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Vorwort

Die Schriftenreihe des iwp Institut fiir Wirtschaftspsychologie der
FOM Hochschule publiziert sehr gute Abschluss- und Qualifikationsarbei-
ten von Absolventinnen und Absolventen der Wirtschaftspsychologie.

Wir freuen uns sehr, die Abschlussarbeit mit dem Titel ,,Is Balance
the Key? Der vermittelnde Effekt von Arbeitszufriedenheit auf die Bezie-
hung zwischen Work-Life-Balance und affektivem Commitment von Be-
schiftigten zu verdffentlichen. Die Autorin Lena Roesmann widmet sich
in ihrer Abschlussarbeit einem (wirtschafts-)psychologisch hdufig bespro-
chenen Thema. Aufgrund des klaren Herausstellens kontrirer bisheriger
Forschungsstinde und dem aktuellen Bezug zur COVID-19 Pandemie
leistet sie einen aktuellen, wichtigen wissenschaftlichen Beitrag mit kla-
rem Praxisbezug. In Balance bleiben ist spitestens seit der Pandemie ein
Zustand, der stets angestrebt wird, doch héufig schwer zu erreichen
scheint. Das Arbeiten von zu Hause, Homeschooling oder Quaranténe ha-
ben ein neues Ausmal} der Herausforderung fiir Fithrungskrifte und Mit-
arbeitende mit sich gebracht.

Die Arbeit zeigt auf, dass die Arbeitszufriedenheit einen vermit-
telnden Effekt auf die Beziehung zwischen Work-Life-Balance und affek-
tivem Commitment ausiibt. Somit wirkt sich die Work-Life-Balance posi-
tiv auf die Arbeitszufriedenheit aus, die wiederum positive Effekte beziig-
lich des affektiven Commitments von Mitarbeitenden aufweist. Diese Er-
gebnisse unterstreichen somit die Relevanz von Work-Life-Balance-Mal3-
nahmen zur Bildung von Arbeitszufriedenheit und affektivem Commit-
ment sowie in Folge zur Bindung und Motivation von Beschiftigten.

Diese Arbeit ist nicht nur unter wissenschaftlichen Gesichtspunk-
ten interessant. Die Autorin leitet dariiber hinaus wissenschaftlich fundiert
klare Praxisempfehlungen ab. Diese beziehen sich beispielsweise auf fle-
xible Arbeitszeitkonzepte sowie die Qualifizierung zur Work-Life Ba-
lance.
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Auch beziiglich der Arbeitsweise stellt Lena Roesmann hohe An-
spriiche an ein wissenschaftliches, transparentes Vorgehen unter Beweis,
indem sie die zugrundeliegende Studie vorab praregistriert. Mit dieser
Vorgehensweise unterstiitzt sie die Open Science Bewegung und stellt ihre
Qualitdten als Forscherin unter Beweis.

Miinchen, im Januar 2023

Dr. Laura Sophie Aichroth Prof. Dr. Sandra Siilzenbriick
Alumni Fellow iwp Institut fiir Direktorin des iwp Institut fiir
Wirtschaftspsychologie an Wirtschaftspsychologie an

der FOM Hochschule in Minchen der FOM Hochschule in Dortmund
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Abstract

In Anbetracht der gegenwirtigen dynamischen, schnelllebigen
Welt, welche durch vielfdltige Einfliisse, wie die Globalisierung, den tech-
nologischen Fortschritt sowie die COVID-19-Pandemie beeinflusst wird
sowie die daraus hervorgehenden zunehmenden Belastungen und Anfor-
derungen, erfiahrt die Work-Life-Balance der Beschiftigten zunehmende
Bedeutung. Eine Ausgewogenheit zwischen Arbeits- und Privatleben hat
einen positiven Einfluss auf die Arbeitseinstellung von Mitarbeitenden.
Diese stellen einen wichtigen Faktor fiir den wirtschaftlichen Erfolg von
Unternehmen dar, weswegen es gilt, eine Vereinbarkeit der Bereiche Ar-
beit und Privatleben zu schaffen, um von den positiven Effekten dieser
Balance auf zwei weitere wichtige organisationale Faktoren, die Arbeits-
zufriedenheit sowie das affektive Commitment, zu profitieren. In diesem
Kontext zielt die vorliegende Studie darauf ab, die Wirkungsweisen zwi-
schen den Konstrukten Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und af-
fektivem Commitment zu untersuchen und die Funktion der Arbeitszufrie-
denheit als Vermittler zwischen Work-Life-Balance und affektivem Com-
mitment herauszustellen. Fiir die Umsetzung des Forschungsvorhabens
wurde eine quantitative Forschungsmethode auf Grundlage einer Zufalls-
stichprobe verwendet, um die Daten von 227 Beschiftigten, welche mit-
hilfe eines Online-Fragebogens gesammelt wurden, zu untersuchen. Unter
Verwendung von multiplen Regressionsanalysen konnte ein positiver sig-
nifikanter Effekt der Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit und
das affektive Commitment sowie eine positive signifikante Wirkung der
Arbeitszufriedenheit auf das affektive Commitment der Beschéftigten fest-
gestellt werden. Dariiber hinaus wurde durch eine einfache Mediations-
analyse die vermittelnde Wirkung der Arbeitszufriedenheit bestétigt. Mit
diesen Ergebnissen liefert die Studie wichtige praxisrelevante Implikatio-
nen, welche darauf hinweisen, die Schliisselrolle der Work-Life-Balance
im organisationalen Kontext zu beriicksichtigen, um die Arbeitszufrieden-
heit und letztendlich das affektive Commitment beschéftigter Personen in
der von Veranderungen geprigten Welt zu fordern.
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1 Einleitung

In den vergangenen Jahren riickte die Diskussion um die Work-
Life-Balance verstirkt in den Fokus gesellschaftlicher Betrachtung. Die
Work-Life-Balance wird in der aktuellen Forschung als Schliisselelement
fir das Erreichen organisationaler Faktoren wie Arbeitszufriedenheit,
Commitment, Leistung und unternehmerischer Zielerreichung diskutiert
(Garg & Rani, 2014; Goyal & Babel, 2015; Khoury, 2021; Mendis & Wee-
rakkody, 2017; Pathak, 2021; Szelényi & Denson, 2019). Durch verén-
derte und gestiegene Anforderungen von Unternechmen an Mitarbeitende
sowie den fortlaufenden Wandel der Gesellschaft, entsteht in positiver
Hinsicht eine stirkere Wettbewerbsfahigkeit und Leistungsorientierung.
In negativer Betrachtungsweise kommt es jedoch zu einer Verschérfung
der Bedingungen am Arbeitsplatz, wie einer massiven Zunahme des
Stressniveaus (International Labour Organization (ILO), 2021; Kashyap &
Kaur, 2021). Dies miindet in einer Beeintrdchtigung der Work-Life-Ba-
lance von Mitarbeitenden. Laut Eurofound (2017), der Europdischen Stif-
tung zur Verbesserung der Lebens- und Arbeitsbedingungen, haben Prob-
leme der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben in den Jahren 2011
bis 2016 massiv zugenommen. Dariiber hinaus wurde auf eine starke Zu-
nahme der Belastung durch den Arbeitsplatz in vergangenen Jahren hin-
gewiesen (Giorgi et al., 2018; Wimmer et al., 2020). Dies resultiert im
Einzelnen laut DAK-Gesundheitsreport (Marschall et al., 2020) aus ver-
schiedenen gesellschaftlichen Einfliissen wie dem Wertewandel, dem de-
mografischen Wandel, der technologischen Entwicklung und der Globali-
sierung sowie der noch immer anhaltenden COVID-19 Pandemie (Ira-
wanto et al., 2021). Verschwimmende Grenzen zwischen Arbeits- und Pri-
vatleben sind nur ein weiteres Resultat dieser Verdnderungen, welche von
namhaften Institutionen, wie der ILO (2021) und Eurofound (2021a) auf-
gegriffen wurden. Uberdies verwies eine Studie des Instituts fiir Arbeits-
markt- und Berufsforschung (IAB, 2021) auf die jadhrliche Zunahme der
durchschnittlichen Arbeitszeit. In diesem Zusammenhang stellten die
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Weltgesundheitsorganisation (WHO) und die ILO gemeinsam in einer um-
fangreichen Studie fest, dass im Jahr 2016 weltweit rund 745.000 Men-
schen an den Folgen der Uberarbeitung starben und tédliche Erkrankungen
aufgrund der zunehmenden Belastung stark zugenommen haben. Eine For-
cierung dieses Trends ist aufgrund der COVID-19 Pandemie, dem daraus
resultierenden Arbeiten im Home-Office und den weiterhin verschwim-
menden Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben denkbar (Pega et al.,
2021). Auch zu beachten ist, dass Menschen iiber ihre Verpflichtungen am
Arbeitsplatz hinaus auBerberufliche Rollen und Verpflichtungen wahrneh-
men. Familidre sowie soziale Bediirfnisse wollen gestillt werden, was so-
wohl flir Arbeitgebende als auch fiir Arbeitnehmende eine weitere Heraus-
forderung der Herstellung des Gleichgewichts zwischen Arbeits- und Pri-
vatleben bedeutet (Poulose & Sudarsan, 2017). Die ILO (2020, 2021) wies
in diesem Kontext auf bedrohliche negative Einfliisse auf das Wohlbefin-
den, die psychische sowie physische Gesundheit von Mitarbeitenden hin,
wihrend auf unternehmerischer Ebene negative Effekte, wie erhohte Fehl-
zeiten, Arbeitsunzufriedenheit und ein geringes Commitment bei einer
schlechten Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben entstehen konnen
(Brough et al., 2009; Honorata Ratnawati Dwi, 2018; Sirgy & Lee, 2018;
Tavassoli, 2021). Die Work-Life-Balance stellt somit im 21. Jahrhundert
ein wichtiges Thema fiir Berufstitige und Unternehmen dar (DeSimone,
2020; Greenhaus & Allen, 2011; Sun et al., 2020; Wimmer et al., 2020).
Durch die enorm gestiegene Forderung von Mitarbeitenden nach einem
Gleichgewicht zwischen Arbeits- und Privatleben, wird der Druck auf Un-
ternechmen erhoht, die Balancevorstellungen ihrer Mitarbeitenden zu er-
kennen und zu fordern (IAB, 2021). Dementsprechend forderte auch die
ILO (2021) unternehmerische Mafinahmen, die der Work-Life-Balance
dienen, um den beschriebenen negativen Auswirkungen entgegenzuwir-
ken. GleichermafBlen verlangte die EU-Politik eine Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Arbeits- und Privatleben, um eine Partizipation am Arbeits-
markt sicherzustellen und eine erfolgreiche und wirkungsvolle Arbeit zu
ermoOglichen. Dies wurde als eines der Hauptziele der europdischen



Schriftenreihe des iwp, Nr. 15, Roesmann: Is Balance the Key?

Wachstumsstrategie vorgegeben (Eurofound, 2021a; ETUC, 2019). Dem-
entsprechend wies die ILO (2018) auf die Vorteile der Work-Life-Balance
hin und thematisierte in organisationaler Hinsicht die Mdglichkeit einer
verbesserten Mitarbeitendenbindung sowie gesteigerten unternehmeri-
schen Leistungsfahigkeit.

Die Wissenschaft betrachtet, wie bereits angedeutet, eine positive
Work-Life-Balance als einen grundlegenden Faktor fiir die Férderung von
Arbeitszufriedenheit und affektivem Commitment als Facette des organi-
sationalen Commitments von Beschéftigen (Haar & Brougham, 2020;
Kashyap & Kaur, 2021; Luturlean et al., 2019; Sari & Seniati, 2020;
Tavassoli & Sunyer, 2020). Sowohl das affektive Commitment als auch
die Arbeitszufriedenheit stellen aufgrund der bereits aufgegriffenen Fak-
toren und weiterer in jliingster Zeit aufkommender Herausforderungen, wie
steigende Fluktuationsraten und fehlende Mitarbeiterbindung, eine grofle
Bedeutung dar, welche es zu erhohen gilt (Agarwal, 2018; Aziz et al.,
2021; Culibrk et al., 2018; Saragih et al., 2020), um diesen Herausforde-
rungen gestéirkt entgegenzutreten (Gangwani et al., 2016; Smettan & Klei-
neidam, 2018; Yukongdi & Shrestha, 2020). Vor allem werden commit-
ment-orientierte Praktiken aufgrund der aktuellen Verédnderungen zuneh-
mend bedeutsamer (Chordiya et al., 2017).

Da Mitarbeitende als wichtigster strategischer Faktor hinsichtlich
der unternehmerischen Zielerreichung gelten (Widarmanti et al., 2021;
Yang & Islam, 2020), ist es fiir die Forderung der Arbeitszufriedenheit und
des affektiven Commitments demnach von grundlegender Bedeutung, eine
Balance zwischen Berufs- und Privatleben zu ermdglichen (Rashmi et al.,
2021). Insgesamt wird somit die Relevanz der Work-Life-Balance sowohl
fiir Unternehmen als auch fiir Mitarbeitende im privaten Bereich darge-
stellt, wobei sich die vorliegende Arbeit auf den organisationalen Kontext
fokussiert.
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1.1 Problemstellung und Forschungsfrage

In Zusammenhang mit der bereits dargelegten Thematik des voran-
gegangenen Kapitels gilt es zu beachten, dass die einzelnen Bereiche Ar-
beitszufriedenheit und affektives Commitment bereits vielfach erforscht
wurden und die wichtige Rolle der Work-Life-Balance sowohl fiir Mitar-
beitende als auch fiir Organisationen herausgestellt wurde. Jedoch stellen
diese Konstrukte im Gesamtkontext ein wenig untersuchtes Gebiet dar,
welches weitere Forschung erfordert, um einen wissenschaftlichen wert-
vollen Beitrag leisten zu konnen (Ferreira et al., 2020; Haar & Brougham,
2020; Hasan et al., 2021; Kelliher et al., 2019; Kim, 2014; Rashmi et al.,
2021). Demnach soll im Rahmen der vorliegenden Studie die folgende lei-
tende Forschungsfrage ,,Hat die Work-Life-Balance eine positive Wirkung
auf das affektive Commitment von Beschéftigten und erfahrt dieser Zu-
sammenhang einen positiven vermittelnden Effekt durch die Arbeitszu-
friedenheit?* beantwortet werden, um das im nédchsten Abschnitt aufge-
nommene Forschungsziel zu erreichen.

1.2 Forschungsziel und Aufbau der Arbeit

Die vorliegende Studie zum Thema ,,Is Balance the Key? Der ver-
mittelnde Effekt von Arbeitszufriedenheit auf die Beziehung zwischen
Work-Life-Balance und affektivem Commitment von Beschéftigten® zielt
darauf ab, einen Beitrag zum bisherigen Stand der Forschung zu leisten,
um dem Aufruf nach weiterer aktueller Forschung in diesem Gebiet ge-
recht zu werden. Weiterhin sollen praxisbezogene Implikationen fiir Or-
ganisationen sowie zukiinftige Forschungsansitze fiir die Wissenschaft ge-
liefert und die der Work-Life-Balance zugeschriebene Schliisselrolle im
organisationalen Kontext nachgewiesen werden. Die vorliegende Studie
verfolgt die Zielsetzung im Rahmen einer multiplen Regressionsanalysen
sowie einer Mediationsanalyse nachzuweisen, dass flir die Bildung des af-



Schriftenreihe des iwp, Nr. 15, Roesmann: Is Balance the Key?

fektiven Commitments nicht nur eine zufriedenstellende Work-Life-Ba-
lance, sondern auch die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitenden betrach-
tet werden sollte.

Die Umsetzung des vorliegenden Forschungsvorhabens umfasst
sechs Kapitel. Das folgende Kapitel 2 ist in drei Unterkapitel gegliedert
und beinhaltet die theoretischen Grundlagen. Zunichst flihrt dieses Kapitel
durch die ausfiihrliche Darstellung des Konstruktes der Work-Life-Ba-
lance. Es wird auf eine Begriffserkldrung eingegangen, worauthin eine
Ausformulierung beeinflussender Faktoren sowie Ergebnisfaktoren folgt.
Daran schliefit eine begriffliche Erlduterung sowie die theoretische Dar-
stellung des Konstruktes der Arbeitszufriedenheit an. Es erfolgt eine Be-
griffsbestimmung sowie die Darlegung zweier fiir den weiteren Verlauf
relevanter theoretischer Erklarungsansitze zur Entstehung der Arbeitszu-
friedenheit sowie darauffolgend eine Beschreibung von Ergebnisfaktoren.
Im letzten Teil des Kapitel 2 wird Bezug auf die Erlduterung des organi-
sationalen Commitments genommen. In besonderer Weise wird dabei auf
die affektive Dimension des organisationalen Commitments eingegangen.
Im Fokus von Kapitel 3 steht die Zusammenfiihrung der beschriebenen
theoretischen Forschungsbereiche und die Herleitung der fiir den weiteren
Verlauf relevanten Forschungshypothesen. Darauf aufbauend wird in Ka-
pitel 4 Bezug auf den quantitativen Teil dieser Arbeit genommen. Es er-
folgt eine ausfiihrliche Darlegung der methodischen Herangehensweise fiir
die angestrebte empirische Untersuchung. In Kapitel 5 schliefit sich ein
Bericht der Untersuchungsergebnisse an, aufgeteilt in einen deskriptiven
Teil und den Ergebnisbericht der Hypothesenpriifung. Kapitel 6 umfasst
die Interpretation der vorliegenden Ergebnisse im Kontext der theoreti-
schen Grundlagen und in Bezug zur aufgestellten Fragestellung. Es folgt
eine kritische Reflexion, innerhalb welcher die Grenzen der Arbeit aufge-
zeigt werden, sowie die Erarbeitung mdglicher zukiinftiger Forschung in
Bezug auf die vorliegende Thematik. Die Arbeit schlieft mit der Darle-
gung praxisrelevanter Maflnahmen sowie einem Fazit ab.
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2 Theoretische Grundlagen

Das folgende Kapitel umfasst die Beschreibung der relevanten
Konstrukte der vorliegenden Arbeit. Zunichst wird dabei ein Uberblick
iiber die Work-Life-Balance gegeben. Der zweite Teil beinhaltet die Be-
schreibung des Konstruktes der Arbeitszufriedenheit, gefolgt von der Be-
schreibung des organisationalen Commitments, sowie des fiir diese Arbeit
relevanten affektiven Commitments im dritten Teil.

2.1 Das Konstrukt der Work-Life-Balance

Um das Konstrukt der Work-Life-Balance darzulegen, welches in
der Annahme steht, den Schliissel fiir die Auspriagung der Arbeitszufrie-
denheit und des affektiven Commitments zu bilden (Luturlean et al., 2019;
Sari & Seniati, 2020), ist es zundchst erforderlich auf eine detaillierte Be-
griffserkldrung einzugehen, worauthin sich die Erlduterung von gesell-
schaftlichen sowie arbeitsbezogenen Einflussfaktoren und bedeutsamen
Ergebnisfaktoren anschlieft.

2.1.1 Begriffserkliirung der Work-Life-Balance

Durch die aufkommende Popularitéit und daraus resultierenden un-
terschiedlichen Betrachtungsweisen, wie beispielsweise innerhalb der Ar-
beits- und Organisationspsychologie und der Betriebswirtschaftslehre,
wurde die Work-Life-Balance bereits durch eine Vielzahl Forschender auf
unterschiedliche Art und Weise beschrieben. Geméal tibereinstimmender
Befunde in der wissenschaftlichen Literatur entzieht sie sich jedoch einer
einheitlichen Definition (Agha et al., 2017; Kalliath & Brough, 2008;
Papmeyer, 2018; Poulose & Sudarsan, 2014; Sirgy & Lee, 2018). Die
Sichtweisen verschiedener wissenschaftlich tétiger Personen stimmen in
Bezug auf die Konzeptualisierung der Work-Life-Balance dennoch in ei-
nigen Punkten {liberein. Demzufolge umfasst die Work-Life-Balance ein
ausgewogenes Verhiltnis zwischen Berufs- und Privatleben, welches vor
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allem in der heutigen, durch eine von vielzéhligen Einfliissen geprégte Ge-
sellschaft (siche Kapitel 2.1.2), ein wichtiges Element darstellt. Durch die
subjektive Wahrnehmung einer Person wird bewertet, wie gut berufliche
(Work) und samtliche auBBerberufliche (Life) Lebensbereiche miteinander
harmonieren und in Ubereinstimmung gebracht werden kénnen, um ein
ausgeglichenes Verhiltnis (Balance) zwischen beiden Bereichen zu schaf-
fen (Agha et al., 2017; Alfatihah et al., 2021; Alhazemi & Ali 2016;
Brough et al., 2020; Casper et al., 2018; Haar et al., 2019).

Eine umfassende Ubersichtsarbeit von Sirgy und Lee (2018), wel-
che die wissenschaftliche Literatur zum Gebiet der Work-Life-Balance un-
tersucht, beschreibt im Kontext dieses umfangreichen Konstruktes zwei
wesentliche Dimensionen. Zum einen umfasst die Work-Life-Balance den
Einsatz einer Person in all ihren bedeutsamen Rollen in Berufs- und Pri-
vatleben sowie die effektiven Bewiltigung der zahlreichen Aufgaben, die
sich aus diesen Rollen ergeben. Zum anderen thematisierten die Wissen-
schaftler den fiir eine positiv wahrgenommene Work-Life-Balance not-
wendigen minimal herrschenden Konflikt zwischen dem Berufs- und Pri-
vatleben. Hierbei entstehen Konflikte aufgrund unvereinbarer hoher An-
forderungen in beruflichen oder privaten Rollen, welche zu einer Beein-
trachtigung des jeweils anderen Bereiches fiithren. Der oder die Einzelne
wird davon abgehalten, Zeit und Energie in einen der Bereiche zu inves-
tieren. Es entstehen Ungleichverteilungen zwischen Arbeits- und Privatle-
ben, worauthin das Engagement in beiden Rollen erschwert wird und die
Work-Life-Balance eine Dysbalance erfahrt (Haar et al., 2019; Wohr-
mann, 2016). Beispielsweise kann dies durch hohe Aufwinde im berufli-
chen Kontext aufgrund langer Arbeitszeiten, welche den Einsatz innerhalb
privater Verpflichtungen verhindert, ausgelost werden. Demnach beein-
flussen sich eingenommene Rollen und Verpflichtungen im Arbeitsumfeld
und auBerberuflichen Lebensbereichen gegenseitig und konnen die Wahr-
nehmung einer Person iiber ihre Work-Life-Balance positiv oder negativ
pragen (Alhazemi & Ali, 2016; Allen et al., 2000; Brough et al., 2020;
Greenhaus & Powell, 2006; Kinnunen et al., 2014). Es gilt daher zwischen
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den verschiedenen Rollen und Aufgaben ein als ausgeglichen empfunde-
nes Engagement zu erreichen sowie Spannungen und Konflikte zu vermei-
den, um das Gefiihl einer zufriedenstellenden Balance zu entwickeln, wel-
che sich auf sdmtliche Lebensbereiche auswirkt (Brough et al., 2020;
Greenhaus et al., 2003; Kirchmeyer, 2000; Sirgy & Lee, 2018). Fiir das
Empfinden eines ausgeglichenen Verhiltnisses zwischen den verschiede-
nen Lebensbereichen geht es nicht darum, jeweils identische Ressourcen
in beide Bereiche zu investieren, sondern vielmehr ist entscheidend, wie
eine Person ihren Einsatz in ihren unterschiedlichen bedeutsamen Rollen
subjektiv bewertet und wie gut sich die Passung angestrebter und tatsich-
lich realisierter Balancevorstellungen darstellt. Demzufolge kann ein
Mensch viel Zeit und Aufwand in die Arbeitsrolle investieren und trotz-
dem der Ansicht sein, eine optimale Work-Life-Balance erreicht zu haben
(Haar et al., 2014; Syrek et al., 2011). Greenhaus und Beutell (1985), wel-
che die grundlegende Forschung im Rahmen der Work-Life-Balance
formten, fassten zusammen, dass ein harmonischer Zustand zwischen Ar-
beits- und Privatleben ausschlaggebend fiir maximale Leistung am Ar-
beitsplatz sowie im privaten Umfeld ist. Des Weiteren gilt es abschlieSend
zu beachten, dass die Work-Life-Balance fiir jedes Individuum einzigartig
ist, einen dynamischen und langanhaltenden Prozess darstellt und von der
Erfiillung personlicher Werte, Prioritidten und Zielvorstellungen in Ein-
stimmigkeit mit dem sozialen Umfeld abhingig ist (Greenhaus & Allen,
2011; Kossek et al., 2014). Diese Darlegung gilt als Grundlage fiir das
Verstindnis des Konstruktes der Work-Life-Balance der vorliegenden Ar-
beit.

Die Werte und Vorstellungen, das soziale sowie das gesellschaftli-
che Umfeld und Erwartungen an Arbeitnehmenden haben in den vergan-
genen Jahren durch verschiedene Einfliisse einen weitreichenden Wandel
erlebt und nehmen fortlaufend Einfluss auf die Work-Life-Balance (Al-
hazemi & Ali, 2016; ILO, 2021; Kinnunen et al., 2014; Wood et al., 2020).
Um einen Uberblick iiber die Griinde dieser Entwicklung zu erhalten und
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die Relevanz der Work-Life-Balance aufzuzeigen, werden diese im fol-
genden Kapitel erldutert.

2.1.2 FEinflussfaktoren der Work-Life-Balance aus dem gesellschaft-
lichen Umfeld

In der aktuellen Diskussion um die Work-Life-Balance werden die
Bereiche gesellschaftlicher Wertewandel, demografischer Wandel, tech-
nologischer Fortschritt, die Globalisierung (Kashyap & Kaur, 2021;
Rashmi et al., 2021) sowie die COVID-19 Pandemie als Einflussfaktoren
und Griinde fiir die Unverzichtbarkeit der Work-Life-Balance aufgezeigt
(Irawanto et al., 2021). Die daraus folgenden Auswirkungen und Heraus-
forderungen gestalten es zunehmend anspruchsvoller, eine angemessene
Balance zwischen Arbeits- und Privatleben zu erreichen (Alhazemi & Alj,
2016; ILO, 2021; Rashmi et al., 2021; Wood et al., 2020). Die nachfol-
gende Abbildung 1 veranschaulicht zunichst bildlich die erwéhnten
Griinde und Einflussfaktoren der Work-Life-Balance, deren tiefere Be-
schreibung im weiteren Verlauf erfolgt.

Gesellschaft Demografi- Technologi Globalisie- COVID-19
licher Werte- scher Fort- .
scher Wandel . rung Pandemie
wandel schritt

l

|

|

l

l

Work-Life-Balance

Abbildung 1. Gesellschaftliche Griinde fiir die Relevanz sowie Einfluss-
faktoren der Work-Life-Balance (eigene Darstellung nach Irawanto et al.,
2021, S. 1; Kashyap & Kaur, 2021, S. 5068; Rashmi et al., 2021, S. 8).

Einen ausschlaggebenden Aspekt stellt der gesellschaftliche Wer-
tewandel dar. Dieser umfasst einen kontinuierlich ablaufenden Prozess, in-
nerhalb dessen sich neue Werte in einer Gesellschaft bilden, die Prioritét
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bestehender Werte verdndert wird und é&ltere Werte verdrangt werden.
Hierbei gelten Werte als grundlegende, allgemeingiiltige Ziele und Richt-
linien, an denen sich das Handeln von Menschen orientiert (Oesterdiekhoff
& Jegelka, 2001; Scherer & RoBteutscher, 2019). In den vergangenen Jahr-
zehnten erlebte die Arbeitswelt einen starken Wertewandel, welcher den
Fokus von Beschéftigten auf eine berufliche Zukunft mindert und das Stre-
ben nach Selbstverwirklichung, Individualitdt, Freiheit und Flexibilitét so-
wie Freizeitgestaltung in den Vordergrund stellt (Inglehart, 2018). Infol-
gedessen zeigen Arbeitnehmende verdnderte Forderungen und Erwartun-
gen an ihre Arbeitgebenden sowie gewandelte Bediirfnisse und Vorstel-
lungen im Hinblick auf die Vereinbarkeit des Berufs- und Privatlebens
(Busold & Husten, 2020; Kashyap & Kaur, 2021; Mustapha & Schweden,
2021). So streben Mitarbeitende unter anderem nach einer groBeren Aus-
gewogenheit der Bereiche Beruf und Privatleben (Rashmi et al., 2021).
Dies bedeutet fiir Unternehmen die Notwendigkeit, ihre Strukturen und
Arbeitsformen fortlaufend zu liberarbeiten und den aktuellen Gegebenhei-
ten und Forderungen von Arbeitnehmenden anzupassen (Grabbe et al.,
2021).

Die demografische Entwicklung, welche den Wandel der Zusam-
mensetzung der Altersstruktur einer Gesellschaft charakterisiert, bildet ei-
nen weiteren beeinflussenden Faktor. Die anhaltend riicklaufige Entwick-
lung der Geburtenraten, die einen Fachkriftemangel zur Folge hat, sowie
die steigende Lebenserwartung nehmen Einfluss auf das Arbeitsleben
(Fuchs & Weber, 2018; Kashyap & Kaur, 2021). Beschéftigte geburten-
starker Jahre treten vermehrt in den Ruhestand und nachfolgende Erwerbs-
tatige, deren Geburtsraten deutlich geringer ausfallen, treten in den Ar-
beitsmarkt ein (Malin et al., 2019). Fiir Unternehmen ist demnach sowohl
die Beriicksichtigung eines entsprechenden Umgangs mit der Alterung der
Belegschaft als auch die Zufriedenheit und Bindung von Mitarbeitenden,
um die Konkurrenzfahigkeit zu erhalten, von Bedeutung. Dies erfordert im
Sinne der Mitarbeitenden spezielle Anpassungen und Anreize, wie die Fle-

10



Schriftenreihe des iwp, Nr. 15, Roesmann: Is Balance the Key?

xibilisierung von Arbeitszeit und -ort sowie betriebliches Gesundheitsma-
nagement und Unterstiitzung privater Verantwortlichkeiten im Zuge der
Work-Life-Balance (Bundesministerium fiir Familie, Senioren, Frauen
und Jugend (BMFSFJ), 2005; Busold & Husten, 2020).

Auch die Verdnderungen durch den technologischen Fortschritt
nehmen Einfluss auf Unternehmen sowie Mitarbeitende und gewéhren der
Betrachtung der Work-Life-Balance weitere Relevanz. Eine Folge stellt
die gestiegene Flexibilitdt in Bezug darauf dar, von wo aus und zu welcher
Zeit Arbeitnehmende ihre Arbeit ausfithren (Sacco & Domenico, 2021).
Dies birgt Nachteile, denn die Grenze zwischen Arbeits- und Privatleben
von Beschiéftigten beginnt zunehmend zu verschwimmen (BMFSFJ, 2005;
ILO, 2021; Papmeyer, 2018). Es besteht jederzeit die Moglichkeit zum
Diensthandy oder zum Laptop zu greifen, um geschéftlichen Belangen
nachzukommen. Dies miindet in einer Erreichbarkeit, auch auflerhalb der
Arbeitszeit, und beeintrachtigt die Work-Life-Balance von Mitarbeitenden
(Busold & Husten, 2020; Kashyap & Kaur, 2021; Lupton, 2018).

Der technologische Wandel bildet die Voraussetzung der Zunahme
einer weltweiten Verflechtung der Wirtschaft. Diese wird mit dem Begriff
Globalisierung bezeichnet und stellt einen weiteren Einflussfaktor dar. Die
Globalisierung bedeutet fiir Unternehmen verdnderte Situationen, welche
sich in einem entwickelnden Wettbewerbsdruck und globaler Arbeitstei-
lung widerspiegeln. Organisationen setzen vermehrt auf Innovationsfahig-
keit, Qualifikation und Flexibilitdt ihrer Mitarbeitenden, um am Markt zu
bestehen (BMFSFJ, 2005). Die Verdnderungen in der Arbeitswelt, welche
als Folge Umstrukturierungen von Arbeitsplidtzen, hohere Arbeitsbelas-
tung und -stress haben, nehmen Einfluss auf Mitarbeitende (Arif & Frooqi,
2014; Haralayya, 2021; Zink & Bosse, 2019). Dieses sowie die gestiegene
Komplexitit, den Arbeitsalltag zu gestalten, erhéhen den Druck auf Be-
schiftigte und Organisationen. Um in diesem dynamischen und flexiblen
Umfeld weiterhin erfolgreich agieren zu konnen, gilt die Vereinbarkeit
von Arbeits- und Privatleben Beschiftigter dementsprechend als grundle-
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gend. Das Bediirfnis nach einem ausgeglichenen Verhéltnis zwischen Ar-
beits- und Privatleben ist durch die Globalisierung stark angestiegen (Ha-
ralayya, 2021; Tavassoli, 2021).

Eine weitere aktuelle Bedingung, welche die Relevanz der Betrach-
tung der Work-Life-Balance begriindet, betrifft die herrschende COVID-
19 Pandemie. Infolge dieser haben Organisationen begonnen, neue Ar-
beitsweisen, wie das Arbeiten im Home-Office einzufiihren (Irawanto et
al., 2021; Lonska et al., 2021). Vor diesem Hintergrund wurden zunéchst
positive Aussichten hinsichtlich der Vereinbarkeit von Arbeits- und Pri-
vatleben gedulert (Contreras et al., 2020), jedoch zeichnen sich zuneh-
mend negative Tendenzen ab (Lonska et al., 2021). Waren Mitarbeitende
vorher gewohnt, ihren Arbeitstag vor Ort im Unternehmen zu beenden,
befindet sich das Biiro in Zeiten von Home-Office im personlichen Woh-
numfeld und ist jederzeit prasent. So besteht das Risiko des Arbeitens tiber
die vorgegebenen Arbeitszeiten hinaus (Irawanto et al., 2021). Vergleich-
bare, die Work-Life-Balance einschrinkende Erkenntnisse zeigte bereits
der technologische Wandel. Dariiber hinaus stellt sich die Situation der
COVID-19 Pandemie fiir Eltern und vor allem Alleinerziechende besonders
schwierig dar. Durch die SchlieBung von Kindertagesstétten und Schulen
wurden erwerbstétige Eltern vor die Herausforderung gestellt, ihre Arbeit
mit der notwendigen Kinderbetreuung zu vereinbaren und fortlaufend pro-
duktive Arbeit zu leisten (Miiller et al., 2020). Infolgedessen litten Mitar-
beitende unter starker Anspannung sowie einem Anstieg des Stresslevels.
Das Erreichen einer Work-Life-Balance gestaltet sich somit vor allem im
Rahmen der Pandemiesituation, welche auch im auferberuflichen Umfeld
zahlreiche Auswirkungen wie Kontaktbeschrinkungen mit sich bringt,
nicht einfach. Eine entsprechende Beriicksichtigung und Unterstiitzung
wihrend der herrschenden Krise durch Organisationen ist notwendig, um
die Kontinuitit der Arbeitsabldufe zu gewéhrleisten und die Vereinbarkeit
von Berufs- und Privatleben sicherzustellen (Gigauri, 2020; Irawanto et
al., 2021).
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Zusammenfassend zeigen die beschriebenen Herausforderungen
die Notwendigkeit eines angemessenen Umgangs sowie die Relevanz der
Work-Life-Balance als wichtiges beachtenswertes Konstrukt (Brough et
al., 2020; Chaudhuri et al., 2020; Sirgy & Lee, 2018). Um weiterhin ein
ganzheitliches Verstindnis zu erreichen, gilt es neben den beschriebenen
gesellschaftlichen Herausforderungen auch die Einflussfaktoren der
Work-Life-Balance zu betrachten, welche sich im direkten individuellen
Arbeitsumfeld ergeben. Im folgenden Kapitel werden daher tétigkeitsbe-
zogene Faktoren dargelegt, welche Auswirkungen auf die Entwicklung
und Auspragung der Work-Life-Balance Beschiftigter nehmen.

2.1.3 Titigkeitsbezogene Einflussfaktoren der Work-Life-Balance

Die Auspragung der Work-Life-Balance unterliegt verschiedenen
beruflichen sowie auch aullerberuflichen Einflussfaktoren, welche sich so-
wohl in positiver als auch in negativer Weise auswirken konnen (Alhazemi
& Ali; 2016; Brough et al., 2020; Haar et al., 2019; Sirgy & Lee, 2018).
Da sich die vorliegende Arbeit im Kern auf eine Fragestellung im unter-
nehmerischen Kontext bezieht, werden in diesem Zusammenhang jedoch
ausschlieBlich einflussreiche organisationale Faktoren beriicksichtigt.
Auch ein GroBteil wissenschaftlicher Arbeiten hat sich gemiB der Uber-
sichtsarbeit von Brough et al. (2020) sowie Rashmi et al. (2021) vor allem
arbeitsbezogenen Einflussfaktoren zugewandt, welche als die wichtigsten
Pradiktoren fiir die Work-Life-Balance gelten und stirkere Zusammen-
hinge im Vergleich zu auBBerberuflichen Faktoren aufweisen. Im Kontext
der arbeitsbezogenen Einflussfaktoren wird zwischen Arbeitsplatzanfor-
derungen, deren Erlduterung zunichst erfolgt, und Arbeitsplatzressourcen
unterschieden (Brough et al., 2020; Haar et al., 2019), deren Thematisie-
rung sich anschlief3t.

Die Arbeitsplatzanforderungen stellen anspruchsvolle Aspekte im
Rahmen der Arbeit dar und fordern dauerhafte Anstrengung von Mitarbei-
tenden (Brough et al., 2020; Haar et al., 2019; Selim & Kee, 2020; Shin &
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Enoh, 2020). Sie beeinflussen die Wahrnehmung der Work-Life-Balance
iiberwiegend in negativer Weise und werden in kognitive, emotionale, kor-
perliche und zeitliche Belastungen unterteilt. Beispiele fiir kognitive Ein-
fliisse umfassen die wahrgenommene Schwierigkeit einer Aufgabe sowie
die mentale Anstrengung. Emotionale Anforderungen kénnen durch eine
negative Stimmung zwischen Mitarbeitenden und Fithrungskréften her-
vorgerufen werden. Korperliche Anforderungen umfassen beispielsweise
manuelle Tétigkeiten, welche intensive Kraft der Beschiftigten erfordern.
Die Facette der zeitlichen Anforderungen zielt unter anderem auf Uber-
stunden oder unregelmifiige Arbeitszeiten ab (Alhazemi & Ali, 2016;
Haar et al., 2019; Poulose & Sudarsan, 2017; Sirgy & Lee, 2018; Tavassoli
& Sune, 2018). Die negativen Einfliisse auf die Work-Life-Balance resul-
tieren in diesem Zusammenhang aus dem notwendigen Aufwand und der
Kraft, den Anforderungen gerecht zu werden. Dadurch werden die Bemii-
hungen, auBlerberuflichen Rollen nachzukommen, erschwert und eine Be-
eintrachtigung der Work-Life-Balance folgt (Brough et al., 2020; Haar et
al., 2019).

Hinsichtlich dieser Arbeitsanforderungen wurde der zeitliche As-
pekt in Bezug auf wochentlich geleistete Arbeitsstunden und Uberstunden
in der Vergangenheit vergleichsweise wenig erforscht und gewinnt aktuell
ein hohes Mal} an Aufmerksamkeit (Barck-Holst et al., 2020). So stellt be-
reits eine Vielzahl von Untersuchungen fest, dass sowohl die wochentlich
geleistete Stundenanzahl als auch Uberstunden negativ mit der Work-Life-
Balance im Zusammenhang stehen und die Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance reduzieren (Alhazemi & Ali, 2016; Brauner et al., 2020;
Brough et al., 2014, Dhingra & Dhingra, 2021; Haar et al., 2019; Hsu et
al., 2019; Liu et al., 2021).

Wie beschrieben stehen den Arbeitsplatzanforderungen die Ar-
beitsplatzressourcen gegeniiber, welche Faktoren darstellen, die das Errei-
chen von Vorgaben und Zielen im Beruf unterstiitzen und einen positiven
Einfluss auf die Work-Life-Balance nehmen. Sie mindern die psychischen
und physischen Aufwénde der Arbeitsanforderungen und erhéhen das
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Wohlbefinden der Mitarbeitenden sowie die Moglichkeit, eine Balance
zwischen Arbeits- und Privatleben zu erreichen (Yang & Islam, 2020).
Auch diese folgen einer kognitiven, emotionalen, korperlichen sowie zeit-
basierten Einteilung (Brough et al., 2020, Haar et al., 2019; Selim & Kee,
2020; Shin & Enoh, 2020). Kognitive Ressourcen umfassen beispielsweise
die Toleranz und die Widerstandsfdhigkeit Beschiftigter. Ressourcen in
emotionaler Hinsicht werden durch Optimismus und Feedback durch Vor-
gesetzte dargestellt. Unter die physischen Ressourcen fallen korperliche
Féhigkeiten. Zeitliche Ressourcen schlieBen Aspekte wie die Flexibilitét
hinsichtlich der personlichen Zeiteinteilung ein (Brough et al., 2020; Shin
& Enoh, 2020; Sirgy & Lee, 2018).

In Bezug auf den zeitlichen Aspekt stellen Untersuchungen, wel-
che die Wirkung bezahlter Urlaubstage beleuchten, eine positive Wirkung
auf die Work-Life-Balance fest (Hilbrecht & Smale 2016; Naryan &
Mehta, 2021). Empirische Belege liefern zudem Informationen dariiber,
dass vor allem arbeitsbezogene Faktoren, wie Unterstiitzung durch die
Fiihrungskraft sowie Autonomie, einen besonders positiven Einfluss auf
die Wahrnehmung der Work-Life-Balance haben (Gunawan et al., 2018;
Haar & Brougham, 2020; Mas-Machuca et al., 2016; Poulose & Sudarsan,
2017; Russo et al., 2016; Selim & Kee, 2020; Sirgy & Lee, 2018). Auto-
nomie beschreibt in diesem Zusammenhang die Freiheit und die personlich
empfundene Kontrolle, nach eigenem Ermessen dariiber zu entscheiden,
auf welche Weise eine Aufgabe erfiillt wird, ohne dabei Beschrankungen
oder Uberwachung zu erleben, wodurch ein Gefiihl der Kontrolle seitens
der Beschéftigten entsteht (Vera et al., 2016).

Zusammenfassend liegt demnach eine Fiille wichtiger arbeitsbezo-
gener Ressourcen und gesellschaftlicher Einflussfaktoren vor, welche die
Entwicklung der Work-Life-Balance und ihrer Ergebnisfaktoren prigen,
diese werden im Folgenden erldutert.
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2.1.4 Ergebnisfaktoren der Work-Life-Balance

Aufgrund der Zielsetzung dieser Arbeit, die Work-Life-Balance im
Zusammenhang des organisationalen Kontextes zu untersuchen, wird ent-
sprechend in diesem Kapitel der Fokus auf die Ergebnisfaktoren der Work-
Life-Balance im organisationalen Bereich gelegt. So stellen Arbeitszufrie-
denheit (siehe Kapitel 2.2) und Arbeitsleistung zwei der am haufigsten ge-
nannten positiven unternehmerischen Ergebnisfaktoren dar, die sich im
Zusammenhang mit einer zufriedenstellenden Work-Life-Balance ergeben
(Brough et al., 2020; Chaudhuri et al., 2020; Gunawan et al., 2018; Haar
& Brougham, 2020; Kashyap & Kaur, 2021; Sirgy & Lee, 2018; Tavassoli,
2021). Weiter gilt das gesteigerte freiwillige Engagement, eine Abnahme
von Kiindigungsabsichten und Fluktuation sowie ein geringeres Stress-
empfinden als Resultat der Work-Life-Balance (Azmi et al., 2021; Chan
et al., 2017; Chaudhuri et al., 2020; Haar & Brougham, 2020; Tavassoli,
2021). AuBerdem wurden erfolgreiche berufliche Laufbahnen und eine
Verringerung von Arbeitsfehlern als Ergebnisfaktoren herausgestellt
(Brough et al., 2020; Kelliher et al., 2019; Sirgy & Lee, 2018; Tavassoli,
2021). Auch das organisationale Commitment (siche Kapitel 2.3) wurde
bereits in zahlreichen Studien untersucht und stellt einen weiteren wichti-
gen Ergebnisfaktor dar (Brough et al., 2020; Chaudhuri et al., 2020; Haar
& Brougham, 2020; Kashyap & Kaur, 2021; Tavassoli, 2021). Tavassoli
und Sune (2018) wiesen resiimierend darauf hin, dass Mitarbeitende mit
einer ausgewogenen Work-Life-Balance einen grofleren Gesamtbeitrag
zum Wachstum und Erfolg eines Unternehmens leisten. Befinden sich
Menschen hingegen in einer Unvereinbarkeit verschiedener Erwartungen,
gesellschaftlicher Einfliisse (siche Kapitel 2.1.2) oder zu hohen Anforde-
rungen (siehe Kapitel 2.1.3), kann dies negative Auswirkungen, wie das
Erleben von Arbeitsstress und Leistungsabfall, mit sich bringen (Brough
et al. 2009; Sirgy & Lee, 2018; Tavassoli, 2021). Dariiber hinaus wurden
vor allem gesteigerte Kiindigungsabsichten und die Fluktuation von Mit-
arbeitenden thematisiert. Auch Unzufriedenheit im Job, eine erhdhte An-
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zahl an Krankheitstagen, Absentismus, abnehmende Bindung der Mitar-
beitenden zum Unternechmen sowie eine insgesamt negative Arbeitsein-
stellung sind Folgen einer schlechten Vereinbarkeit von Arbeits- und Pri-
vatleben (Brough et al. 2009; Honorata Ratnawati Dwi, 2018; ILO, 2018;
Sirgy & Lee, 2018; Tavassoli, 2021).

Entsprechend der dargestellten Literatur unterliegt die Work-Life-
Balance vielfdltigen gesellschaftlichen sowie arbeitsplatzbezogenen Fak-
toren. In Abhéngigkeit hiervon entwickeln sich positive oder negative Er-
gebnisfaktoren. Die Griinde fiir die bereits vorhandene Forschung sowie
das bestehende Interesse weiterer Untersuchungen der Work-Life-Balance
wurden somit durch das vorliegende Kapitel umfassend aufgezeigt. Ein
wichtiges Konstrukt, das sich im Rahmen der Work-Life-Balance-For-
schung entwickelt hat, stellt die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitenden
dar, welche nachfolgend erldutert wird.

2.2 Das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit

Um einen Uberblick iiber das Konstrukt der Arbeitszufriedenheit
zu erhalten, welches fiir das erfolgreiche Funktionieren von Organisatio-
nen und ihren Mitarbeitenden eine grof3e Bedeutung darstellt (Kauffeld &
Schermuly, 2019; Kovacs et al., 2017), befasst sich dieses Kapitel zu-
néchst mit einer grundlegenden Begriffserklarung. Darauthin werden zwei
ausgewdhlte Theorien der Arbeitszufriedenheit erldutert, woran sich eine
Darlegung von Ergebnisfaktoren anschlief3t.

2.2.1 Begriffserkliirung der Arbeitszufriedenheit

Hinsichtlich der Erhéhung und Aufrechterhaltung des Erfolgs von
Unternehmen, ergab sich bereits das frithe Interesse, eine moglichst aus-
gepriagte Arbeitszufriedenheit zu erreichen (Fischer & Fischer, 2005). Sie
kann aufgrund der zahlreichen nachgewiesenen positiven Zusammen-
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hinge mit der Arbeitsleitung, der Mitarbeitendenbindung sowie der Errei-
chung organisationaler Ziele auf eine intensive Untersuchung zurtickbli-
cken und wird als das in der Arbeits- und Organisationspsychologie am
hiufigsten betrachtete Konzept beschrieben (Andersson, 2017; Culibrk et
al., 2018; Einramhof-Florian, 2016; Felfe & Six, 2006; Nerdinger et al.,
2014; Qureshi & Hamid, 2017). Aufgrund der Vielzahl an Konzepten und
unterschiedlichen Untersuchungskontexten mit verschiedenen Zielsetzun-
gen existiert keine allgemeingiiltige Definition (Ferreira, 2019; Inuwa,
2016; Qureshi & Hamid 2017).

Gemal Ferreira (2019) bezieht sich die Arbeitszufriedenheit auf
ein aktuelles berufliches Verhiltnis und die durch Individuen individuell
bewerteten Bedingungen einer Organisation. Locke (1969) beschrieb die
Arbeitszufriedenheit sowie die Arbeitsunzufriedenheit als eine beurteilte
Beziehung zwischen personlichen Erwartungen an die Arbeit und dessen,
was Mitarbeitende durch die Arbeit geboten bekommen. Die Arbeitszu-
friedenheit charakterisierte er in diesem Zusammenhang als einen emotio-
nalen Zustand einer Person. Die Gesamtheit der Ansédtze und Untersuchun-
gen der Arbeitszufriedenheit fiihrten jedoch zu dem Ergebnis, die Arbeits-
zufriedenheit nicht als eine Emotion, sondern als eine Einstellung von Mit-
arbeitenden gegeniiber ihrer Arbeit zu deuten (Chen et al., 2016; Felfe &
Six, 2006; Ferreira, 2019; Hohberg, 2014; Miembazi & Qian, 2017). Dem-
nach definieren Felfe und Six (2006) die Arbeitszufriedenheit als Einstel-
lung, welche sich aus der Bewertung der gesamten Situation am Arbeits-
platz und einzelnen Facetten ableitet. Es wird somit unterschieden zwi-
schen einer globalen, allgemeinen Arbeitszufriedenheit und einzelnen As-
pekten der Arbeit. Hierbei handelt es sich beispielsweise um die Bezie-
hung zu einzelnen Teammitgliedern und Vorgesetzten, die Bezahlung oder
Arbeitsaufgaben, welche durch die Beschiftigten bewertet werden. Diese
Facetten sind verantwortlich fiir die Auspragung der Arbeitszufriedenheit
(Felfe & Six, 2006; Kauffeld, 2018; Nerdinger et al., 2014) und konnen
unterschiedlich starken Einfluss auf ihre Ausprigung nehmen (Felfe,
2009). Dariiber hinaus erfolgt eine Beeinflussung durch die individuellen
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Erfahrungen mit der Arbeit selbst sowie die persdnlichen Erwartungen von
Mitarbeitenden an die Arbeit (Chen et al., 2016; Sung & Hu, 2021; Toban
& Sjahruddin, 2016).

Diese beschriebenen Erkladrungsansitze basieren unter anderem auf
bereits vorhandenen Theorien zur Arbeitszufriedenheit (Ferreira, 2019;
Qureshi & Hamid, 2017), auf welche im folgenden Kapitel Bezug genom-
men wird.

2.2.2 Die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg unter Beachtung
kontroverser Diskussionen

Entsprechend des hohen Forschungsinteresses an der Arbeitszu-
friedenheit liegt eine Vielzahl bestétigter Theorien vor, welche die Entste-
hung dieses Konstruktes erkldren (Ferreira, 2019). Die Zwei-Faktoren-
Theorie von Herzberg et al. (1959) ist hierbei eine der ersten Theorien zur
Erklarung und Bestimmung des Niveaus der Arbeitszufriedenheit (An-
dersson, 2017; Hauff et al., 2015; Hur, 2017; Yousaf, 2020). Wenngleich
sie heute aus verschiedenen Griinden als veraltet und nicht mehr haltbar
gilt, stellt sie dennoch eine wegweisende, oft zitierte Theorie dar, welche
in Managementbereichen immer noch weit verbreitet ist und in der Praxis
in Bezug auf die Arbeitsplatzgestaltung Anwendung gefunden hat (Alra-
wahi al., 2020; Alshmemri et al., 2017; Amoako & Dartey-Baah, 2011;
Habib et al., 2017; Hur, 2017; Zhang et al., 2011). Die Zwei-Faktoren-
Theorie zdhlt im Wesentlichen zu den motivationalen Erklarungsansitzen,
wird aber gleichermalen fiir die Erklédrung von Arbeitszufriedenheit ein-
gesetzt (Einrahmhof-Florian, 2016; Yousaf, 2020). Sie wird aulerdem zu
den Inhaltstheorien der Arbeitszufriedenheit gezéhlt, die sich damit be-
schiftigten, was Gegenstand von Arbeitszufriedenheit ist, wie ihre Ent-
wicklung verlduft und welche Bediirfnisse im Hinblick auf Arbeitszufrie-
denheit relevant sind (Nerdinger et al., 2014).
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Im Einzelnen handelt es sich in diesem Zusammenhang um einen
zweidimensionalen Ansatz, innerhalb dessen zwischen Hygiene- und Mo-
tivationsfaktoren unterschieden wird (Herzberg et al., 1974). Hygienefak-
toren, welche auch als Kontextfaktoren bezeichnet werden, umfassen das
Arbeitsumfeld betreffende extrinsische Aspekte und liegen demnach au-
Berhalb der Tatigkeit (Nerdinger et al., 2019). Dazu wird beispielsweise
die Sicherheit des Arbeitsplatzes, die Gehaltszahlung sowie die Arbeitsbe-
dingungen gezihlt (Becker, 2019; Neuberger, 1974). Diese Faktoren wer-
den von Mitarbeitenden als selbstverstindlich angesehen und verringern
bei Vorhandensein die Unzufriedenheit mit der Arbeit, jedoch fiihrt ihre
alleinige Anwesenheit nicht zur Arbeitszufriedenheit (Nerdinger et al.,
2019; Rosenstiel, 2007). Dem gegeniiber stehen die Motivationsfaktoren,
welche sich auf den Inhalt der Arbeit fokussieren. Diese werden auch als
intrinsische Faktoren bezeichnet (Herzberg et al., 1974) und umfassen As-
pekte wie Lob, Anerkennung sowie Beforderung und konnen Arbeitszu-
friedenheit erzeugen (Kotni & Karumuri, 2018; Neuberger, 1974). Sind
diese Faktoren nicht vorhanden, fiithren sie jedoch nicht direkt zur Unzu-
friedenheit von Mitarbeitenden. Diese beschriebenen Motivations- und
Hygienefaktoren wirken unabhéngig voneinander. Ergdnzend gilt es zu be-
achten, dass die Zufriedenheit erst durch Motivatoren optimiert werden
kann, sofern Hygienefaktoren vorhanden sind (Becker, 2019; Ferreira,
2020).

Trotz grundsitzlicher Anerkennung der Zwei-Faktoren-Theorie
bestehen zahlreiche kontroverse Diskussionspunkte, welche im Folgenden
exemplarisch skizziert werden (vgl. Lundberg et al., 2009; Deci et al.,
2001; Steers et al., 2004). Wie bereits beschrieben, verfolgte Herzberg ei-
nen zweidimensionalen Ansatz, innerhalb dessen zwischen den voneinan-
der unabhingigen Hygienefaktoren und Motivatoren unterschieden wurde.
Empirische Belege zeigten allerdings, dass entgegen der zuvor beschrie-
benen Annahmen auch Hygienefaktoren, wie Gehalt oder Arbeitsbedin-
gungen, als Motivatoren wirken konnen und somit ebenfalls einen direkten
einflussnehmenden Faktor auf die Ausprigung der Arbeitszufriedenheit
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darstellen konnen (Lindsay et al., 1967; Lundberg et al., 2009; Maidani,
1991; Yusoff et al., 2013). Entsprechend dieser festgestellten Abhéngig-
keit der beiden Faktoren bringen Yusoff et al. (2013) an, diese als eine
einzige Gruppe einflussnehmender Determinanten zusammenzufassen.
Ein weiterer Kritikpunkt liegt darin, dass die Theorie individuelle Unter-
schiede, Bediirfnisse und Werte Beschéftigter sowie organisationale Un-
terschiede nicht berticksichtigt (Furnham et al., 1999; Hines, 1973; Lund-
berg et al., 2009) und damit annimmt, dass alle Mitarbeitenden den unter-
schiedlichen Motivatoren und Hygienefaktoren auf gleiche Art und Weise
begegnen (Hackman & Oldham, 1976). Kritisch kommt weiterhin die me-
thodische Abhéngigkeit der Zwei-Faktoren-Theorie hinzu. Demnach
wurde in verschiedenen Untersuchungen gezeigt, dass die Ergebnisse
Herzbergs lediglich unter Anwendung der urspriinglich gewéhlten For-
schungsmethode bestétigt werden konnen (Lundberg et al., 2009). Diese
verwendete Methode der kritischen Ereignisse unterliegt weiterer Bean-
standung, da Individuen der Tendenz folgen, ihre Zufriedenheit auf per-
sonliche Bemiihungen und somit die intrinsischen Faktoren zu projizieren.
Negative Ereignisse werden als Resultat externer Umstdnde, den extrinsi-
schen Faktoren bzw. Hygienefaktoren, betrachtet (Lundberg et al., 2009;
Sachau, 2007). Ungeachtet der thematisierten Kritik wird die Zwei-Fakto-
ren-Theorie jedoch weiterhin von einigen Autoren als wichtige Theorie im
Rahmen der Untersuchung von Arbeitszufriedenheit betrachtet (z. B. Als-
hmemri et al., 2017). So erféhrt die Theorie mittlerweile in der positiven
Psychologie wieder neue Aufmerksamkeit: Unter strikter Beriicksichti-
gung ihrer nicht unerheblichen Schwichen wird hier ihr grundsitzliches
Ideengeriist neu aufgegriffen sowie konzeptionell und empirisch weiter-
entwickelt (z. B. Sachau, 2007).

In Bezug auf die Einordnung des Faktors Work-Life-Balance wer-
den ebenfalls, entsprechend den bereits erwdhnten Kritikpunkten, vonei-
nander abweichende Sichtweisen erkennbar. Forschende beschreiben die
Work-Life-Balance zum einen als einen Motivator (Kotni & Karumuri,
2018; Shah et al., 2012), jedoch liegen ebenso Befunde vor, in denen sie
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als Hygienefaktor eingestuft wird (Almaaitah et al., 2017; Ferreira et al.,
2020; Suharti et al., 2020). Somit stellt sie im organisationalen Kontext als
Motivator einen Aspekt dar, welcher bei Vorhandensein zur Arbeitszufrie-
denheit fiihren kann, wohingegen sie als Hygienefaktor dazu beitrigt, Un-
zufriedenheit zu vermeiden. Um einen Uberblick zu erhalten, erfolgt eine
zusammenfassende Darstellung der theoretischen Beschreibung in der fol-
genden Abbildung 2.

Zwei-Faktoren-Theorie der Arbeitszufriedenheit

Motivationsfaktoren Hygienefaktoren
Faktoren, die Zufriedenheit herstellen kon- Faktoren, die Unzufriedenheit verhindern
nen und bei Fehlen zur Verringerung von konnen, aber nicht zu Zufriedenheit fithren
Zufriedenheit fithren
Lob Gehaltszahlung
Beforderung Arbeitsbedingungen
Anerkennung Sicherheit des Arbeitsplatzes
Work-Life-Balance Work-Life-Balance
I [
[ | [ |
. . Keine Keine . .
Zufriedenheit Zufriedenheit Zufriedenheit Unzufriedenheit

Abbildung 2. Zusammenfassende Darstellung der Zwei-Faktoren-Theorie
von Herzberg (eigene Darstellung nach Rosenstiel, 2007, S. 88).

2.2.3 Das Job-Characteristics-Modell von Hackman und Oldham

Eine weitere besonders relevante und oft in der Anwendung gefun-
dene Theorie, stellt das von Hackman und Oldham (1976) entwickelte Job-
Characteristics-Modell dar (Hauff et al., 2015; Nerdinger et al., 2014; Ro-
senstiel, 2007), welches ebenso wie die Zwei-Faktoren-Theorie (siche Ka-
pitel 2.2.2) unter die motivationalen Erklarungsansitze fallt und gleicher-
malen zu den Inhaltstheorien gezéhlt wird (Nerdinger et al., 2014).
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In Bezug auf die Gestaltung von Arbeitspldtzen verweist die Lite-
ratur zunédchst auf die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg et al. (1959)
als wichtigster Ansatz in diesem Bereich (siche Kapitel 2.2.2). Dieser
wurde von Hackman und Oldham (1976) als Grundlage fiir das Job-Cha-
racteristics-Modell verwendet, welches fiir die Untersuchung sowie Ge-
staltung von Arbeitsplitzen genutzt wird (Hauff et al., 2015; Khakpour et
al., 2018; Liere-Netheler et al., 2017) und ebenfalls fiir die Erkldrung von
Arbeitszufriedenheit anerkannt ist (Einrahmhof-Florian, 2016; Yousaf,
2020). Das Job-Characteristics-Modell wurde, wie die Zwei-Faktoren-
Theorie von Herzberg et al. (1959), mehrfach empirisch getestet und durch
verschiedene Studien bestétigt (Ali et al., 2014; Ayandele & Nnamseh,
2014; Blanz, 2017; Liere-Netheler et al., 2017; Osterberg & Rydstedt,
2018). Anhand des Modells ist eine Gestaltung der Arbeit moglich, sodass
diese von Mitarbeitenden als bereichernd wahrgenommen wird und sich
positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirkt. Das Job-Characteristics-
Modell beschreibt die Entstehung der Arbeitszufriedenheit in Abhéngig-
keit von fiinf Kernmerkmalen der Arbeit (Blanz, 2017; Gareth, 2015; Ma-
tilu & K’Obonyo, 2018; Nerdinger et al., 2014). Diese Kerneigenschaften
umfassen die Vielseitigkeit, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit von Ar-
beitsaufgaben sowie die Autonomie und die Riickmeldung, welche in Be-
zug auf eine realisierte Aufgabe resultiert. Zunichst erfolgt die Bewertung
der drei Dimensionen Vielseitigkeit, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit
der Arbeitsaufgaben durch Mitarbeitende. Diese werden gemeinsam be-
trachtet und geben die Sinnhaftigkeit einer Tatigkeit wieder (Gareth, 2015;
Nerdinger et al., 2014). Da diese Merkmale kompensatorisch wirken, kann
eine niedrige Ausprdagung eines Merkmals durch eine hohe Ausprigung
eines anderen Merkmals ausgeglichen werden. Im Anschluss erfolgt die
separate Bewertung der Autonomie, die Mitarbeitenden im Zusammen-
hang mit ihrer Tatigkeit zugestanden wird, worauthin die Bewertung der
Dimension Riickmeldung anschlieB3t. Eine zentrale Rolle fiir die Bildung
der Arbeitszufriedenheit spielen vor allem Autonomie und Riickmeldung
(Baral & Bhargava, 2010; Ferreira et al., 2020; Hackman & Oldham, 1974;
Kandasamy & Ancheri, 2009). Hackman und Oldham (1974) fiihren aus,
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dass Autonomie das Mal} an Freiheit, Unabhédngigkeit und Entscheidungs-
spielraum im Rahmen der Planung und Ausfithrung der Arbeit darstellt
und als entscheidend fiir die Arbeitszufriedenheit gilt. Zusammentassend
bedeutet eine hohe Bewertung der beschriebenen Bereiche eine hohe Ar-
beitszufriedenheit und gesteigerte Leistung, Motivation sowie eine gerin-
gere Fluktuationsabsicht. Die Zusammenhdnge dieser Bewertung konnen
anhand einer Formel, wie Abbildung 3 zusammenfassend darstellt, berech-
net werden (Hackman & Oldham, 1976; Matilu & K’Obonyo, 2018).

(Vielseitig- Ganzheitlich- Bedeutsam-

keit +  keit +  keit) -
x Autonomie x Riickmeldung = Arbeits

3 zufriedenheit

Abbildung 3. Formel zur Bewertung der Arbeitszufriedenheit nach Hack-
man und Oldham (eigene Darstellung nach Hohberg, 2015, S. 95).

Auch in Bezug auf das vorliegende Forschungsvorhaben ldsst sich
das Job-Characteristics-Modell im Hinblick auf den Faktor Autonomie an-
wenden. Dieser stellt im Kontext einer zufriedenstellenden Work-Life-Ba-
lance einen bedeutsamen Faktor dar (siche Kapitel 2.1.3). So haben Be-
schiftigte die Moglichkeit, sich selbst zu organisieren und dementspre-
chend Arbeitsaufgaben und Anforderungen aus dem Privatleben individu-
ell aufeinander abzustimmen, um somit eine Balance zwischen Arbeits-
und Privatleben zu erreichen. Diese zeitliche Autonomie zeigt im Rahmen
der Forschung hinsichtlich der Merkmale von Arbeitspldtzen und im Zu-
sammenhang des Job-Characteristics-Modell wiederum positive Effekte
hinsichtlich der Entstehung von Arbeitszufriedenheit und stellt somit eine
Verbindung mit dem Konstrukt Work-Life-Balance her (siehe Kapitel
2.1.3).

Gemail der beiden dargestellten Theorien zur Entstehung von Ar-
beitszufriedenheit sind somit verschiedene arbeitsbezogene Merkmale und
individuelle Aspekte fiir die Bildung der Arbeitszufriedenheit verantwort-
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lich. Auch wurde ein Zusammenhang zum Konstrukt der Work-Life-Ba-
lance gezogen, welcher fiir die Erklarung der Arbeitszufriedenheit heran-
gezogen werden kann. Um ein Verstidndnis der Folgen zufriedener Mitar-
beitender zu erhalten und somit die Bedeutung einer ausgepriagten Arbeits-
zufriedenheit fiir Unternehmen und ihre Mitarbeitenden zu zeigen, erfolgt
im nichsten Kapitel die Darstellung von Ergebnisfaktoren der Arbeitszu-
friedenheit.

2.2.4 Ergebnisfaktoren der Arbeitszufriedenheit

Innerhalb der bisherigen Erlduterungen zur Arbeitszufriedenheit
wurden die Griinde fiir das grole Forschungsinteresse an diesem Kon-
strukt bereits kurz skizziert. So stehen Faktoren, wie gesteigerte Arbeits-
leitung, abnehmende Fluktuation sowie die Erreichung organisationaler
Ziele in einem Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit (siche Kapitel
2.2.1). Dartiber hinaus wurde sie vor allem als Pradiktor fiir Motivation
(Hackman & Oldham, 1976; Herzberg, 1974; Kovacs et al., 2017; Matilu
& K’Obonyo, 2018) und gesteigerte Arbeitsleistung bewertet (Gunawan
et al., 2018; Kovacs et al., 2017; Matilu & K’Obonyo, 2018; Sung & Hu,
2021). Des Weiteren steht die Arbeitszufriedenheit in einem Zusammen-
hang mit verringertem Erleben von Arbeitsstress (Hwang, 2019), reduzier-
ten Kiindigungsabsichten (French et al., 2020; Haar & Brougham, 2020;
Matilu & K’Obonyo, 2018; Zito et al., 2018) und gesenktem Absentismus
(Mayfield et al., 2020; Soriano et al., 2018). Zudem wurde vor allem das
affektive Commitment als Ergebnisfaktor der Arbeitszufriedenheit gewer-
tet (Talukder, 2019; Top et al., 2015; Yousef, 2017). Dieser Zusammen-
hang wird aufgrund des Forschungsvorhabens der vorliegenden Arbeit im
weiteren Verlauf (siche Kapitel 3.3) ausfiihrlich beleuchtet.

Insgesamt steht die Arbeitszufriedenheit in Verbindung mit zahl-
reichen positiven organisationalen Faktoren, welche Uberschneidungen
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mit den beschriebenen Ergebnisfaktoren des organisationalen Commit-
ments aufweisen (Kauffeld & Schermuly, 2019), diese werden im folgen-
den Kapitel erldutert.

2.3 Das Konstrukt des organisationalen Commitments

Um einen Uberblick zum organisationalen Commitment zu erhal-
ten, wird auf eine Begriffserkldrung eingegangen, woraufhin die einzelnen
Facetten des organisationalen Commitments anhand des Drei-Faktoren-
Modells von Meyer und Allen (1991) dargelegt werden. Aufgrund der star-
ken Zusammenhinge des affektiven Commitments mit mitarbeiter- und
organisationsbezogenen Erfolgen sowie des insgesamt grofen For-
schungsinteresses, steht diese Dimension auch in der vorliegenden Arbeit
im Fokus. Es erfolgt ankniipfend eine detaillierte Darlegung der Entste-
hung sowie der Ergebnisfaktoren des affektiven Commitments.

2.3.1 Begriffserkliirung des organisationalen Commitments

Das organisationale Commitment stellt seit Jahrzehnten ein zentra-
les Konstrukt der Arbeits- und Organisationspsychologie dar, welches un-
ter Forschenden noch immer von grolem Interesse ist. Vor allem in der
heutigen, vom stetigen Wandel gepréigten Arbeitswelt (siche Kapitel 2.1.2)
stellt es eine der bedeutendsten Grundhaltungen im organisationalen Kon-
text dar (Benkarim & Imbeau, 2021; Bodjrenou et al., 2019; Guzeller &
Celiker, 2020; Kim et al., 2017; Liu et al., 2020). In den vergangenen Jah-
ren wurden umfangreiche Forschungsarbeiten zahlreicher Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler durchgefiihrt, welche zu einer Fiille von Defi-
nitionen fithrten. Ein sich daraus entwickelter oft zitierter Forschungsan-
satz von Mowday et al. (1979, S. 226) definiert das organisationale Com-
mitment als

“...the relative strength of an individual’s identification with
and involvement in a particular organization.”.
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Demnach bezieht sich das organisationale Commitment auf die
Identifikation von Beschiftigten mit einer Organisation und deren Einsatz
in einer Organisation.

Meyer und Allen (1991), welche einen grundlegenden Beitrag zur
Commitment-Forschung lieferten, charakterisierten das Commitment als
einen psychologischen Zustand eines Individuums, welcher die Bindung
zwischen Arbeitnehmenden und Organisationen umfasst. Aufgrund der
hohen Anzahl an Forschungsansétzen versuchten Meyer und Herscovitch
(2001, S. 299) ein allgemeines, die bisherigen Ansétze integrierendes
Commitment-Modell zu schaffen. Somit definieren sie den Begriff des
Commitments wie folgt: ,,...a) a force that binds an individual to a course
of action of relevance to a target and b) can be accompanied by different
mind-sets that play a role in shaping behavior.”.

Auch jiingere Arbeiten teilen diese Ansichten und stellten das
Commitment als ein Konstrukt dar, welches die Beteiligung eines Indivi-
duums an einer Organisation, den Wunsch der Verbundenheit und den des
Verbleibs in einer Organisation umfasst (Kim et al., 2017; Lambert et al.,
2020). Diese Ansitze verdeutlichen das eindimensionale Verstdndnis des
organisationalen Commitments.

Dementgegen vertreten Meyer und Allen (1991) eine differenzierte
Betrachtung, welche in der Wissenschaft grole Anwendung und Verbrei-
tung gefunden hat. Sie schlagen vor, das Commitment in drei Facetten zu
untergliedern und entwickelten in diesem Zusammenhang einen Erklai-
rungsansatz, welcher ein heute weitreichend anerkanntes und oftmals ver-
wendetes Konzept darstellt (Felfe, 2020; Herscovitch & Meyer, 2002; Van
Dick, 2017; Westphal & Gmiir, 2009). Ausgehend von diesem Modell
wird das Konzept des organisationalen Commitments im Folgenden de-
taillierter erldutert.
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2.3.2 Das Drei-Komponenten-Modell von Allen und Meyer

Das Drei-Komponenten-Modell des organisationalen Commit-
ments von Allen und Meyer (1991) gliedert sich in das affektive, das nor-
mative und das kalkulatorische Commitment. Die Facetten stellen, wie be-
reits beschrieben, einen psychologischen Zustand dar (siehe Kapitel 2.3.1),
der das Verhiltnis der Beschéftigten zu ihrer Organisation umfasst (Meyer
& Allen, 1991) und basieren auf individuellen Einstellungen und Wahr-
nehmungen der Mitarbeitenden (Allen & Meyer, 1990). Jede Facette bildet
jeweils eigene psychologische Zustidnde und findet sich in unterschiedli-
cher Auspragung in einer Person wieder (Meyer & Allen, 1991; Meyer &
Allen, 1997; Singh & Gupta, 2015). Dabei gilt die Starke der empfundenen
Bindung als ausschlaggebend dafiir, ob Mitarbeitende in einem Unterneh-
men verbleiben. Dies ist unabhéngig davon, welche Facette in welcher
Auspriagung vorliegt (Meyer & Allen, 1997).

Die Entstehung der normativen Bindung an ein Unternehmen be-
ruht auf vermittelten, internalisierten moralischen und ethischen Normen
durch das Umfeld und die Organisation, welche Mitarbeitende dazu bewe-
gen in einem Unternehmen zu verbleiben (Allen & Meyer, 1991; Klaiber,
2018; Singh & Gupta, 2015). Diese Facette des Commitments spiegelt das
Gefiihl einer Verpflichtung gegeniiber einer Organisation wider (Plass-
meier, 2010). Das empfundene Pflichtgefiihl und die Erfiillung normativer
Erwartungen, denen durch den Verbleib in der Organisation nachgekom-
men wird, entwickelt sich durch den Sozialisierungsprozess eines Indivi-
duums (Felfe, 2020; Singh & Gupta, 2015; Westphal, 2011). Durch Ar-
beitgebende gebotene Leistungen, wie eine finanzierte Berufsausbildung
oder Karrierechancen, wird das Bediirfnis einer Wiedergutmachung aus-
gelost, welches durch den Verbleib in einer Organisation befriedigt wird
(Klaiber, 2018; Lee et al., 2017).

Das kalkulatorische organisationale Commitment basiert auf einer
rationalen und eigenniitzigen Kosten-Nutzen Abwégung durch Mitarbei-
tende (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019; Huey Yiing & Zaman Bin Ahmad,
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2009). Die Entstehung des kalkulatorischen Commitments beruht zum ei-
nen auf den Investitionen, welche von Beschiftigten filir ihr Unternehmen
getitigt worden sind und zum anderen auf dem Mangel alternativer Be-
schiftigungsmoglichkeiten auf dem Arbeitsmarkt. So konnte der Wechsel
eines Unternehmens den Verlust dieser getitigten Investitionen — wie dem
Aufwand fiir das Erreichen einer hohen Position oder dem Aufbau sozialer
Beziehungen im Unternehmen — bedeuten (Al-Jabari & Ghazzawi, 2019;
Aranki, et al., 2019). Der Verbleib in einer Organisation resultiert somit
auf Grundlage der Vermeidung von Kosten, die im Zusammenhang mit
dem Wechsel einer Organisation auftreten wiirden, wobei sich der Ver-
bleib in einem Unternehmen als die kostenglinstigere und niitzlichere Al-
ternative darstellt (Klaiber, 2018).

Die am meisten untersuchte Facette des organisationalen Commit-
ments stellt das affektive Commitment dar (Plassmeier, 2010). Es gilt, wie
anfangs erwihnt, als wichtigste Determinante im Rahmen der drei Com-
mitment-Facetten (sieche Kapitel 2.3) und liefert den grof3ten Mehrwert fiir
Organisationen (Benkarim & Imbeau, 2021; Fernandez-Lores et al., 2016;
Klaiber, 2018; Rhoades et al., 2001). Es bezieht sich auf eine emotionale
Bindung von Mitarbeitenden zu einer Organisation und bildet die stérkste
Form der Verbundenheit zu einem Unternehmen (Herrera & de las Heras-
Rosas, 2021; Westphal, 2011). Es zeigt sich in Form eines starken Wun-
sches, mit einer Organisation verbunden zu sein und Teil dieser zu bleiben
(Mathieu & Zajac, 1990; Meyer & Allen, 1991; Meyer et al., 2002). Af-
fektiv gebundene Mitarbeitende verspiiren ein ausgeprigtes Gefiihl der
Zugehorigkeit zu ihrer Organisation, identifizieren sich mit ihren Zielen
sowie Werten und zeigen grof3e Loyalitit sowie Engagement, um organi-
satorische Ziele und damit den unternehmerischen Erfolg zu erreichen.
Mitarbeitende entwickeln die Bereitschaft und den Willen, iiber die vorge-
gebenen Anforderungen hinaus eine hohe Leistung im Sinne der Organi-
sation zu erbringen und ihre Bindung langfristig aufrechtzuerhalten (Ben-
karim & Imbeau, 2021; Felfe & Six, 2006; Giry, 2016; Mercurio, 2015).
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Das affektive Commitment bildet sich iiber eine lange Zeit aufgrund un-
terschiedlicher positiv erlebter Erfahrungen im Unternehmen (Felfe & Six,
2006; Meyer & Allen, 1997). Dementsprechend weist eine umfassende
Metaanalyse von Westphal und Gmiir (2009) auf verschiedene, die affek-
tive Commitment-Facette beeinflussende Faktoren hin. Hinsichtlich ar-
beits- und organisationsbezogener Faktoren, welche ebenfalls im Zusam-
menhang mit der Work-Life-Balance stehen (siehe Kapitel 2.1.3), wird auf
einen starken positiven Einfluss durch eine unterstiitzende Personalpolitik
sowie beeintrichtigende Aspekte, wie die Anzahl an Uberstunden und
Stress im Job, hingewiesen. Mittlere bis schwache positive Einfliisse wei-
sen die Unterstiitzung am Arbeitsplatz sowie eine familienfreundliche Un-
ternehmensleitung auf, wohingegen Konflikte zwischen Arbeits- und Pri-
vatleben eine negative Wirkung auf das affektive Commitment ausiiben.
Daneben ist eine Ziel- und Wertekongruenz zwischen Mitarbeitenden und
Unternehmen fiir die Bildung des affektiven Commitments relevant (Felfe
& Six, 2006; Van Dick, 2004).

Fiir die Entwicklung des Commitments wird auerdem auf die Er-
fiillung des psychologischen Vertrages als sozialer Austauschbeziehung
verwiesen (Raeder & Grote, 2012; Westphal & Gmiir, 2009). Dies gilt als
ein impliziter, ungeschriebener iiber den formalen Arbeitsvertrag hinaus
gehender Vertrag zwischen Mitarbeitenden und Arbeitgebenden, der ihre
wechselseitigen Erwartungen und Anspriiche beinhaltet (Felfe, 2020;
Rousseau & Greller, 1994). Diese Austauschbeziehung bezieht sich so-
wohl auf die Erfiillung der Erwartungen, die Beschéftigte an Unternehmen
stellen, wie die Arbeitsplatzsicherheit, Autonomie, organisationale Unter-
stiitzung und die Vereinbarkeit zwischen Arbeits- und Privatleben als auch
auf die Erwartungen, die von Unternehmen an ihre Mitarbeitenden gestellt
werden, wie eine qualitativ hochwertige Arbeit, Loyalitit und Engagement
(Felfe, 2020; Mathieu & Zajac, 1990; Meyer et al., 2002). Gemall dem
Grundsatz der Gegenseitigkeit entwickeln Mitarbeitende durch die Erfiil-
lung der Erwartungen seitens ihrer Arbeitgebenden den Wunsch oder die
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Verpflichtung, dies zu erwidern woraufhin das Commitment entsteht
(McDonald & Makin, 2000; Van Dick, 2017).

Es wird deutlich, dass vor allem die affektive Facette des Commit-
ments, wie bereits beschrieben, als aussichtsreichste Facette des organisa-
tionalen Commitments gilt, da sie auf dem freien Willen beruht, einem
Unternehmen treu zu bleiben. Dieser Dimension werden zahlreiche posi-
tiven Konsequenzen im unternehmerischen Kontext zugeschrieben (Ben-
karim & Imbeau, 2021; Mathieu & Zajac, 1990; Mercurio, 2015; Meyer et
al., 2002; Riketta, 2002; Solinger et al., 2008) deren Darlegung im néchs-
ten Kapitel folgt.

2.3.3 Ergebnisfaktoren des affektiven Commitments

Um an die in Kapitel 2.3.2 aufgegriffenen positiven Auswirkungen
des affektiven Commitments, wie die Loyalitdt und das Engagement von
Mitarbeitenden anzukniipfen und ein ganzheitliches Verstindnis der Rele-
vanz des affektiven Commitments zu schaffen, schlief3t sich eine Erldute-
rung von Ergebnisfaktoren an.

Verschiedene Meta-Analysen und Literaturiibersichten stellen
diese Faktoren iibereinstimmend dar. So weisen Literaturiibersichten von
Mercurio (2015) sowie Benkarim und Imbeau (2021) und die oftmals zi-
tierten Meta-Analysen von Meyer et al. (2002) sowie Mathieu und Zajac
(1990) auf die vielmals untersuchte positive Wirkung des affektiven Com-
mitments auf die Arbeitsleistung von Mitarbeitenden hin. Auch wird héu-
fig auf den Zusammenhang zwischen affektivem Commitment, Arbeitszu-
friedenheit sowie Arbeitsmotivation hingewiesen (Mathieu & Zajac; 1990;
Mercurio, 2015; Meyer et al., 2002; Talukder, 2019; Wayoi et al., 2021).
Weiterhin betonen Mercurio (2015), Benkarim und Imbeau (2021) sowie
Meyer et al. (2002), dass freiwilliges Arbeitsverhalten eine Konsequenz
von affektivem Commitment darstellt. Dariiber hinaus beschrieben Meyer
et al. (2002), Mercurio (2015) sowie Benkarim und Imbeau (2021) hohe
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negative korrelative Wirkungen des affektiven Commitments im Zusam-
menhang mit Fluktuation, Absentismus und Kiindigungsabsicht sowie Ar-
beitsstress (Ahmad, 2016; Kump, 2014; Mathieu & Zajac, 1990) von Mit-
arbeitenden. Insgesamt steht das affektive Commitment in Verbindung mit
dem Erzielen verbesserter betrieblicher Ergebnisse (Benkarim & Imbeau,
2021).

Entsprechend der erlduterten Bedingungen zur Bildung des affek-
tiven Commitments sowie der aufgezeigten positiven Ergebnisfaktoren
werden die Griinde fiir das groBBe Forschungsinteresse deutlich. Infolge-
dessen gilt es auch weiterhin, Wissen iiber die Entwicklung sowie die be-
einflussenden Faktoren dieses Konstruktes zu erlangen, um neue Erkennt-
nisse zu sammeln, welche fiir die Bildung dieser Eigenschaft von Relevanz
sind (Benkarim & Imbeau 2021). Um daran anzukniipfen, erfolgt im
nichsten Kapitel die gemeinsame Betrachtung der beschriebenen For-
schungsbereiche, um auf Grundlage dessen weitere neue Erkenntnisse hin-
sichtlich des affektiven Commitments im Zusammenhang mit den bereits
thematisierten Konstrukten Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit
Zu gewinnen.
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3 Zusammenfithrung der Forschungsbereiche und Ableitung der
Hypothesen

Ausgehend von den bisherigen theoretischen Erlduterungen befasst
sich das vorliegende Kapitel mit der Zusammenfiihrung der beschriebenen
Konstrukte Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit sowie affektives
Commitment unter Betrachtung des aktuellen Forschungsstandes. Darauf
aufbauend erfolgt die Ableitung der einzelnen fiir die weitere Untersu-
chung grundlegenden Forschungshypothesen. Zunichst bezieht sich das
Kapitel auf die Darlegung der Zusammenhénge der einzelnen Konstrukte
zueinander, woraufthin der mediierende Effekt der Arbeitszufriedenheit
thematisiert wird.

3.1 Work-Life-Balance und affektives Commitment

Gemal Luturlean et al. (2019) betrachtet die Forschung zum Kon-
text der Work-Life-Balance und des Commitments tiberwiegend das orga-
nisationale Commitment in einer Gesamtheit mit allen Dimensionen und
weist vergleichsweise wenig Befunde zur affektiven Commitment-Facette
auf. Dennoch wurden bereits Studien, welche diesem Bedarf nachkom-
men, durchgefiihrt, auf die im weiteren Verlauf Bezug genommen wird.

Hofmann und Stokburger-Sauer (2017) fiihrten dementsprechend
eine Untersuchung mit 118 Hotelangestellten in Osterreich zur Work-Life-
Balance in Verbindung mit dem affektiven Commitment durch mit dem
Ziel, Implikationen fiir Organisationen in diesem Bereich zur Verfiigung
zu stellen. Sie ermitteln eine positive signifikante Wirkung der Work-Life-
Balance auf das affektive Commitment von Mitarbeitenden und betonten
die Relevanz dieser Konstrukte im organisationalen Kontext. Dementspre-
chend weisen Luturlean et al. (2019) anhand einer Studie mit 178 verbe-
amteten Personen verschiedener Organisationen in Indonesien darauf hin,
dass die Personalarbeit in Organisationen von entscheidendem Belang fiir
die Leistung von Mitarbeitenden und dem Erreichen organisationaler Ziele
ist. Sie zeigten die Notwendigkeit bestimmter Praktiken auf, welche die
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Work-Life-Balance stirken und wiederum Einfluss auf die Ausprigung
des affektiven Commitments von Beschéftigten nehmen. In ihren Unter-
suchungen stellten die Forschenden bei Beschiftigten positive Einfliisse
der Personalarbeit zur Herstellung der Work-Life-Balance und daraus re-
sultierend ein signifikant erhohtes affektives Commitment fest. Al Mo-
mani (2017) beschreibt in seiner Studie mit 800 berufstitigen Frauen aus
dem Gesundheitssektor die zunehmenden wirtschaftlichen Verdnderungen
in der Gesellschaft, hervorgerufen durch die Globalisierung, verschwim-
mende Grenzen der Arbeit sowie die stindige Verfligbarkeit von Mitarbei-
tenden. Zusitzlich beschreibt er die steigende Problematik, berufliche und
private Bereiche zu vereinen. Diese Aspekte wurden, entsprechend der
vorliegenden Arbeit (siche Kapitel 2.1.2), als Anlass genommen, die Be-
deutung der Work-Life-Balance fiir das affektive Commitment zu unter-
suchen, da die Bindung von Mitarbeitenden zunehmend an Bedeutung ge-
winnt. Es stellte sich ein positiver signifikanter Einfluss der Work-Life-
Balance auf das affektive Commitment heraus. Auch Shashikala und
Nishanthi (2020) weisen dem affektiven Commitment eine gro3e Bedeu-
tung fiir Organisationen zu und fithren aufgrund mangelnder verfiigbarer
Forschungsarbeiten in diesem Kontext eine weitere Studie zum Zusam-
menhang zwischen Work-Life-Balance und affektivem Commitment
durch. Sie zeigen anhand von 134 Produktionsangestellten in Sri Lanka
entsprechend der bereits beschriebenen Befunde eine signifikante positive
Wirkung der Work-Life-Balance auf das affektive Commitment. Ange-
sichts des Kampfes um die besten Fachkrifte (siche Kapitel 2.1.2) miissen
Unternehmen Strategien entwickeln und MaBBnahmen umsetzen, die ihnen
helfen, ihre Mitarbeitenden zu binden und sich auf dem Arbeitsmarkt als
beste Option fiir potenzielle Arbeitssuchende zu beweisen. Daher untersu-
chen Botella-Carrubi et al. (2021) bestimmte Faktoren, welche das affek-
tive Commitment von Mitarbeitenden fordern und gleichzeitig Aspekte,
welche die Attraktivitit von Arbeitgebenden steigern. In ihrer Untersu-
chung mit 93 Mitarbeitenden eines spanischen Unternehmens in der Au-
tomobilbranche stellen sie einen signifikanten positiven Effekt der Work-
Life-Balance auf das affektive Commitment fest. Im Widerspruch zu den
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beschriebenen empirischen Befunden steht eine Studie von Yang und Is-
lam (2020) mit 157 Angestellten im Administrationsbereich in Bangla-
desch. Diese weist auf eine hohe Arbeitsbelastung und die Notwendigkeit
einer guten Work-Life-Balance sowohl fiir Beschéftigte als auch fiir die
Bildung des affektiven Commitments hin, welches unter anderem fiir den
Erfolg einer Organisation verantwortlich gemacht wird. In ihrer Untersu-
chung zielen Yang und Islam (2020) daher auf den Zusammenhang zwi-
schen Work-Life-Balance und affektivem Commitment ab. Sie stellen
hierbei einen positiven Effekt der Work-Life-Balance auf das Commit-
ment fest, allerdings stellt sich dieser als nicht signifikant heraus.

Insgesamt deutet der dargelegte Forschungsstand auf eine positive
Wirkung der Work-Life-Balance auf das affektive Commitment von Mit-
arbeitenden hin. Dies wird unterstiitzt durch den in Kapitel 2.1.4 aufge-
nommenen theoretischen Hintergrund, welcher das affektive Commitment
als Ergebnisfaktor der Work-Life-Balance einordnet. Ebenso erzeugen Be-
eintrachtigungen der Work-Life-Balance negative Auswirkungen auf das
affektive Commitment (Brough et al. 2009; Honorata Ratnawati Dwi,
2018; Sirgy & Lee, 2018; Tavassoli, 2021). Auch die in Kapitel 2.3.2 auf-
gegriffenen theoretischen Ansétze konnen einen Erklarungsbeitrag zu dem
Zusammenhang zwischen Work-Life-Balance und affektivem Commit-
ment leisten. Demnach entsteht das affektive Commitment aufgrund posi-
tiv erlebter Erfahrungen im Unternehmen. Vor diesem Hintergrund kon-
nen bestimmte Work-Life-Balance-MafBnahmen ein positives Erlebnis er-
zeugen und somit das affektive Commitment erhéhen. Die beschriebene
soziale Austauschbeziehung ldsst sich ebenfalls in diesem Zusammenhang
anwenden. Mitarbeitende zeigen Commitment, wenn ihre Bediirfnisse und
Erwartungen erfiillt werden (Felfe, 2020; McDonald & Makin, 2000;
Rousseau & Greller, 1994; Van Dick; 2017). Somit weisen die durch Un-
ternehmen erfiillten Erwartungen hinsichtlich des Bediirfnisses nach Aus-
gewogenheit zwischen Arbeits- und Privatleben und daraus resultierend
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das gezeigte Commitment von Mitarbeitenden auf die beschriebene Aus-
tauschbeziehung hin (Kim, 2014; Talukder, 2019). Auf Grundlage dessen
wird die folgende Hypothese aufgestellt:

Hi: Die Work-Life-Balance hat einen signifikanten positiven Ein-
fluss auf das affektive Commitment.

3.2 Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit

Wie im vorherigen Kapitel erfasst, nimmt die Work-Life-Balance
eine Schliisselrolle fiir die Bildung des affektiven Commitments ein. Die-
ser Funktion wird sie auch im Kontext der Befunde zur Arbeitszufrieden-
heit gerecht, wie die folgende Ausfithrung zeigt. Eine in Indonesien durch-
gefiihrte Studie von Harini et al. (2019), welche den Einfluss der Work-
Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit von 100 Dozierenden betrach-
tete, stellte eine positive signifikante Wirkung der Work-Life-Balance auf
die Arbeitszufriedenheit fest. Auch Gunawan et al. (2018) stellen in ihrer
Studie mit 286 Dozierenden — genauso wie Sudibjo und Suwarlib (2020)
in einer Untersuchung mit 52 Lehrkriften in Indonesien zur Untersuchung
von Determinanten der Arbeitszufriedenheit — die Work-Life-Balance als
einen signifikanten Einflussfaktor heraus. Weitere quantitative Studien
von Haar und Brougham (2020), Kasbuntoro et al. (2020) sowie Khoury
(2021), welche die Work-Life-Balance aufgrund aktueller gesellschaftli-
cher Verdnderungen wie Globalisierung, steigendem Wettbewerb sowie
dem technologischen Wandel (siche Kapitel 2.1.2) beleuchten und ihren
Zusammenhang mit der Arbeitszufriedenheit untersuchen, stellen ebenso
positive signifikante Wirkungen der Work-Life-Balance auf die Arbeits-
zufriedenheit fest. Die Forschenden schreiben ihr somit eine wichtige
Rolle im Rahmen der Erreichung unternehmerischer Ziele und dem Wohl-
befinden von Mitarbeitenden zu. Eine weitere quantitative Untersuchung,
welche unter anderem den Effekt der Work-Life-Balance auf die Arbeits-
zufriedenheit in Zeiten der COVID-19 Pandemie (siche Kapitel 2.1.2) be-
leuchtet und starke Verdnderungen der Arbeitsbedingungen thematisiert,
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zeigt im asiatischen Raum anhand von 212 Biiroangestellten {ibereinstim-
mend eine signifikant positive Wirkung einer giinstig wahrgenommenen
Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit (Alfatihah et al., 2021).
Seo und Kim (2021), die eine Studie mit 463 Arbeitnehmenden koreani-
scher Unternehmen und 6ffentlicher Einrichtungen in Zeiten verdnderter
Arbeitsumgebungen aufgrund der COVID-19 Pandemie durchfiihrten,
stiitzen dieses Ergebnis und weisen auf die Bedeutung der Work-Life-Ba-
lance fiir eine Verbesserung der Arbeitszufriedenheit hin. Dieses Ergebnis
wird durch eine Studie von Azmi et al. (2021) mit 67 Angestellten einer
Universitit im asiatischen Raum bestétigt, welche die Work-Life-Balance
untersucht und positive signifikante Wirkungen auf die Arbeitszufrieden-
heit feststellt. Diesen Befunden steht die von Tirta und Enrika (2020) in
Indonesien durchgefiihrte Studie mit 50 Teilnehmenden der Generation Y
entgegen. Diese Generation umfasst Personen, welche zwischen den
1980er und 1990er Jahren geboren sind und vermehrt in den Arbeitsmarkt
eintreten (Einramhof-Florian, 2016). Auch sie nehmen wie Haar und
Brougham (2020), Kasbuntoro et al. (2020) sowie Khoury (2021) auf ei-
nen der in Kapitel 2.1.2 genannten gesellschaftlichen Einflussfaktoren, den
demografischen Wandel, Bezug und weisen in diesem Kontext auf die
Notwendigkeit der Bindung von Mitarbeitenden hin. Diese soll durch eine
gesteigerte Arbeitszufriedenheit iiber den Einfluss einer positiven Work-
Life-Balance erreicht werden. Sie stellen in ihrer Untersuchung zwar eine
positive Tendenz hinsichtlich der Beziehung zwischen Work-Life-Balance
und Arbeitszufriedenheit heraus, jedoch erweist sich diese nicht als signi-
fikant.

Restimierend lisst sich festhalten, dass die Work-Life-Balance ei-
nen positiven Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit von Mitarbeitenden
nimmt. Dies bestitigt zum einen der empirische Beitrag des vorliegenden
Kapitels, als auch der theoretische Hintergrund, welcher in Kapitel 2.1.4
dargelegt wurde. Demnach gilt die Arbeitszufriedenheit als ein Ergebnis-
faktor der Work-Life-Balance.
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Auch die Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg et al. (1959) (siehe
Kapitel 2.2.2) und das Job-Characteristics-Modell von Hackman und Old-
ham (1976) (siehe Kapitel 2.2.3) lassen sich in diesem Kontext anwenden.
Die Work-Life-Balance fiihrt im Zusammenhang mit der Zwei-Faktoren-
Theorie bei Vorhandensein als Motivator zur Arbeitszufriedenheit von
Mitarbeitenden (Kotni & Karumuri, 2018; Shah et al., 2012). Als Hygie-
nefaktor kann sie zur Abwesenheit von Unzufriedenheit der Mitarbeiten-
den beitragen (Almaaitah et al., 2017; Ferreira et al., 2020; Suharti et al.,
2020) (siehe Kapitel 2.2.2). Hinsichtlich der Entstehung der Work-Life-
Balance basierend auf dem Job-Characteristics-Modell von Hackman und
Oldham (1976) lasst sich ein weiterer Erkldrungsansatz ableiten. Wie be-
reits beschrieben, stellt die zur Verfiigung gestellte Autonomie einen zent-
ralen Faktor zur Bildung der Work-Life-Balance sowie der Arbeitszufrie-
denheit dar (siche Kapitel 2.1.3, 2.2.3). Das Vorhandensein von Autono-
mie ist somit positiv mit der Ausprigung der Work-Life-Balance, sowie
gleichzeitig mit der Féhigkeit, Arbeitszufriedenheit zu erreichen, assoziiert
und stellt eine Verbindung zwischen diesen Konstrukten her. Geméaf3 den
Theorien zur Arbeitszufriedenheit und der aufgenommenen theoretischen
Betrachtungen sowie dem aktuellen Forschungsstand wird demnach die
folgende Hypothese aufgestellt:

H>: Die Work-Life-Balance hat einen signifikant positiven Einfluss
auf die Arbeitszufriedenheit.

3.3 Arbeitszufriedenheit und affektives Commitment

Hinsichtlich der Wirkung von Arbeitszufriedenheit auf das affek-
tive Commitment liegen entsprechend der bereits beschriebenen Zusam-
menhinge eine Vielzahl von Studien vor. Koo et al. (2019) untersuchten
das affektive Commitment von 307 Mitarbeitenden eines Hotels in Korea,
um neben weiteren Zusammenhéngen, wie Kiindigungsabsicht, Leistung
und Burnout, die Beziehung zur Arbeitszufriedenheit zu ermitteln. In die-
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ser Hinsicht werden positive signifikante Einfliisse der Arbeitszufrieden-
heit auf das affektive Commitment festgestellt. Eine weitere durchgefiihrte
Studie von Yang et al. (2019) mit 403 Teilnehmenden aus verschiedenen,
zu diesem Zeitpunkt neu gegriindeten Unternehmen in China, verzeichnet
eine positive Wirkung der Arbeitszufriedenheit auf das affektive Commit-
ment von Mitarbeitenden. Aufgrund wissenschaftlicher Befunde zu gestei-
gerter Arbeitsleistung und Arbeitsmotivation, erreicht durch hohes affek-
tives Commitment, beabsichtigen die Forschenden Saragih et al. (2020)
eine Untersuchung dieses Konstruktes und finden einen Einfluss der Ar-
beitszufriedenheit auf das affektive Commitment. In ihrer Stichprobe mit
192 Produktionsmitarbeitenden in Indonesien ermitteln sie einen signifi-
kanten positiven Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf das affektive Com-
mitment. Demgegeniiber stehen die Ergebnisse einer Studie von Yuliani
et al. (2021), welche anhand von 143 Bankangestellten im asiatischen
Raum das affektive Commitment von Mitarbeitenden in Zeiten von Glo-
balisierung und starkem Wettbewerb (siche Kapitel 2.1.2) als wichtiges
Konstrukt hinsichtlich der Erreichung organisationaler Ziele beschreiben.
In ihrer Studie stellen sie im Rahmen der Messung der Wirkung von Ar-
beitszufriedenheit auf das affektive Commitment keinen Zusammenhang
fest. Der Befund von Ampofo (2020) widerlegt jedoch dieses Resultat. In
seiner Studie, welche das affektive Commitment von 274 Hotelangestell-
ten in Ghana — ebenfalls aufgrund von steigendem Wettbewerb und mog-
lichen Wettbewerbsvorteilen — untersucht, stellt er einen signifikanten po-
sitiven Einfluss der Arbeitszufriedenheit auf das affektive Commitment
fest. Dariiber hinaus ermitteln Skosana et al. (2021) mit einer Stichprobe
von 808 Beschiftigten im afrikanischen Kontext die Wirkung verschiede-
ner Pradiktoren des affektiven Commitments. Hierbei wird die Arbeitszu-
friedenheit als stidrkster auf das affektive Commitment wirkender Faktor,
neben wahrgenommener Autonomie, Unterstiitzung durch Fiihrungskrifte
und Wohlbefinden herausgestellt. Eine Studie von Widarmanti et al.
(2021) bekréftigt die Relevanz von Mitarbeitenden im Hinblick auf die
Verwirklichung organisationaler Visionen und Ziele sowie die Gesamt-
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leistung und den Fortschritt von Unternehmen. Um dies zu erreichen, be-
tonen sie die Notwendigkeit eines stark ausgeprégten affektives Commit-
ments von Mitarbeitenden. In diesem Zusammenhang wurde daher der Ef-
fekt der Arbeitszufriedenheit von 184 Produktionsangestellten in Indone-
sien untersucht, welcher eine positive signifikante Wirkung auf das affek-
tive Commitment aufweist. Abschlieend deuten die empirischen Befunde
somit auf einen positiven Zusammenhang zwischen Arbeitszufriedenheit
und affektivem Commitment hin.

Entsprechend der Beziehung zwischen der Work-Life-Balance und
affektivem Commitment (siche Kapitel 3.1) sowie der theoretischen
Grundlagen in Kapitel 2.3.2 lésst sich auch der Zusammenhang von Ar-
beitszufriedenheit und affektivem Commitment erkléren. So fithren posi-
tive Erfahrungen in einer Organisation und die Erfiillung von Erwartungen
im Sinne der sozialen Austauschtheorie zu affektivem Commitment. Mit-
arbeitende, die mit ihren Arbeitsbedingungen zufrieden sind und demnach
eine positive Einstellung gegeniiber ihrem Job entwickeln, zeigen auf-
grund dessen ein hoheres Commitment und verspiiren somit den Willen,
in ihrer Organisation zu verbleiben (Ampofo, 2020; Khan et al., 2014; Sa-
rini, 2019). Dies kann aus der Zufriedenheit mit der Erfiillung von Erwar-
tungen hinsichtlich der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben resul-
tieren (Aryee et al., 2005; Talukder, 2019). In Ubereinstimmung mit den
empirischen Erkenntnissen und beschriebenen theoretischen Grundlagen
wird daher folgende Hypothese angenommen:

Hs: Die Arbeitszufriedenheit hat einen signifikant positiven Ein-
fluss auf das affektive Commitment.

3.4 Mediierender Effekt der Arbeitszufriedenheit

In Anbetracht der aufgezeigten Relevanz der Konstrukte Work-
Life-Balance, Arbeitszufriedenheit und affektivem Commitment sowie
deren Bedeutung fiireinander, gilt es diese in der durch Wandel geprégten
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Welt (siehe Kapitel 2.1.2) fortlaufend sorgfiltig zu betrachten und zu f6r-
dern sowie Untersuchungen in diesem Bereich auszubauen, um neue Er-
kenntnisse sammeln und dem Ruf nach weiterer Forschung gerecht zu
werden (Agarwal, 2018; Haar & Brougham, 2020; Hasan et al., 2021; Kim,
2014; Saragih et al., 2020; Sirgy & Lee, 2018). Demnach scheint es nahe-
liegend, ihre gemeinsame Wirkungsweise innerhalb einer Mediationsana-
lyse zu betrachten (Agarwal, 2018). Diesbeziiglich betrachten die Wissen-
schaftlerinnen Sari und Seniati (2020) in einer Mediationsanalyse den ver-
mittelnden Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die Beziehung zwischen
der Work-Life-Balance und dem organisationalen Commitment von 110
Dozierenden in Indonesien. Der Anlass der Studie bildet das Ausmal} an
gesteigerten Verantwortlichkeiten und Pflichten sowie folglich das Erle-
ben von Druck und Stress (siche Kapitel 2.1.2). Das Ziel der Wissenschaft-
lerinnen liegt entsprechend der vorliegenden Arbeit darin, Schlussfolge-
rungen und Handlungsempfehlungen fiir Institutionen in Bezug auf die Be-
deutung des Zusammenhangs dieser Konstrukte und vor allem der Arbeits-
zufriedenheit als Mediator abzuleiten. Sie stellen im Rahmen ihrer Medi-
ationsanalyse signifikante positive Effekte der Work-Life-Balance auf die
Arbeitszufriedenheit sowie der Arbeitszufriedenheit auf das organisatio-
nale Commitment fest. AuBBerdem wird ein signifikanter indirekter Effekt
der Work-Life-Balance auf das Commitment iiber die Arbeitszufriedenheit
ermittelt. Der direkte Effekt der Work-Life-Balance auf das organisatio-
nale Commitment stellt sich nach Hinzunahme des Mediators Arbeitszu-
friedenheit weiterhin als signifikant positiv heraus. Somit wird die Arbeits-
zufriedenheit als partieller Mediator ermittelt. Folglich kann das Commit-
ment innerhalb der Stichprobe sowohl durch die Work-Life-Balance als
auch durch die Arbeitszufriedenheit gesteigert werden.

Neben dieser Studie untersucht eine weitere Studie den mediieren-
den Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die Beziehung zwischen der Work-
Life-Balance und dem affektiven Commitment. In ihrer Studie mit 843
Beschiftigten in Pakistan erhoben Hasan et al. (2021) Daten, um Implika-
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tionen hinsichtlich umsetzbarer Personalpraktiken zu abzuleiten. Dies ent-
spricht ebenfalls dem Ziel der vorliegenden Arbeit. Angesichts der herr-
schenden Fluktuationsneigung von Angestellten (siche Kapitel 1) steht das
affektive Commitment in Verbindung mit der Arbeitszufriedenheit und der
Work-Life-Balance im Mittelpunkt dieser Studie. Die Wirkungen der
Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit und der Arbeitszufrieden-
heit auf das affektive Commitment zeigen sich beide als signifikant posi-
tiv. Auch der indirekte Effekt der Work-Life-Balance auf das affektive
Commitment iiber den Mediator Arbeitszufriedenheit erweist sich als sig-
nifikant. Der direkte Effekt der Work-Life-Balance auf das affektive Com-
mitment ist auch nach Hinzunahme des Mediators weiterhin signifikant.
Entsprechend der Studie von Sari und Seniati (2020) hat die Arbeitszufrie-
denheit demnach, ebenso wie in der Studie von Hasan et al. (2021), einen
signifikanten verstirkenden indirekten Effekt auf die Beziehung zwischen
Work-Life-Balance und affektivem Commitment. Neben der Work-Life-
Balance ist sie daher im Kontext der Auspriagung des affektiven Commit-
ments der Beschiftigten von Bedeutung. Somit wird in dieser Studie ein
mediierender partieller Effekt durch die Arbeitszufriedenheit belegt.

Der vermittelnde Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die Bezie-
hung der Work-Life-Balance und des organisationalen sowie des affekti-
ven Commitments hat in den beschriebenen Studien zwar Bestitigung ge-
funden, jedoch liegen im Kontext dieses Effekts nur eine begrenzte Anzahl
an Forschungsarbeiten vor. Im Rahmen der Literaturrecherche fiir die vor-
liegende Arbeit konnten lediglich die beiden im vorliegenden Kapitel be-
schriebenen Forschungsarbeiten von Sari und Seniati (2020) sowie Hasan
et al. (2021) im asiatischen Raum identifiziert werden, wobei sich die Stu-
die von Sari und Seniati (2020) auf das organisationale Commitment be-
zieht und die affektive Commitment-Facette keine separate Betrachtung
findet. Entsprechend dieser Richtung berichten auch Hasan et al. (2021)
sowie Luturlean et al. (2019) von geringen Erkenntnissen iiber die Aus-
wirkung des vermittelnden Effekts der Arbeitszufriedenheit im themati-
sierten Zusammenhang. Ubereinstimmend mit diesem Befund halten die
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Forschenden Hasan et al. (2021) Replikationen ihrer durchgefiihrten Stu-
die in Landern auB3erhalb Siidasiens fiir erforderlich. Auch Agarwal (2018)
erkennt weiteren Forschungsbedarf hinsichtlich dieser Beziehung: In sei-
ner Studie, die den vermittelnden Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die
Beziehung zwischen der Motivation von Mitarbeitenden und dem organi-
sationalen Commitment beleuchtet, konstatiert er weiteren Forschungsbe-
darf im Hinblick auf die vermittelnde Funktion der Arbeitszufriedenheit
im Zusammenhang mit der Work-Life-Balance und dem organisationalen
Commitment.

Dariiber hinaus weisen die beschriebenen Mediationsanalysen Li-
mitationen auf. Zunéchst ist anzumerken, dass in diesem Kontext keine
Hinweise im deutschsprachigen Raum vorliegen. Zudem bezieht sich die
Studie von Sari und Seniati (2020) ausschlieBlich auf Daten von Dozieren-
den. Es handelte sich zudem um eine kleine Stichprobe, weshalb eine Ver-
zerrung der Ergebnisse denkbar ist. Somit ist die Ubertragbarkeit der Er-
gebnisse dieser Studie auf andere Populationen problematisch und die
Aussagekraft begrenzt. Ferner wurden die Studien von Hasan et al. (2021)
sowie Sari und Seniati (2020) ohne die Verwendung von Kontrollvariablen
durchgefiihrt und somit eventuelle Storeffekte weiterer Variablen nicht be-
riicksichtigt.

Insgesamt ist das Thema Work-Life-Balance gemif3 Rashmi et al.
(2021) sowie Kelliher et al. (2019) im Kontext organisationaler Forschung
nur wenig untersucht. Die Wissenschaftler Haar und Brougham (2020) kri-
tisieren Studien, die darauf abzielen, die Wirkungen der Work-Life-Ba-
lance zu untersuchen, wenn versaumt wird, komplexere Beziehungen im
Bezugsrahmen der Work-Life-Balance innerhalb des organisationalen
Kontexts zu beleuchten. Restimierend wird daher zu weiterer sowie repli-
zierender Forschung aufgerufen, welche das Konzept der Work-Life-Ba-
lance einschlieft, um ihre moglichen Wirkungsweisen im Kontext weite-
rer Konstrukte zu analysieren und ein grundsétzlich besseres Verstiandnis
zu schaffen (Haar & Brougham, 2020; Kim, 2014).
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Die Work-Life-Balance gilt auch im Kontext der Arbeitszufrieden-
heit und der Bindung von Mitarbeitenden, wie bereits beschrieben, als ein
im Rahmen der Politik betrachtetes wertvolles Gebiet (siche Kapitel 1).
Dies stiitzt somit das angestrebte Forschungsvorhaben beziiglich weiterer
Forschung, um das Konstrukt der Work-Life-Balance sowie dessen Aus-
wirkungen im organisationalen Kontext zu verstehen und dementspre-
chend einsetzen zu kénnen.

In der folgenden Arbeit soll somit die beschriebene Liicke hinsicht-
lich des mehrfach betonten Forschungsbedarfs zum Konstrukt Work-Life-
Balance im organisationalen Kontext geschlossen werden, indem eine Me-
diationsanalyse mit beschéftigten Personen in Deutschland durchgefiihrt
wird. Wie in den vorangegangenen Abschnitten hervorgehoben, wurde ein
positiver signifikanter Effekt der Work-Life-Balance als auch der Arbeits-
zufriedenheit auf das affektive Commitment anhand fundierter wissen-
schaftlicher Erkenntnisse sowohl im vorliegenden Kapitel als auch im
Rahmen der Kapitel 3.1 und 3.3 begriindet. Weiterhin wurde der positive
Einfluss der Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit erldutert und
theoretisch gestiitzt (siche Kapitel 3.2). Aufbauend auf den beschriebenen
Befunden wird ein Zusammenwirken der drei Konstrukte erwartet. Es be-
steht die Annahme, dass die Arbeitszufriedenheit auch in der vorliegenden
Studie einen signifikanten positiven vermittelnden Effekt auf die Bezie-
hung zwischen der Work-Life-Balance und dem affektiven Commitment
einnimmt, sodass die folgende Hypothese aufgestellt wird:

Ha: Die Arbeitszufriedenheit mediiert die Beziechung zwischen der
Work-Life-Balance und dem affektiven Commitment.

Auf Grundlage der entwickelten Hypothesen ldsst sich das fiir die
Untersuchung zugrunde liegende Modell mit der folgenden Abbildung 4
zusammenfassen. Die weitere Erlduterung der methodischen Vorgehens-
weise zur Untersuchung dieses Modells wird im néchsten Kapitel vorge-
stellt.
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Arbeitszufriedenheit
H2 H3
H1
Work-Life-Balance 4 i Affektives Commit-

ment

Abbildung 4. Untersuchungsmodell zum Zusammenhang zwischen Work-
Life-Balance und affektivem Commitment mediiert iiber die Arbeitszu-

friedenheit.
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4 Methode

Um eine theoretische Grundlage der zu untersuchenden Konstrukte
und Zusammenhénge zu bilden, wurden zunédchst Befunde aus der Litera-
turrecherche beschrieben und im weiteren Verlauf davon ausgehend For-
schungshypothesen abgeleitet. Es schlie3t sich eine detaillierte Darlegung
der Methodik der folgenden empirischen Untersuchung an. Zunédchst wer-
den das Untersuchungsdesign und die verwendeten Messinstrumente so-
wie weitere erhobene Variablen beschrieben. Die Stichprobenbeschrei-
bung, die detaillierte Darlegung der Durchfiihrung der Online-Umfrage
und der genauen Datenerhebung werden weiterhin beleuchtet. Das Kapitel
endet mit der Beschreibung der Datenaufbereitung sowie der angestrebten
statistischen Auswertungsstrategie.

4.1 Untersuchungsdesign

Um die entwickelten Forschungshypothesen zu untersuchen, wird
in dieser Untersuchung ein quantitatives Forschungsdesign angewendet.
Konkret handelt es sich um eine nicht-experimentelle Studie im Quer-
schnittdesign mit einem Erhebungszeitpunkt (Doring & Bortz, 2016). Der
quantitative Ansatz wurde aufgrund des zeitlich begrenzten Forschungs-
rahmens sowie des Ziels, Erkenntnisse {liber eine groe Grundgesamtheit
mit moglichst geringem Aufwand zu gewinnen, gewéhlt (Schwaiger &
Zimmermann, 2011). Fiir die Analyse der aufgestellten Hypothesen (siche
Kapitel 3) ist es notwendig, Merkmalsauspragungen in numerischer Form
zu erfassen (Doring & Bortz, 2016). Im Gegensatz zur qualitativen For-
schung, welche verbale Beschreibungen wihlt, um Forschungsergebnisse
zu generieren, ist dies anhand quantitativer Ansétze moglich (Goldenstein
et al., 2018; Schwaiger & Zimmermann, 2011). Da die fiir die Untersu-
chung zugrunde liegenden Hypothesen aus dem aktuellen Stand der For-
schung abgeleitet worden sind, erfolgte aulerdem eine deduktive Vorge-
hensweise (Goldenstein et al., 2018; Mdhring & Schliitz, 2019). Die Wahl
des beschriebenen Untersuchungsdesigns orientierte sich dariiber hinaus

46



Schriftenreihe des iwp, Nr. 15, Roesmann: Is Balance the Key?

an den in Kapitel 3.4 dargelegten quantitativen Studien. Hasan et al. (2021)
fordern am Ende ihrer Untersuchung auf, ihre Studie zu replizieren, um
weitere Ergebnisse sowie Vergleiche zu sammeln, wodurch die Wahl der
Methode unterstiitzt wird. Dies stiitzt ebenso die Entscheidung der Daten-
erhebung mittels vollstindig standardisiertem Online-Fragebogen. Die
quantitative Erhebung von Daten durch standardisierte und validierte Fra-
gebogen ermdglicht es, Vergleiche der gesammelten Daten mit bisherigen
wissenschaftlichen Studien zu schlieBen (Doring & Bortz, 2016). Diese
Erhebungsmethode wurde aulerdem ausgewéhlt, da sie Anonymitit bietet
und die Wahrscheinlichkeit einer ehrlichen und aussagekriftigen Beant-
wortung von Items erhdht (Taddicken, 2013). Ebenfalls haben Online-Be-
fragungen den Vorteil, dass sie kostengiinstig und mit geringem Aufwand
eingesetzt werden konnen und eine hohe Anzahl von Teilnehmenden in-
nerhalb kurzer Zeit erreichen (Raab-Steiner & Benesch, 2012).

Aus Griinden der Nachvollziehbarkeit und Reproduzierbarkeit des
gesamten Forschungsvorhabens (Bucher et al., 2021), wurde eine Prére-
gistrierung im Open Science Framework (OSF) unter dem Link
osf.io/3evqc umgesetzt. In diesem Kontext ist anzumerken, dass ein Aus-
schluss der zu Beginn beabsichtigten Aufnahme der Skala zur Messung
der allgemeinen Lebenszufriedenheit (L-1) (Beierlein et al., 2014) Post-
Hoc erfolgte. Diese sollte zundchst Eingang in die Studie finden, um Ein-
fliisse aus dem auf3erberuflichen Bereich zu beriicksichtigen. Da dieser Be-
reich jedoch aufgrund von Limitierungen hinsichtlich des Umfangs der
vorliegenden Arbeit nicht weiter betrachtet werden konnte, erfolgte der
Ausschluss dieses Konstruktes. Letztendlich wurden die drei Konstrukte
Work-Life-Balance (UV), Arbeitszufriedenheit (Mediator) und affektives
Commitment (AV) in den Fragebogen aufgenommen. Zunachst wurde das
affektive Commitment erfragt. Darauf folgte die Abfrage der Arbeitszu-
friedenheit sowie der Work-Life-Balance. Diese Reihenfolge begriindet
sich darin, dass mogliche Einfliisse der unabhéngigen auf die abhéngige
Variable und somit Antwortverzerrungen im Sinne eines Common Method
Bias (MacKenzie & Podsakoff, 2012) innerhalb der Befragung umgangen
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werden sollen. Um die Verstindlichkeit der Fragen und verwendeten Items
zu gewihrleisten, wurde auf anerkannte wissenschaftliche Skalen zuriick-
gegriffen (siehe Kapitel 4.2). Fiir weitere Informationen zur Stichprobe
wurden zum Schluss der Befragung demografische Variablen erhoben.

4.2 Messinstrumente und Variablen

Um die Auspriagung der fiir diese Arbeit beschriebenen Eigen-
schaften zu messen und eine Operationalisierung zu ermdglichen (Golden-
stein et al., 2018), wurden entwickelte Messinstrumente und Variablen
verwendet, deren Beschreibung folgt.

4.2.1 Messung der Work-Life-Balance

Die Trierer Kurzskala (TKS-WLB) von Syrek et al. (2011) ermdg-
licht die 6konomische Erfassung der Work-Life-Balance, welche die Zu-
friedenheit von Arbeitnehmenden in Bezug auf ihre erreichte Balance zwi-
schen Arbeits- und Privatleben widerspiegelt und sich am Verstdndnis der
Work-Life-Balance der vorliegenden Arbeit orientiert. Die fiinf Items des
Messinstruments in Form von 5-stufigen Likert-Skalen umfassen die Aus-
pragungen 1 = stimmt gar nicht bis 5 = stimmt genau. Ein Beispielitem
lautet ,,Ich bin damit zufrieden, wie meine Priorititen in Bezug auf den
Beruf und das Privatleben verteilt sind“. Die erwihnte Okonomie der
Skala ldsst die Verwendung innerhalb von Untersuchungen mit zeitlicher
Begrenzung, wie in der vorliegenden Arbeit, zu (Syrek et al., 2011). Daher
und aufgrund ihrer freien Verfiigbarkeit wurde diese Skala eingesetzt.
Cronbachs Alpha lag in der durchgefiihrten Untersuchung bei .88 und
konnte somit als ein guter Wert eingestuft werden (Bortz & Doring, 2006).
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4.2.2 Messung der Arbeitszufriedenheit

Die Messung der Arbeitszufriedenheit erfolgte anhand der
Kurzskala zur Messung der allgemeinen Arbeitszufriedenheit (SAZK) von
Fischer und Liick (2014). Diese umfasst acht Items, welche Aussagen zu
verschiedenen Aspekten der Arbeit sowie der allgemeinen Einstellung zur
Arbeit beinhalten. Der Fragebogen beinhaltet 5-stufige Likert-Skalen mit
unterschiedlich bezeichneten Auspragungen der zu erfragenden Items (Fi-
scher & Liick, 1972). Dies unterstiitzt, mogliche Verzerrungen durch ein-
heitliche Skalenformate zu umgehen (Terstriep, 2019). Ein Beispielitem
lautet ,,Sind Sie mit dem Arbeitstempo zufrieden?*. Die Skala gilt sowohl
in Lang- als auch in Kurzform im deutschsprachigen Raum als sehr be-
deutsam (Rosenstiel et al., 2005). Aufgrund der genannten Vorteile und
der freien Verfligbarkeit sowie Kiirze im Vergleich zu weiteren frei zu-
géinglichen Instrumenten, wurde dieser Fragebogen fiir die vorliegende Ar-
beit verwendet. Auch fiir diese Skala konnte eine gute Reliabilitét erreicht
werden (o = .87).

4.2.3 Messung des affektiven Commitments

Um das affektive Commitment zu erheben, wurde der Fragebogen
zur Erfassung von affektivem, kalkulatorischem und normativem Commit-
ment gegeniiber der Organisation, dem Beruf und der Beschéiftigung
(COBB) verwendet (Felfe et al., 2014). Da fiir jede Commitment-Dimen-
sion eine separate Sub-Skala vorliegt, wurde fiir diese Arbeit jene gewéhlt,
welche das affektive Commitment erfasst. Diese umfasst fiinf Items in
Form von 5-stufigen Likert-Skalen (1 = trifft nicht zu bis 5 = trifft vollstdin-
dig zu). Ein Beispielitem lautet: ,,Ich wire sehr froh, mein weiteres Ar-
beitsleben in dieser Organisation verbringen zu konnen.“ (Felfe et al.,
2014). Im Vergleich zu weiteren verfligbaren Instrumenten zur Messung
des affektiven Commitments beinhaltet das gewdhlte Messinstrument eine
geringere Anzahl an Items, wodurch die Wahrscheinlichkeit abfallender
Motivation im Verlauf der Bearbeitung des Fragebogens sinkt (Biihner,
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2006; Raab-Steiner & Benesch, 2012). Ein weiterer Grund fiir die Wahl
des COBB bestand darin, dass dieser kostenfrei zur Verfiigung stand. Be-
zogen auf die Reliabilitdt wurde innerhalb der vorliegenden Arbeit ein
Wert von a = .87 ermittelt.

Die Items der drei beschriebenen Messinstrumente wurden inhalt-
lich nicht abgedndert und sind beziiglich ihrer Validitit bereits {iberpriift
worden. Diese konnten als valide eingestuft werden und wurden somit
auch im Zuge der durchgefiihrten Studie als valide betrachtet. Die Objek-
tivitdt besteht insofern, als eine genaue Testinstruktion im Rahmen der
Einleitung der Online-Umfrage gegeben wurde.

4.2.4 Kontrollvariablen

Um auszuschlieBen, dass die Ergebnisse abhingiger Variablen ei-
ner Studie auf sonstigen Erkldrungen beruhen, wurden Kontrollvariablen
eingesetzt (Goldenstein et al., 2018). Hierbei handelte es sich um die sozi-
odemographischen Daten, die aufgrund nachgewiesener Einfliisse im
Zuge der Untersuchung eingesetzt wurden. Somit wurden die Kontrollva-
riablen Alter, Geschlecht sowie die Betriebszugehorigkeit (Backhaus et
al., 2019; Jackenkroll et al., 2017; Swalhi et al., 2017; Talukder, 2019;
Tavassoli & Sune, 2018; Tavassoli & Sunyer, 2020) aufgenommen. Die
Variable Alter wurde als Zahlenwert in ganzen Jahren erhoben. Das Ge-
schlecht wurde mittels dreier Antwortoptionen erfragt (1 = weiblich,
2 = mdnnlich, 3 = divers). Die dritte Variable, die Dauer der Betriebszu-
gehorigkeit wurde anhand von fiinf Intervallen erhoben (1 = 0-5 Jahre,
2=6-10Jahre,3 = 11-15 Jahre, 4 = 16-20 Jahre und 5 = Uber 21 Jahre).
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4.3 Stichprobe

Das folgende Kapitel widmet sich der Planung der fiir die Untersu-
chung notwendige Stichprobe sowie der Darstellung der final realisierten
Stichprobe unter Einbezug von Fallausschliissen und demografischen An-
gaben.

4.3.1 Geplante Stichprobe

Vor Durchfithrung der Umfrage wurde die angemessene Stichpro-
bengrofe ermittelt. Diese Berechnung erfolgte mithilfe der Resultate der
von Simulationsstudien von Fritz und MacKinnon (2007). Entsprechend
der verzeichneten Ergebnisse der dargelegten Mediationsanalysen von
Sari und Seniati (2020) sowie Hasan et al. (2021) (siche Kapitel 3.4) wurde
eine mittlere bis hohe Effektstirke angenommen. Bei einer angestrebten
Power von 80 % entspricht dies bei einem Perzentil-Bootstrapping-Test
einer reprasentativen Stichprobengrofle von N = 59. Aufgrund moglicher
Fallausschliisse sowie der Datenbereinigung und der wachsenden Aussa-
gekraft von Untersuchungen bei steigender Teilnehmeranzahl ist dennoch
eine Stichprobe von N = 100 angestrebt worden (Doring & Bortz, 2016).
Die Ziehung der Stichprobe erfolgte nach dem Zufallsmechanismus. Somit
beruhte der Umfang der Stichprobe auf einer willkiirlichen Auswahl von
Personen, welche zum Zeitpunkt der Befragung verfiigbar waren. Es han-
delte sich um eine Gelegenheitsstichprobe, welche zu den nicht-probabi-
listischen Stichproben gezdhlt wird. Dies stellt eine in der quantitativen
Forschung oft gewéhlte Art der Stichprobe dar und ist mit minimalem Auf-
wand verbunden (Doring & Bortz, 2016). Hinsichtlich der Datenbereini-
gung wurden bereits drei Mechanismen in den Online-Fragebogen aufge-
nommen. Diese umfassen eine Filterfrage zum Beschéaftigungsverhéltnis
sowie der ethischen Richtlinien. Fiir Personen, welche das Item zur Frage
des Beschiftigungsverhiltnisses verneinten oder die ethischen Richtlinien
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nicht akzeptierten, erfolgte der Ausschluss zu Beginn der Umfrage. Dar-
iiber hinaus wurden ausschlieBlich volljdhrige Personen zur Umfrage zu-
gelassen.

4.3.2 Realisierte Stichprobe

Nach Beendigung des Umfragezeitraums lag eine Gesamtstich-
probe von N =266 vor. Davon wurden bereits fiinf Fille ohne Zustimmung
der ethischen Richtlinien ausgeschlossen. Weitere 17 Fille fielen aufgrund
der Filterfrage zum Item Beschéaftigungsverhéltnis aus der weiteren Unter-
suchung heraus, da nur Personen betrachtet wurden, die dieses bejahten.
Von den verbleibenden 244 beendeten insgesamt 233 Personen die Um-
frage vollstdndig. Der iiberwiegende Anteil der Abbriiche geschah vor Be-
antwortung der abhingigen Variable. Somit waren diese Ergebnisse nicht
auswertbar (Rieser, 2014). Riickldufer, welche die Bearbeitungszeit mit
mehr als zwei Standardabweichungen vom Mittelwert absolvierten, wur-
den aus der Untersuchung ausgeschlossen. Insgesamt konnten hierbei
sechs Fille identifiziert werden, sodass eine finale Stichprobe von N =227
fiir die weitere Analyse vorlag und die angestrebten Stichprobengrof3e er-
reicht wurde. Die Auswertung der Stichprobe zeigte ein durchschnittliches
Alter von 35,79 Jahren (SD = 11.36). Die Teilnehmenden befanden sich in
einer Altersspanne zwischen 19 und 65 Jahren. Die Geschlechterverteilung
wies auf 46,3 % Teilnehmerinnen und 53,7 % Teilnehmer hin. Die Aus-
wahl der Angabe divers blieb aus. Hinsichtlich der Lange der Betriebszu-
gehorigkeit 1dsst sich zusammenfassen, dass sich 48 % der Teilnehmenden
seit 0-5 Jahren in ihrem aktuellen Unternehmen befanden, 19,8 % der Be-
fragten wiesen ein Beschéftigungsverhiltnis von 6-11 Jahren aufund 11 %
waren seit 12-15 Jahren fiir ihr aktuelles Unternehmen titig. 7 % der Teil-
nehmenden arbeiteten seit 16-20 Jahren fiir ihr aktuelles Unternehmen und
die iibrigen 14,1 % waren seit liber 21 Jahren fiir ein und dasselbe Unter-
nehmen titig.
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4.4 Durchfithrung und Datenerhebung

Der Online-Fragebogen wurde mithilfe der Software SoSci Survey
erstellt und im Vorfeld der Befragung einem Pretest unterzogen. Pretests
zielen darauf ab, mogliche Fehler, Unverstindlichkeiten und Schwierig-
keiten, die sich innerhalb des Fragebogens ergeben, zu identifizieren und
zu korrigieren (Schnell, 2019; Weichbold, 2014). Die Pretest-Gruppe
setzte sich aus acht Personen der definierten Zielgruppe zusammen. Uber-
priift wurden Verstindlichkeit, sprachliche Richtigkeit (Raab-Steiner &
Benesch, 2012), Beeinflussung der Fragenanordnung sowie die Bearbei-
tungsdauer (Schnell, 2019; Weichbold, 2014). Die Durchfiihrung des Pre-
tests erfolgte ebenfalls liber das Online-Befragungstool SoSci Survey. An-
merkungen, welche sich ergaben, konnten durch die Teilnehmenden je
Item innerhalb des Befragungstools eintragen werden. Die Ergebnisse des
Pretests fiihrten zur Anpassung der Antwortmoglichkeit des Items zur
Lénge der Betriebszugehorigkeit. Da zundchst die minimale Angabe der
Betriebszugehorigkeit auf ein Jahr beschrinkt war und einige Teilneh-
mende weniger als ein Jahr in ihrem Unternehmen titig waren, wurden
Cluster gebildet, welche unter anderem die entsprechende Antwortmdog-
lichkeit 0-5 Jahre umfassten. Dariiber hinaus konnten Modifikationen hin-
sichtlich der Rechtschreibung und des Ausdrucks gemacht werden. Das
Design des verwendeten Fragebogens konnte optimiert werden, sodass der
Online-Fragebogen im Anschluss in seiner finalen Form zur Verfligung
stand. Dieser wurde iiber einen Link im beruflichen und privaten Umfeld
sowie auf sozialen Netzwerken, wie Instagram, Facebook und im Firmen-
intranet geteilt. Die weitere Rekrutierung erfolgte anhand des Schneeball-
systems, um eine moglichst groBe Anzahl Teilnehmender zu gewinnen
(Litke et al., 2021). Zu Beginn der Online-Umfrage erfolgte eine Einlei-
tung, um die Thematik der vorliegenden Studie zu skizzieren. Darauffol-
gend wurden im Rahmen der Forschungsethik in schriftlicher Form die
Wahrung ethischer Standards dargelegt (Doring & Bortz, 2016), deren
Kenntnis und Einverstdndnis fiir die weitere Teilnahme an der Befragung
bestdtigt werden musste (siche Kapitel 4.3.1). Demnach wurde auf den
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Zweck der Forschung, die Dauer sowie das Vorgehen verwiesen. Ebenfalls
bestand das Recht, die Teilnahme abzulehnen oder die Umfrage jederzeit
abzubrechen. Somit handelte es sich um eine freiwillige Teilnahme. Es
wurde auf die Anonymitét verwiesen sowie eine Bestitigung der Volljéh-
rigkeit eingeholt. Zudem erfolgte die Benennung einer Ansprechpartnerin
fiir Fragen zum Forschungsvorhaben. Im Anschluss daran schloss sich das
Item zur Erfragung des Beschéftigungsverhiltnisses an, welches fiir die
vorliegende Studie als grundlegend bewertet wurde (sieche Kapitel 4.3.1).
Danach erfolgte die separate Betrachtung der Skalen zur Work-Life-Ba-
lance, der Arbeitszufriedenheit und dem affektiven Commitment, welche
fiir die Kernuntersuchung der vorliegenden Arbeit notwendig waren. Nach
Beendigung des Fragebogens wurde eine kurze Danksagung an die Teil-
nehmenden formuliert, sowie die Mdglichkeit einer Kontaktaufnahme per
E-Mail bei autkommenden Riickfragen gegeben. Der gesamte Fragebogen
wurde anhand von Pflichtangaben konzipiert, sodass unvollstindige Da-
tensdtze ausgeschlossen waren. Des Weiteren wurde der ,,Zuriick-Button*
deaktiviert, um die Verdnderung bereits abgegebener Antworten im Nach-
hinein zu verhindern. Demnach lagen ausschlieBlich vollstaindige Daten-
sidtze vor, weshalb von einer gleichméBigen Struktur der Daten fiir die an-
schlieBende Auswertung ausgegangen werden konnte (Mayer, 2012). Die
Online-Befragung wurde vom 06. Oktober 2021 bis zum 10. November
2021 durchgefiihrt und konnte sowohl {iber Smartphones als auch {iiber
Computer beantwortet werden. Die vollstindige Version des Online-Fra-
gebogens ist im Anhang B dargestellt. Im Anschluss an die Befragung er-
folgte die Analyse der gewonnenen Datensétze, das konkrete Vorgehen
wird im Folgenden beschrieben.

4.5 Datenaufbereitung und Auswertungsstrategie

Zunichst wird im vorliegenden Kapitel die Vorgehensweise der
Datenaufbereitung beschrieben, welche fiir die Darstellung deskriptiver
Daten und der weiteren statistischen Analysen relevant war. Im Anschluss
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daran erfolgt die Erlduterung der statistischen Auswertungsstrategien der
jeweiligen Hypothesentests. Fiir alle Auswertungen wurde die Software
IBM SPSS Statistics in der Version 27 genutzt. Aullerdem wurde das
PROCESS-Makro fiir SPSS von Hayes (2021) als Erweiterung fiir die
Auswertung der Mediationshypothese H4 in der Version 4.0 verwendet.

4.5.1 Datenaufbereitung

Nachdem die durch die Umfrage gewonnenen Daten in SPSS iiber-
tragen worden sind, wurde zunachst die Skala zur Messung der Arbeitszu-
friedenheit umgepolt, sodass entsprechend der Skalen zum affektiven
Commitment und der Work-Life-Balance hohe Werte einer starken Merk-
malsauspriagung entsprechen und niedrige Werte einer entsprechend ge-
ringeren Auspriagung. Des Weiteren wurden invers kodierte Items reko-
diert (Schermelleh-Engel & Werner, 2008). Fiir die weitere statistische
Auswertung wurden Mittelwerte der jeweiligen Datensdtze berechnet.
Fehlende Werte waren aufgrund der eingestellten Pflichtfelder im Frage-
bogen nicht zu finden (Ddring & Bortz, 2016) (sieche Kapitel 4.4). Fiir die
Durchfiihrung der Regressionsanalysen wurden auflerdem nominal- und
ordinalskalierte unabhingige Variablen umkodiert. Somit wurde zum ei-
nen das Item zur Erhebung des Geschlechts (weiblich: 1, médnnlich: 0) so-
wie das Item zur Messung der Betriebszugehdrigkeit umkodiert (0-5 Jahre:
1, 6 Jahre und ldnger: 0).

4.5.2 Auswertungsstrategie der Hypothesentests

Alle Hypothesen wurden gemil den aufgestellten gerichteten Hy-
pothesen einseitigen Signifikanztests unterzogen (Bortz & Doring, 2016).
Die Signifikanztestung erfolgte anhand eines Signifikanzniveaus von
a = .05 (Goldenstein et al., 2018). Dementsprechend gelten p-Werte klei-
ner oder gleich .05 als signifikant (Bortz & Doring, 2006; Goldenstein et
al., 2018). Das Konfidenzintervall, welches jene Bereiche umfasst, die mit
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einer bestimmten Wahrscheinlichkeit in einem vorgegebenen Intervall lie-
gen, betrug 95 % (Bortz & Doring, 2006). Um die in Kapitel 3 aufgestell-
ten Hypothesen zu iiberpriifen, wurden multiple lineare Regressionsanaly-
sen sowie das Perzentil-Bootstrapping-Verfahren mit 5.000 Bootstrap-
Stichproben durchgefiihrt (Preacher & Hayes, 2004). Regressionsanalysen
ermdglichen Aussagen hinsichtlich der Richtung und der Stérke von Zu-
sammenhdngen zwischen Variablen. Hierbei wird zwischen einflussneh-
menden, unabhéngigen Variablen und den abhéngigen Variablen, auf wel-
che sich der Einfluss richtet, unterschieden. Resultate von Regressionsana-
lysen sind mogliche Aussagen hinsichtlich der Verdnderung einer oder
mehrerer abhéngiger Variablen, die auf die Wirkung unabhéngiger Vari-
ablen zuriickzufiihren sind (Urban & Mayerl, 2011). Die Durchfiihrung der
Hypothesentests erfolgte unter Einbezug der beschriebenen Kontrollvari-
ablen (siche Kapitel 4.2.4), welche als Kovariablen Eingang in die Unter-
suchung fanden. Im Zusammenhang der angestrebten Analyse galten die
Variablen Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit sowie affektives
Commitment als kontinuierlich und intervallskaliert. Fiir die Hypothese
HI bildete die Work-Life-Balance die unabhingige Variable. Die abhén-
gige Variable wurde durch das affektive Commitment dargestellt. Auch
fiir die Hypothese H2 galt die Work-Life-Balance als unabhéngige Vari-
able, die Arbeitszufriedenheit stellte die abhingige Variable dar. Hypo-
these H3 setzte sich aus der Arbeitszufriedenheit als unabhéngige und dem
affektiven Commitment als abhédngige Variable zusammen. Hinsichtlich
der Hypothese H4, welche die Mediationshypothese darstellte, galt die
Work-Life-Balance als unabhédngige Variable, welche auch als Pradiktor
bezeichnet wird. Das affektive Commitment bildet die abhéingige Variable
beziehungsweise das Kriterium und die Arbeitszufriedenheit entsprach
dem Mediator. Die Mediationshypothese wurde mithilfe des Models 4 des
PROCESS-Makros durchgefiihrt. In diesem Zusammenhang ging es um
die Frage, inwieweit der Pradiktor eine Wirkung auf das Kriterium ausiibt,
und welche vermittelnden Prozesse mitwirken (Baltes-Gotz, 2017). Eine
statistische Signifikanz einer Mediationsanalyse liegt vor, wenn das be-
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rechnete Konfidenzintervall den Wert null nicht enthilt (Field, 2013). Hin-
sichtlich Mediationen wird zwischen partiellen und vollstdndigen Media-
tionen unterschieden. Eine partielle Mediation liegt vor, wenn ein signifi-
kanter indirekter Effekt des Pradiktors auf das Kriterium {iber den Media-
tor vorliegt und gleichzeitig ein signifikanter direkter Effekt des Pradiktors
ohne den Einfluss des Mediators auf das Kriterium ermittelt wird. Bei voll-
stindigen Mediationen erfolgt eine komplette Vermittlung des Pradiktors
auf das Kriterium durch den Mediator, ohne Einfluss eines direkten Effek-
tes. Somit zeigt ausschlieBlich der indirekte Effekt unter Einbezug des Me-
diators eine Signifikanz (Field, 2013). Eine Mediationsanalyse wird durch
mehrere einzelne Regressionsanalysen abgebildet. Zur Veranschaulichung
einer einfachen Mediationsanalyse dient die Abbildung 5, welche ein ent-
sprechendes Modell dargestellt.

Der totale Effekt, welcher in der folgenden Abbildung nicht be-
nannt wird, setzt sich aus der Summe des direkten und indirekten Effekts
zusammen. Es herrscht Einigkeit dariiber, dass der totale Effekt einer Me-
diationsanalyse keine Signifikanz aufweisen muss, um einen Mediations-
effekt feststellen zu konnen (Hayes, 2018).

Indirekter Effekt = a*b

Mediator

Direkter Effekt
Pradiktor | e > Kriterium

Abbildung 5. Modell einer einfachen Mediation (eigene Darstellung nach
Field, 2013, S. 409).

Fiir die Beschreibung der Resultate der Regressionsanalysen wurde
der Determinationskoeffizient zur Erkldrung der Varianz (Brell et al.,
2016) und der standardisierte Regressionskoeffizient beriicksichtigt, um
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die Einflussstirke der unabhingigen Variablen auf die abhiingige Variable
zu interpretieren (Kreis et al., 2021; Wolf & Best, 2010). Dieser Wert kann
Auspragungen zwischen minus eins und eins annehmen (Mayer, 2008). Je
hoher er ausfillt, desto stérker ist der Effekt der unabhingigen Variablen
auf die abhidngige Variable. Der standardisierte Regressionskoeffizient
wurde verwendet, um die Vergleichbarkeit der unterschiedlichen Maf3ein-
heiten der untersuchten Variablen zu gewihrleisten. Zusitzlich erfolgte die
Hinzunahme des F-Tests, welcher priift, ob die durchgefiihrten Regressio-
nen eine Pradiktion ermdglichen und somit eine Signifikanz vorliegt
(Kreis et al., 2021).

Da die in dieser Arbeit durchgefiihrten Analysen mittels Perzentil-
Bootstrapping-Verfahren (Hayes, 2018) erfolgten und es sich hierbei um
ein robustes Verfahren handelt, eriibrigte sich die Priifung notwendiger
Regressionsvoraussetzungen liberwiegend. Demnach entfiel die Priifung
auf Normalverteilung der Residuen (Baltes-Gotz, 2017) sowie die Priifung
auf mogliche AusreiBer (Field, 2013). Die Linearitdtsannahme wurde bei
kontinuierlichen Variablen mittels Streudiagrammen kontrolliert. Die
Uberpriifung der Abwesenheit von Multikollinearitidt wurde anhand des
Varianzinflationsfaktors (VIF) kontrolliert, welcher mit einem Wert von
kleiner 10 angesetzt wurde (Field, 2005). Der Test auf Autokorrelation er-
folgte anhand der Durbin-Watson-Statistik (Stoetzer, 2017). Hierbei gel-
ten Werte zwischen 1 und 3 als unbedenklich (Field, 2013). In Bezug auf
die Mediationsyhypothese wurde die Homoskedastizitdt durch den Einsatz
des robusten Standardfehlers HC3 umgangen (Stoetzer, 2017; Woold-
ridge, 2013).
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5 Ergebnisse

Das folgende Kapitel beschiftigt sich mit der Beschreibung der Er-
gebnisse der statistischen Untersuchung. Zunichst wird dabei auf deskrip-
tive Daten eingegangen. Die Darstellung der Ergebnisse der Hypothesen-
prifungen schlieB3t daran an. Hinsichtlich der Normalverteilung, welche
als Voraussetzung fiir die Anwendbarkeit statistischer Verfahren gilt,
wurde der zentrale Grenzwertsatz aufgrund der vorliegenden Stichproben-
grofle von 227 geltend gemacht, welcher besagt, dass die Normalvertei-
lungsannahme bei Stichprobengréfien ab 30 Personen vernachléssigt wer-
den kann (Gollwitzer et al., 2013).

5.1 Deskriptive Darstellung der Daten

Die deskriptiven Statistiken der metrischen Variablen dieser Un-
tersuchung sind konsolidiert in Tabelle 1 aufgefiihrt. Die erste Spalte ver-
weist auf die betrachteten Variablen. Es wurden Minimum, Maximum, der
Mittelwert sowie die Standardabweichung ausgewertet. Die Mittelwerte
der Skalen zur Messung der Arbeitszufriedenheit, des affektiven Commit-
ments und der Work-Life-Balance lagen jeweils tiber dem jeweiligen Mit-
telwert (3.00) der S5-stufigen Likert-Skalen. Das affektive Commitment
zeigte in diesem Zusammenhang im Mittel eine Auspriagung von 3.80 und
gleichzeitig die groBte Standardabweichung (0.90) der erhobenen Daten.
Auch die Work-Life-Balance lag im Mittel bei 3.80 (SD = 0.84), gefolgt
von der Arbeitszufriedenheit, welche einen Mittelwert von 3.70 (SD =
0.76) aufwies.
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Tabelle 1. Deskriptive Statistiken der Hauptkonstrukte fiir die Hypothesen-
tests

Variable Min Max M SD
Work-Life-Balance 1.60 5.00 3.80 0.84
Arbeitszufriedenheit 1.38 5.00 3.70 0.76
Affektives Commitment 1.00 5.00 3.80 0.90
Anmerkung. N = 227. Min = kleinster Stichprobenwert; Max = grofter Stichprobenwert. M =
Mittelwert. SD = Standardabweichung.

Tabelle 2 veranschaulicht eine Korrelationsmatrix der Hauptkon-
strukte, welche an den in Kapitel 3 aufgefiihrten Hypothesen beteiligt wa-
ren und nach Pearson berechnet worden sind. Hinsichtlich der Korrelati-
onskoeffizienten wird zwischen schwachen (» = .10), mittleren (» = .30)
und starken (r = .50) Korrelationen unterschieden (Cohen, 1988). Zwi-
schen den dargestellten Variablen Work-Life-Balance, Arbeitszufrieden-
heit und dem affektiven Commitment lagen jeweils signifikante positive
Korrelationen vor. Hierbei wiesen die Arbeitszufriedenheit und das affek-
tive Commitment die stirkste signifikante positive Korrelation auf (r=.71,
p <.001). Darauf folgte der Zusammenhang zwischen Work-Life-Balance
und Arbeitszufriedenheit (» = .34, p < .001). Die schwichste Korrelation
lag zwischen dem affektiven Commitment und der Work-Life-Balance mit
einer Auspriagung von » =.27, p <.001 vor.

Tabelle 2. Bivariate Korrelationen der Hauptkonstrukte fiir die Hypothe-
sentests nach Pearson

Variable 1 2 3

1. Work-Life-Balance —

2. Arbeitszufriedenheit 34kH* —

3. Affektives Commitment QTHFE A S —

Anmerkung. N =227. ***p <001 (einseitig).
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5.2 Hypothesentests

Im Anschluss an die Auswertung der deskriptiven Daten erfolgte
die Auswertung der Regressionsanalysen fiir die Hypothesentests. Im fol-
genden Abschnitt werden zu Beginn die Befunde der Regressionsvoraus-
setzungen dargelegt. Der Ergebnisbericht der durchgefiihrten Hypothesen-
tests schlie3t daran an. Zunichst wird dabei auf die Ergebnisse der multip-
len Regressionen der Hypothesen H1 bis H3 eingegangen. Darauf folgt die
Darlegung der Befunde der Mediationshypothese H4.

5.2.1 Voraussetzungspriifung Hypothesentests

Wie bereits in Kapitel 4.5 beschrieben, umgeht der Einsatz des
Bootstrapping-Verfahrens die Uberpriifung bestimmter Regressionsvo-
raussetzungen. Es erfolgte keine Priifung auf Normalverteilung der Resi-
duen und auf Ausreiller. Innerhalb der visuellen Priifung der Linearitit
zeigten sich keine Auffilligkeiten (siche Anhang A, Abbildung A7-A9).
Die Voraussetzung hinsichtlich Multikollinearitét konnte mittels VIF be-
statigt werden. Die Abwesenheit von Autokorrelation wurde anhand der
Durbin-Watson-Statistik bestétigt (siche Anhang A, Tabelle A6). Somit
sind alle Regressionsvoraussetzungen erfiillt worden. Im weiteren Verlauf
erfolgt der Bericht der Regressionsanalysen.

5.2.2 Work-Life-Balance und affektives Commitment

In Bezug auf die Hypothese H1 wurde der Effekt der Work-Life-
Balance auf das affektive Commitment unter Einbezug der Kontrollvari-
ablen gepriift. Das entsprechende Regressionsmodell wird in Tabelle 3
veranschaulicht und war statistisch signifikant (F(7,219)=5.28, p <.001).
Somit stellte das Ergebnis der multiplen Regression die Work-Life-Ba-
lance unter Beriicksichtigung der aufgenommenen Kontrollvariablen als
einen statistisch signifikanten Pradiktor fiir das affektive Commitment dar.
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Hierbei zeigte das Intervall 6-10 Jahre des Items zur Messung der Be-
triebszugehdrigkeit eine statistische Signifikanz auf (f=-.17, p <.05). Der
standardisierte Regressionskoeffizient lag bei .26, p <.001 und wies somit
auf einen schwachen bis mittelstarken Effekt hin. Geméf dem Determina-
tionskoeffizienten mit einer Auspragung von .14, erklérte das gesamte Mo-
dell 14 % der Varianz des affektiven Commitments. Der signifikante Be-
fund deckt sich somit auch mit dem unter Kapitel 5.1 dargestellten deskrip-
tiven Ergebnis der bivariaten Korrelation (» = .27, p < .001). Die Hypo-
these H1 wurde somit bestitigt und die Nullhypothese verworfen.

Tabelle 3. Multiple Regression zur Vorhersage des affektiven Commit-
ments unter Beriticksichtigung von Kontrollvariablen (HI)

95 % KI*

Variable p p UG oG
Work-Life-Balance .26 <.001%** [0.10, 0.45]
Alter 12 .056 [-0.00, 0.02]
Geschlecht® -.06 .190 [-0.37, 0.15]
Betriebszugehdorigkeit 0-5¢ -.14 .079 [-0.57, 0.06]
Betriebszugehorigkeit 6-10 -17 .034* [-0.76, 0.02]
Betriebszugehorigkeit 11-15 .02 419 [-0.31, 0.42]
Betriebszugehorigkeit 16-20 .03 337 [-0.33, 0.55]
R? .14

Anmerkung. N =227. F(7,219)=5.28, p <.001. KI = Konfidenzintervall. UG = Untergrenze;
OG = Obergrenze. “*Konfidenzintervall fiir B auf Basis von Perzentil-Bootstrapping mit 5 000
Stichproben. ®Minnlich = 0, weiblich = 1. “Angabe in Jahren. *p < .05, ***p < .001 (einseitig).

5.2.3 Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit

Die zweite durchgefiihrte Regression bezog sich auf den Effekt der
Work-Life-Balance unter Beriicksichtigung der aufgenommenen Kon-
trollvariablen auf die Arbeitszufriedenheit (H2). Das dazugehorige Re-
gressionsmodell wird in Tabelle 4 abgebildet und war ebenfalls statistisch
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signifikant (F(7, 219) = 5.23, p < .001). Der standardisierte Regressions-
koeffizient lag bei .33 und war ebenso statistisch signifikant (p <.001). Es
lag ein positiver signifikanter mittlerer Effekt der Work-Life-Balance un-
ter Berlicksichtigung der Kontrollvariablen auf die Arbeitszufriedenheit
vor. Das Alter zeigte eine geringe Signifikanz (f = .12, p <.05). Der De-
terminationskoeffizient zeigte einen Wert von .14. Somit konnten 14 %
der Varianz der Arbeitszufriedenheit durch die Work-Life-Balance unter
Beachtung der in das Regressionsmodell aufgenommenen Kontrollvariab-
len erklért werden. Die in Kapitel 5.1 beschriebene bivariate signifikante
Korrelation (» = .34, p <.001) konnte somit auch unter Einbezug der Kon-
trollvariablen festgestellt werden. Die Nullhypothese wurde verworfen
und die Hypothese H2 als giiltig erklart.

Tabelle 4. Multiple Regression zur Vorhersage der Arbeitszufriedenheit
unter Beriicksichtigung von Kontrollvariablen (H2)

95 % KI*

Variable s p UG oG
Work-Life-Balance .33 <.001%#** [0.15, 0.44]
Alter 12 .046* [0.00 0.17]
Geschlecht® -.05 241 [-0.28, 0.14]
Betriebszugehorigkeit 0-5¢ -.06 285 [-0.34, 0.18]
Betriebszugehorigkeit 6-10 -.05 278 [-0.42, 0.21]
Betriebszugehorigkeit 11-15 -.06 235 [-0.51, 0.23]
Betriebszugehorigkeit 16-20 .02 .382 [-0.36, 0.49]
R? .14

Anmerkung. N=227. F(7,219) = 5.23, p <.001. KI = Konfidenzintervall. UG = Untergrenze;
OG = Obergrenze. *Konfidenzintervall fiir B auf Basis von Perzentil-Bootstrapping mit 5 000
Stichproben. ®Minnlich = 0, weiblich = 1. “Angabe in Jahren. *p < .05, ***p < .001 (einseitig).
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5.2.4 Arbeitszufriedenheit und affektives Commitment

Das vorliegende dritte Regressionsmodell veranschaulicht den Ef-
fekt der Arbeitszufriedenheit und der aufgenommenen Kontrollvariablen
auf das affektive Commitment (H3). Alle dazugehorigen Werte werden
nachfolgend in Tabelle 5 veranschaulicht. Innerhalb des Kapitels 5.1 zur
deskriptiven Statistik konnte auch hier zunéchst eine positive signifikante
bivariate Korrelation festgestellt werden (r=.71, p <.001). Auch das vor-
liegende  Regressionsmodell ~ zeigte  statistische  Signifikanz
(F(7,219) = 35.14, p <.001) und indizierte somit, dass die Arbeitszufrie-
denheit das affektive Commitment unter Beriicksichtigung der aufgenom-
menen Kontrollvariablen vorhersagte. Das Intervall 6-10 Jahre zur Mes-
sung der Betriebszugehorigkeit zeigte statistische Signifikanz (f = -.12,
p < .05). Der standardisierte Regressionskoeffizient lag bei .68. und war
ebenfalls statistisch signifikant (p < .001). Die Variable Arbeitszufrieden-
heit nahm somit unter Einbezug der Kontrollvariablen einen positiven sig-
nifikanten starken Effekt auf das affektive Commitment. Der Determina-
tionskoeffizient zeigte eine Auspragung von .53. Demzufolge sind die vor-
liegenden Priadiktoren verantwortlich fiir 53 % der Varianz des affektiven
Commitments. Die Nullhypothese wurde somit verworfen und die Alter-
nativhypothese H3 angenommen. Die SPSS-Auswertung der beschriebe-
nen Regressionsanalyse wird in Anhang A, in den Tabellen A7-A12 dar-
gestellt und gilt als veranschaulichendes Beispiel der bereits beschriebe-
nen Regressionsanalysen in Kapitel 5.2.2 und 5.2.3.
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Tabelle 5. Multiple Regression zur Vorhersage des affektiven Commit-

ments unter Berticksichtigung von Kontrollvariablen (H3)

95 % KI*
Variable p p UG oG
Arbeitszufriedenheit .68 <.001%*** [0.70, 0.93]
Alter .03 295 [-0.01, 0.01]
Geschlecht® -.04 222 [-0.24, 0.11]
Betriebszugehorigkeit 0-5° -.10 .090 [-0.44, 0.09]
Betriebszugehorigkeit 6-10 -.12 .033* [-0.56, 0.01]
Betriebszugehdrigkeit 11-15 .06 151 [-0.16, 0.52]
Betriebszugehdrigkeit 16-20 .02 370 [-0.28, 0.41]
R? 53
Anmerkung. N=227. F(7,219) = 35.14, p < .001. KI = Konfidenzintervall. UG = Untergrenze;
OG = Obergrenze. *Konfidenzintervall fiir B auf Basis von Perzentil-Bootstrapping mit 5 000
Stichproben. ®Minnlich = 0, weiblich = 1. °Angabe in Jahren. *p < .05, ***p < .001 (einseitig).

5.2.5 Mediierender Effekt der Arbeitszufriedenheit

Es folgt der Bericht liber den vermittelnden Effekt der Arbeitszu-
friedenheit von der Work-Life-Balance auf das affektive Commitment un-
ter Einschluss der Kontrollvariablen. Der statistisch signifikante positive
Effekt der Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit und der Effekt
der Arbeitszufriedenheit auf das affektive Commitment konnte unter den
Hypothesen H2 und H3 bereits bestitigt werden. Diese Wirkungsweise
wurde auch im vorliegenden Modell nachgewiesen. Der a-Pfad von Work-
Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit war positiv signifikant (f = .33,
p <.001, KI[0.15, 0.45]). Der b-Pfad von Arbeitszufriedenheit auf affek-
tives Commitment zeigte ebenfalls statistische positive Signifikanz
(B =.67,p<.001,KI[0.65,0.94]). Es konnte ein komplett standardisierter
signifikanter indirekter positiver Effekt der Work-Life-Balance auf das af-
fektive Commitment iiber den Mediator Arbeitszufriedenheit festgestellt
werden, welcher im kleinen Effektbereich lag (f = .22, p < .001, 95 %
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Perzentil KI [0.11, 0.34]). Fiir die Hypothese H1 konnte ein signifikanter
positiver Effekt ermittelt werden (S = .26, p <.001). Nach Einschluss des
Mediators Arbeitszufriedenheit zeigte dieser direkte Effekt der Work-Life-
Balance auf das affektive Commitment keine Signifikanz mehr (8 = .05,
p =.260, KI [-0.09, 0.18]). Somit vermittelte die Arbeitszufriedenheit den
Zusammenhang zwischen der Work-Life-Balance und dem affektivem
Commitment vollstidndig. Der totale Effekt der Mediationsanalyse zeigte
ebenfalls statistisch positive Signifikanz (f = .26, p = < .01, KI [0.10,
0.46]). Abbildung 6 stellt die Resultate der durchgefiihrten Analyse mit
den dazugehorigen standardisierten Regressionskoeffizienten dar. Das
Modell erklarte 53 % der Varianz im Kriterium affektives Commitment.
Die Nullhypothese wurde verworfen und die Hypothese H4 giiltig erklart.
Die vollstindige SPSS-Ausgabe der Mediationsanalyse ist ergdnzend in
Anhang A, Tabelle A13 abgebildet.

Arbeitszufriedenheit

B=33%k% B=6T**

£ =.26%*10.10; 0.46], totaler Effekt

v

Affektives

Work-Life-Balance .
.............................. » Commitment

£ =.05 (n.s.), direkter Effekt
£ =.22*%**%10.11, 0.34], indirekter Effekt

Anmerkung. N =227. n.s. = nicht signifikant. **p <.01, ***p <.001 (einseitig).

Abbildung 6. Ergebnismodell zum Zusammenhang zwischen Work-Life-
Balance und affektivem Commitment mediiert iiber die Arbeitszufrieden-
heit (H4).
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6 Diskussion

Das Ziel dieser Studie lag darin, die Work-Life-Balance, das affek-
tive Commitment sowie die Arbeitszufriedenheit zu erfassen und die Wir-
kungsweisen gemal} der aufgestellten Forschungshypothesen (siehe Kapi-
tel 3) zu untersuchen, um im weiteren Verlauf praktische Implikationen
ableiten zu konnen. Das folgende Kapitel umfasst die Interpretation der im
vorherigen Kapitel beschriebenen Ergebnisse der durchgefiihrten statisti-
schen Analyse. Im Anschluss daran werden Stirken und Limitationen der
vorliegenden Studie aufgezeigt, worauthin auf weitere mogliche For-
schungsansétze und die praktischen Implikationen eingegangen wird, um
mit einem Fazit abzuschlieBen.

6.1 Interpretation der Ergebnisse und Einordnung in den For-
schungsstand

Im folgenden Kapitel schliet sich die Interpretation der Ergeb-
nisse der vorliegenden Studie, gegliedert nach den abgeleiteten For-
schungshypothesen und im Kontext der dargelegten Theorie sowie des
Forschungsstandes, an.

6.1.1 Work-Life-Balance und affektives Commitment

Die Hypothese H1 des Effektes der Work-Life-Balance auf das af-
fektive Commitment konnte im Rahmen der statistischen Analyse besti-
tigt werden. Dies steht tiberwiegend im Einklang mit den in Kapitel 3.1
beschriebenen Forschungsbefunden. Demnach erfolgt eine Bestdtigung
des Ergebnisses der durchgefiihrten Analyse durch die Studien von
Shashikala und Nishanthi (2020) sowie Stokburger-Sauer (2017). Diese
stellen eine positive signifikante Wirkung der Work-Life-Balance auf das
affektive Commitment fest und schreiben beiden Faktoren eine wichtige
Bedeutung im unternehmerischen Bereich zu. In diesem Zusammenhang
weisen die Lee und Reade (2018) darauf hin, dass Mitarbeitende, die nicht
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in der Lage sind, ihr berufliches und privates Leben zu vereinen und somit
unter einer Beeintrachtigung der Work-Life-Balance leiden, ein schlechtes
organisationales Commitment zeigen. Auch die aufgegriffene Studie von
Luturlean et al. (2019) sowie die Untersuchung von Botella-Carrubi et al.
(2021), welche das Herstellen von Commitment als eine der aktuell groB3-
ten Herausforderungen beschreiben, konnen durch den vorliegenden For-
schungsbefund bestitigt werden. Dementsprechend sind bestimmte be-
triebliche MaBBnahmen, wie die Flexibilitdt am Arbeitsplatz, wichtig fiir
die Auspriagung der Work-Life-Balance, welche wiederum signifikant po-
sitiv auf die Ausprigung des affektiven Commitments wirkt. Uber diese
bestitigenden Befunde hinaus werden die in Kapitel 2.1.2 beschriebenen
gesellschaftlichen Einflussfaktoren ebenso in den Studien von Al Momani
(2017) sowie Botella-Carrubi et al. (2021) beriicksichtigt. Thre Untersu-
chungen thematisieren die Globalisierung sowie die demografische Ver-
anderung der Gesellschaft und daraus resultierend verschwimmende Gren-
zen zwischen Arbeits- und Privatleben sowie die stindige Verfiigbarkeit
von Beschiftigten. Somit erfolgt eine Bekriftigung der Aufnahme und der
Relevanz dieser Einflussfaktoren fiir diese Untersuchung im Hinblick auf
die Work-Life-Balance und ebenfalls das affektive Commitment.

Im Widerspruch zu den bisher beschriebenen Befunden steht die
Untersuchung von Yang und Islam (2020), welche keine signifikante Wir-
kung der Work-Life-Balance auf das affektive Commitment aufweisen
konnte. Dies kdnnte auf abweichende Arbeitseinstellungen der untersuch-
ten Stichprobe dieser Studie innerhalb des privaten Sektors zurtickgefiihrt
werden.

Uber die aufgenommenen Befunde hinaus kann der Effekt der
Work-Life-Balance auf das affektive Commitment anhand der theoreti-
schen Erklarungsansitze, wie dem psychologischen Vertrag und positiv
erlebter Erfahrungen, erklart werden (siehe Kapitel 2.3.2). Arbeitneh-
mende, deren Erwartungen hinsichtlich der Vereinbarkeit ihres Arbeits-
und Privatlebens beispielsweise durch Flexibilititsvereinbarungen von ih-
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rem Unternehmen erfiillt werden, entgegnen dem mit positiven Einstellun-
gen. Somit wird ein gegenseitiger Nutzen erbracht (Coussey, 2000;
Rousseau, 2005). Mitarbeitende erwidern diese Erfiillung von Erwartun-
gen, indem sie Einstellungen und Verhaltensweisen wie das affektive
Commitment entwickeln, die fiir das Unternehmen wertvoll und erstre-
benswert sind (Barnhill & Smith, 2019; Kim, 2014; Ribeiro et al., 2021).
Zudem wird das Commitment als Ergebnisfaktor der Work-Life-Balance
beschrieben (siche Kapitel 2.1.4). Dies geht einher mit den vorangegange-
nen belegten Annahmen.

6.1.2 Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit

Die Hypothese H2 zum angenommenen positiven Effekt der Work-
Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit konnte bestitigt werden. Dieser
Befund findet sich in dem in Kapitel 3.2 beschriebenen aktuellen For-
schungsstand wieder. So weisen Studien, welche die Work-Life-Balance
und die Arbeitszufriedenheit unter Betrachtung der COVID-19 Pandemie
aufgrund gravierender Verdnderungen im Arbeits- und Privatleben unter-
suchten (Alfatihah et al., 2021; Seo & Kim, 2021), auf einen signifikanten
positiven Effekt der Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit von
Mitarbeitenden auch in Zeiten veridnderter Arbeitsbedingungen hin, der
durch die Ergebnisse der vorliegenden Analyse bestétigt werden konnte.
Alfatihah et al. (2021) und Seo und Kim (2021) zeigen entsprechend die
Signifikanz der unter Kapitel 2.1.2 aufgegriffenen COVID-19 Pandemie
auf. Die Auswertungen dieser Arbeit bestitigt ebenfalls die Studien von
Gunawan et al. (2018), Harini et al. (2019) sowie Sudibjo und Suwarlib
(2020), welche der Work-Life-Balance eine wichtige signifikante Rolle im
Rahmen der Bildung der Arbeitszufriedenheit zuweisen. Das Ergebnis der
durchgefiihrten Analyse steht ferner in Ubereinstimmung mit der Untersu-
chung von Kasbuntoro et al. (2020). Auch diese zeigte einen positiven sig-
nifikanten Effekt der Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit von
Beschiftigten. Die Forschenden weisen auf eine von Globalisierung und
Wettbewerb gepragte Welt hin (siche Kapitel 2.1.2), innerhalb welcher es
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gilt, Erwartungen von Mitarbeitenden zu erfiillen, da sie den Kern fiir das
Erreichen unternehmerischer Ziele darstellen. Diesbeziiglich schreiben sie
der Implementierung von Work-Life-Balance-Programmen, welche fle-
xible Arbeitszeiten ermdglichen, eine erhebliche Bedeutung im Rahmen
des positiven Einflusses auf die Arbeitszufriedenheit zu. Dariiber hinaus
stehen die Studien von Azmi et al. (2021), Haar und Brougham (2020)
sowie Khoury (2021) im Einklang mit den Befunden in dieser Arbeit.
Khoury (2021), Haar und Brougham (2020) sowie Tirta und Enrika (2020)
thematisieren in ihren Studien ebenfalls die in Kapitel 2.1.2 beschriebenen
gesellschaftlichen Einflussfaktoren, wie den demografischen Wandel, die
Globalisierung und den technologischen Wandel, welche die Relevanz der
Work-Life-Balance in ihren Untersuchungen aufzeigen. Dies weist noch-
mals auf die Bedeutung dieser Faktoren hin und stiitzt ihre Beriicksichti-
gung innerhalb dieser Forschungsarbeit.

Entgegen des ermittelten Zusammenhangs der durchgefiihrten sta-
tistischen Analyse stellen Tirta und Enrika (2020) jedoch keine signifi-
kante Wirkung der Work-Life-Balance auf die Arbeitszufriedenheit Be-
schiftigter fest. Als mdglicher Grund stellt sich die Uberstundenkultur der
untersuchten Stichprobe dar, welche als normal angenommen und akzep-
tiert wird und somit keine Auswirkungen hat, die im Zusammenhang der
beiden Konstrukte sichtbar werden konnten.

Ein positiver signifikanter Einfluss der Work-Life-Balance auf die
Arbeitszufriedenheit lisst sich ferner durch die in Kapitel 2.2.2 sowie 2.2.3
beschriebenen Theorien zur Arbeitszufriedenheit begriinden. Hinsichtlich
der Zwei-Faktoren-Theorie von Herzberg et al. (1959) ldsst sich die Work-
Life-Balance demnach sowohl als Motivator als auch als Hygienefaktor
interpretieren. Kdnnen Mitarbeitende eine zufriedenstellende Work-Life-
Balance durch Maflnahmen seitens ihrer Arbeitgebenden herstellen, fiihrt
dies zur Steigerung der Arbeitszufriedenheit (Kazmi & Singh, 2015; Kotni
& Karumuri, 2018), wie es innerhalb der vorliegenden Untersuchung An-
wendung finden konnte. Entsprechend dieses Modells fiihrt eine nicht zu-
friedenstellende Work-Life-Balance nicht zur Arbeitszufriedenheit von

70



Schriftenreihe des iwp, Nr. 15, Roesmann: Is Balance the Key?

Mitarbeitenden, sondern zu einem neutralen Zustand (Nerdinger et al.,
2014). Im Sinne eines Hygienefaktors fiihrt die Work-Life-Balance bei
Vorhandensein zur Abwesenheit von Unzufriedenheit und bildet somit die
Grundlage zur Bildung von Zufriedenheit durch weitere Motivatoren (Be-
cker, 2019; Ferreira et al., 2020), wie es ebenfalls innerhalb der untersuch-
ten Stichprobe Anwendung finden kdnnte.

Diese beschriebene Einordnung der Work-Life-Balance, welche
sie sowohl als moglichen Motivator, als auch potenziellen Hygienefaktor
darstellen ldsst, geht einher mit dem in Kapitel 2.2.2 beschriebenen Dis-
kussionspunkt der Zweidimensionalitdt der Zwei-Faktoren-Theorie. Ent-
gegen der Annahme Herzbergs, Motivatoren und Hygienefaktoren als un-
abhingige Dimensionen anzusehen (Herzberg et al., 1974), wird mit dem
vorliegenden Untersuchungsgegenstand ebenfalls die von unterschiedli-
chen Forschenden beschriebene Abhéingigkeit dieser Elemente bekriftigt.
Dies deckt sich mit dem Vorschlag von Yusoff et al. (2013), diese die Ar-
beitszufriedenheit beeinflussenden Faktoren in eine Einheit zusammenzu-
fithren.

Die Erlauterungen hinsichtlich des Job-Characteristics-Modells
von Hackman und Oldham (1976) (siche Kapitel 2.2.3) lassen sich eben-
falls in Bezug auf das Ergebnis der durchgefiihrten Untersuchung deuten.
Demnach besteht eine Beziehung zwischen der Work-Life-Balance und
der Arbeitszufriedenheit, indem der Faktor Autonomie beriicksichtigt
wird, welcher fiir die Bildung beider Konstrukte von grofler Bedeutung ist.
Empfinden Arbeitnehmende das Gefiihl von Autonomie, kann dies die Zu-
friedenheit mit ihrer Work-Life-Balance erhohen (Gunawan et al., 2018;
Haar & Brougham, 2020; Mas-Machuca et al., 2016; Poulose & Sudarsan,
2017; Russo et al., 2016; Selim & Kee, 2020; Sirgy & Lee, 2018). Die
Autonomie hat wiederum einen positiven Effekt auf die Auspridgung der
Arbeitszufriedenheit (Baral & Bhargava, 2010; Ferreira et al., 2020; Hack-
man & Oldham, 1974; Kandasamy & Ancheri, 2009). Dies kann im Rah-
men des vorliegenden Befundes, welcher bei einer Steigerung der Work-
Life-Balance einhergehend gesteigerte Arbeitszufriedenheit herausstellte,
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angewendet werden. Auflerdem konnte die Arbeitszufriedenheit als Ergeb-
nisfaktor der Work-Life-Balance eingeordnet werden (siehe Kapitel 2.1.4)
und entspricht somit dem Ergebnis der durchgefiihrten Analyse.

6.1.3 Arbeitszufriedenheit und affektives Commitment

Uber die beiden bereits bestitigten Hypothesen hinaus, konnte
auch die Hypothese H3 zum Effekt der Arbeitszufriedenheit auf das affek-
tive Commitment bestétigt werden und stimmt mit den wissenschaftlichen
Befunden, welche in Kapitel 3.3 dargelegt worden sind, iiberein. Demnach
steht die vorliegende Analyse im Einklang mit den Studien von Koo et al.
(2019), Saragih et al. (2020) sowie Yang et al. (2019), welche der Arbeits-
zufriedenheit iibereinstimmend eine wichtige signifikante Rolle im Rah-
men der Auspriagung des affektiven Commitments zuschreiben. Koo et al.
(2019) stellen in diesem Zusammenhang weitere Wirkungen der Arbeits-
zufriedenheit auf die Arbeitsleistung sowie Kiindigungsabsicht fest und
unterstreichen somit ihre Rolle im organisationalen Kontext. Ein Teil die-
ser Studien greift auch die in Kapitel 2.1.2 thematisierten gesellschaftli-
chen Verianderungen, welche die Relevanz der vorliegenden Untersuchung
zur Work-Life-Balance unterstreichen, auf. So fithrten Ampofo (2020) und
Yuliani et al. (2021) ihre Studien aufgrund des zunehmenden Wettbewerbs
sowie der Globalisierung und der daraus resultierenden Einfliisse auf die
Arbeitszufriedenheit sowie der dadurch erh6hten Relevanz des affektiven
Commitments durch. Demnach sind diese gesellschaftlichen Einflussfak-
toren neben den beschriebenen Einfliissen auf die Work-Life-Balance
auch fiir das affektive Commitment und die Arbeitszufriedenheit von Be-
deutung. Dariiber hinaus stimmen die Ergebnisse der durchgefiihrten Ana-
lyse mit den Studien von Saragih et al. (2020) sowie Widarmanti et al.
(2021) iiberein. Widarmanti et al. (2021) weisen aullerdem auf die Rele-
vanz des affektiven Commitments fiir das Erreichen organisationaler Ziele
hin und unterstrichen somit die Bedeutung dieses Konstruktes.
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Im Widerspruch des in der vorliegenden Arbeit herausgestellten
Befundes steht die Studie von Yuliani et al. (2021). In dieser Untersuchung
konnten die die Forschenden keine signifikante Wirkung der Arbeitszu-
friedenheit auf das affektive Commitment Beschéftigter nachweisen. Da
dies jedoch die einzige ermittelte Studie darstellt, welche keine Signifi-
kanz aufweist und die Arbeitszufriedenheit als einen der stirksten Pré-
diktoren fiir das affektive Commitment bezeichnet wird (Skosana et al.,
2021), gilt die Annahme, dass dieses Ergebnis aufgrund moglicher Rah-
menbedingungen zustande gekommen ist. Dabei kann es sich um die
Stichprobengréfle oder den Einfluss weiterer Kontextfaktoren handeln.
Zusétzlich wird das affektive Commitment als ein Ergebnisfaktor von Ar-
beitszufriedenheit belegt (Talukder, 2019; Top et al., 2015; Yousef, 2017)
(sieche Kapitel 2.2.3), wodurch der vorliegende Befund dieser Arbeit noch-
mals Bestirkung findet und das Forschungsergebnis von Yuliani et al.
(2021) eine Widerlegung erféhrt.

Das vorliegende Ergebnis steht ferner im Einklang mit der theore-
tischen Erklarung beziiglich der sozialen Austauschtheorie sowie der Aus-
wirkung positiv erlebter Erfahrungen am Arbeitsplatz. Wie bereits be-
schrieben, gelten diese Aspekte als Grundlage fiir die Bildung von affek-
tivem Commitment (siche Kapitel 2.3.2). Durch die Zufriedenheit mit der
Erfiillung von Erwartungen sowie positiven Erlebnissen aufgrund der Er-
fahrungen im Rahmen der Vereinbarkeit von Arbeits- und Privatleben,
wird die soziale Austauschbeziehung erfiillt (Ampofo, 2020; Aryee et al.,
2005; Khan et al., 2014; Sarini, 2019; Talukder, 2019). Mitarbeitende ent-
wickeln somit den Wunsch, in ihrer Organisation zu verbleiben und zeigen
dies, entsprechend des affektiven Commitments, mit einer positiven Ein-
stellung sowie angemessenen Verhaltensweisen. Diesen Befund zeigen
auch die Studien von Haar und Spell (2004) sowie Kim et al. (2017), der
somit den vorangegangenen Ergebnissen der statistischen Analyse ent-
spricht.

Hinsichtlich der zu Beginn aufgegriffenen Annahme des Schliis-
selfaktors der Work-Life-Balance im Kontext der Arbeitszufriedenheit
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und des affektiven Commitments l4sst sich festhalten, dass diese erfiillt
wird. Sowohl die Arbeitszufriedenheit als auch das affektive Commitment
profitieren vom positiven Effekt der Work-Life-Balance.

6.1.4 Mediierender Effekt der Arbeitszufriedenheit

Eine Bestétigung der Hypothese H4 konnte ebenso erfolgen. Wie
angenommen, nahm die Arbeitszufriedenheit einen vollstindigen mediie-
renden positiven Effekt auf die Beziehung zwischen der Work-Life-Ba-
lance und dem affektiven Commitment ein. Somit schwichte sich die di-
rekte Wirkung der Work-Life-Balance auf das affektive Commitment ab.
Daraus lasst sich ableiten, dass die Arbeitszufriedenheit in diesem Kontext
offensichtlich ein wichtiges Konstrukt darstellt, wenn es darum geht, das
affektive Commitment durch die Work-Life-Balance zu erhdhen. Die Ver-
mittlerrolle der Arbeitszufriedenheit beinhaltet, dass Mitarbeitende, wel-
che eine angemessene Work-Life-Balance erleben, folglich eine gestei-
gerte Arbeitszufriedenheit aufweisen und dies wiederum eine stirkere af-
fektive Bindung zu ihrem Unternehmen hervorruft. Die vermittelte Bezie-
hung ist insofern begriindet, als Organisationen, welche Work-Life-Ba-
lance-MaBnahmen zur Verfiigung stellen, signalisieren, dass sie sich so-
wohl um das berufliche als auch um das private Leben ihrer Mitarbeiten-
den sorgen und somit einen Beitrag dazu leisten, die Werte und Ziele von
Mitarbeitenden mit denen der Organisation in Ubereinstimmung zu brin-
gen. Dies wirkt wiederum positiv auf die Arbeitszufriedenheit (Tavassoli
& Sunyer, 2020) sowie das affektive Commitment (Felfe & Six, 2006; Van
Dick, 2004). Dieser Befund steht im Einklang mit den in Kapitel 3.4 be-
schriebenen Mediationsanalysen. Diese stellen, entsprechend der vorlie-
genden Studie, einen vermittelnden Effekt der Arbeitszufriedenheit im Zu-
sammenhang der Work-Life-Balance und dem organisationalen (Sari &
Seniati, 2020) sowie dem affektiven Commitment (Hasan et al., 2021) fest.
Hier bleibt jedoch zu erwihnen, dass beide Studien eine partielle Media-
tion durch die Arbeitszufriedenheit feststellen konnten, wohingegen die
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vorliegende Studie die Arbeitszufriedenheit als einen vollstindigen Medi-
ator herausstellte. Dies ldsst vermuten, dass innerhalb der Studien von Ha-
san et al. (2021) und Sari und Seniati (2020) weitere Faktoren {iber die
Arbeitszufriedenheit hinaus im Kontext der Work-Life-Balance und des
affektiven Commitments wirken.

Zusétzlich zu den beschriebenen Forschungsbefunden weisen wei-
tere Untersuchungen auf die Arbeitszufriedenheit als einen Mediator hin.
So untersuchten Saragih et al. (2020) den mediierenden Effekt der Arbeits-
zufriedenheit im Zusammenhang zwischen Motivation und affektivem
Commitment und stellten einen vermittelnden Effekt durch die Arbeitszu-
friedenheit fest. Auch Ocen et al. (2017), zeigen einen weiteren mediie-
renden Effekt der Arbeitszufriedenheit auf die Beziechung zwischen Trai-
nings fiir Mitarbeitende zur Verbesserung von Leistung und Fihigkeiten
und dem organisationalen Commitment. Weiterhin wurde die Arbeitszu-
friedenheit im Zusammenhang mit Personalmanagement-Praktiken und
der Mitarbeiterleistung (Khan et al., 2019) sowie im Kontext des Commit-
ments und der Mitarbeiterleistung als Mediator ermittelt (Loan, 2020).
Diese Befunde bestitigen die vorgefundene Rolle der Arbeitszufriedenheit
als Mediator und stiitzen ihre bedeutende Rolle zur Forderung wichtiger
Eigenschaften von Mitarbeitenden im organisationalen Kontext.

6.2 Stirken, Limitationen und zukiinftige Forschung

Der folgende Abschnitt widmet sich den Stirken und Einschrén-
kungen dieser Arbeit und weist im weiteren Verlauf zukiinftige For-
schungsansétze auf. Trotz vorhandener Limitationen weist die durchge-
fiihrte Studie einige Stirken auf, welche zunéchst betrachtet werden.

Die Work-Life-Balance gilt im organisationalen Kontext, vor al-
lem in der heutigen vom Wandel gepragten und anforderungsstarken Zeit,
als ein aussichtsreiches Konstrukt (Sun et al., 2020; Wimmer et al., 2020).
Mit Blick auf das Design dieser Studie gilt es somit als eine Stirke, dass
das iibergeordnete Ziel einer Erweiterung und Replizierung der bereits
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vorhandenen quantitativen Ergebnisse, wie von verschiedenen Forschen-
den gefordert, erreicht werden konnte. Demgemill wurde die Forderung
von Hasan et al. (2021) zur Replizierung ihrer Untersuchung, sowie die
Hinweise von Agarwal (2018) und Luturlean et al. (2019) beziiglich ge-
ringer Erkenntnisse iiber die Auswirkung des vermittelnden Effekts der
Arbeitszufriedenheit im vorliegenden Kontext aufgenommen und ein wei-
teres Forschungsergebnis geliefert. Folglich hat auch der von Kelliher et
al. (2019) und Rashmi et al. (2021) erwdhnte notwendige Forschungsbe-
darf, sowie die Untersuchung komplexerer Zusammenhidnge (Haar &
Brougham, 2020) der Work-Life-Balance im organisationalen Kontext in
dieser Arbeit Beriicksichtigung gefunden und das Verstindnis der Wir-
kungsweise der Work-Life-Balance im Kontext weiterer Konstrukte er-
weitert. Es kann insgesamt festgehalten werden, dass die Studie das fiir
Organisationen notwendige Wissen {iber die positiven Auswirkungen der
Work-Life-Balance auf Arbeitszufriedenheit und affektives Commitment
ausgebaut hat.

Die Betrachtung des Konstruktes Work-Life-Balance liegt dariiber
hinaus im Sinne anerkannter politischer Organisationen wie der ILO
(2021), Eurofound (2017), dem Europidischen Gewerkschaftsbund (E-
TUC, 2019), der Europdischen Union (2019) sowie der WHO (2021), wel-
che die Notwendigkeit einer zufriedenstellenden Work-Life-Balance so-
wohl aufgrund gesundheitlicher Aspekte von Mitarbeitenden, als auch po-
sitiver organisationaler Ergebnisse beschreiben. Demnach ist die Betrach-
tung dieses Konstrukts und die Gewinnung weiterer Erkenntnisse auch in
dieser Hinsicht als eine Stérke der vorliegenden Arbeit zu bewerten.

Als ein weiterer positiver Aspekt gilt die Berticksichtigung der im
Pretest gewonnen Erkenntnisse zur Optimierung der Online-Umfrage,
welche fiir die darauffolgende Untersuchung grundlegend war (siehe Ka-
pitel 4.4). AuBBerdem stellt die GroBe der Stichprobe mit mehr als 200 Teil-
nehmenden, sowie das ausgeglichene Geschlechterverhéltnis eine Stérke
dar (siche Kapitel 4.3.2), die die Aussagekraft der Untersuchung erhoht.
Auch die Kontrolle etwaiger Storvariablen, welche in die Untersuchung
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eingegliedert wurden, um konfundierende Effekte zu vermeiden (siehe Ka-
pitel 4.2.4), gelten als eine weitere Stiarke. Aufgrund der hohen Reliabili-
tatswerte der verwendeten Skalen kann von Messgenauigkeit und Zuver-
lassigkeit der Skalen ausgegangen werden (siehe Kapitel 4.2).

Neben den beschriebenen Stirken liegen ebenfalls Limitationen
vor, welche die Aussagekraft der Ergebnisse mindern und weitere mogli-
che Forschungsansitze aufzeigen. Die vorliegende Arbeit betrachtete auf-
grund des vorgegebenen Rahmens einer Bachelorarbeit iiberwiegend die
Einfluss- und Ergebnisfaktoren der Work-Life-Balance im organisationa-
len Bereich (siehe Kapitel 2.1.2, 2.1.3) und vernachléssigte auBerberufli-
che Faktoren, welche dennoch von grofler Relevanz sind, wie es der Be-
griftf Work-Life-Balance bereits impliziert. Auch wére es in diesem Zu-
sammenhang weiterhin interessant, die Auswirkungen bestimmter Ein-
flussfaktoren auf die Work-Life-Balance, wie Uberstunden, Urlaubstage
(siche Kapitel 2.1.3) sowie private Faktoren, wie den Familienstand empi-
risch zu untersuchen, um entsprechende Hinweise fiir praktische Implika-
tionen zu erhalten.

Ebenfalls 14sst sich Kritik hinsichtlich der Anwendung der umstrit-
tenen Zwei-Faktoren-Theorie zur Arbeitszufriedenheit iiben (siche Kapitel
2.2.2). In diesem Zusammenhang liegt es nahe, in zukiinftigen For-
schungsansétzen die organisationalen sowie individuellen Unterschiede,
Bediirfnisse und Werte von Mitarbeitenden, welche Einfluss auf die Be-
wertung von Motivatoren und Hygienefaktoren und somit auf die Auspra-
gung der Arbeitszufriedenheit nehmen konnen, einzubeziehen. Dariiber
hinaus sollten sich Forschende ebenfalls iiber die weiteren Diskussions-
punkte, wie die Methodenabhéngigkeit der Zwei-Faktoren-Theorie sowie
die von Herzberg beschriebene Unabhéngigkeit der Motivatoren und Hy-
gienefaktoren, welche entsprechend der geduBerten Kritik (siehe Kapitel
2.2.2) ebenfalls im Rahmen der vorliegenden Untersuchung widerspro-
chen werden konnte, bewusst sein und diese entsprechend berticksichti-
gen.
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Dartiber hinaus entsprach die Messung der Konstrukte Work-Life-
Balance, affektives Commitment und Arbeitszufriedenheit nicht den
Messinstrumenten der im Theorieteil erwdhnten Studien, da diese aus-
schlieBlich in englischer Sprache vorlagen und teilweise nicht frei zur Ver-
fligung standen, womit eine Vergleichbarkeit der Skalen und ermittelten
Werte eingeschrinkt moglich ist. Eine Riickiibersetzung wurde aufgrund
zeitlicher Limitationen nicht in Betracht gezogen. Aullerdem besteht die
Moglichkeit, dass die Antworten der Teilnehmenden dieser Studie beziig-
lich der Skalen Work-Life-Balance, Arbeitszufriedenheit sowie dem af-
fektiven Commitment auf Basis sozialer Erwiinschtheit erfolgten und so-
mit zu verzerrten Ergebnissen fiihrten.

Innerhalb der Studie erfolgte im Rahmen der Fragebogenkonstruk-
tion keine Unterscheidung verschiedener Arbeitsmodelle, wie Teilzeit-
oder Vollzeitmodelle und Minijobs. Diese konnten jeweils unterschiedli-
che Effekte auf die Auspragung der drei Hauptkonstrukte nehmen und so-
mit die Représentativitit der Stichprobe einschrianken. Bevorstehende Stu-
dien sollten daher unter Beriicksichtigung dieser Faktoren forschen.

Ferner wurde die Arbeitszufriedenheit bereits in vielfachen Studien
als Mediator herausgestellt (siche Kapitel 6.1.4). Weitere vermittelnde Ef-
fekte zwischen Work-Life-Balance und Faktoren wie freiwilligem Enga-
gement, Stress, Arbeitsleistung und Kiindigungsabsichten (Koo et al.,
2019) sind denkbar und konnen in kiinftigen Studien Betrachtung finden.
Die Wirkung weiterer Mediatoren, wie zum Beispiel organisationale Un-
terstiitzung im Zusammenhang der Work-Life-Balance und dem affekti-
ven Commitment ist auBerdem moglich (Sari & Seniati, 2020) und kdnnte
Eingang in zukiinftige Untersuchungen zu finden.

Trotz des Einsatzes bestimmter Kontrollvariablen sind Effekte hin-
zukommender Variablen moglich. Durch die Aufnahme zusétzlicher Kon-
trollvariablen, wie der Grof3e des Unternehmens, den Bildungsstand (Felfe
et al., 2014), sowie die Position der Beschiftigten in ihren Unternehmen
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(Meifert, 2005) besteht die Moglichkeit, weitere Storeffekte zu umgehen
(Hasan et al., 2021).

Zudem ldsst sich festhalten, dass sich die Studie auf Querschnitt-
daten bezog, die lediglich eine einmalige Erhebung zu einem bestimmten
Zeitpunkt umfassen (Doring & Bortz, 2016). Somit konnen nur Aussagen
hinsichtlich korrelativer Verbindungen zwischen den Konstrukten Work-
Life-Balance, Arbeitszufriedenheit sowie affektivem Commitment getrof-
fen werden. Um Aussagen kausaler Wirkungen zu treffen, kann daher der
Einsatz von Langsschnittstudien ein vertieftes Verstdndnis des vorliegen-
den Untersuchungsgegenstandes bieten. Zusitzlich gilt der Einsatz quali-
tativer Forschungsansétze als hilfreich, um weitere tiefergehende Erkennt-
nisse zu sammeln. Dies ist unter Beriicksichtigung subjektiver Betrach-
tungsweisen, durch das Erheben personlicher Meinungen und Erfahrungen
moglich. So erzeugt ein Einblick in die Sichtweisen hinsichtlich der Be-
wertung von Arbeitsbedingungen von Arbeitnehmenden Verstindnis fiir
bestimmte Einstellungen und Sichtweisen (Mey & Mruck, 2020).

Um die Generalisierbarkeit der vorliegenden Ergebnisse zu erho-
hen und daraus folgend praktische Verwendung zu ermoglichen, ist es au-
Berdem von Nutzen, in zukiinftigen Studien verschiedene Populationen zu
untersuchen und Gruppenvergleiche anzustreben. So besteht die Moglich-
keit, dass Vertreter verschiedener Generationen voneinander abweichende
Wert- und Zielvorstellungen haben (Domsch & Ladwig, 2015; Wurth-
mann, 2021). Demnach konnen Unterschiede im Rahmen der Vorstellung
eines idealen Gleichgewichts zwischen Arbeits- und Privatleben bestehen.

AbschlieBend ist anzumerken, dass die durchgefiihrte Untersu-
chung, wihrend der COVID-19 Pandemie stattgefunden hat. Durch die in-
dividuelle Betroffenheit und personlichen Umsténde der Teilnehmenden
kann eine Verzerrung der Ergebnisse vorliegen. Dies sollte in weiterer For-
schung, wihrend der COVID-19 Pandemie beriicksichtigt werden, indem
die Erhebung individueller Betroffenheit einzelner Beachtung findet.
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6.3 Praktische Implikationen

Wie bereits zu Beginn dargestellt, wird dem Personal eines Unter-
nehmens eine entscheidende Rolle im Hinblick auf den langfristigen wirt-
schaftlichen Erfolg eines Unternehmens zugeschrieben (Widarmanti et al.,
2021; Yang & Islam, 2020). Um dies zu erreichen, gilt die Férderung der
Work-Life-Balance, welche wiederum positive Effekte auf die Arbeitszu-
friedenheit und das affektive Commitment von Beschéftigten hat, als
grundlegend. Somit konnen die zahlreichen positiven Ergebnisfaktoren
des affektiven Commitments, wie erhohte Arbeitsleistung und Motivation,
geringere Fluktuation und Kiindigungsabsichten, genutzt werden (vgl. Ka-
pitel 2.3.3).

Auch wurde der Einfluss der Work-Life-Balance im organisationa-
len Kontext durch einen Beitrag von ETUC (2019) bestitigt, welcher da-
rauf hinweist, dass eine schlechte Vereinbarkeit von Berufs- und Privatle-
ben weitgehende negative Auswirkungen im wirtschaftlichen Kontext ha-
ben kann, in dem vermindertes Engagement am Arbeitsplatz gezeigt wird.
Gemal der Eurofound (2021a) gilt die Forderung der Vereinbarkeit von
Arbeits- und Privatleben als ein Ziel der EU-Politik, da dies die Grund-
lange fiir eine langfristige Arbeitsfahigkeit darstellt (Eurofound, 2021a).
Es ist somit empfehlenswert, die belegte positive Wirkung der Work-Life-
Balance zukiinftigen unternehmerischen Strategien zugrunde zu legen. In
diesem Zusammenhang gilt es, die in Kapitel 2.1 beschriebenen Einfluss-
faktoren der Work-Life-Balance zu beriicksichtigen. Diese Faktoren, wie
beispielsweise der technologische Fortschritt, nehmen einen negativen
Einfluss auf die Auspriagung der Work-Life-Balance. Somit ist es erfor-
derlich, diese Faktoren zu beriicksichtigen und Mafinahmen zur Férderung
der Work-Life-Balance zu implementieren. Dementsprechend miissen die
Ressourcen von Mitarbeitenden gestirkt und negativ wirkende Anforde-
rungen eingegrenzt werden. Zu Beginn erfolgte bereits ein Hinweis auf die
Notwendigkeit regelmaBiger Anpassungen unternechmerischer Strukturen,
Arbeitsformen und organisationaler Unterstiitzung im Rahmen des gesell-
schaftlichen Wertewandels sowie der demografischen Entwicklung (siche
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Kapitel 2.1.2), um die Work-Life-Balance von Beschiftigten zu fordern,
welches wiederum positive Effekte auf die Arbeitszufriedenheit sowie das
affektive Commitment nehmen kann. Hinsichtlich des Wertewandels ist es
wichtig, die Werte der unterschiedlichen am Arbeitsmarkt tatigen Genera-
tionen zu kennen und angepasste, den verschiedenen Anforderungen ent-
sprechende Work-Life-Balance-Maflnahmen zur Verfiigung zu stellen
(Tirta & Enrika, 2020). Im Kontext des demografischen Wandels und
Fachkriaftemangels konnen Work-Life-Balance-MalBinahmen die Attrakti-
vitdt von Organisationen steigern und somit letztendlich sowohl zu einer
gesteigerten Bindung von Mitarbeitenden fithren, als auch neue Arbeits-
kréfte begeistern (Botella-Carrubi et al., 2021).

Auch FEinfliisse weiterer Faktoren, wie die Globalisierung, der
technologische Wandel und die COVID-19 Pandemie, beanspruchen wei-
tere Beriicksichtigung. Demnach sollten Ressourcen eingesetzt werden,
welche einen Umgang mit der gestiegenen Arbeitsbelastung sowie der Zu-
nahme von Stress am Arbeitsplatz ermoglichen. So gilt die Autonomie am
Arbeitsplatz als ein wichtiger Aspekt, um die Work-Life-Balance zu for-
dern (siehe Kapitel 2.1.3) (Eurofound, 2017) und dem Erleben von Stress
entgegenzuwirken. Ergdnzend bieten sich Trainings fiir Mitarbeitende an,
welche gezielt eingesetzt werden konnen, um das personliche Zeitmanage-
ment zu verbessern und einen Umgang mit Stresssituationen zu erleichtern
(Khoury, 2021). Der fortschreitende technologische Wandel, welcher das
orts- und zeitunabhingige Arbeiten ermoglicht, sowie die COVID-19 Pan-
demie, die das Arbeiten aus dem Home-Office erforderte, gelten als As-
pekte, die einerseits zu einer besseren Work-Life-Balance und daraus re-
sultierend zu gesteigerter Arbeitszufriedenheit und affektivem Commit-
ment beitragen. Allerdings ist in diesem Zusammenhang Vorsicht geboten,
da es zu unerwiinschten Effekten kommen kann. Es besteht beispielsweise
die Gefahr des Arbeitens iiber die vertraglich geregelte Arbeitszeit hinaus,
welches eine Einschrinkung der Work-Life-Balance bedeuten konnte (Eu-
rofound, 2021b). Im Rahmen zeitlicher Anforderungen (siche Kapitel
2.1.3) stellen die Arbeits- sowie Uberstunden einen wichtigen Aspekt dar,
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welchen es zu beriicksichtigen gilt (Eurofound, 2017; ILO, 2021; Khoury,
2021). So unterstiitzen vorgeschriebene Randarbeitszeiten sowie die
Nachverfolgung der Pauseneinhaltung dabei, nicht iiber den Rahmen der
vorgegebenen Arbeitszeit hinaus zu arbeiten. Auch wenn Unternehmen
langfristig effizient und rentabel agieren miissen und auf den Einsatz ihrer
Mitarbeitenden angewiesen sind, ist es unabdingbar, stirker auf die Be-
diirfnisse der Mitarbeitenden einzugehen, um eine langfristige unterneh-
merische Leistungsfahigkeit zu gewéhrleisten (Khoury, 2021). Zudem gel-
ten flexible Arbeitszeitkonzepte, wie Gleitzeitmodelle, welche es Arbeit-
nehmenden ermdglichen, ihre Arbeitszeiten an personliche sowie berufli-
che Anforderungen anzupassen und somit die Work-Life-Balance positiv
zu beeinflussen, als eine weitere Mallnahme, um zeitliche Ressourcen zu
starken (Khoury, 2021; Lonska et al., 2021; Wong et al., 2020; ETUC,
2019). Dartiber hinaus empfehlen sich je nach Anlass verschiedene For-
men von bezahltem Urlaub, um die Auswirkungen der Arbeit auf das Pri-
vatleben zu verringern und von einer positiven Work-Life-Balance zu pro-
fitieren (ETUC, 2019). Dies umfasst beispielsweise den bezahlten Jahres-
urlaub, der mit steigender Anzahl der Tage einen positiven Effekt auf die
Bildung der Work-Life-Balance hat (siehe Kapitel 2.1.3). Uber diese MaB-
nahmen hinaus bietet es sich weiterhin an, die Ressourcen von Mitarbei-
tenden hinsichtlich der Nutzung digitaler Medien in Bezug auf den tech-
nologischen Fortschritt, welcher durch die Digitalisierung sowie vor allem
durch die Pandemiesituation vorangetrieben wurde, zu fordern.

Hinsichtlich der Auswirkungen der COVID-19 Pandemie riickte
die psychische Gesundheit von Beschiftigten in den Mittelpunkt organi-
sationaler MaBBnahmen (Irawanto et al., 2021; Lonska et al., 2021). So ist
in Bezug auf die einschrankende Krisenzeit eine entsprechende Beriick-
sichtigung und Unterstiitzung durch Organisationen notwendig, sodass
auch psychische Aspekte der Arbeit beriicksichtigt und eine Verbesserung
der Work-Life-Balance erreicht werden kann (Gigauri, 2020; Irawanto et
al., 2021). Es empfehlen sich somit Mallnahmen, die Interaktion zwischen
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den Mitarbeitenden, welche iiberwiegend im Home-Office arbeiten, auf-
rechtzuerhalten. Sofern moglich, ist der Einsatz von regelmifBigen Treffen
im Unternehmen in kleinen Gruppen sowie virtuelle Meetings hilfreich,
um ein angenehmes Arbeitsleben zu gestalten (Gigauri, 2020). Generell
gelten Informationsveranstaltungen hinsichtlich der Vereinbarkeit von Ar-
beit und Beruf als vorteilhaft, um Mitarbeitende entsprechend zu sensibi-
lisieren (European Union (EU) Directive 2019/1158, 2019).

Im Kontext der MaBBnahmen zur Steigerung der Work-Life-Ba-
lance wurde bereits eine Richtlinie der Européischen Union (EU Directive
2019/1158, 2019) eingefiihrt, welche Eltern und Pflegenden das Recht auf
flexible Arbeitsregelungen, wie die Anpassung der Arbeitszeiten und des
Arbeitsortes sowie Pflege- oder Elternurlaub gibt, um ein angemessenes
Gleichgewicht zwischen Arbeits- und Privatleben zu schaffen. Da jedoch
viele Mitarbeitende weder Eltern sind noch pflegebediirftige Angehdrige
haben, miissen auch fiir diese Personen entsprechende Grundsitze ge-
schaffen werden.

Es wird insgesamt deutlich, dass eine Vielzahl an MaBBnahmen zur
Forderung der Work-Life-Balance vorliegen. Der Einsatz dieser deckt sich
mit den theoretischen Ansdtzen zur Bildung der Arbeitszufriedenheit und
des affektiven Commitments, welche in Kapitel 2.2 sowie 2.3 beschrieben
wurden und stehen ebenfalls mit den Ergebnissen der durchgefiihrten Ana-
lyse im Einklang. Fiir das Erreichen und die Steigerung des unternehmeri-
schen Erfolgs ist demnach resiimierend hinzuzufiigen, dass die Forderung
der Work-Life-Balance durch die beschriebenen beispielhaften Hand-
lungsweisen von grofler Bedeutung ist, um ihre positiven Effekte auf die
Arbeitszufriedenheit und das affektive Commitment zu nutzen. Demnach
ist es erforderlich, organisationale Bedingungen im Hinblick auf die For-
derung der Work-Life-Balance zu schaffen und einzusetzen.
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6.4 Fazit

Die vorliegende empirische Studie hat die zu Beginn aufgestellte
Forschungsfrage beantwortet und das aufgestellte Forschungsziel erreicht.
Die Zusammenhinge der einzelnen Konstrukte Work-Life-Balance, Ar-
beitszufriedenheit und affektives Commitment wurden belegt und zeigten
allesamt positive signifikante Effekte. Es konnte festgestellt werden, dass
die Arbeitszufriedenheit einen vermittelnden Effekt auf die Beziehung
zwischen Work-Life-Balance und affektivem Commitment ausiibt. Somit
ist zunichst die Auspragung der Work-Life-Balance von Bedeutung, um
ihren positiven Effekt auf die Arbeitszufriedenheit und diese wiederum auf
das affektive Commitment von Beschiftigten auszuiiben. Dies unter-
streicht die Relevanz von Work-Life-Balance-MaBinahmen zur Bildung
von Arbeitszufriedenheit und affektivem Commitment. Um die zu Beginn
thematisch aufgegriffene Frage ,,Is Balance the Key?* zu beantworten, ist
abschlieBend zu sagen, dass die Work-Life-Balance ihrer zugeschriebenen
Rolle als Schliisselelement zur Bildung des affektiven Commitments unter
dem vermittelnden Einfluss der Arbeitszufriedenheit gerecht wird. Inves-
titionen zur Steigerung der Work-Life-Balance von Mitarbeitenden sind
somit als ein Gewinn fiir das Unternehmen zu bewerten, da sie die Arbeits-
zufriedenheit sowie die Bindungsrate von Mitarbeitenden im Unterneh-
men steigern und insgesamt zur unternehmerischen Zielerreichung beitra-
gen.
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