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1 Einleitung

1 Einleitung'

1.1 Ausgangssituation

Work-Life-Balance ist im deutschen ebenso wie im angelsdchsischen
Sprachraum ein aktuelles Thema, das sowohl in der wissenschaftlichen For-
schung, in der Politik als auch in der Presse diskutiert wird (vgl. z. B.
BMFSFJ 2005; Hildebrandt/Littig 2006, S. 215; Whitehead/Korabik/Lero
2008, S. 3; Stock-Homburg/Roederer 2009; Kaiser/Ringlstetter 2010, Zeit-
Online 2012). Das Thema gewinnt insbesondere vor dem Hintergrund der
negativen Konsequenzen, die aus der Unvereinbarkeit der Bereiche Arbeit
und Privatleben resultieren, wie etwa Burnout-Symptome, zunehmend auch
jenseits der Wissenschaft Beachtung (vgl. z. B. FAZ 2005; Kienbaum 2007;
CIO 2012; ZeitOnline 2012). Im Umkehrschluss wird eine bessere Ausge-
wogenheit dieser beiden zentralen Lebensbereiche als wesentlich fiir die
individuelle Gesundheit, Zufriedenheit und Leistungsfdhigkeit angesehen.
Jedoch wird diskutiert, dass diese z. B. aufgrund von steigenden Arbeitsbe-
lastungen, zunehmenden Flexibilititsanforderungen oder der stindigen Er-
reichbarkeit, die durch mobile Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien moglich ist, immer schwieriger zu realisieren ist (vgl. z. B. Tacke/von

der Oelsnitz 2009; Lohmann-Haislah 2012; ZeitOnline 2013).

Im allgemeinen Sprachgebrauch wird unter dem Begriff Work-Life-Balance
in der Regel die Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben verstanden. Bei
einer ndheren Betrachtung der wissenschaftlichen Literatur wird jedoch
deutlich, dass diese Definition zu kurz greift. Vielmehr finden sich drei ver-
schiedene Diskussionsstringe mit unterschiedlichen inhaltlichen Schwer-
punkten, die als Facetten der Work-Life-Balance angesehen werden kdnnen
(vgl. ausfiihrlich 2.1). Bisherige wissenschaftliche Publikationen fokussie-
ren in der Regel jeweils eine spezifische Facette und diskutieren die Charak-
teristika dieser Facette sowie potenzielle Antezedenzien und Konsequenzen:
(1) Ein Literaturstrang befasst sich mit Konflikten, die aus der Interaktion
zwischen Arbeit und Privatleben resultieren (Work-Life-Conflict) (vgl. z. B.
Williams/Alliger 1994; Grzywacz/Marks 2000; Allen/Armstrong 2006; By-
ron 2005; Amstad et al. 2011; Michel et al. 2011). Da Individuen in der Re-

" Ich danke dem BMBF und dem Europiischen Sozialfonds fiir die Finanzierung des Pro-
jekts FlinK, in dessen Rahmen die hier prasentierten Studien durchgefiihrt wurden.
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gel in mehreren (sozialen) Rollen (z. B. Mitarbeiter, Elternteil, Partner)
agieren, konnen Konflikte entstehen (vgl. Greenhaus/Beutell 1985, S. 77-
82). Diese resultieren z. B. aus zeitlichen Belastungen oder Stress in einer
Rolle, die dann die Wahrnehmung weiterer Rollen einschrinken bzw. ver-
hindern. In diesem Zusammenhang beschéftigen sich zahlreiche For-
schungsbeitrige mit der Frage, durch welche Faktoren der Work-Life-
Conflict beeinflusst wird (vgl. fiir einen Uberblick Byron 2005). Dariiber
hinaus werden diverse Konsequenzen, wie z. B. negative Folgen fiir das
organisationale Verhalten sowie die individuelle psychische und physische
Gesundheit untersucht, die aus Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben
resultieren (vgl. z. B. Kossek/Ozeki 1998, S. 142-144; Allen et al. 2000, S.
286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161). (2) Im Gegensatz dazu werden in
einem weiteren Literaturstrang die positiven Folgen der Interaktion zwi-
schen Arbeit und Privatleben (Work-Life-Enrichment) betrachtet (vgl. z. B.
Barnett/Marshall/Sayer 1992; Grzywacz/Marks 2000; Barnett/Hyde 2001;
Frone 2003; Carlson et al. 2006; Greenhaus/Powell 2006). Diese ergeben
sich beispielsweise aus Erfahrungen, Fahigkeiten oder Werten, die aus ei-
nem Lebensbereich in den anderen transferiert werden und dort positive
Auswirkungen, z. B. auf die berufliche Leistung oder die Lebensqualitit,
haben (vgl. Carlson et al. 2006). In Analogie zu der Forschung zu Work-
Life-Conflict werden in den letzten Jahren zunehmend mogliche Anteze-
denzien und Konsequenzen des Work-Life-Enrichments erforscht (vgl. z. B.
Frone 2003; Carlson et al. 2006; McNall/Nicklin/Masuda 2010, S. 383-384).
(3) In einem weiteren Literaturstrang werden nicht die Folgen der Interakti-
on zwischen Arbeit und Privatleben (Konflikt oder Bereicherung) fokus-
siert, sondern die Grenzen zwischen diesen beiden Lebensbereichen (Work-
Life-Boundaries) betrachtet (vgl. Nippert-Eng 1996; Kreiner/Hollens-
be/Sheep 2009; Fenner/Renn 2010; Hislop/Axtell 2011). Forschungsbeitra-
ge, die sich der Facette Work-Life-Boundaries zuordnen lassen, erforschen,
welche Charakteristika die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben auf-
weisen und inwieweit sie Einfliisse aus dem jeweils anderen Lebensbereich
zulassen oder begrenzen. Infolgedessen werden Arbeit und Privatleben als
vermischte (Integration oder Entgrenzung) oder als separate Lebensbereiche
(Segmentation) angesehen (vgl. z. B. Ashforth/Kreiner/Fugate 2000, S. 476-
481; Clark 2000, S. 756-758).
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Das rege Interesse der wissenschaftlichen Forschung an Work-Life-Balance
und ihren Facetten schlédgt sich in einer Vielzahl von Publikationen nieder
(vgl. Hoff et al. 2005, S. 196; Kaiser/Reindl/Stolz 2010, S. 68; McNall/
Nicklin/Masuda 2010, S. 381; Amstad et al. 2011, S. 151). Die Facetten der
Work-Life-Balance sind dennoch nicht hinreichend erforscht, da aktuelle
soziookonomische und technologische Verdnderungen sowohl im Arbeits-
leben, im Privatleben als auch in der Interaktion dieser beiden Lebensberei-
che zu Verdnderungen fithren und infolgedessen Auswirkungen auf die Fa-
cetten der Work-Life-Balance zu erwarten sind (vgl. z. B. Ash-
ford/George/Blatt 2007, S. 81; Whitehead/Korabik/Lero 2008; Krei-
ner/Hollensbe/Sheep 2009, S.704; Stock-Homburg/Roederer 2009; Kai-
ser/Ringlstetter 2010, S. xvii). Zu diesen soziodkonomischen und technolo-

gischen Verdnderungen zihlen
e die Flexibilisierungstendenzen des Arbeitsmarktes,
e die Zunahme der Jobunsicherheit sowie

e die Entwicklung mobiler Informations- und Kommunikationstechno-

logien (TuK-Technologien).

Die Erforschung der Auswirkungen dieser soziodkonomischen und techno-
logischen Verdnderungen auf die Facetten der Work-Life-Balance erfolgt in
dieser Arbeit am Beispiel von Freelancern, da diese in besonderem Mafe als
Forschungsobjekte geeignet sind: Freelancer sind als Solo-Selbststéindige
(Selbstindige ohne weitere Mitarbeiter) projektbezogen, zeitlich befristet
und zum Teil an verschiedenen Orten fiir diverse Auftraggeber titig und
miissen daher hohen Flexibilititsanforderungen in fachlicher, zeitlicher und
rdumlicher Hinsicht gerecht werden (vgl. ausfiihrlich 2.2.1). Wie in den fol-
genden Abschnitten erldutert wird, ist aufgrund der Spezifika ihrer Beschaf-
tigungsform davon auszugehen ist, dass Freelancer stirker als andere Be-
schéftigungsgruppen von den genannten soziodkonomischen und technolo-
gischen Verdnderungen betroffen sind und sich daher insbesondere fiir die
Erforschung der Auswirkungen dieser Verdnderungen auf die Facetten der

Work-Life-Balance eignen.

Die Flexibilisierungstendenzen des Arbeitsmarktes lassen sich u. a. auf

eine weitreichende organisatorische Flexibilisierung von Unternehmen zu-
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rickfiihren. Um die Anforderungen eines zunehmend dynamischen Wett-
bewerbs zu erfiillen und flexibel auf Marktbedingungen reagieren zu kon-
nen, verdndern Unternehmen ihre Personalstruktur. Nach Atkinson (1984,
S. 28-31) verfolgen Unternehmen durch befristete Arbeitsvertrage sowie die
Auftragsvergabe an freie Mitarbeiter die Realisierung von drei Arten der
Flexibilitdt: (1) Numerische Flexibilitdt wird dadurch erreicht, dass die An-
zahl der Mitarbeiter kurzfristig verdndert werden kann. (2) Die Mdoglichkeit,
die Arbeitszeiten der Mitarbeiter nach Bedarf anzupassen, wird als tempora-
re Flexibilitdt bezeichnet. (3) Eine finanzielle Flexibilitdt begriindet sich in
Einsparungen von Personalkosten, die aus dem bedarfsbezogenen Einsatz
von Personal (numerische und temporire Flexibilitdt) oder der Zahlung von
leistungsbezogenen Lohnen resultieren. Durch die Ausschopfung dieser
Flexibilititspotenziale mithilfe des Zugriffs auf externe Leistungspotenziale
(in Form von flexibel Beschiftigten) werden Unternehmen zu offenen und
atmenden Organisationen (vgl. Kaiser 2011, S. 48). Ein aktuelles Beispiel
fiir eine radikale Flexibilisierung der Personalstrukturen liefert der internati-
onale IT-Konzern IBM, der in seinem geplanten Beschéftigungsmodell ,,Li-
quid“ in Zukunft nur noch einen Minimalkern an Festangestellten beschifti-
gen und den weiteren Leistungsbedarf mit freien Projektmitarbeitern (Free-

lancern) decken will (vgl. Koenen 2012, S. 6-7).

Vor diesem Hintergrund verwundert es nicht, dass die Anzahl der Normal-
arbeitsverhéltnisse (unbefristete Vollzeitbeschiftigung) abnimmt, wihrend
die Zahl der atypisch Beschéftigten sowie Selbststindigen steigt (vgl.
Kelleter 2009, S. 1204). Nach Zahlen des Statistischen Bundesamtes ist in
den Jahren von 2001 bis 2011 die Anzahl der Normalarbeitsverhéltnisse um
1% gesunken. Gleichzeitig ist in diesem Zeitraum die Anzahl der atypischen
Beschiftigungsformen um rund 32% sowie die Anzahl der Selbststidndigen
um 21% gestiegen. Dabei blieb die Zahl der Selbststindigen mit Beschéftig-
ten relativ konstant, wahrend die Zahl der Solo-Selbststindigen um 36%
zunahm (vgl. Statistisches Bundesamt 2013a/b). Der Trend zu einer héheren
Selbststidndigenquote in Deutschland begriindet sich folglich insbesondere
durch die Zunahme der Solo-Selbststindigen, zu denen Freelancer zéhlen.
Freelancer stellen daher eine groBle und stetig steigende Beschiftigungs-

gruppe dar.
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Die Flexibilisierungstendenzen des Arbeitsmarktes, die sich in einer stei-
genden Zahl an flexiblen Beschéftigungsformen, wie z. B. Freelance nieder-
schldgt, hat diverse Auswirkungen auf individueller Ebene: Individuen, die
in einer flexiblen Beschéftigungsform tdtig sind, miissen erhohte Flexibili-
tatsanforderungen erfiillen, da sie schneller und 6fter mit neuen Arbeitsstel-
len, -bedingungen und -orten konfrontiert werden (vgl. Davis/Kalleberg
2006; Beutell 2007; Siil/Kleiner 2007). Die kurzfristige Beschiftigung von
Personal sowie die Vergabe von Auftrigen an Freelancer, mit denen Unter-
nehmen numerische, temporire und finanzielle Flexibilitat erreichen wollen
(vgl. Atkinson 1984, S. 28-31), haben zum einen zur Folge, dass diese Per-
sonen zunechmend fachliche, zeitliche und rdumliche Flexibilitidtsanforde-
rungen erfilillen miissen. Zum anderen werden Teile des unternehmerischen
Risikos auf diese Individuen iibertragen. Sie erfahren demnach Unsicherhei-
ten hinsichtlich ihrer Beschiftigung und ihrer Einkiinfte, da diese stirker
den Schwankungen des Marktes unterliegen (vgl. Kastner 2004, S. 9). Mit
diesen Verdanderungen des Arbeitsmarktes und den daraus resultierenden
ungewissen Zukunftsperspektiven sowie finanziellen Unsicherheiten geht
eine Verringerung der Stabilitdt im Berufsleben und somit eine Zunahme
der Jobunsicherheit einher. Jobunsicherheit wird daher in der wissenschaft-
lichen Literatur als ein Phdnomen diskutiert, das immer mehr Individuen
betrifft (vgl. z.B. Cheng/Chan 2008; Greenhalgh/Rosenblatt 2010;
Klandermans et al. 2010). Die Erfiillung der zunehmenden Flexibilitdtsan-
forderungen sowie die Koordination der Unsicherheiten des (Be-
rufs-)Lebens werden vor allem hinsichtlich der Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben als wesentliche Herausforderung fiir Individuen angesehen

(vgl. Jansky 2010, S. 20).

Insbesondere Freelancer unterliegen aufgrund ihrer Selbststindigkeit und
der projektbasierten Tatigkeit stirker den Schwankungen des Marktes und
sind somit vermutlich stirker als Angestellte mit Jobunsicherheit konfron-
tiert. Ebenso werden seitens der Auftraggeber erhdhte Flexibilitdtsanforde-
rungen an Freelancer gestellt, da diese sowohl fachlich, zeitlich als auch
raumlich flexibel agieren miissen, um die Projekte erfolgreich auszufiihren
(vgl. Kaiser/Paust/Kampe 2007, S. 15). Das bedeutet auch, dass sie teilweise

mehrere Projekte parallel bearbeiten und/oder das nichste Projekt bereits
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akquirieren miissen, wihrend sie noch fiir ein anderes titig sind, um ihren
Lebensunterhalt zu sichern und Phasen der Arbeitslosigkeit zu vermeiden

(vgl. Trittin 2003, S. 141).

Ein weiterer Faktor, der das Berufs- und Privatleben verandert, ist der tech-
nologische Wandel. Mobile IuK-Technologien, wie z. B. Smartphone und
Laptop, ermoglichen eine zeitliche und raumliche Entkopplung der Arbeit
vom Arbeitsplatz (vgl. Felstead 2005; Kaufman-Scarborough 2006;
Hislop/Axtell 2007). Einerseits konnen hierdurch Reisetéitigkeiten verringert
sowie Arbeit und Privatleben leichter vereint werden. Andererseits nehmen
durch Home-Office-Losungen soziale Beziehungen zu Kollegen ab, die je-
doch einen Beitrag zur Reduktion von Stress und somit zu einer besseren
Work-Life-Balance leisten konnen (vgl. Kastner 2004, S. 13-14). Zudem
wird in der wissenschaftlichen Literatur diskutiert, dass sich durch die zu-
nehmende Nutzung mobiler [uK-Technologien sowie die dadurch mdégliche
standige Erreichbarkeit die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben immer
weiter auflosen (vgl. z. B. Chesley et al. 2003; Towers et al. 2006; White-
head/Korabik/Lero 2008) und es infolgedessen zu Konflikten zwischen den
beiden Lebensbereichen kommt (vgl. z. B. Boswell/Olson-Buchanan 2007,
S. 600-602; Fenner/Renn 2010, S. 73).

Eine zunehmende Vermischung von Arbeit und Privatleben ist insbesondere
bei Freelancern zu erwarten, da sie beispielsweise aufgrund ihrer Selbst-
standigkeit im Vergleich zu Angestellten ihre Arbeitszeiten und -orte flexib-
ler gestalten kdnnen und somit die Moglichkeit nutzen konnen, die Arbeit
mithilfe mobiler [uK-Technologien entkoppelt von bestimmten Arbeitszei-
ten und -orten zu erledigen. Das fiihrt teilweise dazu, dass Freelancer zu
Hause arbeiten und keine festen Arbeitszeiten haben. Zudem macht es die
projektbezogene Arbeit in der Regel erforderlich, dass Freelancer fiir den
Auftraggeber jederzeit erreichbar sind. Die zeitlichen und raumlichen Gren-
zen zwischen Arbeit und Privatleben werden dadurch flieBender (vgl. Ash-
ford/George/Blatt 2007, S. 81). Auch eine Vermischung der beiden Berei-
che auf mentaler bzw. emotionaler Ebene ist nicht auszuschlielen, da sich
Freelancer vermutlich aufgrund ihrer Selbststédndigkeit auch in ithrem Privat-

leben ofter und stirker mit ihrem Berufsleben befassen als Angestellte.
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1.2 Problemstellung

Die Ausfithrungen zeigen, dass angesichts der skizzierten sozio6konomi-
schen und technologischen Veridnderungen, wie der Flexibilisierung des
Arbeitsmarktes, der Zunahme von Jobunsicherheit sowie der Entwicklung
mobiler TuK-Technologien, Auswirkungen fiir die Work-Life-Balance und
ihre Facetten zu erwarten sind (vgl. 1.1). Diese wurden jedoch bislang nicht
hinreichend erforscht. Dabei ist anzunehmen, dass Individuen durch diese
Verdnderungen neuen bzw. zusétzlichen Herausforderungen bei der Verein-
barkeit von Arbeit und Privatleben gegeniiberstehen (vgl. z. B. White-
head/Korabik/Lero 2008; Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009, S. 704; Stock-
Homburg/Roederer 2009; Kaiser/Ringlstetter 2010, S. xvii; Klatt 2010).
Wie bereits erldutert, ist davon auszugehen, dass Freelancer aufgrund der
Spezifika ihrer Beschiftigungsform in besonderem Maf3e von diesen Verén-
derungen betroffen sind. Zusétzlich ergeben sich fiir Freelancer Anforde-
rungen, die nicht aus der Arbeit an sich, sondern auch aus Aspekten wie
Auftragssuche/-akquise sowie Weiterbildung und Verbesserung der eigenen
Beschiftigungsfahigkeit resultieren, die parallel neben der reguldren Arbeit
stattfinden miissen (vgl. 2.2.1). Dennoch sind ,,immer noch nicht die Fragen
der Work-Life-Balance (...) der zunehmenden Zahl von Freelancern gelost®
(Klatt 2010, S. 3). Angesichts der stetig steigenden Zahl der Freelancer (vgl.
1.1; 2.2.1) sowie des zunehmenden wissenschaftlichen Interesses an Work-
Life-Balance und ihren Facetten, ist die fehlende Verkniipfung iiberra-
schend. Die Erforschung der Auswirkungen der Spezifika von flexiblen Be-
schiftigungsformen, wie Freelance, auf die Work-Life-Balance und ihre
Facetten ist besonders relevant, da immer mehr Personen in flexiblen Be-
schéftigungsformen titig sind. Gleichermallen sind immer mehr Personen
durch die zunehmenden Diskontinuitidten im Berufsleben mit Jobunsicher-
heit konfrontiert (vgl. 1.1 sowie 6.1), sodass Auswirkungen dieses Kon-
strukts auf die Facetten der Work-Life-Balance — insbesondere auf den

Work-Life-Conflict — zu untersuchen sind.

Vor diesem Hintergrund gilt es zu erforschen, welche Besonderheiten sich
durch die spezifischen Arbeitsbedingungen von Freelancern fiir die Work-
Life-Balance ergeben (vgl. 4). Insbesondere die Facette Work-Life-Conflict

ist hier zu betrachten, da die beschriebenen Spezifika der Beschiftigungs-
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form vor allem Konfliktpotenziale bei der Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben darstellen (vgl. 5). Zudem ist unklar, inwieweit Jobunsicherheit,
die sich durch die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes ergibt, zu erhohten
Konflikten in der Interaktion von Arbeit und Privatleben (Work-Life-
Conflict) fiihrt (vgl. 6). Hinsichtlich der Facette Work-Life-Boundaries ist
angesichts der Spezifika des Freelancings sowie der zunechmenden Nutzung
mobiler [uK-Technologien zu erforschen, inwieweit sich dadurch Auswir-
kungen auf die individuellen Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben er-
geben. In diesem Zusammenhang sind die Handlungsstrategien zu untersu-
chen, die Freelancer anwenden, um die Grenzen gemal} ihren Priaferenzen zu

gestalten (vgl. 7).

Die Relevanz der Erforschung der Auswirkungen von soziodkonomischen
und technologischen Verdnderungen auf die Work-Life-Balance und ihre
Facetten wird des Weiteren durch die negativen Konsequenzen von Konflik-
ten zwischen Arbeit und Privatleben unterstrichen (vgl. auch 2.1.2): Derar-
tige Konflikte wirken sich negativ auf die physische und psychische Ge-
sundheit aus (vgl. z. B. Kossek/Ozeki 1998, S. 142-144; Allen et al. 2000, S.
286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161); gesundheitliche Beeintrachtigun-
gen (z. B. Depressionen, Bluthochdruck oder andere psychosomatische
Symptome) bis hin zu einem Job Burnout sind eine Folge (vgl. Allen et al.
2000, S. 286-301). Psychische Erkrankungen oder physische Beschwerden
verursachen Leistungsriickgdnge, Fehlentscheidungen oder Arbeitsausfille
(vgl. Stock-Homburg 2008, S. 680). Insbesondere fiir Individuen in flexib-
len Beschéiftigungsformen sind diese Zusammenhénge zu erforschen, da
Beeintriachtigungen der Gesundheit und folglich der Arbeits- und Leistungs-
fahigkeit unmittelbar 6konomische Konsequenzen haben. Fiir Freelancer
sind diese besonders gravierend, da im Rahmen von Werk- oder Dienstver-
tragen in der Regel keine Krankheitsausfdlle geregelt sind und daher der
Verlust der Arbeits- und Leistungsfahigkeit fiir Freelancer einen unmittelba-
ren Einkommensverlust bedeutet. Damit verbunden sind direkte Konse-
quenzen fiir den wirtschaftlichen Erfolg, die bis zu einer Gefdhrdung der
Existenz fiithren konnen. Die Vermeidung bzw. Minimierung des empfun-
denen Work-Life-Conflicts ist daher fiir Freelancer ein wichtiges Thema, da

sie langfristig einen Beitrag zum Erhalt der Gesundheit sowie zur Sicherung
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der eigenen Arbeits- und Leistungsfahigkeit leisten kann. Dariiber hinaus
wirken sich Konflikte bei der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben ne-
gativ auf die Arbeits- und Lebensqualitit aus (vgl. Allen et al. 2000, S. 286,
293). Auch kurzfristig ist Work-Life-Balance, im Sinne einer erfolgreichen
Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben, bedeutsam, da sie im Zuge des
Wertewandels eine zunehmende Bedeutung fiir Individuen erfahrt (vgl. Hoff
et al. 2005, S. 197; Michalk/Nieder 2007, S. 25-26). So zeigt beispielsweise
eine Umfrage des Deutschen Fiihrungskrifteverbands im Jahr 2012, dass bei
einem iiberwiegenden Teil der befragten Manager (61%) die Bereitschatft,
Familie und Freunde zugunsten einer erfolgreichen Karriere dem Beruf un-
terzuordnen, in den letzten fiinf Jahren abgenommen hat. Stattdessen streb-
ten diese Manager vermehrt nach einer ausgewogenen Work-Life-Balance,
im Sinne einer Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Freunden (vgl. Werle

2012).
1.3  Zielsetzung und Aufbau

Vor diesem Hintergrund ist das Ziel dieser Dissertation, die Auswirkungen
der beschriebenen soziookonomischen und technologischen Entwicklungen
auf verschiedene Facetten der Work-Life-Balance zu analysieren. Dies er-
folgt mithilfe empirischer Studien mit qualitativem sowie quantitativem
Forschungsdesign, um durch eine Kombination verschiedener Methoden
und den sich daraus ergebenden Analysemdglichkeiten zu einer umfassen-
den Betrachtung des Forschungsgegenstandes zu gelangen (vgl. ausfiihrlich
3). Die Analysen erfolgen am Beispiel von Freelancern, da sie sich aufgrund
der Spezifika ihrer Beschéftigungsform besonders fiir die Erforschung die-

ser Zusammenhdnge eignen (vgl. 1.1 und 1.2).

Der Aufbau der vorliegenden Dissertation ldsst sich wie in Abbildung 1.1

skizzieren.
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3. Zusammenhang der nachfolgenden Kapitel

2. Begriffliche und konzeptionelle

1. Einleitung Grundlagen

Abb. 1.1: Aufbau der Dissertation

Im Anschluss an das vorliegende Kapitel werden im zweiten Kapitel die fiir
diese Arbeit wesentlichen Begriffe sowie die verwendeten Konzepte erldu-
tert. Im dritten Kapitel wird ein Uberblick dariiber gegeben, welchen Fokus
die nachfolgenden vier Kapitel (4-7) einnehmen und welchen Zusammen-
hang sie untereinander sowie im Hinblick auf den Forschungsgegenstand
dieser Arbeit aufweisen. Ebenso werden die unterschiedlichen methodi-
schen Vorgehensweisen, die in Kapiteln 4-7 zum Einsatz kommen, erlautert.
Die ersten drei Kapitel bilden somit eine Basis fiir das Verstandnis sowie
die Einordnung der nachfolgenden Kapitel 4-7, die jeweils eine in sich ab-
geschlossene Forschungsfrage beantworten. Daher finden sich in diesen
Kapiteln auch jeweils eine Einleitung, begriffliche Grundlagen, eine empiri-
sche Studie sowie eine Beschreibung und Diskussion der Ergebnisse dieser
Studie. In Kapitel 4 wird mithilfe einer explorativen Studie am Beispiel von
IT- und Medienfreelancern erforscht, welche Besonderheiten sich durch die
flexible Beschiftigungsform fiir die Work-Life-Balance ergeben. Kapitel 5

fokussiert auf die Facette des Work-Life-Conflicts und umfasst eine quanti-
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tative Studie, die eine differenzierte Analyse der Einflussfaktoren auf Kon-
flikte zwischen Arbeit und Privatleben unter Beriicksichtigung der Spezifika
von IT- und Medienfreelancern zum Ziel hat. In Kapitel 6 wird in einer wei-
teren quantitativen Studie am Beispiel von Freelancern sowie befristet und
unbefristet Angestellten untersucht, inwieweit ein Einfluss von Jobunsi-
cherheit auf den Work-Life-Conflict besteht. Die Untersuchung der Facette
Work-Life-Boundaries steht im Fokus von Kapitel 7. Mithilfe einer qualita-
tiven Studie wird die Nutzung von IuK-Technologien im Hinblick auf die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben erforscht und es werden Hand-
lungsstrategien, die zur Grenzgestaltung angewandt werden, identifiziert.
Die Dissertation schlieBt im Kapitel 8 mit Schlussfolgerungen, die die Bei-
trage dieser Arbeit fiir die Wissenschaft und die Praxis diskutieren. Eben-
falls werden Limitationen reflektiert und daran ankniipfend ein Ausblick auf

zukiinftigen Forschungsbedarf gegeben.
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2 Begriffliche und konzeptionelle Grundlagen

2.1 Work-Life-Balance
2.1.1 Grundlagen des Konstrukts der Work-Life-Balance

In der wissenschaftlichen Literatur zu Work-Life-Balance werden sowohl
unterschiedliche Begriffe als auch verschiedene konzeptionelle Grundlagen
verwendet. Diese werden im Folgenden dargelegt, um das dieser Arbeit zu-

grunde liegende Verstindnis von Work-Life-Balance herzuleiten.

Die Uneinigkeit hinsichtlich der zu verwendenden Begriffe ldsst sich u. a.
darauf zuriickfithren, dass die Meinungen, welche Lebensbereiche neben
dem Bereich der Arbeit in die Betrachtung mit einbezogen werden sollen,
variieren. Je nachdem, ob die Interaktion der Arbeit mit der Familie oder
mit dem Privatleben als Ganzes betrachtet wird, finden sich daher unter-
schiedliche Begriffspaare, wie ,,Work-Family*“ (vgl. z. B. Greenhaus/Co-
llins/Shaw 2003; Spector et al. 2007), ,,Work-Nonwork* (vgl. z. B. Ri-
ce/Frone/McFarlin 1992; Hislop/Axtell 2011) oder ,,Work-Life* (vgl. z. B.
Lewis/Gambles/Rapoport 2007; Golden/Geisler 2007). In Anlehnung an die
Kritik, dass der Fokus auf die Lebensbereiche Arbeit und Familie zu kurz
greift, da die Arbeit auch mit anderen Lebensbereichen interagiert und zu-
dem diese Perspektive kinderlose oder unverheiratete Personen ausschlief3t
(vgl. Lewis/Gambles/Rapoport 2007; Fisher et al. 2009), werden in dieser
Dissertation die Lebensbereiche Arbeit und Privatleben in den Untersu-
chungen betrachtet und somit die Bezeichnung ,,Work-Life* verwendet.
Arbeit bzw. ,,Work* wird dabei als Erwerbsarbeit verstanden, also eine kor-
perliche oder geistige Tatigkeit, die gegen Entgelt stattfindet. Das Privatle-
ben bzw. ,Life” bezieht sich auf den Lebensbereich aul3erhalb der Erwerbs-

arbeit und umfasst Partnerschaft, Familie sowie sonstige Freizeitaktivitaten.

Neben der Vielfalt an Begriffspaaren, die die jeweils fokussierten Lebensbe-
reiche umschreibt, gibt es auch unterschiedliche Bezeichnungen fiir die be-
trachtete Interaktion, wie z. B. ,,Balance” (vgl. Duxbury/Higgins 2001),
,»Conflict™“ (vgl. Michel et al. 2011), ,Interference* (vgl. Hughes/Parkes
2007), ,,Facilitation* (vgl. Wayne et al. 2007) oder ,,Enrichment* (vgl. Carl-
son et al. 2006). Nach Kaiser/Reindl/Stolz (2010) lassen sich hierbei zwei

Facetten unterscheiden: Ein Teil der Literatur beschiftigt sich mit den kon-
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fliktdren Folgen, die aus der Interaktion von Arbeit und Privatleben resultie-
ren (Work-Life-Conflict). Im Gegensatz dazu betrachtet ein anderer Teil der
Literatur positive Folgen der Interaktion (Work-Life-Enrichment). Neben
diesen beiden Literaturstrangen ldsst sich ein weiterer Literaturstrang identi-
fizieren: Dieser fokussiert auf die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
und untersucht, welche Charakteristika diese haben und inwieweit sie Ein-
flisse aus dem jeweils anderen Lebensbereich zulassen (Work-Life-
Boundaries). Dieser Literaturstrang nimmt im Vergleich zu Work-Life-
Conflict und Work-Life-Enrichment eine andere Perspektive ein und stellt

somit eine weitere Facette dar.

In der internationalen Literatur fokussieren die wissenschaftlichen Diskussi-
onen zu Work-Life-Balance in der Regel jeweils auf eine der drei Facetten
und werden dementsprechend bezeichnet (Conflict, Enrichment oder
Boundaries). In der deutschsprachigen Literatur hat sich der Begriff Work-
Life-Balance durchgesetzt (vgl. Hoff et al. 2005; Schobert 2007; Kai-
ser/Ringlstetter 2010). Zwar gibt es auch hier unterschiedliche Definitionen
des Begriffs sowie der Bestandteile (vgl. Hoff et al. 2005; Mohe/Dor-
niok/Kaiser 2010, S. 107), jedoch werden in der Regel samtliche Facetten —
wenn auch meist implizit — beriicksichtigt. Daher wird Work-Life-Balance
in dieser Dissertation als ein gesamthaftes Konstrukt definiert, das die Fa-
cetten Work-Life-Conflict, Work-Life-Enrichment sowie Work-Life-
Boundaries umfasst (vgl. Abb. 2.1).

Work-Life-Balance

Work-Life- Work-Life- Work-Life-
Enrichment Conflict Boundaries

Abb. 2.1: Das Konstrukt Work-Life-Balance

Wie in Abbildung 2.1 skizziert, werden diese Facetten zwar als gleichwertig
im gesamthaften Konstrukt Work-Life-Balance angesehen, da sie jeweils

eigenstindige Literaturstringe darstellen, ihr Verhiltnis zueinander ist je-
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doch unterschiedlich. Die Facetten Work-Life-Enrichment und Work-Life-
Conflict sind inhaltlich ndher beieinander, da sie jeweils potenzielle Folgen
(Konflikt oder Bereicherung) der Interaktion von Arbeit und Privatleben
untersuchen (vgl. ausfiihrlich 2.1.2). Die Facette Work-Life-Boundaries
nimmt eine etwas andere Analyseperspektive ein, da sie die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Privatleben fokussiert und untersucht, inwieweit diese
Grenzen Einfliisse aus dem jeweils anderen Lebensbereich zulassen (vgl.
ausfiihrlich 2.1.3). Es gibt jedoch auch mogliche Beeinflussungen zwischen
den Facetten: So finden sich beispielsweise Verkniipfungen zwischen
Work-Life-Boundaries und Work-Life-Conflict, wenn diskutiert wird, dass
eine Vermischung von Arbeit und Privatleben (d. h. durchlissige Grenzen)
zu einer Erhohung des empfundenen Work-Life-Conflicts fiihrt (vgl. Bos-
well/Olson-Buchanan 2007, S. 600-602; Fenner/Renn 2010, S. 73).

In den folgenden Abschnitten werden die Facetten der Work-Life-Balance
ndher betrachtet. Da die vorliegende Dissertation aufgrund der Forschungs-
frage (vgl. 1 und 3) hauptsichlich auf Work-Life-Conflict und Work-Life-
Boundaries fokussiert, liegt der Schwerpunkt der folgenden Ausfiihrungen
auf diesen beiden Facetten. Die Facette Work-Life-Enrichment findet sich
jedoch auch wieder, wenn die Work-Life-Balance als gesamthaftes Kon-

strukt betrachtet wird (vgl. 4) und wird daher ebenfalls kurz erldutert.

2.1.2 Work-Life-Conflict und Work-Life-Enrichment als Facetten der
Work-Life-Balance

In der wissenschaftlichen Literatur wird der empfundene Work-Life-
Conflict in der Regel mithilfe der Rollentheorie erklart (vgl. z. B. Allen et
al. 2000, S. 278; Byron 2005, S. 170; Amstad et al. 2011, S. 151), die ihren
Ursprung in der Soziologie bzw. Sozialpsychologie hat (vgl. Biddle 1986,
S. 67-68). Nach der Rollentheorie wird eine Rolle durch eine bestimmte
Identitét (z. B. Mutter/Vater, Vorgesetzter, Partner) charakterisiert, mit der
spezifische Erwartungen, Werte und/oder Verhaltensweisen vom Rollenin-
haber selbst sowie von den anderen sozialen Akteuren einer Gesellschaft
verkniipft werden (vgl. Biddle 1986, S. 67-68). Ferner wird davon ausge-
gangen, dass ein Mensch in seinem Leben (zeitgleich) mehrere Rollen ein-
nimmt, z.B. Mitarbeiter, Vorgesetzter, Ehepartner, Elternteil,

Freund/Freundin und Mitbiirger in der Gesellschaft (vgl. Duxbury/Higgins
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2001, S. 3). Basierend auf diesem Verstdndnis der Rollentheorie wird inner-
halb der Literatur zu Work-Life-Conflict argumentiert, dass die vom Indivi-
duum eingenommenen Rollen in konfliktirer Beziehung zueinander stehen
konnen. Demnach kann die Wahrnehmung einer Rolle des Arbeitslebens
(Privatlebens) die Wahrnehmung einer Rolle des Privatlebens (Arbeitsle-
bens) erschweren oder verhindern (vgl. Greenhaus/Beutell 1985, S. 77-82).

Dabei werden drei Konfliktdimensionen unterschieden:

e Die Zeit, die fir Tétigkeiten in einer Rolle beansprucht wird, steht
fiir andere Rollen nicht mehr zur Disposition. Zeitliche Engpésse
entstehen, wenn Individuen diversen Tatigkeiten bzw. Verpflichtun-
gen in den verschiedenen Lebensrollen nachgehen wollen und resul-
tieren in zeitbasierten Konflikten (time-based conflict).

e Aspekte einer Rolle, die Belastungen beim Individuum ausldsen, er-
schweren die Wahrnehmung einer anderen Rolle und resultieren da-
her in stress-basierten Konflikten (strain-based conflict). Stress, der
aus dem Arbeitsleben resultiert, fiihrt beispielsweise dazu, dass ein
Individuum zu erschopft ist, um seinen Verpflichtungen im Privatle-
ben nachzukommen. Ebenso resultieren aus familidren Problemen
oder einer geringen Unterstlitzung durch den Partner Belastungen,
die die Erfiillung der Anforderungen im Arbeitsleben erschweren.

e Verhaltensbasierte Konflikte (behavior-based conflict) treten auf,
wenn die Anforderungen aus den verschiedenen Lebensrollen nicht
kompatibel sind. Dies ist der Fall, wenn unterschiedliche Verhal-
tenserwartungen bei der Wahrnehmung der Rollen an das Individu-
um gestellt werden. So kommt es zu verhaltensbasierten Konflikten,
wenn am Arbeitsplatz Objektivitit und konsequente Zielorientierung
vom Individuum gefordert werden, wihrend die Familie einen emo-
tionalen und riicksichtsvollen Umgang erwartet.

Dabei gilt zu beachten, dass von einem bidirektionalen Zusammenhang aus-
gegangen wird, d. h. Konfliktpotenziale konnen sowohl aus dem Arbeitsle-
ben (work-to-life conflict) als auch aus dem Privatleben (life-to-work
conflict) resultieren und den jeweils anderen Lebensbereich beeinflussen (z.
B. Frone/Yardley/Markel 1997). Wenn man hinsichtlich der Dimension und
der Richtung der Konflikte differenziert, ergeben sich sechs Konfliktarten,
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die separat voneinander analysiert werden (vgl. 5; 6): time-based work-to-

life conflict, strain-based work-to-life conflict, behavior-based work-to-life

conflict, time-based life-to-work conflict, strain-based life-to-work conflict,

behavior-based life-to-work conflict.

Das Interesse der Forschung an der Thematik des Work-Life-Conflicts hat

insbesondere in den letzten zwei Jahrzehnten zugenommen (vgl. Amstad et

al. 2011). Eine Vielzahl an Beitrdgen geht dabei der Frage nach, welche

Konsequenzen aus dem empfundenen Work-Life-Conflict resultieren (vgl.
fiir einen Uberblick Kossek/Ozeki 1998, S. 142-144; Allen et al. 2000,
S. 286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161):

Insbesondere die Auswirkungen des Work-Life-Conflicts auf das or-
ganisationale Verhalten wurden in zahlreichen Studien erforscht.
Dabei bestdtigen Meta-Analysen, dass Konflikte zwischen Berufs-
und Privatleben einen negativen Effekt auf die Arbeitszufriedenheit
und das organisationale Commitment haben sowie den Absentismus
und die Wechselabsicht erhohen (vgl. Kossek/Ozeki 1998, S. 142;
Allen et al. 2000, S. 296-297; Amstad et al. 2011, S. 159-161).

Ein Work-Life-Conflict hat zudem Konsequenzen fiir die psychische
und physische Gesundheit von Individuen. Werden Konflikte zwi-
schen Arbeit und Privatleben empfunden, sind gesundheitliche Be-
eintrichtigungen, z. B. Stress, Depressionen, Bluthochdruck oder
andere psychosomatische Symptome bis hin zu einem Job Burnout,
eine Folge (vgl. Allen et al. 2000, S. 293-301; Amstad et al. 2011, S.
158-160).

Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben beeintrachtigen ebenfalls
die Lebenszufriedenheit sowie die Zufriedenheit mit der familidren
Situation (vgl. Kossek/Ozeki 1998, S. 144; Allen et al. 2000, S. 289;
Amstad et al 2011, S. 158).

Auch auf organisationaler Ebene sind Auswirkungen zu erwarten,
wenn sich der von Individuen empfundene Work-Life-Conflict in
einer geringeren Produktivitéit oder in einem Verlust der Arbeitskraft
der Mitarbeiter (z. B. durch gesundheitliche Beeintrachtigungen oder

Absentismus) niederschldgt und somit den wirtschaftliche Erfolg des
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Unternehmens negativ beeinflusst (vgl. Stock-Homburg 2008,
S. 680).

e Konsequenzen auf volkswirtschaftlicher Ebene werden verursacht,
wenn durch einen Work-Life-Conflict die Gesundheit sowie die Ar-
beitsfahigkeit von Individuen beeintrichtigt werden und infolgedes-
sen Kosten fiir das Gesundheitssystem oder das Sozialsystem entste-

hen (Michalk/Nieder 2007, S. 48-49; Stock-Homburg 2008, S. 680).

Um den empfundenen Work-Life-Conflict und folglich seine weitreichen-
den Konsequenzen zu verringern, ist zunédchst die Frage zu kldren, wodurch
der Work-Life-Conflict beeinflusst wird. Diverse Studien untersuchen daher
potenzielle Einflussfaktoren des Work-Life-Conflicts (vgl. fiir einen Uber-
blick Byron 2005; Michel et al. 2011). Diese Einflussfaktoren konnen ent-
weder der Arbeit, dem Privatleben oder den demografischen Charakteristika
zugeordnet werden (vgl. Byron 2005, S. 173). Aus dem Bereich Arbeit wird
der Work-Life-Conflict insbesondere durch den Arbeitsstress erhoht. Weite-
re Einflussfaktoren sind beispielsweise eine hohe Anzahl geleisteter Ar-
beitsstunden sowie — hdufig damit zusammenhéngend — eine starke Verbun-
denheit zur Arbeit (vgl. Byron 2005, S. 183-184; Ford/Heinen/Langkamer
2007). Dahingegen kann der Work-Life-Conflict durch unterstiitzende
MalBnahmen von Vorgesetzten, Arbeitskollegen oder der Organisation, wie
z. B. flexible Arbeitszeitregelungen, reduziert werden (vgl. Byron 2005,
S. 183-184). Aus dem Bereich des Privatlebens erhohen vor allem Familien-
stress und Familienkonflikte den Work-Life-Conflict. Ebenso stellen die
Anzahl und das Alter der Kinder Einflussfaktoren dar; dabei steigt der
Work-Life-Conflict mit steigender Anzahl der Kinder und sinkt mit zuneh-
mendem Alter der Kinder (vgl. Byron 2005, S. 185; Michel et al. 2011). In
Analogie zu den arbeitsbezogenen Einflussfaktoren verringern unterstiitzen-
de Mallnahmen durch den Partner oder andere Personen des privaten Um-
felds den empfundenen Work-Life-Conflict (vgl. Byron 2005, S. 183-184).
Hinsichtlich der demografischen Variablen wird insbesondere das Ge-
schlecht in Untersuchungen des Work-Life-Conflicts analysiert (vgl.
Korabik/McElwain/Chappel 2008). Wahrend einige Forscher argumentie-
ren, dass das Empfinden des Work-Life-Conflicts geschlechterabhingig ist
(vgl. Grzywacz/Marks 2000; Voydanoff 2002), wurde in der Meta-Analyse
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von Byron (2005, S. 190) festgestellt, dass Médnner und Frauen ein dhnliches
Work-Life-Conflict-Empfinden haben.

Des Weiteren gibt es Hinweise darauf, dass flexible Beschiftigungsformen
und die damit verbundenen hoheren Flexibilititsanforderungen (vgl. Da-
vis/Kalleberg 2006; Beutell 2007) sowie hohen Arbeitsbelastungen (vgl.
Siebecke 2010) den empfundenen Work-Life-Conflict beeinflussen. In die-
sem Zusammenhang diskutieren auch einige Forscher, dass die Flexibilisie-
rung des Arbeitsmarktes und die fortschreitende Entwicklung von mobilen
IuK-Technologien eine Auflésung der Grenzen zwischen Arbeit und Privat-
leben fordern (vgl. Kaufman-Scarborough 2006; Ashford/George/Blatt
2007; Hislop/Axtell 2007; Whitehead 2008), die zu Konflikten fiihren kann
(vgl. Boswell/Olson-Buchanan 2007, S. 600-602; Fenner/Renn 2010, S. 73).
Diese Diskussionen befinden sich jedoch erst in den Anfidngen. Daher wird
in dieser Arbeit ndher untersucht, inwiefern diese Faktoren den Work-Life-
Conflict beeinflussen (vgl. 4-7), um neue Erkenntnisse zu generieren, die

diese Diskussionen bereichern (vgl. 8).

Im Gegensatz zu Work-Life-Conflict fokussiert die Facette Work-Life-
Enrichment positive Zusammenhénge der Interaktion von Arbeit und Privat-
leben (vgl. Barnett/Marshall/Sayer 1992; Grzywacz/Marks 2000; Bar-
nett/Hyde 2001; Frone 2003; Carlson et al. 2006; Greenhaus/Powell 2006).
In Analogie zu der Facette Work-Life-Conflict basiert auch die Facette
Work-Life-Enrichment auf der Rollentheorie und demnach auf der Annah-
me, dass ein Individuum mehrere Rollen gleichzeitig einnimmt. Es wird
jedoch davon ausgegangen, dass durch die Wahrnehmung mehrerer Rollen
nicht Konflikte (Work-Life-Conflict), sondern ,,Bereicherungen* (Work-
Life-Enrichment) entstehen, wenn die in einer Rolle gewonnenen Ressour-
cen auf eine andere Rolle iibertragen werden und sich dort positiv auswirken
(vgl. Carlson et al. 2006; Greenhaus/Powell 2006). Ahnlich zu Work-Life-
Conflict wird hier auch von einem bidirektionalen Zusammenhang (work-
to-life sowie life-to-work) ausgegangen (vgl. Carlson et al. 2006).
Greenhaus/Powell (2006, S. 79-80) unterscheiden in ihrem theoretischen

Modell funf verschiedene Arten von Ressourcen:

o Féhigkeiten, wie z. B. kognitive und soziale Kompetenz, Multitas-

king-Fahigkeiten, Erfahrungen und Wissen
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e Psychologische und physische Ressourcen, wie z. B. Selbstvertrau-
en, Selbstachtung, Optimismus und physische Gesundheit
e Soziales Kapital, das z. B. auf zwischenmenschliche Beziehungen
und UnterstiitzungsmaBnahmen durch diese Personen basiert
e Flexibilitit bei der Erfiillung der Rollenverpflichtungen hinsichtlich
Zeit, Geschwindigkeit und Ort
e Materielle Ressourcen, wie z. B. Geld oder Geschenke
Die Ubertragung dieser Ressourcen von einem Lebensbereich in den ande-
ren kann sich zum einen auf emotionaler Ebene positiv auswirken und zum
anderen die Leistung eines Individuums erhéhen (vgl. Greenhaus/Powell
2006, S. 80). Beispielsweise konnen Féhigkeiten zur Konfliktlosung, die im
Arbeitsleben gelernt wurden, bei der Kindererziechung angewandt werden
und sich daher positiv im Privatleben auswirken (vgl. Carlson et al. 2006,
S. 133). Umgekehrt kann sich die Geduld, die durch die Kindererziechung
erlernt wurde, positiv auf das Arbeitsleben auswirken, wenn sie die Féhig-
keit eines Managers im Umgang mit Personen aus dem beruflichen Umfeld

verbessert (vgl. Ruderman et al. 2002, S. 373).

Meta-Analysen zeigen, dass sich Work-Life-Enrichment positiv auf Ar-
beitszufriedenheit, affektives Commitment, Zufriedenheit mit der Familie
sowie die psychische und physische Gesundheit auswirkt (vgl.

McNall/Nicklin/Masuda 2010, S. 388-391).

Die Facetten Work-Life-Conflict und Work-Life-Enrichment stellen nicht
zwei Enden eines Kontinuums dar. Demnach bedeutet eine Reduzierung des
Work-Life-Conflicts nicht, dass automatisch eine Erhéhung des Work-Life-
Enrichment erreicht wird. Vielmehr sind diese Facetten unabhéngig vonei-
nander und konnen durchaus auch zeitgleich beim Individuum auftreten
(vgl. Frone 2003). So kann es beispielsweise vorkommen, dass sich Belas-
tungen im Familienleben (z. B. Stress) negativ auf die Arbeit auswirken,
wihrend gleichzeitig die Fahigkeiten, die durch diese Erfahrungen erlernt
wurden (z. B. Organisationsfahigkeiten), einen positiven Effekt auf die Ar-

beit haben (vgl. Poelmans/Stepanova/Masuda 2008, S. 143).
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2.1.3 Work-Life-Boundaries als Facette der Work-Life-Balance

Die wissenschaftliche Literatur zu der Facette Work-Life-Boundaries be-
trachtet die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben. Dabei wird in der
Regel auf die Boundary Theory zuriickgegriffen, die die Art und Beschaf-
fenheit der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben charakterisiert (vgl.
Nippert-Eng 1996; Ashforth/Kreiner/Fugate 2000; Clark 2000). Diese Cha-
rakterisierung erfolgt hinsichtlich der Durchldssigkeit sowie Flexibilitdt der
Grenzen (vgl. Ashforth/Kreiner/Fugate 2000, S. 474; Clark 2000, S. 756-
758). Die Durchléssigkeit beschreibt, inwieweit Einfliisse aus dem einen
Lebensbereich (Arbeit oder Privatleben) in den anderen Lebensbereich ge-
langen konnen. Beispielsweise liegen durchldssige Grenzen vor, wenn ein
Individuum seine Arbeit zu Hause erledigt und Einfliisse der Familie zulésst
(vgl. Clark 2000, S. 756-757). Die Anpassungsfdhigkeit der Grenze an die
Anforderungen des anderen Lebensbereichs wird als Flexibilitdt bezeichnet
(vgl. Ashforth/Kreiner/Fugate 2000, S. 474; Clark 2000, S. 757). Flexible
Grenzen liegen beispielsweise vor, wenn Individuen die Moglichkeit haben,
ihre Arbeitszeiten so anzupassen, dass sie den Anforderungen des Privatle-
bens gerecht werden konnen. Die Bereiche des Arbeits- und Privatlebens
werden je nach vorhandener Flexibilitidt und Durchlédssigkeit der Grenze als
,vermischt* oder ,,getrennt* charakterisiert. Eine Vermischung der Bereiche
— auch Integration oder Entgrenzung genannt — liegt vor, wenn die Grenzen
durchldssig und flexibel sind. Sind die Grenzen undurchldssig und unflexi-
bel, spricht man von einer Trennung der Bereiche bzw. einer Segmentation
(vgl. Nippert-Eng 1996; Clark 2000, S. 756-758). Eine Integration oder
Segmentation der Bereiche kann in zeitlicher, rdumlicher oder gedanklicher

Hinsicht erfolgen (vgl. Clark 2000, S. 756-758).

In der wissenschaftlichen Literatur wird zunehmend diskutiert, dass sich die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben immer weiter auflésen bzw. die
beiden Bereiche sich stirker vermischen (vgl. z. B. Chesley et al. 2003; To-
wers et al. 2006; Boswell/Olson-Buchanan 2007, S. 600-602; Whitehead
2008; Fenner/Renn 2010, p. 67). Die Auflosung der Grenzen wird einerseits
mit technologischen Verdnderungen begriindet. Mobile TuK-Technologien,
wie z. B. Laptop oder Smartphones, ermdglichen, dass die Arbeit entkoppelt

von festen Arbeitszeiten und -orten stattfinden kann (vgl. Felstead et al.
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2005; Kaufman-Scarborough 2006; Hislop/Axtell 2007). Dadurch werden
beispielsweise auch Home-Office-Losungen zur Erledigung der Arbeit mog-
lich. Diese erleichtern zwar in einigen Fillen die Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben, jedoch fiihren sie tendenziell zu einer stirkeren Vermi-
schung von Arbeit und Privatleben, die negative Konsequenzen haben kann
(vgl. Kastner 2004). Gleichzeitig fordern mobile luK-Technologien die Er-
reichbarkeit von Individuen, auch au3erhalb der sonst tiblichen Arbeitszei-
ten, und tragen zu einer Auflésung der Grenzen zwischen Arbeit und Privat-
leben bei (vgl. Chesley et al. 2003; Boswell/Olson-Buchanan 2007, S. 593;
Tacke/von der Oelsnitz 2009). Ein weiterer Grund fiir die sich tendenziell
auflosenden Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben wird in der Flexibili-
sierung des Arbeitsmarktes gesehen. Flexible Beschiftigungsformen, wie
z. B. Freelance, ermoglichen einerseits eine zeitlich und rdumlich flexible
Arbeitsweise, andererseits erfordern sie diese auch (vgl. Kai-
ser/Paust/Kampe 2007, S. 15). Dadurch verschwimmen die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Privatleben immer stirker. Dariiber hinaus stellen hohe
Arbeitsbelastungen sowie lange Arbeitszeiten (vgl. Vanselow 2003; Clasen
2008) tendenziell Faktoren dar, die eine Auflosung der Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben fordern. In diesem Zusammenhang wird jedoch ge-
fordert, dass Diskussionen zu Work-Life-Boundaries nicht lediglich auf eine
Auflésung der Grenzen durch diese externen Faktoren fokussieren, sondern
auch die Rolle des Individuums als aktiven Akteur erforschen, da Hand-
lungsstrategien zur Gestaltung der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
angewendet werden konnen (vgl. Hislop/Axtell 2007; Krei-
ner/Hollensbe/Sheep 2009, S. 705). Um diesen Forderungen nachzukom-
men und daher einen Beitrag zu den Diskussionen iiber Work-Life-
Boundaries zu leisten, wird in dieser Arbeit untersucht, wie Individuen im
Hinblick auf die Grenzgestaltung zwischen Arbeit und Privatleben IuK-

Technologien nutzen bzw. welche Handlungsstrategien sie anwenden
(vgl. 7).
2.2 IT- und Medien-Freelancer

2.2.1 Die Beschiftigungsform Freelance

Eine formale bzw. juristische Definition des Freelancers bzw. der Beschéf-

tigungsform Freelance existiert bislang nicht (vgl. IfB 2002, S. 2). Etymolo-
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gisch ldsst sich eine Herleitung von dem englischen Begriff ,,free lance* (zu
dt.: ,,freie Lanze*) vornehmen, der im Mittelalter fiir Ritter verwendet wur-
de, die gegen Bezahlung fiir unterschiedliche Lords kdmpften (vgl. Schwarz
1994, S. 663). In heutiger betriebswirtschaftlicher Sicht werden in Analogie
hierzu diejenigen Personen als Freelancer bezeichnet, die kein Arbeitneh-
merverhdltnis eingehen, sondern auf selbststdndiger Basis fiir verschiedene
Auftraggeber titig sind (vgl. IfB 2002; SiiB/Becker 2010, S. 1314). Ein
grundlegendes Merkmal des Freelancers ist daher die Selbststandigkeit. Im
Vergleich zu anderen Beschéiftigungsformen in Deutschland (vgl. Wingerter
2009, S. 1082) lasst sich die Beschiftigungsform Freelance folgendermalien
abgrenzen (vgl. Abb. 2.2): Sie ist sowohl vom Normalarbeitsverhiltnis so-
wie von der atypischen Beschéftigung zu unterscheiden, da diese — im Ge-
gensatz zur Selbststindigkeit — Arbeitnehmerverhiltnisse darstellen. Da
Freelancer keine weiteren (sozialversicherungspflichtigen) Mitarbeiter be-
schéftigen (vgl. Siil/Becker 2010, S. 1314), sind sie innerhalb der Gruppe

der Selbststédndigen den Solo-Selbststindigen zuzuordnen.

Normalarbeitnehmer/-innen

befristet Beschiftigte

ﬁlrlzeeil‘inehmer/ atypisch ger.ing.ﬁigig Bjas;f:héifti gt.e .
Beschiftigte Teilzeitbeschéftigte (mit weniger

als 21 Wochenstunden)
Zeitarbeitnehmer/-innen

Selbststindige mit Beschéftigten

Selbststandige

Solo-Selbststandige, z. B. Freelancer

Abb. 2.2: Abgrenzung verschiedener Beschiiftigungsformen

(eigene Darstellung, in Anlehnung an Wingerter 2009, S. 1082)

Da kein Arbeitnehmerverhéltnis und folglich auch kein Arbeitsvertrag zwi-
schen Freelancern und Unternehmen zustande kommt, werden die Spezifika
threr Aufgaben, ihrer Entlohnung sowie weitere Auftragsbestandteile in
einem Werk- oder Dienstvertrag festgelegt (vgl. Bosel/Suttheimer 2002,
S.23): (1) In einem Werkvertrag wird ein konkretes Werk spezifiziert, das
erbracht werden soll. Eine Vergiitung kommt erst zustande, wenn dieses
Werk erfolgreich dem Auftraggeber libergeben wurde; Vertragsgegenstand
ist daher der Leistungserfolg (vgl. § 631 BGB). (2) Vertragsgegenstand bet
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einem Dienstvertrag ist die Erbringung einer vereinbarten Dienstleistung.
Eine Vergiitung kommt daher unabhidngig vom Erfolg dieser Leistung zu-

stande (vgl. § 611 BGB).

In beiden Féllen werden Freelancer auf Projektbasis bezahlt und haben da-
mit kein fixes monatliches Einkommen. Zudem miissen sie aufgrund der
zeitlichen Befristung ihrer Projekte bereits parallel zu bzw. nach Ende ihrer
Tétigkeit neue Auftrage akquirieren (vgl. Trittin 2003, S. 140-141). Durch
die projektbezogene Tatigkeit unterliegt das Einkommen eines Freelancers
den Marktschwankungen und geht insbesondere bei Geringverdienern mit
einer gewissen Unsicherheit sowie mit Planungsschwierigkeiten einher (vgl.
Clasen 2008, S. 38). Da Freelancer zudem nicht sozialversicherungspflichtig
sind (vgl. Urspruch 2007, S. 21), erfolgt im Krankheitsfall keine Lohnfort-
zahlung seitens der Auftraggeber. Ebenso bestehen auf Basis von Werk- und
Dienstvertrdgen in der Regel keine Urlaubsanspriiche. Eine Ausnahme bil-
den sogenannte feste freie Mitarbeiter, die vor allem in der Medienbranche
tatig sind. Da diese tiberwiegend fiir einen Auftraggeber arbeiten und wirt-
schaftlich von diesem abhéngig sind, haben sie sowohl Anspruch auf Urlaub

als auch auf Lohnfortzahlung (vgl. Stil/Becker 2010, S. 1314).

Des Weiteren sind Freelancer dadurch zu spezifizieren, dass sie ihrem Auf-
traggeber gegeniiber nicht weisungsgebunden sind. Die Arbeitszeitgestal-
tung sowie die Wahl des Arbeitsortes obliegen dem Freelancer selbst. Auch
eine Eingliederung in die betriebliche Organisation des Auftraggebers darf
nicht erfolgen, da sonst eine Scheinselbststandigkeit vorliegt (vgl. IfB 2002,
S. 2). In der Praxis weicht die Ausgestaltung des Einsatzes von Freelancern
jedoch oftmals von diesen Regelungen ab, sodass z. B. die Bereitstellung
eines Arbeitsplatzes in den Raumlichkeiten des Auftraggebers erfolgt. Bei-
spielsweise erfordern einige Projekte — insbesondere in der IT-Branche —
eine rege Kommunikation und Interaktion mit den Mitarbeitern des Unter-
nehmens, wodurch eine Anwesenheit des Freelancers im Unternehmen not-

wendig wird (vgl. Sii/Kleiner 2010, S. 41).

In der Literatur finden sich verschiedene Begriffe, die synonym fiir die Be-
zeichnung der Personen mit den beschriebenen Spezifika verwendet wer-
den: Im angelsdchsischen Raum werden diese Personen ,,independent

contractor oder ,,contract worker® genannt (vgl. Storey/Salaman/Platman
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2005; Bidwell/Biscoe 2009). Im deutschsprachigen Raum sind die Begriffe
,Freelancer” und ,,freier Mitarbeiter* gelaufig (vgl. Bosel/Suttheimer 2002;
St 2006). Diese Bezeichnungen werden in dieser Arbeit ebenfalls syno-

nym genutzt.

Im allgemeinen Sprachgebrauch werden diese Personen stellenweise auch
als ,Freiberufler bezeichnet. Die synonyme Verwendung der Begriffe
,Freelancer” und ,,Freiberufler” ist jedoch problematisch, da die Freiberuf-
lichkeit ein im deutschen Steuerrecht verwendeter Begriff ist, der sich auf
die Art der ausgeilibten Téatigkeit bezieht. So sind nach § 18 Abs. 1 Nr. 1
EStG diejenigen Personen als Freiberufler einzuordnen, die eine wissen-
schaftliche, kiinstlerische, schriftstellerische, unterrichtende oder erzieheri-
sche Tatigkeit ausfiihren bzw. einem der dort festgelegten Katalogberufe
(z. B. Arzt, Rechtsanwalt, Heilpraktiker) zuzuordnen sind. Dahingegen wird
durch die Bezeichnung als Freelancer die Art des Beschéftigungsverhéltnis-
ses (in Abgrenzung zum Angestelltenverhéltnis) beschrieben, jedoch nicht
die Art der Téatigkeit spezifiziert (vgl. auch Siil/Becker 2010, S. 1314). Ein
Freiberufler kann demnach zwar Freelancer sein (und umgekehrt), aber die

Uberschneidung dieser Personengruppen ist nicht zwingend gegeben.

Aufgrund der fehlenden juristischen Definition wird die Zahl der Freelancer
nicht explizit erhoben. Betrachtet man die Zahl der Solo-Selbststandigen
(vgl. Statistisches Bundesamt 2013a), zu denen Freelancer gehoren, ist seit
Jahren eine kontinuierlich steigende Anzahl dieser festzustellen (vgl.

Abb. 2.3).
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Abb. 2.3: Anzahl der Selbststindigen in Deutschland (in Tsd.)

Im Jahr 2011 wurde die Anzahl an Solo-Selbststdndigen in Deutschland auf
rund 2,5 Mio. beziffert. Im Vergleich dazu waren es 2001 noch rund 1,8
Mio. Personen, was einen Anstieg von 36% innerhalb von 10 Jahren bedeu-
tet. Die Zahl der Selbststdndigen mit Beschiftigten hingegen blieb im die-
sem Zeitraum relativ konstant (2001: 1,8 Mio.; 2011: 1,9 Mio.).

2.2.2 Freelancer in der IT-Branche und in der Medienbranche

Freelancer sind in verschiedenen Branchen wie z. B. Consulting, Uberset-
zung oder Marktforschung tdtig; jedoch erfolgt ihr Einsatz hauptséchlich in
der IT-Branche (z. B. Softwareentwicklung, Beratung und Schulungen) und
der Medienbranche (z. B. Web- und Grafikdesign, Journalismus und Foto-
grafie) (vgl. Henninger/Gottschall 2007, S. 46; Clasen 2008, S. 164). Beide

Branchen werden nachfolgend kurz skizziert.

Die Medienbranche setzt sich aus Printmedien (z. B. Zeitungen, Zeitschrif-
ten, Print-Werbung) und elektronischen Medien (z. B. Fernsehen, Horfunk,
Kino, Musik, Internet) zusammen (vgl. Glaser 2010). Im Jahr 2008 wurde in
der Medienbranche bei einer Beschéftigtenzahl von etwa 431.000 ein Um-
satz in Hohe von 60,4 Mrd. € erwirtschaftet (vgl. Glaser 2010, S. 252). Auf-
grund der fehlenden juristischen Definition von Freelancern (vgl. 2.2.1)
wird die Zahl der Freelancer in der Medienbranche nicht explizit erhoben.
Die freie Mitarbeit hat hier jedoch in der Medienbranche eine lange Traditi-

on. Neben den Freelancern, die projektbezogen ihre Arbeitskraft anbieten
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und fiir verschiedene Unternehmen arbeiten, gibt es in der Medienbranche
auch sogenannte feste freie Mitarbeiter. Diese sind flir einen ldngeren Zeit-
raum tiberwiegend fiir ein Unternehmen tétig und somit wirtschaftlich von

diesem anhéngig (vgl. Glaser 2010).

Auch wenn die Zahl der Freelancer in der Medienbranche nicht bekannt ist,
gibt es Studien, die fiir spezifische Freelancergruppen Informationen liefern:
Nach Schitzungen des Deutschen Journalisten-Verbands (DJV) gibt es in
Deutschland etwa 25.000 freie Journalisten bei nach wie vor steigender
Tendenz (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2007, S. 7, 13 und 23). Die Studie
des DJV ergab des Weiteren, dass freie Journalisten ein vergleichsweise
geringes Einkommen haben. Thr durchschnittliches monatliches Honorar
liegt bei ca. 2.100 € (Brutto). Verglichen mit dem Bruttoverdienst aller Ar-
beitnehmer in Deutschland verdienen freie Journalisten iiber ein Drittel we-
niger (vgl. DJV 2009, S. 38-41). Auch innerhalb der Gruppe der Freelancer
ist ihr Einkommen als gering einzuschitzen: So ergab eine Umfrage des
Manager Magazins aus dem Jahr 2009, dass Freelancer in der Medienbran-
che mit einem Jahreseinkommen von ca. 50.000 € unter dem durchschnittli-
chen Einkommen der Freelancer aus anderen Branchen lagen. Im Vergleich
dazu verdienten beispielsweise Freelancer im IT-Bereich durchschnittlich
95.000 € und diejenigen im Consulting-Bereich ca. 108.000 € (vgl. Manager
Magazin 2009).

Die IT-Dienstleistungsbranche gehort zum Wirtschaftszweig ,,Information
und Kommunikation* und umfasst Dienstleistungen wie die Entwicklung
und Programmierung von Software fiir den Online- und Offline-Betrieb, den
Betrieb von Datenverarbeitungseinrichtungen fiir Dritte, Beratungsleistun-
gen auf dem Gebiet der IT sowie sonstige Dienstleistungen der Informati-
onstechnologie (vgl. Statistisches Bundesamt 2008, S. 440-442). In der IT-
Branche waren 2012 rund 654.100 Personen beschiftigt (vgl. BITKOM
2012a), die insgesamt ein Umsatzvolumen von 72,8 Mrd. € erwirtschafteten
(vgl. BITKOM 2012b). Auch in der IT-Branche ist der Einsatz von Freelan-
cern verbreitet: Das Marktforschungsinstitut Liinendonk schétzt beispiels-
weise, dass im Jahr 2011 75.000 Freelancer in der IT-Branche titig waren
und Auftrage im Wert von rund 6,7 Mrd. € abgewickelt haben (vgl. Compu-
terwoche 2011). Mehrheitlich wird dabei ein steigender Bedarf an IT-
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Freelancern prognostiziert (vgl. Stiehler 2008, S. 9; GULP 2011). Der
durchschnittliche Stundensatz, den IT-Freelancer in ihren Projekten realisie-
ren, liegt bei etwa 74 € (Stand 2012; vgl. GULP 2012) und damit bei einem

Vielfachen des Einkommens freier Journalisten.

Dabei werden externe IT-Spezialisten in Unternehmen unterschiedlicher
Grofe aus verschiedenen Branchen eingesetzt (vgl. Stiehler 2009, S. 8). Wie
andere Studien zeigen, beschéftigten bereits 2008 mehr als 70% der Unter-
nehmen mit 500 oder mehr Mitarbeitern in Deutschland hochqualifizierte
IT-Freelancer (vgl. Stiehler 2008, S. 8). Wahrend 53% der Unternehmen IT-
Freelancer nur sporadisch, das heifit bei akutem Bedarf, einsetzen, ist das
bei 47% der Unternehmen regelmiBig der Fall. Bei 24% der Unternechmen
sind Freelancer fest in die IT-Organisation integriert (vgl. Stiehler 2009, S.
11). Letzteres verdeutlicht, dass von den Unternechmen nicht nur Flexibili-
tatsvorteile angestrebt werden, sondern das spezifische Wissen der Freelan-
cer dauerhaft in das Unternehmen eingebunden werden soll (vgl. auch

StiB/Becker/Sayah 2010, S. 5-8).
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3 Zusammenhang der nachfolgenden Kapitel

Wie in Abschnitt 2.1 beschrieben, umfasst das gesamthafte Konstrukt
Work-Life-Balance die drei Facetten Work-Life-Conflict, Work-Life-
Enrichment sowie Work-Life-Boundaries. Auf diese Facetten wirken ver-
schiedene Einflussfaktoren. In der vorliegenden Arbeit wird der Fokus auf
diejenigen Einflussfaktoren gelegt, die aus soziodkonomischen und techno-
logischen Verdnderungen resultieren, da diese im Zusammenhang mit
Work-Life-Balance und ihren Facetten bislang noch nicht hinreichend er-
forscht sind (vgl. 1). Insbesondere lassen sich in diesem Zusammenhang
flexible Beschiftigungsformen, Jobunsicherheit und IuK-Technologien als
relevante Faktoren identifizieren (vgl. 1.1). Da flexible Beschéaftigungsfor-
men und Jobunsicherheit als Herausforderungen fiir die Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben angesehen werden und somit als Faktoren gelten, die
zu Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben fiithren konnen (vgl. 1.1;
2.1.2), wird in dieser Arbeit insbesondere der Zusammenhang zwischen
diesen Faktoren und der Facette Work-Life-Conflict analysiert (vgl. 4; 5; 6).
Auch die Facette Work-Life-Boundaries wird in dieser Arbeit differenziert
erforscht (vgl. 4; 5; 7), da flexible Beschiftigungsformen sowie die zuneh-
mende Nutzung mobiler [uK-Technologien als Einflussfaktoren auf die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben gesehen werden (vgl. 1.1; 2.1.3).
Vor diesem Hintergrund stehen Work-Life-Conflict und Work-Life-
Boundaries im Fokus der folgenden Ausfiihrungen. Die Facette Work-Life-
Enrichment wird nicht eigenstidndig betrachtet, findet sich jedoch in den
Ausfiihrungen, die das gesamthaften Konstrukt Work-Life-Balance fokus-

sieren, wieder (vgl. 4).

Der Zusammenhang zwischen den Faktoren Beschéftigungsform, Jobunsi-
cherheit sowie ITuK-Technologien und den Facetten Work-Life-Conflict so-

wie Work-Life-Boundaries lisst sich folgendermallen skizzieren:

e Jobunsicherheit und Work-Life-Conflict: Jobunsicherheit wird als
ein klassischer Stressfaktor des Arbeitslebens angesehen (vgl.
Sverke et al. 2002, S. 243). Da Arbeit und Privatleben interagieren
und dadurch positive und negative Aspekte, wie z. B. Stress, iiber-
tragen werden (vgl. Crouter 1984; Williams/Alliger 1994), ist anzu-

nehmen, dass Jobunsicherheit auch im Zusammenhang mit stressba-
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sierten Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben steht. Dariiber
hinaus finden sich Hinweise dafiir, dass Individuen, die Jobunsi-
cherheit erfahren, ldnger bzw. hédrter arbeiten (vgl. Staufen-
biel/Konig 2010) oder sich weiterbilden, um ihre Position am Ar-
beitsmarkt zu stirken (vgl. De Cuyper et al. 2010). Diese Mallnah-
men beanspruchen mehr Zeit und es kann folglich zu zeitbasierten
Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben kommen (vgl. ausfiihr-
lich 6.3).

Beschiftigungsform und Work-Life-Conflict: Die Beschifti-
gungsform bzw. die daraus resultierenden Spezifika der Beschéfti-
gung stellen weitere potenzielle Einflussfaktoren fiir den Work-Life-
Conlflict dar. Individuen, die in flexiblen Beschéftigungsformen tétig
sind, miissen in der Regel im Vergleich zu Angestellten hoheren
Flexibilitdtsanforderungen gerecht werden, da sie schneller und 6fter
mit neuen Arbeitsstellen, -bedingungen und -orten konfrontiert wer-
den (vgl. Davis/Kalleberg 2006; Beutell 2007; Siif3/Kleiner 2007).
Besteht die Tatigkeit zudem aus Projektarbeit, gehen damit in der
Regel eine hohe Arbeitsbelastung und lange Arbeitszeiten einher
(vgl. z. B. Siebecke 2010). Vor dem Hintergrund der spezifischen
Anforderungen, die aus flexiblen Beschiftigungsformen resultieren,
lassen sich daher Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben (Work-
Life-Conflict) erwarten.

Beschiiftigungsform und Work-Life-Boundaries: Der angenom-
mene Zusammenhang zwischen Beschiftigungsform und Work-
Life-Boundaries begriindet sich darin, dass die Spezifika der Be-
schiftigungsform die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben we-
sentlich beeinflussen konnen (vgl. Felstead et al. 2005; Krei-
ner/Hollensbe/Sheep 2009, S. 704). Das wird am Beispiel der Free-
lancer deutlich: Diese konnen in der Regel aufgrund der Selbststén-
digkeit ihre Arbeitszeiten und -orte flexibler gestalten als fest ange-
stellte Personen. Das fiihrt teilweise dazu, dass Freelancer zu Hause
arbeiten und keine festen Arbeitszeiten haben. Die zeitlichen und
rdumlichen Grenzen zwischen Arbeit zum Privatleben werden da-
durch flieBender (vgl. Ashford/George/Blatt 2007). Zusitzlich zur

rdumlichen und zeitlichen Vermischung kann fiir Freelancer auch
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angenommen werden, dass sie sich aufgrund ihrer Selbststindigkeit
auch in ihrem Privatleben 6fter und stirker mit ihrem Berufsleben
befassen als Angestellte. Eine gedankliche bzw. emotionale Vermi-
schung der beiden Bereiche ist vor diesem Hintergrund nicht auszu-
schlieBen.

e JuK-Technologien und Work-Life-Boundaries: Mobile TuK-
Technologien, wie z. B. Laptops oder Smartphones, ermdglichen ei-
ne zeitliche und rdumliche Entkopplung der Arbeit vom Arbeitsplatz
(vgl. z. B. Felstead et al. 2005; Kaufman-Scarborough 2006;
Hislop/Axtell 2007). Die Arbeit kann daher auch an Orten oder zu
Zeiten erledigt werden, die vormals dem Privatleben gewidmet wa-
ren. Dadurch ergeben sich mogliche neue Konstellationen der Inter-
aktion zwischen Arbeit und Privatleben, in denen die Grenzen zwi-
schen Arbeit und Privatleben nicht mehr per se klar definiert sind
(vgl. Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009, S. 704). Vor diesem Hinter-
grund wird in der wissenschaftlichen Literatur diskutiert, inwieweit
IuK-Technologien zu einer stirkeren Vermischung der Bereiche Ar-
beit und Privatleben fithren (vgl. z. B. Wajcman/Bittman/Brown
2008; Fenner/Renn 2010, S. 67; Hislop/Axtell 2011).

Die beschriebenen Einflussfaktoren sowie deren Zusammenhénge zu Work-
Life-Balance und ihren Facetten sind in Abbildung 3.1 dargestellt. Der Zu-
sammenhang zwischen den Einflussfaktoren und den Facetten der Work-
Life-Balance wird anhand durchgezogener Pfeile symbolisiert. Die nachfol-
genden vier Kapitel (4-7) fokussieren jeweils auf verschiedene Zusammen-
hinge zwischen diesen Einflussfaktoren und den Facetten der Work-Life-
Balance. Der Fokus der Kapitel wird in der Abbildung durch gestrichelte
Pfeile gekennzeichnet. Diese zeigen auf die durchgezogenen Pfeile, wenn
der Zusammenhang zwischen diesem Einflussfaktors und einer Facette der
Work-Life-Balance analysiert wird. Neben den hier dargestellten Einfluss-
faktoren gibt es noch weitere Einflussfaktoren, wie z. B. soziodemografi-
sche Daten, die hier aus Griinden der Ubersichtlichkeit nicht betrachtet wer-
den. Sie werden jedoch in den jeweiligen Kapiteln beriicksichtigt, da sie

auch Einflussfaktoren fiir die jeweiligen Facetten darstellen.
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Abb. 3.1: Zusammenhang der nachfolgenden Kapitel mit Work-Life-Balance,

ihren Facetten und Einflussfaktoren

Die Kapitel 4-7 beleuchten daher unterschiedliche Zusammenhédnge zwi-
schen soziodkonomischen sowie technologischen Verdanderungen und ver-
schiedenen Facetten der Work-Life-Balance. Fiir eine zielgerichtete Erfor-
schung der Facetten der Work-Life-Balance und der beschriebenen Ein-
flussfaktoren wird in den Kapiteln 4-7 jeweils eine empirische Studie
durchgefiihrt; dabei werden sowohl qualitative als auch quantitative For-
schungsmethoden genutzt. Vor diesem Hintergrund ist zunichst eine me-
thodologische Einordnung sinnvoll, bevor die Inhalte sowie die verwende-

ten Forschungsmethoden skizziert werden:

Wihrend in der Vergangenheit hauptsidchlich quantitative Forschungs-
methoden in der betriebswirtschaftlichen Forschung zum Einsatz kamen, ist
seit den 70er Jahren sowohl ein Anstieg der Anzahl als auch der Bedeutung
qualitativer Forschung zu beobachten (vgl. Bluhm et al. 2011, S. 1866;
Bansal/Corley 2011, S. 234).

Wesentliche Unterschiede zwischen der qualitativen und quantitativen For-
schungsrichtung ergeben sich aus ihren jeweiligen wissenschaftstheoreti-
schen Annahmen: In der quantitativen Forschung werden GesetzmafBigkei-
ten in sozialen Kontexten unterstellt, die durch einen ,,standardisierte[n]

Ansatz eher objektbezogen erkldrt” (Lamnek 2005, S. 245) werden sollen.
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Demnach wird das Ziel verfolgt, auf Basis von vorab erstellten Hypothesen
Zusammenhdnge zu verifizieren oder zu falsifizieren. Im Gegensatz dazu
wird in der qualitativen Forschung nicht davon ausgegangen, dass es gene-
relle GesetzmiBigkeiten gibt. Vielmehr ist die qualitative Vorgehensweise
als ein ,,interpretativer Ansatz* zu sehen, in dem ,,das Verstehen im Vorder-
grund® (Lamnek 2005, S. 245) steht. Infolgedessen ist die Forschung starker
subjektbezogen (vgl. z. B. Lamnek 2005, S. 242-245 sowie 294-295;
Nienhiiser/Krins 2005, S. 113-114). Aufgrund der verschiedenen Annahmen
sowie der verfolgten Ziele in der qualitativen und quantitativen Forschung
ergeben sich auch Unterschiedene in den Datenerhebungsmethoden, der
Auswahl der Stichprobe sowie der Datenauswertung (vgl. z. B. Lamnek

2005, S. 247-272).

Beide Forschungsmethoden weisen jeweils Stirken und Schwichen auf
(vgl. z. B. Lamnek 2005, S. 276-279; Atteslander 2010, S. 13). Daher kann
keine pauschale Beurteilung erfolgen, welche Forschungsrichtung ,,besser*
oder ,,schlechter* ist, sondern es muss vor dem Hintergrund der Forschungs-
frage sowie der existierenden (konzeptionellen und empirischen) Literatur
entschieden werden, welche Methode fiir das jeweilige Forschungsvorhaben
geeigneter ist (vgl. z. B. Edmondson/McManus 2007, S. 1156-1157). Vor
diesem Hintergrund eignen sich fiir die in dieser Arbeit vier durchgefiihrten
Studien jeweils unterschiedliche Forschungsmethoden, da sie verschiedenen
Forschungsfragen nachgehen. Eine Erlduterung der jeweiligen Forschungs-
frage sowie eine Begriindung fiir die Wahl der Forschungsmethode erfolgt
in den einzelnen Kapiteln (vgl. 4-7). Durch die Verwendung von qualitati-
ven sowie quantitativen Forschungsmethoden folgt die vorliegende Arbeit
dem ,,Mixed-Methods*“-Ansatz, da eine Kombination dieser Forschungsme-
thoden eine umfassendere und detailliertere Erforschung eines Forschungs-
gegenstands ermoglicht als es durch den Einsatz einer einzelnen Methode
moglich wire (vgl. Lamnek 2005, S. 291; Creswell/Clark 2007, S. 5). Die
Nutzung von verschiedenen Forschungsmethoden und folglich die Betrach-
tung des Forschungsgegenstands aus unterschiedlichen Perspektiven tragen
demnach zu einer detaillierten Erforschung der Zusammenhéinge zwischen
den soziodkonomischen sowie technologischen Verdnderungen und den

verschiedenen Facetten der Work-Life-Balance bei.
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Zunachst wird in Kapitel 4 ,,Work-Life-Balance von Freelancern zwischen
Realitdt und Idealvorstellung — Eine explorative Studie* der Zusammenhang
zwischen Beschéftigungsformen und Work-Life-Balance als gesamthaftes
Konstrukt betrachtet. Da es sich bei der Work-Life-Balance von Freelancern
um ein konzeptionell und empirisch noch sehr wenig entwickeltes For-
schungsfeld handelt, eignet sich eine explorative, qualitative Studie (vgl.
Edmondson/McManus 2007, S. 1172). Daher wird mithilfe einer
(explorativen) Interviewstudie am Beispiel von IT- und Medienfreelancern
erforscht, welche Besonderheiten sich durch flexible Beschiftigungsformen
fiir die Work-Life-Balance ergeben. Durch die Betrachtung von Work-Life-
Balance als gesamthaftes Konstrukt werden alle drei Facetten beriicksich-

tigt.

Der Zusammenhang zwischen der Beschéftigungsform und dem Work-Life-
Conflict wird sowohl in Kapitel 5 ,,Conflict between work and life: The case
of contract workers in the German IT and media sectors* als auch in Kapitel
6 ,,The effect of job insecurity on work-life conflict: An empirical analysis*
thematisiert. Die beiden Kapitel haben dariiber hinaus jeweils noch einen
weiteren Fokus: In Kapitel 5 wird zusédtzlich analysiert, ob ein Zusammen-
hang zwischen einer realisierten Segmentation oder Integration von Arbeit
und Privatleben (Work-Life-Boundaries) und Work-Life-Conflict besteht. In
Kapitel 6 wird als weiterer Fokus untersucht, inwieweit Jobunsicherheit und
Work-Life-Conflict zusammenhéngen. Fiir die Erforschung dieser Zusam-
menhinge ist in beiden Kapiteln ein quantitatives Forschungsdesign geeig-
net, da dieses ein groBzahliges Sample sowie die Uberpriifung von Hypo-
thesen bzgl. dieser Zusammenhédnge ermdglicht. Die quantitativen Studien
in Kapitel 5 und 6 bauen zudem auf die aus der qualitativen Studie gewon-
nenen Erkenntnisse (vgl. 4) auf, die zum einen fiir die Entwicklung von Hy-
pothesen und zum anderen fiir die Modifikation von bestehenden Work-
Life-Conflict-Skalen fiir Freelancer genutzt werden. Die Analysen in Kapi-
tel 5 erfolgen am Beispiel von IT- und Medienfreelancern. Die quantitative
Studie in Kapitel 6, in der der Zusammenhang zwischen Jobunsicherheit
und Work-Life-Conflict erforscht wird, umfasst neben Freelancern auch
befristet und unbefristet Angestellte, da dieser Zusammenhang bisher weder

fiir Freelancer noch fiir andere Beschéftigungsformen hinreichend erforscht
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wurde. Da die Studie aus Kapitel 6 zeitlich nach der Auswertung der Studie
in Kapitel 5 stattfand, konnen hier die bereits vorhandenen Erkenntnisse
genutzt werden. In Kapitel 6 steht daher nicht mehr die Analyse verschiede-
ner potenzieller Einflussfaktoren auf die abhédngige Variable Work-Life-
Conflict im Vordergrund. Vielmehr wird untersucht, inwiefern Jobunsicher-

heit einen zusitzlichen Einflussfaktor fiir den Work-Life-Conflict darstellt.

Die Erforschung der Facette Work-Life-Boundaries im Zusammenhang mit
der Beschiftigungsform sowie den IuK-Technologien steht in Kapitel 7
,Managing work-life boundaries with information and communication tech-
nologies: The case of independent contractors® im Vordergrund. Dieses Ka-
pitel geht der Frage nach, wie Individuen im Hinblick auf die Grenzgestal-
tung zwischen Arbeit und Privatleben TuK-Technologien nutzen bzw. wel-
che Handlungsstrategien sie anwenden. Da diese Forschungsfrage auf ein
detailliertes Verstidndnis dieser Handlungsstrategien abzielt und daher ein
interpretativer Ansatz sinnvoll ist, wird ein qualitatives Forschungsdesigns
gewdhlt. Auch Kapitel 7 greift auf die vorherigen Studien zuriick: Die Er-
kenntnisse aus Kapitel 4 und 5, in denen die Facette Work-Life-Boundaries
auch ein Teil der Analysen war, werden beispielsweise fiir die Konzeption
des Leitfadens genutzt. Die Erforschung dieser Fragestellung erfolgt am

Beispiel von IT- und Medienfreelancern.
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4 Work-Life-Balance von Freelancern zwischen Realitat und

Idealvorstellung — Eine explorative Studie®?

4.1 Einleitung

Aufgrund eines zunehmend dynamischen Wettbewerbs kann seit Jahren
eine weitreichende Flexibilisierung von Unternehmen beobachtet werden.
Um flexibel auf Marktbedingungen reagieren zu konnen, verdndern Unter-
nehmen ihre Personalstruktur, indem sie ihre fest angestellte Stammbeleg-
schaft zu Gunsten atypisch Beschiftigter oder der Auftragsvergabe an freie
Mitarbeiter reduzieren. Tempordr benotigte Arbeitskraft wird auf diesen
Wegen befristet beschafft, jedoch nicht mehr dauerhaft in das Unternehmen
eingebunden. Durch die Vergabe von Auftrigen an externe Spezialisten, die
als freie Mitarbeiter agieren, kann aulerdem kurzfristig Know-how iiber den
Markt eingekauft werden (vgl. Bosel/Suttheimer 2002, S. 23). Durch diese
Flexibilisierung der Personalstruktur erhoffen sich Unternehmen eine erhdh-
te Anpassungsfahigkeit an verdnderte Marktsituationen und die Realisierung

von Einsparpotenzialen (vgl. Neubdumer/Tretter 2008, S. 257).

Der deutsche Arbeitsmarkt befindet sich infolgedessen in einem tiefgreifen-
den Wandel, der sich insbesondere in der Zunahme flexibler Beschafti-
gungsformen bei gleichzeitiger Abnahme der Normalarbeitsverhéltnisse
(unbefristete Vollzeitbeschiftigung weisungsgebundener Arbeitnehmer im
Unternehmen) niederschlédgt (vgl. Kelleter 2009, S. 1204). Studien des Sta-
tistischen Bundesamts zeigen, dass die Zahl der Normalarbeitsverhdltnisse
zwischen 1998 und 2008 um 3% gesunken ist, wihrend die atypischen Be-
schiftigungsformen um rund 46% zugenommen haben. Ebenso ist in diesem
Zeitraum die Zahl der Selbststdndigen um 13% gestiegen: Wihrend die Zahl
der Selbststindigen mit weiteren Beschiftigten relativ konstant blieb, ver-
zeichneten Solo-Selbststindige (Selbststdndige ohne Mitarbeiter) einen Zu-
wachs von 27% (vgl. Statistisches Bundesamt 2009, S. 7-8). Im Vergleich
zu 1991 ist bis 2008 sogar ein Anstieg von 50% zu registrieren (vgl. Statisti-
sches Bundesamt 2003, S. 57). Der Trend zu einer hoheren Selbststdndigen-

* Dieser Beitrag ist in Zusammenarbeit mit Univ.-Prof. Dr. Stefan Sii8 entstanden. Die
Arbeit an diesem Beitrag erfolgte zu gleichen Teilen (je 50%).

’ Eine vorherige Fassung dieses Beitrags ist in der Zeitschrift fiir Personalforschung 25
(3/2011) erschienen. Eine erweiterte und iiberarbeitete Fassung wurde im European Mana-
gement Journal 31 (3/2013) verdffentlicht.
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quote in Deutschland begriindet sich folglich insbesondere durch die Zu-

nahme der Solo-Selbststdndigen, zu denen auch Freelancer zdhlen.

Die Flexibilisierung der Beschéftigungsformen hat jedoch nicht nur Aus-
wirkungen auf der Unternechmensebene, sondern auch auf der individuellen
Ebene, die momentan sowohl in der Wissenschaft als auch in der Presse
vielfach diskutiert werden (vgl. Tacke/von der Oelsnitz 2009; Jansky 2010;
Klatt 2010; Mai 2010; Siebecke 2010; SiiB/Kleiner 2010). Individuen, die in
einer flexiblen Beschéftigungsform titig sind, werden schneller und o6fter
mit neuen Arbeitsstellen, -bedingungen und -orten konfrontiert (vgl. Jansky
2010). Insbesondere trifft das auf Freelancer zu, die als Solo-Selbststindige
projektbezogen, zum Teil an verschiedenen Orten und zeitlich befristet, pa-
rallel fiir verschiedene Auftraggeber arbeiten. Dies verlangt ihnen sowohl
zeitliche als auch rdumliche Flexibilitdt ab. Damit einhergehend erleben sie
einen Verlust an Stabilitdt, der sich unter anderem aus der Kurzfristigkeit
der Beschéftigung, ungewissen Zukunftsperspektiven und finanzieller Unsi-
cherheit ergibt. Auch im privaten Umfeld sinkt die Stabilitdt, da langfristige
Planungen durch Projektarbeit erheblich erschwert werden. Durch die mog-
liche Abwesenheit vom Heimatort steigt gleichzeitig die Notwendigkeit,
sich mit Familie und Freunden abzustimmen. Die Koordination der Diskon-
tinuitdten des (Berufs-)Lebens, die sich aus der Projektarbeit ergeben, wird

so zu einem der zentralen Probleme des Alltags (vgl. Jansky 2010, S. 20).

Parallel zu der Flexibilisierung des Arbeitsmarktes haben in den letzten Jah-
ren in Forschung, Politik und Gesellschaft Diskussionen iiber die Heraus-
forderungen und Bedeutung der Vereinbarkeit von Arbeit und Leben
(Work-Life-Balance) stark zugenommen (vgl. Whitehead/Korabik/Lero
2008, S. 3; Stock-Homburg/Roederer 2009). Dabei ist Work-Life-Balance
kein neues Thema. Die Flexibilisierung der Beschiftigungsformen sowie
gesellschaftliche Verdnderungen stellen jedoch neue Anforderungen an In-
dividuen und unterstreichen die gegenwirtige Bedeutung der Frage, wie die
Hauptlebensbereiche Arbeit, Familie und Freizeit erfolgreich koordiniert
werden konnen (vgl. Mesmer-Magnus/Viswesvaran 2006): Als Ursache
dafiir ist beispielsweise die wachsende Anzahl erwerbstdtiger und auch
selbststindig arbeitender Frauen zu nennen. Hinzu kommen besondere fami-

lidre Konstellationen, wie z. B. Dual-career-couples, die vergleichsweise
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hohe Anforderungen an die Work-Life-Balance bergen. Die Karriereorien-
tierung beider Partner wirft Fragen nach der Verantwortlichkeit fiir Familie
und Haushalt auf und resultiert moglicherweise in (Zeit-)Konflikten. Be-
dingt durch den demografischen Wandel entstehen neue Verpflichtungen in
Form der Pflege alterer Familienangehoriger, woraus sich eine emotionale
und zeitliche Belastung ergibt. Daneben fiihren neue technische Entwick-
lungen zu einer stdndigen Erreichbarkeit, womit eine Erosion der Grenzen
zwischen Berufs- und Privatleben verbunden ist (vgl. Whitehead 2008, S.
22). Ebenso ermoglichen neue IuK-Technologien eine zeitliche und rdumli-
che Entkopplung vom Arbeitsplatz. Einerseits konnen hierdurch Reisetétig-
keiten verringert sowie Beruf und Familie bzw. Haushalt leichter vereint
werden. Andererseits nehmen durch Home-Office-Tétigkeiten soziale Be-
ziehungen zu Kollegen ab, die jedoch einen Beitrag zur Reduktion von
Stress und somit zu einer besseren Work-Life-Balance leisten kénnen (vgl.

Kastner 2004, S. 13-14).

Trotz des regen Interesses der Wissenschaft an Work-Life-Balance, das sich
in einer Vielzahl von Publikationen niederschlédgt (vgl. Kaiser/Ringlstetter
2010), weist die Diskussion bisher kaum einen Bezug auf Freelancer auf. In
thematisch angrenzenden Forschungsbereichen sind vereinzelt Studien mit
einem Fokus auf Freelancer vorhanden. Diese untersuchen jedoch meist
gesundheitliche Folgen dieser Beschiftigungsform (vgl. Becke 2007;
Siebecke 2010). Indes sind ,,immer noch nicht die Fragen der Work-Life-
Balance (...) der zunehmenden Zahl von Freelancern geldst™ (Klatt 2010, S.
3). Dies verwundert, da Freelancer eine grofe und relevante Beschéftigten-
gruppe darstellen, fiir die zukiinftig sogar mit einem weiteren Wachstum zu
rechnen ist (vgl. Deutscher Journalisten-Verband 2009; Stiehler 2009). Au-
Berdem ist die Diskussion iiber Work-Life-Balance fiir Freelancer in beson-
derem MaBe relevant, da aus den im Vergleich zu Festangestellten hohen
Flexibilitdtsanforderungen und der geringen Stabilitidt besondere Herausfor-
derungen fiir die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben zu erwarten
sind. Vor diesem Hintergrund ist das Ziel dieses Beitrags eine explorative
(empirische) Analyse der Work-Life-Balance von Freelancern. Die
explorative Vorgehensweise ist notig, da bisher wenig liber die Work-Life-

Balance von Freelancern bekannt ist. Als Grundlage werden zunéchst die
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viel gebrauchten, aber nicht klar definierten Begriffe Freelancer und Work-
Life-Balance genauer beschrieben (vgl. 4.2). AnschlieBend erfolgt die Be-
zugnahme auf eine explorative Studie, in der die Work-Life-Balance von
Freelancern untersucht wurde. Bei den Ergebnissen wird vor allem auf die
wahrgenommene Work-Life-Balance (,,Realitdt) und auf die Erwartungen,
die Freelancer hinsichtlich ihrer Work-Life-Balance haben (,,Idealvorstel-
lung®), fokussiert (vgl. 4.3). Schlussfolgerungen und die Identifikation von
Forschungsbedarf schlieBen den Beitrag ab (vgl. 4.4).

4.2 Begriffliche Grundlagen
4.2.1 Freelancer in der IT-Branche und in der Medienbranche

Der Begriff des Freelancers ist in Deutschland weder juristisch noch be-
triebswirtschaftlich geklart. Seine Verwendung erfolgt {iberschneidend zu
dhnlichen Begriffen. So suggeriert die sprachliche Nihe des Begriffs ,,Free-
lancer* zum Begriff ,,Freiberufler" eine dhnliche Bedeutung. Die Freiberuf-
lichkeit ist ein im deutschen Steuerrecht verwendeter Begriff, der sich auf
die Art der ausgeiibten Tatigkeit bezieht (gewerblich versus nicht-
gewerblich). Die Abgrenzung der Freiberufler von Freelancern erfolgt da-
hingegen iiber die Beschiftigungsform. Grundlegendes Merkmal des
Freelancers ist die Selbststindigkeit, wobei Freelancer keine weiteren Mit-
arbeiter beschiftigen, sondern als Solo-Selbststindige projektbezogen —
parallel oder aufeinanderfolgend — fiir verschiedene Auftraggeber agieren.
Da bei einer Auftragsvergabe an Freelancer kein Arbeitsverhiltnis begriin-
det wird, werden Spezifika ihrer Aufgaben, ihrer Entlohnung sowie weitere
Auftragsbestandteile nicht in einem Arbeitsvertrag, sondern in einem Werk-
oder Dienstvertrag festgelegt (vgl. Bosel/Suttheimer 2002, S. 23). Ein Free-
lancer erhélt folglich kein fixes monatliches Einkommen, sondern wird aus-
schlieBlich nach erbrachter Leistung entlohnt (vgl. Trittin 2003, S. 140).
Zudem ist er nicht sozialversicherungspflichtig. Daraus folgt, dass im
Krankheitsfall keine Lohnfortzahlungen seitens des Auftraggebers erbracht
werden miissen. Auch beinhalten Werk- und Dienstvertrdge in der Regel
keine Urlaubsanspriiche. Eine Ausnahme bilden (vor allem in der Medien-
branche) sogenannte feste freie Mitarbeiter, die wirtschaftlich iberwiegend
von einem Auftraggeber abhdngig sind und diesem gegeniiber einen An-

spruch auf Lohnfortzahlung und Urlaub geltend machen konnen.
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Weil die Arbeitsaufnahme nicht auf einem Arbeitsverhiltnis basiert, sind
Freelancer gegeniiber ihren Auftraggebern nicht weisungsgebunden (vgl.
IfB 2002, S. 2). Hinsichtlich der Gestaltung der Arbeitsbedingungen besteht
Flexibilitdt. Arbeitsstunden und Arbeitsort kdnnen frei gewéhlt werden. In
der Praxis weicht die Ausgestaltung des Einsatzes von Freelancern jedoch
oftmals von den rechtlichen Regelungen ab, so dass z. B. die Bereitstellung
eines Arbeitsplatzes und die Einbindung in Unternehmensstrukturen erfol-
gen. Da die Projekte, in denen Freelancer arbeiten, zeitlich befristet sind,
miissen sie parallel zu oder nach Ende ihrer Téatigkeit neue Kunden akquirie-

ren (vgl. Trittin 2003, S. 141).

Insbesondere in der IT-Branche wird der Bedarf an hochqualifizierten und
spezialisierten Arbeitskriften seit einigen Jahren zunehmend durch (vielfach
gut bezahlte) Freelancer gedeckt, die projekt- und problembezogen fiir ein
Unternehmen agieren (vgl. Latniak/Gerlmaier 2006, S. 1). Ein erfolgreicher
Projekteinsatz erfordert in der Regel eine rege Kommunikation und Interak-
tion mit den Mitarbeitern des Unternehmens, wodurch die Anwesenheit des
Freelancers im Unternehmen unumgénglich wird (vgl. Sti/Kleiner 2010, S.
41). Fiir Freelancer geht damit bei entfernten Projekteinsétzen eine mehrté-
tige Abwesenheit vom Wohnort einher. In der Medienbranche weist freie
Mitarbeit eine lingere Tradition auf. Hier gibt es zum einen Freelancer, die
projektbezogen ihre Arbeitskraft anbieten und fiir verschiedene Unterneh-
men arbeiten. Zum anderen existieren so genannte feste freie Mitarbeiter die
fiir einen lidngeren Zeitraum iiberwiegend fiir ein Unternehmen tétig sind
(vgl. Glaser 2010). Generell sind Medienfreelancer weniger gut bezahlt als
IT-Freelancer und bewegen sich — beispielsweise als freie Journalisten —
vielfach an der Grenze zu prekéren Beschéftigungsverhéltnissen (vgl. Deut-

scher Journalisten-Verband 2009, S. 39-42).
4.2.2 Work-Life-Balance

Work-Life-Balance ist im deutschen ebenso wie im angelsidchsischen
Sprachraum ein intensiv diskutiertes Thema. Trotz zahlreicher Publikatio-
nen existiert keine einheitliche Verwendung des Begriffs bzw. seiner Be-
standteile (vgl. z. B. Hoff et al. 2005, S. 196; Michalk/Nieder 2007, S. 17;
Schobert 2007, S. 19). Mehrheitlich wird jedoch unter der Komponente

»Work® die Erwerbsarbeit verstanden, also eine korperliche oder geistige
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Tatigkeit, die gegen Entgelt stattfindet. In Abgrenzung dazu entspricht
,.Life* dem Lebensbereich aullerhalb der Erwerbsarbeit, also dem Privatle-
ben. Hierzu zéhlen Partnerschaft, Familie und Freizeitaktivititen. ,,Balance*
impliziert ein ausgewogenes Verhiltnis zwischen Berufs- und Privatleben.
Stellenweise existiert die Auffassung, dass die zur Verfiigung stehenden
Ressourcen (z. B. Zeit, Energie) gleichméBig auf diese Bereiche aufgeteilt
werden miissen (vgl. Greenhaus/Collins/Shaw 2003, S. 513). Dagegen wird
jedoch argumentiert, dass diese Aufteilung weder realistisch ist noch den
individuellen Wiinschen und Bediirfnissen entspricht (vgl. Hoff et al. 2005,
S. 196-197; Gropel/Kuhl 2006, S. 56). Diesem Beitrag liegt daher ein Ver-
stdndnis von Work-Life-Balance zu Grunde, in dem Berufs- und Privatleben

in einem den subjektiven Bediirfnissen entsprechenden Verhéltnis stehen.

In Publikationen zu Work-Life-Balance werden mit der Konfliktperspektive
und der Bereicherungsperspektive vor allem zwei Perspektiven eingenom-
men (vgl. Kaiser/Reindl/Stolz 2010, S. 68-69). (1) Im Rahmen der Kon-
fliktperspektive wird in aller Regel auf die Konflikttheorie als Teil der Rol-
lentheorie zuriickgegriffen (vgl. Cooke/Rousseau 1984; Greenhaus/Beutell
1985; Carlson 1999; Gilboa et al. 2008): Da Individuen nur beschriankte Zeit
und Energie haben, konnen Konflikte entstehen, wenn ein Individuum in
mehreren (sozialen) Rollen agiert. Sie resultieren aus zeitlichen Belastungen
und Stress in einer Rolle, die nicht ohne Konsequenzen fiir die Wahrneh-
mung weiterer Rollen bleiben, sowie aus der Unvereinbarkeit verschiedener
Rollen, die sich etwa aus unterschiedlichen Verhaltenserwartungen ergibt
(vgl. Greenhaus/Beutell 1985, S. 77-82). (2) Die Bereicherungsperspektive
geht davon aus, dass Erfahrungen, Fahigkeiten oder Werte, die aus einem
Lebensbereich in den anderen transferiert werden, dort positive Auswirkun-
gen, z. B. auf die berufliche Leistung oder die Lebensqualitét, haben (vgl.
Barnett/Marshall/Sayer 1992; Carlson et al. 2006; Greenhaus/Powell 2006).
Ob die Bereiche , Erwerbsarbeit und ,,Lebensbereich aullerhalb der Er-
werbsarbeit® eher als konfliktér oder bereichernd erlebt werden, hdngt vom
subjektiven Empfinden einer Person ab. Das kann beispielsweise durch das
Geschlecht, das Alter, die Kinderzahl, personliche Eigenschaften wie die

Stressresistenz oder auch die Beschéftigungsform beeinflusst sein. Insofern
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ist die Beschiftigungsform Freelance nur ein moglicher Einfluss, der die

beiden Perspektiven inhaltlich fiillen kann.

In der bisherigen Forschung zu den Einflussfaktoren der Work-Life-Balance
wird insbesondere das Verhéltnis von Arbeit und Familie bidirektional un-
tersucht: Zum einen wird eruiert, ob und wie die Arbeit das Familienleben
beeinflusst (work-interference-with-family). Zum anderen wird analysiert,
ob und wie sich das Familienleben auf die Arbeit auswirkt (family-
interference-with-work) (vgl. Frone/Yardley/Markel 1997). In ihrer Meta-
Analyse wertet Byron (2005) 61 Studien aus, die bis zum Jahr 2002 verof-
fentlicht wurden und Einflussfaktoren auf die Work-Life-Balance unter-
suchten. Allerdings erfolgt dabei weder eine Differenzierung nach verschie-
denen Beschéftigungsverhéltnissen noch ein expliziter Bezug auf Freelancer
(vgl. Byron 2005, 174). Die Meta-Analyse ergibt, dass der stirkste negative
berufliche Einfluss von Arbeitsstress ausgeht, wenn dieser aus Rolleniiber-
forderung entsteht und zu Konflikten mit dem Familienleben fiihrt. Gleiches
gilt fiir eine hohe Anzahl geleisteter Arbeitsstunden sowie — héufig damit
zusammenhédngend — fiir eine starke Verbundenheit zur Arbeit. Konflikte
entstehen beispielsweise, wenn aufgrund von hohen Arbeitsanforderungen
nicht so viel Zeit oder Energie in die Familie investiert werden konnen, wie
es eigentlich vom Individuum gewtinscht ist. Positive Effekte auf die Work-
Life-Balance resultieren demgegeniiber in erster Linie aus unterstiitzenden
MaBnahmen von Vorgesetzten, Arbeitskollegen oder Mentoren sowie fle-
xiblen Arbeitszeitregelungen. In Analogie zu den Einflussfaktoren aus dem
Berufsleben wirken sich Familienstress und Familienkonflikte am stirksten
negativ auf die Work-Life-Balance aus; sie haben mittelbar auch Einfluss
auf die Leistungsfihigkeit im Beruf und erschweren die Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben. Der Familienstand sowie die Anzahl und das Alter
der Kinder, aber auch das eigene Alter (vgl. Rabl/Kiihlmann 2009) sind
ebenfalls Faktoren, die sich auf die Work-Life-Balance auswirken. Eine
zunehmende Kinderzahl korreliert positiv mit mdglichen Konflikten zum
Arbeitsleben, wadhrend das zunehmende Alter hiermit negativ korreliert.
Positive Auswirkungen auf die Work-Life-Balance konnen aus Unterstiit-

zungsmafBnahmen von Familienangehorigen resultieren.
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In der Literatur wird auf verschiedene Konsequenzen einer (fehlenden)
Work-Life-Balance hingewiesen. Negativ empfundene Work-Life-Balance
kann in gesundheitlichen Beeintrdchtigungen (z. B. Stress, Depressionen,
Bluthochdruck oder anderen psychosomatischen Symptomen) bis hin zu
einem Job Burnout resultieren (vgl. Allen et al. 2000, S. 293-301). Insbe-
sondere bei Freelancern sind Krankheitsfélle problematisch, da sie zu Ein-
kommensausféllen fiihren und Vertretungsmdglichkeiten fehlen. Durch feh-
lende Genesungspausen riskieren sie eine Chronifizierung von Krankheiten
und eine dauerhafte Einschrinkung ihrer Leistungsfahigkeit. Zudem fehlt
thnen in der Regel ein Zugang zu der betrieblichen Gesundheitsforderung
(vgl. Becke 2007, S. 53-59). Des Weiteren besteht ein Zusammenhang zwi-
schen Work-Life-Balance und Arbeitszufriedenheit (vgl. Kossek/Ozeki
1998, S. 142; Allen et al. 2000, S. 286-288). Uber die Ar-
beits(un)zufriedenheit sind wiederum Auswirkungen auf Motivation und
Leistungsfahigkeit zu erwarten. Ebenso existieren Auswirkungen der Work-
Life-Balance auf die Lebenszufriedenheit (vgl. Kossek/Ozeki 1998, S. 144;
Allen et al. 2000, S. 289). Die Relevanz dieser Diskussionen wird durch den
Wertewandel in der Gesellschaft unterstrichen, im Rahmen dessen ein aus-
gewogenes Verhéltnis zwischen Arbeit und Privatleben als wesentlich be-
trachtet wird (vgl. Hoff et al. 2005, S. 197). So zeigt beispielsweise eine
Umfrage des Deutschen Fiihrungskrifteverbands im Jahr 2012, dass bei
einem iiberwiegenden Teil der befragten Manager (61%) die Bereitschaft,
Familie und Freunde zugunsten einer erfolgreichen Karriere dem Beruf un-
terzuordnen, in den letzten fiinf Jahren abgenommen hat. Stattdessen streb-
ten diese Manager vermehrt nach einer ausgewogenen Work-Life-Balance,
im Sinne einer ,,tatsdchlichen® Vereinbarkeit von Beruf, Familie und Freun-

den (Werle 2012).

4.2.3 Plausibilititsgestiitzte Uberlegungen zur Work-Life-Balance von

Freelancern

Zusammenhdnge zwischen der Beschéftigungsform Freelance und der
Work-Life-Balance wurden bislang kaum erforscht. Vielmehr fokussierte
die Erforschung des Freelancings bislang vor allem auf gesundheitliche
Konsequenzen dieser Beschiftigungsform, z. B. Belastungen und Stress

(vgl. Gerlmaier 2002; Clasen 2008) oder die Gefahr des Burn-Outs (vgl.
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Siebecke 2010). Allerdings lassen sich mit Blick auf thematisch angrenzen-
de Forschungsarbeiten plausibilititsgestiitzte Uberlegungen zur Work-Life-

Balance von Freelancern anstellen:

In der Literatur wird davon ausgegangen, dass sich die durch den Struktur-
wandel der Arbeit auflésenden Grenzen zwischen Berufs- und Privatleben
(Entgrenzung) negativ auf die Work-Life-Balance auswirken. Begriindet
wird das mit besonderen Arbeitsbedingungen, die fiir Personen in neuen
Beschiftigungsverhéltnissen gelten, z. B. die selbstverantwortliche Koordi-
nation personlicher Ressourcen und Kompetenzen (vgl. Gottschall/Vof3
2003, S. 18) und iiberdurchschnittlich lange Arbeitszeiten Selbststindiger
(vgl. Bundesamt fiir Statistik 2006, S. 11). Infolgedessen verschwimmen
Grenzen zwischen den Rollen als Berufs- und Privatperson. Auch durch die
Nutzung moderner [uK-Technologien und die damit einhergehende stindige
Erreichbarkeit wird das Berufsleben immer stirker mit dem Privatleben
verwoben (vgl. Tacke/von der Oelsnitz 2009, S. 399). Konflikte mit der
Familie konnen vor allem dann entstehen, wenn die Arbeitsanforderungen
eine zeitliche, rdumliche und soziale Entgrenzung der Lebensbereiche sowie
eine arbeitszentrierte Lebensgestaltung erfordern (vgl. Hoff et al. 2005, S.
197). Aufgrund hoher Arbeitsbelastung, langer Arbeitszeiten sowie in Folge
von Zeit- und Leistungsdruck gelten diese Probleme insbesondere fiir Free-
lancer (vgl. Ertel/Haake 2001, S. 115; Vanselow 2003; Clasen 2008, S. 37-
39). Es erscheint vor diesem Hintergrund plausibel davon auszugehen, dass
fir Freelancer Konflikte zwischen Berufs- und Privatleben bestehen, in Fol-
ge derer die Work-Life-Balance (subjektiv) als vergleichsweise gering emp-

funden werden konnte.

Plausibilitdtsgestiitzt kann auBerdem davon ausgegangen werden, dass sich
Idealvorstellungen der Freelancer hinsichtlich ihrer Work-Life-Balance
nicht nur intersubjektiv unterscheiden, sondern auch von den Erwartungen
anderen Beschiftigter abweichen (kdnnen), da Freelancer mit spezifischen
Rahmenbedingungen (z. B. hohe Flexibilitit, Abrufbereitschaft) konfrontiert
sind (vgl. Clasen 2008, S. 7, S. 41-42). Allerdings ist bislang wenig iiber die
Erwartungen von Freelancern hinsichtlich ihrer Work-Life-Balance bekannt,

weshalb ihre — explorative — Erforschung notwendig erscheint.
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Ein (erheblicher) Konflikt zwischen Berufs- und Privatleben sowie eine
fehlende Work-Life-Balance kann gesundheitliche Probleme nach sich zie-
hen (vgl. Allen et al. 2000, S. 293-301). Eine Studie, die Freelancer und fest
angestellte Personen aus der IT-Branche und der Medienbranche untersuch-
te, ergab, dass Freelancer vergleichsweise hdufig {iber psychische Probleme
und Burnout-Symptome klagen. Ursachen werden in den spezifischen Ar-
beitsbedingungen, insbesondere in der zeitlichen Vermischung von Arbeit
und Privatleben gesehen, die Regenerationsschwierigkeiten und folglich
Belastungen mit sich bringen (vgl. Siebecke 2010, S. 22-24). Gleiches gilt
fiir Projektarbeit, die gerade in der IT-Branche vielfach vorkommt und mit
der Zeitdruck, Stress, Arbeitsunterbrechungen, restriktive Abgabetermine
und lange Arbeitszeiten verbunden sind (vgl. Latniak/Gerlmaier 2006, S. 4).
Fir Medienfreelancer kommt in der Regel eine Schieflage zwischen hoher
Arbeitsbelastung und geringem Einkommen hinzu. Okonomischer Druck
und Jobunsicherheit sind folglich wesentliche Belastungsfaktoren in dieser
Branche (vgl. Ertel et al. 2005, S. 297-298). Daher lassen sich Konflikte
zwischen Berufs- und Privatleben erwarten. Eine Untersuchung der Work-
Life-Balance von Freelancern ist somit notwendig. Sie muss aufgrund feh-
lender Erkenntnisse zur Work-Life-Balance von Freelancern notwendiger-

weise explorativ erfolgen.

4.3  Explorative Untersuchung der Work-Life-Balance von Freelan-

cern
4.3.1 Methodische Einordnung und Beschreibung der Untersuchung

Eine empirische Untersuchung der Work-Life-Balance von Freelancern
kann grundsédtzlich quantitativ oder qualitativ erfolgen: Wihrend die quanti-
tative Vorgehensweise auch in sozialen Kontexten GesetzmifBigkeiten un-
terstellt, die theoretisch erkldrt und anhand von Daten objektiv iiberpriift
werden sollen, basiert die qualitative Vorgehensweise auf der Annahme,
dass es keine generellen, intersubjektiven GesetzméBigkeiten in sozialen
Kontexten gibt. Die Forschung ist infolgedessen stirker am Einzelfall aus-
gerichtet und kann nicht den Anspruch erheben, den Forschungsgegenstand
vollstindig und in allen Facetten zu beschreiben (vgl. Nienhiiser/Krins

2005, S. 113-114).
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Die empirische Erforschung der Work-Life-Balance von Freelancern steckt
noch in den Anfiangen. Bislang gibt es weder Skalen, die die Work-Life-
Balance unter besonderer Beriicksichtigung der Situation von Freelancern
erheben, noch sind in ausreichendem Malle Daten fiir diese Beschiftigten-
gruppe verfligbar. Allerdings steht zu vermuten, dass sich aus der Beschaf-
tigungsform Freelance Besonderheiten fiir die Work-Life-Balance ergeben.
Gegenwirtig muss die Erforschung der Work-Life-Balance von Freelancern
daher explorativ in einem qualitativen Forschungsprozess erfolgen. Damit
verbunden ist das Ziel, durch einen ersten Schritt in die Empirie zu einem
verbesserten Verstindnis realer Phinomene zu gelangen und neue Informa-
tionen iiber einen bislang wenig analysierten Forschungsgegenstand zu ge-
nerieren (vgl. Tomczak 1992, S. 83). Somit kann die qualitative Erfor-
schung der Work-Life-Balance von Freelancern Erkenntnisse liefern, die die
Grundlage einer spiteren quantitativen Studie bilden. Die qualitative For-
schung liefert die notwendigen Informationen bzw. Daten in aller Regel
nicht in Form von Zahlen, sondern als Texte, die inhaltsanalytisch ausge-

wertet werden.

Im Rahmen der nachfolgend beschriebenen Studie wurden die Daten durch
themenzentrierte Leitfadeninterviews gewonnen. Von Januar bis Mérz 2010
fanden 23 halbstandardisierte Interviews statt, in denen die befragten Free-
lancer Auskunft zu verschiedenen Aspekten aus ihrem Berufs- und Privatle-
ben gaben. 13 der Befragten stammten aus der IT-Branche, davon sind elf
ménnlich und zwei weiblich; allerdings stellen Frauen in dieser Branche
eine deutliche Minderheit dar (eine Anfrage bei der gréfiten Online-
Plattform fiir IT-Freelancer in Deutschland, GULP, ergab, dass Frauen le-
diglich einen Anteil von 7,2% darstellen). Dagegen wurden fiinf Frauen und
fiinf Ménner aus der Medienbranche befragt, was in etwa die Verteilung der

Grundgesamtheit abbildet (55,4% Méinner und 44,6% Frauen).

Bei der Entwicklung der Leitfragen stand das Ziel im Vordergrund zu eruie-
ren, wie Freelancer ihr Berufs- und Privatleben vereinbaren. Um Ansatz-
punkte filir Leitfragen zu haben, wurden wissenschaftliche Publikationen
sowie bestehende Fragebogen ausgewertet (vgl. z. B. Gerlmaier 2002;
Klimpel/Schiitte 2006; Manske 2007; Clasen 2008). Daraus resultierten ver-

schiedene Leitfragen (vgl. Anhang, S. 1-2): Die Freelancer wurden zunichst
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gefragt, ob eine konsequente Trennung von Berufs- und Privatleben fiir sie
moglich ist. AuBerdem sollten sie angeben, wie ihre Idealvorstellung hin-
sichtlich der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben aussieht. Des Wei-
teren wurden sie gefragt, wie — ihrer Einschitzung nach — Familie oder
Freunde die vorgenommene Aufteilung zwischen Arbeitszeit und Freizeit
beurteilen, um eventuelle Konflikte aufzudecken und Hinweise darauf zu
erhalten, ob sich das Selbsturteil wesentlich von dem Fremdurteil unter-
scheidet. Zur Einschitzung der Arbeitssituation wurden die Interviewpartner
gebeten, ihren Arbeitsalltag — insbesondere Arbeitsort, durchschnittliche
Liange und Lage ihrer wochentlichen Arbeitszeit (chronometrische und
chronologische Dimension der Arbeitszeit) — zu beschreiben, um die Ar-
beitsbelastung und mogliche zeitliche Engpdsse zu erfassen. Schlielich
wurden soziodemografische Daten erhoben (Alter, Geschlecht, Familien-
stand, Anzahl der Kinder, Dienstalter, Bildungsstand, Einkommen). Die
Interviews dauerten im Durchschnitt etwa 30 Minuten. Sie wurden aufge-

zeichnet und transkribiert.
4.3.2 Beschreibung der Auswertung

Fiir die Auswertung der Interviews musste das vorhandene Material auf ein
iiberschaubares Mal} gekiirzt werden, wobei es gleichzeitig galt, die wesent-
lichen Inhalte zu erhalten. Zu diesem Zweck erfolgte eine zusammenfassen-
de qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2008). Im ersten Schritt wurden
nach einer Streichung der Textbestandteile, die nicht inhaltstragend waren,
die iibrigen Bestandteile auf eine einheitliche Sprachebene umformuliert
und in eine grammatikalische Kurzform gebracht (Paraphrasierung). Im
zweiten Schritt fand eine Generalisierung dieser Paraphrasen, d. h. eine Ab-
strahierung, statt. Im dritten Schritt wurden diese Generalisierungen durch
die Streichung von bedeutungsgleichen Aussagen reduziert. Anschliefend
erfolgten die inhaltliche Biindelung der restlichen Aussagen und ihre Zu-
sammenfassung in ein Kategoriensystem (Reduktion). Um sicherzustellen,
dass dieses das Ausgangsmaterial représentiert, wurde gepriift, ob die zu
Beginn erstellten Paraphrasen in den Kategorien aufgehen (vgl. Mayring
2008, S. 59-62). Das aus diesen Auswertungsschritten resultierende System
aus Ober- und Unterkategorien findet sich in Abbildung 4.1.
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Trennung von Arbeit und Privatleben
(un)bewusste Trennung
Einfluss der Arbeit aufdas Privatleben
Arbeitsort

Wochenarbeitszeit
Lénge der Arbeitszeit
Lage der Arbeitszeit

Verhalten im Krankheitsfall

Urteil von Familieund Freunden

Abb. 4.1: Kategoriensystem der qualitativen Inhaltsanalyse

Die inhaltliche Auswertung der 23 Interviews wurde mithilfe der zuvor ex-
trahierten Kategorien vorgenommen, indem die Interviews beziiglich dieser
Kategorien verglichen wurden. Hierdurch konnten Gemeinsamkeiten und
Unterschiede zwischen den Aussagen der einzelnen Interviewpartner festge-
stellt und Freelancer (teilweise) in Gruppen eingeteilt werden. Die Kodie-
rung der Interviewpartner fand branchenspezifisch statt. So wurden Medien-

freelancer mit M.1 bis M.10 und IT-Freelancer mit I.1 bis 1.13 kodiert.
4.3.3 Ergebnisse
4.3.3.1 Trennung von Berufs- und Privatleben

Eine wesentliche Rolle in der Diskussion iiber Work-Life-Balance spielt die
Frage der Trennung von Berufs- und Privatleben (vgl. Egbringhoff 2003;
Gottschall/Vol3 2003; Hoff et al. 2005). Auf die Frage, inwieweit eine sol-
che Trennung mdoglich ist, gehen die Antworten der befragten Freelancer
auseinander. Zehn Freelancer geben an, dass eine Trennung moglich und bei
thnen vorhanden ist. Im Gegensatz dazu sagen 13 Freelancer, dass sie ihr
Berufsleben nicht von ihrem Privatleben trennen. Zwei von ihnen betonen,
dass sie keine Trennung wiinschen, da sie die beiden Lebensbereiche durch
Uberlappung besser vereinbaren konnen. Auffillig ist, dass simtliche Free-
lancer, die eine Trennung von Berufs- und Privatleben vornehmen, einen
rdumlich abgegrenzten Arbeitsplatz haben. Sie arbeiten entweder beim Auf-
traggeber oder haben ein eigenes Biiro auBBerhalb der Privatwohnung. Die
Arbeit im Home-Office erschwert es dagegen, die Arbeit ruhen zu lassen

und sich dem Privatleben zu widmen:
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., (...) wortiber ich auch ofter nachdenke ist halt, dass ich mein Home-
Office in ein richtiges Home-Office, also eine eigene abgeschlossene
Wohnung oder in ein kleines Biiro reinsetze, damit ich dann auch
wirklich die Arbeit im Biiro lasse. Weil jetzt ist die Arbeit hier in mei-
nem Arbeitszimmer, aber trotzdem in meiner Privatwohnung drin und

da ist die Trennung jetzt nicht ganz so toll. “ (1.2)

Ein separater Arbeitsplatz fiihrt jedoch nicht in jedem Fall zu einer Grenz-
ziehung: Sechs Freelancer erreichen trotzdem keine Trennung zwischen
Berufs- und Privatleben. Dabei lassen sich allerdings bemerkenswerte Un-

terschiede zwischen den untersuchten Branchen erkennen:

Sieben von zehn Medienfreelancern geben an, dass keine Trennung zwi-
schen Berufs- und Privatleben moglich sei. Die iibrigen trennen zwar diese
Bereiche, konstatieren jedoch, dass die Arbeit einen starken Einfluss auf das
Privatleben hat. Griinde dafiir sind die Flexibilititsanforderungen, der hohe
Arbeitsaufwand, anfallende Reisetétigkeiten und die mangelnde Planbarkeit

der Tatigkeit:

., (...) wenn es darum geht, dass man Dinge mit anderen Menschen un-
ternimmt, dann ist es etwas problematisch, dass man doch sehr, sehr

flexibel sein muss was die Jobs angeht. “ (M.9)

Die Freelancer, die Berufs- und Privatleben trennen, sind weder verheiratet
noch haben sie Kinder; lediglich einer lebt in einer festen Beziehung. Im
Gegensatz dazu ziehen die Freelancer, die Kinder haben und verheiratet sind
oder in einer festen Beziehung leben, liberwiegend bewusst keine Grenze
zwischen Berufs- und Privatleben. Dies kann einerseits zwangsldufig da-
durch bedingt sein, dass familidre Verpflichtungen eine solche Grenzzie-
hung erschweren, weil beispielsweise Kinderbetreuungspflichten zu Unter-
brechungen der Arbeit fithren und infolgedessen dann Arbeit auBerhalb der
,ublichen* Arbeitszeiten nachgeholt werden muss. Andererseits wird die
mangelnde Grenzziehung auch bewusst gewéhlt, da beispielsweise Home-
Office-Losungen eine bessere Erfiillung verschiedener Verpflichtungen er-
moglichen. Fiir diese Betrachtungsweise sprechen die Angaben von zwei
Freelancern, die betonen, dass sie keine Abgrenzung der Bereiche Berufs-
und Privatleben wiinschen. Dabei handelt es sich um weibliche Freelancer,

die jeweils {liber 40 Jahre alt sind, Kinder haben und verheiratet sind bzw. in
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einer festen Beziehung leben. Eine von Thnen beschreibt die Verbindung

zwischen Berufs- und Privatleben folgendermalien:

. (...) das ist wunderbar miteinander verwoben (...) Ich habe drei
Kinder und wenn die Kinder in der Schule, im Kindergarten sind,
dann arbeite ich. Wenn die nach Hause kommen, kann ich mich mit
meinen Kindern beschidftigen und abends kann ich, wenn die im Bett

sind und wenn noch was ansteht, arbeiten. (M.8)

Fiir IT-Freelancer zeichnet sich dagegen ein heterogenes Bild ab. Wahrend
fiir sechs der Befragten eine Grenzziehung nicht moglich ist, geben sieben
Freelancer an, (bewusst) zwischen Berufs- und Privatleben zu trennen, da-
mit das Privatleben nicht zu kurz kommt. Eine Grenzziehung wird herge-
stellt, indem sowohl das Privatleben als auch das Berufsleben (zeitlich) dis-

zipliniert organisiert werden:

., Ich fange viertel nach sieben im Biiro an und hore um sechs Uhr auf
— piinktlich, mache dann noch etwas Sport abends (...) und dann
geht's nach Hause. Und da bin ich einfach diszipliniert. Also, es wird
keine Arbeit mehr nach sechs Uhr geben (...). Sonntags Computer
aus, da geh ich gar nicht ins Biiro (...). Also, ich werde sicherlich
nicht zu Hause arbeiten und dann dem Kleinen hinterher rennen im

Garten oder so. (1.1)

Bei anderen Freelancern ist diese Trennung weniger intentional, sondern hat
sich im Laufe der Zeit — mehr oder weniger emergent — ergeben. Ursache
dafiir sind insbesondere Projekteinsitze, die in der Regel eine vier- bis fiinf-
tagige Abwesenheit vom Wohnort erfordern. Diese bringt eine zeitliche und
rdumliche Grenzziehung zwischen Berufs- und Privatleben zwangsldufig

mit sich, wird aber als belastend wahrgenommen:

,,Die eigentliche Arbeitsleistung erbringt man von Montag bis Don-
nerstag und da natiirlich so viel wie moglich in dieser kurzen Zeit.
(...) Ist natiirlich bléd, das gebe ich gleich zu, dass man eben vier Ta-

ge fiir die Familie absolut nicht greifbar ist.”“ (1.5)

Die Ergebnisse zeigen, dass bei den befragten Freelancern keine einheitliche
Meinung im Hinblick auf die Bewertung und Umsetzung einer Trennung

von Berufs- und Privatleben existiert. Daher kann ihre Entgrenzung nicht
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pauschal als negativ bewertet werden, wie es hdufig in der Literatur erfolgt
(vgl. Egbringhoft 2003; Gottschall/Voll 2003). Insgesamt unterstreicht das
heterogene Bild hinsichtlich der realisierten Trennung von Berufs- und Pri-
vatleben die in der Literatur bestehende Ansicht, dass Work-Life-Balance
nur individuell vor dem Hintergrund subjektiver Bediirfnisse hergestellt
werden kann (vgl. Hoff et al. 2005, S. 196-197; Gropel/Kuhn 2006, S. 56;
Kaiser/Reindl/Stolz 2010, S. 70). Daher tliberraschen auch die unterschiedli-
chen Bewertungen der von den Freelancern beschriebenen Ist-Situationen
nicht, wobei allerdings der deutliche Einfluss, den demografische Merkmale
(insbesondere der Familienstand) auf diese Bewertung haben, nicht von der
Hand zu weisen ist. Damit bestétigt sich auch fiir Freelancer, dass demogra-
fische Merkmale die Work-Life-Balance beeinflussen, wie es bereits in der
Meta-Analyse von Byron (2005, S. 183-185) deutlich wurde. Offensichtlich
ist zudem der Einfluss der Branchenspezifika auf die Work-Life-Balance:
Im Gegensatz zur Medienbranche sind in der IT-Branche mehrtigige Abwe-
senheiten vom Wohnort und damit von der Familie keine Seltenheit. Die
damit verbundene rdumliche und zeitliche Trennung zwischen Berufs- und

Privatleben wird als belastend empfunden.
4.3.3.2 Arbeitszeiten

Eine Analyse der durchschnittlichen Linge und Lage der wochentlichen
Arbeitszeit diente dem Zweck, sowohl die Arbeitsbelastung als auch mogli-
che zeitliche Engpidsse zu erfassen. Dabei lassen sich zwischen den unter-
suchten Branchen kaum Unterschiede beziiglich der Linge der Arbeitszeit
feststellen. Auffallig ist lediglich der relativ hohe Anteil an IT-Freelancern,
die mehr als 50 Stunden pro Woche arbeiten. Generell kann konstatiert wer-
den, dass in beiden Branchen das Arbeitspensum in der Regel (deutlich)
hoher als 40 Stunden liegt. Tabelle 4.1 zeigt die Haufigkeiten durchschnitt-

licher wochentlicher Arbeitszeiten der befragten Freelancer.

gl:.;zliltssczlgltit;lrizh‘;oche Medienfreelancer IT-Freelancer Insgesamt
unter 40 Stunden 2 3 5
40-49 Stunden 5 4 9
50-59 Stunden 1 5 6
iiber 60 Stunden 2 1 3
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Tab. 4.1: Haufigkeit durchschnittlicher wochentlicher Arbeitszeiten

Betrachtet man die demografischen Merkmale der Freelancer, ergibt sich
kein konsistentes Muster, wonach das Arbeitsvolumen mit bestimmten de-
mografischen Aspekten korrelieren wiirde. Da eine Einzelfallbetrachtung
nicht sinnvoll ist, wird im Folgenden néher auf die Freelancer eingegangen,
die weniger als 40 bzw. mehr als 60 Stunden arbeiten; damit wird ein Ext-

remgruppenvergleich vorgenommen.

Ein Medienfreelancer begriindet seine Arbeitszeit von rund 30 Stunden pro
Woche mit Auftragsmangel, da seine Freelancertatigkeit erst seit einem
dreiviertel Jahr besteht und daher bisher noch nicht ausreichend Auftrige
akquiriert werden konnten. Generell steht dieser Freelancer aber der Be-
schiftigungsform Freelance aufgrund der inhaltlichen Autonomie positiv
gegeniiber. Ein anderer Medienfreelancer kann krankheitsbedingt nicht
mehr als 20 bis 25 Stunden pro Woche arbeiten. Trotz des geringen Arbeits-
volumens beméngelt sein Umfeld, dass er sich gedanklich viel mit seiner
Arbeit beschéftigt und auch auBlerhalb der Arbeitszeiten schwer abschalten
kann. In beiden Fillen sind die reduzierten Arbeitszeiten folglich nicht in-
tendiert. Zwei IT-Freelancer berichten {liber reduzierte Arbeitszeiten infolge
entfernter Projekteinsitze. Sie haben mit ihrem Auftraggeber die Regelung
getroffen, vier Tage pro Woche vor Ort zu sein. Beide arbeiten nicht am
Wochenende und ziehen zwischen Berufs- und Privatleben eine klare Gren-
ze. Diese Aufteilung empfindet einer der beiden als ideal, der andere be-
méngelt jedoch, dass aufgrund der viertitigen Abwesenheit von zu Hause
ein Erfiillen familidrer Pflichten nicht moglich ist. Ein weiterer Freelancer
arbeitet intentional etwa 20 bis 30 Stunden pro Woche. Diese reduzierte
Arbeitszeit ermoglicht es dieser Ehefrau und Mutter von zwei Kindern, sich
auch um familidre Pflichten zu kiimmern. Thr Umfeld bewertet diese Auftei-

lung positiv.

Von den drei Freelancern, die mehr als 60 Stunden arbeiten, stammen zwei
aus der Medienbranche und einer aus der IT-Branche. Sie klagen iiber zeit-
liche Schwierigkeiten bei der Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

und das hohe Arbeitspensum, das neben der eigentlichen Projektarbeit z. B.
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durch Organisation, Weiterbildung, Projektakquise oder Networking be-

stimmt wird:

., In der Regel sieht mein Tag halt so aus, dass ich mich abends auch
noch weiterbilden muss, dass ich halt auch so ldstige Sachen wie
Buchhaltung und den ganzen Steuerunsinn erledigen muss. Es gibt re-
lativ wenige Zeiten, wo ich nicht irgendwie eine Titigkeit habe, die di-

rekt oder indirekt mit meinem Job zu tun hat. (1.12)

Trotz dhnlichem Arbeitspensum unterscheidet sich das Einkommen dieser
Freelancer erheblich. So liegt das jdhrliche Einkommen eines
Medienfreelancers trotz der langen Arbeitszeiten unter 20.000 €. Er nimmt

dies selbst kritisch wahr:

,» Wenn ich halbwegs tiber die Runden kommen will, muss ich im Prin-
zip drei Termine pro Tag machen, also drei Texte pro Tag schreiben,

mindestens. Und am besten am Wochenende auch noch.* (M.5)

Im Gegensatz dazu, betrdgt das jahrliche Einkommen des IT-Freelancers
(I.12), der ein derartig hohes Arbeitspensum bewiltigt, mehr als 90.000 €,
die subjektiv als addquates ,,Schmerzensgeld* fiir die hohe zeitliche Belas-

tung angesehen werden.

Bei der Betrachtung der Lage der Arbeitszeiten féllt insbesondere auf, dass
viele Freelancer, vor allem aus der Medienbranche, regelméfig am Abend
und/oder am Wochenende arbeiten; bei mehr als der Hilfte der Befragten ist
das sogar regelmiBig der Fall. Demgegeniiber arbeitet mehr als die Halfte
der IT-Freelancer selten oder gar nicht an Wochenenden. Tabelle 4.2 zeigt,

wie héufig die befragten Freelancer am Wochenende arbeiten.

Arbeit am Abend und

am Wochenende Medienfreelancer IT-Freelancer Insgesamt

regelmiBig

gelegentlich

selten

6 3 9
2 3 5
2 2 4
0 5 5

gar nicht

Tab. 4.2: Haufigkeit von Arbeit am Abend und am Wochenende
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Die Konsequenzen fiir die Grenzziehung zwischen Berufs- und Privatleben
und fiir die Work-Life-Balance sind unterschiedlich: Wéhrend die IT-
Freelancer das Wochenende iiberwiegend anderen Aktivititen als der Arbeit
widmen, ist fiir die Medienfreelancer die Wochenendarbeit und damit eine
mangelnde Grenzziehung iiberwiegend iiblich. Allerdings bewerten die
Freelancer, die am Wochenende arbeiten, dies nicht negativ, sondern sehen

das als selbstverstandlich im Rahmen einer selbststdndigen Tétigkeit an:

., Letztendlich ist das so: das ist die Situation der Freelancer, dass die
(...) zu irresten Zeiten irgendwie etwas produzieren miissen. Wenn das

keinen Spafs machen wiirde (...), dann hat man natiirlich ein Prob-

lem.” (M.7)

,Aber gerade als Selbststdndiger geht das nicht anders, Sie miissen
Samstag auch schon mal einen Schlag tun, Sonntag einen Schlag tun,
kommen auch erst samstags nach Hause, weil das letzte Flugzeug weg

ist. Das greift in das Familienleben rein (...).“ (I.11)

., (...) selbstverstdndlich, also Wochenende natiirlich, keine Frage. Als

Selbststindiger habe ich kein Wochenende “ (1.8)

Wenig iiberraschend ist, dass diejenigen, die selten oder gar nicht am Wo-
chenende arbeiten, von ihrem Umfeld beziiglich ihrer zeitlichen Koordinati-
on von Berufs- und Privatleben positiv bewertet wurden. Gleichzeitig wird
die Zeitaufteilung sédmtlicher Freelancer, die regelméfig am Wochenende
arbeiten, iiberwiegend negativ beurteilt (auch 4.3.3.4). Die Lage der Ar-
beitszeiten hat offenbar erheblichen Einfluss auf die Zufriedenheit, die das
Umfeld der Freelancer beziiglich der Grenzziehung zwischen Arbeitszeit

und Freizeit hat.
4.3.3.3 Verhalten in Krankheitsfillen

Das Verhalten in Krankheitsféllen ist unterschiedlich. Sechs Freelancer ver-
suchen nach Moglichkeit weiterzuarbeiten, wogegen sieben ihre Krankhei-
ten in der Regel auskurieren, bevor sie wieder arbeiten. Weitere sechs Free-
lancer geben an, dass bisher kein Krankheitsfall bei ihnen eingetreten ist.

Jedoch wird Krankheit individuell definiert:

,Ich bin noch nie wegen Krankheit ausgefallen. Also ich meine so

kleinere Sachen: ich habe schon mal ein Bein gebrochen gehabt oder
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eine Kreuzband-Operation, aber man ist ja nicht aufs Laufen ange-
wiesen. Man kann sich auch mit einem gebrochenen Bein vor den

Bildschirm setzen, das ist also kein Problem.* (1.13)

Insbesondere in der Medienbranche sorgt das ohnehin geringe Einkom-
mensniveau dafiir, dass krankheitsbedingte Ausfille, die das Einkommen

weiter reduzieren, vermieden werden:

., (...) hinlegen und krank schreiben lassen ist schwierig. Das ist tat-
sdchlich so: ich habe durch irrsinnig viel Arbeit, wahnsinnig Stress
und als das Kind noch kleiner war, jahrelang eine Nebenhohlenent-
ziindung gehabt (...). Die Jobs mussten halt irgendwie schon gemacht
werden.* (M.4)

Dass Freelancer generell einen hohen Prédsentismus haben, d. h. trotz ge-
sundheitlicher Probleme weiterarbeiten, wurde auch in einer anderen Studie
deutlich: Diese Freelancer hatten im Vergleich zu Beschiftigten der glei-
chen Branche die geringsten Fehlzeiten. Jedoch klagten sie gleichzeitig am
hiufigsten tber psychische Probleme und Burnout-Symptome (vgl.
Siebecke 2010, S. 22). Dieser Umgang mit der eigenen Gesundheit fiithrt zu
einer paradoxen Situation: Die Ignoranz gesundheitlicher Probleme wird in
Kauf genommen, um kurzfristig keine Einkommensausfille hinnehmen zu
miissen; sie kann die Gesundheit aber nachhaltig verschlechtern (vgl. Becke
2007, S. 54-58). Dies ist wiederum langfristig problematisch, da Gesundheit
neben fachlichen Fahigkeiten die bei Freelancern wichtige Employability
(Beschiftigungsfahigkeit) pragt (vgl. Bohne/Breutmann 2009) und die Igno-
ranz gesundheitlicher Probleme insofern langfristig negative 6konomische

Konsequenzen haben kann.
4.3.3.4 Fremdurteil

Die Einschitzung durch Familie oder Freunde hinsichtlich der vorgenom-
menen Aufteilung zwischen Arbeitszeit und Freizeit liefert in Kombination
mit den demografischen Merkmalen der Freelancer, ithren Arbeitszeiten und
den sonstigen Arbeitsbedingungen wichtige Hinweise auf die Auspragung
der Work-Life-Balance. Entfaltet sich beispielsweise der Freelancer in sei-
ner Arbeit und ist gerne bereit, einen Grofteil seiner Zeit und Energie dafiir

zu investieren, ist nicht ausgeschlossen, dass Familie oder Freunde darunter
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leiden. Konflikte, die hierdurch entstehen, wirken sich negativ auf die
Work-Life-Balance des Freelancers aus (family-interference-with-work; vgl.
4.2.2). Bewertet das Umfeld die Aufteilung zwischen Arbeitszeit und Frei-
zeit positiv, finden sich moglicherweise Anhaltspunkte dafiir, welche As-
pekte zu einem ausgewogenen Verhiltnis von Berufs- und Privatleben fiih-

ren.

Ein tiberwiegend negatives Fremdurteil fiihren die Befragten vor allem auf
die regelmiBige vier- bis fiinftdgige Abwesenheit bei entfernten Projektein-
sdtzen zuriick. Dies gilt insbesondere bei IT-Freelancern, wenn sie in einer

festen Partnerschaft leben bzw. verheiratet sind und Kinder haben:

., Das heifst, dass meine Frau vier Tage die Woche im Grunde genom-
men nicht nur Haushaltsfiihrung macht, sondern auch das ganze Fa-
milienmanagement machen muss. (...) Wenn irgendwie Probleme auf-
tauchen oder irgendetwas nicht funktioniert, ist sie ganz alleine gelas-

sen.”“ (1.5)

Eng damit zusammenhingend werden von der Familie oder den Freunden
das hohe Arbeitspensum der Freelancer sowie die fehlenden Erholungspha-
sen kritisiert. Auch die stindige Erreichbarkeit und die damit einhergehende
dauerhafte Dienstbereitschaft werden — unabhéngig von Alter, Familien-
stand und Branche — negativ wahrgenommen. Allerdings finden einige die-

ser Freelancer bei Familie oder Freunden durchaus Verstiandnis:

,, Die wiirden wahrscheinlich sagen, dass es fiir mich im Moment ein-
fach wichtig ist, Geld zu verdienen und dass ich da mitnehmen soll,
was da nur geht. Aber dass ich auf lingere Sicht auf jeden Fall sehen
muss, dass das in geregelteren Bahnen ablduft.*“ (M.9)

., Ich glaube das wird akzeptiert inzwischen. (...) Die Vorteile die man
dann hat, also hdufig finanzieller Art, (...) die wiegen ganz sicherlich

die Zeitschwierigkeiten auf. * (1.3)

Folglich scheinen auch in der Fremdwahrnehmung finanzielle Vorteile die
durch lange Arbeitszeiten entstehenden Nachteile zu kompensieren. Dabei
ist aber zu beriicksichtigen, dass vermutlich lediglich IT-Freelancer auf-

grund des vergleichsweise hohen Einkommens ein ,,addquates Schmerzens-
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geld* verdienen, wihrend das zum Teil sehr geringe Einkommen der Medi-

enfreelancer ungeeignet erscheint, um kompensatorisch zu wirken.

Allerdings gibt es auch Freelancer, die das Urteil ihrer Familie bzw. Freun-
de als tiberwiegend positiv einschitzen. Dabei lassen sich zwei Gruppen
erkennen: (1) Einige Freelancer begriinden ein positives Fremdurteil damit,
dass die Tatigkeit als Freelancer die notwendige (arbeitsbezogene) Flexibili-
tat bietet, um den Anforderungen ihrer Familie gerecht zu werden. Dies gilt
— wenig iiberraschend — vor allem fiir Freelancer, die verheiratet sind bzw.
in einer festen Beziehung leben und Kinder haben (Alter dieser Freelancer:
zwischen 36 und 47 Jahren). Sie ziehen keine klare Grenze zwischen Be-
rufs- und Privatleben. Vielmehr vereinfachen raumliche und zeitliche Flexi-
bilitdt die Vereinbarkeit von beruflichen und familidren Verpflichtungen.
Die Familien bewerten dies positiv. (2) Die andere Gruppe besteht aus Free-
lancern, die kinderlos und tiberwiegend alleinstehend sind (Alter tiberwie-
gend unter 30 Jahren). Thre Arbeitszeit betrdgt hochstens 50 Stunden pro
Woche (in zwei Fallen sogar nur 30 bis 35 Stunden). Zwischen Berufs- und
Privatleben ziehen sie in der Regel eine klare Grenze, die ithnen geniigend
Zeit fiir Familie, Freunde und Freizeit ermoglicht, was wiederum ein positi-

ves Fremdurteil begiinstigt.
4.3.3.5 Idealvorstellungen der Freelancer

Die Bewertung der Realitit hdngt nicht zuletzt von den Erwartungen ab, die
Freelancer hinsichtlich verschiedener Aspekte der Work-Life-Balance ha-
ben; ihre Erwartungen bzw. Idealvorstellungen konnen insofern als Mal3stab
bzw. relativierendes Moment betrachtet werden (vgl. Siifl 2006, S. 266). Auf
Grundlage der Interviews lassen sich drei Bereiche identifizieren, in denen
die Idealvorstellung der Befragten von der empfundenen Realitit abweicht

und in denen sie Anderungsbedarf sehen:

e Reduzierung der Arbeitszeit und Ausweitung der fiir Familie und Frei-

zeit zur Verfligung stehenden Zeit

e Steigerung der beschéftigungsbezogenen Stabilitit sowie FErzielung

eines hoheren Einkommens

e klare Trennung von Berufs- und Privatleben
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Wenn die Arbeit und alle damit verbundenen Aufgaben (z. B. Akquisition,
Organisation) einen grofen Anteil der verfiigbaren Zeit beanspruchen, resul-
tiert das moglicherweise in zeitlichen Konflikten mit anderen Lebensberei-
chen. Eine negative Work-Life-Balance ist vor diesem Hintergrund wahr-
scheinlich. Daher {iberrascht es nicht, dass diejenigen Freelancer, die ein
hohes Arbeitspensum haben (vgl. 4.3.3.2), den Wunsch nach einer Reduzie-
rung der Arbeitszeit dullern. Insgesamt trifft dies auf vier Freelancer aus der
Medienbranche und fiinf aus der IT-Branche zu. Als ideal werden acht bis
zehn Arbeitsstunden pro Tag angesehen. Eine Verringerung der Arbeitszeit
soll eine Ausweitung der fiir Familie und Freizeit zur Verfligung stehenden
Zeit ermoglichen. Ebenso wird der Wunsch geduflert, nach Feierabend oder
am Wochenende tatsdchlich Freizeit zu haben. Die Realisierbarkeit dieser

Idealvorstellung wird indes skeptisch eingeschitzt:

., Ich glaube die ideale Verbindung zwischen Arbeit und Leben ist ge-
funden, wenn ich eine Arbeit habe, (...) wo ein gesundes Verhdltnis ist
zwischen Schaffen am Arbeitsplatz und Ausruhen in der Familie und
Freizeit. (...) Das ist das Streben und Trdumen aller Selbststdndigen.
Das wird man nie erreichen. Weil als Unternehmer unternimmt man
etwas und wenn irgendwo ein Kunde sagt, ich habe einen Auftrag fiir

dich, den nimmt man, weil es konnte ja morgen kein Auftrag kom-

men.” (1.11)

Auch eine Festanstellung oder zumindest eine solide (finanzielle) Basis
durch einen Teilzeitjob, etwa in Form eines permanenten Auftraggebers,
werden als erstrebenswert erachtet, um mehr Stabilitdt und Planungssicher-
heit zu erlangen. Bemerkenswert ist, dass dieser Wunsch ausschlieSlich von
Medienfreelancern stammt. Sie scheinen eine stirkere Belastung durch ihre
Beschiftigungssituation zu erleben als IT-Freelancer. Dies ist offenbar nicht
zuletzt dem relativ geringen Einkommen der Medienfreelancer geschuldet,
das den 0konomischen Zwang, sdmtliche Auftrdge anzunehmen, mit sich
bringt. Zum anderen fehlen ihnen die Mittel, fiir ihre Zukunft vorzusorgen.
Dementsprechend duflert ein Freelancer auf die Frage nach seiner Idealvor-

stellung:

. (...) einfach eine bessere, eine faire Bezahlung, die mir auch ent-

sprechende Pausen und so weiter ermoglicht. Ich meine, ich bin jetzt
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50, ich kann ich den Stiefel durchziehen, aber was mache ich, wenn
ich 65 bin? Von den Honoraren konnen Sie auch keine Altersvorsorge

treffen.“ (M.5)

SchlieBlich wird in Einzelfdllen eine klare Trennung von Berufs- und Pri-
vatleben als erstrebenswert erachtet, um sich vollkommen in beide Bereiche

einbringen zu kénnen:

,Also, ich finde es auf jeden Fall wichtig, dass man eine klare Tren-
nung zieht zwischen Arbeitsleben und Privatleben, weil, wenn sich das
vermischt, kann man nicht 100 Prozent in das Arbeitsleben setzen und

100 Prozent in das Familienleben.  (M.2)

Dieser Wunsch wird zwar von Freelancer beider Branchen geduBert; aller-
dings iiberrascht vor dem Hintergrund der Bewertung der Ist-Situation nicht,
dass dieser Aspekt polarisiert: Wahrend die Trennung von einigen Freelan-
cern als absolut erstrebenswert betrachtet wird, sehen andere die flexiblen
Grenzen zwischen beiden Bereichen als ideal an, um Familie und Beruf bes-

ser zu vereinen (vgl. 4.3.3.1).
4.4  Schlussfolgerungen

Vor der abschliefenden Interpretation der Ergebnisse ist es notwendig, auf
die Grenzen der Untersuchung hinzuweisen: Zum einen resultieren sie aus
dem qualitativen Forschungsdesign. Darin ist die Analyse stirker als bei
einer quantitativen Untersuchung am Einzelfall ausgerichtet, weshalb nicht
alle Facetten des Forschungsgegenstands intersubjektiv erfasst und be-
schrieben werden (vgl. Nienhiiser/Krins 2005, S. 113-114). Zum anderen ist
die Verallgemeinerung der Ergebnisse erschwert, was der vergleichsweise
kleinen Anzahl der Interviewpartner (n = 23) und dem Bezug auf die IT-
Branche und die Medienbranche geschuldet ist. Nicht explizit untersucht
wurden die Konsequenzen fehlender Work-Life-Balance. Aus anderen Stu-
dien (vgl. Latniak/Gerlmaier 2006; Siebecke 2010) ist jedoch bekannt, dass
aus dem Umfang des Arbeitspensums, Stress und Leistungsdruck gesund-
heitliche Konsequenzen fiir Freelancer drohen. Der in der Studie zum Aus-
druck kommende Umgang der Freelancer mit Krankheitsfillen (vgl. 4.3.3.3)
verschirft diese Problematik. Die Ergebnisse beruhen im Wesentlichen auf

Selbstauskiinften der Freelancer und sind insofern subjektiv. Sie lassen sich

58



4 Work-Life-Balance von Freelancern zwischen Realitit und Idealvorstellung

lediglich durch wenige objektive Daten (wie z. B. Alter, Familienstand,
Einkommen) relativieren. Inhaltliche Grenzen entstehen durch die
Unidirektionalitdt der Interviews, die darin zum Ausdruck kommt, dass —
aus Griinden der Komplexititsreduktion — hauptséchlich auf den Einfluss
des Berufs- auf das Privatleben fokussiert wurde, obwohl in der Forschung
zu Work-Life-Balance in der Regel von einem bidirektionalen Zusammen-

hang ausgegangen wird.

Die inhaltlichen Ergebnisse ermoglichen beziiglich der Work-Life-Balance
von Freelancern keine pauschalen Aussagen. Vielmehr stellen die mit dem
Freelancing verbundenen Arbeitsbedingungen fiir einige Freelancer ein-
schrinkende Faktoren fiir die Work-Life-Balance dar, wihrend sie von an-
deren Freelancern als ermdglichende Faktoren wahrgenommen werden.
Somit ist beispielsweise die in der Literatur oftmals getroffene Annahme,
dass die Entgrenzung von Berufs- und Privatleben zu Konflikten fiihrt (vgl.
Egbringhoff 2003; vgl. Gottschall/Vof3 2003), nicht in jedem Fall zutref-
fend. Zwar wird von einigen Freelancern eine Trennung dieser Bereiche
gewlinscht, ldsst sich jedoch aufgrund der beruflichen Situation, wie z. B.
der erforderlichen zeitlichen und rdumlichen Flexibilitdt, nicht realisieren.
Anderen gelingt hingegen die Grenzziehung, die bewusst vorgenommen und
aufrecht erhalten wird. Wieder andere Freelancer verfolgen gar nicht das
Ziel einer Trennung zwischen Berufs- und Privatleben, sondern empfinden
die fehlende Trennung als positiv. Folglich fillt auch die Bewertung der
Beschiftigungsform Freelance ambivalent aus. Wenn Freelancing die ge-
wiinschte Trennung bzw. Verbindung zwischen Berufs- und Privatleben
ermdglicht, wird es positiv bewertet. Erfordert es jedoch ein anderes Ver-
hiltnis von Berufs- und Privatleben als es fiir die aktuelle Lebensgestaltung

notwendig ist, kommt es zu Konflikten.

Vor diesem Hintergrund verwundert es nicht, dass die Work-Life-Balance
und ihre Einflussfaktoren differenziert zu betrachten sind. Die Studie ver-
deutlicht Differenzierungsbedarf, der sowohl aus den Spezifika der unter-
suchten Branchen als auch aus den demografischen Merkmalen der Inter-
viewpartner resultiert (z. B. Alter, Familienstand, Kinderzahl). Einfluss auf
die Work-Life-Balance von Freelancern nehmen zudem die (Dauer und La-

ge der) Arbeitszeit, der Arbeitsort und das Einkommen. Insgesamt lisst sich
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ein starker Einfluss der Arbeit auf das Privatleben feststellen, der stellen-

weise dazu flihrt, dass das Privatleben gemél den Arbeitsanforderungen

strukturiert wird. Wie die unterschiedlichen Angaben der Freelancer zeigen,

bestehen selbst innerhalb der (titigkeitsbezogen relativ homogenen) Grup-

pen der IT-Freelancer und der Medienfreelancer nicht zwangslaufig ver-

gleichbare Beziehungen zwischen Einflussfaktoren und Auspriagung der

Work-Life-Balance.

Zusammenfassend liefert die Studie mehrere Ergebnisse:

Die empirische Forschung zu Work-Life-Balance, die sich bislang in
erster Linie auf Normalarbeitsverhiltnisse bezieht, wird um eine neue
Perspektive erweitert, indem explorative empirische Ergebnisse zur
Work-Life-Balance von Freelancern vorgelegt werden. Diese sind nicht
zuletzt aufgrund der steigenden empirischen Relevanz der Beschifti-
gungsform Freelance hilfreich, um Spezifika dieser Beschiftigungs-

gruppe zu erforschen.

Einerseits lassen sich in den Aussagen der befragten Freelancern inter-
subjektive Muster und damit RegelmiBigkeiten erkennen: Jiingere, un-
verheiratete und kinderlose Freelancer nehmen eine klare Trennung von
Berufs- und Privatleben vor und erreichen auf diesem Wege ein positi-
ves Fremdurteil. Im Gegensatz dazu scheint fiir Freelancer mittleren Al-
ters, die einen festen Partner und Kinder haben, eine bessere Vereinbar-
keit von Berufs- und Privatleben durch eine Uberlappung dieser Berei-
che moglich zu sein (vgl. 4.3.3.4). Andererseits sind keine Muster er-
kennbar, was beispielsweise hinsichtlich der Einschdtzung und Bewer-
tung von Dauer und Lage der Arbeitszeit gilt (vgl. 4.3.3.2). Diese Be-
funde unterstreichen, dass Work-Life-Balance ein subjektives Empfin-

den ist.

Zwischen den untersuchten Branchen konnten wesentliche Unterschie-
de festgestellt werden. In der Medienbranche fiihrt das geringe Ein-
kommensniveau hdufig zu finanziellen Unsicherheiten und wirtschaftli-
chen Zwiéngen bei der Auftragsakquise, die von den jeweiligen Free-
lancern negativ empfunden werden. Medienfreelancer arbeiten in der

Regel auch am Wochenende; nur wenige trennen zwischen Berufs- und
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Privatleben. In der IT-Branche wird demgegeniiber in einigen Fallen
bewusst eine rdumliche und zeitliche Trennung von Berufs- und Privat-
leben vorgenommen oder sie ergibt sich automatisch durch entfernte
Projekteinsdtze, wird dann aber als Belastung empfunden. Das Ein-
kommensniveau ist durchschnittlich deutlich hoher als in der Medien-

branche.

e Die Ergebnisse der explorativen Befragung liefern wichtige Ansatz-
punkte fiir eine umfinglichere empirische Untersuchung, die dann
quantitativ ausgerichtet sein sollte. Dies gilt sowohl fiir die Bildung von
Hypothesen als auch fiir die Notwendigkeit, iiblicherweise genutzte
Skalen zu modifizieren oder zu erweitern, um den spezifischen Rah-

menbedingungen des Freelancings Rechnung zu tragen.

Vor diesem Hintergrund konkretisiert sich weiterer Forschungsbedarf: Zum
einen ist es erforderlich, die empirische Erforschung der Work-Life-Balance
von Freelancern stirker an den Spezifika der untersuchten Branchen (z. B.
entfernte Projekteinsitze in der IT-Branche und finanzielle Unsicherheiten
in der Medienbranche) sowie an demografischen Merkmalen der Befragten
auszurichten. Dabei gilt es neben der jeweiligen aktuellen Ausprigung der
Work-Life-Balance auch deren Ursachen und Konsequenzen zu erfassen. In
diesem Zusammenhang wére es sinnvoll, mehr iiber die Motive der Freelan-
cer zu erfahren, um dahingehend differenzieren zu konnen, ob eine Person
die Beschéftigungsform Freelance freiwillig oder mangels Alternativen ge-
wihlt hat. Zudem verspricht es im Sinne der Generierung weiter- und tiefer-
gehender Erkenntnisse Erfolg, nicht nur die Freelancer, sondern auch ihr
Umfeld (Familie, Freunde) zu befragen, um aus verschiedenen Perspektiven
Erkenntnisse iiber die Work-Life-Balance zu gewinnen. Zum anderen bedarf
es (gegebenenfalls ergidnzend) eines anderen methodologischen Vorgehens,
um zu umfanglicheren Erkenntnissen iiber die Work-Life-Balance von Free-
lancern zu gelangen. In diesem Zusammenhang ermdglicht ein Vergleich
der Work-Life-Balance von Freelancern mit anderen (vergleichbaren) Be-
rufsgruppen die Generierung von neuen Erkenntnissen und einen Abgleich
der Besonderheiten der Beschéftigungsformen. Auf dieser Grundlage lieBen
sich dann auch Gestaltungsempfehlungen zur Verbesserung der Work-Life-

Balance fur Freelancer entwickeln.

61



4 Work-Life-Balance von Freelancern zwischen Realitit und Idealvorstellung

Anhang

Interviewleitfaden

Im Rahmen unseres Forschungsprojekts ,,FlinK* beschéftigen wir uns mit
Freelancern der IT- und Medienbranche. Konkret untersuchen wir, welche
Auswirkungen die Flexibilitit dieser Beschiftigungsform auf das Berufs-
und Privatleben hat.

In diesem Zusammenhang mdchte ich mich in den nichsten ca. 45 Minuten
mit Thnen unterhalten. Sie konnen sich sicher sein, dass das Gespréch abso-
lut vertraulich und anonym behandelt wird. Um das Gesprich auswerten zu
konnen, muss ich es aufzeichnen. Die Aufzeichnung wird selbstverstandlich
nicht an Dritte weitergegeben, sie dient ausschlieflich meinen Forschungs-
zwecken und wird nach der Auswertung geldscht.

1. Bitte erziihlen Sie mir, wie es zur Threr Titigkeit als Freelancer ge-
kommen ist.
a. Seit wann sind Sie IT-/Medienfreelancer?

b. Waren Sie vorher in einem Unternehmen fest angestellt?

2. Bitte beschreiben Sie mir Thren Arbeitsalltag.

3. Inwieweit bestimmt Ihre Arbeit Ihr privates Leben? Ist eine konse-
quente Trennung von Berufs- und Privatleben fiir Sie moglich?

4. Wie sieht die ideale Verbindung von Arbeiten und Leben fiir Sie
aus?

5. Wie beurteilen Ihre Familie oder Ihre Freunde die von Ihnen vor-
genommene Aufteilung zwischen Arbeitszeit und Freizeit?

6. Wie schaffen Sie es abzuschalten?

7. Wie erfiillen Sie Ihre Aufgaben, wenn Sie krank sind?

8. Wie viele Stunden arbeiten Sie durchschnittlich pro Woche?

9. Wie oft arbeiten Sie durchschnittlich in der Nacht oder am Wo-
chenende?

AbschlieBend bendtige ich fiir die Auswertung noch einige personliche Da-
ten von Thnen, die natiirlich auch vertraulich und anonym behandelt werden.
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Fragen zur Person

Was ist die Bezeichnis Thres Berufes?

In welchem Bereich arbeiten Sie?
IT:

Beratung und Consulting

Forschung und Entwicklung

Service und Support

Softwareprogrammierung

Administration

Sonstige ( )
edien:

Zeitungen, Zeitschriften und Verlage

Rundfunk

Fernsehn/Film

Internet

Sonstige ( )

I [ = | O

Wie lange arbeiten sie als Freelancer?

Wie alt sind Sie?

Thr Geschlecht?

[] weiblich [] minnlich

Wie ist Thr Familienstand?

] alleinstehend
L] verheiratet/in fester Beziehung lebend

[] Kinder (Anzahl der unterhaltspflichtigen Kinder:
HaushaltsgroBe (Anzahl der Personen/Haushalt):

Welche Schulabschluss haben Sie?

Jahre

Jahre

)

Welchen berufsqualifizierenden Abschluss (z.B. Fachausbildung, Studium)

haben Sie?

Welche weiteren Qualifikationen haben Sie?
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Wie hoch ist Thr durchschnittliches jéhrliches Bruttoeinkommen?

unter 20.000 Euro
20.000 — 40.000 Euro
40.000 — 60.000 Euro
60.000 — 90.000 Euro
90.000 — 160.000 Euro
iiber 160.000 Euro

I o
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5 Conflict between work and life: The case of contract workers in

the German IT and media sectors®®

5.1 Introduction

Similar to other industrialized countries, the German labor market has been
undergoing significant changes in recent years, with atypical employment
becoming increasingly relevant at the same time as permanent full-time em-
ployment has decreased (Storey et al. 2002; Ashford/George/Blatt 2007, p.
66; Broschak et al. 2008). There is a particularly sharp rise in the number of
self-employed, especially solo self-employed persons (self-employed people
without employees) (Kelleter 2009, p. 1204; Siil/Kleiner 2010). Contract
workers are included in this group of solo self-employed persons whose
working conditions are highly flexible (Barley/Kunda 2006; Bid-
well/Briscoe 2009).

Current discussions by academics and in the media highlight that the flexibi-
lization of employment forms has effects not only at the company level, but
also at the individual level due to the fact that flexible employees are con-
fronted more quickly and more often with new workplaces, conditions and
locations (e.g. Davis/Kalleberg 2006; Kossek et al. 2006; Beutell 2007;
Henninger/Gottschall 2007; Siil/Kleiner 2007). This applies particularly to
contract workers due to the specifics of their employment form. Linked to
this is evidence that the specific working conditions of contract workers can
have consequences for their perceived work-life balance, and in particular
their work-life conflict (Henninger/Gottschall 2007; Siebecke 2010;
SiiB/Sayah 2011). Self-employment, the project-based work and the discon-
tinuous employment can lead to other and additional factors being the cause
of conflicts compared to permanent employees. For instance, a study com-
paring the health condition of contract workers and permanent employees in
the IT and media sectors revealed that the contract workers suffered com-
paratively more often from mental health problems and symptoms of burn-

out. Causes were seen in the specific working conditions, in particular the

* Dieser Beitrag ist in Zusammenarbeit mit Univ.-Prof. Dr. Stefan Sii8 entstanden. Die
Anteile an diesem Beitrag betrugen etwa 75% (Sayah) und etwa 25% (Suf53).

> Eine vorherige Fassung dieses Beitrags ist in der Management Revue 24 (3/2013) erschie-
nen.
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temporal intertwining of work and private life, leaving little time for regen-
eration and thus causing additional burdens (Siebecke 2010, p. 22-24). In
addition, the project-nature of work involves time pressure, stress and long
working hours. However, despite some studies, which consider the health
consequences of contract working (Ertel et al. 2005; Siebecke 2010), ques-
tions concerning the work-life conflict of contract workers have not yet been

tackled.

This research gap is surprising, because the discussion of work-life conflict
is particularly relevant for contract workers due to its consequences for
mental and physical health. Medical condition or illness can be particularly
serious for contract workers who have a one-person business because they
result in a direct loss in income, which can in turn endanger their livelihood.
This research gap is particularly crucial due to the significance of work-life
conflicts for contract workers both in personal and economic terms. There-
fore, our research objective is to reduce this research gap by providing a
differentiated analysis of the work-life conflict of contract workers. The
focus on contract workers augments the extant literature on work-life con-
flict, which has mainly focused on permanent employment, by a further per-
spective. As the number of persons in flexible employment forms, such as
contract working, is increasing and the factors influencing their work-life
conflict might be different to permanent employees due to the specifics of
their employment form, a differentiated analysis is necessary and contrib-
utes to the understanding of work-life conflict in the light of flexible em-

ployment forms.

The paper is structured as follows: Section 5.2 considers the concept of
work-life conflict and provides a description of the characteristics of con-
tract workers. Building on this and drawing on studies on work-life conflict
for other employment forms, in section 5.3 we formulate hypotheses regard-
ing the relevant factors influencing the work-life conflict of contract work-
ers. Section 5.4 provides an overview of the empirical investigation and then
presents the results. The paper concludes by discussing the results, provid-
ing contributions, highlighting the limitations of the investigation, and

pointing to areas where future research is required (section 5.5).
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5.2 Conceptual background
5.2.1 Work-Life Conflict

The possible interactions between work and other areas of life have been
intensively discussed in recent years by academics, politicians, and the pub-
lic using various terms such as ‘work-life balance’, ‘work-home interfer-
ence’, ‘work-family integration’, ‘work-family conflict’, ‘work-family en-
richment’, or ‘work-family spillover’ (e.g., Carlson et al. 2006;
Hughes/Parkes 2007; Whitehead et al. 2008; Fisher et al. 2009; Kai-
ser/Ringlstetter 2010; Feierabend et al. 2011; Ruysseveldt et al. 2011). Alt-
hough these terms are not used identically, two main perspectives prevail in
the relevant publications. It is argued on the one hand that conflicts can re-
sult from the interaction between work and private life (conflict perspec-
tive). On the other hand, it is assumed that this interaction can also result in

positive effects (enrichment perspective).

This paper focuses on the conflict perspective. This perspective is suited to
the selected group of contract workers firstly, because as explained above,
their employment form is associated to represent a number of additional
burdens. Therefore, conflicts between work and private life can be expected
to be particularly relevant for contract workers. Secondly, conflicts between
work and private life can have far reaching consequences at individual, or-
ganizational, and macro-economic levels, thus highlighting that their inves-

tigation is highly relevant:

e At an individual level, job and life satisfaction is affected by per-
ceived conflicts between work and private life. In addition, work-life
conflict can result in health problems (e.g. stress, depression, high
blood pressure, and other psychosomatic symptoms) and even burn-
out (e.g. Kossek/Ozeki 1998, 142-144; Allen et al. 2000, p. 286-
301).

o Work-life conflict can have economic consequences for companies,
such as reduced productivity, absenteeism, and even long-term loss
of labor. The absence of qualified workers in organizations is partic-
ularly problematic against the light of intensifying skilled labor
shortages.
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e Macro-economic consequences arise in form of health costs which
burden social security systems. Moreover, losses in productivity can
at worst reduce the competitiveness, not only of companies but also

of the whole economy.

Studies adopting the conflict perspective draw primarily on role theory (Al-
len et al. 2000, p. 278; Byron 2005, p. 170; Amstad et al. 2011, p. 151).
They are based on the assumption that individuals (simultaneously) adopt
multiple roles in their lives, for example as employee, manager, spouse,
parent, friend, and citizen in society (Biddle 1986, p. 67-68;
Duxbury/Higgins 2001, p. 3). Within role theory it is argued that conflicts
can emerge when an individual adopts multiple roles (simultaneously).
Three conflict dimensions are discerned (Greenhaus/Beutell 1985, p. 77-

82):

e Time-based conflict refers to the time available to an individual
which has to be divided between the different (life) roles. The time
needed for one role is not available for other roles. Temporal bottle-
necks arise when individuals want to pursue diverse activities or
have diverse responsibilities in different life roles, and these result in
time-based conflicts.

e Aspects of one role which cause burdens for an individual make it
more difficult for another role to be performed (strain-based con-
flict). Stress resulting from working life can for example mean that
an individual is too exhausted to fulfill his obligations in his private
life. Similarly, family conflicts or lack of support from a spouse can
result in burdens which make it difficult to meet demands at work.

e Behavior-based conflicts emerge when the demands from the differ-
ent life roles are not compatible. This is the case when different be-
havioral expectations are placed on an individual by the roles. Such
conflicts can thus arise for example when objectivity and consequent
goal orientation are demanded at work, while emotional and consid-
erate behavior is expected in the family.

It is assumed that the potential for conflict can emerge in each area of life
which can influence the other area of life (e.g. Frone et al. 1997), meaning

that there is a bidirectional relationship (work-to-life conflict and life-to-
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work conflict). Work-to-life conflict and life-to-work conflict are two dis-
tinct, though related concepts (e.g., Byron 2005, p. 170). Therefore, when
differentiating between these two directions and the above-mentioned three
dimensions of conflict, six conflict types result for the investigation of
work-life conflict.

Studies adopting the conflict perspective generally focus on the life areas
work and family (work-family conflict) (e.g., Frone et al. 1997;
Grzywacz/Marks 2000; Allen/Armstrong 2006; Matthews 2010; Pow-
ell/Greenhaus 2010; Michel et al. 2011). However, such a perspective is
short-sighted because only aspects of family life are included, although oth-
er life roles adopted in private lives can create conflict potentials in their
interaction with work (Fisher et al. 2009). Therefore, in this paper the per-
spective is extended to include conflicts between work and all activities un-
dertaken by an individual outside working time (private life). Moreover,
such a perspective enables conflicts between work and private life to be in-
vestigated, which people such as singles, who have no (or less) family obli-
gations, experience. However, our conception of work-life conflict does
follow research on ‘work-family conflict’ in the sense that findings from
this research are drawn on. In order to reflect our extension of this perspec-
tive, we therefore refer to ‘private life’ rather than ‘family life’ and to

‘work-life conflict’.
5.2.2 Contract Workers

Although, the term ‘contract worker’ (in Germany synonymous: freelancer)
has not been clarified either legally or in business terms in Germany, it is
usually attributed to persons according to the following features: Contract
workers are self-employed, whereby they do not have any employees, but
work alone on a project-related basis for various clients — either parallel or
in succession. The specifics of their work, their pay and other components
of the assignment are not regulated in a contract of employment, but in a
contract for work and services, or a service contract. A contract worker is
therefore not paid a fixed monthly income, but is compensated exclusively
on the basis of the service provided (Kunda/Barley/Evans 2002, p. 238). As
the work is not based on a contract of employment, the contract worker is

not directly subject to directives from the client during the actual project and
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working conditions are agreed flexibly within the limits of the contract. The
contract worker has leeway in terms of hours of work and location. How-
ever, in practice, arrangements concerning the deployment of contract
workers often deviate from legal regulations, so that, for example, they are
offered a workplace in the company and are integrated into the company's
structures. Because projects are subject to time limits, contract workers have
to acquire new customers during or at the end of their present project (Bar-

ley/Kunda 2006, p. 48).

In Germany, a large number of contract workers is working in the IT and
media sectors. In the IT sector the demand for contract workers has espe-
cially been evident in recent years because companies increasingly cooper-
ate with contract workers to acquire external knowledge and to cope with
rapidly changing market conditions. In contrast, contract working has a long
tradition in the media sector, e.g. in journalism, and in design or artistic oc-

cupations.

Furthermore, contract workers in the IT and media sector are especially
relevant for the investigation of work-life conflicts because these sectors
have further characteristics, which, additionally to the above-mentioned
challenges of self-employment and project work, might account for further
burdens in the reconciliation of work and private life. For instance, the de-
mands placed on contract workers in the IT sector in terms of skills and
flexibility represent added burdens (Siif/Kleiner 2010, p. 41). It is often
necessary for them to work for clients on-site, which can mean several days’
absence from home, thus leading to additional potential work-life conflicts
(see 4.3.3.1). Contract workers in the IT are usually paid a relatively high
income (Siifl/Kleiner 2010), while those working in the media sector usually
have a quite low income. Thus, contract workers in the media sector often
experience an imbalance between intensive workload and low income.
Therefore, economic pressure and job insecurity are the key burdens in this
sector (Ertel et al. 2005; Henninger/Gottschall 2007). In spite of differences
between these two sectors, they also have similarities, e.g. they comprise
knowledge workers who are intensively using (new) information and com-
munication technologies. Therefore, these two sectors are regarded con-

jointly when investigating working conditions of contract workers (e.g.,
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Siebecke 2010). Due to the above-mentioned reasons, contract workers in
the IT and media sectors are relevant cases for the investigation of work-life

conflict and are thus focused in this study.
5.3  Development of Hypotheses

In empirical studies, hypotheses can either be developed on the basis of the-
ories or from results of prior empirical studies where these concern related
questions and can be applied to the new object of study. Both approaches
are appropriate here. Firstly, our argumentation and that of other relevant
studies are based on role theory (Allen et al. 2000, p. 278; Byron 2005, p.
170; Amstad et al. 2011, p. 151). Secondly, we draw on the results of prior
studies to investigate the work-life conflict among contract workers because
there is much research on other forms of employment, the results of which
need to be tested for contract workers (Sii8/Kleiner 2007, p. 253). For ex-
ample, there are numerous studies which identify possible antecedents in-
fluencing work-life conflict, but which focus on employees generally and
have therefore not been adapted to the specific features of contract working.
However, their results, when tailored to the specific working conditions of
contract workers, represent a starting point for formulating hypotheses for

the empirical investigation of work-life conflict among contract workers.

Numerous studies have found correlations between work-life conflict and
working time (e.g. Netemeyer et al. 1996; Ford/Heinen/Langkamer 2007;
Kinnunen et al. 2004). Long weekly working hours can result in role con-
flicts between work and private life due to the restricted time and energy. It
thus makes sense to include working hours in the present investigation, par-
ticularly as there are some work activities which have to be done by contract
workers but which do not apply to employees. These include project acqui-
sition, paperwork, and further training additionally to their regular project
work. In contrast, employees are usually exempt from work to do some fur-
ther training. It can therefore be assumed that contract workers work long
hours (also) due to these extra work activities, thus leading to conflicts with
other parts of their life. It is thus argued that perceived conflict between
work and private life increases with increasing weekly working time. As
conflicts between work and private life can be differentiated in six conflict

types (see 2.1.2; 5.2.1) and the proposed effect is suggested for each of
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them, this results in six hypotheses, which are regarded separately in the
following analyses. This approach is used for all hypotheses, resulting in six

hypotheses (a-f) for each proposed antecedent (1-6).

Hypothesis 1: The greater the number of working hours per week, the
stronger is...

(Hla) ...time-based work-to-life conflict.

(HI1b) ...strain-based work-to-life conflict.

(Hlc) ...behavior-based work-to life conflict.

(HId) ...time-based life-to-work conflict.

(Hle) ...strain-based life-to-work conflict.

(HIf) ...behavior-based life-to-work conflict.

Income is also argued to influence work-life conflict. Byron’s (2005, p. 185-
186) study shows that income correlates positively, if only slightly, with
work-related conflicts (work-to-family conflict). In contrast, in relation to
contract workers it can be argued that work-life conflict lessens with in-
creasing income. This assumption is plausible because the self-employed
and project-nature of contract working means that income is less stable and
is subject to significant market fluctuations. It can thus be argued that low
income leads to insecurity, which contract workers try to compensate by
taking on further assignments, which can in turn lead to time-based and
stress-based conflicts. It is equally likely that high income opens up possi-
bilities which can lead to a reduction in these conflicts. Thus high income
could enable contract workers to use external services such as cleaning and
child care, thereby reducing conflicts. We therefore argue that contract
workers with a high income experience less conflict between work and their

private lives.

Hypothesis 2: The greater the income of contract workers, the less is
their perceived...

(H2a) ...time-based work-to-life conflict.

(H2b) ...strain-based work-to-life conflict.

(H2c) ...behavior-based work-to life conflict.

(H2d) ...time-based life-to-work conflict.

(H2e) ...strain-based life-to-work conflict.

(H2f) ...behavior-based life-to-work conflict.
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Work-family border theory (Clark 2000) and boundary theory
(Ashforth/Kreiner/Fugate 2000) consider the interaction and the boundaries
between different life roles which can be fixed or permeable. There are no
conclusive results as to whether segmentation between or integration of
work and private life improves the compatibility between these different
areas of life. Moreover, this varies depending on the demands of the differ-
ent life areas and individual preferences (Kreiner 2006). However, it is ar-
gued in the literature that mixing these life areas can lead to conflicts be-
cause the potential for two-way disturbance is greater when a person has to

fulfill several roles simultaneously.

The blurring of the boundaries between work and private life is enhanced
through the use of information and communication technologies. While the-
se technologies can aid in coordinating various tasks and can thus save time,
the danger is that they can cause extra stress as on-call availability means
that work impinges on private life (Chesley et al. 2003). These new technol-
ogies also make it easier to work from home. This can be advantageous be-
cause commuting to work can be avoided. On the other hand, working from
home means that the boundaries between work and private life becomes less
clear, which is why the literature focusing on home working generally rec-
ommends that these two areas be clearly separated, for example by clearly
defining working time or having separate rooms for work and private life
(Jackson 2002). It is argued that a clear separation between these areas and
thus a focus on the particular role enables disturbances and diversions
through other life roles to be reduced, and makes it easier for individuals to
mentally separate out the different role identities (Ashforth/Kreiner/Fugate
2000, p. 476-477; Ashforth 2001). Thus, such a segmentation of roles ena-
bles an individual to keep work stress out of private life (Powell/Greenhaus

2010) and similarly to avoid nonwork-related conflicts affecting work.

Generally, media and IT contract workers use new information and commu-
nication technologies particularly intensively (see also 7). Because of the
nature of their work, these technologies enable some contract workers to
work from home frequently. For others, it is necessary that they work on site
for their clients. But even for them, work and private life may become inter-

twined, for example when further tasks which are necessary over and above
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the project-related work for clients are completed at home (see also 4.3.3.1).
Moreover, the project-nature of their work for clients means that they need
to be available on-call. Thus, it can be argued that work and private life are
less strictly divided for contract workers. Against this background, we argue
that the more clearly contract workers try to separate work and private life,

the less likely are conflicts in these areas.

Hypothesis 3: The clearer the segmentation of the different roles of
work and private life, the less is...

(H3a) ...time-based work-to-life conflict.

(H3b) ...strain-based work-to-life conflict.

(H3c) ...behavior-based work-to life conflict.

(H3d) ...time-based life-to-work conflict.

(H3e) ...strain-based life-to-work conflict.

(H3f) ...behavior-based life-to-work conflict.

Studies have also identified relationship status as having an influence on
work-life conflict (e.g., Byron 2005, p. 185; Ford/Heinen/Langkamer 2007;
Michel et al. 2011). Relationships result in obligations, thus potentially lead-
ing to conflicts. However, there are also positive aspects, for example when
a partner is supportive and thus helps reduce possible conflicts between
work and private life (family support; e.g., Halbesleben et al. 2010). Never-
theless, it will be assumed that relationships can potentially result in more
conflicts because according to role theory, a further life role as partner has
to be fulfilled, from which more conflicts can emerge (Grzywacz/Marks
2000; Ford/Heinen/Langkamer 2007). This conflict potential is likely to be
apply in particular to contract workers because flexibility demands and the
project nature of their work means that there is a greater need for coordina-
tion with their partner. Moreover, for IT contract workers in particular, it is
often the case that due to their work, they have to travel frequently and are
only at home with their families at weekends (see 4.3.3.1), thus creating
problems with reconciling work and private life. Against this background,
we argue that contract workers in a relationship are more likely to perceive a

stronger work-life conflict than those not in a relationship.

Hypothesis 4: Contract workers in a permanent relationship experi-

ence stronger...
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(H4a) ...time-based work-to-life conflict than those without a partner.
(H4b) ...strain-based work-to-life conflict than those without a part-
ner.

(H4c) ...behavior-based work-to life conflict than those without a
partner.

(H4d) ...time-based life-to-work conflict than those without a partner.
(H4e) ...strain-based life-to-work conflict than those without a part-
ner.

(H4f) ...behavior-based life-to-work conflict than those without a

partner.

Furthermore, studies show that children can have an influence on work-life
conflict because the presence of children requires a different life organiza-
tion, and additional obligations as mother or father need to be fulfilled (e.g.,
Kinnunen et al. 2004; Ford/Heinen/Langkamer 2007; see also 4.3-4.4;
7.4.1). This influence is not only dependent on the number of children but
also on their age: The younger the children, the more intensive are their care
requirements, thus leading to greater obligations and conflict potential. To
date, studies have employed various ways to measure this influence. Some
ask about number of children, while others measure number of children in a
household, and others still simply ask respondents whether they have chil-
dren (Byron 2005, p. 187). It is therefore difficult to compare these studies
and draw conclusions from them. However, it can be argued that the number
of children leads to greater conflicts between work and private life, but that
the resulting work-life conflict lessens as children become older (Byron
2005, p. 184-185). We therefore suggest that the number and age of children
have an influence on the perceived work-life conflict of contract workers.
Contract working enables some contract workers to organize their working
time and work place flexibly, thus simplifying child care. However, for oth-
ers, it complicates child care due to clients” demands for flexibility and mo-
bility (see 4). As contract workers generally have to meet clients’ demands,
it can be assumed that they are not completely free to organize their working
time flexibly, thus resulting in greater conflicts if they have children. We
assume that work-life conflicts are particularly great when children are

younger because of the intensive nature of their care requirements. In this
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study, younger children are defined as those less than seven years old. This
threshold has been chosen because children in Germany generally start
school between the age of 6 and 7. It can thus be assumed that care of chil-
dren under seven is particularly intense, thus promoting conflicts between

work and family.

Hypothesis 5: The greater the number of younger children, the
stronger is...

(H5a) ...time-based work-to-life conflict.

(H5b) ...strain-based work-to-life conflict.

(H5c) ...behavior-based work-to life conflict.

(H5d) ...time-based life-to-work conflict.

(H5e) ...strain-based life-to-work conflict.

(H5f) ...behavior-based life-to-work conflict.

Over and above the direct influence of the independent variables on the de-
pendent variable, we also assume that there will be an interaction effect re-
garding gender of the contract worker combined with the number of young-
er children. Such an interaction effect is included in multivariate statistical
analyses when it is assumed that there is a simultaneous effect of two varia-
bles on the dependent variable (Aiken/West 1991). Thus the interaction ef-
fect is used to consider the effect of one variable in interaction with another
variable. We assume that the number of younger children has a gender-
specific effect on work-life conflict. It can be assumed that the number of
younger children has a particularly strong influence on the work-life conflict
of women because, despite new life patterns, the involvement of men in
child care, and the use of external child care facilities, responsibility for
child care still lies primarily with women. Also Byron’s (2005, p. 187) me-
ta-study showed that mothers tend to experience more conflicts between
work and private life (in both directions) than fathers. Also other studies
show that women with younger children experience more conflicts than
women with older children and than men (e.g., Crouter 1984; Higgins et al.
1994). Thus, there is likely to be an interaction effect in that women with
younger children experience greater conflict between work and private life

than men.
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Hypothesis 6: A larger number of younger children results in strong-
er...

(Hb6a) ...time-based work-to-life conflict for female contract workers
than for male contract workers.

(H6b) ...strain-based work-to-life conflict for female contract workers
than for male contract workers.

(Hb6c) ...behavior-based work-to life conflict for female contract
workers than for male contract workers.

(H6d) ...time-based life-to-work conflict for female contract workers
than for male contract workers.

(H6e) ...strain-based life-to-work conflict for female contract workers
than for male contract workers.

(H6f) ...behavior-based life-to-work conflict for female contract

workers than for male contract workers.

Empirical studies on work-life conflict commonly analyze the demographic
characteristics of respondents, particularly the role of gender (Korabik et al.
2008). It is usually argued that different socialization patterns and typical
role-perceptions of men and women have implications for work-life conflict
(Voydanoff 2002). However, empirical studies reveal different findings. On
the one hand it is argued that perceptions of work-life conflict are gender-
specific (e.g., Grzywacz/Marks 2000; Voydanoff 2002). On the other hand,
Byron’s (2005, p. 190) meta-study showed that gender has no significant
influence on the perceived work-life conflict. As it can be assumed that
gender effects are similar for contract workers and employees, drawing on
Byron’s (2005) meta-analysis, we argue that there are no significant differ-
ences between male and female contract workers in terms of their overall
perception of work-life conflicts. However, in our study, gender is included
as a control variable to control for effects on work-life conflict. Further-
more, although we expect that there is no direct effect of gender, we assume
that it has an effect in interaction with the number of younger children (hy-

potheses 6a-f).

Furthermore, to check possible effects on work-life conflict we control for
age, tenure, sector, and whether individuals have worked in a permanent

employment before becoming a contract worker.
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5.4  Empirical Analysis
5.4.1 Description of the Study

Data was collected between February and April 2011 via an online ques-
tionnaire. As mentioned above, our study targeted contract workers of the IT
and media sectors. They were informed of the survey and provided with the
link to the survey through the newsletters of companies and associations,
and adverts in journals. 143 contract workers took part in the questionnaire,
of whom 61 were from the IT sector and 82 from the media sector. 11% of
the IT contract workers were female and 89% male, while gender of the
media contract workers was more uniformly distributed (54% female, 46%
male). This gender distribution is approximately representative of the total
population in the two sectors. The respondents belonged to different age
groups: the median age for both sectors was approximately 44 years (stand-
ard deviation 8,66 years). The respondents had been contract workers for on
average 10,66 years (standard deviation 7,04 years). Before becoming con-
tract workers, 77,5% of them had been in permanent employment for an

average of 7,19 years (see table 5.1).

permanent
gender age tenure relationship | children
m f |Mean s.d. |Mean s.d. | yes no | yes no

media (N=82)| 38 44 4339 9,67 |11,62 783 | 61 21 [ 25 57
IT (N =61) 54 7 14489 706|936 5,60 | 52 9 38 23
total(N=143) | 92 51 44,03 8,66 |10,66 704 | 113 30 [ 63 80

Tab. 5.1: Descriptive data of the sample

The questionnaire contained the following items: The dependent variable
work-life conflict was measured using a recognized scale from the work-
family conflict literature. A number of scales have been developed to meas-
ure work-family conflict (e.g. Bohen/Viveros-Long 1981; Kopelman et al.
1983; Gutek et al. 1991; Frone et al. 1992; Netemeyer et al. 1996). Howev-
er, a common criticism of these scales is that they either do not reflect the
bi-directionality of the concept or do not consider all three dimensions of
conflict (Allen et al. 2000, p. 286; Matthews et al. 2010, p. 76). The scale
developed by Carlson et al. (2000) solves these problems and is regarded ‘as

one of the most theoretically and psychometrically sound measures of work-
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family conflict available to researchers today’ (Matthews et al. 2010, p. 76).
It has been used and has proved reliable in many other studies (see for ex-
ample Bruck et al. 2002; O’Driscoll et al. 2003; Allen/Armstrong 2006;
Hughes/Parkes 2007; Spector et al. 2007). In the present investigation,
work-life conflict was therefore also measured using Carlson et al.’s (2000)
six conflict types, each comprising a specific conflict dimension with regard
to one direction of conflict (time-based, strain-based, and behavior-based
conflict for work-to-life conflicts as well as life-to-work conflicts). The
scale of Carlson et al. (2000) consists of three items for each conflict type,
resulting in 18 items. The items were translated into German with the help
of German and English native speakers. Where necessary, they were modi-
fied to refer to private life rather than family in order to reflect the connota-
tion of work-life conflict adopted in this paper. The items were also adapted
to the specifics of work contracting where necessary. The 18 items con-
tained statements; the respondents could provide their answers using a 5
point Likert scale to indicate the extent to which they agreed with the state-
ments (1 = completely disagree, 5 = completely agree). We conducted con-
firmatory factor analyses to check whether the items provided by the Carl-
son’s scale load on the six conflict types. The results suggest that the three
conflict types for each direction of the work-life conflict model fit the data
well (work-to-life conflict: TLI = ,98; CFI =,99; RMSEA = ,04; and life-to-
work conflict: TLI = ,95; CFI = ,96; RMSEA = ,05) (selection of indexes
according to Schreiber et al. 2006). The reliabilities of the six conflict scales
are on a good level (Cronbach’s a ranging from ,77 to ,87) with exception of
the time-based life-to-work conflict which is on a lower level (Cronbach’s a

— ,58).

The independent variables and the control variables were measured either
by using demographic variables (e.g. age, gender, family status) or by using
further scales. Elements of the ‘boundary management strategy’ scale de-
veloped by Kossek et al. (2006) were used to measure whether contract
workers draw a boundary between the roles of their work and private life
(segmentation) or integrate them. The pretests revealed that some items such
as ‘I only take care of personal needs at work when I am “on Break™ or dur-

ing my lunch hour’ or ‘It would be rare for me to read non-work related
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materials at work’ are difficult to answer for contract workers because they
do not have a clear assignment of ‘being at work’. Therefore, we restricted
ourselves to use four items that proved to be reliable in our pretests: ‘I pre-
fer to not talk about my family issues with most people I work with’, ‘I tend
to not talk about work issues with my family’, ‘I actively strive to keep my
family and work-life separate’, and ‘I tend to integrate work and family
roles through the work day’. The reliability of the scale is satisfactory
(Cronbach’s a = 0,68) and is close to the reliability measured in the original
investigation (a = 0,70). This scale was also translated into German, modi-
fied to refer to private life rather than family life, and operationalized using
a 5 point Likert scale (1 = completely disagree, 5 = completely agree).

Higher values reflect attempts to segment work and private life.

Income levels were measured by asking contract workers to provide their
average annual gross income. The scale ranged from 1 = less than 20.000€,

2 =20.000-40.000€, 3 = 40.000-60.000€, and so on until 8 = over 140.000€.

The contract workers were also asked to indicate their relationship status
(0 = single; 1 = in a permanent relationship). In case of children, respond-
ents were asked about the number and their age. The respondents were also
asked to indicate their average weekly working hours, the length of time
they had been contract workers, and if applicable the length of time in per-
manent employment before they became contract workers. Moreover, they
were asked to indicate which sector they were working in (0 = IT, 1 = me-

dia).

Further data were collected in order to gain a more comprehensive picture
of the work-life conflict of the contract workers. For example they were
asked to indicate the extent to which individual parts of their private life
(e.g. relationship, friends, and social commitments) conflicted with their
work. They were also asked where they primarily conducted their work (e.g.

home office, office on the client’s premises).

Hierarchical linear regression analysis was used to analyze the data and to
test the hypotheses. A hierarchical procedure is appropriate in order to
measure the explanatory power which additional variables have for the
model (Cohen/Cohen 1983). Thus, after the control variables (age, sector,

tenure, employment before contract working, and gender) had been included
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in the first step of the regression analysis, the independent variables (work-
ing hours per week, income, segmentation of work and private life, relation-
ship status, and number of younger children,) were included in a second
step. Finally the interaction effect (gender*number of younger children) was
included in the analysis in a third step. Following recommendations in the
literature, the interaction variable was calculated with standardizes values
(Aiken/West 1991). As we conducted separate analyses for each conflict
type, six regression models were computed. Thereby the strength and the
direction of influence of the variables on each conflict type could be ana-

lyzed, and thus the hypotheses tested.
5.4.2 Results

Mean values, standard deviations, variance-inflation factors, and correla-
tions of the control variables and independent variables are shown in table
5.2. We find weak to moderate correlations between the variables in our
analyses. However, variance inflation factors are well-below critical values
mentioned in the literature (O’Brien 2007). Therefore, we argue that
multicollinearity does not seriously affect our analyses. There are no strong
correlations between the control and independent variables; the variables
income and sector correlate most strongly which can be explained by the
relatively low income levels in the media sector, compared to the higher
income levels which are typical of the IT sector. Furthermore, tenure and
age correlate with each other, which is plausible because tenure increases
with age. Similarly, the correlations between gender and sector can be ex-
plained by the fact that in the present sample (and the total population)
women are rare in the IT sector, while there is a uniform distribution be-
tween men and women in the media sector. The correlations between work-
ing hours per week and time-based, as well as strain-based work-to-life con-
flict is plausible as these conflict dimensions are supposed to rise with in-

creasing working hours.
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mean s.d. VIF
1. time-based work-to-life conflict 3.09 1.00
2. strain-based work-to-life conflict 2.72 1.05
3. behavior-based work-to-life conflict 2.51 1.00
4. time-based life-to-work conflict 2.14 0.80
5. strain-based life-to-work conflict 2.18 0.83
6. behavior-based life-to-work conflict 2.35 0.93
7. age 44.03 8.66 1.71
8. tenure 10.66 7.04 1.86
9. employed in permanent job before 1.76 043 1.30
10. sector 0.57 0.50 2.05
11. gender 0.36 0.48 1.40
12. working hours per week 4756 12.06 1.05
13. income 3.63 2.26 2.01
14. segmentation between work and life 2.67 0.81 1.14
15. relationship status 0.79 041 1.15
16. younger children 0.18 0.50 1.24
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Tab. 5.2: Means, standard deviations, variance inflation factors (VIF) and intercorrelations among study variables
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Six hierarchical regression analyses were conducted to test our hypotheses.

The results are summarized in table 5.3 (dimensions of work-to-life conflict)

and table 5.4 (dimensions of life-to-work conflict).

Standardized regression coefficients and standard errors are shown

time-based strain-based behavior-based
work-to-life work-to-life work-to-life
conflict conflict conflict
8 standard B standard standard

error error error
Model 1: control variables
age 0,00 0,10 |-0,18 0,10 |-0,02 0,11
tenure -0,05 0,11 |-0,01 0,11 |-0,06 0,11
employed in permanent job before 0,09 0,09 0,17 0,09 0,05 0,09
sector -0,10 0,11 |-0,18 0,11 | -0,01 0,12
gender 0,05 0,09 0,00 0,09 |-0,18 0,10
AR2 (corrected) -0,02 0,03 -0,01
Model 2: independent variables
working hours per week 0,42 *** 0,08 0,31 *** (0,08 0,15 0,08
income -0,12 0,11 |-0,17 0,11 |-0,18 0,12
segmentation between work and life [ 0,01 0,08 0,08 0,08 0,20 * 0,09
relationship status -0,14 0,08 |-0,11 0,08 0,08 0,09
younger children 0,12 0,09 | -0,03 0,09 | 0,04 0,09
AR2 (corrected) 0,18 *** 0,10 ** 0,06 *
Model 3: interaction variable
gender*younger children 0,08 0,08 0,15 0,08 0,15 0,09
AR?2 (corrected) 0,00 0,01 0,01
R2 (corrected) 0,16 0,14 0,06
F 3,42 **x 3,14 *** 1,85 *
Note: n=143 p <,10 *p <,05 **p < ,01 *** p <,001; two-tailed tests.

Tab. 5.3: Results of the regression analyses for work-to-life conflicts
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time-based strain-based behavior-based
life-to-work life-to-work life-to-work
conflict conflict conflict
8 standard 8 standard 8 standard
error error error

Model 1: control variables
age -0,09 0,11 -0,07 0,11 -0,02 0,10
tenure 0,07 0,11 -0,01 0,11 0,00 0,11
employed in permanent job before 0,15 0,09 |-0,03 0,09 0,12 0,09
sector -0,03 0,12 0,05 0,12 |-0,14 0,11
gender -0,19 0,10 ]-0,23 * 0,10 |-0,27 ** 0,09
AR2 (corrected) -0,01 0,02 0,01
Model 2: independent variables
working hours per week -0,07 0,08 -0,03 0,08 0,06 0,08
income -0,14 0,12 |-0,19 0,12 |-0,30 ** 0,11
segmentation between work and life | 0,02 0,09 | -0,04 0,09 0,18 * 0,09
relationship status -0,12 0,09 0,04 0,09 |-0,08 0,09
younger children 0,11 0,09 |-0,05 0,09 0,02 0,09
AR?2 (corrected) 0,02 -0,01 0,06 *
Model 3: interaction variable
gender*younger children 022 * 0,09 0,24 ** 0,09 0,18 * 0,09
AR2 (corrected) 0,04 * 0,04 ** 0,03 *
R2 (corrected) 0,05 0,05 0,10
F 1,64 1,74 2,40 **
Note: n=143 "p<,10 *p <,05 **p < 01 *** p < 001; two-tailed tests.
Standardized regression coefficients and standard errors are shown

Tab. 5.4: Results of the regression analyses for life-to-work conflicts

The following presentation of the results and testing of the hypotheses will
be based on Model 3 which contains all variables. When regarding the three
conflict dimensions for work-to-life, the regression analysis for time-based
conflict is highly significant (F = 3,42; p = ,000) and provides an explanato-
ry power of 16%. The regression analysis for strain-based work-to-life con-
flict 1s also highly significant (F = 3,14; p =,001) and explains 14% of vari-
ance. The regression analysis for behavior-based work-to-life conflict is

significant (F = 1,85; p =,05) and provides an explanatory power of 6%.

When regarding the three regression analyses for life-to-work conflicts, it
has to be stated that only the regression model for behavior-based conflict is
significant (F = 2,4; p = ,01) and provides a corrected R? of 10%. The re-
gression models for time-based (F = 1,6; p =,1) and strain based (F = 1,7;
p = ,07) life-to-work conflicts do not achieve the required level of signifi-
cance (p <,05; Backhaus et al. 2010) and are therefore excluded from fur-

ther analyses. Therefore, the hypotheses that predicted higher time-based
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(H1-6d) and strain-based life-to-work conflicts (H1-6e) cannot be tested and

are thus rejected.

Hypotheses la-f stated that the number of working hours has an effect on
the different work-life conflict types. The analyses for time-based (H1a) and
strain-based (H1b) work-to-life conflicts reveal that the number of working
hours has a highly significant (p = ,000) and strong positive effect (time-
based: B =,42; strain-based: ,31). It also slightly influences behavior-based
work-to-life conflicts (Hlc) (B = ,15; p = ,08). Therefore, hypotheses la-c
can be confirmed. However no effects could be found for life-to-work con-

flicts. Thus, hypotheses 1d-f have to be rejected.

Higher income was supposed to reduce work-life conflicts (H2a-f). An in-
fluence of income can be detected for behavior-based life-to-work conflicts
(H2f; B = -,30; p = ,01) but not for the other conflict types (H2a-e). Thus,
hypothesis H2f can be confirmed, but hypotheses 2a-e have to be rejected.

In hypotheses 3a-f we assumed that contract workers who attempt to sepa-
rate between work and private life will experience less work-to-life conflict.
Contrary to our hypotheses, contract workers who separate between work
and private life, experience higher behavior-based conflicts in both direc-
tions (work-to-life: B = ,20; p = ,27; life-to-work: B = ,18; p = ,35) than
those who integrate these two spheres. Thus, hypotheses 3a-f have to be

rejected.

Hypotheses 4a-f postulated that contract workers in a permanent relation-
ship would experience stronger work-life conflicts than those without a
partner. All hypotheses with regard to permanent relationship have to be
rejected as there is a slight, but negative, effect of the relationship status on
time-based work-to-life conflict (B = -,14; p = ,08), and no significant ef-

fects can be detected for the other conflict types.

Furthermore, we assumed that the number of younger children has an effect
on work-life conflicts (H5a-f). These hypotheses cannot be confirmed as no
direct effect of younger children can be detected in our regression analyses.
However, as postulated in hypothesis 6a-f the interaction term of gender and
younger children has a significant and positive effect for the following con-

flict types: Strain-based (H6b; 8 =,15; p =,08) and behavior-based work-to-
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life conflicts (Héc; B = ,16; p =,1), as well as for behavior-based life-to-
work conflict (H6f; B =,18; p = 04). In order to facilitate its interpretation,
this interaction is depicted in figure 5.1 adopting the usual form (Ai-

ken/West 1991).

The interaction term has similar effects on the three presented conflict types.
While work-life conflict among men only increases slightly when the num-
ber of younger children (up to 7 years old) rises, the increase of conflicts is
very steep for women, rising almost to the top of the scale. These results
therefore confirm hypotheses 6b, 6¢c, and 6f. Furthermore, surprisingly,
where there are is a low number of younger children, the perceived work-
life conflict is even slightly lower among women than men (except for time-
based work-to-life conflict), thus emphasizing the strong effect which

younger children have on the perceived work-life conflict of women.
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strain-based work-to-life conflict
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Fig. 5.1: Interaction variable gender*younger children
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5.5 Conclusion
5.5.1 Discussion of the results

Our research objective was to investigate the antecedents of contract work-
ers’ work-life conflict and thus to make a contribution to empirical research
on this topic, as the literature on work-life conflict has mainly focused on
permanent employees. Therefore, little is known yet about the factors influ-

encing the experienced conflicts for contract workers.

Our results show that in terms of working conditions, the number of work-
ing hours has a significant effect on all three dimensions of work-to-life
conflicts (Hla-c). Strong and highly significant effect can be seen with re-
gard to time-based and strain-based conflicts. It is quite plausible that long
working hours have a particular effect on these conflict dimensions due to
the limited amount of time and energy which has to be divided between the
different life roles of work and private life. Furthermore, it is not surprising
that long working hours influence conflicts that result from working life and

not vice-versa.

As proposed in hypothesis 2f, our study shows an influence of income on
behavior-based life-to-work conflicts (as the time-based and strain-based
regression models were not significant, this is only discussed for behavior-
based life-to-work conflicts). While other studies, focusing on employees,
found that income correlates positively with work-life conflict (see for ex-
ample Byron 2005, p. 185), there are several reasons as to why higher in-
come can lead to a reduction of conflicts between work and life with regard
to contract workers. This can be explained particularly by the specifics of
contract working, such as the project-based and self-employed nature of the
work, thus meaning that income is subject to market fluctuations. High in-
come provides a back-up, thus lessening the need to take on extra work. As
our study reveals that life-to-work conflicts are reduced, it is plausible that
contract workers with a higher income use external services to help with
private life responsibilities (e.g. home helpers and child care services), thus
lessening the burden on them and in turn, reducing conflicts between work

and private life.

88



5 Conflict between work and life

Contrary to hypotheses 3a-f, preferences of contract workers to separate
work and private life lead to an increase of behavior-based conflicts in both
directions. As literature focusing on employees usually states that clear
segmentation helps to reduce conflict (e.g., Jackson 2002; Pow-
ell/Greenhaus 2010), it might be that the reverse finding of our study is par-
ticular for contract workers. Thus, we suggest that due to their self-
employment, a blurring of the boundaries between work and private life is
normal and unproblematic, for example, if they regard it as a feature of their
work that they are constantly on-call. Therefore, these conditions can lead to
more conflicts for those contract workers who prefer to separate these two
spheres. Research in this area is relatively recent (e.g.
Ashforth/Kreiner/Fugate 2000; Clark 2000; Kossek et al. 2006) and our
findings advocate that more focus needs to be put on investigating percep-
tions of boundaries and the conditions under which they become burdens for

the individual.

With regard to hypotheses 4a-f, one explanation as to why, contrary to our
expectations, relationship status reduces time-based work-to-life conflicts
(H4a), could be that relationships do not mean that an additional life role
with extra responsibilities has to be fulfilled. Rather, a partner can be sup-
portive (e.g., Halbesleben et al. 2010), thus reducing experienced conflicts.
For example, private life responsibilities can be divided and thus result in

less time-based conflicts.

A direct effect of the number of younger children, as assumed in hypotheses
5a-f could not be confirmed. However, it is interesting that the number of
younger children has an effect on various conflict types when regarded in
interaction with gender (hypotheses 6b,c,f). Within contract workers with
younger children, women experience much stronger conflicts than men.
This interaction effect highlights that the perceived work-life conflict of
women is strongly influenced by the number of younger children, while
work-life conflict among men is hardly affected at all. Presumably, women
still hold the main caring responsibilities for younger children. This might
be particularly difficult for female contract workers when they need to meet
clients’ demands for flexibility. If however one regards the influence of the

number of younger children without interaction with gender (H5a-f), it has
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no significant influence on perceptions of work-life conflict. This could be
due to the fact that this effect is particularly relevant for female contract
workers and that, due to gender distribution in the IT sector, the majority of

the contract workers in our sample are male.

All in all, our study shows that the hypotheses which we derived from the
extant literature on permanent employees were only partly confirmed. For
example, similar to employees, our study showed that the number of work-
ing hours has a strong influence on the work-life conflict of contract work-
ers. In contrast, our findings suggest that the income of contract workers
reduces work-life conflict and therefore has an opposite influence than sup-
posed for employees (as assumed in hypothesis 2f). Furthermore, we found
an opposite influence of the segmentation of work and private life on work-
life conflict. Moreover, for female contract workers, the number of younger
children had a considerable effect on their work-life conflict. In contrast, the
number of younger children, when its interaction with gender was not con-
sidered, did not have an effect on work-life conflict. Our study makes a con-
tribution to the literature in showing that contract working has different im-
plications for the perceived work-life conflict. This suggests that findings on
the factors that influence the work-life conflict of employees should be ex-
tended by further studies to explain the work-life conflict of contract work-

ers. Thus, future research is needed as outlined in the next section.
5.5.2 Limitations and need for further research

Our study is not without limitations. Firstly, the results are based on the self-
perceptions of contract workers and are therefore subjective. Moreover, we
focused on contract workers in the IT and media sectors, which limits the
generalizability of our results for contract workers in other sectors, even
though our analysis showed that sector had no relevant influence on percep-
tions of work-life conflict. However, this may be due to the similar charac-
teristics of contract workers in the IT and media sectors, who are highly
skilled and carry out knowledge-based work. The applicability of our results
to contract workers in other sectors and with other skills levels is therefore
difficult. Studies of contract workers in other sectors are thus necessary in

order to determine whether the results generated in this study also apply to
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contract workers in other sectors or are specific to contract workers in the IT

and media sectors.

The antecedents in our conflict models explain between 10% and 16%, and
therefore a relatively small amount of the variance of work-life conflict
among the contract workers. Moreover, some factors, which other investiga-
tions found to be relevant in explaining work-life conflict among employ-
ees, had no relevant influence in our study. This suggests that further influ-
encing factors need to be integrated into future studies on work-life conflict
among contract workers in order to gain a more comprehensive picture of
the relevant factors influencing their work-life conflict. For example the
autonomy of freelancers could be considered. It seems plausible that,
whether contract workers can determine their working hours and place of
work flexibly, or are subject to concrete demands on the part of their clients,
could have an influence on work-life conflict. Moreover, future studies need
also to take personal skills (e.g. coping style and skills) into consideration,

in order to generate additional explanatory power.

As this study focuses on contract workers, it is not possible to directly com-
pare their perceptions of work-life conflict with people in other employment
forms. A more comprehensive analysis, which includes people with differ-
ent employment forms, could for example reveal whether the different char-
acteristics of these employment forms influence the degree of work-life con-
flict. In this context, the effect of job insecurity could for example be inves-
tigated, as this varies depending on employment form and it can be assumed

that it has implications for work-life conflict.

Further research on work-life conflict among contract workers is particular-
ly relevant in the light of the increasing number of contract workers. This
should include not only the conflict perspective but also positive aspects of
the interaction between work and private life (e.g. enrichment) in order to

gain a comprehensive picture of work-life balance among contract workers.
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6 Investigating the relationship between job insecurity and

work-life conflict: An empirical analysis of German work-

er56

6.1 Introduction

In response to the rapidly changing organizational environment and tougher
competition over the past 25 years, organizations have sought to become
increasingly flexible through downsizing, mergers, acquisitions and other
types of structural change (Sverke et al. 2002, p. 242; Greenhalgh/Rosen-
blatt 2010, p. 7). Thus, far-reaching structural changes in organizing work
can be observed: Companies are changing their personnel structures by re-
placing their permanent workforce with atypical employees such as tempo-
rary workers, or by awarding contracts to independent contractors. These
changes in the nature of work (Ashford/George/Blatt 2007, p. 78) and the
resulting discontinuity in employment tend to produce an increased feeling
of insecurity among workers concerning their jobs but also their future in
general (Sverke et al. 2002, p. 242). It is therefore not surprising that re-
search on job insecurity has increased over the past years (e.g. Cheng/Chan
2008, p. 273; Greenhalgh/Rosenblatt 2010, p. 6; Klandermans et al. 2010, p.
558). Due to its negative impact on job aspects such as job satisfaction, or-
ganizational commitment, and workers’ performance as well as its influence
on workers’ health, job insecurity is considered to be of fundamental im-
portance for individuals as well as for organizations (see Sverke et al. 2002,

p. 244-245; Cheng/Chan 2008, p. 283-286 for an overview).

Whereas research has paid great attention to the influence of job insecurity
on aspects of organizational behavior and individual health, its influence on
perceived work-life conflict has barely been investigated. However, there
are reasons to believe that job insecurity might influence work-life conflict:
Due to the “subjectively experienced anticipation of a fundamental and in-
voluntary event (...) job insecurity can be considered a classic work stress-
or” (Sverke et al. 2002, p. 243) which results in various types of strain. Fur-

thermore, as there is an interaction between work and private spheres,

® Eine vorherige Fassung dieses Beitrags wurde auf der 10. Tagung des Arbeitskreises Em-
pirische Personal- und Organisationsforschung (AKempor) in Graz prisentiert.
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strains can also spill over from the work sphere to private life spheres and
vice versa. However, there is still a paucity of literature on the effects of job
insecurity on work-life conflict. A mentionable exception is the study of
Klandermans et al. (2010), who found that the perceived severity of job loss
is related to increased work-life conflict. Despite the valuable contribution
of their work, the study is constrained by two serious methodological limita-
tions: First, the authors used single items to measure job insecurity as means
of the probability (one item) and the severity (one item) of job loss. Howev-
er, research showed that job insecurity is a multidimensional construct (Ash-
ford/Lee/Bobko 1989, p. 821; Lee et al. 2008, p. 384), which is not ade-
quately captured by single item measures. Second, Klandermans et al.
(2010) measured work-life conflict with two items, thereby neglecting the
different dimensions of conflict which are discussed in the literature (e.g.,
Greenhaus/Beutell 1985, p. 77-82; Carlson et al. 2000, p. 269). These limi-
tations might seriously affect the findings of Klandermans et al. (2010), be-
cause multiple-indicator scales achieve more accurate results concerning the
effects of job insecurity than single items scales (Sverke et al. 2002, p. 253).
Similarly, multiple-indicator scales has also been found to better capture the
construct work-life conflict (Matthews et al. 2010, p. 76). Hence, additional
research that addresses these methodological limitations is needed to further

investigate the effect of job insecurity on individuals’ work-life conflict.

Given the scarcity of literature on the possible connection between job inse-
curity and work-life conflict, little is known about this topic. Therefore, the
aim of this study is to analyze the relationship between job insecurity and
work-life conflict. This is done through a quantitative study of German
workers, in which the respective constructs, namely job insecurity and
work-life conflict, are measured by means of multiple-indicator scales. As
employment form has been found to moderate the outcomes of job insecuri-
ty due to the ‘objective’ security provided by legal regulations (Virtanen et
al. 2001; Bernhard-Oettel/Sverke/De Witte 2005; Clark 2005; De
Cuyper/De Witte 2007; De Cuyper/Notelaers/De Witte 2009) different em-
ployment forms are included in this study in order to capture possible dif-
ferences in the connection of job insecurity and work-life conflict. In order
to include employment forms with different level of ‘objective’ security,
three employment forms — employees with a permanent work contract, em-
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ployees with a temporary work contract and independent contractors — were

chosen for this study.

This study makes four contributions to the literature: First, it provides in-
sights into the influence of job insecurity on work-life conflict. While previ-
ous studies have investigated different outcomes of job insecurity such as
job satisfaction, commitment, performance and health (e.g., Sverke 2002,
Cheng/Chan 2008), this study elucidates the relationship between job inse-
curity and work-life conflict; thereby, it offers a more detailed picture on
potential outcomes of job insecurity. Second, while most studies consider
cognitive job insecurity in their analyses (Huang et al. 2010, p. 22), this
study also includes affective job insecurity in order to account for findings
in the literature that these are two distinct dimensions of job insecurity
(Huang et al. 2010, p. 30) and thus enables differentiated analyses on the
influence of these job insecurity dimensions on work-life conflict. Third, the
inclusion of three different employment forms enables the investigation of
possible moderating effects of the employment form. In the light of the in-
creasing number of nonstandard employment it is important to differentiate
between various employment forms as outcomes might differ due to the
specifics of their work (Ashford/George/Blatt 2007, p. 66-67). Forth, it of-
fers a more comprehensive analysis of the relationship between job insecuri-
ty and work-life conflict as multiple-indicator scales are used, which have
been found to be a more accurate measurement for job insecurity and its
outcomes (Sverke et al. 2002, p. 253). This extends existing studies
(Klandermans et al. 2010), which have used single items for the respective
constructs and thus do not consider the multidimensionality of both con-
structs which are discussed in literature (Greenhalgh/Rosenblatt 1984; Lee
et al. 2008, p. 384 for job insecurity and Greenhaus/Beutell 1985, p. 77-82;
Carlson et al. 2000, p. 269 for work-life conflict).

The chapter is structured as follows: Section 6.2 considers the concepts of
work-life conflict and job insecurity and provides a definition of the consid-
ered employment forms. Building on this and drawing on studies on work-
life conflict and job insecurity, hypotheses regarding the connection be-
tween job insecurity and work-life conflict are developed in section 6.3.

Section 6.4 provides an overview of the empirical investigation and then
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presents the results. The paper concludes by discussing the results, high-
lighting the limitations of the investigation, and pointing to areas where fu-

ture research is required (section 6.5).
6.2 Conceptual background
6.2.1 Work-life conflict

Various possible interactions between work and private life are discussed in
literature on work-life issues (e.g., Carlson et al. 2006; Hughes/Parkes 2007;
Whitehead et al. 2008; Fisher et al. 2009; Kaiser/Ringlstetter 2010;
Ruysseveldt et al., 2011). Although there is no uniform use of terms or con-
cepts, two perspectives are prevalent in the literature: First, work-life en-
richment refers to positive effects that can be realized from the interaction
of work and private life if experiences or skills of one sphere (work or pri-
vate life) can be employed in the other sphere (e.g. Carlson et al. 2006). Se-
cond, literature on work-life conflict discusses conflicts that arise due to
limited resources, such as time or energy, when individuals adopt multiple
roles in the spheres of work and private life. Negative effects can arise in
one sphere and spill over to the other (Staines 1980; Greenhaus/Beutell
1985). Due to the focus on job insecurity and the aim to investigate the neg-

ative outcomes of this construct, this paper focuses on work-life conflict.

Studies considering work-life conflict draw primarily on role theory (Allen
et al. 2000, p. 278; Byron 2005, p. 170; Amstad et al. 2011, p. 151), which
is based on the assumption that individuals simultaneously adopt multiple
roles in their lives, for example as employee, manager, spouse, parent,
friend, and citizen in society (Biddle 1986, p. 67-68; Duxbury/Higgins
2001, p. 3). Within role theory it is argued that conflicts can emerge due to
different reasons when individuals adopt multiple roles, resulting in three
conflict dimensions (Greenhaus/Beutell 1985, p. 77-82): First, time-based
conflicts can arise due to restricted time resources as the time needed for
one role is not available for other roles. Therefore conflicts can arise when
individuals want to pursue diverse activities or have diverse responsibilities
in different life roles. Second, strain-based conflicts occur if stress or ex-
haustion in one role makes it more difficult for individuals to perform an-
other role. Stress resulting from work can for example mean that an individ-

ual is too exhausted to fulfill his/her obligations in his/her private life. Simi-
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larly, conflicts in the private life role, for example the lack of support from a
spouse, can result in burdens which make it difficult to meet demands at
work. Third, behavior-based conflicts emerge when different behavioral
expectations are placed on an individual by their roles. Such conflicts can
thus arise for example when objectivity and consequent goal orientation are
demanded at work, while emotional and considerate behavior is expected in

the family.

It is assumed that the potential for conflict can emerge both in working life
and private life and that negative aspects can spill over from work into the
private sphere (work-to-life conflict) and also vice versa (life-to-work con-
flict), meaning that there is a bidirectional relationship (e.g., Crouter 1984;
Williams/Alliger 1994; Frone et al. 1997; Byron 2005, p. 170). Work-to-life
conflict and life-to-work conflict are two distinct, though related concepts
(e.g., Byron 2005, p. 170). Therefore, when differentiating between these
two directions and the above-mentioned three dimensions of conflict, six

conflict types result for the investigation of work-life conflict (see also

2.1.2).

Many studies adopting the conflict perspective focus on the life spheres
work and family (work-family conflict) (e.g., Frone et al, 1997;
Grzywacz/Marks 2000; Allen/Armstrong 2006; Matthews 2010; Pow-
ell/Greenhaus 2010; Michel et al. 2011). However, some researchers argue
that such a perspective might be short-sighted because only aspects of fami-
ly life are included, although other life roles adopted in private lives, such as
activities with friends as well as personal hobbies (private life), can create
conflict potentials in their interaction with work (Lewis/Gabbles/Rapoport
2007, p. 360; Fisher et al. 2009, p. 441). Therefore, in this paper the per-
spective is extended to include conflicts between work and all activities un-
dertaken by an individual outside working time. Such a perspective enables
conflicts between work and private life of single people who have no (or
less) family obligations to be included in the investigation. Thus, I refer to
‘private life’ rather than ‘family life’ and to ‘work-life conflict’. However,
the presented conception of work-life conflict does follow research on
‘work-family conflict’ in the sense that findings from this research are

drawn on.
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6.2.2 Job insecurity

Job insecurity is defined in various ways in the literature. Researchers de-
fine job insecurity as “perceived powerlessness to maintain desired continui-
ty in a threatened job situation” (Greenhalgh/Rosenblatt 1984, p. 438), “the
subjectively perceived likelihood of involuntary job loss” (Sverke et al.
2002, p. 243), “perceived threat of job loss and the worries related to that
threat” (De Witte 2005, p. 1), and “the subjective anticipation of an involun-
tary event[, which has] (...) two components: one that is cognitive (beliefs)
and one that is affective (emotional state)” (Huang et al. 2010, p. 21). In
contrast to actual job loss, job insecurity concerns uncertainty about the fu-
ture (e.g., Sverke et al. 2002; De Witte 2005). Some researchers suggest that
job insecurity has stronger negative outcomes than actual job loss because
individuals can take action to cope with job loss and therefore do not suffer
from uncertainty, which is seen as “one major source of stress” (Sverke et
al. 2002, p. 243). In general, two different dimensions of job insecurity,
namely cognitive and affective job insecurity, can be detected in literature

and are thus described in more detail:

Cognitive job insecurity is generally defined as the perception of the threat
of losing a job and its features (De Witte 2005, p. 1; Sverke et al. 2002, p.
243). Some studies refer to job insecurity as a global construct, in which job
insecurity is perceived “as an overall concern about the continued existence
of the job in the future” (Sverke et al. 2002, p. 243). However, other re-
searchers argue that job insecurity is a complex and multifaceted construct
and therefore cannot be captured with a global construct
(Greenhalgh/Rosenblatt 1984; Ashord et al. 1989). Thus, job insecurity is
regarded as a multidimensional construct, which comprises five components
(Greenhalgh/Rosenblatt 1984; Ashford/Lee/Bobko 1989; Lee et al. 2008).
The first two components comprise the importance of job features (e.g., op-
portunities for promotion and freedom to schedule work) and the likelihood
of losing these job features. These two components are multiplied in order
to weight the likelihood of losing a job feature with the importance of this
job feature. The next two components consist of the importance of changes
in total job (e.g., being fired) and the likelihood of negative changes in total

job. These two components are also multiplied in order to weight the likeli-

97



6 Investigating the relationship between job insecurity and work-life conflict

hood of changes in total job with their respective importance. Finally, the
perceived powerlessness to resist threat is detected in the fifth component.
The construct of job insecurity results from a multiplicative term of these

components (see figure 6.1).

Job insecurity=[(Ax B)+(CxD)]xE

A=1importance ofjob features

B =likelihood of losing job features
C=1importance of changes in total job

D = likelihood of negative changes in total job
E =perceived powerlessness to resist threat

Fig. 6.1: The multidimensional construct of cognitive job insecurity

Although this multidimensional construct is regarded as a thorough measure
of job insecurity (Lee et al. 2008), it is criticized that it only captures cogni-
tive insecurity and neglects affective job insecurity (Huang et al. 2010,
p. 22). While cognitive elements of job insecurity capture the perception of
the threat of losing a job and its features, the affective element describes the
emotional reaction to the experience of job insecurity, such as being con-
cerned, anxious or worried (e.g., Huang et al. 2010; Staufenbiel/Konig
2011). However, despite the fact that most studies focus on cognitive job
insecurity, it can be derived from literature on affective reactions in the
workplace, such as Affective Event Theory (Weiss/Comprazano 1996), that
an experienced event, such as cognitive job insecurity, can lead to an affec-
tive reaction that essentially influences work-related outcomes
(Mignonac/Herrbach 2004; see also Huang et al. 2010, p. 26). Furthermore,
as job insecurity is a subjective phenomenon, the perception of cognitive job
insecurity does not necessarily lead to the same emotional reaction for dif-
ferent individuals (Huang et al. 2010, p. 25). Thus, as cognitive and affec-
tive job insecurity are found to be two distinct constructs (Huang et al. 2010,

p. 30), both dimensions are considered in this study.
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6.2.3 Definition of employment forms

As there is no universal definition of the three employment forms that are
regarded in this study, namely permanent employment, temporary employ-

ment and independent contracting, they are defined in the following.

In most European countries, including Germany, permanent employment is
defined as a full-time job with a work contract of unlimited duration (OECD
2012, p. 1). Furthermore, permanent employees are subject to the employ-
er’s supervision and work at the employer’s workplace (De Cuyper et al.
2007). In contrast, employment is temporary if the work contract is of lim-
ited duration and “the termination of the job is determined by objective con-
ditions such as reaching a certain date, completion of an assignment or re-
turn of another employee who has been temporarily replaced” (OECD 2012,
p. 1). Furthermore, temporary workers can be directly hired by the company
or be involved in a tripartite employment relationship (De Cuyper et al.
2007). In the latter case workers are employed by a third party such as an
employment agency and are hired out to another firm for a certain period of
time. As these employees in Germany usually have a permanent work con-
tract with the third party company, they are not regarded in this study in
order to have a clear distinction between workers with an unlimited contract

(permanent) and those with a limited contract (temporary).

In the US, temporary employment is usually labeled contingent work and
also includes self-employed persons, e.g. independent contractors (e.g.,
Connelly/Gallagher 2006). However, due to the different employment status
(employee versus self-employed), researchers recommend to distinguish
between temporary employment and independent contracting because self-
employment is regulated differently by law (Guest 2004; De Cuyper et al.
2007). Thus, independent contractors are regarded separately in this study.
Independent contractors are those persons who work as self-employed per-
sons (without further employees) on a project-related basis for various cli-
ents — either parallel or in succession (Barley/Kunda 2006; Bidwell/Briscoe
2009). They are awarded a contract for work and services, or a service con-
tract, which regulates the specifics of their work, their pay and other com-
ponents of the commission. Therefore they are not paid a fixed monthly

income, but are compensated exclusively on the basis of the service pro-
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vided (Kunda/Barley/Evans 2002, p. 238). Contracts for work and services

and service contracts do not usually include holiday entitlement either.

Due to the different legal regulations, these three employment forms offer a
different degree of ‘objective’ security, in other words security provided by
legal regulations. In this study, permanent employment is suggested as the
most secure form of employment because of an unlimited contract and regu-
lar income. Temporary employment is seen as less secure in comparison
with permanent employment due to a temporary contract. However, in con-
trast to independent contracting, temporary employees have a regular in-
come and are embedded in the employer’s organizational structures. Thus,
independent contracting is assumed to offer the least security compared to
permanent or temporary employment because contractors are self-employed
and thus do not have a regular income. Their income depends on different
projects and therefore is more strongly subject to market changes, and thus

more insecure than in the other cases.

Several studies suggest that the ‘objective’ security provided by the em-
ployment forms has an impact on the outcome of cognitive (and thus per-
ceived and subjective) job insecurity (Virtanen et al. 2001; Bernhard-
Oettel/Sverke/De Witte 2005; Clark 2005; De Cuyper/De Witte 2007; De
Cuyper/Notelaers/De Witte 2009). They have found a moderating effect of
the employment form on the outcome of cognitive job insecurity, in so far
that persons with insecure employment forms seem to experience less nega-
tive outcomes as a consequence of cognitive job insecurity. It is argued that
individuals with insecure employment forms anticipate a certain amount of
insecurity and thus react less negatively in response to cognitive job insecu-
rity. Accordingly, permanent employees were found to have higher negative

outcomes when confronted with cognitive job insecurity.
6.3  Development of Hypotheses

The development of hypotheses can generally be based on theories or on
results from prior empirical studies. Both approaches are used here. As re-
search on the relation between job insecurity on work-life conflict is rare, |
reviewed literature in the field of job insecurity, work-life conflict and also

other related fields. The combination of theories and results of prior studies
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build a starting point for formulating hypotheses for the effect of job insecu-

rity on work-life conflict.

Work-life conflict can be differentiated into six types of conflict (time-
based, strain-based and behavior-based work-to-life conflict as well as time-
based, strain-based and behavior-based life-to-work conflicts; see 2.1.2;
6.2.1). However, when regarding the definition of behavior-based conflicts,
namely that “specific patterns of in-role behavior may be incompatible with
expectations regarding behavior in another role” (Greenhaus/Beutell 1985,
p. 81) it is not plausible to assume that this dimension of work-life conflict
is influenced by job insecurity. Therefore, only strain-based and time-based
conflicts are regarded in this study. Hypotheses are derived for each of these

work-life conflict dimensions.

The experience of job insecurity can result in various individual and organi-
zational outcomes, e.g. lower well-being, performance or job satisfaction
(see Sverke et al. 2002, p. 244-245; Cheng/Chan 2008, p. 283 for an over-
view). As work provides financial and social resources and thus is important
to many individuals, the perceived threat of job loss has a strong psycholog-
ical impact (Jahoda 1982; De Witte 1999). Following stress literature, in
which stress 1s defined as the “relationship between the person and the envi-
ronment (...) in which the person’s resources are taxed or exceeded”
(Folkman/Lazarus 1985, p. 152), job insecurity is seen as a work stressor
(Sverke et al. 2002, p. 243; Huang et al. 2010, p. 21). The perception of a
stressful situation, such as job insecurity, results in strain (Sverke et al.
2002, p. 243) and in affective reactions (Huang et al. 2010, p. 21-22). As a
result, job insecurity has been found to result in lower well-being (e.g., De
Witte 1999; Sverke et al. 2002, p. 244-245). However, it is also plausible to
assume that job insecurity as a work stressor has a negative impact on indi-
viduals’ work-life conflict. According to spillover theory (Staines 1980),
stress and resulting strain that occur at work can spill over to private life,
thereby increasing individuals’ work-life conflict. Similarly, according to
role theory, strain occurring in work reduces the individual’s ability to fulfill
his or her roles in other life spheres, thus leading to conflicts between work
and life (Biddle 1986, p. 67-68; Greenhaus/Beutell 1985, p. 77-82;
Duxbury/Higgins 2001, p. 3). Therefore, it can be assumed that the stress
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and strain in the work sphere originating from perceived job insecurity im-
pacts private life and thus leads to increased strain-based work-to-life con-
flicts. Both dimensions of job insecurity can have an impact on these con-
flicts. First, as other studies on the outcomes of job insecurity show, the
anticipation of losing a job and its features (cognitive job insecurity) can
result in stress (Sverke et al. 2002, p. 243; Cheng/Chan 2008, p. 289). Se-
cond, the emotional reaction to this anticipation (affective job insecurity) is
important in this context, as the affective reaction to cognitive job insecurity
contributes to the formation of individual outcomes (Huang et al. 2010, p.

25-26), which also includes stress.

Hypothesis la: The higher is cognitive job insecurity, the more strain-

based work-to-life conflicts are experienced.

Hypothesis 1b: The higher is affective job insecurity, the more strain-

based work-to-life conflicts are experienced.

Furthermore, due to possible spillover effects of the stressor-strain relation-
ship, researchers argue that job insecurity not only leads to work-related
outcomes but also interferes in individuals’ private lives (De Witte et al.
2010). For example, when regarding well-being as an outcome, it is as-
sumed that job insecurity has a negative impact on work-related well-being
as well as on general well-being. This relationship between job insecurity
and general well-being is supported in empirical studies, although work-
related outcomes have been found to be stronger than general outcomes
(Sverke et al. 2002, p. 244-245; Cheng/Chan 2008, p. 283-286). When ap-
plying these findings to the context of work-life conflicts, it is plausible to
assume that job insecurity not only influences work-to-life conflicts but also
life-to-work conflicts. Furthermore, this assumption can also be based on
literature on work-life conflict. As such, the job insecurity of one family
member also affects other members and can lead to strains in this life
sphere. Again, both dimensions of job insecurity can have an impact on the-

se strains.

Hypothesis 2a: The higher is cognitive job insecurity, the more strain-

based life-to-work conflicts are perceived.
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Hypothesis 2b: The higher is affective job insecurity, the more strain-

based life-to-work conflicts are perceived.

Literature in the field of job insecurity often argues that individuals can get
along better with unemployment because they can take some action to cope
with it, but that it is more difficult to use effective strategies when confront-
ed with job insecurity because of uncertainty, i.e. individuals do not know
for certain whether or not they will lose their job (Sverke et al. 2002, p.
243). However, the job-related behavior of individuals can change if they
experience job insecurity. For example some authors argue that performance
decreases (e.g., Abramis 1994), whereas others argue that individuals try to
work harder and longer hours if they think that this would ameliorate their
job situation (Staufenbiel/Konig 2010). Furthermore, another way to ame-
liorate the job situation is to take part in further training in order to increase
individual employability (De Cuyper et al. 2010). All these possibilities
have in common that individuals need to invest more time for work activi-
ties. As time is a restricted resource, spending more time on work activities
means that this amount of time is not available for private activities. In ac-
cordance with role theory this might result in time-based work-to-life con-
flicts (Biddle 1986, p. 67-68; Greenhaus/Beutell 1985, p. 77-82;
Duxbury/Higgins 2001, p. 3). The described situation can occur for both
dimensions of job insecurity as individuals react to both cognitive and affec-
tive insecurity and therefore can decide to take one or several of the options

described above in order to prevent becoming unemployed.

Hypothesis 3a: The higher is cognitive job insecurity, the more time-

based work-to life conflicts occur.

Hypothesis 3b: The higher is affective job insecurity, the more time-

based work-to life conflicts occur.

Various obligations occur in the private life sphere, for example child care
or cleaning, which can be outsourced due to practicability reasons by using
external services. Halrynjo (2009, p. 199) found in her study that individuals
use less external services for childcare the more job insecurity they experi-
ence. One possible explanation is that individuals with a secure job and fi-
nancial backup are more likely to invest in these services in order to create

some additional time resources, which they can use for other activities, for
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example for work. When confronted with job insecurity, it is plausible to
assume that individuals do not make use of these services, because of the
financial resources involved in using such services. Since job insecurity is
related to high financial insecurity, individuals might shy away from making
expenses for cleaning or child care services. Therefore, they are likely to
fulfill all obligations at work and in private life on their own, which can lead

to time-based life-to-work conflicts.

Hypothesis 4a: The higher is cognitive job insecurity, the more time-

based life-to-work conflicts are experienced.

Hypothesis 4b: The higher is affective job insecurity, the more time-

based life-to-work conflicts are experienced.

Due to legal regulations, employment forms such as permanent employ-
ment, temporary employment and independent contracting offer a different
degree of ‘objective’ security. It can be assumed that individuals with inse-
cure employment forms experience less negative outcomes as a conse-
quence of perceived job insecurity because they anticipate a certain amount
of insecurity. Several studies have found a moderating effect of the em-
ployment form on the outcome of (subjective) cognitive job insecurity (Vir-
tanen et al. 2001; Bernhard-Oettel/Sverke/De Witte 2005; Clark 2005; De
Cuyper/De Witte 2007; De Cuyper/Notelaers/De Witte 2009). Usually these
studies have focused on well-being as an outcome. Applying these findings
to the focus of this study, it can be assumed that the impact of job insecurity

on work-life conflict is also moderated by the employment form.

However, the moderating effect can only be assumed for cognitive job inse-
curity and not for affective job insecurity. This is because cognitive job in-
security captures the likelihood of losing a job or its features, while affective
job insecurity is the emotional reaction to the perception of job insecurity.
Therefore, it is not reasonable to assume that the same emotional reaction
might lead to a different degree of outcome due to the employment form.
But cognitive job insecurity can lead to different outcomes with regard to
the employment form as individuals might react differently to the perception
of job insecurity depending on the security they expect from their employ-
ment form. Therefore it is assumed that the employment form moderates the

effect of cognitive job insecurity on work-life conflict. Provided that ‘objec-
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tive’ insecurity is assumed to be relatively high for independent contractors,
moderate for temporary employees and low for permanent employees (see
section 6.2.3), it can be assumed that permanent employees experience
higher work-life conflict when confronted with job insecurity than tempo-
rary employees and independent contractors. Temporary employees are as-
sumed to experience less work-life conflict than permanent employees, but
more than independent contractors when confronted with job insecurity.
Thus, independent contractors are assumed to have the lowest work-life

conflict when confronted with job insecurity.

Hypothesis 5a: The employment form moderates the effect of cognitive
job insecurity on strain-based work-to-life conflict. Permanent em-
ployees experience higher conflicts than temporary employees when
confronted with job insecurity and temporary employees experience
higher conflicts than independent contractors when confronted with

job insecurity.

Hypothesis 5b: The employment form moderates the effect of cognitive
job insecurity on strain-based life-to-work conflict. Permanent em-
ployees experience higher conflicts than temporary employees when
confronted with job insecurity and temporary employees experience
higher conflicts than independent contractors when confronted with

job insecurity.

Hypothesis 5c: The employment form moderates the effect of cognitive
job insecurity on time-based work-to-life conflict. Permanent employ-
ees experience higher conflicts than temporary employees when con-
fronted with job insecurity and temporary employees experience high-
er conflicts than independent contractors when confronted with job

insecurity.

Hypothesis 5d: The employment form moderates the effect of cognitive
job insecurity on time based life-to-work conflict. Permanent employ-
ees experience higher conflicts than temporary employees when con-
fronted with job insecurity and temporary employees experience high-
er conflicts than independent contractors when confronted with job

insecurity.
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6.4  Empirical Analysis
6.4.1 Description of the Study

Data were collected between September 2011 and January 2012 via an
online questionnaire. As this study targeted employees with a permanent or
temporary work contract and independent contractors, the questionnaire had
to be adapted to the corresponding employment forms. Therefore, the re-
spondents were asked to specify their employment status on the conjoint
starting page and were directed to the respective questionnaires. Employees
and independent contractors were informed of the survey through newslet-
ters of associations and social media platforms. A total of 449 respondents
completed the questionnaire, of whom 203 were employees with a perma-
nent work contract, 57 employees with a temporary work contract and 189
independent contractors. Descriptive data of the sample is presented in table

6.1.

Working

Gender Age hours per Tenure Income
week

N|m f |mean s.d |mean s.d. |mean s.d. median

temporary work contract | 57| 19 38]29.09 5.39 |40.96 14.08( 5.12 6.02 |20,000 - 30,000€
permanent work contract |203|106 97| 35.42 8.07 | 45.36 10.18| 11.46 8.73 |50,000 - 60,000€
independent contractors |189] 70 119] 45.14 8.58 [ 40.86 14.09 [ 11.32 7.24 (20,000 - 30,000€

Tab. 6.1: Descriptive data of the sample

The questionnaire contained the following scales:

Job insecurity was measured using recognized scales from the literature.
Although some studies use single items to measure job insecurity (e.g. Mohr
2000; Klandermans et al. 2010), multiple-indicator scales have been found
to achieve more accurate results concerning the effects of job insecurity
(Sverke et al. 2002, p. 253). In order to take account for the two distinct
dimensions of job insecurity, two scales measuring job insecurity were in-

cluded — one for cognitive and one for affective job insecurity.

Cognitive job insecurity was measured with the Job Insecurity Scale devel-
oped by Ashford/Lee/Bobko (1989) which is recognized as a thorough and
theory-based multi-indicator scale (Lee et al. 2008). In this scale job insecu-

rity is seen as a multidimensional construct consisting of five components.
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The first two components measure the importance of job features (e.g., op-
portunities for promotion and freedom to schedule work) and the likelihood
of losing job features. The next two components comprise the importance of
changes in total job (e.g., being fired) and the likelihood of negative changes
in total job. Finally, the perceived powerlessness to resist threat is detected
in the fifth component. Job insecurity is measured as a multiplicative term
of these components (see 6.2.2). Due to the length of this scale (57 items),
shorter versions of this scale have been developed and validated (Lee at al.
2008). The bare-bone version (25 items) was found to have highly similar
content and construct validities to the original scale and is recommended
due to practicability reasons (Lee at al. 2008). Thus it was used in this study.
All items were translated into German with the help of German and English
native speakers. Furthermore, where necessary the wording was rephrased
for independent contractors in order to take into account their specific work-
ing conditions (e.g., self-employment, project work). For example, the item
“I have enough power in this organization to control events that might affect
my job” was rephrased for independent contractors to “I have enough power
vis-a-vis my clients to control events that might affect my job”. The re-
spondents could provide their answers using a 5 point Likert scale to indi-
cate the extent to which they agreed with the statements (1 = completely
disagree, 5 = completely agree). The reliability of the sub-scales were good
(ranging from Cronbach’s a = ,81 to ,85), except for the sub-scale measur-
ing the importance of changes in total job, which was on a lower level

(Cronbach’s a = 0,58).

Affective job insecurity was measured with a seven-item scale, which has
been developed and validated by Huang et al. (2010). This scale captures
the affective elements that are associated with job insecurity, such as being
afraid of losing a job, or being concerned about the future in the company or
the future as an independent contractor. Again, all items were translated into
German with the help of German and English native speakers and rephrased
for independent contractors in order to take into account their specific work-
ing conditions (e.g., self-employment, project work) where necessary. For
example, the item “The lack of job security in this company makes me feel
very nervous” was rephrased for independent contractors to “The lack of job

security within independent contracting makes me feel very nervous”. The
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respondents could provide their answers using a 5 point Likert scale to indi-
cate the extent to which they agreed with the statements (1 = completely
disagree, 5 = completely agree). The reliability of this scale was very good

(Cronbach’s a.=,91).

The dependent variable work-life conflict was measured using a recognized
scale from the work-family conflict literature. A number of scales have been
developed to measure work-family conflict (e.g. Bohen/Viveros-Long,
1981; Kopelman et al., 1983; Gutek et al., 1991; Frone et al., 1992;
Netemeyer et al. 1996). However, the scale developed by Carlson et al.
(2000) is regarded “as one of the most theoretically and psychometrically
sound measures of work-family conflict available to researchers today”
(Matthews et al. 2010, p. 76). It has been used and has proved reliable in
many other studies (see for example Bruck et al. 2002; O’Driscoll et al.
2003; Allen/Armstrong 2006; Hughes/Parkes 2007; Spector et al. 2007). In
the present investigation, work-life conflict was therefore also measured
using Carlson et al.’s (2000) scale. However, due to the research interest and
the respective hypotheses, only four of the six conflict types are captured in
this study, namely time-based and strain-based conflict work-to-life con-
flicts and time-based and strain-based life-to-work conflicts (behavior-based
conflicts are excluded). The scale of Carlson et al. (2000) consists of three
items for each conflict construct, resulting in 12 items. The items were
translated into German with the help of German and English native speak-
ers. The respondents could provide their answers using a 5 point Likert scale
to indicate the extent to which they agreed with the statements (I = com-
pletely disagree, 5 = completely agree). The reliabilities of the four conflict
scales were very good (Cronbach’s a ranging from ,82 to ,89) with excep-
tion of the time-based life-to-work conflict which was on a lower level

(Cronbach’s a = ,65).

In order to control for the effect of other variables on work-life conflict, I
included various control variables, which (might) have an effect on work-
life conflict, such as gender, age, working hours per week, relationship sta-

tus, number of children, employment form, and income.

Hierarchical linear regression analysis was used to analyze the data and to

test the hypotheses. A hierarchical procedure is appropriate in order to
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measure the explanatory power which additional variables have for the
model (Cohen/Cohen, 1983). Thus, after the control variables (gender, age,
relationship status, number of children, income, working hours per week,
employment form) had been included in the first step of the regression anal-
ysis, the independent variables (cognitive and affective job insecurity) were
included in a second step. Finally the interaction variables were included in
the analysis in a third step. Following recommendations in the literature, the
interaction variable was calculated with standardizes values (Aiken/West
1991). As I conducted separate analyses for each conflict construct, four
regression models were computed. Thereby the strength and the direction of
influence of the variables on work-life conflict could be analyzed, and thus

the hypotheses tested.
6.4.2 Results

Mean values, standard deviations and correlations of the control variables
and independent variables are shown in table 6.2. Moderate to strong corre-
lations could be found between the variables measuring different work-life
conflict types. However, this does not affect the analyses because these are
dependent variables and are regarded separately in the regression analyses.
Correlations between the control and independent variables were weak to
moderate. The two variables measuring cognitive and affective job insecuri-
ty correlated only weakly. Furthermore, cognitive and affective job insecuri-
ty showed different patterns of correlation with the other variables. While
affective job insecurity significantly correlated with all work-life conflict
dimensions, cognitive job insecurity only correlated (weakly) with time-
based and strain-based life-to work conflicts. These findings are similar to
other studies and support the assumption that cognitive and affective job
insecurity are two distinct constructs (Huang et al. 2010). Thus, I argue that
including both constructs in regression analyses is not problematic. Fur-
thermore, the variance inflation factors for all variables are well-below criti-
cal values mentioned in the literature (O’Brien 2007) and thus support my

argument that multicollinearity does not seriously affect my analyses.
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variables mean s.d. VIF 1. 2. 3. 4. 5. 6. 7.

1. time-based work-to-life conflict 3.09 1.04 1

2. time-based life-to-work conflict 2.07 81 231 ]

3. strain-based work-to-life conflict 2.87 1.08 JJ04FFx - 236%FE ]

4. strain-based life-to-work conflict 227 90 240%F% AQ1EE 3pRkxk ]

5. gender 43 S50 1.13 -.077 -.019 -.136%% 009 1

6. age 38.71 990 2.05 .031 113* .030 .063 .066 1

7. relationship status .70 46 1.14  -038 -.097* -.002 -.073 .040 .053 1

8. number of children 51 94 145 -059 .105%* -.119% -.023 115% A04F%*F - DIGHEE

9. working hours per week 4291 12.64 1.20  .275%** - 115% A73%*% 0 -079 155%%% - 036 -.015
10. income 3.85 297 1.84 -.035 S 163F%F L [3RFEE QT wEE F[3EEE ()20 198 %%
11. dummy independent contractor 42 49 492 057 218%*%* 051 A84%*k 110% S555%%% 076
12. dummy permanent employment A5 S50 420 -.029 - 187%**  -080 - 148%*  161%%F - 302%%*  (092%*
13. cognitive JI 865.91 363.58 133 .041 .100* .039 128%* 012 318%%% 075
14. affective JI 241 1.01 141  261%%%  250%%%  357%%*  318%*¥* _ 081 304%%% - 112%

1
-.109%
215w
063
023
001
-028

1
334w
-138%*
177
077
-081

10.

1
-.390%**
A99F**
-.028
_3R4EEE

11.

1

- TTSERF
AloxE*
A52%EE

12.

1
_D55%Rx

13.

1
179%%

1

14.

Note: n=449; *p < .05 **p < .01 *** p <.001; two-tailed tests.

Tab. 6.2: Means, standard deviation and intercorrelations among study variables
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Four hierarchical regression analyses were conducted to test the hypotheses.
The results are summarized in table 6.3 (strain-based conflicts) and table 6.4
(time-based conflicts). The presentation of the results is based on model 3,

which contains all variables.

strain-based conflict
work-to-life life-to-work
standard 8 standard
error error

Model 1: control variables
gender -0,13 ** 0,05 0,07 0,05
age 0,05 0,06 ]-0,11 0,06
relationship status 0,08 0,05 -0,03 0,05
number of children -0,08 0,05 0,04 0,05
working hours per week 0,22 *** 0,05 -0,04 0,05
income -0,08 0,06 -0,11 0,06
dummy independent contractor -0,17 0,09 0,13 0,10
dummy permanent employee 0,00 0,09 0,13 0,09
AR2 (corrected) 0,08 *** 0,04
Model 2: independent variables
cognitive job insecurity 0,01 0,05 0,09 0,05
affective job insecurity 0,40 0,05 0,29 *** 0,05
AR2 (corrected) 0,11 #** 0,07 ***
Model 3: interaction variables
cognitive JI*dummy independent contractor -0,02 0,08 0,00 0,09
cognitive JI*dummy permanent employee -0,02 0,08 0,02 0,09
AR2 (corrected) 0,00 0,01
R2 (corrected) 0,19 0,11
F 9,80 *** 5,36 ***
Note: n =449; *p < ,05 **p <,01 *** p < ,001
Standardized regression coefficients and standard errors are shown.

Tab. 6.3: Regression analyses for strain-based conflicts

When regarding strain-based work-life conflicts, the regression analysis for
both directions of conflict is highly significant. The regression analysis for
strain-based work-to-life conflicts is highly significant (F = 9,80; p = ,000)
and provides an explanatory power of 0,19. The same variables explain 11%
of strain-based life-to-work conflict and the regression analysis is also high-

ly significant (F = 5,36; p =,000).

In contrast to hypothesis 1a, which suggested that cognitive job insecurity
leads to increasing strain-based work-to-life conflict, no such effect could be

detected in the regression analysis (f = ,01; p = ,85). Thus, hypothesis la
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has to be rejected. Hypothesis 1b assumed that affective job insecurity has
an effect on strain-based work-to-life conflicts. The inclusion of affective
job insecurity reveals a highly significant and relatively strong effect on this
conflict dimension (B = ,40; p = ,000). Furthermore, the corrected R? in-
creases significantly to ,19 (p = ,000). Therefore, hypothesis 1b is con-

firmed.

Hypothesis 2a predicted that cognitive job insecurity influences strain-based
life-to-work conflict. However, the results in table 6.3 do not support the
hypothesis; although the effect is positive, it is not significant (B = ,09;
p =,09). Thus, hypothesis 2a has to be rejected. Regarding hypothesis 2b,
which assumes that higher levels of affective job insecurity are related to
higher levels of strain-based life-to-work conflicts, I found a highly signifi-
cant and relatively strong positive effect (B =,29; p =,000), thus supporting
hypothesis 2b.

The moderation effect of the employment form with regard to the outcome
of cognitive job insecurity on strain-based conflicts (hypotheses 5a and 5b)
is not confirmed, because no significant effect or increase in the corrected

R2? could be seen when the interaction variables are included in model 3.
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time-based conflict
work-to-life life-to-work
standard standard
error error

Model 1: control variables
gender -0,10 * 0,05 0,02 0,05
age -0,04 0,06 [-0,12 0,06
relationship status 0,01 0,05 -0,10 * 0,05
number of children 0,01 0,05 0,17 ** 0,05
working hours per week 0,32 *** 0,05 -0,06 0,05
income -0,02 0,06 -0,04 0,06
dummy independent contractor -0,06 0,10 0,13 0,10
dummy permanent employee -0,02 0,09 0,00 0,09
AR2 (corrected) 0,09 *** 0,07 **
Model 2: independent variables
cognitive job insecurity -0,01 0,05 0,04 0,05
affective job insecurity 0,32 %k 0,05 0,20 *** 0,05
AR?2 (corrected) 0,06 *** 0,02 ***
Model 3: interaction variables
cognitive JI*dummy independent contractor -0,18 * 0,08 [-0,04 0,09
cognitive JI*dummy permanent employee -0,21 * 0,09 1-0,08 0,09
AR?2 (corrected) 0,01 * 0,00
R2 (corrected) 0,16 0,09
F 8,21 *** 4,60 ***
Note: n =449; *p <,05 **p <,01 *** p <,001
Standardized regression coefficients and standard errors are shown.

Tab. 6.4: Regression analyses for time-based conflicts

The regression analyses for time-based conflicts are also highly significant
for both directions (F = 8,21; p = ,000 for work-to-life conflicts, and F =
4,60; p = .000 for life-to-work conflicts).

Hypothesis 3a assumed that cognitive job insecurity has an effect on time-
based work-to-life conflicts. However, no significant effect could be found
in the regression analysis (f =-,01; p =,82) and thus hypothesis 3a is reject-
ed. As suggested in hypothesis 3b, affective job insecurity is found to have a
highly significant and relatively strong positive effect (B =,32, p =,000) on
time-based work-to-life conflicts. Furthermore, the corrected R? increases

significantly from 10% to 16% (p =,000) Thus, hypothesis 3b is supported.

Regarding time-based life-to-work conflicts, no significant effect of cogni-
tive job insecurity on (hypothesis 4a) can be detected (B = ,04; p =,50) and
thus hypothesis 4a has to be rejected. In contrast, hypothesis 4b, which as-
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sumes an effect of affective job insecurity on life-to-work conflicts, was
supported as a highly significant and relatively strong positive effect is
found (B = ,20; p =.000). There is also a highly significant increase in the
corrected R? (from 7% to 9%).

Concerning the moderation effect of employment form, different results
were found with regard to the direction of conflicts. A significant and rela-
tively strong moderating effect of the employment form was found for the
influence of cognitive job insecurity on time-based work-to-life conflicts.
However, when regarding the moderating effect, it becomes obvious that the
effect is not as assumed in hypothesis 5c, but that temporary employees ex-
perience higher time-based work-to-life conflicts than the other two em-
ployment forms when confronted with cognitive job insecurity. Further-
more, no moderation effect was found for time-based life-to work conflicts,

thus hypotheses 5c and 5d are also rejected.
6.5  Conclusion
6.5.1 Discussion of Results

The aim of this study was to investigate the relationship between job insecu-
rity and work-life conflict. As research on this topic is rare, this is one of the
first studies that analyzes this relationship. The results of this study contrib-
ute to the understanding of the relationship between these two constructs,

which have both gained considerable attention in the last years.

As the results concerning work-life conflict differ considerably with regard
to cognitive and affective job insecurity, my study shows that it is important
to differentiate between these two dimensions of job insecurity when inves-
tigating potential outcomes. These results are consistent with earlier studies,
which have shown that cognitive and affective job insecurity are two dis-
tinct constructs and thus also differ in their outcomes (e.g., Huang et al.
2010). These findings have implications for the literature on job insecurity,
as most studies to date focus only on cognitive job insecurity (e.g., Ash-
ford/Lee/Bobko 1989; Virtanen et al. 2001; Bernhard-Oettel/Sverke/De
Witte 2005; Clark 2005; De Cuyper/De Witte 2007; De Cuyper/Note-
laers/De Witte 2009). Therefore, these results support Huang et al.’s (2010)

call for researchers to differentiate clearly between cognitive and affective
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job insecurity and thus avoid combining them into one scale. The differ-
ences between the two dimensions of job insecurity also become apparent in
the investigation of the relationship between job insecurity and work-life
conflict. More specifically, as my results show, in contrast to hypotheses 1a,
2a, 3a and 4a, in which I assumed that cognitive job insecurity relates to
various work-life conflict types, it does not relate to any of them. In con-
trast, affective job insecurity has a highly significant effect on all types of
work-life conflict (hypotheses 1b, 2b, 3b, 4b). As the effect size and the
increase in the corrected R? indicate, affective job insecurity seems to con-
siderably add to the explanation of variance of work-to-life conflicts. Simi-
larly, affective job insecurity seems to have a relatively strong impact on

life-to-work conflicts.

One possible explanation for the fact that any effect could be found for cog-
nitive job insecurity is that especially for independent contractors and for
temporary employees the probability of losing their job (cognitive job inse-
curity) might not be the crucial element of job insecurity as they can antici-
pate that their contract is ending (De Witte et al. 2010). However, as the
results indicate, cognitive job insecurity also does not contribute to the ex-
planation of the experienced work-life conflict of permanent employees.
Thus, this phenomenon holds true for all of the three employment forms.
Therefore, the crucial element of job insecurity might not be the perception
of the probability of losing a job but the way individuals feel about the un-
certainty. This emotional reaction is displayed by affective job insecurity as
this dimension captures worries, anxiety and concerns regarding job insecu-
rity. Accordingly, the experience of affective job insecurity leads to increas-

ing work-life conflicts but not to the perception of cognitive job insecurity.

With regard to the moderating effects, the results show that the employment
form does not moderate the effect of cognitive job insecurity on various
dimensions of work-life conflict (strain-based conflicts and time-based life-
to-work conflict), except for time-based work-to-life conflicts. This shows
that, contrary to hypotheses 5a, 5b and 5d, the ‘objective’ security, which
exists to different degrees in the considered employment forms, does not
moderate the outcome of cognitive job insecurity with regard to work-life

conflicts. However, for time-based work-to-life conflicts there is a modera-
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tion effect in such that temporary employees experience higher conflicts
with regard to this dimension than the other two employment forms when

they perceive cognitive job insecurity.

One reason that no moderation effects were found for most of the work-life
conflict dimensions might be the employment system in Germany. As other
researchers have stated, the labor market in Europe is generally more regu-
lated than in Australia, Canada and the US (e.g., Vosko 1998; De Cuyper et
al. 2007). Among other things there is a relative strong social net of benefits
for individuals who become unemployed. Therefore, it could be that the
protective social security system in Germany means that the perceived
probability of losing one’s job does not result in stress or strain for individu-
als and thus cognitive job insecurity does not relate to strain-based work-life
conflicts. Furthermore, the regulated labor market might be the reason why
the outcome of cognitive job insecurity is similar for different employment
forms and therefore no moderating effects appear with regard to the three

considered employment forms.

However, the effect of cognitive job insecurity on time-based work-to-life
conflicts is moderated by the employment form. One explanation as to why
time-based work-to-life conflicts appear is that individuals might spend
more time on work activities in order to prevent them from getting unem-
ployed and therefore experience time-based conflicts but not strain-based
conflicts. Another reason as to why cognitive job insecurity especially leads
to time-based work-to-life conflicts for temporary employees might be the
special situation in this sample. As the temporary employees that took part
in my survey were younger on average in comparison to the other employ-
ment groups, it can be assumed that they were at the beginning of their ca-
reer. This assumption is also plausible as there are relatively strict laws in
Germany which only allow a work contract to be extended three times with
a maximum duration of two years. Afterwards the employee cannot be of-
fered a temporary contract again, but only a permanent work contract (or
none). Therefore, temporary employment is often used by employers for
individuals who are at the beginning of their career paths in order to test
them. Therefore, when individuals are at the beginning of their career and

are conscious of the fact that they need to perform well in order to convince
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the employer of their skills or in order to create a good basis of employabil-
ity for future employers, they might spend more time on work activities to
form their career path, especially when they experience cognitive job inse-

curity.

Additionally, the results of this study illustrate that affective job insecurity
is an important phenomenon, which explains a considerable amount of the
variance of all considered dimensions of work-life conflict. Not surprising-
ly, as job insecurity occurs in the work sphere the effect is stronger for
work-to-life conflicts. Nevertheless, as assumed in hypotheses 2b and 4b,
also life-to-work conflicts are influenced by affective job insecurity. Thus,
these findings illustrate that affective job insecurity is an important phe-
nomenon, which considerably relates to work-life conflict due to its impact

on all conflict dimensions.

Furthermore, an additional potential outcome of (affective) job insecurity
has been identified by regarding work-life conflicts, which has rarely been
considered in the literature to date. Furthermore, by differentiating the two
dimensions of job insecurity as well as four types of work-life conflict, this
study augments Klandermans et al.’s (2010) study, which has only consid-
ered cognitive job insecurity and did not differentiate various conflict di-
mensions. Also the use of multiple-indicator scales in this study adds to the
literature as it accounts for the fact that they had been found to be a more
accurate measurement for both job insecurity and work-life conflict (Sverke
et al. 2002; Matthews 2010), and thus enables a more comprehensive analy-

sis of the relationship between these two constructs.
6.5.2 Limitations and suggestions for future research

Finally, limitations of the study and suggestions for future research should
be mentioned. Although a total of 449 participants took part in this study,
the generalizability of the results is difficult. This results, for example, from
the heterogeneity in the sample. Only 57 temporary employees participated
in this study and as mentioned above (6.5.1) they also had a different age
structure compared to permanent employees and independent contractors.
Thus, more research is needed in order to test the results of this study in a
broader context. Further studies could also include additional employment

groups, e.g. temporary employees who are employed by a third party, or

117



6 Investigating the relationship between job insecurity and work-life conflict

entrepreneurs in order to get a more comprehensive understanding of the
specific effects of the employment form. Additionally, as this study was
conducted in Germany, it would be interesting to look for differences in
various countries as the results can differ due to legal factors. For instance,
the social security system of a country can be a crucial factor for the percep-
tion and reaction to job insecurity. Therefore, studies which include workers
from various countries can analyze if and how job insecurity and its out-

comes differ across countries with distinct social security systems.

Another limitation of the study is the operationalization of ‘objective’ job
insecurity. This was based on the contract form, the regularity of income,
and the legal protection of the employment form. However, individuals with
the same employment form do not necessarily have the same degree of ‘ob-
jective’ job security, e.g. due to their know-how, employability or other ex-
ternal factors. Therefore, these factors should also be included in future
studies in order to investigate whether these factors moderate the effect of

perceived (cognitive) job insecurity on different outcomes.

A further limitation is the cross-sectional design of the study which makes it
impossible to draw conclusions about causality. Although the assumption
that job insecurity might have an effect on work-life conflict was based on
theoretical findings of the literature and it is not logical to suggest that
work-life conflict affects job insecurity, longitudinal studies could add to the

literature by analyzing causal relations (Antonakis et al. 2010, p. 1086).

Furthermore, the differences between cognitive and affective job insecurity
with regard to outcome should be considered in future research. Several
studies to date have only focused on cognitive job insecurity and neglect
affective job insecurity. However, as the results of this study show, out-
comes can vary depending on the dimension of job insecurity, and affective
job insecurity seems to contribute much stronger to the outcome, at least in
the case of work-life conflict. Therefore, future studies can investigate if

these differences also hold true for other outcomes of job insecurity.

As the focus of this study was to investigate the relationship between job
insecurity and work-life conflict, not all possible variables that influence
work-life conflicts were included. However, the antecedents of work-life

conflict are already well investigated (e.g., Byron 2005; Michel et al. 2011)
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and therefore it was not the aim to identify all possible antecedents. Thus,
only a relatively small amount of variance of the conflict dimensions is ex-
plained in this study (ranging from 9 to 19%). However, as this study shows
that affective job insecurity contributes to a relatively large share to the ex-
planation of variance, this construct should be included in future research on

antecedents of work-life conflict.
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7 Managing work-life boundaries with information and communi-

cation technologies: The case of independent contractors’®

7.1 Introduction

Information and communication technologies (ICTs) have brought profound
changes to the organization of work. With the help of different devices such
as laptops, smartphones and tablet PCs, work can be done in any place and
at any time (e.g. Felstead et al. 2005; Kaufman-Scarborough 2006; His-
lop/Axtell 2007). Therefore, different work constellations, such as telework
or nomad work, are possible, implying changes in the interaction between
work and private life, and thus for the work-life boundaries (Kreiner/Hol-

lensbe/Sheep 2009, p. 704).

Therefore, it is not surprising that the number of studies investigating the
influence of ICTs on work-life boundaries has increased in the last years
(e.g. Boswell/Olson-Buchanan 2007; Golden/Geisler 2007; Fenner/Renn
2010; Nansen et al. 2010; Hislop/Axtell 2011). However, several important
aspects have not yet been tackled (see also Hislop/Axtell 2011): Some stud-
ies focus on examining how ICTs allow work to intrude into non-work
hours by enabling extra work to be done from home (e.g. Boswell/Olson-
Buchanan 2007, p. 593; Fenner/Renn 2010, p. 73). This perspective has two
limitations. First, focusing on the question of how work intrudes into private
life via ICTs does not take into account that private life can also intrude into
work via ICTs. Second, these studies tend to conclude that ICTs allow work
to intrude into private life which in turn leads to conflicts. However, this
perspective portrays individuals as passive agents that are not able to ac-
tively shape their work-life boundaries. Hence, we lack knowledge to what
extent individuals use ICTs to manage their work-life boundaries according
to their own preferences. Recent work has taken this into account by inves-
tigating the tactics individuals use to manage their work-life boundaries
(Golden/Geisler 2007; Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009; Nansen et al. 2010;
Hislop/Axtell 2011). However, these studies either do not explicitly focus

7 Eine vorherige Fassung dieses Beitrags wurde bei der Zeitschrift New Technology, Work
and Employment eingereicht und zur Publikation angenommen.

¥ Dieser Beitrag wurde auf dem 28. European Group for Organizational Studies (EGOS)
Colloquium in Helsinki sowie auf dem 73. Annual Meeting of the Academy of Manage-
ment (AOM) in Lake Buena Vista (Orlando) présentiert.
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on ICTs (Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009, p.716), only focus on one technol-
ogy (Golden/Geisler 2007; Wajcman/Bittman/Brown 2008; Hislop/Axtell
2011). As yet, the range of tactics that individuals can employ by using
various ICTs has only been incompletely addressed. Furthermore, new
ICTs, in particular those with mobile internet functions, have not yet been
sufficiently considered. Golden and Geisler (2007) for instance examine the
use of Personal Digital Assistants (PDAs) without an emailing or calling
function. Thus, current mobile phones with the possibility to receive and
answer calls or emails were not taken into account. Similarly, Hislop and
Axtell (2011) or Wajcman/Bittman/Brown (2008) focus on the use of mo-
bile phones without examining the simultaneous use of other devices.
Therefore, although these studies provide important insights into the way
individuals manage their work-life boundaries, they lack a comprehensive

explanation of how various ICTs are used for boundary management.

Against this background, the aim of this paper is to analyze how individuals
use various ICTs to manage their work-life boundaries. In order to provide a
more comprehensive understanding of the ICT-mediated tactics individuals
use to manage their work-life boundaries the following three aspects have
been considered: (1) Individuals are portrayed as actively using different
tactics to manage their work-life boundaries, thus making it possible to in-
vestigate how they use ICTs to manage these boundaries. (2) The use of
ICTs is considered both during working time and during private time.
Therefore, I not only consider that work can intrude into private life, but
also that private life can interfere with work. (3) Different devices such as
laptops, smartphones and tablet PCs are considered in the analysis. Thus,
various tactics individuals employ when using different devices can be in-

vestigated.

In light of the increasing use of different ICTs and their influence on the
interaction between work and private life it is important to understand how
individuals are managing their work-life boundaries (Kreiner/Hollens-
be/Sheep 2009, p. 704). By fostering a more comprehensive understanding
of the ICT-mediated tactics individuals use to manage their work-life
boundaries, this paper contributes to discussions about the influence of ICTs

on work-life boundaries, the boundary work tactics individuals use and
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work-life issues in general (Golden/Geisler 2007; Wajcman/Bittman/Brown

2008; Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009; Hislop/Axtell 2011).

This paper draws on boundary theory (Nippert-Eng 1996; Ash-
forth/Kreiner/Fugate 2000; Clark 2000) for the investigation of work-life
boundaries as it highlights the characteristics of boundaries between the
spheres of work and private life and also emphasizes the way individuals
can shape these boundaries (Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009, p. 705-707). In
order to generate an in-depth understanding of the processes under consid-
eration (see Berg 2006), a qualitative approach has been chosen. As extreme
cases provide a sharper view of relevant processes and are thus helpful to
gain a deeper understanding of the topic investigated (see Eisenhardt 1989),
I have chosen to focus on independent contractors, whose employment form
and specific job characteristics imply both the possibility and need to organ-

ize work flexibly with the help of various ICTs.

This paper proceeds as follows: I illustrate key aspects of work-life bounda-
ries in the next section (7.2). After describing the methodology (7.3), I pre-
sent the findings of the study (7.4). In the last section (7.5) these findings
and the contributions to the literature are discussed. This sections ends by
reflecting the limitations of this study and identifying areas for future re-

search.
7.2 Conceptual understanding of work-life boundaries

In order to investigate work-life boundaries, this paper draws on boundary
theory as a lens to understand the interface between work and private life
(Nippert-Eng 1996; Ashforth/Kreiner/Fugate 2000; Clark 2000). Boundaries
in general define the perimeter and scope of a domain, e.g. a country, a role,
a home or a workplace. Concerning boundaries between work and private
life, boundary theory describes that influences from one sphere can enter the
other one to a degree, which depends on the boundary’s characteristics
(Clark 2000, p. 756-758). In this paper ‘work’ is defined as gainful em-
ployment, in other words, physical or mental activity that is carried out for
pay. In contrast, ‘(private) life’ corresponds to the area of personal life out-
side of gainful employment, which is also often referred to as ‘non-work’
and includes personal relationships, family and leisure activities. This

broader perspective accounts for criticism in the literature that the focus on
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the spheres of work and family neglects men and women without caring

responsibilities (Lewis et al. 2007; Fisher et al. 2009).

Boundaries are usually classified by their permeability and flexibility (Ash-
forth/Kreiner/Fugate 2000, p. 474; Clark 2000, p. 756-758). Permeability
refers to the extent to which a boundary allows influences of one sphere to
enter another. For example, boundaries are permeable when private calls are
accepted when being at work or vice versa. Also thoughts and emotions can
be seen as influences when they are allowed to enter the other sphere (Clark
2000, p. 756-757). The flexibility of a boundary is described by its ability to
expand or contract to accommodate the demands of one sphere or the other
(Ashforth/Kreiner/Fugate 2000, p. 474; Clark 2000, p. 757). For example, if
individuals can chose their working hours, the temporal boundary between
work and private life is flexible. Depending on the permeability and flexibil-
ity of boundaries, these two spheres are regarded as segmented or inte-
grated. Integration is achieved when the boundaries between the spheres of
work and private life are permeable and flexible. In contrast, when bounda-
ries are impermeable and inflexible, segmentation takes place. However,
integration and segmentation represent opposite ends of a continuum and
individuals can strive for different degrees of integration or segmentation
that lie between these two ends (Nippert-Eng 1996). In general, boundaries
can be spatial, temporal or psychological (Clark 2000, p. 756-758).

Boundary theory also considers that individuals can do ‘boundary work’
which means that they use tactics to construct, dismantle and maintain these
boundaries in order to achieve the desired style of work-life boundaries
(Nippert-Eng 1996). However, individuals can only shape their work-life
boundary to a degree depending on the structural characteristics and de-
mands of these spheres as well as their power to negotiate these boundaries
with other members of the sphere, for instance their supervisors at work
(Clark 2000, p. 764). Therefore, individuals can be seen as active agents
who shape their work-life boundaries (to a certain degree) by negotiations
and social interactions among various agents over time
(Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009, p. 705). It might not always be possible to
realise the desired arrangement of boundaries due to various demands of the

spheres. However, individuals can influence their work-life boundaries
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through different tactics. For instance, as the findings of this paper will
show, individuals can actively choose how they use ICTs to shape and nego-

tiate their boundaries.
7.3 Methodology and description of the study

Following recommendations in the literature to use more qualitative meth-
ods to investigate the interface between work and life (e.g. Neal et al. 2006),
because they allow a richer understanding of the processes under investiga-
tion (Lee 1999), I have adopted a qualitative approach with semi-structured

interviews.

In order to gain a deeper insight into the relevant processes of the topic in-
vestigated, it is very helpful to consider extreme cases (Eisenhardt 1989). In
the present case, this means that a population should be chosen for investi-
gation, which is likely to face challenging influences on their work-life
boundary due to their job characteristics and intensive use of ICTs. Based
on these considerations, independent contractors were selected as interview-
ees. Independent contractors can be classified as an extreme case for inves-
tigating work-life boundaries due to their specific job characteristics: Inde-
pendent contractors (in the following also referred to as contractors) are
self-employed persons who do not have any employees. They thus work
alone on a project-related basis for various clients, either parallel or in suc-
cession. The specifics of their work, their pay and other components of the
assignment are regulated in a contract for work and services, or a service
contract. Therefore, a contractor is not paid a fixed monthly income, but is
compensated exclusively on the basis of the service provided
(Kunda/Barley/Evans 2002, p. 238). As the work is not based on a typical
contract of employment, the contractor is not directly subject to directives
from the client during the actual project and working conditions are agreed
flexibly within the limits of the contract. The contractor has leeway in terms
of hours of work and location. However, besides offering flexibility, self-
employed workers at the same time face constraints due to their project
work and their clients’ needs (Tremblay/Genin 2010). Contractors are con-
fronted more quickly and more often with new workplaces, conditions and
locations due to their project work (e.g. Henninger/Gottschall 2007,
Stil/Kleiner 2010). This implies both the possibility and need to organize
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work flexibly with the help of various ICTs, which in turn can have various
implications for the work-life boundary. Project work and the necessity to
fulfil the needs of their clients, for instance constant availability, confronts
contractors with complex situations to manage their boundaries (see also
2.1.3). However, due to their self-employment contractors might have more
leeway than employees to manage their work-life boundaries. These con-
straints and possibilities of independent contractors make them a case for
obtaining rich and interesting data about how individuals shape their work-

life boundaries.

I collected data using semi-structured interviews, as they offer a structured
way of data collection while allowing to pursue emerging themes in greater
detail and thus provide a deeper insight into the relevant topics. I conducted
20 interviews with independent contractors from the IT and media sector
from January to March 2012. These two sectors were chosen as they repre-
sent the two major sectors in Germany in which independent contractors
work (2.2.2). Contractors were contacted through notices in professional
networks. Ten of the contractors worked in the IT sector and ten in the me-
dia sector. In order to gain insights into different life arrangements, I tried to
interview male and female contractors of different age groups and family
situations from each sector. However, as there are few women working in
the German IT sector (upon request the biggest online platform for IT-
contract workers in Germany, GULP, stated that women represent a propor-
tion of just 7,2%), I interviewed only two women and eight men from the IT
sector. In the media sector five female and five male contractors were inter-
viewed. An overview of the demographic data of the interviewees is pre-
sented in table 7.1. All interviews were conducted by the author and lasted
an average of 45 minutes. Each interview was tape recorded and transcribed
verbatim. As the interviews were conducted with German contractors, the
transcripts are in German. The quotes that are presented in this paper were
translated into English with the help of German and English native speakers,
in order to ensure that the translation is as proximate to the original as pos-

sible.
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Code Gender Age Tenure N:I?lﬂzzr?f z?::luillz
M1 m 43 15 1 married
M2 f 43 10 2 relationship
M3 f 46 7 0 relationship
M4 f 41 18 3 married
M5 f 31 12 0 single
M6 m 25 4 0 relationship
M7 m 30 3 0 single
M8 f 29 3 0 relationship
M9 m 54 15 0 married

M10 m 31 8 0 relationship

n f 47 7 0 married

12 f 49 10 2 married

I3 m 38 5 3 married

14 m 28 5 0 relationship

15 m 43 6 0 relationship

16 m 56 7 4 relationship

17 m 41 4 3 married

18 m 36 4 0 single

19 m 45 20 2 married

110 m 51 6 1 married

Note: The code for the interviewees was based on the sector they work in:

contractors from the media sector were coded M1 to M10, those
from the IT sector I1 to I10.

Tab. 7.1: Demographic data of the interviewees

As a starting point for my interview guideline, I reviewed existing guide-
lines with similar research questions (e.g. Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009;
Barley et al. 2011). This helped to determine which important aspects have
so far received little attention. On this basis, I developed a new guideline.
Several pre-tests were conducted to analyze whether the questions were un-
derstandable and whether important aspects have not been considered. The
guideline was revised according to the feedback. The interview guideline
comprised different groups of questions. At the beginning of the interview,

the contractors were asked to describe their general work and life situation

126



7 Managing work-life boundaries with ICTs

in order to gain an overview of their general situation. The following ques-
tions asked for contractors’ segmentation/integration preferences and how
work and private life influence each other. Subsequently, contractors were
asked which steps they take to realize their desired boundary style. In this
context the use of ICTs, e.g., the reaction to incoming calls when in the
other life sphere, was also considered. Finally, socio-demographic data and
other general information were collected (age, gender, marital status, num-

ber of children, tenure, average weekly working hours, income).

Content analysis was used to analyse the interviews and to identify reoccur-
ring patterns in the data (Berg, 2006; Miles and Huberman, 1994; Mayring
2008). Applying a process of open coding, codes were derived inductively
from the data. The coding process involved reading all transcripts and cate-
gorizing units of text by assigning codes. Units of text could comprise a
word, sentence, paragraph or passage. Following Mayring (2008), the as-
signed codes were bundled with regard to contents and summarised in a

category system (see figure 7.1).

With regard to the ICT-mediated boundary work tactics it has to be men-
tioned that these categories are partially overlapping and some boundary
work tactics can also be used in combination. However, regarding each of
them separately provides valuable insights into the way individuals manage
their boundaries. Thus they were coded separately and are described in de-

tail in section 7.4.2.

127



7 Managing work-life boundaries with ICTs

reciprocal influences between work and private life

influence of work on private life
constant availability
business trips
pressure to follow news 24/7

influence of privatelife on work
caringresponsibilities
reservation of time for private activities/special occasions

ICT-mediated boundary work tactics

switching off technological devices
temporal criteria
activity-based criteria
special occasions

selective use of devices
clearly designating different functions to specific devices
havingseparate work and private devices
avoidingthe possession of devices

handling of emails
having different accounts for work and private issues
not automatically updating emails on the devices
reading but selectively answering mails
not reading emails at all

handling of incoming calls
answering all incoming calls
selectively answering calls (after checkingthe display)
ignoring incoming calls (also by switching off devices)
depend reaction to call on motive and urgency

Fig. 7.1: Category system of the qualitative content analysis

The qualitative text analysis software MAXQDA was used during the cod-
ing process and the subsequent analysis in order to keep track of the codes,
to better find linkages between the codes, to analyse various text units as-

signed to one code, and to perform text searches.
7.4  Findings
7.4.1 Reciprocal influences between work and private life

To investigate reciprocal influences between work and private life, contrac-
tors were asked how work demands influence their private life and vice
versa. The interviewees mentioned various work-related aspects that influ-
ence their private life, including temporal influences, constant availability,
pressure to follow news 24/7 and business trips. Of course, these aspects did
not apply to all interviewees in the same manner. For some contractors, a
temporal influence was given due to long working hours and the necessity

to work in the evening or at weekends. Although the work of independent
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contractors cannot be regarded as a nine to five job and therefore evenings
and weekends can be working time while private time can also be spent dur-
ing the day (Tietze/Musson 2003, p. 441), the necessity to work in the eve-
ning or at the weekends was seen as an intrusion as the contractors men-
tioned that it prevented them from undertaking activities with friends and
family. This was also connected to their need to be flexible. Some men-
tioned that they had to be constantly available in order to react spontane-
ously to incoming assignments. This applied especially to contractors in the

IT sector who needed to be available in case of technical problems:

“Problems don’t just crop up during regular working hours. They just
occur when they occur. So it’s a bit difficult to leave work and you re
pretty much always on stand-by. And this also means that work is

somehow existent 24/7.” (15)

However, also contractors from the media sector mentioned that their clients

expected them to be available:

“Constant availability is something required from almost everyone

and it’s almost impossible to escape from it.” (M9)

Mobile ICTs provided the possibility to access information from every-
where and at any time. For contractors working in the media sector in par-
ticular, this resulted in pressure to keep up-to-date with the news around the
clock. This affected the work-life boundary as contractors followed the
news using media services, email and twitter during time that was actually
devoted to private activities. However, this was not seen negatively by all
contractors as they mentioned that being up-to-date was also of personal
interest to them and not only a requirement of their work. The idea of con-
stant availability which is enabled by ICTs is also referred to as a state of
“connectivity” to work when being in the sphere of private life (Besseyre

des Horts et al. 2011, p. 27).

Business trips were also mentioned as influencing work-life boundaries be-
cause they resulted in absence from home. Where a project was some dis-
tance away, this meant an absence of several days. This spatial separation
was seen negatively and contractors used ICTs in order to stay in contact

with family and friends. The case of not being physically present but using
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ICTs to coordinate various issues of this context is also referred to as man-
aging ‘absent presence’ or ‘connected presence’ (Gergen 2002; Licoppe

2004).

Depending on their family situation, contractors mentioned different influ-
ences on work-life boundaries that resulted from private life. Those who had
family responsibilities mentioned a huge temporal impact such that working

time was structured according to family needs.

“[Everyday life] is structured according to the children. When they go
to school in the morning, we also need to get up. Afterwards, when the
other family members are gone, there is a time slot, my main working
hours, where I work. In the afternoon everyone arrives home again

and then activities take place which need to be supported or con-

ducted.” (13)

As this quote from a male contractor illustrates, the necessity to arrange
work according to family needs not only applies to women. By structuring
everyday life quite strictly into working time and family time, a temporal
separation between these two spheres was realised. In contrast to the tempo-
ral separation, family responsibilities resulted in spatial integration in those
cases where contractors integrated their office in their home to be available
for family issues. Contractors without family responsibilities did not per-
ceive a great influence of private life on work issues, unless they needed to

reserve time for private activities or special occasions.

In general, the interviewees had different segmentation and integration pref-
erences. While most of them wished to have clear boundaries, some did not
want to separate between work and private life. Others had preferences ly-
ing between these two extremes; they preferred a different permeability of
boundaries depending on the situation. These preferences are also reflected

in the boundary work tactics described in the next section.
7.4.2 ICT-mediated boundary work tactics
7.4.2.1 Switching off technological devices

Some interviewees consciously switched off their technological devices to
prevent ICT-mediated influences from one sphere to the other. Although

some used this tactic to prevent private influences via ICTs at work, it was
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mostly used to prevent ICT-related influences of work into private life.
Findings show that criteria, which contractors used to decide when to switch

off their devices, are temporal, activity-based or related to special occasions.

One temporal criterion mentioned by contractors as to when to switch off
their technological devices is when they felt that they had worked enough
and wanted to spend some time in the private sphere. Some contractors de-
fined time blocks when they were available for work and switched off their

devices otherwise:

“I think this is a question of how you structure your day-to-day work.
Because I don’t need to answer the phone if I don’t want to. I don’t
have to constantly read my emails. (...) This constant availability is
not necessary. Well, I often don’t carry my smartphone with me at the

weekend or I even switch it off.” (13)

“When I decide that I have worked enough (...), I switch off the de-

)

vices [laptop and mobile phone] and don’t look at them anymore.’
19)

While these quotes show that ICTs are switched off when contractors finish
work, this can be seen as a boundary work tactic as this is an active action in
order to prevent work-related interruption when being in the private work
sphere. In contrast, other contractors did not switch off their devices when
they had finished their work tasks and thus were available for person from
the work sphere when being in the private sphere. Thus, switching off de-
vices was a tactic intended to create a temporal boundary. Furthermore, in-
terviewees also mentioned that they set a psychological boundary by doing
so. Especially in those cases where contractors had different devices for
work and their private life, switching off the work device helped them to
disconnect psychologically from work. As one contractor illustrated, she
disconnected from work once she switched off her laptop. Work was psy-
chologically tied to her laptop and the business emails that she received on
it. Switching it off enabled her to “pack work into a box and put it some-
where else and open it again at a later time” (M8). Another contractor de-
scribed this boundary using more drastic words by saying that his client “is
dead for me so to speak” (I3) once he switched off his work laptop. In con-

trast to the idea of connectivity (Besseyre des Horts et al. 2011, p. 27),
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switching off the devices represents the idea of disconnectivity, which
helped to also disconnect mentally from work. In some cases contractors
needed to work on the clients’ site and used the clients’ technological de-
vices to access internal systems and also to receive internal emails. There-
fore, when they finished work, they had a temporal and also a spatial

boundary by leaving the technological devices at work.

For other contractors the decision to switch off their devices also depended
on the activity they were involved in. This applied both to work-related and

private activities:

“I am available (...) when I'm not in the production [of a film] or
thinking about a manuscript. In those cases I might switch off the mo-

bile phone even for two hours, because I just don’t want to be dis-

turbed.” (M1)

This tactic was used not only to draw boundaries between work and private
life but also between different activities within one sphere. By switching off
his mobile during specific work activities and after regular working hours he

was not available for private or other work issues.

Other contractors did not switch off their devices in daily routine but only
on special occasions. These included private festivities, holidays or when
doing sports. A contractor who mentioned that he usually feels he has to
keep up-to-date and therefore constantly follow news and social media, tries

to avoid doing so during holidays:

“I consciously try (...) not to be online when I'm on holiday. I have
realised how difficult this is because I'm used to being up-to-date,
constantly available and an active social network user. So it was a big
step to withdraw from this digital world. I saw it as a first step and |
think it’s good. (M7)

This quote illustrates that disconnectivity from work is seen as a way to
draw clear (psychological) boundaries between the spheres of work and pri-
vate life. Similarly, another contractor mentioned that it was very important
for her to avoid looking at her laptop and hence thinking about her work

during holidays. She wanted to go on holiday and just do nothing for two
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weeks. But she didn’t dare to do so because she was afraid of missing a pro-

ject offer. So she preferred not to go on holiday at all:

“I know people who say ‘Take your computer with you and go on
holiday somewhere’. I also know people who do that, they virtually
continue working on holiday. But this is not how I understand holi-
days. Other people might have a different view, but for me it isn’t a
holiday just because I change location.” (11)

Interestingly she also mentioned that she would not change anything in her
day-to-day life and that she even appreciated that her work and private life
were temporally and spatially intermingled during the day. This enabled her
to do different private things or to take private calls in-between her work
activities. What she considered to be important is that she could mentally
disconnect from work in the evening, which she said was not a problem for
her. This example shows that boundary preferences not only differ between
people but that also one person can have diverging preferences in different
situations. Also it becomes evident that individuals can be segmentors and
integrators at different levels (temporal, spatial and psychological) at the

same time.
7.4.2.2 Selective use of devices

Another tactic that emerged from the interviews were attempts to structure
boundaries by the selective use of devices. This can be done by using only
certain devices and clearly designating the different functions to those de-
vices, having separate work and private devices or by not possessing spe-

cific devices.

Some contractors restricted their availability to particular devices. One im-

portant issue in this case was communicating this to clients:

“Well, I said very clearly to the client: (...) if there are some prob-
lems, then please do not wait, then I'm available 24/7. But it needs to
be urgent. And, please do not send emails. Because this channel is
crowded and if I start reading emails it’s difficult to stop again.’ So,
for me mobile phones and short messages are devices for emergen-

cies.” (15)
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This quote illustrates that restricting modes of availability is a tactic to
structure work-life boundaries if this is communicated clearly to the client.
It enabled the contractor to avoid reading work emails during his private
time. At the same time he was available for his clients via mobile phone in
case of emergency. Therefore, on the one hand this tactic aimed to keep
work out of the private sphere. On the other hand, boundaries are permeable
to a certain degree as availability is ensured for urgent situations and repre-

sents an uncontrollable influence.

Designating different functions to specific devices can also be applied to
structure the way private life can access work. One contractor (M10), who
was not available for private calls at work because he could not pick up the
phone during his radio show, had agreed with friends and family that they

send short messages.

Having separate work and private devices can also be a tactic to draw clear
boundaries between these two spheres. The interviews revealed that some
individuals had two laptops in order to be able to switch off their work-
related device in their free time and vice versa. For contractors who worked
in a home-office it was helpful to have two different landline numbers, one
for the home-office and one for private issues. In that way they could clas-
sify incoming calls as work-related or private ones and decide whether to
answer them. Another tactic was to differentiate between the landline num-
ber and mobile phone number. Those with a landline number in their home-
office gave this number to clients and in some cases used call forwarding to
their mobile phone. In contrast, some contractors kept their landline number

for private issues and only gave their mobile number to clients:

“I'm available on my mobile phone. I keep my landline number for

private issues. So I usually don’t give it to clients.” (M10)

Another tactic that became apparent in the interviews was avoiding the pos-
session of specific devices. Almost half of the interviewees did not have a
smartphone which is quite surprising in their occupational field. Several

contractors mention that not having a smartphone was a conscious decision:

“Well, we have consciously decided not to have a smartphone. But |

don’t think we can keep this up much longer. (...) It surely also has
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advantages in some cases but at the moment the disadvantages out-

weigh them. Therefore, at present we still try to keep our private

sphere.” (M9)

“I don’t have a smartphone, although I'm working in the IT sector,
because I don’t want to receive and check my emails 24/7. For me this
is almost slavery (...) you see people in a restaurant and every five
minutes they look at their smartphone. I think that this is a force that
you don’t realise yourself and I don’t want to get into that.” (11)

As these quotes illustrate avoiding the possession of a smartphone can be
seen as a boundary work tactic. However, this was considered as somehow
problematic, because having a smartphone and being online were increas-

ingly expected by their clients.

One of the reasons for not having a smartphone seems to be to keep busi-
ness emails out of private life. In general, the findings of this study suggest
that the handling of emails — via smartphone and also via other devices — is

another tactic for boundary work.

The boundary work tactics described above were usually employed to limit
ICT-mediated intrusion of the other life sphere. Nevertheless, some inter-
viewees mentioned that the use of ICTs helped them to reconcile the two
life spheres by integrating them. For instance, for some contractors ICTs
removed the spatial boundary between work and private life as it enables
them to work at home. This spatial integration of work and private life fa-
cilitated caring for children or the accomplishment of various private duties

and responsibilities.

“This [work] takes place here, at my house. I used to separate that a
while ago. I moved my work out of here and rented an office. I appre-
ciated that a lot for a while but then at some point of time I didn’t. 1
think it was when our child was born; I found that it was better to
work from home again. So now everything is much more intermingled

again. But [ see that positively now.” (M1)

Furthermore, also in those cases where spatial boundaries were existent,
ICTs played an essential role in reconciling the two spheres. For instance,

during business trips ICTs allowed the contractors to stay in contact with
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friends and family. During private time, ICTs enabled them to be flexibly
involved in private activities because they knew that they were available if

something urgent happened at work.
7.4.2.3 Handling of emails

Concerning the handling of emails, the tactics used for boundary work
ranged from having different accounts, not automatically updating emails on
the devices, to not reading emails at all or reading but selectively answering

emails.

Some contractors chose not to automatically update their emails on their
smartphone. Instead they only updated them when they wanted to read

emails.

“Smartphone and tablet PC are set on pull. This means that I have to
say explicitly ‘Get the newest emails now’. And that really is a con-
scious process I have to do. Furthermore I have two email accounts,
one for private emails and one for business emails, so that I can also

differentiate.” (I5)

This contractor also decided not to read business emails in his private time
because he did not want to ‘carry his work around in his head’. Therefore
this kind of strict separation was seen as a tool to mentally disconnect from
work. Another tactic some contractors employed was to read emails but

only selectively answer them:

“It is almost a seamless transition to quickly read emails in the eve-
ning. But, as mentioned before, it can then take half a day or a whole

day until they re answered.” (M2)

It becomes apparent that a different degree of intrusion is associated with
reading and answering emails. Thus, boundaries were permeable enough to
allow receiving emails but were impermeable to a certain degree as they

restricted an active reaction unless the email was urgent.
7.4.2.4 Handling of incoming calls

The handling of incoming calls is another boundary work tactic which sheds
light on the way individuals manage their work-life boundaries. In general,

three different ways of reacting to incoming calls were evident. First, indi-
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viduals answered all incoming calls. Second, they selectively decided which
calls to answer by checking the display. Third, individuals ignored phone

calls by not answering them and/or switching off their devices.

Regarding business calls during private time the majority of the interview-

ees would generally pick up the phone:

“I always pick up the phone, even if it is just in order to say ‘This is

not a good time to talk, can I call back later?’” (17)

However, as this quote illustrates, picking up the phone does not mean that
individuals stop their private activities. The interviewees mostly said that
they had clear rules for prioritising. So, if it was their private time, they
picked up the phone to see who was calling and to check the urgency of a
call. If it was not urgent, individuals mostly delayed the call and continued

their private activity:

“Of course, generally, I pick up the phone. But nevertheless we don’t
quit our activity. My family would be really upset if I did (..), you
can’t do that, that really destroys it [family life]. I know that from
many years’ experience and I really do differentiate strictly. So, some-
thing really important must happen [to interrupt the activity], and that

doesn’t happen very often” (M4)

Again, this quote shows that a different degree of permeability is associated
with answering incoming calls and reacting to it. Not every call was seen as
an intrusion into the private sphere. Not by ignoring them, but by choosing
how to react to incoming business calls, individuals restricted the intrusion

of work into private life. Prioritising played an important role in this case.

Some contractors prioritised even before picking up the phone. They de-
cided whether to answer the phone depending on the name appearing on the

display:

“When I see who is calling on the display, it might be that I ignore the
call. When I'm not in the mood to answer, I let the person talk on my
mailbox and then check it. In that case I simply avoid direct conversa-
tion. But I don’t ignore that completely. I check my mailbox and then |
decide how to react.” (M5)
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Therefore, selectively answering the phone can be seen as a boundary work
tactic because individuals decide consciously who is allowed to cross the
boundary. Few contractors completely ignored incoming business calls;
usually their devices were also switched off. This prohibited work to intrude

into their private life via ICTs.

Where answering private calls during working time was concerned, contrac-
tors also chose between answering all calls, selectively answering or ignor-
ing them at all. However, most of them answered all calls. Some did not see
this as a problem due to their flexible working hours. They did not feel dis-
rupted by the ICT-related intrusion of the other life sphere; some even saw it
as a pleasant excuse to have a break. Others, however, tried to keep the con-

versation as short as possible:

“Basically I take the hours that are earmarked for work quite seri-

ously. They are not consultation hours [for friends and family].” (M2)

This contractor had designated clear time slots for work. These were the
hours when her child was at a day-care centre. But also contractors without
childcare responsibilities clearly prioritised work and tried to delay private

calls:

“In this case [as opposed to business calls during private time] I have
to say that my reaction is different. So it can happen that I say: ‘I
really don’t have time now, I have to work and I will call back’. That’s

’

because work is work for me and private issues don’t belong there.’

(M6)

This quote illustrates that the degree of permeability of work-life boundaries
can also differ depending on the direction. It might be that individuals have
a permeable boundary for ICT-mediated influences from work during their
private time but impermeable boundaries for private influences during
working time or vice versa. Table 7.2 visualizes how each interviewee re-

acted to incoming business and private calls.
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Tab. 7.2: Handling of incoming calls

These findings show that individuals can use different tactics depending on
the direction of influence. Most interviewees always answered the phone,
regardless of whether it was a business or private call (M2; M3; M6; MS;
MO; 13; 15-17). But, as the quotes mentioned above illustrate, answering the
phone is not automatically an indicator of completely permeable boundaries.
In most cases these contractors decided how to react to calls by weighing up
the reason for the call and the priority of their private activity. Thus, for
these contractors boundaries were permeable enough to allow incoming
calls. However, they were impermeable in the sense that they did not allow

for a disruption of the private activity, unless it was urgent.

Some contractors first checked the display and then decided whether to an-
swer the phone. Therefore, by selectively answering the phone, they decided
which kind of intrusion via ICT was allowed to cross the work-life bound-

ary.

For other contractors the tactic of how to handle incoming calls differed
regarding the direction of influence. In some cases the boundary was im-

permeable for business calls during private time but permeable for private
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calls during working time (M1; 19; 110). This kind of work-life boundaries
was achieved by their boundary work and thus was according to their pref-
erences. Another contractor (M10) also had diverging work-life boundaries
with regard to the direction of influence. However, this kind of work-life
boundaries wasn’t intended by the contractor but resulted from the specifics
of his work at the radio. More specifically, he was not able to answer private

calls during working time when he was “on air” with his radio show.

Overall, the finding that work-life boundaries can differ with regard to the
direction of influence suggests, that it is too simplistic to classify individuals
as segmentors or integrators due to the fact that in some cases it is important
to differentiate between both directions. Additionally, the findings illustrate
that it cannot be assumed that ICTs automatically cause work to intrude into
private life as this can be limited by the tactics individuals employ. As a
result, it is also possible that work is not allowed to intrude into private life
by means of ICTs, while the other direction (intrusion of private life into

work) is permitted.

In general, these findings show how various tactics can be used to achieve
diverse degrees of permeability of the work-life boundaries with regard to

the direction of influence.
7.5 Discussion of the results and conclusions

The findings of this study reveal several important aspects of work-life
boundaries, particularly with regard to ICTs and therefore contribute to the

literature in a number of ways:

The findings of this study show that both work and private life can influence
each other via ICTs. Studies only focussing on one-way influences of work
intruding private life (e.g. Boswell/Olson-Buchanan 2007; Fenner/Renn
2010) are extended by examining reciprocal influences between work and
private life. However, the findings also illustrate that these influences do not
automatically intrude from one sphere into the other but are mediated by the
way individuals use ICTs. In my study it has been examined how individu-
als handle incoming influences (via calls or emails) from the other sphere
during working time and private time. Findings suggest that individuals use

different boundary work tactics and therefore actively decide whether to
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allow, restrict or completely avoid these influences. By examining the use of
ICTs during working time and private time, this study provides a more
comprehensive understanding about how ICTs influence work-life bounda-

ries and how ICT-mediated tactics are used for boundary work.

Findings also show that boundaries can differ in their degree of permeability
according to the tactics employed. For instance individuals can completely
ignore influences from the other sphere and switch off devices to create im-
permeable boundaries. In contrast they can allow these influences, which
results in permeable boundaries. However, these are only the two ends of a
continuum and different constellations of semi-permeable boundaries are
also possible. In this context, the findings also reveal that tactics and the
resulting degrees of permeability can differ with regard to the direction of
influence (work to private life and private life to work). Individuals can
have diverging preferences according to the direction of influence and thus
use different tactics. Therefore, individuals may have permeable boundaries
concerning ICT-mediated influences for private issues occurring in the work
sphere. In contrast, the boundary for work-related influences to intrude pri-
vate life (via ICTs) can be impermeable. Also boundaries can be semi-
permeable for one direction and impermeable/permeable for the other. This
suggests that various boundary styles are possible regarding these different
degrees of permeability for each direction of interaction between work and
private life. In addition, individuals cannot be simply classified as segmen-
tors or integrators, because diverging preferences with regard to the direc-
tion of influences need to be considered. This observation extends the un-
derstanding of how ICT-mediated boundary tactics are used and how vari-

ous boundary styles are realised.

As the description of these tactics in the preceding sections illustrates,
boundary work tactics can be multifunctional by addressing different levels
of work-life boundaries. They can be used to create or abolish temporal,
psychological or spatial boundaries between work and private life. By em-
ploying tactics to restrict or avoid influences via ICTs from one sphere
while being in the other, temporal boundaries are constructed. Different tac-
tics can also be used to separate mentally between these two spheres. Al-

though there has been some valuable work with regard to the management
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of temporal boundaries of individuals who work from home (and thus have
blurred spatial boundaries) (e.g. Tietze/Musson 2003; Richardson 2011), the
different functions of boundary work with regard to the temporal, spatial or
psychological level have not been fully considered so far. Therefore, this
study adds to the literature by showing that boundary work tactics can ad-
dress one or several of these three boundary levels at the same time and that
boundaries can have a different degree of permeability at the same time with
regard to these levels. For instance, individuals can have permeable work-
life boundaries on the spatial level if they work in at home, but impermeable
work-life boundaries on the temporal level by defining strict time slots for
work-related and private activities. At the same time work-life boundaries
might be permeable on the psychological level if individuals keep thinking

about family issues when being at work.

In addition, while there are some valuable studies that examine the man-
agement of work-life boundaries by individuals (e.g. Kreiner/Hollens-
be/Sheep 2009; Richardson 2011), this literature lacks an explicit focus on
the use of various ICTs. However, ICTs have become one of the key in-
struments that individuals use as part of their daily activities, in both the
work and the private spheres. On the one hand ICTs facilitate the intrusion
of one sphere into the other; on the other hand they provide individuals with
the possibility to actively manage their work-life boundaries. For instance,
with the help of ICTs individuals can decide whether to work from their
office, from home or from somewhere else (see also Tietze/Musson 2002;
Richardson 2011) and thus shape their spatial work-life boundary. In this
study various ICT-mediated tactics are identified by examining how indi-
viduals use ICTs to shape their work-life boundaries. This extends earlier
work, for instance of Kreiner/Hollensbe/Sheep (2009) and Richardson
(2011), who show that individuals actively use boundary work tactics to
shape their boundaries, by focussing on the use of ICTs and identifying
ICT-mediated boundary work tactics. Other existing studies that have con-
sidered the individual use of ICTs to manage work-life boundaries remain
incomplete because they tend to focus only on one specific technology and
the simultaneous use of several ICT-related devices is thus neglected
(Golden/Geisler 2007; Besseyre des Horts et al. 2011; Hislop/Axtell 2011).

However, these studies have provided valuable insights, which has contrib-
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uted to the conceptual understanding of how individuals use ICTs and which
changes occur to work-life boundaries due to the use of ICTs. The tactics
identified in my study therefore extend earlier work by providing a more
complete understanding about how individuals make use of various devices
to actively shape their work-life boundaries. Moreover, this extends studies
which have investigated how individuals shape their boundaries in their
daily interaction between work and private life but did not focus explicitly

on the use of ICTs (Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009; Richardson 2011).

In summary, findings suggest that various aspects have to be considered

when investigating the influence of ICTs on work-life boundaries:

e It has to be taken into account that ICTs not only allow for intrusions
from work to private life but also from private life to work. Thus, re-

ciprocal influences via ICTs have to be considered.

e Work-life boundaries can differ in their degree of permeability ac-
cording to the tactics employed (permeable; semi-permeable or im-

permeable).

e Boundary work tactics and the resulting degrees of permeability can
differ with regard to the direction of influence (work to private life

and private life to work).

e Boundary work tactics can address different boundary levels (spatial,

temporal, psychological).

e Individuals use various ICTs in their daily activities. Thus, for a
comprehensive view of ICT-mediated boundary work tactics it is

important to consider multiple devices.

Thus, this study offers a conceptual starting point for future research in this

field.

Finally, it is important to acknowledge the limitations of my study. This
research focused on independent contractors as an extreme case. However,
due to the relatively small number of interviews (20) and the focus on two
sectors (IT and media), future research is needed to elaborate and refine the
findings presented here. Although the investigation of independent contrac-

tors offered a good insight into the way individuals use various tactics for
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shaping work-life boundaries, studies using other samples could enrich this
research stream. Such studies could focus on other occupations, including
other knowledge-intensive workers but also non-professional workers. In
this context, different methodological approaches of qualitative and quanti-
tative nature can be used to attain more comprehensive insights. Addition-
ally, longitudinal studies can be used in order to analyse how tactics change
over time because this methodology offers the possibility to examine cau-
salities (Antonakis et al. 2010, p. 1086). For instance, some interviewees in
my sample mentioned how their boundary preferences and boundary work
tactics changed after the birth of their children. Thus, longitudinal studies
can contribute to the literature of work-life boundaries by examining which
reasons or which life events usually lead to changing preferences with re-

gard to the work-life boundaries.

Also it is important to link research on work-life boundaries, in particular
regarding boundary work tactics, to other related research streams, for in-
stance work-life conflict and work-life enrichment. Extant literature already
links the degree of permeability of work-life boundaries to work-life con-
flict (e.g. Jackson 2002; Kreiner 2006; Fenner/Renn 2010, p. 73; Pow-
ell/Greenhaus 2010), but the possibility of individuals to shape their work-
life boundaries is not considered. As the findings of this study suggest, indi-
viduals use various tactics in order to shape their work-life boundaries ac-
cording to their preferences. Therefore, it has to be examined under which
conditions and to what extent boundary work tactics can foster work-life

enrichment and reduce work-life conflict.
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Appendix

Interviewleitfaden
Vielen Dank, dass Sie sich die Zeit fiir dieses Gesprach nehmen.

Dieses Interview ist Teil meiner Doktorarbeit, die ich an der Heinrich-
Heine-Universitit in Diisseldorf schreibe. In diesem Interview, das in etwa
30 Minuten dauern wird, mochte ich mich gerne mit Ihnen dartiber unterhal-
ten, wie Sie Berufliches und Privates koordinieren und inwieweit Sie ver-
schiedene Informations- und Kommunikationstechnologien (z. B. Handy
bzw. Smartphone, Laptop, Tablet PC) dafiir nutzen. Dabei geht es mir um
Ihre personliche Sichtweise und ich mochte Sie bitten, so ehrlich wie mog-

lich zu antworten.

Sie konnen sich sicher sein, dass das Gespréich absolut vertraulich und ano-
nym behandelt wird. Um das Gespridch auswerten zu konnen, muss ich es
aufzeichnen. Die Aufzeichnung wird selbstverstidndlich nicht an Dritte wei-

tergegeben und dient ausschlieBlich meinen Forschungszwecken.

1. Wie bereits eingangs erwihnt, interessiert mich die Frage, wie Sie
Ihr Berufs- und Privatleben koordinieren. Damit ich Thre Situation
besser einschitzen kann, mochte ich Sie bitten, mir zuniichst etwas
zu Threm beruflichen und privaten Alltag zu erzihlen.

2. Inwieweit beriihren sich Berufs- und Privatleben?

a. Trennen Sie gedanklich, raumlich oder zeitlich zwischen diesen
Bereichen oder treffen Sie da keine Unterscheidung?
b. Konnen Sie mir einige Beispiele dafiir nennen?

3. Beschreiben Sie mir bitte, wie das Verhaltnis zwischen Arbeit und
Privatem fiir Sie idealerweise aussehen wiirde.

a. Welche Dinge unternehmen Sie, um das Verhéltnis zwischen
Arbeit und Privatleben nach Thren Vorstellungen zu gestalten?

b. Inwieweit gelingt es Ihnen, Thre Arbeit und Ihr Privatleben ge-
méB Threr Idealvorstellung zu trennen bzw. zu vereinen?

4. Inwieweit beeinflussen Anforderungen Ihrer Arbeit Ihr Privatle-
ben?

a. Wie duBlert sich das? Gibt es bestimmte Technologien, die hier

eine Rolle spielen?
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10.

Inwieweit beeinflussen Anforderungen aus Ihrem Privatleben Ihr
Arbeitsleben?
a. Wie duBlert sich das? Gibt es bestimmte Technologien, die hier
eine Rolle spielen?
Nun mochte ich Sie bitten, sich vorzustellen, dass Sie einen berufli-
chen Anruf oder eine berufliche Email bekommen, wihrend Sie mit
Ihrer Familie oder mit Freunden etwas unternehmen. Was machen
Sie?
a. Was empfinden Sie, wenn Sie die Anrufe annehmen/Emails be-
antworten bzw. wenn Sie dies nicht machen?
b. Wie reagiert Ihr Umfeld darauf?
Wie ist es in der umgekehrten Situation: Was machen Sie, wenn
Ihre Familie oder Freunde Sie kontaktieren, wiahrend Sie arbeiten?
a. Was empfinden Sie, wenn Sie die Anrufe annehmen/Emails be-
antworten bzw. wenn Sie dies nicht machen?

b. Wie reagiert Ihr Umfeld darauf?

In den letzten Jahren sind einige neue, mobile Informations- und
Kommunikationstechnologien, wie z. B. Laptops, Smartphones,
Tablet PCs auf den Markt gekommen. Welche Technologien nutzen
Sie beruflich? Welche privat?
a. Was hat sich konkret verdndert seitdem Sie diese Technologien
nutzen? Konnen Sie mir bitte einige Beispiele nennen?
b. Welchen Einfluss hat das auf Thr Arbeits- und Privatleben ge-
habt?
An welchen Orten erledigen Sie Ihre Arbeit?
a. Welche Informations- und Kommunikationstechnologien nutzen
Sie hierbei bzw. wie erledigen Sie lhre Arbeit mithilfe dieser

Technologien?

In welchen Situationen empfinden Sie Informations- und Kommu-
nikationstechnologien als Segen? In welchen als Fluch?

a. Bitte nennen Sie mir einige Beispiele.

Vielen Dank, damit sind wir schon fast am Ende des Interviews angekom-

men. Ich habe noch einige abschlieende Fragen zu Ihrer Person.
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Fragen zur Person

Was ist die Bezeichnis Thres Berufes?

In welchem Bereich arbeiten Sie?

IT:
L] Beratung und Consulting

L] Forschung und Entwicklung

L] Service und Support

L] Softwareprogrammierung

[] Administration

[] Sonstige ( )

Medien:

L] Zeitungen, Zeitschriften und Verlage

L] Rundfunk

[] Fernsehn/Film

[] Internet

[] Sonstige ( )

Wie lange arbeiten sie als Freelancer? Jahre
Wie alt sind Sie? Jahre
Ihr Geschlecht?

[0 weiblich [1 ménnlich

Wie ist Ihr Familienstand?

] alleinstehend

L] verheiratet/in fester Beziechung lebend

[] Kinder (Anzahl der unterhaltspflichtigen Kinder: )
HaushaltsgroBe (Anzahl der Personen/Haushalt):

Welche Schulabschluss haben Sie?

Welchen berufsqualifizierenden Abschluss (z.B. Fachausbildung, Studium)
haben Sie?

Welche weiteren Qualifikationen haben Sie?
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Wie hoch ist Thr durchschnittliches jéhrliches Bruttoeinkommen?

unter 20.000 Euro
20.000 — 40.000 Euro
40.000 — 60.000 Euro
60.000 — 90.000 Euro
90.000 — 160.000 Euro
iiber 160.000 Euro

I o
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8 Schlussfolgerungen

8.1 Beitrige zur wissenschaftlichen Diskussion iiber den Zusam-

menhang von Beschiftigungsform und Work-Life-Conflict

Work-Life-Conflict ist in der Literatur ein viel diskutiertes Thema (vgl.
z. B. Allen et al. 2000; Byron 2005; Ford/Heinen/Langkamer 2007; Amstad
et al. 2011; Michel et al. 2011). Jedoch fokussierte die bisherige Literatur
hauptsidchlich auf Normalarbeitsverhéltnisse, so dass nicht untersucht wur-
de, inwieweit sich fiir Personen, die in einer flexiblen Beschéftigungsform
titig sind, Spezifika hinsichtlich des empfundenen Work-Life-Conflicts er-
geben. Daher werden die Diskussionen zu Work-Life-Conflict durch die
Analysen zum Work-Life-Conflict von Freelancern um eine zusitzliche
Perspektive erweitert. Dieser Fokus erlaubt eine differenzierte Analyse der
Einflussfaktoren des Work-Life-Conflicts, die aus den Spezifika der Be-
schéftigungsform Freelance resultieren. Die bereits vereinzelt zu findenden
Diskussionen, dass die Spezifika flexibler Beschéftigungsformen Auswir-
kungen auf individueller Ebene haben (vgl. z. B. Kastner 2004; Da-
vis/Kalleberg 2006; Siif}/Kleiner 2007; Ashford/Georg/Blatt 2007) werden
daher um empirische Erkenntnisse zu dem Work-Life-Conflict von Freelan-

cern erweitert.

Die gewonnenen Erkenntnisse zum empfundenen Work-Life-Conflict von
Freelancern sind aufgrund der weiter steigenden empirischen Relevanz die-
ser Beschiftigungsform bedeutsam. Wissenschaftliche Erkenntnisse zu den
spezifischen Einflussfaktoren der Beschéftigungsform Freelance auf den
Work-Life-Conflict sind vor allem vor dem Hintergrund der negativen
Auswirkungen eines Work-Life-Conflicts auf die Arbeits- und Lebenszu-
friedenheit sowie die Gesundheit (vgl. Kossek/Ozeki 1998, S. 142-144; Al-
len et al. 2000, S. 286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161) wichtig.

Die in dieser Arbeit erfolgten Analysen zum Work-Life-Conflict von Free-
lancern verdeutlichen, dass die fiir Beschiftigte in Normalarbeitsverhaltnis-
sen erforschten Ergebnisse zu Work-Life-Conflict nicht ohne Weiteres auf
Freelancer iibertragbar sind: In den Analysen zu den Einflussfaktoren auf
den Work-Life-Conflict von Freelancern (vgl. 5) zeigte sich zwar, dass —

dhnlich zu den Ergebnissen fiir Beschéftigte in Normalarbeitsverhéltnissen
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(vgl. z. B. Byron 2005, S. 185; Michel et al. 2011) — die Arbeitszeit einen
wesentlichen Einflussfaktor des empfundenen Work-Life-Conflicts darstellt.
Im Gegensatz dazu wurde jedoch bei anderen Einflussfaktoren, die einen
erhohten Work-Life-Conflict von Normalbeschéftigten erkldren, ein gegen-
teiliger Effekt fiir Freelancer festgestellt: So nimmt beispielsweise der emp-
fundene Work-Life-Conflict bei Freelancern mit steigendem Einkommen ab
(vgl. 5), wihrend er bei Normalbeschéiftigten mit steigendem Einkommen
zunimmt (vgl. z. B. Byron 2005, S. 185). Fiir weitere Einflussfaktoren, die
fiir Normalbeschéftigte diskutiert werden, wie z. B. die Anzahl der Kinder
(vgl. Byron 2005, S. 185; Michel et al. 2011), konnte kein Effekt flir Free-
lancer festgestellt werden (vgl. 5). Diese Ergebnisse erweitern daher bishe-
rige Diskussionen zum Work-Life-Conflict von Personen in Normalarbeits-
verhéltnissen und verdeutlichen, dass Analysen zu Work-Life-Conflict unter
Berticksichtigung der Spezifika der Beschiftigungsform, wie sie hier am

Beispiel von Freelancern erfolgt ist, stattfinden sollten.

Die Analysen zeigen des Weiteren, dass die flir Normalbeschiftigte er-
forschten Einflussfaktoren lediglich einen relativ geringen Anteil der Va-
rianz von Work-Life-Conflict erkldren (vgl. 5). Dies verdeutlicht, dass die
bestehende Forschung zu den Einflussfaktoren von Work-Life-Conflict (vgl.
z. B. Byron 2005; Michel 2011) fiir Individuen in flexiblen Beschéftigungs-
foren um weitere Einflussfaktoren erweitert werden muss. Wie aus den Ana-
lysen in Kapitel 6 entnommen werden kann, ist Jobunsicherheit ein solcher
Einflussfaktor. Insbesondere die affektive Jobunsicherheit zeigte einen rela-
tiv starken Einfluss auf den Work-Life-Conflict (vgl. ausfiihrlich 8.2) und
sollte daher Beriicksichtigung in zukiinftigen Studien zum Work-Life-

Conflict von flexibel Beschiftigten finden.

Die Ergebnisse zum Work-Life-Conflict von Freelancern bereichern des
Weiteren wissenschaftliche Diskussionen iiber die Auswirkungen von fle-
xibler Beschiftigung auf individueller Ebene (vgl. Gottschall/Vof3 2003;
Keller/Seifert 2007; Jansky 2010), die bisher hauptsichlich auf die gesund-
heitlichen Folgen der flexiblen Beschéftigung fokussierten (vgl. z. B. Becke
2007; Siebecke 2010), um die Untersuchung der Auswirkungen auf den
Work-Life-Conflict. Da die Beschiftigungsform Freelance in der Literatur

als Prototyp fiir flexible bzw. marktféormige Beschéftigung angesehen wird
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(vgl. Clasen 2008, S. 1; Siil/Haarhaus 2012, S. 31), liefert diese Arbeit
wichtige Ansatzpunkte fiir die Untersuchung des Work-Life-Conflicts von

anderen flexiblen Beschéftigungsformen.

8.2 Beitriage zur wissenschaftlichen Diskussion iiber den Zusam-

menhang von Jobunsicherheit und Work-Life-Conflict

Sowohl die wissenschaftlichen Diskussionen zu Jobunsicherheit als auch die
zu Work-Life-Conflict haben in den letzten Jahren zugenommen (vgl.
Greenhalgh/Rosenblatt 2010; Klandermans et al. 2010; Amstad 2011; Mi-
chel et al. 2011). Durch die Untersuchung des Zusammenhangs zwischen
Jobunsicherheit und Work-Life-Conflict wird ein Beitrag zu beiden Litera-
turstrdngen geleistet, da dieser Zusammenhang bisher nicht bzw. nur am
Rande (vgl. Klandermans et al. 2010) betrachtet wurde. Diese Dissertation
kniipft an diese Forschungsliicke an und liefert empirische Ergebnisse zu
den Zusammenhingen dieser beiden Konstrukte (vgl. 6). Die Erforschung
dieser Zusammenhinge ist relevant, da aufgrund der Flexibilisierung der
Arbeitsmérkte tendenziell immer mehr Individuen Jobunsicherheit erfahren
(vgl. z. B. Keller/Seifert 2007; Cheng/Chan 2008; Greenhalgh/Rosenblatt
2010; Klandermans et al. 2010) und daher Erkenntnisse zu den Auswirkun-

gen dieses Konstrukts wichtig sind.

Die quantitative Studie in Kapitel 6 zeigt, dass neben den bereits erforschten
Auswirkungen von Jobunsicherheit, wie z.B. Arbeitszufriedenheit,
Commitment, Leistung und Gesundheit (vgl. Sverke et al. 2002;
Cheng/Chan 2008), auch ein wesentlicher Einfluss von affektiver Jobunsi-
cherheit auf den Work-Life-Conflict besteht. Die Analysen zeigen, dass
affektive Jobunsicherheit einen relativ grolen Anteil der Varianz des Work-
Life-Conflicts erklért. Allerdings ist hier eine differenzierte Betrachtung
entscheidend. Die kognitive und affektive Dimension der Jobunsicherheit
haben unterschiedliche Effekte auf den Work-Life-Conflict. Wéhrend bei
kognitiver Jobunsicherheit kein Effekt auf den Work-Life-Conflict festzu-
stellen war, zeigte sich ein signifikanter und relativ starker Einfluss von af-

fektiver Jobunsicherheit auf simtliche untersuchte Konfliktdimensionen.

Diese Ergebnisse bereichern die Literatur zu Jobunsicherheit in mehrerer
Hinsicht: (1) Die Ergebnisse verdeutlichen den Differenzierungsbedarf hin-

sichtlich der Dimensionen von Jobunsicherheit. Wéhrend in bisherigen Stu-
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dien hauptsdchlich die kognitive Jobunsicherheit betrachtet wurde (vgl.
Sverke et al. 2002; De Witte 2005; Lee et al. 2008), zeigen die Ergebnisse,
dass auch die Inklusion der affektiven Jobunsicherheit — wie bereits auch in
anderen Beitrdgen (vgl. Huang et al. 2010) gefordert — notwendig fiir eine
umfassende Betrachtung des Konstrukts ist. (2) Ferner zeigen die Ergebnis-
se, dass die beiden Dimensionen separat voneinander betrachtet und nicht in
einer Skala gemeinsam abgefragt werden sollten (vgl. auch Huang et al.
2010). (3) Weiterhin wird die Forschung zu Jobunsicherheit erweitert, in-
dem der Work-Life-Conflict, neben den bereits vielfach erforschten Aus-
wirkungen, wie z. B. Arbeitszufriedenheit, Gesundheit oder Organisationa-
les Commitment (vgl. Sverke et al. 2002, S. 244-245; Cheng/Chan 2008,
S. 283), als eine weitere potenzielle Konsequenz von Jobunsicherheit identi-

fiziert wird.

Die Literatur zu Work-Life-Conflict wird erweitert, indem mit Jobunsicher-
heit ein zusatzlicher Einflussfaktor identifiziert wird, der bisher in der For-
schung nicht berticksichtigt wurde. Der ermittelte zusétzliche Erklarungsge-
halt hinsichtlich der Varianz von Work-Life-Conflict zeigt, dass eine Inklu-
sion dieser Variable fiir Studien zu den Antezedenzien von Work-Life-
Conflict bedeutsam ist. Die Relevanz der Betrachtung dieser Variablen be-
griindet sich des Weiteren darin, dass durch die Flexibilisierungstendenzen
des Arbeitsmarktes tendenziell immer mehr Personen von Jobunsicherheit
betroffen sind (vgl. z. B. Keller/Seifert 2007; Cheng/Chan 2008; Green-
halgh/Rosenblatt 2010; Klandermans et al. 2010) und daher Auswirkungen

auf den Work-Life-Conflict zu vermuten sind.

8.3 Beitrige zur wissenschaftlichen Diskussion iiber den Zusam-

menhang von Beschiftigungsform und Work-Life-Boundaries

In der wissenschaftlichen Literatur zu Work-Life-Boundaries wird u. a. dis-
kutiert, dass durch den Strukturwandel am Arbeitsmarkt und die sich daraus
ergebenden flexiblen Beschéftigungsformen eine zunehmende Vermischung
der Bereiche Arbeit und Privatleben stattfindet (vgl. Gottschall/Vof3 2003;
Ashford/George/Blatt 2007, S. 81). Dies wird in der Regel damit begriindet,
dass Personen in flexiblen Beschiftigungsverhéltnissen zunehmend selbst-
verantwortlich ihre personlichen Ressourcen und Kompetenzen koordinie-

ren miissen, sowie durch die Ubernahme von mehr Eigenverantwortung sich
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gedanklich stirker und auch auBerhalb der ,,liblichen* Arbeitszeit mit ihrer
Arbeit beschiftigen (vgl. Kastner 2004; Ashford/George/Blatt 2007; Clasen
2008, S. 37-45).

Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass die Aussage, dass flexible Be-
schiftigungsformen zu einer zunehmenden Vermischung von Arbeit und
Privatleben fiihren, nicht pauschal getroffen werden kann. Vielmehr muss
hier differenziert werden: (1) Vor allem Medienfreelancer berichten, dass
sich Arbeit und Privatleben stark beeinflussen und dass sie daher keine klare
Grenze zwischen diesen Bereichen ziehen konnen. Die Vermischung spie-
gelt sich auch darin wider, dass sie hdufig am Wochenende oder am Abend,
was urspriinglich private Zeit darstellte, arbeiten (vgl. 4). (2) Anhand der
gefiihrten Interviews mit IT- und Medienfreelancern wurde jedoch auch
deutlich, dass eine Vermischung von Arbeit und Privatleben keinen Auto-
matismus darstellt und demnach nicht fiir alle Freelancer zutrifft. So berich-
ten einige Freelancer, dass sie die Flexibilitit ihrer Beschaftigungsform
durchaus auch dafiir nutzen, klare Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben
zu ziehen (vgl. 4). Insofern kann die Literatur, die davon ausgeht, dass
durch flexible Beschiftigungsformen, wie z. B. Freelance, eine stéirkere
Vermischung von Arbeit und Privatleben erfolgt (vgl. z. B. Gottschall/Vol3
2003; Ashford/George/Blatt 2007, S. 81), nur teilweise bestétigt werden.

Dariiber hinaus wird die Vermischung von Arbeit und Privatleben in wis-
senschaftlichen Diskussionen in der Regel als problematisch eingestuft, da
davon ausgegangen wird, dass dadurch zunehmend ein Work-Life-Conflict
empfunden wird (vgl. z. B. Jackson 2002; Boswell/Olson-Buchanan 2007,
S. 600-602; Fenner/Renn 2010, S. 73; Powell/Greenhaus 2010). Die hier
durchgefiihrten Studien verdeutlichen jedoch, dass dies nicht zwangslaufig
der Fall ist. Fiir einige Freelancer erleichtert sogar die Vermischung der bei-
den Bereiche die Erfiillung der Verpflichtungen im Berufs- und Privatleben.
In Analogie dazu wird eine Segmentation der Bereiche nicht in jedem Fall
als positiv wahrgenommen. Diese wird von Individuen als negativ bewertet,
wenn sie nicht aufgrund der eigenen Priaferenzen zu Stande gekommen ist,
sondern wie beispielsweise bei einigen IT-Freelancern aus der mehrtdgigen
Abwesenheit durch entfernte Projektstandorte resultiert (vgl. 4). Auch die

quantitativen Analysen zum Zusammenhang von Work-Life-Boundaries
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und Work-Life-Conflict von Freelancern (vgl. 5) verdeutlichen, dass keine
pauschalen Aussagen hinsichtlich der Zusammenhinge zwischen einer rea-
lisierten Segmentation oder Integration der Lebensbereiche und dem Work-
Life-Conflict getroffen werden kénnen. Demnach wurde kein Einfluss von
einer Segmentation oder Integration der Grenzen auf zeit- und stressbasierte
Konflikte gefunden. Dahingegen zeigen die Analysen, dass Bestrebungen
der Freelancer, zwischen den Bereichen Arbeit und Privatleben zu trennen,
zu erhohten verhaltensbasierten Konflikten fithren. Griinde fiir dieses Er-
gebnis konnen in den Spezifika der Beschiftigungsform Freelance liegen.
Die bei vielen Freelancern vorhandene stindige Erreichbarkeit oder die Ar-
beit am Wochenende, die zu einer Vermischung der Bereiche Arbeit und
Privatleben fiihrt, wird von einigen Freelancern als Bestandteil ihrer Be-
schiftigung angesehen (vgl. 4). Dementsprechend kénnen Bestrebungen,
Grenzen zwischen den Bereichen zu ziehen, zu einem erhohten Konflikt-
empfinden (Work-Life-Conflict) fiihren. Diese Ergebnisse verdeutlichen
daher den Differenzierungsbedarf hinsichtlich der Bewertung einer Integra-
tion oder Segmentation von Arbeit und Privatleben. Infolgedessen kann der
in der Literatur getroffenen Aussage, dass eine Vermischung von Arbeit und
Privatleben zu Work-Life-Conflict fiihrt (vgl. z. B. Jackson 2002; Bos-
well/Olson-Buchanan 2007, S. 600-602; Fenner/Renn 2010, S. 73; Po-

well/Greenhaus 2010), nicht pauschal zugestimmt werden.

AbschlieBend ldsst sich festhalten, dass der Zusammenhang von Beschifti-
gungsform und Work-Life-Boundaries differenziert zu betrachten ist. Zwar
trifft die Aussage, dass flexible Beschiftigungsformen eine Vermischung
von Arbeit und Privatleben fordern, auf einige Freelancer zu. Fiir andere
Freelancer bietet die Beschéftigungsform jedoch auch die Moglichkeit, klare
Grenzen zwischen den beiden Bereichen zu ziehen. Auch die Bewertung
einer Segmentation oder Integration von Arbeit und Privatleben ist unter
Beriicksichtigung der individuellen Situation zu treffen. In diesem Zusam-
menhang sind vor allem die Priferenzen der Individuen beziiglich der
Grenzgestaltung sowie die verfolgten Handlungsstrategien (vgl. insbesonde-
re 7) fir differenzierte Aussagen zu Work-Life-Boundaries zu beriicksichti-
gen. Diese Arbeit erweitert die Literatur zu Work-Life-Balance, indem un-
terschiedliche Handlungsstrategien identifizieren werden, die Individuen zur
Gestaltung ihrer Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben nutzen (vgl. 7).
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Insbesondere der Umgang mit [uK-Technologien ist in diesem Zusammen-
hang relevant (vgl. ausfiihrlich 8.4). Hierbei gilt es jedoch zu beachten, dass
Individuen nicht in jedem Fall durch Handlungsstrategien die von ihnen
priferierten Grenzen realisieren konnen. Wie in Kapitel 4 deutlich wurde,
konnen ,,Idealvorstellung® und ,,Realitdt durchaus unterschiedlich sein.
Demnach bietet sich nicht fiir samtliche Freelancer die Moglichkeit, die
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben durch entsprechende Handlungs-
strategien zu gestalten. In einigen Féllen verhindern die Spezifika der Be-
schiftigungsform, dass die Grenzen nach den eigenen Priaferenzen gestaltet

werden konnen.

8.4  Beitrige zur wissenschaftlichen Diskussion iiber den Zusam-

menhang von IuK-Technologien und Work-Life-Boundaries

Die Forschung zu Work-Life-Boundaries ist noch relativ jung (vgl.
Ashforth/Kreiner/Fugate 2000; Clark 2000; Kossek et al. 2006; Krei-
ner/Hollensbe/Sheep 2009). Daher ist diese Facette der Work-Life-Balance
noch nicht umfassend erforscht. Gleichzeitig bedingen neue, mobile TuK-
Technologien Verdnderungen in der Interaktion von Arbeit und Privatleben,
deren Auswirkungen auf die Work-Life-Boundaries zu untersuchen sind
(vgl. Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009, S. 704). Diese Dissertation leistet da-
her einen wichtigen Beitrag zur ErschlieBung dieser bisher nur unzureichend

erforschten Zusammenhénge.

In den Diskussionen zu den Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben wird
in der Regel kritisiert, dass aktuelle TuK-Technologien zu einer stindigen
Erreichbarkeit und folglich zu einer stiarkeren Vermischung der beiden Be-
reiche fiihren (vgl. Chesley et al. 2003; Towers et al. 2006; Tacke/von der
Oelsnitz 2009). Dabei wurde bislang nicht hinreichend erforscht, welche
Préferenzen Individuen beziiglich der Grenzgestaltung haben und inwieweit
sie aktiv die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben durch eine bewusst
differenzierte Nutzung von IuK-Technologien formen kdnnen. Die Féhig-
keit von Individuen, aktiv ihre Grenzen durch Handlungsstrategien zu ge-
stalten, wird zwar vereinzelt in der wissenschaftlichen Diskussion (vgl. z. B.
Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009; Hislop/Axtell 2011) beriicksichtigt, die
Nutzung aktueller [uK-Technologien wird jedoch lediglich am Rande be-
trachtet (vgl. Kreiner/Hollensbe/Sheep 2009) oder es findet keine umfassen-
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de Untersuchung statt, da der Fokus auf eine bestimmte Technologie gelegt
wird (vgl. Golden/Geisler 2007; Wajcman/Bittman/Brown 2008;
Hislop/Axtell 2011). Die in Kapitel 7 beschriebene Studie beschrinkt sich
daher nicht auf eine bestimmte IuK-Technologie, sondern trigt durch eine
Inklusion verschiedener, von Individuen genutzter IuK-Technologien zu
einer intensiveren und realitidtsndheren Untersuchung der Handlungsstrate-
gien bei. Die Auswertung dieser Interviewstudie zeigt, dass Individuen
durch einen bewussten Umgang und beispielsweise selektiven Gebrauch
von IuK-Technologien diverse Handlungsstrategien verfolgen, um die
Durchléssigkeit ihrer Grenzen zu gestalten. Daher wird die in der Regel ge-
troffene Annahme, dass TuK-Technologien per se zu einer stiarkeren Vermi-
schung von Arbeit und Privatleben fiihren, nicht bestitigt, da Individuen
aktiv durch ihren Umgang mit diesen IuK-Technologien ihre Grenzen for-

men.

Die Analysen in dieser Dissertation zeigen des Weiteren, dass die in der
Literatur erfolgte Unterscheidung zwischen einer vorliegenden Segmentati-
on oder Integration der Bereiche Arbeit und Privatleben zu kurz greift.
Vielmehr kann die Durchldssigkeit der Grenzen je nach der Richtung des
Einflusses (von der Arbeit auf das Privatleben oder umgekehrt) variieren:
Beispielsweise konnen Individuen den Einfluss der Arbeit auf das Privatle-
ben durch klare Grenzen beschrinken, wéhrend sie Einfliisse aus dem Pri-
vatleben auf die Arbeit uneingeschrinkt zulassen. Daraus wird deutlich,
dass Individuen gleichzeitig — abhingig von der Richtung des Einflusses —

eine Segmentation und eine Integration verfolgen konnen.

Dariiber hinaus zeigen die Ergebnisse dieser Arbeit, dass Individuen den
Einfluss von der Arbeit auf das Privatleben bzw. umgekehrt durch Hand-
lungsstrategien unterschiedlich stark beschrinken. Dadurch werden unter-
schiedliche Durchléssigkeitsgrade hinsichtlich der Grenzen zwischen Arbeit
und Privatleben erreicht, die exemplarisch in permeabel (hohe Durchléssig-
keit), semi-permeabel (moderate Durchldssigkeit) oder impermeabel (keine
Durchldssigkeit) eingeordnet werden. Diese Erkenntnisse erweitern daher
die Literatur zu Work-Life-Boundaries und liefern wichtige Ansatzpunkte
fiir zukiinftige Studien. Die Diskussionen iiber eine zunehmende Vermi-

schung von Arbeit und Privatleben durch die Nutzung von IuK-
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Technologien (vgl. Chesley et al. 2003; Towers et al. 2006; Tacke/von der
Oelsnitz 2009) wurden insofern um eine empirische Studie erweitert, die
zeigt, dass eine Betrachtung und Beurteilung der Grenzen unter Beriicksich-
tigung der Handlungsstrategien von Individuen erfolgen muss und keine
pauschalen Aussagen dariiber getroffen werden konnen, dass IuK-

Technologien zu einer Vermischung von Arbeit und Privatleben fiihren.

8.5  Gesamthafte Betrachtung der Beitrige zur wissenschaftlichen

Diskussion zu Work-Life-Balance

Gesamthaft betrachtet, wird die wissenschaftliche Diskussion zu Work-Life-
Balance durch die vorliegende Dissertation um differenzierte Erkenntnisse
erweitert, die mithilfe vier neuer empirischer Studien mit verschiedenen
Schwerpunkten und unterschiedlichen Forschungsdesigns gewonnen wur-
den. Wie in den vorherigen Kapiteln dargestellt, wurden in diesen Studien
diverse Facetten der Work-Life-Balance sowie deren Zusammenhénge mit
sozio0konomischen und technologischen Veridnderungen erforscht. Die Fo-
kussierung auf einzelne Zusammenhinge sowie Facetten war bedeutsam,
um die jeweiligen Spezifika des betrachteten Forschungsgegenstands zu
durchleuchten. Dadurch wurden verschiedene Zusammenhénge erforscht
und infolgedessen differenzierte Erkenntnisse gewonnen, die einen Beitrag
zu unterschiedlichen Strangen der wissenschaftlichen Diskussion leisten

(vgl. 8.1-8.4).

Durch den in dieser Arbeit verfolgten ,,Mixed-Methods*“-Ansatz wurden
sowohl qualitative (vgl. 4; 7) als auch quantitative Forschungsmethoden
(vgl. 5; 6) verwendet. Daher konnten die spezifischen Vorteile der jeweili-
gen Forschungsmethode (vgl. z. B. Lamnek 2005, S. 276-279; Atteslander
2010, S. 13) genutzt werden, um den in dieser Arbeit fokussierten For-
schungsgegenstand aus verschiedenen Blickwinkeln zu beleuchten. Dies
erlaubte eine detailliertere Erforschung der Zusammenhéinge zwischen den
soziodkonomischen sowie technologischen Verdnderungen und den ver-
schiedenen Facetten der Work-Life-Balance als es durch die Nutzung einer
einzelnen Forschungsmethode moglich wiére (vgl. Lamnek 2005, S. 291;

Creswell/Clark 2007, S. 5).

Dariiber hinaus ergibt sich durch die zeitlich nacheinander stattfindende

Datenerhebung und -analyse der vier Studien ein Mehrwert hinsichtlich der
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Erkenntnisgewinnung, da die Studien so aufeinander aufbauten und die in
vorherigen Studien identifizierten Forschungsliicken behandelten. So wur-
den auf Basis der explorativen, qualitativen Forschungsstudie (vgl. 4) An-
nahmen generiert, die in der darauffolgenden quantitativen Studie (vgl. 5)
iiberpriift wurden. Der in dieser quantitativen Studie identifizierte For-
schungsbedarf, dass weitere Einflussfaktoren, insbesondere vor dem Hinter-
grund der spezifischen Arbeitsbedingungen von flexibel Beschiftigten, in
die Betrachtung des Work-Life-Conflicts von Freelancern einflieen miissen
(vgl. 5), wurde in einer anschlieBenden quantitativen Studie (vgl. 6) durch
den Einbezug von Jobunsicherheit in die Analysen des Work-Life-Conflicts
aufgegriffen. Die aus den Studien in Kapitel 4 und 5 generierten, teilweise
divergierenden Ergebnisse hinsichtlich der Work-Life-Boundaries von Free-
lancern, flossen in die nachfolgende qualitative Studie (vgl. 7) mit ein, die
sich einer intensiven Erforschung der Facette Work-Life-Boundaries wid-

mete.

Vor diesem Hintergrund ldsst sich festhalten, dass diese Arbeit durch die
Untersuchung verschiedener Forschungsfragen mittels zeitversetzter, quali-
tativer und quantitativer Forschungsstudien einen wesentlichen Beitrag zur
differenzierten Erforschung der Auswirkungen von soziodkonomischen und
technologischen Verdnderungen geleistet und infolgedessen verschiedene

Literaturstrange um wichtige Erkenntnisse erweitert hat (vgl. 8.1-8.4).
8.6  Implikationen fiir die Praxis

Die Praxisrelevanz dieser Dissertation bzw. das Interesse der breiten Offent-
lichkeit an Work-Life-Balance wird vor allem durch zahlreiche Artikel zu
diesem Thema in den Massenmedien unterstrichen. Beispielsweise lassen
sich allein bei einem Blick auf die Web-Seiten von Spiegel Online folgende
Schlagzeilen aus jlingster Zeit finden: ,,Work-Life-Balance: Karriere? Ohne
uns!“ (20.07.2012), ,,.Beruf und Privates — Unternehmen scheuen flexible
Arbeitsmodelle” (25.07.2012), ,,Erreichbarkeit: Freizeit und Arbeit ver-
schmelzen immer mehr* (16.08.2012), ,,Work-Life-Balance — In der Freizeit
auf dem Kriegspfad“ (16.09.2012), ,,Studie zur Familienpolitik: Eltern
scheitern an Work-Life-Balance* (09.04.2013). Auch eine Vielzahl an Pra-
xisstudien wie der jiingst erschienene ,,AOK-Fehlzeiten-Report 2012% (vgl.
Badura et al. 2012) oder der von der Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und
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Arbeitsmedizin herausgegebene ,,Stressreport Deutschland 2012 (vgl.
Lohmann-Haislah 2012) adressieren das Thema Work-Life-Balance und
warnen vor negativen Folgen, die aus dem zunehmenden Stress im Arbeits-

leben sowie der Unvereinbarkeit von Arbeit und Privatleben resultieren.

In diesem Zusammenhang sind die in dieser Arbeit gewonnen Erkenntnisse
iiber die Einflussfaktoren des Work-Life-Conflicts von Freelancern (vgl. 4-
6) sowie die Identifikation von Handlungsstrategien hinsichtlich der Grenz-
gestaltung (vgl. 7) bedeutsam, um verschiedene Handlungsempfehlungen
zur Reduzierung des Work-Life-Conflicts sowie zur Gestaltung der Work-
Life-Boundaries zielgerichtet zu entwickeln. Die Relevanz dieser Erkennt-
nisse wird zudem dadurch unterstrichen, dass dauerhaft bestehende Konflik-
te zwischen Arbeit und Privatleben die psychische und physische Gesund-
heit beeintrachtigen und somit eine Bedrohung fiir die Leistungs- und Ar-
beitsfahigkeit darstellen (vgl. Kossek/Ozeki 1998, S. 142-144; Allen et al.
2000, S. 286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161). Daher sollte die Ver-
meidung bzw. Reduzierung solcher Konflikte ein wesentliches Anliegen
von Freelancern sein. Da der Fokus dieser Arbeit auf Freelancer und dem-
nach auf der individuellen Ebene lag, werden im Folgenden Handlungsemp-

fehlungen fiir Freelancer entwickelt:

In dieser Dissertation wurde deutlich, dass eine hohe Anzahl an Arbeits-
stunden einen wesentlichen Einflussfaktor auf Konflikte zwischen Arbeit
und Privatleben fiir Freelancer darstellt (vgl. 5). Eine Ursache fiir ein hohes
Arbeitspensum liegt vermutlich darin, dass Freelancer unter dem Druck ste-
hen, die Auftrige der Kunden in einer bestimmten Zeitspanne zu erfiillen,
um ihr Einkommen zu sichern. Die Annahme von mdglichst vielen Auftra-
gen tragt zwar kurz- bis mittelfristig zu einer Steigerung des Einkommens
bei, jedoch kann dies langfristig negative gesundheitliche Folgen fiir den
Freelancer bedeuten, wenn durch eine hohe Arbeitsbelastung der empfunde-
ne Work-Life-Conflict gesteigert wird (vgl. z. B. Kossek/Ozeki 1998,
S. 142-144; Allen et al. 2000, S. 286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161).
Der langfristige Erhalt der Gesundheit ist bedeutsam, um die Arbeits- und
Leistungsfahigkeit des Freelancers und letztendlich das wirtschaftliche

Uberleben zu sichern. Eine selektive Annahme von Projekten kann diese
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Problematik entschérfen, sofern dies vor dem Hintergrund der finanziellen

Situation des Freelancers moglich ist.

Beeintrachtigungen der Gesundheit fithren bei Freelancern unmittelbar zu
Einkommensverlusten, da aufgrund ihrer Selbststédndigkeit in der Regel kei-
ne Krankheitsregelungen mit den Auftraggebern erfolgt. (Eine Ausnahme
stellen feste freie Mitarbeiter dar; vgl. 2.2.1). Wie die Ergebnisse dieser Dis-
sertation verdeutlichen, fithren diese fehlenden Krankheitsregelungen und
der bestehende Arbeitsdruck dazu, dass einige Freelancer auch in Krank-
heitsfillen ihre Arbeit fortsetzen (vgl. 4.3.3.3). Solch ein Umgang mit
Krankheitsféllen verschérft die gesundheitlichen Folgen, die aus Konflikten
zwischen Berufs- und Privatleben resultieren (vgl. z. B. Kossek/Ozeki 1998,
S. 142-144; Allen et al. 2000, S. 286-301; Amstad et al. 2011, S. 158-161).
Freelancer sollten daher Regelungen fiir Krankheitsfille schaffen, evtl.
durch die Organisation einer gegenseitigen Unterstiitzung in einem Netz-

werk mit anderen Freelancern.

Ein weiteres Ergebnis der empirischen Studien ist, dass ein hohes Einkom-
men Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben verringert (vgl. 5). Mithilfe
eines hohen Einkommens kdnnen zum einen finanzielle Reserven gesichert
werden, die beispielsweise eine selektive Projektannahme ermoglichen.
Zum anderen ermdglicht es externe Dienstleistungen zur Unterstiitzung bei
héduslichen oder familidren Aufgaben in Anspruch zu nehmen, die die Ver-
einbarkeit von Arbeit und Privatleben erleichtern. Eine Einkommenssteige-
rung ist nicht ohne Weiteres durch Freelancer selbst realisierbar, da ihr Ein-
kommen durch ihre Selbststindigkeit den Marktschwankungen unterliegt
bzw. von der Auftragslage abhdngig ist. Dennoch kdnnen Freelancer ihre
Verhandlungsposition gegeniiber Auftraggebern beispielsweise durch die
Steigerung ihrer Beschéftigungsfdhigkeit, z. B. durch die Erlangung von
Nischenwissen, verbessern (vgl. Kunda/Barley/Evans 2002, S. 254). Dies ist
vor allem fiir Freelancerinnen mit jungen Kindern relevant, da diese insbe-
sondere mit Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben konfrontiert sind
(vgl. 5). Ein hohes Einkommen bietet demnach die Moglichkeit, externe
Dienstleistungen zur Unterstiitzung bei hduslichen oder familidren Aufga-
ben in Anspruch zu nehmen und dadurch Konfliktpotenziale zwischen Ar-

beit und Privatleben zu reduzieren.
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Auch Jobunsicherheit spielt im Hinblick auf Work-Life-Conflict eine be-
deutende Rolle (vgl. 6). Insbesondere die affektive Jobunsicherheit, d. h. die
emotionale Reaktion auf die Wahrnehmung von Jobunsicherheit, fiihrt zu
einem erhohten Konfliktempfinden. Eine Moglichkeit, diese emotionale
Reaktion abzuschwéchen, sind individuelle Vorsorgemalinahmen, wie z. B.
finanzielle Absicherungen, da dadurch die Konsequenzen eines Jobverlusts
als weniger gravierend empfunden werden. Dariiber hinaus kann die Ver-
besserung der eigenen Beschéftigungsfihigkeit im Sinne einer Sicherstel-
lung der auf dem Arbeitsmarkt gefragten Fahigkeiten, z. B. durch selbst-
standiges Lernen (vgl. Kunda/Barley/Evans 2002, S. 254), die eigene At-
traktivitit auf dem Arbeitsmarkt verbessern und dadurch die affektive Job-

unsicherheit verringern (vgl. De Cuyper/Notelaers/De Witte 2009).

Als ein weiteres Ergebnis dieser Arbeit wurden verschiedene Handlungs-
strategien identifiziert, welche Freelancer im Umgang mit [uK-
Technologien anwenden, um die Durchlissigkeit der Grenzen zwischen
Arbeit und Privatleben zu gestalten (vgl. 7). Da die Realisierung der prife-
rierten Durchléssigkeit der Grenzen wesentlich von den wechselseitigen
Einfliissen zwischen Arbeit und Privatleben abhingt, sind klare Absprachen
mit Personen aus diesen Bereichen unabdingbar. Es konnen beispielsweise
zeitliche Vereinbarungen mit Auftraggebern getroffen werden oder eine
bestimmte Technologie festgelegt werden, iiber die man im Notfall dauer-
haft erreichbar ist. So wird vermieden, dass Freelancer permanent auf allen
Kommunikationskanélen zur Verfiigung stehen. Des Weiteren konnen Free-
lancer im Einzelfall durch ihren Umgang mit [uK-Technologien festlegen,
inwieweit sie einen Einfluss der Arbeit auf das Privatleben zulassen: Neben
den Moglichkeiten diesen komplett oder gar nicht zuzulassen, ist auch ein
beschriankter Einfluss mdglich, indem beispielsweise Anrufe nur selektiv

beantwortet werden.
8.7  Grenzen und weiterer Forschungsbedarf

AbschlieBend bleibt zu erwidhnen, dass die vorliegende Arbeit Grenzen
aufweist. Gleichzeitig bietet sie Ansatzpunkte fiir zukiinftige Forschungs-

vorhaben, die im Folgenden diskutiert werden.

Zunichst ist auf die Grenzen der empirischen Studien hinzuweisen, die aus

den Spezifika der genutzten Forschungsmethoden resultieren. Diese wurden
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bereits im Anschluss an die jeweilige empirische Studie diskutiert (vgl. 4.4;
5.5.2; 6.5.2; 7.5) und werden daher an dieser Stelle nicht erneut aufgegrif-
fen. Eine weitere Grenze dieser Arbeit resultiert aus der Stichprobenaus-
wahl: Mit Ausnahme der Studie in Kapitel 6, die sowohl befristete und un-
befristete Festangestellte als auch Freelancer aus unterschiedlichen Bran-
chen in die Analysen integrierte, fokussierten die iibrigen Studien auf Free-
lancer aus der IT- und Medienbranche. Eine Verallgemeinerung dieser Er-
gebnisse ist daher nicht ohne Weiteres moglich. Daher ist eine Erweiterung
dieser Erkenntnisse durch den Einbezug von Freelancern aus anderen Bran-
chen oder Personen in anderen flexiblen Beschiftigungsformen sinnvoll, um
die jeweiligen Spezifika der Beschéftigung zu beriicksichtigen und deren
Einfluss auf die Facetten der Work-Life-Balance zu untersuchen. Obgleich
die Analysen in Kapitel 5 zeigen, dass die Branche im untersuchten Sample
keinen Einfluss auf den empfundenen Work-Life-Conflict hat, bleibt dieser
Zusammenhang fiir weitere Branchen zu iiberpriifen. Des Weiteren sollten
in zukiinftigen Forschungsvorhaben Personen in anderen Beschéftigungs-
formen, z. B. Zeitarbeiter, Selbststindige mit weiteren Mitarbeitern oder
Mini-Jobber einbezogen werden, um herauszufinden, welche Auswirkungen
die spezifischen Arbeitsbedingungen dieser Beschiftigungsformen auf di-
verse Facetten der Work-Life-Balance haben. Da die vorliegenden Studien
auf Freelancer aus der IT-Branche und Medienbranche fokussieren, die in
der Regel hochqualifizierte Wissensarbeiter darstellen (vgl. Clasen 2008, S.
5-6), muss in zukiinftigen Studien erforscht werden, welche Spezifika sich
fiir die Facetten der Work-Life-Balance von Freelancern ergeben, die keine
hochqualifizierte Wissensarbeit erbringen (z. B. selbststindige Paketzustel-
ler). Dadurch lésst sich feststellen, inwieweit sich die Art der Tétigkeit ne-
ben den spezifischen Arbeitsbedingungen, die aus der Beschiftigungsform

resultieren, auf die Work-Life-Balance auswirken.

Dariiber hinaus erscheint es vielversprechend, hochqualifizierte Wissensar-
beiter, die in anderen Beschéftigungsformen tétig sind, in Studien aufzu-
nehmen, um weitere Erkenntnisse iiber die Auswirkungen von spezifischen
Arbeitsbedingungen auf die Facetten der Work-Life-Balance zu generieren.
Als eine geeignete Vergleichsgruppe zu IT- und Medienfreelancern lassen
sich Wissenschaftler identifizieren, da sie dhnliche Arbeitsbedingungen ha-

ben, jedoch in der Regel fest angestellt sind: In der Literatur finden sich
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Hinweise darauf, dass Wissenschaftler mit einem hohen Arbeitspensum
(vgl. Fox/Fonseca/Bao 2011), steigendem Leistungsdruck (vgl. SiiB 2007;
Selent/Schiirmann/Metz-Gockel 2011) sowie Unsicherheiten aufgrund einer
langen Phase der Ungewissheit iiber den Erfolg von Publikationen oder
Drittmittelantrdgen (vgl. Binner/Kubicek/Weber 2011) konfrontiert sind.
Diese spezifischen Arbeitsbedingungen stellen Konfliktpotenziale hinsicht-
lich der Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben dar, weshalb insbesondere
eine Analyse des Work-Life-Conflicts von Wissenschaftlern sinnvoll er-
scheint. Auf der anderen Seite haben sie eine gewisse Autonomie, die die
Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben vereinfachen kann (vgl. Weber
2011). Folglich sind die Auswirkungen dieser spezifischen Arbeitsbedin-
gungen auf das Work-Life-Enrichment zu erforschen. Auch die Untersu-
chung der Work-Life-Boundaries von Wissenschaftlern ist als vielverspre-
chend einzustufen, da davon ausgegangen wird, dass die Wissenschaft eine
arbeitszentrierte Lebensform darstellt (vgl. Krais 2008), die tendenziell zu
einer Vermischung von Arbeit und Privatleben fiihrt (vgl. Currie/Eveline
2011). In diesem Zusammenhang sind die Auswirkungen der Spezifika die-
ser Tétigkeit auf die Work-Life-Boundaries zu priifen sowie die von Wis-

senschaftlern angewandten Handlungsstrategien zu erforschen.

Der Fokus auf bestimmte Facetten der Work-Life-Balance, der auf der einen
Seite fiir eine differenzierte Auseinandersetzung mit der jeweiligen Facette
und ihren Zusammenhdngen mit soziodkonomischen und technologischen
Veranderungen notwendig war, hatte auf der anderen Seite zur Folge, dass
nicht sdmtliche Facetten der Work-Life-Balance in dieser Arbeit in gleicher
Intensitét erforscht wurden. So wurden hier insbesondere die Facetten
Work-Life-Conflict und Work-Life-Boundaries analysiert. Die Betrachtung
der Facette Work-Life-Enrichment erfolgte lediglich in Kapitel 4. Die vor-
liegende Dissertation liefert Ansatzpunkte fiir diverse Forschungsfragen, die
in zukiinftigen Untersuchungen zu Work-Life-Enrichment adressiert werden
sollten: Kapitel 4 liefert Hinweise, dass die Spezifika von flexiblen Beschéf-
tigungsformen fiir einige Individuen eine bessere Vereinbarkeit von Arbeit
und Privatleben ermoglichen. Es gilt daher zu priifen, unter welchen Bedin-
gungen und fiir welche Personengruppen sich Bereicherungspotenziale er-
geben. Dariiber hinaus ist es relevant, den Zusammenhang von Work-Life-

Boundaries und Work-Life-Enrichment zu erforschen. Die Ergebnisse die-
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ser Dissertation zeigen, dass hinsichtlich der Bewertung von Work-Life-
Boundaries eine Differenzierung notwendig ist, da sowohl eine Trennung
als auch eine Vermischung von Individuen positiv in Bezug auf die Verein-
barkeit von Arbeit und Privatleben empfunden werden (vgl. 4.3.3.1). In die-
sem Zusammenhang gilt es auch die von Individuen angewandten Hand-
lungsstrategien zur Grenzgestaltung zu beriicksichtigen, die in Kapitel 7

identifiziert wurden.

Dariiber hinaus verdeutlicht diese Dissertation, dass der Einfluss der Be-
schiftigungsform auf den Effekt von Jobunsicherheit auf den Work-Life-
Conlflict genauer erforscht werden muss. Verschiedene Studien fanden einen
moderierenden Effekt der Beschéftigungsform auf diverse Auswirkungen
der Jobunsicherheit, wie z.B. Gesundheit (vgl. Clark 2005; De
Cuyper/Notelaers/De Witte 2009). Hinsichtlich des Work-Life-Conflicts
wurde in dieser Dissertation jedoch lediglich ein moderierender Effekt auf
die Dimension des zeitbasierten Konflikts (time-based work-to-life conflict)
herausgefunden. Fiir die restlichen Konfliktdimensionen konnte hingegen
kein moderierender Effekt der Beschiftigungsform festgestellt werden. In
diesem Zusammenhang ist daher zu priifen, ob auch in anderen Léndern
kein moderierender Effekt der Beschaftigungsform hinsichtlich des Einflus-
ses von Jobunsicherheit auf den Work-Life-Conflict gefunden werden kann
oder ob die fehlenden Moderationseffekte eine Spezifika des deutschen Sys-
tems sind. Dies ist nicht auszuschlieBen, da der deutsche Arbeitsmarkt im
Vergleich zu Australien, Kanada und den USA stdrker reguliert ist (vgl.
Vosko 1998; De Cuyper et al. 2007). Insofern ist in einer ldnderiibergreifen-
den Studie zu klédren, ob der moderierende Effekt der Beschaftigungsform
landerspezifisch ist. Dadurch werden Ansatzpunkte fiir zukiinftige For-
schungsbemiihungen identifiziert, die sowohl in der Diskussion zu Work-
Life-Conflict als auch in denen zu Jobunsicherheit aufgegriffen werden soll-

ten.

Sowohl die mithilfe von Interviewstudien generierten Erkenntnisse als auch
die mithilfe von Online-Umfragen erhobenen Daten beruhen auf Selbstaus-
kiinften. Obwohl das Empfinden der Work-Life-Balance und ihrer Facetten
subjektiv ist und daher davon auszugehen ist, dass die individuellen Ein-

schdtzungen zutreffend sind, sollten in zukiinftigen Studien weitere Perso-
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nen aus dem personlichen Umfeld zu dieser Thematik befragt werden, um
zusitzliche Perspektiven in die Analysen aufzunehmen. Hinweise darauf,
dass durch eine solche Erweiterung des Befragtenkreises neue Erkenntnisse
generiert werden konnen, liefert Kapitel 4: In dieser Studie wurden Freelan-
cer gebeten einzuschétzen, wie ihre Familie bzw. Freunde ihre Work-Life-
Balance bewerten. Anhand dieser Ausfiihrungen wurde deutlich, dass As-
pekte, die von der Person selbst nicht negativ empfunden wurden, von der
Familie bzw. den Freunden kritisiert wurden. Hier sind Konfliktpotenziale
und dadurch auch Auswirkungen auf den Work-Life-Conflict zu erwarten,
da Konflikte, die im privaten Umfeld entstehen, auch auf die Arbeit wirken
(life-to-work conflict). Fallstudienartige Untersuchungen, die das personli-
che Umfeld einer Person in ihre Analysen aufnehmen und somit einen Ver-
gleich der Selbst- und Fremdeinschdtzung ermdglichen, tragen daher zur
Generierung neuer Erkenntnisse bei und bereichern die Literatur zu Work-

Life-Balance.

Eine weitere Mdglichkeit, um umfangreiche Erkenntnisse zu Work-Life-
Balance und ihren Facetten zu gewinnen, sind Langzeitstudien. Ein Panel, in
dem die gleichen Personen iiber einen ldngeren Zeitraum zu den Facetten
der Work-Life-Balance befragt werden, 1dsst Aussagen liber Kausalititen zu
(vgl. Antonakis et al. 2010, S. 1086). Die in den Studien angenommenen
Einflussfaktoren wurden zwar theoretisch bzw. konzeptionell fundiert und
es ist logisch begriindbar, dass keine umgekehrte Kausalitit vorliegt (z. B.
beeinflusst Work-Life-Conflict hochstwahrscheinlich nicht das Einkommen
oder die Arbeitsstunden), dennoch bieten Langzeitstudien zum einen die
Moglichkeit, unterstellte Kausalititen empirisch zu {iiberpriifen (vgl.
Antonakis et al. 2010, S. 1086). Zum anderen ldsst sich dadurch die Frage
kldren, ob und wie sich das Empfinden der Work-Life-Balance und ihrer
Facetten im Laufe der Zeit verdndert und welche Einflussfaktoren fiir die
Auspriagung der Facetten der Work-Life-Balance besonders relevant sind.
Beispielsweise liefern die Ergebnisse aus den Kapiteln 4 und 7 Hinweise
darauf, dass sich die Praferenzen hinsichtlich einer Trennung oder Vermi-
schung von Arbeit und Privatleben durch konkrete Lebensereignisse, wie
die Geburt eines Kindes, dndern. Daher ist in Langzeitstudien der Einfluss
von diversen Lebensereignissen auf die Work-Life-Balance und ihre Facet-

ten zu erforschen.
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8 Schlussfolgerungen

Ferner ist aufgrund der negativen Konsequenzen des Work-Life-Conflicts
auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit sowie Gesundheit zu erforschen,
inwieweit verschiedene Mallnahmen zur Reduzierung der empfundenen
Konflikte beitragen und inwiefern sie von Individuen in Anspruch genom-
men werden konnen. Dabei gilt es die verschiedenen Spezifika der Beschéaf-
tigungsformen zu beriicksichtigen. Eine aktuelle Forschungsstudie zeigt
beispielsweise, dass die Inanspruchnahme von flexiblen Arbeitsplatzrege-
lungen negative Auswirkungen auf die zukiinftigen Karrierechancen von
Angestellten haben kann, da diese von ihren Vorgesetzten, z. B. aufgrund
von Home-Office-Losungen, weniger wahrgenommen werden (vgl. Les-
lie/Park/Mehng 2012). Bei Selbststéindigen, die keine Vorgesetzten haben,
ist analog dazu zu priifen, ob individuell realisierte MaBnahmen (z. B. durch
Handlungsstrategien) negative Folgen auf den Geschéftserfolg haben, da
beispielsweise Kundenbeziehungen nicht ausreichend gepflegt werden. Eine
relevante Frage ist daher nicht lediglich, ob der Work-Life-Conflict durch
gewisse MaBnahmen reduziert wird, sondern auch welche weiteren Konse-
quenzen damit verbunden sind. In diesem Zusammenhang sind insbesondere
die 6konomischen Konsequenzen von Interesse, da sie fiir Selbststindige im

Extremfall existenzgefdhrdend sein konnen.
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