerhalb der Cluster
in Abbildung 11.6: Hierbei ist ganz klar zu erkennen, dass das erste und vierte Cluster
(,,Problemfreier Typ* und ,,Resignative*) nur halb so viele Frauen wie Ménner enthilt,
wihrend bei den beiden mittleren Clustern (,,Kompensatorisch-konstruktiver Typ* und
,,Uberlastete*) der Frauenanteil stark iiberwiegt.
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Abbildung 11.6: Verteilung der Frauen (N=1247) und Manner (N=1309) innerhalb der Familientypen

Wie Tabelle 11.16 verdeutlicht, werden die Unterschiede zwischen den Clustern im
Bezug auf alle abhidngigen Variablen, also ausgewéhlte Skalen aus den Bereichen Rol-
lenkonflikte, Beruf, Partnerschaft und Personliches, signifikant. Ein Blick auf die par-
tiellen Eta? zeigt, dass deutlich mehr Effektstarken bedeutsamer sind als bei den Vari-
anzanalysen fiir die Arbeits- und Partnerschaftstypen. Die grofSten Effektstirken erga-
ben sich dabei fiir die Konflikthdufigkeit (d = .14), Psychische Symptombelastung (d =
.11), Paarzufriedenheit und Family-to-Work Konflikt (beide d = .10), Physische Sym-
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ptombelastung und Gleichberechtigung in der Beziehung (beide d = .07). Die restlichen
Effektstirken bewegten sich im Rahmen von .01 bis .05. Auffallend sind die geringen
Effektstirken bei den Big Five, welche bis auf Neurotizismus (d = .03) ein partielles
Eta® von .01 aufweisen. Am meisten unterscheiden sich insgesamt das erste Cluster
(,,Problemfreier Typ*) von den drei anderen Clustern und das zweite Cluster (,,Kom-
pensatorisch-konstruktiver Typ*) von den iibrigen Clustern.

Personen, welche dem ,,Problemfreien Typ* angehoren, verfiigen iiber die vorteilhaftes-
ten Werte im Vergleich zu den drei anderen Familientypen, da sich dieser Typ durch die
hochsten Werte auf den Skalen Arbeits- und Paarzufriedenheit, Familienfreundlichkeit,
Kinderbetreuung am Arbeitsplatz, Konfliktstil — Konstruktives Problemldsen, Gleichbe-
rechtigung, Vertraglichkeit, Gewissenhaftigkeit, Soziale Kompetenz, Selbstwirksam-
keitsiiberzeugung und Soziale Unterstiitzung auszeichnet. Gleichzeitig ist er durch die
niedrigsten Werte auf den Skalen Physische und Psychische Symptombelastung, Work-
to-Family und Family-to-Work Konflikte, Arbeitsstress, Konfliktstil — Verbale Aggres-
sivitdt und Riickzugsverhalten, Konflikthdufigkeit und Neurotizismus gekennzeichnet.

Die ,zweitbesten Erlebens- und Verhaltensmuster weist der ,,Kompensatorisch-
konstruktive Typ* auf. Seine Skalenauspragungen liegen knapp unter beziehungsweise
knapp tiber den Werten des ,,Problemfreien Typs®, obwohl sich die Werte zwischen den
beiden Familientypen trotzdem bei den meisten Skalen signifikant voneinander unter-
scheiden.

Die verbleibenden beiden Familientypen ,,Uberlastete” und ,,Resignative* sind durch
relativ dhnliche Ausprdagungen in einigen Skalen gekennzeichnet. Jedoch unterscheiden
sie sich in den Skalen Paarzufriedenheit, Work-to-Family Konflikt, Familienfreundlich-
keit, Kinderbetreuung am Arbeitsplatz, Arbeitsstunden, Gleichberechtigung, Extraver-
sion, Vertraglichkeit und Soziale Unterstiitzung derart, dass die ,,Resignativen® die un-
giinstigeren Werte aufweisen. Sie sind beispielsweise mit ihrer Beziehung unzufriede-
ner, erleben mehr Work-to-Family Konflikte, berichten {iber weniger familienfreundli-
che Maflnahmen und weniger Kinderbetreuung am Arbeitsplatz, arbeiten mehr, erfahren
weniger Gleichberechtigung in ihrer Partnerschaft, sind weniger extravertiert und ver-
triglich und erhalten weniger soziale Unterstiitzung als die ,,Uberlasteten®. Insgesamt
erzielen die ,,Resignativen® damit die unvorteilhaftesten Werte von allen Familientypen.
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Tabelle 11.16: Unterschiede zwischen Familientypen in ausgewéahlten Skalen der Bereiche Rollen-
konflikte, Beruf, Partnerschaft und Personliches

Familientyp F-Wert/
Sign.

Arbeitszufriedenheit 4,60 4,43 441" 429! 8.87%%* ol
Paarzufriedenheit 5,187 4,943 4,65 4,523 86,35%%* 10
Physische Symptombelastung 2,007 2,35 2,512 244! 56,04%%x 07
Psychische Symptombelastung 1,897 | 2,317 2,60" 2,532 | 102,11%%* A1
Work-to-Family Konflikt 2,743 3,021 2,98 3,53123 34,40%%* 04
Family-to-Work Konflikt 1,997 2,98 2,83! 2,82 87,025 % 10
Familienfreundlichkeit 2,97 2,811 2,94% 2, 12,98%%* 02
Kinderbetreuung am Arbeits-
platz 1,95% 1,78! 1,914 1,68" 8,06%** 01
Arbeitsstress 3,132 3,47" 3,47 3,63! 28,56%%* 03
Arbeitsstunden 42,455 38,58 37,474 44335 37.43%%% 04
Konfliktstil
(verbale Aggressivitiit) 2,237 2,443 2,76"2 2,90' 44,70%%* 05
Konfliktstil
(Riickzugsverhalten) 2,38% 2,55% 29112 2,821 29,51 %% 04
Konfliktstil
(Konstruktives Problemlésen) 3,94 3,90* 3,642 3,542 21,36%%* 03
Konflikthiufigkeit 2,012 | 2,331 2,6212 2,692 | 135.41%%* 14
Beziehungsqualitit
(Gleichberechtigung) 5,41% 5,29% 5,00'% 4,86' 61,38%%* 07
Neurotizismus 2977 | 3,197 3,38"2 3,28' 23,06%%* 03
Extraversion 4,06 4,15 421* 3,98 5,55%% 01
Offenheit 4,46 4,53 4,51 4,38 3,74% 01
Vertriiglichkeit 4,94* 4,93 4,94* 481'% 5,.83%* 01
Gewissenhaftigkeit 4,59* 4,56 4,51 441" 4,72%% 01
Soziale Kompetenz 4,66°* 4574 4,49" 4,441 10,95% % 01
Selbstwirksamkeit 4,485 428! 421" 4,19! 18 48%** 0
Soziale Unterstiitzung 4,94% 4,724 481* 4,51'3 25,96% % 03
Anmerkungen.

N=2556; der Berechnung liegen die Clusterzentren zugrunde.

Die Exponenten geben an, von welchen anderen Clustern sich das jeweilige Cluster nach dem
post hoc Scheffé Test (p <.05; df=3) signifikant unterscheidet.

*p<.05; **p<.01; ***p<.001. Partielles Eta? nach Pillai Spur.
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11.4.4 Clusteranalyse und ANOVA innerhalb des Bereiches Personlich-
keit

In Abbildung 11.7 ist die resultierende 3-Clusterlosung flir die Personlichkeitstypen
dargestellt. Es gingen insgesamt 3366 Personen als Fille in die Clusteranalyse ein. Da-
bei wurde iiber die Big Five Dimensionen Neurotizismus, Extraversion, Offenheit, Ver-
traglichkeit und Gewissenhaftigkeit geclustert. Jedoch bestand ein wichtiger Unter-
schied im Hinblick auf das zu Beginn dieses Kapitels beschriebene Vorgehen: Nach der
Bereinigung des Datensatzes von Ausreilern wurden die Prototypen-Profile nach
Rammstedt et al. (2004) als Anfangslosungen der Clusterzentren in die nicht-
hierarchische k-means Prozedur eingegeben. Die sich daraus ergebenden Clusterzentren
entsprechen den drei postulierten Prototypen ,,Resiliente®, ,,Uberkontrollierte” und ,,Un-
terkontrollierte®.

15

0,5 B Neurotizismus

W Extraversion

%

01 w ¥ @ Offenheit
O Vertraglichkeit
-0,5 M O Gewissenhaftigkeit
-1
-1,5
Resiliente Overcontroller Undercontroller

Abbildung 11.7: 3-Cluster-L6sung der Big Five Faktoren auf Grundlage der vorliegenden Gesamt-
stichprobe (N=3366)

Die insgesamt 3366 Probanden/innen beiderlei Geschlechts lassen sich wie folgt den
einzelnen Typen zuteilen: Das Cluster der Resilienten vereint n=1337 (39,7 %), das
Cluster der Overcontroller n=1074 (31,9 %) und das Cluster der Undercontroller n=995
(29,6 %) Personen.
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Tabelle 11.17: Charakteristika der Persdnlichkeitstypen und Geschlechterverteilung

Cluster Neuro. INGER Offenheit = Vertrigl. Gewissen. Frauen Minner

f f
1 — + + + + 734 43.8 | 603 35.6 | 29.12(.001)
2 + — — + + 526 31.4 | 548 324 | 1.09 (.30)
3 + + — — — 414 247 | 541 32.0 | 15.62 (.001)
Gesamt 1674 100 | 1692 100
Anmerkungen.

Neuro. = Neurotizismus. Extra. = Extraversion. Vertrdagl. = Vertriglichkeit. Gewissen. = Gewis-
senhaftigkeit

(+) = hohere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe

(-) = niedrigere Werte als der Mittelwert der Gesamtstichprobe

In Tabelle 11.17 sind wiederum die Charakteristika der eben beschriebenen resultieren-
den 3-Clusterlosung in Form von Parameterwerten fiir die Big Five Faktoren Neuroti-
zismus, Extraversion, Offenheit, Vertraglichkeit und Gewissenhaftigkeit angegeben, die
den Auspridgungen der oftmals gefundenen drei klassischen Personlichkeitstypen ent-
sprechen. Aullerdem sind die entsprechenden absoluten und relativen Héiufigkeiten ge-
trennt nach Geschlecht aufgefiihrt. Chi-Chadrat-Tests geben wiederum an, ob die Diffe-
renzen in der Geschlechterverteilung innerhalb der drei Cluster signifikant sind. Dies ist
in der Tat der Fall, da der Anteil der Frauen bei den ,,Resilienten* iiberwiegt, ¥* (1) =
29.12, p <.001, und der Anteil der Ménner bei den ,,Unkontrollierten®, %> (1) = 15.62, p
<.001. Die ,,Uberkontrollierten* werden hingegen von in etwa gleich vielen Frauen und
Mainnern reprasentiert. Diese Tatsache veranschaulicht ebenfalls Abbildung 11.8.
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Resiliente Overcontroller Undercontroller

Abbildung 11.8: Verteilung der Frauen (N=1674) und Manner (N=1692) innerhalb der Persdnlich-
keitstypen
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Tabelle 11.18 gibt Aufschluss iiber die kriteriumsbezogenen Unterschiede der Person-
lichkeitstypen. Dabei fillt auf, dass sich die ,,Resilienten* deutlich von den anderen bei-
den Typen unterscheiden und zwar in vorteilhafter Weise, wohingegen sich die ,,Uber-
kontrollierten* und ,,Unterkontrollierten* trotz unterschiedlicher Traitkonfigurationen
praktisch nur in den Skalen Physische und Psychische Symptombelastung, Konfliktstil
— Verbale Aggressivitit und Familienarbeitsstunden unterscheiden. Die ,,Unterkontrol-
lierten* weisen dabei durchgéngig die niedrigeren und damit giinstigeren Werte auf.

»Resiliente” sind folglich mit ihrer Arbeit und ihrer Beziechung am zufriedensten und
erleben gleichzeitig das geringste personliche Stressniveau, die hochste korperliche und
psychische Gesundheit und die wenigsten Rollenkonflikte. Zudem erfahren sie die beste
Familienfreundlichkeit im Unternehmen, arbeiten am wenigsten fiir ihren Beruf, dafiir
am meisten in der Familie; ihre Partner/innen weisen die giinstigsten Konfliktstile, ndm-
lich wenig verbale Aggressivitit und Riickzugsverhalten und viel konstruktives Prob-
lemldsen, und die wenigsten Konflikte auf. Aullerdem erleben sie sich in ihrer Bezie-
hung als extrem gleichberechtigt, bewerten die externe Kinderbetreuung am besten und
zeigen die hochsten Niveaus bei Sozialer Kompetenz, Selbstwirksamkeit und Sozialer
Unterstuitzung.

Die Ergebnisse konnen die Hypothese folglich bestitigen, dass ,,Resiliente™ die vorteil-
haftesten Erlebens- und Verhaltensweisen aufweisen, gefolgt von den ,,Unterkontrollier-
ten”. Das Schlusslicht bilden sozusagen die ,,Uberkontrollierten; da sie nicht nur iiber-
durchschnittliche Neurotizismuswerte, sondern zugleich auch stark unterdurchschnittli-
che Extraversionswerte aufweisen, und damit entsprechend den Befunden von DeNeve
und Cooper (1998) die ungiinstigsten Auspriagungen bei den Big Five Faktoren in Be-
zug auf allgemeines Wohlbefinden aufweisen.
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Tabelle 11.18: Unterschiede zwischen Persénlichkeitstypen in ausgewéhlten Skalen der Bereiche
Rollenkonflikte, Beruf, Partnerschaft, Familie und Personliches

Personlichkeitstyp F-Wert/| Part.
Sign. Eta?
2
Arbeitszufriedenheit 4,58% 427" 431" | 28,067+ 02
Paarzufriedenheit 4,96 4,70" 4,66' 35 54%x 02
Physische Symptombelastung 2,16% 2,62" 2,441 92 57%*% 06
Psychische Symptombelas-
tung 2,06” 2,71° 2,532 | 164,26%** .10
Work-to-Family Konflikt 2,91% 3,27 3,20" 19,827 01
Family-to-Work Konflikt 2,54% 2,74 2,73 8,00 01
Familienfreundlichkeit 2,92% 2,72! 277" | 17,770 01
Kinderbetreuung am Ar-
beitsplatz 1,76 1,75 1,77 ,18 .00
Arbeitsstress 3,25% 3,68' 3,57 | 5092%** | .03
Arbeitsstunden 39,997 424! 41,47" 8,14 01
Konfliktstil
(verbale Aggressivitiit) 2,447 2,80" 2,652 | 2533%xx 02
Konfliktstil
(Riickzugsverhalten) 2,575 281" 2,77 13,97%%* 01
Konfliktstil
(Konstruktives Problemlosen) 3,86% 3,68! 3,60" 16,35%%* 01
Konflikthiufigkeit 2,28% 2,50" 2,51 33,73%% 02
Beziehungsqualitit
(Gleichberechtigung) 5,307 5,03 502! | 38,55%%* | 02
Familienstress 2,85% 3,14! 3,06 39,01+ 03
Bewertung der externen
Kinderbetreuung 3,95 3,82 3,87 3,05% .00
Familienarbeitsstunden 44,84° 42,51° 39,612 | 11,98%** 01
Soziale Kompetenz 4,87% 426 433" | 274,56%%* 15
Selbstwirksamkeit 461% 4,02! 409" | 202,09%** 12
Soziale Unterstiitzung 4,99 4,50 4,49" | 117,93%%+ 07
Anmerkungen.

N=3085; der Berechnung liegen die Clusterzentren zugrunde.

Die Exponenten geben an, von welchen anderen Clustern sich das jeweilige Cluster nach dem
post hoc Scheffé Test (p <.05; df=2) signifikant unterscheidet.

*p<.05; ¥*p<.01; ***p<.001. Partielles Eta? nach Pillai Spur.
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11.5 Mehrebenenanalysen

In den folgenden Abschnitten werden die Ergebnisse der zahlreichen vorgenommenen
Mehrebenenanalysen dargestellt. Zum einen werden dabei die in Kapitel 9.2.5 postulier-
ten Modelle auf ihre Giiltigkeit hin tiberpriift und zum anderen wird mittels explorativer
Vorgehensweise das fiir den vorliegenden Datensatz passendste Modell entwickelt.

11.5.1 Analysestrategie der (explorativen) Mehrebenenanalyse

Hox (2002), Tabachnick und Fidell (2007) und Langer (2004) empfehlen eine flinfstufi-
ge Analysestrategie bei der Durchfiihrung von Mehrebenenanalysen, wenn noch — wie
in der vorliegenden Arbeit — kein streng theoriegeleitetes Modell vorliegt. Die Autoren
schlagen dabei vor, mit dem einfachsten moglichen Modell zu beginnen, welches als
Intercept-Only Modell, Nullmodell oder unkonditioniertes Modell bezeichnet wird, und
anschlieBend Schritt fiir Schritt die verschiedenen Arten von Parametern diesem soge-
nannten Nullmodell hinzuzufiigen.

Tabachnick und Fidell (2007) erwdhnen als alternative Vorgehensweise fiir eine Mo-
dellentwicklung einen top-down Ansatz, bei dem mit dem komplexesten Modell begon-
nen wird. Dieses Modell beinhaltet bereits sowohl alle moglichen zufilligen Effekte als
auch Pridiktoren der hoheren Ebenen und Cross-Level-Interaktionen. In systematischer
Weise werden dann die nichtsignifikanten Effekte eliminiert. Diese Strategie kann zwar
als effizienter angesehen werden; es ergeben sich jedoch bei der Umsetzung meist er-
hebliche Konvergenzprobleme.

Vorab wurden alle verwendeten Pridiktoren nach der im Englischen als Grand-Mean-
Centering (GMC abgekiirzt) bezeichneten Methode zentriert. Hierbei wird fiir gew6hn-
lich von allen Werten einer Variablen der Gesamtmittelwert dieser Variablen abgezo-
gen. Ein Hauptgrund fiir diese Prozedur ist der Versuch, dem Problem der Multikolli-
nearitit entgegenzuwirken, welche als wechselseitige lineare Abhéngigkeit von Variab-
len im Kontext multivariater Verfahren definiert wird (Bortz, 1999). Diese Multikolli-
nearitit beeintrachtigt nach Bortz (1999) in der Regel in dreierlei Weise den Einsatz
solcher Verfahren: 1. Bei extremer Multikollinearitdt ist die rechnerische Genauigkeit
der b-Gewicht-Schiatzungen bedroht. 2. Multikollinearitdt kann zu Verzerrungen der
Teststatistiken fiihren. 3. Multikollinearitit erschwert die Interpretation der b-Gewichte.
Bei Mehrebenenanalysen wird durch die Zentrierung vor allem die Abnahme von Mul-
tikollinearitdt zwischen den Pradiktoren und zwischen den Random Intercepts (= zufil-
ligen Regressionskonstanten) und Random Slopes (= zufdlligen Regressionssteigungen)
bewirkt.

AuBer der Abnahme der hohen Korrelationen zwischen Regressionskonstanten und
Regressionssteigungen, die zu Schwierigkeiten bei der Parameterschitzung fiihren kon-
nen, liegt der zweite Grund fiir eine Zentrierung der Priadiktoren in der schlechten Inter-
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pretierbarkeit des Wertes Null der Variablen (Nezlek et al., 2006). Dies ist in der vorlie-
genden Studie der Fall, da alle Pradiktoren auf Skalen zwischen 1 und 6 (beziehungs-
weise zwischen 1 und 2 fiir einige Items der Skala Familienfreundlichkeit und Kinder-
betreuung am Arbeitsplatz) gemessen werden, auf der Null eben kein moglicher Wert
ist. Wenn die Priadiktoren nun unzentriert in die Analyse eingehen wiirden, basieren die
Regressionssteigungen auf Zusammenhéngen zwischen der abhingigen Variablen (hier:
Arbeitszufriedenheit) und den Pradiktoren, die als Abweichungen von Null repréasentiert
sind. Die Regressionskonstante wiirde dann fiir jede Gruppe (hier: Paar beziehungswei-
se Kultur) den erwarteten Wert der abhidngigen Variablen fiir den Fall représentieren,
dass der Pradiktor gleich Null ist. Wenn aber Priadiktoren um den Gesamtmittelwert
zentriert sind, wie dies bei der GMC der Fall ist, beruhen die Regressionssteigungen auf
Zusammenhdngen zwischen einer abhdngigen Variablen und Prédiktoren, die als Ab-
weichungen vom Gesamtmittelwert repriasentiert sind. Die Regressionskonstante ent-
spricht dann fiir jede Gruppe dem erwarteten Wert der abhidngigen Variablen fiir den
Fall, dass der Pradiktor seinen Gesamtmittelwert annimmt.

Kreft und de Leeuw (1998) stellen eine zweite Methode der Zentrierung, ndmlich die
Centering-Within-Context (abgekiirzt CWC) Methode, ausfiihrlich vor. Bei dieser Form
erfolgt die Zentrierung um die Gruppenmittelwerte. Beide Zentrierungsarten weisen
gewisse Vor- und Nachteile auf, die von der jeweiligen Forschungsfrage abhingen (Co-
hen, Cohen, West & Aiken, 2003).

Im Folgenden werden die einzelnen Berechnungsschritte kurz erléutert und tiber die
Ergebnisse fiir den vorliegenden Datensatz berichtet. Die Berechnungen erfolgen ein-
mal fiir die in Kapitel 9.2.5 postulierten Drei-Ebenen-Modelle und einmal explorativ zur
Findung des bestmdglichen Modells fiir das vorliegende Datenmaterial.

11.5.1.1 Schéatzung des Intercepts-Only Modells und Bestimmung der Intra-Klassen-
Korrelationen

In diesem ersten Schritt enthdlt das Modell lediglich die Kriteriumsvariable Arbeitszu-
friedenheit und keine Pradiktoren. Dieses Intercepts-Only Modell ist von herausragen-
der Bedeutung, da es Informationen iiber die Intra-Klassen-Korrelation (= p) enthilt.
Dieser Wert ermoglicht es zu entscheiden, ob iiberhaupt eine Mehrebenenanalyse erfor-
derlich ist. Ein hoher Wert zeigt an, dass die Annahme der Unabhéngigkeit der Fehler-
terme verletzt ist und die Fehler korreliert sind und demnach ein bedeutsamer Anteil der
Varianz in der abhidngigen Variablen durch die Gruppenzugehorigkeit erkliart werden
kann. In dem vorliegenden Datensatz errechnet sich fiir die zweite Ebene, die Paarebe-
ne, ein p = .11 und fiir die dritte Ebene, die Kulturebene, ein p = .03. Das bedeutet, dass
ungefdhr 11 % der Varianz in der Arbeitszufriedenheit auf die Unterschiede zwischen
den Paaren zuriickgeht und ungefédhr 3 % der Varianz auf die Unterschiede zwischen
den Kulturen zuriickzufiihren sind. Ca. 86 % gehen demnach auf individuelle Unter-
schiede zuriick. Abbildung 11.9 veranschaulicht dies in Form eines Tortendiagramms.
Obwohl nur ein anscheinend kleiner Prozentsatz an Variabilitit der Arbeitszufriedenheit
durch die Kulturzugehdrigkeit bestimmt wird, soll dieser nicht vernachlissigt werden.
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Deshalb werden zunédchst einmal auch die in Kapitel 9.2.5 postulierten Drei-Ebenen-
Modelle berechnet. Erst in Kapitel 11.5.1.2 kann endgiiltig geklart werden, ob ein Drei-
Ebenen-Ansatz flir den vorliegenden Datensatz angebracht ist. Deswegen soll an dieser
Stelle auch die Intra-Klassen-Korrelation filir ein Zwei-Ebenen-Modell angegeben wer-
den. In diesem Fall errechnet sich ein p = .14, was heif}t, dass etwa 14 % der Varianz in
der Arbeitszufriedenheit auf die Unterschiede zwischen den Paaren zuriickzufiihren
sind. Die drei Prozent, welche in einem Drei-Ebenen-Ansatz auf kulturelle Unterschiede
zuriickgingen, fallen in einem Zwei-Ebenen-Modell auf die Variabilitit zwischen den
Paaren zuriick.

11% 3%

® Individuum
O Paar
m Kultur

86%

Abbildung 11.9: Graphische Darstellung der Intra-Klassen-Korrelationen auf Grundlage eines
Intercepts-Only Modells mit drei Ebenen

11.5.1.2 Random-Intercept Modelle

Die Berechnungen der sogenannten Random-Intercept Modelle (Raudenbush & Bryk,
2002) beziehungsweise Varianzkomponenten-Modelle erfolgen in dem zweiten und
dritten Schritt bei dem Vorgehen nach Hox (2002). Sie werden deshalb so bezeichnet,
da sie die Varianz der Regressionskonstanten in die verschiedenen Varianzkomponen-
ten bzw. —anteile fiir die einzelnen Hierarchieebenen zerlegen. In diesem Modell wird
angenommen, dass die Regressionskonstanten iiber die Gruppen hinweg, in diesem Fall
also Paare und Kulturen, variieren, weshalb sie als “Random Intercepts® bezeichnet
werden. Die Regressionssteigungen werden hingegen als fest angenommen, weshalb in
der Fachsprache von “Fixed Slopes* die Rede ist. Wenn keine Priadiktoren auf hoheren
Ebenen in dieses Modell aufgenommen werden, entspricht es einer ANCOVA. Die
Gruppierungsvariable wére dann der normale Faktor und die Level 1 Priadiktoren die
Kovariaten (vgl. Bryk & Raudenbush, 1992; Kreft & de Leeuw, 1998). Jedoch bestehen
hinsichtlich der Schitzmethode Unterschiede, da bei der ANCOVA OLS (Ordinary
Least Square) Schétzungen und bei der Mehrebenenanalyse ML (Maximum Likelihood)
Schitzungen vorgenommen werden. Insgesamt sind sich beide Modelle jedoch relativ
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dhnlich. Hox (2002) empfiehlt trotzdem mit den Modellen, die nur feste Regressionsko-
effizienten beinhalten, zu beginnen, da die Mehrebenenanalysen mehr Informationen
iber diese Koeffizienten liefern und diese in der Regel auch genauer schitzen. Sobald
ein geeignetes Modell fiir die festen Effekte gefunden war, sollten die zufilligen Effekte
(Schritt vier und fiinf) modelliert werden.

Zunichst folgt jedoch die Beschreibung und rechnerische Umsetzung des zweiten und
dritten Schrittes: An dieser Stelle wird in der Regel ein Modell mit allen Level 1 Pradik-
toren in Form von festen Effekten gerechnet und der Erkldrungsanteil jedes einzelnen
individuellen Préadiktors iiberpriift. Zusétzlich kann mittels Chi-Quadrat Tests unter-
sucht werden, ob das endgiiltige Modell dieses Schrittes eine Verbesserung gegeniiber
dem vorigen Intercepts-Only Modell darstellt (vgl. Tabelle 11.20). Dann folgt Level fiir
Level die Hinzunahme von Priadiktoren der hoheren Ebenen. Auch hier kann die Ver-
besserung des Modellfits gegeniiber vorangegangenen Modellen getestet werden. In der
vorliegenden Arbeit werden zunéchst die in Tabelle 11.19 aufgelisteten Modellversio-
nen fiir die einzelnen Ebenen Individuum, Paar und Kultur gerechnet. Zudem werden
fiir jede Ebene die Ergebnisse fiir die festen Effekte genannt, welche die Schétzungen, t-
Tests und Signifikanzen fiir die einzelnen Pradiktoren beinhalten.

Im Anschluss erfolgt die Darstellung der explorativen Vorgehensweise zur Modellfin-
dung.
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Tabelle 11.19: Auflistung der gerechneten Modellversionen und die darin enthaltenen Pradiktoren
der drei Ebenen Individuum, Paar und Kultur (Varianzkomponenten-Modelle)

Modell- Enthaltene Pradiktoren

bezeichnung e S Paar

Personlich-
Familie/
Beruf
Rollen-
konflikte
Kulturelle
Personlich-
Familie/
Beruf
konflikte
Kulturelle
Personlich-
Familie/
Beruf
Rollen-
konflikte

Version A;

Version B;

Version C;

Version D;

Version A,

Version B,

Version C,

Version D,

Version Ay

Version By

Version Cy

N IR N I N N BN I N N BN BN IR N BN BN Kulturelle

AN IR NI I N BB NN I N BN AN AN Y Y N
DN IR N I N I N NI I N BN NN BN BN
DN I N I N I N N I N BN BN RN

DN IR N N N (NI I N BN AN

AN I N N BN NI I N BN

AN I N N BN NI BN

DN IR N N BN RN

SN X

Version Dy

Anmerkungen.

v = Priadiktoren aus diesem Bereich sind im Modell enthalten.

In Tabelle 11.20 sind die Ergebnisse der Chi-Quadrat Tests aufgefiihrt, die einen ersten
Anbhaltspunkt tiber die Giite der gerechneten Modelle liefern und dariiber, inwiefern
komplexere Modelle wirklich besser oder lediglich komplexer sind als Modelle mit we-
niger Priadiktoren. Chi-Quadrat Tests sind allerdings nur geeignet, wenn die vergliche-
nen Modelle genestet sind, das heif3t, alle Effekte des einfacheren Modells sind in dem
komplexeren Modell enthalten (Tabachnick & Fidell, 2007), was fiir die vorliegenden
Berechnungen der Fall war (vgl. Tabelle 11.19). Die Freiheitsgrade errechnen sich da-
bei aus der Differenz der Parameteranzahl der verglichenen Modelle. Aus Tabelle 11.20
ist ablesbar, dass alle Modelle mit Pradiktoren auf der Individualebene (Versionen Aj,
Bi, Ci und Dj) signifikant besser waren als das Modell, das nur die Intercepts bezie-
hungsweise Regressionskonstanten (z. B. Unterschiede zwischen Individuen und Paa-
ren) beinhaltete, x> (6, N = 3602) = 11042.967 — 9848.207 = 1194.76, p < .001, fiir den
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Vergleich mit Version A;, ¥ (14, N = 3602) = 11042.967 — 9667.031 = 1375.94, p <
.001, fiir den Vergleich mit Version B, > (24, N = 3602) = 11042.967 — 8989.528 =
2053.44, p <.001, fiir den Vergleich mit Version C; und ¥? (26, N = 3602) = 11042.967
— 8967.759 = 2075.18, p < .001, fiir den Vergleich mit Version D;. Ebenso wird in
Tabelle 11.20 ersichtlich, dass jedes komplexere Modell deutlich besser ist als alle ein-
facheren Modelle.

Tabelle 11.20: Vergleiche der Modelle Intercepts-Only, Version A;, Version Bj, Version C; und
Version Djmittels Chi-Quadrat Test

Modell -2 Log df y2-Test/Signifikanz
Likelihood
Intercepts-Only (10) 11042.967 4
Version A; 9848.207 6 10 - Aj=1194.76%**
8 Aj-Bj= 181.18***
18 Ai-Ci: 85868***
20 Ai-Dj= 880.45%**
Version B; 9667.031 14 IO - Bj = 1375.94%**
10 Bi-Ci= 677.50%***
12 Bi - Di = 69927***
Version C; 8989.528 24 IO - C; = 2053.44%**
2 Ci- D= 21.77%**
Version D; 8967.759 26 10 - D; = 2075.18***
Anmerkungen.

*p<.05; ¥*p<.01; ***p<.001.

Im Folgenden wird die Version D;, welche alle Pradiktoren der Individualebene aus den
Bereichen kulturelle Werte, Personlichkeit, berufliche und familidre Bedingungen und
Rollenkonflikte umfasst, ndher betrachtet. In Tabelle 11.21 sind nun fiir dieses Modell
die Ergebnisse der festen Effekte in Form von Schéitzungen und t-Tests mit der Angabe
von Signifikanzen aufgefiihrt. Da alle Priddiktoren zentriert wurden (vgl. Kapitel
11.5.1), sind die erzielten Werte der Schéitzungen wie folgt zu interpretieren: Fiir jeden
einstufigen Skalenzuwachs auf z. B. der (6-stufigen) Skala Arbeitsstress wird ein Wer-
teabfall von 0.11 auf der Skala Arbeitszufriedenheit vorhergesagt. Der ungewichtete
Mittelwert iiber alle Paare und Kulturen hinweg fiir die Arbeitszufriedenheit liegt dabei
bei 4.39, wenn alle im Modell enthaltenen Priadiktoren den Wert Null annehmen. Da die
Pradiktoren eben vorher zentriert wurden, entspricht der Wert Null folglich dem Ska-
lenmittelwert des jeweiligen Pradiktors.

Die hochsten Schédtzungen erzielten die Variablen Familienfreundlichkeit (.21), Selbst-
wirksamkeit (.17), Arbeitsstress (-.11), SES (.10), Traditionalismus (.10) und Gleichbe-
rechtigung in der Partnerschaft (.09). Zusitzlich wurden die t-Tests fiir normative Ge-
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schlechtsrollenorientierung (-.06), Kinderbetreuung am Arbeitsplatz (.05), Work-to-
Family Konflikt (.04) und Family-to-Work Konflikt (-.04) signifikant. Erstaunlicher-
weise zeigte sich, dass eine normative Geschlechtsrollenorientierung auf der Individual-
ebene fiir die Arbeitszufriedenheit abtriglich, eine traditionelle Sichtweise hingegen
forderlich fiir die Arbeitszufriedenheit zu sein scheint. Zudem ist der positive Wert der
Schitzung des Work-to-Family Konflikts ein hdchst {iberraschendes Ergebnis und wi-
derspricht allen bisherigen Befunden (vgl. Tabelle 7.3). Bislang wurde meist ein negati-
ver Zusammenhang zwischen dem Work-to-Family Konflikt und der Arbeitszufrieden-
heit (z. B. Kossek & Ozeki, 1998) oder ein sehr niedriger negativer beziehungsweise
kein Zusammenhang (z. B. Allen et al., 2000; Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005)
gefunden.
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Tabelle 11.21: Feste Effekte: Schatzungen und t-Tests mit Angabe von Signifikanzwerten des Mo-
dells Version Dj(Level 1 Préadiktoren)

Parameter Schatzung t-Test/Signifikanz
INTERCEPT 4.39 101,84 ***
SES .10 11,21%**
Normative Geschlechtsrollenorientierung -.06 -2,05%*
Familiarismus -.02 -,89
Individualismus .03 1,33
Traditionalismus .10 3,67%**
Modernismus -.01 -0,32
Neurotizismus .00 -13
Extraversion .04 1,18
Offenheit -.03 -1,02
Vertriglichkeit -.02 -,54
Gewissenhaftigkeit .04 1,81
Soziale Kompetenz .05 1,37
Selbstwirksamkeit 17 5,67***
Soziale Unterstiitzung .02 0,90
Arbeitsstress -.11 -5,24%**
Familienfreundlichkeit 21 8,11%**
Kinderbetreuung am Arbeitsplatz .05 2,05*
Konfliktstil (verbale Aggressivitit) .02 1,31
Konfliktstil (Riickzugsverhalten) -.01 =51
Konfliktstil (Konstruktives Problemlosen) .02 1,08
Konflikthiufigkeit -.03 -1,08
Beziehungsqualitit (Gleichberechtigung) .09 3,52%x*
Familienstress -.02 -,65
Bewertung der externen Kinderbetreuung -.02 -,47
Work-to-Family Konflikt .04 2,92%*
Family-to-Work Konflikt -.04 -2,61%**

Anmerkungen.

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

In Tabelle 11.22 sind alle gerechneten Modelle mit Pradiktoren auf der Individualebene
(Level 1) und der Paarebene (Level 2) aufgefiihrt. Zusétzlich wurde nochmals zu Ver-
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gleichszwecken das Intercepts-Only Modell mit in die Tabelle aufgenommen. Alle Mo-
delle (Version A;, By, C, und D;) waren signifikant besser als das Modell, welches le-
diglich die Intercepts beinhaltete. Dies ist kein sonderlich iiberraschendes Ergebnis, da
alle hier aufgelisteten Modelle nur Erweiterungsversionen (um eben die Level 2 Pradik-
toren) der Modelle A, B;, C; und D; darstellen, welche alle einen besseren Modellfit als
das Intercepts-Only Modell aufweisen (vgl. Tabelle 11.20). Fiir die Vergleiche zwi-
schen den in Tabelle 11.22 enthaltenen Modellversionen errechneten sich fast aus-
schlieBlich signifikante Chi-Quadrat Werte, was bedeutet, dass je komplexer das Modell
wird, desto signifikant besser wird auch sein Modellfit. Eine Ausnahme stellt der Ver-
gleich zwischen der Version C, und D, dar: Es ergab sich ein > (2, N = 3602) =
8923.248 — 8920.894 = 2.35, p > .25.

Des Weiteren war von Interesse, ob sich die komplexeste Version von Tabelle 11.20,
welche alle Préadiktoren auf der Individualebene umfasste, in bedeutsamer Weise von
der einfachsten Version von Tabelle 11.22, welche alle Priadiktoren auf Individualebene
und Pridiktoren kulturelle Werte auf der Paarebene beinhaltete, unterschied. Fiir diesen
Modellvergleich wurde ein y* (6, N = 3602) = 8967.759 — 8966.110 = 1.65 berechnet,
das keine Signifikanz erzielte. Erst die Version C, unterschied sich signifikant von der
Version Dj, ¥ (24, N = 3602) = 8967.759 — 8923.248 = 42.86, p < .01.

Tabelle 11.22: Vergleiche der Modelle Intercepts-Only, Version Ap, Version By, Version C, und Ver-
sion Dp mittels Chi-Quadrat Test

Modell -2 Log df ‘ y>-Test/Signifikanz
Likelihood
Intercepts-Only (10) 11042.967 4
Version A, 8966.110 32 I0-Ap,= 2076.86%**
8 Ap-Bp,= 15.10*
18 Ap-Cp= 42.86%**
20 Ap-Dp= 4522%%*
Version B, 8951.008 40 I0 - B, 2091.96***
10 By,-Cp= 27.76%%*
Version C, 8923.248 50 I0-Cp= 2119.72%**
2 Cpo-Dp= 235
Version D, 8920.894 52 [0-Dy= 2122.07***
Anmerkungen.

*p<.05; ¥*p<.01; ***p<.001.

In Tabelle 11.23 sind die Ergebnisse fiir die festen Effekte der Version D,, welche alle
Pradiktoren der Individual- und der Paarebene aus den Bereichen kulturelle Werte, Per-
sonlichkeit, berufliche und familidre Bedingungen und Rollenkonflikte beinhaltet, mit



232 11 Ergebnisse

den Schitzungen und den t-Tests angegeben. Auch hier kann wiederum an der Schit-
zung des Intercepts abgelesen werden, wie grof3 die iiber alle Paare und Kulturen hin-
weg durchschnittliche Arbeitszufriedenheit ist, nimlich 4.39, wenn alle Level 1 und
Level 2 Pradiktoren den Wert Null, also ihren jeweiligen Mittelwert, annehmen.

Die hochsten Schitzwerte erreichten die Level 1 Pridiktoren Familienfreundlichkeit
(.22), Gleichberechtigung (.18), Selbstwirksamkeit (.16), SES (.10) und Familienstress
(.10). Der positive Wert der Schiatzung fiir Familienstress iiberrascht insofern, als dies
bedeutet, dass die Arbeitszufriedenheit mit Zunahme des Familienstresses steigt. Wei-
terhin erzielten die Pradiktoren Arbeitsstress (-.08), Kinderbetreuung am Arbeitsplatz
(.08), Extraversion (.06), Family-to-Work Konflikt (-.06) und Work-to-Family Konflikt
(.06) auf Individualebene signifikante t-Werte. Bis auf das Ergebnis fiir den Work-to-
Family Konflikt, welcher auch in diesem Modell wiederum in positiver Weise die Ar-
beitszufriedenheit beeinflusst, konnen alle Ergebnisse als erwartungskonform betrachtet
werden. Auf der Paarebene erzielten nur drei Pradiktoren, namlich Familienstress (-.20),
Gleichberechtigung (-.14) und Neurotizismus (.12), signifikante Schitzungen. Auch
hier widersprechen der negative Schitzwert fiir Gleichberechtigung und der positive fiir
Neurotizismus den Erwartungen. Aullderdem ist festzustellen, dass relativ wenige Pré-
diktoren iiberhaupt in bedeutsamer Weise die Arbeitszufriedenheit vorherzusagen ver-
mogen. Von den 52 in der Version D, enthaltenen Pridiktoren werden lediglich 13 Va-
riablen, folglich rund 25 % der Pradiktoren, signifikant.
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Tabelle 11.23: Feste Effekte: Schatzungen und t-Tests mit Angabe von Signifikanzwerten des Mo-
dells Version D, (Level 1 und Level 2 Pradiktoren)

Parameter Schitzung t-Test/ Schitzung t-Test/
Signifikanz Signifikanz
Level 1 Level 1 Level 2 Level 2
INTERCEPT 4.39 OF) AAGFx
SES .10 6,74%** -.01 -,58
Normative Geschlechts-
rollenorientierung -.06 -1,37 -.01 -,10
Familiarismus .01 17 -.04 =75
Individualismus .03 ,81 -.01 -, 14
Traditionalismus .07 1,65 .05 ,87
Modernismus -.03 -,60 .03 ,50
Neurotizismus -.06 -1,72 12 2,58%*
Extraversion .06 2,21%* -.08 -1,95
Offenheit -.02 -,50 -.01 -,19
Vertriglichkeit .02 ,46 -.09 -1,36
Gewissenhaftigkeit .06 1,91 -.04 -,80
Soziale Kompetenz -.02 -,40 .14 1,93
Selbstwirksamkeit .16 3,64%%* .01 ,19
Soziale Unterstiitzung .04 1,27 -.04 -,89
Arbeitsstress -.08 -2,59%* -.06 -1,36
Familienfreundlichkeit 22 5,77 -.01 - 15
Kinderbetreuung am
Arbeitsplatz .08 2,48% -.07 -1,59
Konfliktstil (verbale
Aggressivitiit) .05 1,91 -.06 -1,43
Konfliktstil (Riickzugsverhalten) .00 -,14 -.03 -,69
Konfliktstil (konstruktives
Problemlésen) .00 ,14 .04 ,83
Konflikthaufigkeit -.09 -1,77 .10 1,56
Beziehungsqualitit
(Gleichberechtigung) 18 4,15%** -.14 -2,47*
Familienstress .10 2,15% -.20 -3,34%*
Bewertung der externen
Kinderbetreuung .02 ,32 -.04 -,60
Work-to-Family Konflikt .06 3,04%* -.04 -1,17
Family-to-Work Konflikt -.06 -2,63%** .04 1,16
Anmerkungen.

*p<.05; **p<.01; ***p<.001.
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Es steht nun noch die Berichterstattung tiber die berechneten Mehrebenenmodellierun-
gen der Versionen mit Pradiktoren auf allen drei Ebenen (Individuum, Paar und Kultur)
aus. Alle Modellversionen A, Bk, Ci und Dy erreichten keine Konvergenz, obwohl die
Anzahl der Iterationen auf 500 anstelle der sonst {iblichen 100 erhéht wurde und die
Konvergenzwahrscheinlichkeit auf .001 im Gegensatz zu der sonst iiblichen Wahr-
scheinlichkeit von .000001 ausgedehnt wurde. Da SPSS keine gesicherten Losungen fiir
diese Modelle errechnen konnte, wurden natiirlich weder die Ergebnisse der Modellver-
gleiche noch die Ergebnisse der festen Effekte fiir diese Modelle mit Pradiktoren auf
allen Ebenen dargestellt.

An dieser Stelle sollen jedoch noch die Ergebnisse fiir die zufilligen Effekte erldutert
werden, welche sich in den bislang berechneten Modellen ja nur auf die Regressions-
konstanten beziehen, da die Regressionssteigungen — wie weiter oben erklédrt — in den
Random-Intercept Modellen nicht variieren. Ein signifikanter Random-Intercept gibt
dabei an, ob bedeutsame Unterschiede in den Mittelwerten der dariiber liegenden Ebe-
nen existieren, ob also im vorliegenden Fall sich zum einen die Paare und zum anderen
die Kulturen signifikant in ihrer Arbeitszufriedenheit unterscheiden. In Tabelle 11.24
sind diese Random-Intercepts angegeben. Teilweise konnen sie zur Erklarung beitragen,
weshalb fiir die zuletzt gerechneten Modellversionen keine Konvergenz erzielt werden
konnte. Tabelle 11.24 zeigt ndmlich, dass auf jeden Fall fiir alle Modelle (Versionen Aj,
B;, C;, Di, A, By, Cp, und Dy) signifikante Unterschiede in der Arbeitszufriedenheit auf
Paarebene (Level 2) in den Intercepts, also den Regressionskonstanten, bestehen. Dies
wird so interpretiert, dass die durchschnittliche Arbeitszufriedenheit zwischen den Paa-
ren deutlich variiert.

Fiir die Kulturebene (Level 3) sehen die Resultate weit weniger eindeutig aus. Die Sig-
nifikanzniveaus, welche sich immer auf einen einseitigen Test bezichen, da getestet
wird “whether variance is greater than would be expected by chance™ (Tabachnik &
Fidell, 2007, S. 806), bewegen sich fiir die Unterschiede der Regressionskonstanten auf
Kulturebene um .05 und sind damit deutlich hoher als die auf Paarebene, die zwischen
.011 und .001 variieren. Diese schwachen Signifikanzwerte auf Level 3, die dazugeho-
rigen duflerst geringen Parameterschétzungen von .01 fiir alle Intercepts auf Level 3 und
auch die zuvor errechnete Intra-Klassen-Korrelation fiir die Kulturebene von .03 weisen
darauf hin, dass die Differenzen zwischen den Kulturen beziiglich der Arbeitszufrieden-
heit unerheblich sind. Dies mag auch ein Grund dafiir sein, weshalb die Hinzunahme
von Level 3 Pradiktoren zu keinen befriedigenden Ergebnissen fiihrte. Deshalb wird in
den folgenden explorativen Berechnungen von Drei-Ebenen-Modellierungen Abstand
genommen. Ein weiterer sehr wichtiger Befund in diesem Zusammenhang sind die sta-
tistisch signifikanten Residuen (Level 1), welche ein Indikator dafiir sind, dass die Mo-
delle noch deutlich verbessert werden konnen.
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Tabelle 11.24: Ergebnisse der zufalligen Effekte fur die Intercepts (bzw. Residuen) der gerechneten
Drei-Ebenen-Modelle Versionen A;, Bi, Ci, Di, Ap, Bp, Cp und Dp

Zufillige Effekte = Parameter- Standard- p
- Residuen schitzung abweichung (1-seitig)
(Level 1)
Version A; 1.07 .04 28.09 <.001
Version B; 1.04 .04 27.98 <.001
Version C; .98 .04 26.85 <.001
Version D; 97 .04 26.80 <.001
Version A, .96 .04 26.81 <.001
Version B, .96 .04 26.86 <.001
Version C, .95 .04 26.96 <.001
Version D, .95 .04 26.97 <.001
Zufillige Effekte =~ Parameter- Standard- p
-> Intercepts schiitzung abweichung (1-seitig)
(Level 2)
Version A; .10 .03 3.32 .001
Version B; .08 .03 2.92 .002
Version C; .07 .03 2.30 .011
Version D; .07 .03 2.51 .005
Version A, .07 .03 2.60 .005
Version B, .07 .03 2.65 .004
Version C, .08 .03 2.73 .003
Version D, .08 .03 2.72 .004
Zufillige Effekte =~ Parameter- Standard- Wald Z p
- Intercepts schatzung abweichung (1-seitig)
(Level 3)
Version A; .02 .01 1.69 .046
Version B; .02 .01 1.72 .043
Version C; .01 .01 1.67 .048
Version D; .01 .01 1.64 .051
Version A, .01 .01 1.65 .050
Version B, .01 .01 1.62 .052
Version C, .01 .01 1.61 .054
Version D, .01 .01 1.62 .053
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Nachdem keine Hypothesen iiber zufillige Effekte in den postulierten Modellen vorlie-
gen, werden die von Hox (2002) vorgeschlagenen Schritte vier und fiinf bei der Ent-
wicklung von passenden Mehrebenenmodellen nur fiir das explorative Modell fortge-
setzt.

Der vierte Schritt bezieht sich dabei auf die Berechnungen der in der Fachliteratur als
,,Random Coefficient Models* bezeichneten Modelle. Diese Modelle nehmen zusétzlich
Random Slopes, also zufillige Effekte fiir die Regressionssteigungen, auf. Um die Vari-
ation dieser Random Slopes zu testen, ist es sinnvoll, jeden potenziellen Pradiktor ein-
zeln zu testen, da es andernfalls schnell zu Konvergenzproblemen kommen kann. Hier-
bei konnen Variablen, die keine Signifikanz als feste Effekte erreichen konnten, in die-
sem Schritt erneut analysiert werden. Es kann namlich durchaus moglich sein, dass ein
Pradiktor zwar iiber keine signifikante durchschnittliche Regressionssteigung verfiigt,
was im zweiten Schritt iiberpriift wurde, jedoch eine signifikante Varianzkomponente
fiir die Regressionssteigung besitzt. Folgende Varianzen der Regressionssteigungen
erreichten dabei im vorliegenden Datensatz Signifikanz: Arbeitsstress, Konfliktstil —
Verbale Aggressivitit, Konfliktstil — Riickzugsverhalten, Konfliktstil — Konstruktives
Problemlosen, Bewertung der externen Kinderbetreuung, Offenheit, Gewissenhaftig-
keit, Soziale Kompetenz, Soziale Unterstiitzung, Family-to-Work Konflikt, Normative
Geschlechtsrollenorientierung, Familiarismus, Individualismus, Traditionalismus und
Modernismus. Demnach variiert die Stirke der Zusammenhénge von z. B. Arbeitsstress
und Arbeitszufriedenheit zwischen den einzelnen Paaren deutlich. Dies bedeutet auler-
dem, dass die hierarchische Struktur des Datensatzes in keinem Fall zu ignorieren ist
und Mehrebenenanalysen angebracht sind.

Nachdem entschieden wurde, welche der Regressionssteigungen eine signifikante Vari-
anz zwischen den Gruppen (im vorliegenden Fall Paaren) aufweisen, empfiehlt Hox
(2002), alle diese Varianzkomponenten simultan in ein Modell zu geben. Deshalb wur-
den die eben genannten Variablen als zufillige Effekte in ein Modell mit allen bislang
ermittelten festen Effekten gegeben. Da die Anzahl der zufdlligen Effekte bei 16 liegt
und damit fiir eine Mehrebenenanalyse sehr groB ist, konnte fiir dieses Modell auch mit
schwicheren Konvergenzkriterien keine giiltige Losung erreicht werden. Aus diesem
Grund wurde ein Modell berechnet, welches eine Auswahl von festen und zufilligen
Effekten enthielt, nachfolgend als F3 bezeichnet. Dabei wurden auf der Individualebene
als feste und zuféllige Effekte die Pradiktoren aus dem Bereich Beruf, nimlich Arbeits-
stress, Familienfreundlichkeit, Kinderbetreuung am Arbeitsplatz, und die beiden Rol-
lenkonflikte Work-to-Family und Family-to-Work Konflikte ausgewihlt. Zusétzlich
enthdlt das Modell (als feste Effekte) die Pridiktoren Familienstress, Gleichberechti-
gung in der Partnerschaft und Neurotizismus auf Paarebene. Dieses Modell konnte zwar
konvergieren, ist jedoch deutlich schlechter als die Modelle, welche nur feste Effekte
auf der Individualebene (Modell F;) beziehungsweise auf der Individual- und Paarebene
(Modell F5) enthalten, wie in Tabelle 11.25 an den kursiv gedruckten Ergebnissen der
Chi-Quadrat-Tests abgelesen werden kann. Alle in dieser Tabelle aufgefiihrten Modelle
sind jedoch offensichtlich besser als das Intercepts-Only Modell. Auch das Modell F,
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passt signifikant besser als das Modell F5; zum vorliegenden Datensatz, ¥ (3, N = 3602)
= 9280.998 — 9240.749 = 40.25, p < .001. Das Modell F, kann damit als passendstes
Modell fiir den vorliegenden Datensatz bezeichnet werden, obwohl sein Kennwert (-2
Log Likelihood) etwas schlechter ist, da er grof3er als die Kennwerte der Modelle C;, D;,
A,, By, C, und Dy, ist. Allerdings kommt das Modell F, mit deutlich weniger Pradiktoren
als die eben genannten Modelle aus, ist demnach sparsamer und wird entsprechend dem
Parsimonitétsprinzip bevorzugt.

Tabelle 11.25: Vergleiche der Modelle Intercepts-Only, finales Modell mit festen Effekten auf
Level 1 (Fy), finales Modell mit festen Effekten auf Level 1 und 2 (F»), finales Modell
mit festen und zufalligen Effekten (F3)

Modell -2 Log y>-Test/Signifikanz
Likelihood

Intercepts-Only (10) 11042.967 4
Finales Modell mit 9280.998 7 IO-Fi= 1761.97*%**
festen Effekten auf 3 Fi1-F,= 40.25*%
Level 1 (Fy) 20 Fs-F,= 1109.32***
Finales Modell mit 9240.749 10 I0-F,= 1802.22%**
festen Effekten auf 17 F;-F,= 114955 ***
Level 1 und Level 2 (F,)
Finales Modell mit festen 10390.299 27 IO-F3= 652.67***
und zufilligen Effekten (F3)

Anmerkungen.
*p<.05; ¥*p<.01; ***p<.001.

Das passendste Modell ist fett gedruckt und unterstrichen.

Im fiinften und letzten Schritt zur explorativen Modellfindung sollten dann noch alle
Cross-Level Interaktionen zwischen den Pridiktoren auf Level 2 und den Individu-
alpradiktoren, die eine signifikante Variation in der Regressionssteigung im vierten
Schritt aufwiesen, hinzugefiigt werden. Auf diesen Schritt wird verzichtet, da bereits
das Modell F5 deutlich schlechter als die einfacheren Modelle F; und F, abschneidet
(vgl. Tabelle 11.25), obwohl in dieses Modell zusitzlich die signifikanten zufélligen
Effekte der Regressionssteigungen aufgenommen wurden. Fiir eine sinnvolle Berech-
nung dieser ,,Random Coefficient Modelle* wére es doch vorteilhaft, wenn spezifische
theoriegeleitete Annahmen vorliegen wiirden, welche dann gezielt iiberpriift werden
konnten, insbesondere wenn eine grof3e Pradiktorenanzahl vorhanden ist.
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11.5.1.3 Varianzaufklarungen aller berechneten Modelle

Die Frage nach der Varianzaufkliarung der Mehrebenenmodelle ist mit Entschiedenheit
eine sehr interessante und wichtige, zumal bei den herkdmmlichen multiplen Regressi-
onsgleichungen mit dem multiplen Korrelationskoeffizienten R oder mit dem quadrier-
ten multiplen Korrelationskoeffizienten R? ein zentraler statistischer Kennwert existiert.
Interpretiert wird dieser als der durch die Pradiktoren erkldrte Varianzanteil. Bei der
Mehrebenenanalyse ist die Frage nach der erkliarten Varianz hingegen eine &ulerst
komplexe. Hox (2002) nennt hierfiir im Wesentlichen zwei Griinde: Zum einen existie-
ren auf den verschiedenen Ebenen unerkldrte Varianzanteile. Allein diese Tatsache
macht die Berechnung der Varianzaufkldrung komplizierter als bei den Regresssi-
onsgleichungen. Zum anderen sind die Mehrebenenmodelle mit zufdlligen Regressions-
steigungen von Natur aus sehr komplex, so dass es fiir den Begriff der Varianzaufkla-
rung keine einheitliche Definition gibt.

Deswegen werden fiir die vorliegende Arbeit nur Berechnungen der Varianzaufkla-
rungsanteile fiir die Modellversionen A; bis D; und A, bis D, vorgenommen, da diese
nur feste Effekte beinhalten. Verschiedene Ansdtze haben sich nun dieser Problematik
angenommen. In der vorliegenden Arbeit wird dabei auf den relativ weit verbreiteten
Ansatz von Bryk und Raudenbush (1992) zuriickgegriffen. Die Berechnungen der er-
klarten Varianzanteile erfolgen dabei Ebene fiir Ebene. In Tabelle 11.26 sind die Ergeb-
nisse der Berechnungen des Bryk-Raudenbush-R? fiir die einzelnen Ebenen und Mo-
dellversionen A; bis D; und zusitzlich die Anteile der Varianzaufkldrung in Relation zur
allgemeinen Varianzaufklarung der einzelnen Ebenen (ermittelt durch die ICC in Kapi-
tel 11.5.1.1) dargestellt.

Tabelle 11.26: Varianzaufklarungen der Modelle Versionen A;, B, Ci, und D; berechnet mittels des
Bryk-Raudenbush-R2

Modelle Version A; Version B; Version C; Version D;

R? innerhalb
der Paare 0.04 (3.4%) | 0.08 6,7%) | 013 (112%)| 0.14 (12,0 %)

R? zwischen

den Paaren 030  (33%)| 040  (44%)| 054  (59%) | 050  (55%)

R? zwischen

den Kulturen | 055  (L7%)| 054  (1,6%)| 060  (18%)| 0.63  (1.9%)

Gesamt (8,4 %) (12,7 %) (18,9%) (19,4 %)

Anmerkungen.
Werte ohne Klammern geben das Bryk-Raudenbush-R? an.

Prozentsitze in Klammern = Varianzaufklarungsanteile der einzelnen Modelle in Relation zur
allgemeinen Varianzaufkldrung durch die drei Ebenen Individuum, Paar und Kultur (ermittelt
durch die ICC).
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Die Pradiktoren der einzelnen Modelle erkldren dabei innerhalb der Paare einen augen-
scheinlich geringen Prozentsatz an Varianz in der Arbeitszufriedenheit (4 % bei Mo-
dellversion A; bis maximal 14 % bei Modellversion D;). Die Varianzaufklarung zwi-
schen den Paaren liegt, wenn man das R? nach Bryk und Raudenbush (1992) berechnet,
bei immerhin mindestens 30 % fir Modell A; bis maximal 54 % bei Modell C;. Das
Modell, welches also nicht die beiden Rollenkonflikte als Priadiktoren auf Individual-
ebene enthilt, kann mehr Varianz zwischen den Paaren erkldren als das Modell, wel-
ches alle Pradiktoren beinhaltet. Der Prozentsatz der durch die Pradiktoren aufgekléarten
Varianz zwischen den Kulturen liegt noch hoher und zwar zwischen 54 bis 63 % fiir die
Modelle A; bis D;.

Setzt man die eben genannten Prozentsétze jedoch in Relation Gesamtvarianzaufklarung
durch die drei Ebenen Individuum, Paar und Kultur, kldren auf einmal die Unterschiede
innerhalb der Paare, also zwischen den Individuen, die groflten Varianzanteile (von 3,4
% fiir Modellversion A; bis 12 % fiir Modellversion D;) auf und die Unterschiede zwi-
schen den Kulturen die geringsten Varianzanteile (von 1,6 % fiir Modellversion B; bis
1,9 % fiir Modellversion D;). Die Unterschiede zwischen den Paaren vermdgen in der
Arbeitszufriedenheit relativiert an der Varianzaufklarung durch die Ebene Paar insge-
samt, welche bei 11 % liegt, auch nur noch zwischen 3,3 % fiir Modell A; bis 5,9 % fiir
Modell C;. aufzukldren. Auf allen Ebenen fillt demnach der Anteil der aufgeklirten
Varianz drastisch, wenn man die Zahlen an der Gesamtaufklarung relativiert. Besonders
extrem stellt sich diese Tatsache fiir die Varianzaufkldrungen zwischen den Kulturen
dar. Obwohl sich anfangs ein R? zwischen 0.54 und 0.63 errechnet hat, liegen die Werte
nach der Relativierung an der Gesamtaufkldrung im Bereich um die zwei Prozent.
Wenn ndmlich insgesamt gesehen die Kulturunterschiede nach der ICC nur 3 % der
Varianz in der Arbeitszufriedenheit aufkldren, ist dieser geringe Prozentsatz schnell
aufgeklart, insbesondere bei einer gro3en Pradiktorenanzahl.

Werden nun die Prozentsdtze fiir die einzelnen Ebenen addiert, ergeben sich fiir die
tiberpriiften Modelle Varianzaufkldrungen zwischen 8,4 % fiir die Modellversion A;,
welche ja nur kulturelle Werte und demographische Merkmale als Pradiktoren beinhal-
tet, und 19,4 % fir die Modellversion D;, welche die meisten Pradiktoren enthélt. Es
kann also insgesamt festgehalten werden, dass trotz der Vielzahl von Priadiktoren nur
ein kleiner Teil der Varianz in der Arbeitszufriedenheit aufgekléart werden konnte.

Tabelle 11.27 zeigt die Ergebnisse der Berechnungen des Bryk-Raudenbush-R? fiir die
einzelnen Ebenen und Modellversionen A, bis D, und zusitzlich die Anteile der Vari-
anzaufkldrung in Relation zur allgemeinen Varianzaufkldrung der einzelnen Ebenen
(ermittelt durch die ICC in Kapitel 11.5.1.1). Hierbei zeigt sich ein recht dhnliches Bild
wie fiir die Modellversionen aus Tabelle 11.26, obwohl die in Tabelle 11.27 aufgefiihr-
ten Modelle zusitzlich noch Pradiktoren auf der Paarebene enthalten.
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Tabelle 11.27: Varianzaufklarungen der Modelle Versionen Ap, By, Cp, Dp berechnet mittels des
Bryk-Raudenbush-R2

Modelle Version A, Version B, Version C, Version D,

R? innerhalb
der Paare 0.14  (12,0%) | 0.15 (129%) | 0.15 (129%) | 0.15 (12,9 %)

R? zwischen

den Paaren 048  (53%) | 048  (53%) | 047  (52%) | 047  (52%)

R? zwischen

den Kulturen 0.63  (19%) | 061  (1.8%) | 061  (1,8%) | 0.60  (1.8%)

Gesamt (19,2 %) (20,0 %) (19,9 %) (19,9 %)

Anmerkungen.
Werte ohne Klammern geben das Bryk-Raudenbush-R? an.

Prozentsitze in Klammern = Varianzaufklarungsanteile der einzelnen Modelle in Relation zur
allgemeinen Varianzaufklarung durch die drei Ebenen Individuum, Paar und Kultur (ermittelt
durch die ICC).

Die Varianzaufkldarungen in der Arbeitszufriedenheit zwischen den Paaren durch die in
den einzelnen Modellen enthaltenen Prédiktoren fallen nach der Berechnung des Bryk-
Raudenbush-R? vergleichsweise niedrig aus, wenn auch héher als bei den Modellen der
vorigen Tabelle (14 % bei Modellversion A, und 15 % bei den Modellversion B, C,
und D). Die Varianzaufkldrung zwischen den Paaren liegt dagegen bei immerhin 47 %
fiir Modell C, und D, beziehungsweise 48 % bei Modell A, und B,. Folglich erkldren
die Modelle, die weniger Pradiktoren auf Paarebene beinhalten, ein Prozent mehr Vari-
anz als Modelle mit mehr Pridiktoren auf Level 2. Am hochsten sind wiederum die Pro-
zentsitze der durch die Pradiktoren aufgekldrten Varianzen zwischen den Kulturen (60
% fiir das komplexeste Modell D, bis 63 % fiir das einfachste Modell mit Pradiktoren
auf Paarebene, Version Ap).

Wirft man jedoch einen Blick auf die Werte, die in Relation zur Gesamtvarianzaufkla-
rung stehen, erkldren wieder die Varianzen innerhalb der Paare, also zwischen den Indi-
viduen, die grofiten Varianzanteile (von 12,0 % fiir Modellversion A, beziehungsweise
12,9 % fiir die restlichen drei Modellversionen) und die Unterschiede zwischen den
Kulturen die geringsten Varianzanteile (1,8 % fiir die Modellversion B,,, C, und D, be-
ziehungsweise 1,9 % fiir Modellversion A;). Die Unterschiede zwischen den Paaren
konnen hinsichtlich der Arbeitszufriedenheit relativiert an der Gesamtvarianzaufklarung
auch nur noch 5,2 % fiir die Modelle C, und D, beziehungsweise 5,3 % fiir die Modelle
A, und B, aufkldren. Auch hier féllt also der Anteil der aufgeklirten Varianz auf allen
drei Ebenen drastisch, wenn man die Zahlen an der Gesamtvarianzaufkldrung relati-
viert. Den stirksten Abfall erfahren die Varianzaufklarungen zwischen den Kulturen.
Obwohl sich anfangs R? von 0.60 bis 0.63 errechnet haben, liegen die Werte nach der
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Relativierung an der Gesamtaufklarung wieder — wie die vorigen Modelle — im Bereich
um die zwei Prozent. Wenn jedoch insgesamt gesehen die Kulturunterschiede nach der
ICC nur 3 % der Varianz in der Arbeitszufriedenheit aufkléren, ist dieser geringe Pro-
zentsatz schnell weitgehend aufgeklért, insbesondere bei einer groflen Pridiktorenan-
zahl.

Eine Addition der Prozentsétze fiir die einzelnen Ebenen, relativiert an der Gesamtvari-
anzaufkldrung, fiihrt fiir die iiberpriiften Modelle zu Varianzaufklarungen von 19,2 %
fiir die Modellversion A,, bis 20,0 % fiir die Modellversion B,,. Es kann also konstatiert
werden, dass alle Modelle mit Pradiktoren auf Individual- und Paarebene zumindest
(fast) doppelt soviel Varianz in der Arbeitszufriedenheit autklaren konnen wie die Mo-
dellversionen A; und B;.

Trotzdem fallen im Vergleich zu den Ergebnissen fiir die Modellversionen A; bis D;
sowohl die unrelativierten als auch die relativierten Anteile der Varianzaufklarungen zu
gering aus, da immerhin bis zu maximal 26 Pridiktoren auf Paarebene neu hinzuge-
kommen sind. Auf der anderen Seite ist dieser Befund aufgrund der sehr niedrigen
Schitzungen der Priadiktoren auf Paarebene (vgl. Tabelle 11.23) auch nicht sehr iiberra-
schend.
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In diesem Kapitel werden die in den vorigen Abschnitten beschriebenen Befunde kurz
zusammengefasst und einer Bewertung unterzogen.

Dabei soll auf kritische Anmerkungen beziiglich des allgemeinen empirischen Vorge-
hens verzichtet werden und in dieser Hinsicht auf die Arbeiten von Kupsch (2005) und
Dillitzer (2006) hingewiesen werden, die auf die Probleme bei der Stichprobenzusam-
mensetzung wie beispielsweise Représentativitit beziehungsweise Selektivitit der
Stichprobe, bei der Datenerhebung, wie z. B. querschnittliche Versuchsdesigns oder
Selbsteinschidtzung, und bei den Erhebungsinstrumenten, wie z. B. Reliabilitét, Validitét
und Kiirze der einzelnen Skalen, ausfiihrlicher eingehen. Trotz u. a. der Fragwiirdigkeit,
ob ein Analogieschluss von dieser Stichprobe auf die Gesamtbevolkerung der einzelnen
Léander zuldssig ist, oder den nur bedingt zufriedenstellenden Reliabilitdtswerten einzel-
ner Skalen, kdnnen die empirischen Ergebnisse der vorliegenden Arbeit definitiv zu
einem Erkenntnisgewinn in der Work-Family Forschung beitragen.

Die vorliegende Arbeit kennzeichnet sich durch drei wesentliche Neuerungen im Work-
Family Forschungsbereich aus.

Die erste bezieht sich auf die holistische Vorgehensweise in Form einer typologischen
Betrachtungsweise der einzelnen Individuen im Hinblick auf berufliche, partnerschaftli-
che, familidre Dimensionen und die Big Five. Der Typus — in der quantitativen For-
schung immer mehr durch den Begriff Cluster verdringt — hilft in diesem Kontext nicht
nur dabei, die Vielfalt von Erscheinungsformen im Arbeits-, Partnerschafts-, Familien-
und Personlichkeitsbereich zu kategorisieren, sondern auch neue Hypothesen zu gene-
rieren.

Die zweite Neuerung betrifft die Beriicksichtigung der dyadischen Abhéngigkeit der
Daten. Deswegen wurde mit dem relativ jungen statistischen Verfahren der Mehr-
ebenenmodellierung gearbeitet, welches fiir die Analyse von z. B. Paardaten besonders
gut geeignet ist (Raudenbush, Brennan & Barnett, 1995). Mit dieser Methode konnten
die Daten jedoch nicht nur auf ihre hierarchische Struktur beziiglich ihrer Paarzugeho-
rigkeit, sondern auch beziiglich ihrer Kulturzugehorigkeit {iberpriift werden.

Die Beriicksichtigung der Kulturzugehdrigkeit der Daten stellt gleichzeitig auch die
dritte Neuerung dieser Arbeit dar: “Work and family research with a broad international
base and cross-cultural comparison is rare* (Schein, 2005, S. XVIII).

Mit Blick auf die drei eben genannten Vorziige dieser Arbeit wird in den folgenden Ab-
schnitten zuerst die empirische Kernaussage herausgearbeitet (Kapitel 12.1), anschlie-
Bend werden die einzelnen Hypothesen und Modelle im Bezug auf ihre empirische
Standhaftigkeit diskutiert (Kapitel 12.2) und zuletzt werden Anregungen zu moglichen
weiterfithrenden Studien gegeben (Kapitel 12.3).
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12.1 Synopse der Befunde vorliegender Studie

Die wissenschaftliche Quintessenz der vorliegenden Arbeit soll im Folgenden kurz Er-
wihnung finden.

Im Wesentlichen widmete sich diese Arbeit zwei Ansitzen und zwar der typologischen
beziehungsweise konfiguralen Sichtweise und dem Mehrebenenansatz, angewendet auf
den Work-Family Forschungsbereich. Als Kriteriumsvariable fungierte dabei die Ar-
beitszufriedenheit.

Fiir den typlogischen Ansatz zeigt sich, dass mittels clusteranalytischer Prozeduren Ar-
beits-, Partnerschafts-, Familien- und Personlichkeitstypen auf der Grundlage einer
3604 Personen (1802 Paare) und 9 europdischen Kulturen umfassenden Stichprobe ge-
bildet werden konnen, die gehduft auftretende intraindividuelle Konfigurationen be-
schreiben. Dabei wurden jeweils vier beziehungsweise bei den Big Five Faktoren drei
Typen gefunden, die nach psychometrischen und psychologischen Kriterien aus dem
Work-Family Bereich — wenn auch nicht immer eindeutig — voneinander differenziert
werden konnten.

Fiir den Mehrebenenansatz zeigt sich, dass eine hierarchische Struktur in den Daten
dergestalt vorliegt, dass in erster Linie Individuen in Paaren geschachtelt sind und die
Unterschiede zwischen den Paaren theoretisch immerhin 11 Prozent und praktisch rund
5 Prozent der Varianz in der Arbeitszufriedenheit aufkléren konnen. In Form von Ran-
dom-Intercept Modellen wurden zahlreiche Mehrebenenmodellierungen vorgenommen,
die zwischen 6 und 48 Pridiktoren auf Individual- beziehungsweise Individual- und
Paarebene aus dem Work-Family Bereich beinhalteten und die bis zu 20 Prozent der
Gesamtvarianz in der Arbeitszufriedenheit erklarten, wobei die Anzahl der bedeutsamen
Pradiktoren insgesamt relativ gering war. Als bedeutsame Priddiktoren erwiesen sich
dabei die beiden Rollenkonflikte (Work-to-Family und Family-to-Work) und Variablen
aus dem beruflichen Feld, ndmlich Arbeitsstress, Familienfreundlichkeit und Kinder-
betreuung am Arbeitsplatz.

12.2 Diskussion der Befunde vor dem Hintergrund der aufge-
stellten Hypothesen

12.2.1 Bildung von Arbeitsprototypen und Validierbarkeit anhand exter-
ner Kriterien

Die aus drei Teilen bestehende Hypothese kann mit gewissen Einschrankungen bestdtigt
werden, da sich aus den vier beruflichen Faktoren vier Arbeitstypen bilden lieen, wel-
che als ,,Familienfreundlicher Arbeitsplatz ohne integrierte Kinderbetreuung®, ,,Subjek-
tiv unbedeutender Arbeitsplatz®, , Traditionell-konservativer Arbeitsplatz* und ,,Ar-
beitsplatz mit integrierter Kinderbetreuung®“ bezeichnet werden konnten. Auch zeigten
sie bis auf den vierten Arbeitstyp (,,Arbeitsplatz mit integrierter Kinderbetreuung*) be-
deutsame Differenzen in der Geschlechterverteilung innerhalb der Cluster, die hypothe-
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senkonform waren: Der Typ ,,Subjektiv unbedeutender Arbeitsplatz® zeichnete sich
durch eine unterdurchschnittliche Anzahl an Arbeitsstunden aus und beinhaltete mehr
als doppelt so viele Frauen wie Ménner. Das Cluster ,, Traditionell-konservativer Ar-
beitsplatz* wurde hingegen erwartungsgemill von Ménnern dominiert.

Die Frage nach der Kriteriumsvaliditit der gefundenen Typen kann mittels der vorlie-
genden Ergebnisse nicht endgiiltig beantwortet werden, da zwar fast ausschlieBlich sig-
nifikante Gruppenunterschiede hinsichtlich der verwendeten Skalen zwischen den Ty-
pen bestehen, diese jedoch bis auf eine Ausnahme sehr gering sind. Die Clusterzugeho-
rigkeit beeinflusst nur den Work-to-Family Konflikt in etwas stirkerem MaBe. Dieser
Befund bestdrkt die in einigen Metaanalysen gefundenen starken Zusammenhinge zwi-
schen beruflichen Faktoren wie beispielsweie Arbeitsstress, Anzahl der Arbeitsstunden,
Familienfreundlichkeit beziehungsweise Flexibilitdt der Arbeitszeiten, auf deren Grund-
lage die Typen gebildet wurden, und dem Work-to-Family Konflikt (vgl. Byron, 2005;
Mesmer-Magnus & Viswesvaran, 2005; Ford et al., 2007).

12.2.2 Bildung von Partnerschaftsprototypen und Validierbarkeit anhand
externer Kriterien

Diese ebenfalls dreigliedrige Hypothese kann weder eindeutig beibehalten noch zurtick-
gewiesen werden. Obwohl sich mit Hilfe clusteranalytischer Verfahren vier Konfigura-
tionen beziehungsweise Typen — als ,,Gleichberechtigte®, ,,Unkonstruktive®, ,,Konflikt-
meider” und ,,Problemloser bezeichnet — finden lieBen, welche auf den fiinf untersuch-
ten partnerschaftlichen Dimensionen verschiedene Ausprigungen aufwiesen, konnten
diese Partnerschaftstypen nicht eindeutig anhand externer Kriterien validiert werden.
Die Typen sind nicht klar voneinander unterscheidbar, das heif3t, es existieren nur signi-
fikante Gruppenunterschiede zwischen den ,,Problemldsern® und den anderen drei Ty-
pen. Auerdem konnte der zweite Teil der Hypothese, dass ndmlich signifikante Unter-
schiede in der Geschlechterverteilung in den einzelnen Typen vorliegen, nur zur Hilfte,
niamlich fiir die ,,Unkonstruktiven und ,,Problemldser, bestatigt werden.

Trotz dieser nicht ganz eindeutigen Befunde, die sicherlich ein Stiick weit stichproben-
abhingig sind, zeigen sich zumindest fiir den Typ ,,Problemloser systematische und
inhaltlich plausible Unterschiede in den Werten auf den diversen Skalen aus den Berei-
chen Rollenkonflikte, Arbeit, Familie und Personliches, so dass die vorgenommene Kri-
teriumsvalidierung auch erste Anhaltspunkte zumindest fiir eine Konstruktvaliditét des
Partnerschaftstyps ,,Problemldser* liefern kann. Vor allem der Befund, dass in der aus
Validierungsgriinden vorgenommenen einfaktoriellen Varianzanalyse die Variable
Paarzufriedenheit eine relativ grole Effektstirke aufweist und damit sich die Zugeho-
rigkeit oder Nichtzugehorigkeit zum Typ ,,Problemloser auf die Paarzufriedenheit po-
sitiv beziehungsweise negativ auszuwirken scheint, passt gut zu den bisherigen Ergeb-
nissen auf diesem Forschungsgebiet: Kurdek (1994) konnte in einer Langsschnittstudie
iber zwei Jahre hinweg zeigen, dass der Konfliktlosungsstil ,,Konstruktives Probleml-
sen des/der Partners/in, welcher auch den gefundenen Partnerschaftstyp ,,Problemlo-
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ser” maf3geblich charakterisiert, vor allem bei den Mannern die Ehezufriedenheit in po-
sitiver Weise beeinflusst. Zahlreiche andere Studien konnten weitgehend konsistent den
Zusammenhang zwischen (dys)funktionalen Interaktions- und Kommunikationsmustern
und Ehe- beziehungsweise Paarzufriedenheit bestitigen (u. a. Karney & Bradbury,
1995; Russell-Chapin, Chapin & Sattler, 2001; Bodenmann, 2000). Schneewind und
Gerhard (2002) konnten in diesem Kontext in einer Langsschnittstudie ein Mediator-
modell bestétigen, in welchem ein konstruktives Konfliktbewiltigungsverhalten den
Zusammenhang zwischen Beziehungspersonlichkeit (generelle soziale Kompetenz,
Empathie und Verletzbarkeit) und Paarzufriedenheit vermittelt.

12.2.3 Bildung von Familienprototypen und Validierbarkeit anhand exter-
ner Kriterien

Clusteranalytische Verfahren ermittelten anhand des vorliegenden Datensatzes vier Fa-
milientypen, welche als ,,Problemfreier Typ*, ,,Kompensatorisch-konstruktiver Typ*,
,,Uberlastete” und »Resignative™ bezeichnet werden konnten. Demnach erfahrt zumin-
dest der erste Teil der Hypothese eine Bestétigung derart, dass sich inhaltlich sinnvolle
und gut interpretierbare Konfigurationen mittels dreier familidrer Faktoren finden lie-
Ben.

Ebenfalls konnte der zweite Teil der Hypothese, ndmlich vermutete Unterschiede in der
Geschlechterverteilung in den Typen, bestdtigt werden. Die beiden Typen ,,Kompensa-
torisch-konstruktiver Typ* und ,,Uberlastete”, welche sich durch ein iiberdurchschnittli-
ches zeitliches Ausmal} fiir Familienarbeit auszeichneten, enthielten hypothesenkon-
form deutlich mehr Frauen als Ménner, wahrend in den beiden anderen Clustern — durch
ein unterdurchschnittliches Ausmaf3 an Familienarbeit gekennzeichnet — Ménner iiber-
reprasentiert waren. Die Befunde einer amerikanischen Studie von Blair und Lichter
(1991) zur Aufteilung der Hausarbeit veranlassen die Autoren sogar so weit zu gehen,
dass sie sagen: “The analysis indicates that this gender-based division of family work is
symptomatic of continuing gender inequality and gender role socialization [...]* (S. 91).
Die Konsequenzen dieser geschlechtsrollentypischen Aufteilung der Hausarbeit erach-
ten sie dabei als alles andere als trivial: Eine zwischen den Partnern nicht aufgeteilte
Hausarbeit hiangt mit einer schlechten mentalen Gesundheit der verheirateten Frauen
zusammen, sogar mit erhohten Depressionswerten. Auch die vorliegenden Ergebnisse
zeigen, dass die beiden durch iiberdurchschnittlich viel Familienarbeit gekennzeichne-
ten, von Frauen dominierten Typen , Kompensatorisch-konstruktiver Typ* und ,,Uber-
lastete durch eine relativ hohe psychische und physische Symptombelastung charakte-
risiert sind.

Die Frage nach der Validierbarkeit der Familientypen anhand externer Kriterien kann
nicht eindeutig beantwortet werden, da sich die Typen zwar hinsichtlich aller Kriterien
unterscheiden, jedoch nicht jeder Typ von jedem und teilweise nur in geringem Male,
was an den nur bedingt zufriedenstellenden Effektstéirken ablesbar ist. Uberraschender-
weise erzielen dabei die ,,Resignativen® die ungiinstigsten Werte auf den Kriterienska-
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len, obwohl sich die ,,Uberlasteten durch das stiarkste AusmalB an Familienstress aus-
zeichnen. Allerdings verfiigen die ,,Uberlasteten* im Gegensatz zu den ,,Resignativen‘
tiber mehr Ressourcen im Hinblick auf die externe Kinderbetreuung, so dass die Vermu-
tung nahe liegt, dass in diesem Kontext weniger der Stress als die Ressourcen fiir die
Auspriagungen auf den diversen Skalen entscheidend sind. Noch erwdhnt werden sollte,
dass sich die Familientypen in relativ starkem Mafle (mit einer Effektstéirke von .10)
beziiglich des Family-to-Work Konfliktes und weniger beziiglich des Work-to-Family
Konfliktes (d = .04) unterscheiden. Dies entspricht der Annahme einer Bereichsspezifi-
tat, dass ndmlich familidre Faktoren mehr im Zusammenhang mit dem Family-to-Work
als dem Work-to-Family Konflikt stehen (z. B. Crouter, 1984b; Frone et al., 1992, Para-
suraman et al., 1996).

12.2.4 Replizierbarkeit der drei Persdnlichkeitsprototypen mittels der vor-
liegenden Stichprobe und Validierbarkeit anhand externer Krite-
rien

Die von verschiedenen Autoren (u. a. Rammstedt et al., 2004; Asendorpf et al., 2002)

postulierten Personlichkeitsprototypen Resiliente, Overcontroller und Undercontroller

fiir FFM-basierte Erhebungsinstrumente konnten mit dem vorliegenden Datensatz repli-
ziert werden.

Explorativ wurde zudem untersucht, ob sich in den einzelnen Typen Unterschiede in der
Geschlechterverteilung finden lassen. Dies kann fiir die Resilienten und Undercontroller
bestétigt werden. Unter den Resilienten befinden sich deutlich mehr Frauen und unter
den Undercontrollern deutlich mehr Mianner. Ob diese Befunde eventuell stichproben-
abhéngig sind, was anzunehmen ist, muss in weiteren Studien {iberpriift werden.

Die Ergebnisse beziiglich der Validierbarkeit anhand externer Kriterien sprechen mit
iiberwiegender Mehrheit fiir eine Bestdtigung der Hypothese. Insgesamt sind die Typen
bis auf ganz wenige Ausnahmen voneinander differenzierbar, da zumindest relativ star-
ke Unterschiede zwischen den Resilienten und den beiden anderen Personlichkeitstypen
existieren. Resiliente waren erwartungsgeméfl durch die vorteilhaftesten und Over-
controller durch die unvorteilhaftesten Skalenausprigungen gekennzeichnet. Die Be-
funde der vorliegenden Arbeit passen in diesem Punkt demnach sehr gut in das Bild der
bisherigen Studien (z. B. Schneewind & Kupsch, 2007b; DeNeve & Cooper, 1998).

12.2.5 Arbeitszufriedenheit in Abhangigkeit von Unterschieden zwischen
Individuen, Paaren und Kulturen

Bevor iiberhaupt Mehrebenenanalysen gerechnet werden konnten, musste mittels der
Berechnung Intra-Klassen-Korrelationen fiir Paare und Kulturen ermittelt werden, ob
eine hierarchische Datenstruktur dergestalt vorliegt, dass Individuen in Paare und Paare
in Kulturen geschachtelt sind. Im Hinblick auf die Paardimensionen errechnete sich ein
nicht zu vernachlédssigender Wert von .11 und fiir die Kulturdimension ein Wert von
.03, wobei letzterer als gering einzustufen ist. Der grofite Anteil der Varianz, nimlich
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86 %, wird jedoch von interindividuellen Unterschieden erkldrt. Es konnte somit die
Annahme, dass die meiste Varianzaufklarung durch die Individualebene, die zweitgroB-
te von der Paarebene und die geringste von der Kulturebene erreicht werden kann, be-
statigt werden. Die Frage, ob jedoch eine ICC von .03 ausreicht, um eine sinnvolle
Mehrebenenmodellierung mit drei Ebenen vorzunehmen, blieb vorerst noch unbeant-
wortet. Die Hypothese einer dyadischen Abhingigkeit der Daten erfuhr auf jeden Fall
eine Bestitigung.

Von den 12 postulierten Modellen, welche im einfachsten Fall nur kulturelle Werte und
demographische Merkmale als Priadiktoren auf der Individualebene enthielten und im
komplexesten Fall kulturelle Werte und demographische Merkmale, Personlichkeitsva-
riablen, berufliche und familidre Bedingungen und Rollenkonflikte als Pradiktoren auf
allen drei Ebenen Individuum, Paar und Kultur beinhalteten, erzielten nur die ersten 8
Modelle Konvergenz. Die vier Modelle mit Prédiktoren auf allen Ebenen konnten auch
mit schwécheren Konvergenzkriterien zu keiner giiltigen Losung gelangen. Dieser Be-
fund passt zum einen gut zu den Hinweisen in der statistisch-methodischen Literatur,
die aufgrund des enormen Schitzaufwandes, der mit der Berechnung dieser Modelle
einhergeht, mehrheitlich empfiehlt, Modelle mit einer geringeren Variablenanzahl zu
rechnen (vgl. Ditton, 1998; Tabachnick und Fidell, 2007). Zum anderen zeigte sich,
dass sich nicht nur die Individuen, sondern auch die Paare, nicht aber die Kulturen wirk-
lich bedeutsam in der Arbeitszufriedenheit in den acht konvergierten Modellen unter-
schieden, was die Vermutung weiter bestirkt, dass sich die Kulturen in den erhobenen
Dimensionen recht dhnlich sind.

Des Weiteren kann generell gesagt werden, dass unter den acht postulierten und kon-
vergierten Modellen die komplexeren Modelle, welche also durch eine hohere Pradikto-
renanzahl gekennzeichnet sind, sich niher am ,,wahren* Modell befanden als die einfa-
cheren Modelle. Dies konnte darauf hindeuten, dass vor allem die Anzahl der Pradikto-
ren die Passung des Modells beeinflusst. Bei den klassischen multiplen Regressionsana-
lysen wird deswegen eine ,,Schrumpfungskorrektur” vorgenommen (vgl. Bortz, 1999).
In der bisherigen Literatur zu Mehrebenenmodellen konnte die Autorin Vergleichbares
nicht finden.

Eine weitere Frage in diesem Kontext war, wie stark die einzelnen Priadiktoren die Ar-
beitszufriedenheit in den Modellen beeinflussen. Da keine zufdlligen Effekte fiir die
Regressionssteigungen postuliert wurden, das heilit, es wurde nicht angenommen, dass
sich die Regressionssteigungen zwischen den Paaren oder zwischen den Kulturen signi-
fikant voneinander unterscheiden, wurden nur feste Effekte berechnet. Dabei zeigte
sich, dass fiir das Modell D;, welches alle Pradiktoren auf Individualebene enthielt, nur
die folgenden Préadiktoren bedeutsam die Arbeitszufriedenheit vorhersagen konnten:
sozio-Okonomischer Status, normative Geschlechtsrollenorientierung, Traditionalismus,
Selbstwirksamkeit, Arbeitsstress, Familienfreundlichkeit, Kinderbetreeung am Arbeits-
platz, Gleichberechtigung in der Partnerschaft, Work-to-Family und Family-to-Work
Konflikte. Gewichte und Vorzeichen der Pridiktoren entsprachen jedoch nicht immer
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den Ergebnissen bisheriger Studien. Der Work-to-Family Konflikt beeinflusste
z. B. entgegen der derzeitigen Befundlage in positiver Weise die Arbeitszufriedenheit.

Bei der Modellversion D, welche sowohl alle Pridiktoren auf Paar- als auch auf Kul-
turebene umfasste, erwiesen sich auf Individualniveau nur noch die Variablen sozio-
Okonomischer Status, Selbstwirksamkeit, Arbeitsstress, Familienfreundlichkeit, Kinder-
betreuung am Arbeitsplatz, Gleichberechtigung in der Partnerschaft, Work-to-Family
und Family-to-Work Konflikte als bedeutsame Priadiktoren. Hinzu kamen jedoch noch
die Pradiktoren Extraversion und Familienstress. Auf Paarebene wurden nur drei Pra-
diktoren signifikant, ndmlich Neurotizismus, Gleichberechtigung und Familienstress.
Insgesamt sprechen diese Befunde jedoch nicht dafiir, dass wirklich starke und stabile
Pradiktoren identifiziert werden konnten. Auch die Befunde beziiglich der Varianzauf-
klarung der acht Modelle in den einzelnen Ebenen Individuum, Paar und Kultur deuten
darauf hin, dass noch nicht alle relevanten Pradiktoren in den Modellen enthalten sind,
da die maximalen Varianzaufkldarungen, nachdem alle Prozentwerte der drei Ebenen
addiert und an der jeweils moglichen Gesamtvarianzaufkldrung der entsprechenden
Ebene relativiert wurden, nur bei maximal rund 20 Prozent liegen. Der grofite Teil wird
dabei in allen Modellen auf der Ebene des Individuums erklart. Der zweitgrof3te liegt
beim Paar (zwischen 3,3 und 5 Prozent) und weit abgeschlagen liegt — wie aufgrund der
bisherigen Befunde nicht anders vermutet — mit rund 2 % die Kulturebene. Extrem viel
hohere Varianzaufklarungsanteile waren jedoch auch nicht unbedingt zu erwarten, da
wichtige, vor allem in der organisationspsychologischen Forschung untersuchte berufli-
che Faktoren wie beispielsweise Autonomie, Handlungsspielraum, Abwechslungsreich-
tum der Tatigkeit, Leistung, Fiihrungsstil des Vorgesetzten oder Aufstiegschancen als
Pradiktoren in der vorliegenden Studie nicht beriicksichtigt wurden (vgl. Kapitel 8, ins-
besondere Kapitel 8.3.1 zur Zweifaktorentheorie von Herzberg). Aullerdem fehlten als
Pradiktoren die in der Work-Family Forschung immer wichtiger werdenden Konstrukte
Work-to-Family und Family-to-Work Facilitation, die sicherlich auch noch zur Vari-
anzaufklarung beigetragen hétten.

AuBerdem wurden noch explorative Modelle — auch mit zufilligen Regressionssteigun-
gen — gerechnet, welche nur die zuvor als signifikant ermittelten Pradiktoren aufnah-
men. Als passendstes Modell erwies sich dabei die Version F,, welche auf Individual-
ebene die Pridiktoren sozio-okonomischer Status, Selbstwirksamkeit, Arbeitsstress,
Familienfreundlichkeit, Kinderbetreuung am Arbeitsplatz, Gleichberechtigung in der
Partnerschaft und die beiden Rollenkonflikte Work-to-Family und Family-to-Work
Konflikte und auf Paarebene die Pridiktoren Familienstress, Gleichberechtigung und
Neurotizismus als feste Effekte enthielt. Die Befunde hierzu koénnen insgesamt aber als
eher unbefriedigend erachtet werden, da die explorativen Modelle teilweise eine
schlechtere Passung als die zuvor untersuchten Modelle, welche auch einige unbedeu-
tende Priadiktoren enthielten, aufwiesen und zudem immer noch zu komplex waren, um
inhaltlich sinnvolle, exakte und zuverldssige Schliisse iiber z. B. zufillige Effekte oder
Interaktionseffekte ableiten zu konnen.



250 12 Diskussion

12.3 Anregungen zu moglichen weiterfihrenden Untersu-
chungen

AbschlieBend sollen einige Anregungen fiir mdgliche zukiinftige Forschungsarbeiten
und Untersuchungsgegenstinde in dem Themenkomplex der vorliegenden Studie gege-
ben werden.

Fiir die zukiinftige Forschung sollten im Wesentlichen drei allgemeine Aspekte bertick-
sichtigt werden.

Einer davon betrifft die Generalisierbarkeit der Ergebnisse auf die Gesmtbevolkerung,
die durch eine bessere Représentativitit der Stichprobe erzielt werden konnte. Da es auf
diesem Gebiet so gut wie ausgeschlossen ist, eine echte Zufallsstichprobe zu ziehen, in
der definitionsgemif jede Person der Grundgesamtheit die gleiche und berechenbare
Wahrscheinlichkeit hat, in die Stichprobe zu gelangen, konnte auf andere Vorgehens-
weisen, wie z. B. die Quotenauswahl, zuriickgegriffen werden. Hier wiirden spezielle
Quotenvorgaben dafiir sorgen, dass die Stichprobe der Grundgesamtheit in wichtigen
Eigenschaften, wie z. B. Alter, Schulbildung und sozio-6konomischer Status, struktur-
gleich ist (Neumann, 2003). Dies wiirde aulerdem dazu fiithren, dass die Varianz in den
erhobenen Merkmalsauspragungen zunehmen wiirde. Die teilweise in dieser Arbeit er-
rechneten recht geringen Zusammenhinge und Effektstirken konnten u. a. auf die ho-
mogene Stichprobe und die damit einhergehenden relativ geringen Varianzen in ver-
schiedenen Variablen zuriickgefiihrt werden.

Der zweite Verbesserungsansatz betrifft das Versuchsdesign. Die Vor- und Nachteile
der beiden gingigen Versuchsdesigns, ndmlich Querschnitt- und Lingsschnittstudien,
sind hinreichend bekannt. Jedoch wire zu iiberlegen, trotz des groen Aufwandes, der
mit einer langsschnittlichen Untersuchung einhergeht, diese Designs auch verstirkt im
Work-Family Forschungsbereich einzusetzen. Sie besitzen ndmlich den groflen Vorteil,
dass sie ermoglichen, aus den Ergebnissen Kausalzusammenhénge abzuleiten.

Der dritte Punkt bezieht sich auf die Auswahl der erhobenen Konstrukte: Zukiinftige
Forschungsarbeiten im Work-Family Bereich sollten neben den negativen Spillover-
Effekten, oftmals als Work-to-Family und Family-to-Work Konflikt bezeichnet, auch
die erstmals von Grzywacz und Marks (2000) beriicksichtigten positiven Spillover-
Effekte, auch unter den Begriffen Work-to-Family und Family-to-Work Facilitation
bekannt, untersuchen.

Forschungsimplikationen, die sich direkt aus den Erkenntnissen vorliegender Arbeit
ergeben, konnen in die zwei Forschungsschwerpunkte dieser Arbeit untergliedert wer-
den: Zum einen die typologische Herangehensweise verbunden mit clusteranalytischen
Verfahren und zum anderen der hierarchische Mehrebenenansatz verbunden mit hierar-
chisch-linearen-Modellen.

In Bezug auf die in der vorliegenden Studie gefundenen Typen beziehungsweise Konfi-
gurationen in den vier Bereichen Beruf, Partnerschaft, Familie und Personlichkeit miis-
sen in jedem Fall Replikationsstudien folgen. Dariiber hinaus sollte, falls sich die Typen
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als replizierbar erweisen, was fiir den Personlichkeitsbereich aufgrund der bereits recht
umfangreichen Forschungsarbeit auf diesem Gebiet anzunehmen ist, die Giiltigkeit der
Typologie durch Kriteriums- und Konstruktvalidierungen tiberpriift werden. Die Resul-
tate dieser Arbeit konnen allenfalls als erste Hinweise auf mdgliche Typen betrachtet
werden. Neben der hinreichenden Beschreibung (Typenbildung und Replikation) und
Vorhersage von Verhaltens- und Erlebensweisen (Validierung der Typen) sollte aller-
dings nicht die Erklarung dieser interindividuellen Differenzen aufler Acht gelassen
werden. Dariiber hinaus gilt es auch die Antezedenzen der verschiedenen Typen in den
genannten vier Bereichen genauer zu untersuchen.

Auch die Befunde, die sich aufgrund der vorgenommenen Mehrebenenmodelle ergaben,
konnen nur als erste Anhaltspunkte fiir die weitere, dringend notwendige Forschungsar-
beit gesehen werden. Im Besonderen muss geklart werden, wie viel Varianz durch die
Paarebene und durch die Kulturebene in der Arbeitszufriedenheit erklart werden kann,
wenn die Stichprobe inhomogener ist, und ob weitere Ebenen, wie z. B. die Unterneh-
mens- und Abteilungszugehdrigkeit, eine Rolle spielen. Es ist anzunehmen, dass sich
die Werte der Intra-Klassen-Korrelationen (ICC) fiir die verschiedenen Ebenen dahin-
gehend dndern konnten, dass die Abhédngigkeiten der Daten von der Paar-, Organisati-
ons- und Kulturebene noch deutlich groBer sind. Auch sollten noch genauere theoreti-
sche Uberlegungen angestellt und explizite Hypothesen entwickelt werden, die dann in
die Modellbildungen einflieen sollten. Zudem sollten die Modelle auch bereichsspezi-
fisch und allgemein mit einer geringeren Pridiktorenanzahl entwickelt und tberpriift
werden. Insgesamt muss betont werden, dass die Forschung mit Mehrebenenmodellen
im Work-Family Bereich noch ganz am Anfang steht, aber sicherlich in Zukunft Er-
kenntnisse von grof3er Relevanz und Reichweite liefern wird.

Folglich kann abschlieend festgehalten werden, dass zukiinftige Forschungsarbeiten
dringend notwendig sind, welche an die vorliegende Arbeit ankniipfen kdnnen.
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