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Die Arbeit und das Privatleben kénnen sich gegenseitig
sowohl positiv als auch negativ beeinflussen. Im Rah-
men dieser Newsletter werden Arbeithnehmer anhand
von vier Dimensionen (Work-Life Konflikt, Work-Life
Bereicherung, Life-Work Konflikt, Life-Work Bereiche-
rung) mittels des statistischen Verfahrens der latenten
Profilanalyse in finf unterschiedliche Gruppen ein-
geteilt, die unterschiedliche Konfigurationen dieser
Dimensionen aufweisen: ,Bereichernde wechselseitige
Einflisse”, ,aktives Life-Work Ungleichgewicht”, , Arbeit
dominiert”, ,passives Work-Life Ungleichgewicht”, , des-
truktive wechselseitige Einflusse”.

Insbesondere Arbeitnehmer im Alter zwischen 35 und
44 Jahren, Arbeitnehmer mit Wohnland Belgien, Arbeit-
nehmer in einer Vorgesetztenposition, Arbeitnehmer,
die in einem privaten Unternehmen arbeiten und Arbeit-

Die Arbeit und das Privatleben kénnen sich gegenseitig auf
unterschiedliche Weise sowohl negativ als auch positiv beein-
flussen (Powell & Greenhaus, 2010). Zum einen kdnnen die
Arbeitsanforderungen dafur sorgen, dass nicht gentgend
Zeit fur Anforderungen im Privatleben bleibt (Work-Life Kon-
flikt). Auf der anderen Seite kann sich die Arbeit auch positiv
auf das Privatleben auswirken, z.B. indem positive Erlebnisse
auf der Arbeit zu einem besseren Wohlbefinden im Privat-
leben fuhren (Work-Life Bereicherung; Hanson et al., 2006).
Umgekehrt kdnnen sich aber auch Anforderungen im Privat-
leben storend auf die Anforderungen der Arbeit auswirken
(Life-Work Konflikt) und positive Erlebnisse im Privatleben
konnen sich positiv auf die Arbeit auswirken (Life-Work Berei-
cherung). Diese unterschiedlichen Einfliisse zwischen Arbeit
und Privatleben hangen dabei stark mit dem Wohlbefinden
der Arbeitnehmer zusammen (Allen et al., 2020; Amstad et al.,
2011; McNall et al., 2010; Nohe et al,, 2015). Die Beziehung
zwischen Arbeit und Privatleben lasst sich also sowohl! als
bidirektional (Arbeit beeinflusst Privatleben und umgekehrt)
als auch als dual (konfliktdar und bereichernd) beschreiben
(Huyghebaert-Zouaghi et al., 2022). Die sich dadurch erge-
benden vier Dimensionen kénnen dazu genutzt werden, die

Abbildung 1 zeigt die von der latenten Profilanalyse identi-
fizierten Profile hinsichtlich verschiedener Einfllisse zwischen
Arbeit und Privatleben. Arbeitnehmer in der ersten Gruppe
(,bereichernde wechselseitige Einflisse”) - die 15,7 % der

nehmer, die in Betrieben mit 50 Beschaftigten und mehr
arbeiten, sind Uberproportional haufig in der Gruppe
mit den ungunstigsten Einfliissen zwischen Arbeit und
Privatleben (,,destruktive wechselseitige Einfllisse”).

Arbeitnehmer der Gruppe , bereichernde wechselseitige
Einflisse” weisen im Durchschnitt die besten Werte auf
allen Well-Being Dimensionen auf, wahrend Arbeitneh-
mer der Gruppe ,destruktive wechselseitige Einflisse”
auf allen Dimensionen im Durchschnitt die schlechtes-
ten Werte aufweisen.

Zu den wichtigsten Faktoren, die die Gruppenzugehérig-
keit bestimmen, gehdren die Schwierigkeit fiir persén-
liche Dinge freizunehmen, die Haufigkeit von 10 Arbeits-
stunden und mehr pro Tag, die Lange der Wegdauer zur
Arbeit, sowie der Grad, unter dem die Arbeitnehmer an
Workaholismus leiden.

Arbeitnehmer entsprechend ihrem Erleben dieser Einflisse
zwischen Arbeit und Privatleben zu klassifizieren (Huygheba-
ert-Zouaghi et al., 2022; Rantanen et al., 2013; Vaziri et al.,
2020).

In der vorliegenden Newsletter werden mit Hilfe des statisti-
schen Verfahrens ,latente Profilanalyse” verschiedene Grup-
penvon Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einflissen zwi-
schen Arbeit und Privatleben identifiziert. In einem nachsten
Schritt wird untersucht, wie sich diese Gruppen hinsichtlich
demographischer Variablen unterscheiden. Danach werden
anhand eines multinomialen logistischen Regressionsmo-
dells, die wichtigsten Faktoren, die die Gruppenzugehorigkeit
bestimmen, untersucht. Schliel3lich wird der Zusammenhang
zwischen der Gruppenzugehorigkeit und verschiedenen
Dimensionen des Wohlbefindens analysiert.

Hierbei wird auf die Daten des Quality of Work Survey (QoW;
Welle 2023; Sischka & Steffgen, 2023; Sischka et al., 2022;
Steffgen et al., 2020) - eine jahrlich stattfindende reprasenta-
tive Befragung von Arbeitnehmern aus Luxemburg - zurtlck-
gegriffen (zu Details siehe Kasten: Methode).

Befragten ausmacht - weisen unterdurchschnittliche Work-
Life- und Life-Work Konflikte auf und berichten im Durch-
schnitt Uber die hochsten Bereicherungen durch den jeweils
anderen Lebensbereich. Die zweite Gruppe (,aktives Life-



Work Ungleichgewicht”) - in die knapp 43 % der Befragten
fallen - weist unterdurchschnittliche Work-Life Konflikte,
aber Uberdurchschnittliche Life-Work Konflikte auf. Gleich-
zeitig berichtet diese Gruppe Uber Uberdurchschnittliche
Work-Life und Life-Work Bereicherung. Arbeitnehmer in der
dritten Gruppe (,Arbeit dominiert”; 9,2 % der Befragten) wei-
sen durchschnittliche Work-Life Konflikte, aber Uberdurch-
schnittliche Work-Life Bereicherung auf. Auf der anderen
Seite weist diese Gruppe Uberdurchschnittliche Life-Work
Konflikte und eine unterdurchschnittliche Life-Work Berei-
cherung auf. Im Vergleich zu anderen Gruppen interferiert

bei dieser Gruppe insbesondere das Privatleben mit der
Arbeit. Die vierte Gruppe (,passives Work-Life Ungleichge-
wicht” 15,5 %) weist Uberdurchschnittliche Work-Life Kon-
flikte, aber unterdurchschnittliche Life-Work Konflikte auf.
Gleichzeitig berichtet diese Gruppe Uber unterdurchschnittli-
che Bereicherung durch den jeweils anderen Lebensbereich.
Arbeitnehmer in der fUnften Gruppe (,destruktive wechsel-
seitige Einflisse”; 16,7 %) weisen sowohl die hdchsten Work-
Life- als auch Uberdurchschnittliche Life-Work Konflikte auf
und berichten im Durchschnitt Uber die geringste Work-Life
und Life-Work Bereicherung.

Abbildung 1: Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einflissen zwischen Arbeit und Privatleben
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reprdsentierten die relative Haufigkeit der jeweiligen Gruppe.

3. Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einflissen zwischen Arbeit und

Privatleben differenziert nach Demographie

Abbildung 2 zeigt die verschiedenen Gruppen differen-
ziert nach verschiedenen demographischen Merkmalen.
Im Vergleich zu Arbeitnehmern, sind Arbeitnehmerinnen
haufiger im Profil ,bereichernde wechselseitige Einflisse”
und seltener im Profil ,aktives Life-Work Ungleichgewicht".
Differenziert nach Alter zeigt sich, dass Arbeitnehmer im
Alter zwischen 35 und 44 Jahren haufiger im Profil ,destruk-
tive wechselseitige Einflusse” sind - in dem sich Arbeit- und

Privatleben vor allem negativ beeinflussen. Demgegenuber
befinden sich Arbeitnehmer im Alter von 55 Jahren und é&lter
haufiger im Profil ,bereichernde wechselseitige Einflisse”
und deutlich seltener im Profil ,destruktive wechselseitige
Einflisse” im Vergleich zu Arbeitnehmern in anderen Alters-
gruppen. Arbeitnehmer mit Lebenspartner sind ebenfalls
haufiger im Profil ,bereichernde wechselseitige Einflisse” im
Vergleich zu Arbeitnehmern ohne Lebenspartner.
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Differenziert nach Kindern ergeben sich nur geringflgige
Unterschiede. Arbeitnenmer mit Wohnland Luxemburg
sind seltener in der Gruppe ,passives Work-Life Ungleich-

Einflisse”.

gewicht - im Vergleich zu Arbeitnehmern in anderen Wohn-

Abbildung 2: Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einflissen zwischen Arbeit und Privatleben
differenziert nach Demographie
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4. Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einfliissen zwischen Arbeit und
Privatleben differenziert nach Berufscharakteristiken

Abbildung 3 zeigt die verschiedenen Gruppen differenziert
nach verschiedenen Berufscharakteristiken. Arbeitnehmer,
die nur einen befristeten Vertrag haben, sind haufiger in
der Gruppe ,Arbeit dominiert” und seltener in den bei-
den Gruppen, die eher durch negative wechselseitige Ein-
flisse zwischen Arbeit- und Privatleben (,passives Work-Life
Ungleichgewicht” und ,destruktive wechselseitige Einflisse”)
gekennzeichnet sind - im Vergleich zu Arbeitnenmern, mit
einem unbefristeten Vertrag. Arbeitnehmer in Teilzeit sind

haufiger in der Gruppe ,bereichernde wechselseitige Ein-
flisse” im Vergleich zu Arbeitnehmern in Vollzeit. Arbeitneh-
mer in einer Vorgesetztenposition sind wiederum seltener
in der Gruppe ,bereichernde wechselseitige Einflisse” und
haufiger in der Gruppe ,destruktive wechselseitige Ein-
flisse” - im Vergleich zu Arbeitnehmern ohne Vorgesetzten-
position. Differenziert nach Betriebsjahren und Arbeiten im
Homeoffice zeigen sich keine (statistisch signifikanten) subs-
tanziellen Unterschiede.

Abbildung 3: Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einflissen zwischen Arbeit und Privatleben

differenziert nach Berufscharakteristiken
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Anmerkung: Daten des QoW 2023, Prozentwerte mit 95 % Konfidenzintervall.
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5. Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einfliissen zwischen Arbeit und

Privatleben differenziert nach Organisationscharakteristiken

Abbildung 4 zeigt die verschiedenen Gruppen differenziert
nach verschiedenen Organisationscharakteristiken. Arbeit-
nehmer, die in einem privaten Unternehmen arbeiten, sind
seltener in der Gruppe ,bereichernde wechselseitige Ein-
flusse” und hdufiger in der Gruppe ,destruktive wechselsei-
tige Einflisse” im Vergleich zu Arbeitnehmern in staatlichen
Organisationen. Auch die BetriebsgroRe hat einen Einfluss

auf die Gruppenzugehorigkeit. Arbeitnehmer, die in Betrie-
ben mit 50 Beschdftigten und mehr arbeiten, sind seltener
in der Gruppe ,bereichernde wechselseitige Einflisse” und
haufiger in der Gruppe ,destruktive wechselseitige Einflisse”
im Vergleich zu Arbeitnehmern in Betrieben mit weniger
Beschaftigten.

Abbildung 4: Gruppen von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einfliissen zwischen Arbeit und Privatleben
differenziert nach Organisationscharakteristiken
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Anmerkung: Daten des QoW 2023, Prozentwerte mit 95 % Konfidenzintervall.

6. Was erkldrt die Gruppenzugehdrigkeit von Arbeitnehmern mit unterschiedlichen Einfliissen

zwischen Arbeit und Privatleben?

Tabelle 1 zeigt die Ergebnisse eines multinomialen logisti-
schen Regressionsmodells mit der Zugehorigkeit zur Gruppe
,destruktive wechselseitige Einflisse” als zu erkldrendes
Phanomen. Die Tabelle zeigt, welche Variablen einen Ein-
fluss auf die Gruppenzugehorigkeit der Gruppe ,destruktive
wechselseitige Einflisse” haben, je nachdem welche Gruppe
als Referenzgruppe gewahlt wird. Die Tabelle zeigt ein recht
komplexes Bild: Je nach Referenzgruppe, hangen z.T. andere
Variablen mit der Gruppenzugehorigkeit zu der Gruppe ,des-
truktive wechselseitige Einflusse” zusammen. Allerdings gibt
es auch einige Variablen, die bei den meisten Gruppenver-

gleichen eine Rolle spielen: Je schwieriger es fur die Arbeit-
nehmer ist, fur persoénliche Dinge freizunehmen, je haufiger
sie 10 Stunden und mehr pro Tag arbeiten, je langer deren
Wegdauer zur Arbeit, sowie je starker sie unter ,Workaholis-
mus"” leiden, desto hoher die Wahrscheinlichkeit der Gruppe
,destruktive wechselseitige Einflisse” statt einer der anderen
Gruppen anzugehoren.

Der Effekt von Zentralitdt der Arbeit hangt wiederum von
der Referenzgruppe ab: Je wichtiger die Arbeit flr das eigene
Leben eingeschatzt wird, desto geringer die Wahrscheinlich-
keit der Gruppe ,destruktive wechselseitige Einflisse” und
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desto hoher die Wahrscheinlichkeit den Gruppen ,aktives
Life-Work Ungleichgewicht” und ,Arbeit dominiert” anzu-
gehoren. Auf der anderen Seite gilt: Je wichtiger die Arbeit
fur das eigene Leben eingeschatzt wird, desto hoher die

Tabelle 1:

Referenzgruppe: (1)
Bereichernde wechsel-

seitige Einflisse

Referenzgruppe: (2)
Aktives Life-Work
Ungleichgewicht

Wahrscheinlichkeit der Gruppe ,destruktive wechselseitige
Einflisse” statt der Gruppe ,passives Work-Life Ungleichge-
wicht” anzugehdren.

Multinomiales Regressionsmodell - Gruppe: Destruktive wechselseitige Einfliisse

Referenzgruppe: (4)
Passives Work-Life
Ungleichgewicht

Referenzgruppe: (3)
Arbeit dominiert

s | on | oo | on | ose0 | or | osn

Intercept | -4,66¥** (0,75) 3,35%% (0,60) 1,44+ (0,84) 1,53% (0,69
Geschlecht (Ref: mannlich) | -015  (019) 086 | 020 (015 122 | 030 (022 135 -016  (017) 086
Alter | -0,02*  (001) 098 001  (001) 101 000  (001) 100 -001  (001) 099
Partner (Ref: kein Partner) | 0,00  (021) 1,00 | -042* (018) 066 | 029  (026) 075|-030  (020) 074
Kinder (Ref: keine Kinder) | 0,38*  (019) 147 | 020  (076) 123 |-005  (023) 096 043* (018) 1,53
Besmémg(ére‘%f#gfgg 022 (026) 124 042* (021) 153|018 (032 083006 (025 094
Vorgesetzter (Ref: kein Vorg) | 043* (0,200 1,54 | 023  (016) 1,25| 043+ (024 153 | 014 (019 1,15
(Refkeln ﬁfg}“ﬁgé‘? 039+ (021) 147|002 (016) 098 -002  (023) 098|007  (019) 107
Einfluss auf Arbeitszeit | -0,05  (0,08) 095 | -006  (006) 094 |-006 (008 094 016* (008 1,18
Haufigheit T0StNden | jouis (910) 1,61 | 024%** (007) 1,28 | 017+ (009) 119 | 012 (0,08 1,12

und mehr arbeiten

Atypische Arbeitszeit | 037+  (0,21) 145 020 (015 122 023  (022) 126 034+ (018) 1,40
Schwierigkeit freizunehmen | 0,64*** (0,08) 1,90 | 041+ (0,06) 151 | 043*** (008) 1,54 | 023*** (0,06) 126
Autonomie wann Urlaub | -0,08  (0,08) 092 | -014* (006) 087 |-001  (009) 099 |-012+ (007) 088
Wegdauer zur Arbeit (in Minuten) | 0,01** (0,000 1,01 | 001** (0000 101 001* (000 101 000 (0,00 1,0
Workaholismus | 0,87*** (0,13) 2,38 | 036*** (0,09) 143 | 036** (013) 144|011  (012) 1,11
Zentralitat der Arbeit | 0,04 (014) 1,04 | -030%* (0,10) 074 | -046%** (012) 063 | 047*** (012) 1,60

Anmerkung: Daten des QoW 2023; + p < 0,1 * p < 0,05, ** p < 0,01, *** p < 0,001, Koef: Regressionskoeffizient; SE: Standardfehler;
OR: Odds Ratio. Behandlung fehlender Werte: Listwise deletion; n = 2,568.

BETTERWORK - N°3 MAI 2024 7



7. Well-Being Dimensionen nach Gruppen von Arbeitnehmer mit unterschiedlichen Einfliissen

zwischen Arbeit und Privatleben

Abbildung 5 zeigt den Zusammenhang zwischen Gruppen-
zugehorigkeit und verschiedenen Well-Being (Befindlichkeits)
Dimensionen auf. Arbeitnehmer der Gruppe ,bereichernde
wechselseitige Einflisse” weisen im Durchschnitt die bes-
ten Werte auf allen Well-Being Dimensionen auf, gefolgt von

Abbildung 5: Well-Being Dimensionen
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8. Zusammenfassung

Anhand des statistischen Verfahrens der latenten Profil-
analyse wurden funf Gruppen von Arbeitnehmern mit
unterschiedlichen Einfllissen zwischen Arbeit und Privatle-
ben (Work-Life Konflikt, Work-Life Bereicherung, Life-Work
Konflikt, Life-Work Bereicherung) identifiziert, die unter-
schiedliche Konfigurationen dieser Dimensionen aufweisen:
Arbeitnehmer in der Gruppe ,bereichernde wechselseitige
Einflisse” weisen geringe Work-Life- und Life-Work Konflikte
und hohe Bereicherung durch beide Lebensbereiche auf.
Arbeitnehmer in der Gruppe ,aktives Life-Work Ungleichge-
wicht” weisen unterdurchschnittliche Work-Life Konflikte und
Uberdurchschnittliche Life-Work Konflikte sowie Uberdurch-

schnittliche Bereicherungen auf. Arbeitnehmer in der Gruppe
JArbeit dominiert” weisen durchschnittliche Work-Life Kon-
flikte, Uberdurchschnittliche Life-Work Konflikte, Uberdurch-
schnittliche Work-Life Bereicherung sowie unterdurch-
schnittliche Life-Work Bereicherung auf. Arbeitnehmer in der
Gruppe ,passives Work-Life Ungleichgewicht” weisen Uber-
durchschnittliche Work-Life Konflikte, unterdurchschnittliche
Life-Work Konflikte und unterdurchschnittliche Bereiche-
rungen auf. Arbeitnehmer in der finften Gruppe ,destruk-
tive wechselseitige Einflisse” weisen sehr hohe Konflikte
und gleichzeitig sehr geringe Bereicherungen auf.
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Insbesondere Arbeitnehmer im Alter zwischen 35 und mehr pro Tag, die Lange der Wegdauer zur Arbeit, sowie der
44 Jahren, Arbeitnehmer mit Belgien als Wohnland, Arbeit- Grad, unter dem die Arbeitnehmer an Workaholismus leiden.
nehmer in einer Vorgesetztenposition, Arbeitnehmer, die in
einem privaten Unternehmen arbeiten und Arbeitnehmer,
die in Betrieben mit 50 Beschaftigten und mehr arbeiten,
sind Uberproportional haufig in der Gruppe mit den unguns-
tigsten Einflussen zwischen Arbeit und Privatleben (,destruk-
tive wechselseitige Einflisse”).

Die Gruppenzugehorigkeit hangt dabei in hohem Male mit
dem Wohlbefinden der Arbeitnehmer zusammen. Arbeit-
nehmer in der Gruppe mit den unginstigsten Einflussen
zwischen Arbeit und Privatleben (,destruktive wechselseitige
Einflisse”) weisen im Durchschnitt die geringste Arbeitszu-
friedenheit und Arbeitsmotivation, das geringste generelle
Zu den wichtigsten Faktoren, die die Gruppenzugehorigkeit Well-Being sowie das hdchste Burnoutlevel und die meisten
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Methode

Fur die Studie ,Quality of Work Index”, zur Arbeitssituation und -qualitdt von Arbeitnehmern in Luxemburg werden seit
2013 jahrlich ca. 1.500-2.700 Interviews (CATI; CAWI) von Infas (seit 2014) im Auftrag der Chambre des salariés Luxemburg
und der Universitat Luxemburg durchgefihrt (Tabelle 1). Die vorgelegten Befunde in diesem Bericht beziehen sich auf die
Erhebungen 2023 (Sischka & Steffgen, 2023).

Tabelle 1: Methodischer Hintergrund der QoW-Befragung

Untersuchung der Arbeitssituation und -qualitat von Arbeitnehmern in Luxemburg

Université du Luxembourg: Department of Behavioural and Cognitive Sciences,
Chambre des salariés Luxembourg,
seit 2014 Institut infas, davor TNS-ILRES

Telefonische Befragung (CATI) oder Online-Befragung (CAWI; seit 2018) in luxemburgischer, deutscher,
franzésischer, portugiesischer oder englischer Sprache

2023:2.732

Die , latente Profilanalyse” versucht die multivariate Verteilung von Werten einer Reihe von Indikatoren
(hier: Skalen zu Einflissen zwischen Arbeit und Privatleben) durch die Identifikation einer Anzahl an
Subpopulationen (Profile genannt) zusammenzufassen (McLachlan & Peel, 2000). Bei der Entscheidung
bezuiglich der Anzahl an Profilen sollten inhaltliche (Interpretierbarkeit, Ubereinstimmung mit theore-
tischen Erwagungen) als auch statistische (Klassifikationsdiagnostik, Fit Indizes) Kriterien bertcksichtig
werden (Masyn, 2013).

Als Kriterien zur Festlegung der Anzahl der Profile werden das Akaike Informationskriterium (AIC;
Akaike, 1987), das Bayesianische Informationskriterium (BIC; Schwartz, 1978), das stichprobenkorrigier-
tes Bayesianische Informationskriterium (aBIC; Sclove, 1987), sowie der Lo-Mendell-Rubin’s korrigierten
Likelihood Ratio Test (LMR-LRT; Lo et al., 2001) verwendet. Kleinere Werte von AIC, BIC, aBIC sprechen
fur einen besseren Modellfit. Ein signifikanter LMR-LRT deutet daraufhin, dass das komplexere Modell
(mehr Profile) gegentber dem weniger komplexen Modell bevorzugt werden sollte. Des Weiteren wird
die Zahl der Profile auch dadurch bestimmt, dass die Ergebnisse leicht zu interpretieren sind und

die Falle pro Klasse nicht zu gering ausfallen. Zusatzlich wird fur jede Klassenldsung auch noch die
Entropie bestimmt. Die Entropie ist ein allgemeines Mal der Klassifikationsgenauigkeit der gesamten
Stichprobe Uber alle Profile (Masyn, 2013) und kann Werte zwischen 0 und 1 annehmen, wobei 1 fur
eine perfekte Klassifikation steht. Fur eine Einfihrung in die latente Profilanalyse siehe Masyn (2013),
Spurk et al. (2020) oder Weller et a. (2020). Fur technische Details der hier vorliegenden latente Profil-
analyse siehe Sischka (2024).

Skala Anzahl Cronbachs  Anmerkung zu den Skalen
Items Alpha
Work-Life Konflikt 3 0,89 Die Skalen zu Einflissen zwischen Arbeit und Privatleben

0,77 wurden fir die ,latente Profilanalyse” z-standardisiert.
Das bedeutet, dass die Variablen so transformiert wur-
den, dass deren Mittelwert O und deren Standardabwei-
0,74 chung 1 betragt. Durch diese Transformation lassen sich
Unterschiede zwischen den Gruppen besser beurteilen.

Work-Life Bereicherung 3
Life-Work Konflikt 3 0,74
Life-Work Bereicherung 3
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Skala

Arbeitsplatzzufriedenheit
Arbeitsmotivation
Burnout

Generelles Well-Being
(WHO-5)

Gesundheitsprobleme

Variable/Skala
Homeoffice

Einfluss auf Arbeitszeit

Atypische Arbeitszeit

Schwierigkeit freizunehmen

Autonomie wann Urlaub

Wegdauer zur Arbeit

Workaholismus

Zentralitat der Arbeit

Université du Luxembourg
Department of Behavioural and Cognitive
Sciences

Philipp.Sischka@uni.lu

T +352 46 66 44 9782

Anzahl
Items

U o W W

Cronbachs
Alpha

0,79-0,85
0,65-0,76

Anmerkung zu den Skalen

Die Skalen zum Wohlbefinden werden durch
den ungewichteten Mittelwert der dazugehorigen einzel-

nen Indikatoren berechnet, die Werte zwischen

0,80-0,86
0,83-0,90

1(z. B. ,nie”)und 5 (z. B. ,Fast immer”) annehmen 0.
Die Skalenwerte werden dann auf Werte zwischen 0 und

100 normiert [((ursprunglicher Skalenwert - 1)/ 4) * 100].

0,72-0,79

Itemformulierung

Wie haufig arbeiten Sie im Rahmen
lhrer Arbeit an den folgenden Orten:
... In lhrem eigenen Zuhause (Home
Office)

In welchem MaBe kénnen Sie Ihre
Arbeitszeit selbst bestimmen?

Wie viele Tage im Monat arbeiten
Sie abends ab 19 Uhr, oder nachts
ab 22 Uhr oder am Wochenende?

Wie schwierig ist es fur Sie, sich
wahrend der Arbeitszeit eine Stunde
frei zu nehmen, um sich um person-
liche oder familidre Angelegenheiten
zu kimmern? Bitte verwenden

Sie fur Ihre Einschatzung wieder
eine Skala von 1: Sehr schwierig bis
5: Uberhaupt nicht schwierig. Mit
den Werten dazwischen konnen Sie
Ihre Einschatzung abstufen.

Wie haufig kdnnen Sie bestimmen,
wann Sie Urlaub oder freie Tage in
Anspruch nehmen?

Wie lange sind Sie an einem ge-
wohnlichen Arbeitstag unterwegs,
um von Zuhause bis zu Ihrem
Arbeitsplatz zu kommen?

4 Items, Cronbachs Alpha = 0,71,
Beispiel-ltem: ,Ich habe ein starkes
inneres Verlangen, die ganze Zeit zu
arbeiten.”

3 Items, Cronbachs Alpha = 0,84,
Beispiel-ltem: , Die wichtigsten Dinge
passieren eher bei meiner Arbeit als
in meinem Privatleben.”

Kategorien

0 (= nie/seltener),
1 (mehrmals im Monat/mehrmals in
der Woche/taglich)

1 (= in sehr geringem MaR),
2 (= in geringem MaR),

3 (= in mittlerem MaR),

4 (= in hohem MaR),

5 (= in sehr hohem MaR)

0 (= an keinem Tag),
1(=1-31 Tage)

1 (= Uberhaupt nicht schwierig) bis
5 (= sehr schwierig)

1 (= nie),

2 (= selten),

3 (= manchmal),
4 (= oft),

5 (= fast immer)
__ Minuten

1 (= trifft nie zu),

2 (= trifft selten zu),

3 (= trifft manchmal zu),
4 (= trifft oft zu),

5 (= in trifft immer zu)

1 (= in sehr geringem MaR),
2 (=in geringem MaR),

3 (= in mittlerem Mal?),

4 (= in hohem MaR),

5 (= in sehr hohem Mal3)

Chambre des salariés

David.Buechel@csl.lu
T +352 27 494 306

Sylvain.Hoffmann@csl.lu
T +352 27 494 200

BETTERWORK - N°3 MAI 2024

1"



