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Entwicklung und Validierung
der Trierer Kurzskala zur Messung
von Work-Life Balance (TKS-WLB

Christine Syrek, Claudia Bauer-Emmel, Conny Antoni und Jens Klusemann

Zusammenfassung. In diesem Beitrag wird die Trierer Kurzskala zur Messung von Work-Life Balance vorgestellt. Sie
ermoglicht eine globale, richtungsfreie und in ihrem Aufwand Okonomische Moglichkeit zur Erfassung von Work-Life
Balance. Die Struktur der Skala wurde anhand zweier Stichproben sowie einem zusitzlich erhobenen Fremdbild untersucht. Die
Ergebnisse der Konstruktvalidierung bestitigten die einfaktorielle Struktur der Skala. Die interne Konsistenz der Skala erwies
sich in beiden Studien als gut. Zudem konnte die empirische Trennbarkeit der Trierer Work-Life Balance Skala gegeniiber
einem géngigen Instrument zur Messung des Work-Family Conflicts (Carlson, Kacmar & Williams, 2000) belegt werden. Im
Hinblick auf die Kriteriumsvaliditdt der Skala wurden die angenommenen Zusammenhidnge zu arbeits-, nicht-arbeits- sowie
stressbezogenen Outcome-Variablen nachgewiesen. Die Eignung der Trierer Work-Life Balance Kurzskala zeigt sich auch
daran, dass die Korrelationen zwischen den erhobenen Outcome-Variablen und dem Work-Family Conflict und denen der
Trierer Work-Life Balance Skala #dhnlich waren. Uberdies vermochte die Trierer Work-Life Balance Skala iiber die Dimensi-
onen des Work-Family Conflicts hinaus inkrementelle Varianz in den Outcome-Variablen aufzukldren. Insgesamt sprechen
damit die Ergebnisse beider Stichproben fiir die Reliabilitit und Validitdt der Trierer Work-Life Balance Kurzskala.
Schliisselworter: Work-Life Balance, Kurzskala, Validierung, Work-Family Conflict

Development and validation of the Trierer Scale to Measure Work-Life Balance (TKS-WLB)

Abstract. In this article we present a scale to assess work-life balance globally, and in an economical way. Results from two
samples and additional partner ratings support the one-dimensional structure. We found good internal consistencies in the two
studies. Moreover, we were able to show that the work-life balance scale is empirically distinct from a well-established work-
family conflict scale (Carlson, Kacmar & Williams, 2000). With regards to validity, the expected relationships between work-
life balance and work-related, non-work-related, and strain-related outcome variables were found. Furthermore, the work-life
balance scale explained in addition to the dimensions of the work-family conflict a significant amount of variance in the
outcome variables. In sum, the two studies provide support for the reliability and validity of the work-life balance scale.
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Die hohe (publizistische) Aufmerksamkeit, die dem Thema
Work-Life Balance quer durch die gesamte Medienland-
schaft zuteil wird, ist eng mit einem tiefgreifenden Um-
bruch der Arbeitswelt verbunden. Tariflich fest geregelte
Arbeitsverhiltnisse werden durch befristete Beschéfti-
gungsformen abgelost, zeitliche und raumliche Flexibili-
tiatsanforderungen steigen, die Arbeitsplatzunsicherheit
wichst und Beschiftigte werden zunehmend mit der An-
forderung konfrontiert, ihre Ressourcen und Kompeten-
zen in den Dienst einer selbstverantwortlich gestalteten
Arbeit zu stellen und dabei ihr Arbeits- mit ihrem Privatle-
ben immer enger zu verkniipfen (Guest, 2001; Hoff, Grote,
Dettmer, Hohner & Olos, 2005; Resch & Bamberg, 2005).
Weniger im Fokus, doch mit nicht minderem Einfluss auf
die Work-Life Balance, stehen zeitgleich zu beobachtende
Veridnderungen im Privatleben. Denn das Aufkommen und
die Konkurrenz neuer Lebensformen, der Wandel der Le-
bensanspriiche und Wertvorstellungen und eine allge-
mein zu verzeichnende Beschleunigung des Lebens fiih-
ren auch auf Seiten des Privatlebens zu Uberforderung
(Jickel,2004; Schulze, 1996). Hinzu kommt eine immer wei-

DOI: 10.1026/0012-1924/a000044

ter steigende Vielfalt an Freizeitangeboten, die den Druck
auf den Einzelnen erhoht, sich in der Freizeit selbst ver-
wirklichen und dabei gleichzeitig von anderen unterschei-
den zu miissen (Jickel, 2004; Schulze, 1996). In der neue-
ren Forschung besteht Einigkeit dartiber, dass die Her-
stellung einer befriedigenden Work-Life Balance eine der
zentralen Anforderungen an die Mitarbeiter darstellt (Kos-
sek & Ozeki, 1998; O’Driscoll, Iligen & Hildreth, 1992),
wobei arbeitsrelevante Konsequenzen eines (nicht-)aus-
gewogenen Verhiltnisses zwischen Beruf und Privatleben
hervorgehoben werden (Allen, Herst, Bruck & Sutton,
2000; Frone, 2003; O’Driscoll et al., 1992). Ist vor dem Hin-
tergrund solcherart verdnderter Anforderungen und Be-
dingungen — und wenn ja wie — iiberhaupt noch ein aus-
gewogenes Verhiltnis von Arbeits- und Privatleben zu
bewerkstelligen? Um diese und dhnliche Fragestellungen
zufriedenstellend beantworten zu konnen sind Messin-
strumente zur 6konomischen Erfassung von Work-Life
Balance erforderlich. In diesem Beitrag wird daher die
Trierer Kurzskala zur Messung von Work-Life Balance
(TKS-WLB) vorgestellt, die eine globale, richtungsfreie
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und 6konomische Erfassung von Work-Life Balance er-
moglicht. Wie nachfolgend zu zeigen ist, besteht ausge-
hend von bisherigen Forschungserkenntnissen sowohl
Entwicklungsbedarf auf Ebene der Messinstrumente zur
Erfassung von Work-Life Balance als auch auf konzeptu-
eller Ebene. Konzeptuell betrachtet haben Aktualitédt und
Popularitidt des Themas Work-Life Balance nichts an der
Unschirfe des Begriffs Work-Life Balance zu dndern ver-
mocht (Resch & Bamberg, 2005). So gibt es neben Ansiit-
zen, die von Work-Life Balance als Abwesenheit von Kon-
flikten zwischen den verschiedenen Lebensbereichen
oder -rollen sprechen (z.B. Jones, Burke & Westman,
2006), Definitionen, die Work-Life Balance als Person-En-
vironment-Fit (z.B. Pittman, 1994) defininieren. Ebenso
sind Ansitze vorzufinden, die Work-Life Balance als posi-
tive Bereicherung der Lebensbereiche untereinander (Fro-
ne, 2003) bzw. als ausgeglichenes Verhiltnis von Auf-
merksamkeit, Zufriedenheit und Anstrengung, die aus den
verschiedenen Sphiren Arbeit und Privatleben resultie-
ren (z.B. Marks & MacDermid, 1996), beschreiben. Auch
die Begrifflichkeit selbst ist ausgesprochen vielgestaltig,
es finden sich alle denkbaren Kombinationen von ,Work*
mit den Begriffen ,Family‘ oder ,Life einerseits und ,Con-
flict, ,Balance’, ,Fit‘, ,Interface‘ oder ,Integration ande-
rerseits. Diese Vielfalt ist unter anderem der Tatsache
geschuldet, dass das Konzept der Work-Life Balance der
Forschung zum Work-Family Conflict entstammt, ohne
dass jedoch eine klare Abgrenzung der beiden Konstrukte
vorgenommen wird (Tetrick & Buffardi, 2006). Auch wenn
die Ubergiinge flieBend sind, bestehen zwischen diesen
beiden Konzepten entscheidende Unterschiede. Hervor-
zuheben ist insbesondere, dass der Begriff der Work-Life
Balance iiber den Work-Family Conflict hinausgeht, in-
dem er statt der Konflikt- die Balanceperspektive einnimmt
und das Privatleben allgemein einbezieht (Frone, 2003).
Frone (2003) sowie Tetrick und Buffardi (2006) gehen zu-
treffend davon aus, dass Balance mehr als nur die Abwe-
senheit von Konflikt ist, da sich die beiden Lebensberei-
che zusitzlich gegenseitig positiv bereichern konnen. Hier
findet sich auch eine Parallele zur klinischen Psychologie,
die sich mit der World Health Organisation (WHO) Dekla-
ration von Alma-Ata vom veralteten Krankheitsbegriff zu
16sen sucht und erklért, dass ,,Gesundheit mehr als die
Abwesenheit von Krankheit* ist (WHO, 1978;S.1).

Der TKS-WLB wird die Definition von Bauer-Emmel
(2007) zugrunde gelegt, die Work-Life Balance aus einer
umfassenden Perspektive heraus betrachtet. Work-Life
Balance wird als Einstellung gegeniiber der eigenen Le-
benssituation definiert, die sich auf das Vereinbaren ver-
schiedener Lebensbereiche, Rollen und Ziele bezieht;
Work-Life Balance bedeutet demnach, dass die subjektiv
angestrebten Balancevorstellungen im Einklang mit der
realisierten Gestaltung stehen. Vorzug dieser Definition
ist die Abkehr von einem rein rollentheoretischen Ansatz
hin zu einer Betrachtung von Work-Life Balance als dyna-
mischen und langerfristigen Prozess, bei dem die jeweils
fiir das Individuum bedeutsamen Lebensbereiche im Hin-
blick auf ihre Vereinbarkeit bewertet werden. Die Defini-
tion riickt die Balance (und nicht den Konflikt) in die Per-
spektive und bezieht, indem von ,,verschiedenen Lebens-

bereichen® gesprochen wird, das gesamte Privatleben mit
ein (und nicht nur das Familienleben). Zugleich wird je-
doch die Unterscheidung der beiden allgemeinen Lebens-
bereiche Arbeits- und Privatleben und damit der Begriff
der Work-Life Balance beibehalten und dem Begriff der
Life-Domain Balance vorgezogen (Ulich, 2007). Ebenso
wie bei Marks und McDermid (1996) steht hier das aus-
geglichene Verhiltnis zwischen den verschiedenen Le-
bensbereichen im Vordergrund anstelle einer Trennung
von verschiedenen Einflussrichtungen. Dabei liegt ein
Schwerpunkt der Definition aber auf der subjektiven Be-
wertung der Balance, wodurch den interindividuell mit-
unter sehr unterschiedlichen Lebensformen, Lebensan-
spriichen und Wertvorstellungen Rechnung getragen
werden soll. Weiter sollte fiir die Bewertung der Work-Life
Balance ausschlaggebend sein, ob die Person Zufrieden-
heit und Erfolg bei der Vereinbarkeit der verschiedenen
Lebensbereiche erfihrt — nach Friedman und Greenhaus
(2000) ein Ziel jeder Person, die im Arbeitsleben steht. Die
Definition von Bauer-Emmel (2007) setzt an diesem As-
pekt an, indem sie das Ziel einer Person hervorhebt, die
angestrebten Balancevorstellungen mit der realisierten
Gestaltung in Ubereinstimmung zu bringen.

Zudem baut die Definition auf der Effort-Recovery
Theorie (Mejiman & Mulder, 1998) und der Conservation
of Resources Theorie (Hobfoll, 1998) auf. Die Effort-Reco-
very Theorie (Guerts & Sonnentag, 2006; Mejiman & Mul-
der, 1998) besagt, dass es fiir die Erholung und auf lange
Sicht die Gesundheit eines Menschen notwendig ist, den
Anforderungen der Arbeit Tatigkeiten im Privatleben, die
nicht das gleiche psycho-physiologische System bean-
spruchen, gegeniiberzustellen. Die Conservation of Re-
sources Theorie (Hobfoll, 1998) geht davon aus, dass Per-
sonen danach streben, mit ihren Ressourcen schonend
umzugehen, sie aufzubauen und zu schiitzen. Insbeson-
dere nach Ressourcenverlusten, die zu Stressempfinden
fiihren, wird versucht, die beanspruchten Ressourcen
wieder herzustellen. Gemeinsam ist den Theorien insbe-
sondere die Betonung eines Ausgleichs von belastenden
und erholsamen Titigkeiten und die Wichtigkeit des Res-
sourcenaufbaus. Bezogen auf die Work-Life Balance be-
deutet dies, dass die Einschétzung der eigenen Work-Life
Balance mit der Bewertung von Ressourcen, die fiir den
Umgang mit Anforderungen aus Arbeit und Privatleben
zur Verfiigung stehen, einhergeht. Betrachtet man die von
Bauer-Emmel (2007) aufgestellte Definition, so wird deut-
lich, dass die Vereinbarung verschiedener Lebensberei-
che,Rollen und Ziele i.d.R. impliziert, dass unterschiedli-
che Anforderungen und Belastungen bewiltigt werden
miissen, aber auch eine Balance zwischen Beanspruchung
und Erholung besteht — die Definition kniipft hiermit an
den Theorien von Mejiman und Mulder (1998) und Hob-
foll (1998) an.

Neben einer trennscharfen und einheitlichen Begriffs-
bestimmung ist die Forschung dariiber hinaus eine strin-
gente Operationalisierung des Konstrukts Work-Life Ba-
lance bislang schuldig geblieben. Zwar liegen inzwischen
mehrere Skalen vor, allerdings begegnen die bisher entwi-
ckelten Instrumente gravierenden Bedenken. In einem ers-
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ten Ansatz wird Work-Life Balance meist als Konflikt bzw.
dessen Abwesenheit erfasst (Guest, 2001), mit der Folge,
dass sich zahlreiche Studien finden lassen, in denen zwar
explizit von Work-Life Balance die Rede ist, dabei aber
Skalen zum Einsatz kommen, die vielmehr dem Konstrukt
des Work-Family Conflicts entsprechen (z.B. Higgins,
Duxbury & Johnson, 2000; Peeters, Montgomery, Bakker
& Schaufeli, 2005).

Dieser eng auf die Abwesenheit von Konflikt fokus-
sierte Ansatz wurde in einem ersten Schritt dahingehend
erweitert, dass nunmehr der positive Einfluss der Lebens-
bereiche untereinander einbezogen wird. Zudem werden
zwei Richtungen des Einflusses zwischen den Lebensbe-
reichen unterschieden, so dass aufgezeigt werden kann,
inwiefern das Berufsleben das Privatleben negativ oder
positiv beeinflusst und umgekehrt (Grzywacz & Marks,
2000; Netemeyer, Boles & McMurrian, 1996). Hiergegen
bestehen jedoch Bedenken: Auch wenn die Einbeziehung
des positiven Einflusses (sog. Spillover) zwischen den
Lebensbereichen einen Fortschritt gegeniiber der Kon-
fliktperspektive darstellt, ist der Spillover-Ansatz doch
nur einer der moglichen Wege der Interaktion zwischen
Arbeit und Privatleben (Tetrick & Buffardi, 2006). Daher
kann es nicht gentigen, Work-Life Balance auf einen ein-
seitigen Einfluss des Berufs- auf das Privatleben (und
umgekehrt) zu reduzieren.

Weitere Forschungsansitze haben in einem zweiten
Schritt versucht, die wechselseitigen Einfliisse zwischen
Berufs- und Privatleben differenziert zu erfassen, indem
verschiedene Aspekte (Konflikte basierend auf Zeit,
Belastung oder Verhalten) erhoben werden. Die sechs
Dimensionen des Work-Family Conflicts nach Carlson,
Kacmar und Williams (2000) entstehen dabei aus einer
Kombination der drei Formen des Konflikts zwischen Ar-
beits- und Familienleben und den zwei Richtungen. Neben
der (erneut) problematischen Fokussierung auf Konflikte
ist hier jedoch insbesondere die Schwierigkeit der Berech-
nung eines einzigen Work-Life Balance Werts aufgrund
der teilweise geringen Korrelationen der Konfliktarten un-
tereinander, zu erwahnen (Ellwart, Konradt & Hoch, 2008).
Die Erfassung von Work-Life Balance anhand multipler
Items verschiedener Konfliktbereiche schligt sich somit
negativ auf die interne Konsistenz der Skala nieder (Tet-
rick & Buffardi, 2006). Daneben haben mehrdimensionale
Messinstrumente wie das oben beschriebene den gravie-
renden Nachteil eines grolen Umfangs. Insbesondere zu
breit angelegten Vergleichen zwischen verschiedenen
Stichproben oder auch um Anwendungsfragen (z.B. Er-
fassung der Work-Life Balance im Rahmen von Mitar-
beiterbefragungen) gerecht werden zu konnen, braucht
es 0konomischere Instrumente. Bellavia und Frone (2004)
empfehlen daher die Verwendung moglichst genereller
Items. Dieser Empfehlung wird aktuell vorwiegend im Rah-
men von Ein-Item Ansétzen (,,] am satisfied with the balan-
ce I have achieved between my work and family life*)
nachgegangen, so zum Beispiel von Berg, Kalleberg und
Appelbaum (2003). Diese kommen der Forderung nach
hochstmoglicher Allgemeinheit zwar nach, gehen jedoch
gleichzeitig mit Schwierigkeiten wie einer begrenzten Vor-

hersagekraft von Zufriedenheit und Wohlbefinden sowie
messtheoretischen Problemen (z.B. ungeniigende Relia-
bilitét) einher.

Einen vollig anderen Weg zur Messung der Work-Life
Balance beschreiten Greenhaus, Collins und Shaw (2003).
Greenhaus et al. (2003) entwickeln einen Work-Life Balan-
ce Koeffizienten mit dem Anspruch, die zeitliche Work-
Life Balance (time balance) auf eine direktere, von der
subjektiv eingeschitzten Balance losgelosten Weise zu
erheben. Die Werte liegen zwischen —1 und +1, und zeigen
bei einem Wert von Null an, dass beispielsweise die Zeit
fiir die Arbeit mit der Zeit fiir das Privatleben deckungs-
gleich ist, positive Werte deuten auf eine Imbalance hin,
etwa weil die im Beruf verbrachte Zeit iiber der des Privat-
lebens liegt. Dieser Ansatz ist allerdings insofern proble-
matisch, als (wie von den Autoren selbst eingerdumt) un-
klar bleibt, wie viel an objektiver Imbalance subjektiv noch
als Balance wahrgenommen wird — eine objektive Erho-
hung der Arbeitszeit spricht nicht notwendig gegen ein
subjektiv als ausgewogen empfundenes Verhéltnis von
be- und entlastenden Tétigkeiten in Arbeits- und Privatle-
ben. Diese Art der Messung erfordert somit eine normati-
ve Setzung von Grenzwerten fiir Balance/Imbalance sei-
tens der Forschenden, bei denen es fraglich ist, inwieweit
sie den subjektiven Bewertungen durch die Befragten ent-
sprechen.

Auf der Basis des bisherigen Forschungsstands und
der geschilderten Einwénde war es Ziel dieser Studie, eine
subjektive, globale und richtungsfreie Bewertung der
Work-Life Balance zu ermoglichen. Hierfiir wurde die fiinf
Items umfassende Trierer Kurzskala zur Messung von
Work-Life Balance (TKS-WLB) entwickelt und validiert,
deren Wortlaut in Tabelle 1 dargestellt ist. Zur Ableitung
der Items sei zum einen auf Friedman und Greenhaus (2000)
verwiesen, die argumentieren, dass Personen, die im Ar-
beitsleben stehen, grundsitzlich die Anforderungen aus
beiden Bereichen, Arbeit und Privatleben, erfiillen und
dabei Zufriedenheit und Erfolg erfahren mochten. Item
eins und fiinf fragen nach der Zufriedenheit mit der Ba-
lance und zielen entsprechend auf die affektive Kompo-
nente der Einstellung zur eigenen Lebenssituation ab. Die
Items zwei, drei und vier erfassen die kognitive Balancebe-
wertung der Person beziiglich ihres Erfolges, Arbeit und
Privatleben bzw. belastende und erholsame Tétigkeiten zu
vereinbaren. Zum anderen trigt die in [tem vier angespro-
chene Balance zwischen belastenden und erholsamen
Titigkeiten der Effort-Recovery Theorie (Mejiman & Mul-
der, 1998; vgl. Guerts & Sonnentag, 2006) und der Conser-
vation of Resources Theorie (Hobfoll, 1998) Rechnung.
Beide Theorien betonen die Wichtigkeit, sich von An-
forderungen zu erholen, und machen deutlich, dass der
Aufbau neuer Ressourcen sowie erholsame Titigkeiten
entscheidend sind, um dem negativen Effekt erhohter
Anforderungen oder einem Ressourcenverlust entgegen-
zuwirken.

Die in den Items realisierte subjektive Erfassung der
Work-Life Balance soll das mit objektiven Messungen
verbundene Problem der normativen Setzung von Grenz-
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werten fiir das Vorliegen von Balance oder Imbalance um-
gehen. Zudem sollten dadurch die mitunter sehr unter-
schiedlichen Lebensformen, Lebensanspriichen und Wert-
vorstellungen der Befragten beriicksichtigt werden. Durch
die globale Messung der Work-Life Balance soll eine
Konfundierung mit Antezedenzen oder Konsequenzen
des Konstrukts vermieden werden. Bei der Entwicklung
der Items wurde daher entsprechend der Forderung
von Bellavia und Frone (2004) darauf geachtet, die Ursa-
chen von Work-Life Balance nicht in die Operationalisie-
rung einflieBen zu lassen, so dass kausale Attributionen,
warum eine Work-Life Balance erreicht wird oder nicht,
vermieden werden konnten. Die in den Items aufgegriffe-
ne richtungsfreie Bewertung der Work-Life Balance soll
den angenommenen wechselseitigen Einfliissen zwischen
Berufs- und Privatleben Rechnung tragen. Daher wurde
Wert darauf gelegt, die Bereiche Arbeit und Privatleben
gleich zu gewichten und nicht danach zu differenzieren,
aus welcher der beiden Lebensbereiche der Einfluss initi-
iert wird. SchlieBlich wurde bei der Entwicklung der Skala
mit nur fiinf Items auf eine moglichst hohe Okonomie ge-
achtet, da sie insbesondere im Rahmen von breit angeleg-
ten Vergleichen zwischen verschiedenen Stichproben
oder bei Anwendungsfragestellungen (z.B. Erfassung der
Work-Life Balance im Rahmen von Mitarbeiterbefragun-
gen) zum Einsatz kommen soll.

Fragestellung und Annahmen

Im Fokus dieses Beitrags steht die Priifung der psychome-
trischen Qualitit der TKS-WLB. Hierzu wird neben der
faktoriellen und der konvergenten Validitit insbesondere
der eigenstindige Erkldarungsbeitrag der neuen Work-Life
Balance Skala im Vergleich zur etablierten mehrdimensio-
nalen Work-Family Conflict Skala nach Carlson et al. (2000)
betrachtet. Dabei ist es kein Anliegen dieses Beitrags, das
Konstrukt des Work-Family Conflicts in Frage zu stellen,
vielmehr sollen auf einer empirischen Basis zuverldssige
Hinweise auf die Anwendbarkeit und den eigenstiandigen
diagnostischen Wert der Work-Life Balance Skala gege-
ben werden.

Konstruktvalidierung: faktorielle Struktur der Skala,
diskriminante und konvergente Validitat

Es wurde zunichst erwartet, dass die fiinf Items der TKS-
WLB auf einem gemeinsamen Faktor laden (Hypothese 1).

Die TKS-WLB unterscheidet sich in drei entscheiden-
den Aspekten von gingigen Methoden zur Erfassung des
Work-Family Conflicts: Zunichst in der Einbeziehung
positiver Wirkungen der verschiedenen Lebensbereiche
aufeinander (anstelle der reinen Fokussierung auf Kon-
flikte oder deren Abwesenheit), zum zweiten in der Off-
nung gegeniiber anderen Bereichen des Privatlebens
(anstelle der Begrenzung auf familidre Aspekte) und
schlieBlich in der Richtungsfreiheit (anstelle der Festle-
gung auf eine bestimmte Richtung des Einflusses, den ein
Lebensbereich auf den anderen ausiibt). Aus den genann-

ten Griinden wurde im Sinne der diskriminanten Validitit
davon ausgegangen, dass sich die Skala Work-Life Balan-
ce von den von Carlson et al. (2000) dargestellten sechs
Dimensionen des Work-Family Conflicts empirisch tren-
nen ldsst (Hypothese 2).

Zur Priifung der konvergenten Validitdt wurde die Ska-
la Work-Life Balance mit dem objektiven Mal nach Green-
haus et al. (2003) in Beziehung gesetzt. Dabei wurde die fiir
Arbeit und Privatleben jeweils zur Verfiigung stehende
Zeit erfasst. Greenhaus et al. (2003) folgend wurde an-
schlieBend ein Koeffizient mit einem Range von —1 (Imba-
lance zugunsten der Arbeit) bis +1 (Imbalance zugunsten
des Privatlebens) gebildet, der bei einem Wert von Null
ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen Arbeit und Privat-
leben anzeigt. Im Rahmen der konvergenten Validitit er-
warteten wir, dass im Vergleich zu einer objektiven Ba-
lance eine Imbalance zugunsten des Privatlebens sowie
eine Imbalance zugunsten der Arbeit mit einer signifikant
geringeren subjektiv wahrgenommenen Work-Life Ba-
lance einhergeht (Hypothese 3 a). Dariiber hinaus wurde
das objektive Mal} der Work-Life Balance um die Frage
nach der gewiinschten Zeitverteilung auf Arbeit und Pri-
vatleben ergénzt, um so Abweichungen zwischen Ist- und
Soll-Werten zu berechnen. Dieses Maf} sollte ebenfalls
mit der Work-Life Balance in Beziehung gesetzt werden,
wobei zu erwarten war, dass stirkere Abweichungen zwi-
schen Ist- und Soll-Werten mit einer geringeren Work-Life
Balance einhergehen (Hypothese 3b).

Fremdeinschdtzung. Zusitzlich wurde eine Fremdein-
schétzung durch die Partnerin/den Partner erhoben, da wir
davon ausgingen, dass positive Korrelationen zwischen
Selbst- und Fremdbild fiir die Validitit der Work-Life Ba-
lance Skala sprechen. Dass die Urteile von Partner/in und
Zielperson in wichtigen Lebensbereichen tibereinstim-
men, zeigt eine Studie von Schneider, Hartmann und Lim-
mer (2001): Die gemeinsam verbrachte Zeit wurde ebenso
wie die erlebten Belastungen durch bestimmte Lebenssi-
tuationen von beiden Partnern sehr dhnlich wahrgenom-
men. AuBerdem fanden die Autoren heraus, dass Fremd-
und Selbstbild in der Einschitzung der Arbeitssituation
weitgehend tibereinstimmten. Hieraus ldsst sich ableiten,
dass die Partnerin/der Partner tiber Wissen um die Verein-
barkeit von Privat- und Berufsleben der Zielperson ver-
fligt. Es wird somit erwartet, dass die Partnerin/der Partner
zu einer dhnlichen Einschidtzung der Work-Life Balance
gelangt wie die Zielperson selbst (Hypothese 4).

Kriteriumsvalidierung: Zusammenhange zu arbeits-,
nicht-arbeits- und stressbezogenen Einstellungen
und Verhaltensweisen

Die Kriteriumsvaliditit eines Konstrukts bezieht sich auf
den Zusammenhang dieses Konstrukts mit jeweils re-
levanten AuBenkriterien (Lienert & Raatz, 1998). Um
Hinweise auf die Kriteriumsvaliditiat der TKS-WLB zu er-
halten, wurde das Konstrukt daher mit einer Reihe von
typischerweise erhobenen Outcome-Variablen (Arbeits-
zufriedenheit, Commitment, Innovationsverhalten, Fami-
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lien- und Lebenszufriedenheit, Irritation) in Beziehung ge-
setzt. Tetrick und Buffardi (2006) weisen zutreffend darauf
hin, dass die Grenze zwischen Work-Family und Work-
Non-Work Conflict verschwommen ist, weshalb auch eine
Trennung von solchen Befunden, die Zusammenhinge
zwischen Work-Life Balance und Outcome-Variablen, von
denjenigen, die Zusammenhinge zwischen Work-Family
Conflict und Outcomes darstellen, kaum méglich ist. Da-
her beziehen sich die im Folgenden aufgefiihrten Zusam-
menhinge zu den Outcome-Variablen sowohl auf Work-
Life Balance als auch auf den Work-Family Conflict
(ebenso Ellwart et al., 2008; Gropel & Kuhl, 2006).

In Bezug auf arbeitsrelevante Outcomes wurden immer
wieder Zusammenhinge zwischen Work-Life Balance und
Arbeitszufriedenheit, Commitment sowie Organizational
Citizenship Behavior nachgewiesen und auch meta-analy-
tisch bestitigt (Allen et al., 2000; Kossek & Ozeki, 1998;
Netemeyer et al., 1996;). Dariiber hinaus berichten zahlrei-
che Studien Zusammenhinge zu nicht-arbeitsrelevanten
Outcome-Variablen wie Familien- und Lebenszufriedenheit
(Allen et al., 2000; Carlson et al., 2000; Kossek & Ozeki,
1998; Netemeyer et al., 1996; O’Driscoll et al., 1992). Des
Weiteren gibt es gute Belege fiir die Annahme, dass
Work-Life Balance mit stressbezogenen Konstrukten wie
Irritation zusammenhingt (Allen et al., 2000; Jacobshagen,
Amstad, Semmer & Kuster,2005). Wir gingen daher fiir die
Validierung der Work-Life Balance Skala von entspre-
chend positiven Zusammenhingen zu Arbeitszufrieden-
heit, Commitment, Innovationsverhalten als Facette des
Organizational Citizenship Behaviors, Lebens- und Fami-
lienzufriedenheit sowie negativen Korrelationen zu Irrita-
tion aus (Hypothese 5).

Uber diese Zusammenhiinge hinaus sollte gepriift wer-
den, inwieweit Work-Life Balance zur Vorhersage von ar-
beits- und nicht-arbeitsbezogenen sowie stressbezogenen
Outcomes wie Arbeitszufriedenheit, Commitment, Inno-
vationsverhalten, Familien- und Lebenszufriedenheit und
Irritation iiber den Einfluss des Work-Family Conflicts
hinaus einen eigenstiindigen Varianzbeitrag leistet (Explo-
ratorische Fragestellung 1).

Methode

Messinstrumente

Wie oben bereits geschildert, wurden auf der Basis einer
Literaturanalyse fiinf Items zur Messung von Work-Life
Balance entwickelt, deren Wortlaut in Tabelle 1 dargestellt
ist. Das Antwortformat entspricht einer sechs-stufigen
Likert-Skala (1 = stimmt gar nicht bis 6 = stimmt genau).
Fiir das Fremdbild wurden die Items jeweils aus der Per-
spektive der Partner/in formuliert (Beispielitem: ,,Ich habe
den Eindruck, dass meine Partnerin/mein Partner mit ihrer/
seiner Balance zwischen Arbeit und Privatleben zufrieden
ist®).

Um die Konstruktvaliditit bzw. die faktorielle Struktur
der Skala zu iiberpriifen und dabei eine moglichst breite

Generalisierbarkeit der Ergebnisse sicherzustellen, wurde
die TKS-WLB in zwei in ihrem Anforderungsprofil deut-
lich voneinander verschiedenen Stichproben eingesetzt.
Stichprobe 1 umfasste grofitenteils médnnliche und iiber-
wiegend Vollzeit arbeitende Fiihrungskrifte in einem Wirt-
schaftsunternehmen, Stichprobe 2 umfasste mehrheitlich
weibliche und haufig Teilzeit arbeitende Lehrkrifte im 6f-
fentlichen Dienst. Uber eine Konstruktvalidierung anhand
exploratorischer und konfirmatorischer Faktorenanalysen
sollte in beiden Stichproben die eindimensionale Struktur
der Skala gepriift werden.

Zur Uberpriifung der Kriteriumsvaliditit der Work-Life
Balance Skala wurde in beiden Stichproben Arbeitszufrie-
denheit anhand von vier Items der Skala von Klusemann
(2003) erhoben (Beispielitem ,,Ich gehe hier gern zur Ar-
beit*). Die interne Konsistenz der Skala ist in beiden
Studien gut (Olgygie; = -82, Olgpugicr = -90). Weiterhin wurde
das affektive Commitment anhand von vier Items erfasst,
die in Anlehnung an Allen und Meyer (1990) und der
deutschsprachigen Version von Schmidt, Hollmann und
Sodenkamp (1998) auf die Organisation (Fiihrungskrifte)
bzw. Schule (Lehrkrifte) zugeschnitten wurden (Beispiel-
item: ,,Ich empfinde ein starkes personliches Zugehorig-
keitsgefiihl zu meiner Schule*). Cronbachs Alpha liegt bei
.89 (Studie 1) bzw. bei .87 (Studie 2). Das Innovationsver-
halten wurde anhand von vier Items in Anlehnung an Co-
yle-Shapiro und Kessler (2000) sowie Patchen (1975) erho-
ben und erreicht eine interne Konsistenz von Olg, 4ic; = -89
bzw. Og;gier = -87 (Beispielitem: ,,Ich versuche hiufig, ein
besseres Vorgehen in der Arbeit auszuprobieren®). Zur
Erfassung von Lebenszufriedenheit wurde auf vier Items
des Tests zur Messung von arbeitsbezogenen Verhal-
tens- und Erlebensmustern (AVEM; Schaarschmidt &
Fischer, 1996) zuriickgegriffen (Beispielitem: ,,Ich kann
mich tiber mein Leben in keiner Weise beklagen*). Die Ska-
la zeigt in beiden Studien eine gute interne Konsistenz
(Olgugicr = -81, Olgugic = -87). In der zweiten Stichprobe
wurde aulerdem Familienzufriedenheit anhand von acht
Items der Family Satisfaction Scale erfasst (FSS; Carver &
Jones, 1992) (Beispielitem: ,,Ich wiirde alles fiir meine Fa-
milie tun®). Cronbachs Alpha liegt bei .86. Zur Messung
von Irritation wurde die Skala von Mohr (1986; Mohr,
Miiller, Rigotti, Aycan & Tschan, 2006) eingesetzt, um mit
drei Items kognitive Irritation (Beispielitem: ,,Es fallt mir
schwer, nach der Arbeit abzuschalten*) sowie mit vier
Items emotionale Irritation (Beispielitem: ,,Ich bin schnell
verdrgert™) zu erheben. Beide Facetten der Irritation errei-
chen gute Werte fiir die interne Konsistenz (kognitive Irri-
tation: Olgygie; = -82, Olgugica = -88; emotionale Irritation:
Olgudie] = 82, Olgugicz = -85). Fiir alle Items wurde eine
sechs-stufige Likert-Skala verwendet (1 = stimmt gar
nicht, 6 = stimmt genau).

Um zu tiberpriifen ob sich Work-Life Balance auf fak-
toranalytischer Ebene vom Work-Family Conflict trennen
lasst, wurde in der zweiten Stichprobe die Skala des Work-
Family Conflicts von Carlson et al. (2000) eingesetzt.
Insgesamt sechs Facetten des Work-Family Conflicts wur-
den durch jeweils drei Items gemessen (Beispielitem: ,,Die
Zeit, die ich meiner Berufstitigkeit widmen muss, hilt mich
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davon ab, in gleicher Weise Verpflichtungen im Haushalt
zu erfiillen*). Die internen Konsistenzen der Dimensionen
liegen zwischen .80 = o0 = .92.

Im Zuge der Uberpriifung der konvergenten Validitiit
wurde in Anlehnung an Greenhaus et al. (2003) zum einen
die derzeitige Verteilung der Zeit auf Arbeit und Privatle-
ben erfragt, zum anderen wurde erhoben, wie die Zeit nach
den subjektiven Idealvorstellungen verteilt sein sollte, um
die Abweichung zwischen Ist- und Soll-Werten zu berech-
nen. Die Ist-Soll Diskrepanz ergibt sich aus der Differenz
zwischen angegebenem Ist- und Soll-Wert fiir Arbeit und
Privatleben.

Stichproben

In Studie 1 wurden 108 Fiihrungskrifte aus sieben kleinen
und mittelstdndischen Unternehmen untersucht. Die Un-
ternehmen gehoren verschiedenen Branchen (Banken,
Energiekonzern, Sozialtriger) an. Der Kontakt zu den Un-
ternehmen und den Fithrungskriften wurde iiber eine Un-
ternehmensberatung hergestellt. Insgesamt wurden 131
Fragebogen verschickt, die unentgeltlich zuriick an die
Universitit gesendet werden konnten. Die Riicklaufquote
betrug 82 %. In der Stichprobe waren 85 % der Fiihrungs-
krifte ménnlich, 15 % weiblich. Es fanden sich keine signi-
fikanten Unterschiede in der Einschétzung der Work-Life
Balance zwischen Minnern (M =4.26,SD = .82) und Frau-
en(M=4.29,SD=1.17,F(1,106) = .01,n.s.). 87 % hatten
eine/n Partner/in. Das mittlere Alter betrug 42.40 Jahre
(SD = 8.12). Die durchschnittliche Anzahl der Kinder lag
bei 1.40 Kindern (SD = 1.05). 97 % der Fiihrungskrifte ar-
beiteten Vollzeit, die Arbeitszeit pro Woche lag zwischen
25.00 und 62.50 Stunden (M =47.50,SD =6.70). Die Fiih-
rungskrifte verteilten 68 % ihrer Zeit auf die Arbeit und
32 % auf ihr Privatleben, wiinschten sich aber eine Vertei-
lung von 55 % (Arbeit) zu 45 % (Privatleben).

Die Stichprobe der Lehrkrifte setzte sich aus 137 Per-
sonen zusammen. Fiir die Rekrutierung der Stichprobe
wurden von den Autoren personlich bekannte Lehrkréfte
mit der Bitte um Verteilung von Fragebdgen angespro-
chen, zudem wurden an fiinf Schulen nach Absprache mit
den Schulleiterinnen/Schulleitern Fragebdgen im Lehrer-
kollegium verteilt. Bei den Schulen handelte es sich um
Realschulen, Gesamtschulen und Gymnasien. Die Lehr-
kréfte erhielten einen Umschlag mit einem Bogen fiir die
Selbst- sowie einen Bogen fiir die Fremdeinschitzung, der
vom Partner/der Partnerin auszufiillen war und zusammen
in einem Umschlag unentgeltlich an die Universitit ge-
schickt werden konnte. Insgesamt wurden 577 Fragebo-
gen verteilt, die Riicklaufquote betrug 24 %. Fiir 92 Lehr-
kréifte (67%) lag neben der Selbsteinschidtzung eine
Fremdeinschétzung durch den Partner/die Partnerin vor.
Unter den Teilnehmern befanden sich 59 % Frauen und
41 % Minner im Alter zwischen 25 und 63 Jahren (M =
47.70, SD = 9.78). 84 % der Minner arbeiteten Vollzeit,
wihrend der Grofiteil der Frauen (58 %) Teilzeit arbeiteten.
Zwischen Minnern (M = 3.88, SD = 1.26) und Frauen
(M =3.57,58D =1.19) zeigten sich keine signifikanten Un-

terschiede in der Einschédtzung der Work-Life Balance
(F(1,134)=2.16,n.s.), auch dann nicht, wenn man nach
Minnern und Frauen in Voll- sowie in Teilzeit unterschied
(Vollzeit: £(1,79)=3.81,n.s., Teilzeit: F(1,52)=.71,n.5.).
88 % der Personen hatten einen Partner. Die durchschnitt-
liche Anzahl der Kinder in der Stichprobe lag bei 2.1 Kin-
dern (SD = 0.84). Die Lehrkrifte hatten im Durchschnitt
19.4 Jahre Berufserfahrung (SD = 10.84). Die Lehrkrifte
verteilten 63 % der ihnen insgesamt zur Verfiigung ste-
henden Zeit auf die Arbeit und 37 % auf das Privatleben,
wiinschten sich aber eine Verteilung von 49 % (Arbeit) zu
51 % (Privatleben).

Analysen

Das Ziel der beiden Studien war es zunéchst, die Faktor-
struktur der Work-Life Balance Skala zu untersuchen und
zu schwierige/leichte Items oder Verletzungen der inter-
nen Konsistenz zu erkennen. Zur Uberpriifung der fak-
toriellen Validitit wurden explorative (Hauptkompo-
nentenanalyse, Varimax-Rotation) sowie mit dem Statistik-
programm Mplus konfirmatorische Faktorenanalysen
gerechnet (vgl. Hypothesen 1 und 2). Um die Passungs-
giite von Modellen zu bewerten, sollten die in der Literatur
gingigsten Indizes verwendet werden: Der Comparative
Fit Index (CFI; Bentler, 1990) zeigt bei .97 eine gute Mo-
dellpassung, bei Werten iiber .95 eine akzeptable Passung
an (Schermelleh-Engel, Moosbrugger & Miiller, 2003).
Nach Schermelleh-Engel et al. (2003) ist ein Root Mean
Square Error of Approximation (RMSEA) < .05 als gut,
zwischen .05 und .08 als akzeptabel zu bewerten. Zudem
geben 90 %-Konfidenzintervalle fiir den RMSEA-Wert
iiber die Modellpassung Auskunft (Schermelleh-Engel
etal.,2003), wobei der untere Wert bei Null fiir exakte Pas-
sung und unter .05 fiir gute Passung liegen sollte. Als
statistisches Verfahren zur Modellschitzung und Modell-
bewertung wird das Maximum-Likelihood-Schitzverfah-
ren verwendet, als Input dienen Kovarianzmatritzen. Es
wurden Kovariationen zwischen den Faktoren zugelas-
sen, nicht jedoch zwischen den Fehlern. Um verschiedene
Faktormodelle gegeneinander testen zu konnen wurde der
Empfehlung Schermelleh-Engel et al. (2003) folgend der
Akaike Information Index (AIC; Akaike, 1974, 1987) heran-
gezogen, wobei das Modell mit dem kleinsten AIC-Wert
zu bevorzugen ist.

Ergebnisse

Die Berechnung der Trennschirfen zeigt, dass dieser Item-
kennwert fiir die Work-Life Balance Skala als gut bezeich-
net werden kann (Tabelle 1). Die Mittelwerte und Streuun-
gen deuten auf ein ausgewogenes Antwortverhalten hin.
Hinweise auf Boden- oder Deckeneffekte existieren nicht.
Hinsichtlich Cronbachs Alpha erzielt die Skala gute bis
sehr gute Werte von ov = .88 (Studie 1) bzw. o= .95 (Studie
2). Insgesamt sprechen die guten internen Konsistenzen
und die ausgewogenen Skalen-Mittelwerte fiir die Quali-
tit der Skala.
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Konstruktvaliditat

Hypothese 1: Faktorielle Struktur.Zur Uberpriifung der
Dimensionalitéit der Work-Life Balance Skala wurde eine
Hauptkomponentenanalyse mit Varimax-Rotation durch-
gefiihrt. Die Ergebnisse belegen die einfaktorielle Struktur
fiir jede der beiden Stichproben. Die Ladungen der Items
liegen alle iiber .70. Es wird ein Faktor mit einem Eigenwert
grofler eins extrahiert, der fiir die Gesamtstichprobe
66.40 % (Studie 1) bzw.79.33 % (Studie 2) der Varianz auf-
klrt.

Zusitzlich wurde die faktorielle Struktur der Work-Life
Balance Skala durch konfirmatorische Faktorenanalysen
untersucht. Das Modell erreicht in beiden Stichproben

eine gute Passung an die Daten (Studie 1:%>=7.35,df=35,
n.s.,RMSEA = 066 (CI = .00—.16), CFI = .99; Studie 2: x> =
7.68,df=5,n.s., RMSEA = .063 (CI = .00-.15),CFI = .99).
Insgesamt bestétigen die durchgefiihrten konfirmatori-
schen Faktorenanalysen die Ergebnisse der explorativen
Hauptkomponentenanalysen und damit die einfaktorielle
Struktur der Work-Life Balance Skala (Hypothesel).

Hypothese 2: Diskriminante Validitdt. Zur Uberprii-
fung der empirischen Trennbarkeit wurde in Studie 2 die
TKS-WLB zur Skala von Carlson et al. (2000) zur Messung
des Work-Family Conflicts in Beziehung gesetzt. Ziel war
dabei die Priifung, ob sich die neu konstruierte TKS-WLB
als empirisch trennbar von den sechs Unterskalen des
Work-Family Conflicts nach Carlson et al. (2000) erweist.

Tabelle 1. Hauptkomponentenanalyse mit Varimax Rotation: Ladungen, Itemkennwerte

Item Wortlaut / M SD o

wlbl Ich bin zufrieden mit meiner Balance zwischen .85/.89 4.19/3.62 1.08/1.40 .75/.81
Arbeit und Privatleben

wlb2  Es fillt mir schwer, Berufs- und Privatleben .74/.90 4.44/3.82 1.26/1.54 .61/.84
miteinander zu vereinbaren (rekodiert)

wlb3 Ich kann die Anforderungen aus meinem .86/.90 4.32/3.62 0.97/1.28 .75/.83
Privatleben und die Anforderungen aus meinem
Berufsleben gleichermalien gut erfiillen

wlb4 Es gelingt mir einen guten Ausgleich zwischen .80/.89 4.19/3.60 1.01/1.28 .69/.85
belastenden und erholsamen Tétigkeiten in
meinem Leben zu erreichen

wlb5 Ich bin damit zufrieden, wie meine Priorititen .81/.87 4.20/3.76 1.07/1.42 .69/.84
in Bezug auf den Beruf und das Privatleben
verteilt sind
Varianzanteil in % 66.41/79.33

Anmerkungen: Der erste Wert entspricht jeweils der Stichprobe der Fiihrungskrifte (N = 108), der zweite der Stichprobe der Lehrkrifte

(N = 137).

Tabelle 2. Deskriptive Statistiken, interne Konsistenzen und Korrelationen

M SD 1 2 3 4 5 6 7
1 Work-Life Balance 3.60 1.25 (.95)
2 zeitw-f 3.52 1.14 =73 (.83)
3 zeitf-w 2.25 0.99 -.32 32 (.82)
4 stress w-f 3.06 1.26 -.76 .67 .38 (.88)
5 stress f-w 2.17 1.05 -.37 28 .56 A7 (.86)
6 verhalten w-f 3.10 1.06 -.34 27 31 .40 .36 (.80)
7 verhalten f-w 2.95 1.13 -.30 .26 .39 41 31 72 (.92)

Anmerkungen: r = 27, p < 0l; r = 28, p < .001. In Klammern wird die interne Konsistenz (Cronbachs Alpha) angezeigt. Zeit w-f =
zeitbasierter Work-Family Conflict, zeit f-w = zeitbasierter Family-Work Conflict, stress = stressbasiert, verhalten = verhaltensbasiert.

Stichprobe: Lehrkrifte (N = 137).
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Diese Frage ist deshalb von besonderem Interesse, weil
die TKS-WLB hoch signifikante Zusammenhénge zu den
beiden Unterskalen zeit- und stressbasierter Work-Family
Konflikt aufweist (r=—73 und »=-.76,p < .001), withrend
die anderen Dimensionen des Work-Family Conflicts nur
moderat mit Work-Life Balance korrelieren (—.30 <r<-.37,
p<.001) (Tabelle 2).

Um die faktorielle Trennbarkeit der beiden Konstrukte
Work-Life Balance und Work-Family Conflict zu untersu-
chen wurden konfirmatorische Faktorenanalysen gerech-
net. Dabei wurde, vom theoretisch postulierten 7-faktori-
ellen Modell (ein Work-Life Balance Faktor, sechs Work-
Family Conflict Faktoren) ausgehend, die Faktorenstruk-
tur mit einem zwei- und einfaktoriellen Modell verglichen
(Tabelle 3). Beim 2-faktoriellen Modell wird lediglich zwi-
schen Work-Life Balance und Work-Family Conflict un-
terschieden.

Das 7-faktorielle Modell erzielt im Vergleich zu den
Modellen mit weniger Faktoren den besten Fit. Mit einem
CFIvon .95 und RMSEA von 064 (CI = .050-.077) werden
die geforderten Werte fiir eine akzeptable Passung erzielt.
Damit zeigt sich, dass eine differenzierte Faktorstruktur im
Sinne des postulierten Modells die Daten angemessener
abbildet als die weniger differenzierten Modelle. Wie aus
Tabelle 3 ersichtlich, verschlechtert sich insgesamt die
Passungsgiite mit zunehmender Reduzierung, der AIC-
Wert ist fiir das 7-faktorielle Modell am kleinsten. Die
Work-Life Balance Skala erfasst somit ein von den Dimen-
sionen des Work-Family Conflicts distinktes Konstrukt.
Damit kann Hypothese 2 einer empirischen Trennbarkeit
der beiden Konstrukte bestitigt werden.

Hypothese 3: Konvergente Validitit. Im Sinne der
konvergenten Validitit wurde die Work-Life Balance Ska-
la mit dem objektiven Work-Life Balance Koeffizienten
nach Greenhaus et al. (2003) in Beziehung gesetzt. In Stu-
die 1 betrigt der durchschnittliche Work-Life Balance
Koeffizient .80 (SD =0.50) und .67 (SD =0.63) in Studie 2.
Da der Wert —1 eine maximale Imbalance zugunsten des
Privatlebens, der Wert +1 eine maximale Imbalance zu-
gunsten der Arbeit und der Wert 0 Balance ausdriickt,
weisen die hier erzielten Werte somit in beiden Fillen auf
eine Imbalance zugunsten der Arbeit hin. Eine einfaktori-

Tabelle 3. Konfirmatorische Faktorenanalysen, Fit Indizes

elle ANOVA ergibt, dass sich die drei Gruppen in beiden
Stichproben signifikant voneinander unterscheiden (Stu-
die 1: F(2,104)=9.35,p < .001; Studie 2: F'(2,126) =9.73,
p <.001). Ein Post hoc Test ergab, dass ein Balancekoef-
fizient von Null (ausgeglichenes Verhiltnis zwischen
Arbeit und Privatleben) mit einer signifikant hoheren
Work-Life Balance einhergeht (M =511,M

i ; ! tudiel Studie2 =
4.51) im Vergleich zu einer Imbalance zugunsten der Arbeit

(Mg, gio) =412, M, 4ion = 3.41), der sich jedoch nicht sig-
nifikant von einer Imbalance zugunsten des Privatlebens
unterscheidet (MStu diel = 5 .OO,MStu diea = 4.33).Dasich eine

Balance von einer Imbalance zugunsten der Arbeit, jedoch
nicht von einer Imbalance zugunsten des Privatlebens un-
terscheidet, kann Hypothese 3a nur teilweise als bestitigt
bezeichnet werden.

In Bezug auf die eingeschétzten Abweichungen zwi-
schen Ist- und Soll-Werten zeigen die Ergebnisse, dass
die Work-Life Balance umso geringer ausfillt je stirker Ist
und Soll voneinander abweichen (rstu diel = -33, Feudiez =
-.51,p < .001). Die beiden Stichproben unterscheiden sich
hierbei nicht voneinander (z = 1.69, n.s.). Hypothese 3b
kann damit bestitigt werden. Insgesamt sprechen die Be-
funde zu den Zusammenhéngen zwischen der TKS-WLB
und dem objektiven Work-Life Balance Koeffizienten so-
wie den Ist-Soll Abweichungen fiir die konvergente Vali-
ditit der Skala.

Hypothese 4: Fremdbildabgleich. Zusitzlich zum
Selbstbild wurde in Studie 2 von 92 Personen ein Fremd-
bild der Work-Life Balance durch die Partnerin/den Part-
ner erhoben. Die Skala zur Messung des Fremdbilds ent-
spricht der TKS-WLB, wobei die Items aus der Perspekti-
ve der Partner/in formuliert wurden. Der Zusammenhang
zwischen Selbst- und Fremdbild wird mit» = .63 signifikant
(p < .001), so dass Hypothese 4 als bestitigt betrachtet
werden kann.

Hypothese 5: Kriteriumsvaliditit — Zusammenhdnge
zu den Outcome-Variablen. Ein weiteres Ziel der Studie
war es, die Validitdat der Work-Life Balance Skala anhand
von Zusammenhidngen mit den Aufenkriterien Arbeits-
zufriedenheit, Commitment, Innovationsverhalten, Famili-
en- und Lebenszufriedenheit und Irritation zu {iberpriifen,
die aufgrund bisheriger empirischer Erkenntnisse als rela-

Faktoren Modell x? df CH RMSEA AIC

7 Work-Life Balance, 327.81 209 95 .064 8250.74
6 Faktoren Work-Family (.051-.077)
Conflict

2 Work-Life Balance, 1101.87 229 .62 167 8984.80
Work-Family Conflict (.157-.177)

1 ein gemeinsamer Faktor 1242.47 230 .55 .179 9123.40

(.170-.189)

Anmerkung: Stichprobe: Lehrkrifte (N = 137).
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Tabelle 4. Hierarchische Regressionen

Modell? R? AR? AF df p°

Arbeitszufriedenheit 1 .39
2 42 .03 6.79 7 .01

Commitment 1 .10
2 13 .03 3.78 7 .05

Innovationshandeln 1 22
2 23 .01 1.79 7 18

Lebenszufriedenheit 1 41
2 47 .06 13.81 7 .00

Familienzufriedenheit 1 .19
2 .20 .02 2.41 7 12

Kognitive Irritation 1 46
2 47 .01 1.66 7 .20

Emotionale Irritation 1 46
2 51 .05 12.87 7 .00

Anmerkungen: * Modell 1 = Sechs Dimensionen des Work-Family Conflicts; Modell 2 = zusitzlich zu den Dimensionen des Work-Family
Conlflicts wird Work-Life Balance aufgenommen. ® Die Irrtumswahrscheinlichkeiten beziehen sich auf die Anderungen von RZ?. Stichprobe:

Lehrkrifte (N = 137).

tiv gesichert gelten diirften. Wie erwartet zeigen sich in
beiden Studien hohe Zusammenhénge zwischen Work-
Life Balance und kognitiver Irritation (rg4ic; = —57,
Fsudiea=—-36; p < 01) sowie Lebenszufriedenheit (g4 =
49, rgudier = 35; p < 01). Ebenso sind emotionale Irritation
(Fstudie1 =37 T'sdica =—-7; p < 01), Arbeitszufriedenheit
(sudier = -35, Tsudiez = -39: p < 01) und, etwas schwiicher,
Commitment (Fggic; = -22, P < .05; Fgygier = 23,2 < .01)
und Familienzufriedenheit (rg,4ie» = .34, p < .01) signifi-
kant mit Work-Life Balance korreliert. Entgegen der Erwar-
tungen fallen die Zusammenhénge zwischen Work-Life
Balance und Innovationsverhalten nicht signifikant aus
(suudie1 =—01, 7gugie; =—-006; n.5.). Insgesamt kann Hypo-
these 5 tiberwiegend bestétigt werden.

Exploratorische Fragestellung 1: Inkrementeller Va-
rianzbeitrag durch Work-Life Balance. In Stichprobe 2
(Lehrkrifte) wurden neben der TKS-WLB und den Out-
come-Variablen der Work-Family Conflict erhoben. Um zu
iberpriifen, ob die Work-Life Balance Skala gegeniiber
den Work-Family Conflict Dimensionen einen zusétzli-
chen Erkldrungsbeitrag zu leisten vermag, wurden hierar-
chische Regressionen vorgenommen, wobei alle Work-
Family Conflict Dimensionen gemeinsam im ersten Block
und die Work-Life Balance Skala im zweiten Block aufge-
nommen wurden (Tabelle 4). Dabei wurden im ersten Block
alle Work-Family Conflict Skalen eingeschlossen, um iiber
dieses konservativere Verfahren den zusétzlichen Beitrag
der Work-Life Balance erheben zu konnen. Fiir die Vorher-
sage von Arbeitszufriedenheit und Commitment konnen
signifikante Zuwichse von R* durch die Hinzunahme der

Work-Life Balance Skala nachgewiesen werden. Dabei er-
weisen sich fiir die Vorhersage von Arbeitszufriedenheit
zeitbasierter Family-Work Conflict ( =—.18,p < .05) und
stressbasierter Work-Family Conflict (3=-.31,p < .01) als
signifikante Pridiktoren im ersten Schritt, wihrend Work-
Life Balance im zweiten Block mit einem beta-Gewicht von
30 (p < .01) die Varianzaufkldarung um 3 % verbessert. Fiir
Commitment erzielt nur die Facette des zeitbasierten Work-
Family Conflicts ein signifikantes Regressionsgewicht
(B=-.26,p < 05). Die Hinzunahme von Work-Life Balance
steigert die Varianzaufkldrung um 3 % mit einem f§ = .27
(p < .05). Fiir Innovationsverhalten verfiigt Work-Life Ba-
lance dagegen liber keinen eigenstindigen Varianzbei-
trag. Fiir Familienzufriedenheit zeigt sich, dass im ersten
Schritt nur die Facette des stressbasierten Family-Work
Conlflicts tiber ein signifikantes Regressionsgewicht ver-
fiigt (B =—.23,p < .05). Work-Life Balance kann die Vari-
anzaufkldrung nicht signifikant erhohen. Die Skalen des
Work-Family Conflicts vermdgen im ersten Block 41 % der
Varianz der Lebenszufriedenheit aufzukldren, wobei nur
die beiden Facetten des stressbasierten Konflikts iiber
signifikante Regressionsgewichte verfiigen (stressbasier-
ter Work-Family Conflict: f =—40,p < .001; stressbasierter
Family-Work Conflict: B=-29,p < .01).Im zweiten Schritt
erweist sich Work-Life Balance als signifikanter Pridiktor
(B = 40,p < 001) mit einer zusitzlichen Varianzaufklérung
von 6 %.

Fiir die stressbasierten Outcome-Variablen kognitive
und emotionale Irritation zeigen sich gemischte Ergebnis-
se. Wihrend der zusitzliche Varianzbeitrag der Work-Life



Die Trierer Kurzskala zur Messung von Work-Life Balance TKS-WLB 143

Balance bei der Vorhersage der kognitiven Irritation als
gering ausfillt, vermag Work-Life Balance die Varianzauf-
kldrung der emotionalen Irritation signifikant zu verbes-
sern. Die Ergebnisse fiir emotionale Irritation zeigen im
ersten Schritt, dass die beiden Facetten zeitbasierter (f =
—.17, p < .05) und stressbasierter Work-Family Conflict
(B=-.65,p < .001) signifikante Pradiktoren darstellen, im
zweiten Schritt vermag Work-Life Balance die Varianzauf-
kldrung mit einem beta-Gewicht von—.37 (p < .001) um 5 %
signifikant zu erhohen. Fiir vier von sieben Outcome Vari-
ablen zeigt sich, dass die Work-Life Balance Kurzskala
einen inkrementellen Beitrag leisten kann.

Diskussion

Der Popularitit des Themas Work-Life Balance steht ein
Mangel an stringenter Operationalisierung gegeniiber. So
liegen zwar einige valide Instrumente vor, um bestimmte
Aspekte der Balance/der Abwesenheit von Konflikt zu
erheben oder eine bestimmte Richtung eines positiven
oder negativen Einflusses des einen Lebensbereichs auf
den anderen zu erfassen, jedoch fehlt ein Instrument um
ein globales, richtungsfreies Bild der Work-Life Balance
mit 6konomisch vertretbarem Aufwand zu erfassen. Das
Ziel dieses Beitrags bestand darin, ein solches Messin-
strument vorzustellen und zu validieren.

Wie in Hypothese 1 angenommen belegen zwei von-
einander unabhéngige Stichproben die eindimensionale
Struktur der TKS-WLB. Im Rahmen der diskriminanten
Validitdt (Hypothese 2) bestitigt sich, dass das 7-fakto-
rielle Modell (das zwischen Work-Life Balance und den
sechs Dimensionen des Work-Family Conflicts trennt)
iiber eine akzeptable bzw. im Vergleich zu Alternativmo-
dellen bessere Modellpassung verfiigt, so dass die empi-
rische Trennbarkeit gewihrleistet ist.

Bei der Uberpriifung von Hypothese 3a zeigt sich,
dass die TKS-WLB in der Lage ist, Unterschiede zwischen
Personen mit einem objektiv ausgeglichenen Verhiltnis
zwischen Arbeit und Privatleben und Personen mit einer
Imbalance zugunsten der Arbeit abzubilden. Dass sich
Personen mit einer Imbalance zugunsten des Privatlebens
nur von Personen mit einer Imbalance zugunsten der Ar-
beit, nicht aber von Personen mit einem ausgeglichenen
Verhiltnis unterscheiden, weist darauf hin, dass eine ob-
jektive Imbalance nicht immer als subjektive Imbalance
wahrgenommen wird. Diese Befunde unterstreichen den
Mehrwert der Ergiinzung objektiver Mafle durch subjekti-
ve. Weiter konnte gezeigt werden, dass die Erweiterung
des Work-Life Balance Koeffizienten hin zu einem Ver-
gleichsmal} zwischen tatsdchlicher Zeitverteilung und der
gewiinschten Verteilung auf Arbeit und Privatleben
ebenfalls hohe Zusammenhinge zu der TKS-WLB auf-
weist, da hohere Abweichungen zwischen Ist- und Soll-
Werten mit einer geringeren Work-Life Balance einherge-
hen (Hypothese 3b).

Das zusitzlich erhobene Fremdbild macht deutlich,
dass es durchaus moglich ist, die Work-Life Balance
durch die Partnerin/den Partner zu erheben. Eine signifi-

kante Korrelation von .60 zeigt insgesamt an, dass Fremd-
und Selbstbild in einem nicht zu vernachlidssigenden Aus-
malf tibereinstimmen (Hypothese 4). Der Zusammenhang
zwischen den auf die gleiche Weise operationalisierten
Selbst- und Fremdbildern ist als Validititshinweis zu ver-
stehen.

Im Rahmen der Kriteriumsvalidierung (Hypothese 5)
finden sich Belege, dass die TKS-WLB signifikant mit
arbeitsbezogenen (Arbeitszufriedenheit, Commitment),
nicht-arbeitsbezogenen (Lebens- und Familienzufrieden-
heit) und stressbezogenen (kognitive und emotionale Irri-
tation) Outcome-Variablen korreliert. Befunde aus friihe-
ren Studien kdnnen somit in zwei unabhingigen Stichpro-
ben repliziert werden (Allen et al., 2000; Kossek & Ozeki,
1998). Allein die erwarteten Zusammenhiinge zwischen
Work-Life Balance und Innovationsverhalten werden
nicht bestétigt.

Bei der Untersuchung der exploratorischen Fragestel-
lung 1 zur Priifung der inkrementellen Validitit der Work-
Life Balance gegeniiber den Dimensionen des Work-Fam-
ily Conflicts, wird sichtbar, dass Work-Life Balance zu-
sétzlich zu den Dimensionen des Work-Family Conflicts
einen signifikanten Varianzbeitrag fiir die Variablen Ar-
beitszufriedenheit, Commitment, Lebenszufriedenheit und
emotionale Irritation leistet. Insgesamt legen damit die Er-
gebnisse nahe, dass Work-Life Balance Varianzanteile in
den Outcome-Variablen aufklart, die nicht durch die Di-
mensionen des Work-Family Conflicts erkldrt werden kon-
nen. Damit scheint Work-Life Balance nicht nur aus in-
haltlich-theoretischer, sondern auch aus empirischer Sicht
das Konstrukt des Work-Family Conflicts zu ergéinzen.
Auch hervorzuheben ist der okonomische Vorteil der Ska-
la, die mit fiinf Items tiber die Varianzaufklarung einer sehr
viel umfangreicheren Skala mit 18 Items hinaus einen in-
krementellen Beitrag bzw. eine fast ebenso hohe Varianz-
aufkldrung liefert.

Limitationen

Die TKS-WLB ermdéglicht, mit gut vertretbarem Aufwand
einen globalen Eindruck der Work-Life Balance zu erhal-
ten. Dabei soll sie in erster Linie als Instrument fiir eine
Bestandsaufnahme dienen und eine 6konomische Alter-
native zu existierenden validen Skalen des Work-Family
Conflicts oder speziellen Skalen zum positiven oder nega-
tiven Spillover bieten. Skalen des Work-Family Conflicts
oder spezielle Spillover-Skalen dienen im Unterschied
dazu der Untersuchung spezifischer Fragestellungen und
vermogen durch die konkrete und engere Erfassung ein
genaueres Bild bestimmter Aspekte der Work-Life Balan-
ce zu vermitteln.

Weiter ist anzumerken, dass es sich um eine Quer-
schittuntersuchung handelt und mit Ausnahme der
Fremdeinschitzung der Work-Life Balance in Studie 2 alle
Variablen durch Selbsteinschidtzung per Fragebogen er-
hoben wurden. Zum einen konnen die gefundenen Zu-
sammenhinge zum Teil auf a priori Zusammenhéngen
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semantischer und logischer Art basieren, zum anderen be-
steht aufgrund der Selbsteinschitzung der Work-Life Ba-
lance, Work-Family Conflict und der Outcome-Variablen
die Gefahr des Common-Method-Bias. Allerdings belegen
die Ergebnisse der konfirmatorischen Faktoranalyse, dass
sich Work-Life Balance und Work-Family Conflict Dimen-
sionen faktoranalytisch trennen lassen. Aus der Meta-
Analyse von Allen et al. (2000) ist auBerdem bekannt, dass
signifikante Zusammenhidnge zwischen Work-Life Ba-
lance und den Outcome-Variablen existieren, auch wenn
diese Zusammenhinge fiir subjektiv erhobene Outcome-
Variablen (wie Lebenszufriedenheit) hoher ausfallen als
fiir objektiv erfasste (wie Blutdruck oder Cholesterin).
Aufgrund desselben Messzeitpunkts sind jedoch keine
Kausalaussagen moglich. Ferner ist die geringe Riicklauf-
quote in Stichprobe 2 (Lehrkrifte) eine Schwachstelle der
Untersuchung.

Implikationen fiir die Praxis

Mit der TKS-WLB wird ein gut handhabbares Instrument
zur Erfassung der Work-Life Balance bereitgestellt. Es
dient einer richtungsfreien, globalen Einschitzung der
Work-Life Balance der Mitarbeiter und kann Anstof} sein,
spezielle Aspekte der Work-Life Balance anhand von kon-
kreteren Fragestellungen zu untersuchen. Auch fiir Perso-
nalentwicklungsmafinahmen ist der Einsatz der TKS-WLB
interessant, da eine erste Bestandsaufnahme der Work-
Life Balance dem Personalentwickler wie dem Mitarbeiter
wichtige Informationen zu dem Verhiltnis zwischen Ar-
beit und Privatleben zu liefern vermag, von dem aus die
Suche nach Ressourcen oder potenziellen Konfliktherden
mittels spezifischerer Instrumente oder alternativer Erhe-
bungsmethoden weitergefiihrt werden kann.

Empfehlungen fiir zukiinftige Forschung

In zukiinftigen Studien wéren die Beziehung und die Wir-
kungsmechanismen zwischen subjektiven und objektiven
Malen zu untersuchen und dabei beispielsweise der Fra-
ge nachzugehen, inwiefern die Zusammenhénge zwischen
der objektiven Balance und den Outcome-Variablen iiber
die subjektiv erlebte Balance vermittelt werden. Da das
von Greenhaus et al. (2000) entwickelte, sogenannte ob-
jektive MaB, allerdings auf subjektiven Einschédtzungen
basiert und daher keine Objektivitiit im eigentlichen Sinne
erfasst, wire zudem wiinschenswert, die subjektiven Ein-
schitzungen wie sie mit der TKS-WLB erfassbar sind, mit
neu entwickelten und auf tatséchlich objektiven Gegeben-
heiten beruhenden Maf3en zu ergénzen.

In weiteren Studien sollten vor allem Kriterien aus un-
abhingigen Datenquellen wie beispielsweise objektive
Leistungsmalie oder Fehlzeiten mit erfasst werden. Im
Rahmen von Lingsschnittuntersuchungen wére zu prii-
fen, ob sich die Work-Life Balance in bestimmten Lebens-
abschnitten verdndert und welche Variablen zu einer posi-
tiveren oder negativeren Einschédtzung der eigenen Ver-
einbarkeit von Privatleben und Arbeit beitragen. Wiin-

schenswert wire zudem die Bereitstellung von weiteren
Angaben zu den Gitekriterien der TKS-WLB wie etwa der
Test-Retest-Reliabilitit.

Ziel der Skala ist, eine richtungsfreie und damit gen-
der-neutrale Erfassung der Work-Life Balance zu ermogli-
chen. Diesem Vorteil steht der Nachteil gegentiber, dass in
dieser Studie Unterschieden zwischen Ménnern und Frau-
en, die in der aktuellen Literatur eine zentrale Rolle spielen,
nicht nachgegangen wird. Weiterfiihrende Studien konn-
ten sich jedoch, um an die Forschung zu geschlechtsspe-
zifischen Disparititen anzuschlieen, mit inhaltlichen
Fragestellungen zu Gender-Unterschieden befassen, wie
beispielsweise der Frage, inwiefern Unterschiede zwi-
schen Ménnern und Frauen beziiglich objektiver Imbalan-
cen zugunsten des Privatlebens oder der Arbeit bestehen
und mit subjektiven Einschédtzungen einhergehen.

Der Fokus der vorliegenden Studie lag auf der ersten
Darstellung der TKS-WLB sowie auf der Uberpriifung der
internen Konsistenz, der Faktorstruktur, der Korrelation
zwischen Selbst- und Fremdbild, einiger Zusammenhénge
mit arbeitswissenschaftlich relevanten Kriterien und des
inkrementellen Beitrags der Skala iiber den der Skalen des
Work-Family Conflicts. Es zeigte sich, dass die TKS-WLB
in der Lage war, die meisten der aufgestellten Hypothesen
zu bestdtigen und eine 6konomische Erfassung einer sub-
jektiven und richtungsfreien Einschitzung der Work-Life
Balance ermoglicht wird. Eine Validierung des Verfahrens
ist jedoch mit dieser Studie nicht abgeschlossen und wir
hoffen mit der Vorstellung der Skala die Voraussetzungen
fiir weitere Studien geschaffen zu haben.
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