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Abstrakt 

Ziel dieser Arbeit war es, Bedingungen und Wirkzusammenhänge zu untersuchen, die bei 

Mitarbeiter*innen das Empfinden auslösen, den Erwartungen ihres Privatlebens aufgrund der 

Arbeit nicht gerecht werden zu können. Da durch die Arbeit bedingte Konflikte im Privatleben 

(WLC) sowohl mit physischen als auch psychischen Gesundheitsfaktoren in Verbindung 

stehen, bestand ein weiteres Ziel darin, Achtsamkeit sowie das spezifische 

Achtsamkeitsprogramm MBSR als potenzielle Schutzfaktoren zu testen. Dafür wurde eine 

quantitative Querschnittstudie mittels eines Online-Fragebogens durchgeführt, welchen 213 

Personen im Alter zwischen 21 und 81 Jahren (M = 46.29, SD = 13.47) aus Österreich und 

Deutschland abschlossen. Dabei stellte sich heraus, dass das Erleben von Zeitdruck bei der 

Arbeit mit einer geringeren Tendenz einhergeht, sich mental von der Arbeit zu lösen und 

dadurch mit Konflikten zwischen Arbeits-und Privatleben assoziiert ist. Weiter konnte 

festgestellt werden, dass Achtsamkeit die Fähigkeit zur mentalen Loslösung in der Freizeit bei 

Zeitdruck und hohen Konzentrationsanforderungen schützt und dadurch mit niedrigerem WLC 

assoziiert ist. Die Teilnahme am MBSR Programm stand entgegen den bisherigen 

Forschungsbefunden in Zusammenhang mit niedrigeren Achtsamkeitswerten und dem 

verstärkten Empfinden von WLC. Maßnahmen, um WLC zu reduzieren, sind zum einen die 

Reduktion von hohen Arbeitsanforderungen sowie der Schutz der Fähigkeit zur mentalen 

Ablösung während der Freizeit durch regelmäßige Achtsamkeitstrainings. Um weitere 

Handlungsimplikationen ableiten zu können, sollten zukünftige Studien nach weiteren 

Mechanismen für den Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen und WLC 

forschen und die Bedingungen zur langfristigen Förderung von Achtsamkeit untersuchen.  

Schlüsselwörter: Work-life conflict, psychological detachment, Arbeitsanforderungen, 

Konzentrationsanforderungen, Zeitdruck, Achtsamkeit, MBSR, Erholungserfahrung 
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1 Einleitung 

Globalisierung, Technologisierung und gesellschaftlicher Wandel führen zu kontinuierlichen 

Veränderungen der Arbeitswelt. Arbeitsanforderungen und -prozesse werden immer komplexer 

und intensivier (Johnson et al., 2020). Während die Arbeitsanforderungen steigen, sind einige 

schützenden Ressourcen wie die soziale Unterstützung durch Kolleg*innen durch flexible 

Arbeitsmodelle zunehmend bedroht (Parker & Grote, 2020). Die Kombination von hohen 

Arbeitsanforderungen und niedrigen Ressourcen kann zu Konflikten zwischen Arbeits- und 

Privatleben führen (work-life-conflict, WLC) (Ten Brummelhuis & Bakker, 2012). WLC 

meint, dass das Erfüllen der Rollenerwartungen bei der Arbeit die Erfüllung der 

Rollenerwartungen im Privatkontext erschwert. Diverse Studien belegen negative 

Konsequenzen von WLC auf die Arbeits- und Lebenszufriedenheit (Amstad et al., 2011; 

Shockley & Singla, 2011) die physische und psychische Gesundheit (z.B. Stress, Depression, 

Bluthochdruck und psychosomatische Symptome) (Greenhaus et al., 2006) sowie die 

Produktivität und die Arbeitsperformance (Karatepe & Sokmen, 2006). Das Thema Arbeit und 

Privatleben und die Vermeidung von Konflikt zwischen beiden Domänen wird somit für 

Arbeitgeber*innen sowie Arbeitnehmer*innen ein zunehmend relevantes Thema (Barnett & 

Hyde, 2001).  

Während es bereits einige Forschungsergebnisse zu den Ursachen (Michel et al., 2011) 

sowie den Folgen von WLC gibt (Amstad et al., 2011; Greenhaus et al., 2006; Karatepe et al., 

2006) wurden die zugrundliegenden Wirkmechanismen zwischen Arbeitsanforderungen und 

WLC bisher nur wenig untersucht. Ein möglicher Wirkmechanismus könnte die mentale 

Abgrenzung von der Arbeit während der Freizeit (psychological detachment, PD) sein. In der 

Erholungsliteratur wird die Erholung von der Arbeit als notwendig betrachtet, um sich von 

Anstrengungen zu lösen und investierte Ressourcen wiederherzustellen (Moss, 2016). PD stellt 

eine Form der Erholungserfahrung dar und wurde als signifikanter Prädiktor von WLC 

untersucht (Sanz-Vergel et al., 2011; Wu, 2013). Wendsche und Lohmann-Haislah (2017) 

finden in ihrer Metaanalyse der Ursachen und Konsequenzen von PD am Arbeitsplatz ebenfalls 

einen negativen Einfluss von hohen Arbeitsanforderungen auf die Fähigkeit zum PD. Ein Ziel 

dieser Arbeit ist es daher zu prüfen, ob hohe Arbeitsanforderungen mit einer reduzierten 

Fähigkeit zu PD assoziiert sind und dadurch mit einem verstärkten Empfinden von WLC 

einhergehen. PD wird also als Wirkmechanismus zwischen hohen Arbeitsanforderungen und 

WLC untersucht. 

Ein weiteres Ziel ist die Untersuchung von potenziell protektiven Faktoren, die die 

negative Beziehung zwischen hohen Arbeitsanforderungen und WLC abschwächen können. In 
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den letzten Jahren hat das Konzept der Achtsamkeit im Bereich der Psychotherapie als auch im 

Arbeitskontext vermehrte Betrachtung gefunden. Eine Beschreibung von Achtsamkeit ist die 

bewusste, nicht-wertende Lenkung der Aufmerksamkeit auf den gegenwärtigen Moment (Tran 

et al., 2013). In der Psychotherapie wurde Achtsamkeit längst als Teil vieler 

Behandlungsmethoden integriert. Zunehmend entdecken auch Unternehmen die Vorteile von 

Achtsamkeitstrainings für Mitarbeiter*innen, weshalb immer mehr Arbeitgeber*innen 

unterschiedliche Arten von Achtsamkeitsinterventionen unterstützen (Gelles, 2015; 

Schaufenbuel, 2015). Ein bereits etabliertes Trainingsprogramm ist das Mindfluness-Based 

Stress Reduction Programm (MBSR), das sowohl im klinischen Kontext als auch im 

Arbeitsbereich verwendet und sowohl für klinische Populationen (Li & Bressington, 2019) als 

auch für Gesunde als wirksam belegt wurde (Khoury et al., 2015). Die Effekte zeigen sich in 

einer verbesserten psychischen Gesundheit von Teilnehmer*innen sowie in Verbesserungen der 

Arbeitsleistungen (Greiser & Martini, 2018). 

Einige Wissenschaftler*innen konnten eine verbesserte Selbstregulation bei Personen, 

die an Achtsamkeitstrainings teilgenommen hatten, feststellen (bzw. höhere Achtsamkeitswerte 

hatten) und belegten die Selbstregulation als Wirkmechanismus für viele weitere positive 

Effekte, die mit Achtsamkeit assoziiert sind (Glomb et al., 2011). So liegt es nahe, dass 

Achtsamkeit ebenfalls den Umgang mit hohen Arbeitsanforderungen verbessern kann. Durch 

die verbesserte Regulation von aufkommenden Gedanken und Gefühlen sollte sich 

infolgedessen ebenso die Fähigkeit zu PD verbessern.  

Daher wird diese Arbeit untersuchen, ob Achtsamkeit als Puffer zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen und der Fähigkeit zum PD wirkt und somit eine potenziell schützende 

Komponente für die Entstehung von WLC darstellt. Weiter soll geprüft werden, ob sich speziell 

das MBSR Programm, das bereits einige Bekanntheit erlangt hat und bereits im Arbeitskontext 

verwendet wird, eignet, um die Fähigkeit zum PD zu schützen und damit die Entstehung von 

WLC zu verringern.  

2 Theoretischer Hintergrund 

Es folgt die Vorstellung der für diese Studie relevanten Konstrukte (WLC, PD, Achtsamkeit) 

sowie die Beschreibung der dieser Arbeit zugrunde liegenden Theorien und 

Forschungsbefunde. Daraufhin werden die Wirkzusammenhänge zwischen den vorgestellten 

Konstrukten auf Basis der präsentierten Theorien sowie bisheriger Forschungsergebnisse 

beschrieben. Daraus werden dann jeweils die Hypothesen für die empirische Forschung dieser 

Arbeit abgeleitet und zur besseren Übersicht in Abbildung 1 grafisch dargestellt.   
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2.1 Work-Life Conflict 

In der wissenschaftlichen Literatur zum WLC werden unterschiedliche Begriffe verwendet, um 

Interferenzen zwischen der Arbeit und dem Privatleben zu benennen. Ebenso werden 

verschiedene Modelle herangezogen, um die Entstehung dieser Interferenzen zu erklären. 

Daher folgt eine kurze Darlegung des in dieser Arbeit verwendeten Verständnisses von WLC 

sowie des verwendeten Entstehungsmodells.  

2.1.1 Definition 

Der Großteil der Literatur zum Thema WLC bezieht sich auf die Definition von Greenhaus und 

Beutell (1985). Sie nutzen den Bergriff work-family conflict und verstehen darunter eine Form 

des Interrollenkonflikts, in welchem Rollenanforderungen der unterschiedlichen Domänen 

(Arbeit vs. Familie) wechselseitig in gewisser Weise inkompatibel sind. Das bedeutet, dass 

beispielsweise die Teilnahme an der Familienrolle durch die Arbeitsrolle erschwert wird. Der 

Begriff der Rolle entspringt dabei der Rollentheorie (Linton, 1936) und meint spezifische 

Erwartungen, Werte und Verhaltensweisen die vom Rolleninhaber selbst als auch von dessen 

sozialem Umfeld bzw. der Gesellschaft, in der er/ sie sich bewegt, mit der Rolle assoziiert sind 

(Biddle, 1986). Menschen nehmen in ihrem Leben mehrere Rollen ein, die teilweise in Konflikt 

zueinanderstehen können. Beispielsweise können Situationen, in denen zur gleichen Zeit 

unterschiedliche Erwartungen erfüllt werden müssen (Duxbury et al., 2001), zu einem Konflikt 

zwischen diesen Domänen führen.  

Dabei ist der Wirkzusammenhang bidirektional, was bedeutet, dass sowohl die Arbeit 

das Privatleben beeinflussen kann (work-life conflict) als auch das Privatleben die Arbeit (life-

work conflict). Einige Studien deuten darauf hin, dass die Beeinflussung des Privatlebens durch 

die Arbeit häufiger auftritt (Kossek & Ozeki, 1998; Frone, 2003; Byron, 2005; Eagle et al., 

1997), weshalb sich diese Arbeit auf den Wirkzusammenhang „work-life“ konzentrieren wird. 

Uneinigkeit findet sich in der Literatur in Bezug auf den Kontrast zur Arbeit. Viele 

Studien verwenden den Begriff work-family conflict (Greenhaus et al., 2003) und beziehen sich 

somit lediglich auf Konflikte zwischen Arbeit und Familie. Dieser Betrachtungswinkel wird 

von Wissenschaftler*innen wie Lewis et al. (2007) kritisiert, aufgrund der Tatsache, dass 

kinderlose und unverheiratete Personen dadurch ausgeschlossen werden. Außerdem gibt es 

auch andere nicht-berufliche Anforderungen durch Freunde, Hobbys oder ehrenamtliche 

Engagements, die ebenfalls berücksichtigt werden sollten, da ohne sie ein Teil der 

Lebenskontexte ausgeschlossen würden. Daher schließt sich diese Arbeit der von Lewis et al. 

(2007) an und verwendet fortan der Begriff work-life conflict (WLC). 
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Greenhaus et al. (1985) differenzieren zwischen drei Formen von Konflikten in Bezug 

auf den empfundenen WLC. Der zeitbasierte Konflikt entsteht, wenn die Anforderungen der 

Arbeit so viel Zeit in Anspruch nehmen, dass, um den Anforderungen im Privatleben gerecht 

zu werden Zeit fehlt. Belastungsbasierter Konflikt entsteht, wenn Aspekte der Arbeit 

Belastungen beim Individuum auslösen, die es wiederum erschweren, den Anforderungen des 

Privatlebens gerecht zu werden. Verhaltensbasierter Konflikt entsteht dann, wenn die 

Anforderungen an das Verhalten der unterschiedlichen Rollen nicht kompatibel sind. Wenn 

also beispielsweise bei der Arbeit Sachlichkeit und Dominanz, im Privatleben hingegen 

Emotionalität und Einfühlungsvermögen gefordert wird, können Konflikte zwischen diesen 

konträren Anforderungen entstehen. Diese Arbeit wird sich auf die belastungsbasierte 

Konfliktdimension des WLC beziehen, da Studien darauf hinweisen, dass diese Komponente 

den stärksten Zusammenhang mit dem affektiven als auch dem physischen Wohlbefinden 

aufweist (Lapierre & Allen, 2006; Van Hoof et al., 2005). Zudem wird auf Basis der noch 

folgenden Theorie vermutet, dass insbesondere der belastungsbasierte Konflikt in 

Zusammenhang mit der Fähigkeit zu PD steht. 

2.1.2 Hohe Arbeitsanforderungen führen zu stärkerem/ höherem WLC 

Ten Brummelhuis und Backer (2012) beschreiben in ihrem Work-Home Resources Model 

(WHRM) die Entstehung von WLC über die Kombination der Rollentheorie (Linton, 1936) mit 

der Conservation of Resources Theory (Hobfoll, 1989). Nach dem Ressourcenansatz von 

Hobfoll (1989) streben Menschen danach, Ressourcen zu schützen, sie zu erlangen und 

beizubehalten. Der Verlust oder auch nur die Befürchtung des Verlusts dieser Ressourcen führt 

zu Stress. Zudem führt empfundener Stress zu einem erhöhten Einsatz und damit zum weiteren 

Verlust von Ressourcen (Verlustspirale). Auf Basis dieser Theorie argumentieren einige 

Wissenschaftler*innen, dass WLC dann resultiert, wenn Anforderungen der einen Rolle die 

Ressourcen aufzehren, die benötigt werden, um den Anforderungen einer anderen Rolle gerecht 

zu werden (Grandey et al., 1999). Ten Brummelhuis und Backer (2012) ergänzen in ihrem 

WHRM die Bedeutung der Anforderungen. Während Hobfoll (1989) allgemein von Stressoren 

spricht, die den Einsatz von Ressourcen verlangen, spezifiziert das WHRM diese als 

kontextuelle Anforderungen in Bezug auf physische, emotionale, soziale oder organisationale 

Aspekte, die anhaltende physische oder psychische Anstrengung erfordern und somit den 

Einsatz persönlicher Ressourcen benötigen. Sie argumentieren, dass WLC entsteht, wenn 

kontextuelle Anforderungen der einen Rolle die persönlichen Ressourcen aufzehren, die 

benötigt werden, um die Anforderungen der anderen Rollen gerecht zu werden (oder die 
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Befürchtung entsteht, diese Ressourcen zu verlieren). Kontextuelle Ressourcen wie die 

Unterstützung durch Andere können die Entwicklung von persönlichen Ressourcen fördern und 

somit die Entstehung von WLC verhindern, wohingegen die Kombination von hohen 

Anforderungen und geringen Ressourcen den empfundenen WLC verstärkt. Ten Brummelhuis 

und Backer (2012) kategorisieren unterschiedliche Arten von Anforderungen und Ressourcen. 

Die kontextuellen Anforderungen werden kategorisiert in quantitative (z.B. Zeitdruck, 

Overload), emotionale, physische und kognitive Herausforderungen (z.B. Multitasking). Die 

persönlichen Ressourcen werden kategorisiert in physische (Energie und Gesundheit), 

intellektuelle (Erfahrungen, Fähigkeiten und Wissen), instrumentale (Zeit und Geld), 

psychologische (Aufmerksamkeit) und affektive (positive Emotionen) Ressourcen. Nach dem 

WHRM wird also der empfundene WLC verstärkt, wenn die Arbeitsanforderungen hoch und 

die persönlichen sowie die kontextuellen Ressourcen niedrig sind. Das führt dazu, dass sich das 

Individuum darum sorgt, den Anforderungen im Privatkontext nicht gerecht werden zu können 

und somit WLC empfindet.  

Die Annahme der Kompensation von Anforderungen durch Ressourcen steht im 

Einklang mit dem empirisch vielfach belegtem Job-Demands-Resources-Model von Bakker 

und Demerouti (2007). Weitere Belege findet die Theorie in Studien, die zum einen die 

Verstärkung des empfundenen WLC durch hohe Arbeitsanforderungen wie Zeitdruck, 

Arbeitsstress oder hohe Konzentrationsanforderungen fanden (Michel et al., 2011; Allan et al., 

2007; Dugan et al., 2012) und zum anderen eine Verminderung des empfundenen WLC durch 

persönliche Ressourcen wie Bewältigungsstrategien und positiven Affekt sowie durch 

kontextuelle Ressourcen, wie soziale Unterstützung durch andere und Autonomie (Michel et 

al., 2011). Darüber hinaus gibt es Studien, die einen Interaktionseffekt zwischen Anforderungen 

und Ressourcen feststellen konnten. So fand Byron (2005) in seiner Studie heraus, dass die 

Unterstützung durch andere (kontextuelle Ressource) den Zusammenhang zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen auf den empfundenen WLC abschwächen kann.  

Diese Forschungsarbeit geht daher basierend auf dem WHRM (Ten Brummelhuis & 

Backer, 2012) davon aus, dass der empfundene WLC durch hohe Arbeitsanforderungen 

verstärkt wird.  

 

 

 

 



 
 

10 

2.2 Psychological Detachment  

Es bedarf eines Verständnisses der Bedeutung sowie der Wirkweise von PD, um eine 

Verbindung zu Arbeitsanforderungen sowie dem empfundenen WLC herstellen zu können. 

Daher folgt eine kurze Definition von PD, eine Abgrenzung zu nahe liegenden Konstrukten 

sowie eine theoretische und empirische Herleitung der Wirkweise.  

2.2.1 Definition 

Der Begriff detachment wurde von Etzion et al. (1998) etabliert und beschrieben als: 

„individual´s sense of being away from the work situation“ (S.579). Der physischen 

Abgrenzung von der Arbeit fügen Sonnentag und Fritz (2007) die mentale Abgrenzung von der 

Arbeit hinzu und prägen damit den Begriff psychological detachment (PD). Während die 

physische Abgrenzung also meint, sich nicht am Arbeitsort zu befinden oder keine Anrufe von 

der Arbeit entgegenzunehmen, bezieht sich die psychische Abgrenzung zusätzlich auf die 

Unterlassung jeglicher Gedanken an die Arbeit oder arbeitsbezogener Themen.  

Ein Mangel an PD überlappt mit dem Konzept von repetitiven Gedanken, Sorgen und 

Rumination. Dennoch ist PD von diesen Konzepten zu differenzieren, da es sich auf einen 

bestimmten Inhalt (bzw. dessen Abwesenheit) in einem bestimmten zeitlichen Kontext bezieht. 

So wäre ständiges Nachdenken über die eigene Gesundheit kompatibel mit PD (Flaxman et al., 

2012). Des Weiteren ist PD abzugrenzen von Freizeitaktivitäten oder anderen 

Erholungserfahrungen. So stellen Studien zwar einen positiven Zusammenhang mit anderen 

Erholungserfahrungen fest (Ragsdale et al., 2011) jedoch konnte in mehreren Faktorenanalysen 

belegt werden, dass es sich bei PD um ein separates Konstrukt handelt (Shimazu et al., 2012; 

Sonnentag et al., 2008).  

Sonnentag et al. (2007) entwickeln ihre Theorie der Erholung auf Basis des Effort-

Recovery-Models (Meijman und Mulder, 1998) sowie der bereits beschriebenen Conservation 

of Resources Theory (Hobfoll, 1989). Meijman und Mulder (1998) beschreiben in ihrem Effort- 

Recovery Model, dass Anstrengung bei der Arbeit zu einer Reihe physiologischer und 

psychologischer Veränderungen führt. Sie werden durch neurochemische Prozesse wie die 

Ausschüttung von Hormonen und Neurotransmittern bedingt. Diese Veränderungen sind 

reversibel, wenn die Anstrengung unterbrochen wird und es zu einem Erholungsprozess 

kommt. Erholung meint demnach den Prozess, in welchem funktionale Systeme, welche durch 

stressige Situationen aktiviert wurden, wieder zu ihrem Ursprungslevel reguliert werden. Dabei 

zeigt sich der Erholungsprozess oftmals in der Abnahme der physiologischen 

Belastungsindikatoren und kann somit als Gegenteil des Beeinträchtigungsprozesses 
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verstanden werden (Moss, 2016). 

Diese Idee der Erholung als Voraussetzung für die Umkehr der physiologischen und 

psychologischen Aktivierung greifen Sonnentag et al. (2007) auf und verbinden sie mit der 

Conservation of Ressources Theory (Hobfoll, 1989). Sie argumentieren, dass durch Erholung 

erschöpfte Ressourcen wiederhergestellt werden und es so zu einer Umkehrung der 

allostatischen Belastung kommt (Bodnar & Hadjimarkou, 2002). Ohne Erholung bleibt die 

Aktivierung jedoch bestehen und kann sogar chronisch werden, was schwerwiegende Folgen 

sowohl für die mentale als auch die physische Gesundheit haben kann (Sonnentag, 2001; 

Sonnentag & Zijlstra, 2006).  

PD ist eine von vier Arten (Abgrenzung, Entspannung, Bewältigungserfahrung und 

Kontrolle) der Erholung von der Arbeit, die Sonnentag et al. (2007) vorschlagen. Erlebt eine 

Person einen Mangel an PD bedeutet das, dass sie auch nach der Arbeit noch über 

arbeitsbezogene Themen nachdenkt. Dadurch werden die identischen Funktionssysteme stetig 

herausgefordert und es kann keine vollständige Erholung stattfinden. PD als eine Form der 

Erholung wurde in dieser Arbeit aufgrund der Studienbefunde ausgewählt, die vermuten lassen, 

dass PD die stärksten Zusammenhänge mit Effekten von Mitarbeiter*innen hat (Bennett et al., 

2018; Sonnentag et al., 2007; 2010; Demsky et al., 2014). Zudem konnten im Rahmen der 

Recherche Studien gefunden werden, die Zusammenhänge sowohl mit Arbeitsanforderungen 

als auch mit WLC belegen (Sanz-Vergel, et al., 2011; Huyghbaert et al., 2018; Kinnunen et al., 

2011; Martin & Tesser, 1996). 

Belege für die Wirksamkeit von PD als Erholung von der Arbeit finden sich in Studien, 

die PD als Moderator feststellen konnten, der den Zusammenhang zwischen Stressoren und 

Belastungsreaktionen abschwächt (Moreno-Jiménez et al., 2009; Sonnentag et al., 2010; 2013; 

Moreno-Jiménez et al., 2012). Zudem wurden direkte Zusammenhänge zwischen PD und 

emotionaler Erschöpfung, WFC und Arbeitsengagement gefunden (Demesky et al., 2014; Fritz 

& Sonnentag, 2009; Fritz et al., 2012; Sonnentag et al., 2010). Sonnentag und Bayer (2005) 

konnten in ihrer Tagebuchstudie nachweisen, dass das Ausmaß an PD, das am Tag erlebt wurde, 

in einem positiven Zusammenhang mit einem positiven Affekt am Abend steht. 

2.2.2 PD als Mediator zwischen Arbeitsanforderungen und WLC 

In ihrem Stressor-Detachment-Model (SDM) gehen Sonnentag und Fritz (2015) davon aus, 

dass PD als Mediator zwischen Stressoren und Belastungsreaktionen wirkt. Dabei legen sie den 

Fokus auf den negativen Einfluss von Stressoren auf die Fähigkeit zu PD. Stressoren werden in 

diesem Model als Faktoren der Arbeitsumgebung definiert, die zu Belastungsreaktionen wie 



 
 

12 

negativem Arousal, physischen Symptomen oder psychischen Beeinträchtigungen führen 

(Kahn & Byosiere, 1992). Dabei unterscheiden sie zwischen aufgabenbezogenen Stressoren 

(z.B. Zeitdruck und Komplexität), Rollenstressoren (z.B. Rollenambiguität) und sozialen 

Stressoren (z.B. Gewalt und Belästigung). Ob die genannten Stressoren einen negativen 

Einfluss auf ein Individuum haben, ist dabei abhängig von individuellen Bewertungs- und 

Bewältigungsprozessen (Lazarus & Folkman, 1984). Als Belastungsreaktionen werden zum 

einen physische Reaktionen wie die Ausschüttung von Neurotransmittern (Adrenalin und 

Kortisol) sowie der Anstieg der Herzschlagrate und des Blutdrucks als auch psychische 

Reaktionen wie negativer Affekt, Müdigkeit und eingeschränktes Wohlbefinden beschrieben.  

Basierend auf der Cognitive Activation Theory of Stress (Meurs & Perrewé, 2011; Ursin 

& Eriksen, 2010) und dem Allostatic Load Model (Ganster & Rosen, 2013; McEwen, 1998) 

argumentieren sie, dass die unmittelbare Stressreaktion nicht entscheidend ist für einen 

Organismus ist, sondern vielmehr die anhaltende Aktivierung, die aufrecht bleibt, selbst, 

nachdem der Stressor nicht mehr präsent ist. Kommt es also bei der Arbeit zu Stress, folgt eine 

physiologische und psychologische Aktivierung wie beispielsweise der Anstieg der 

Herzfrequenz oder ein negativer affektiver Zustand (Ilies et al., 2010; Rodell & Judge, 2009). 

Diese Reaktionen werden unmittelbar nach dem Auftreten des Stressors deutlich, das 

Aktivierungsniveau kann jedoch auch nach der Arbeit noch hoch sein (Ganster et al., 2001; 

Ilies, et al., 2010). Das spiegelt sich oft in einem hohen Niveau negativer Aktivierung wider 

(Zohar et al., 2003). Dieses hohe Maß negativer Aktivierung erschwer es, sich nach dem 

Feierabend von der Arbeit zu lösen. Es stimuliert Erinnerungen an negative Ereignisse und 

Erfahrungen des Arbeitstages (Bono et al., 2013) und schwächt die Fähigkeit zum PD ab. 

Zudem könnte nach einem stressigen Arbeitstag antizipiert werden, dass der nächste Tag 

ebenfalls stressig sein wird, was weitere Gedanken an mögliche Umgangsformen hervorrufen 

könnte. Dieses ständige Nachdenken über die Arbeit während der Freizeit hält das 

Belastungsniveau hoch und verschlechtert den affektiven Zustand und das Wohlbefinden.  

Bestätigung findet das SDM in Studien, die einen Zusammenhang zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen (z.B. Zeitdruck, Overload, kognitive Anforderungen) und PD festgestellt 

haben (Burke & El-Kot, 2009; Potok & Littman-Ovadia, 2014; Safstrom & Hartig, 2013; 

Shimazu et al., 2012; Sonnentag et al., 2007; Kinnunen et al., 2011; Oosthuizen et al., 2011). 

Zudem konnte PD als Prädiktor für Affekt und Belastung (Erschöpfung, Müdigkeit, Vitalität) 

am Abend gefunden werden (Demerouti et al., 2012; Feuerhahn et al., 2014; Sonnentag et al., 

2005). Sonnentag und Binnewies (2013) konnten darüber hinaus feststellen, dass PD einen 

Übertragungseffekt von Belastungsreaktionen der Arbeit (negativer Affekt) auf den Abend 
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zuhause bzw. den nächsten Morgen verringert. Ebenso konnten Studien die moderierende 

Wirkung von PD auf den Zusammenhang zwischen Stressoren und Belastungsreaktionen 

nachweisen (Moreno-Jiménez et al., 2009; 2012; Sonnentag et al., 2010). Die Metaanalyse von 

Wendsche und Lohmann-Haislah (2017) konnte darüber hinaus die Annahme der Wirkung von 

PD als Mediator zwischen Anforderungen und Beanspruchungsfolgen belegen.  

Basierend auf der Kombination des WHRM, welches den Zusammenhang zwischen den 

Arbeitsanforderungen und dem empfundenen WLC beschreibt, mit dem SDM, das den 

Zusammenhang zwischen den Arbeitsanforderungen und der Fähigkeit zum PD darlegt, wird 

in dieser Arbeit PD als Mediator zwischen hohen Arbeitsanforderungen und dem empfundenen 

WLC untersucht. Hohe Arbeitsanforderungen führen zu einer negativen Aktivierung, die es 

Mitarbeiter*innen erschwert, sich nach der Arbeit mental von Arbeitsinhalten abzukoppeln. 

Gleichwohl ist PD als Kernerholungserfahrung notwendig, um Ressourcen wie physische und 

kognitive Energie wiederzugewinnen. Wenn sich Mitarbeiter*innen in ihrer Freizeit mental von 

der Arbeit abgrenzen, nutzen sie andere funktionelle Systeme als bei der Arbeit, wodurch sich 

die durch hohe Anforderungen entstandene negative Aktivierung regulieren kann und verlorene 

Ressourcen wiederaufgeladen werden können (Meijman et al., 1989). Bleibt diese mentale 

Erholung jedoch aus, beliebt auch der Wiedergewinnung persönlichen Ressourcen aus. Das 

könnte es Mitarbeiter*Innen erschweren, den Anforderungen ihres Privatlebens gerecht zu 

werden und so das Risiko für WLC verstärken. Ein Beispiel: Wenn ein*e Mitarbeiter*in sich 

am Abend nicht von den Gedanken an die Arbeit abgrenzen kann, könnte das die Schlafqualität 

negativ beeinflussen, was wiederum zu psychischen (Müdigkeit), physiologischen (geringere 

nächtliche Erholung des Blutdrucks) und verhaltensbezogene (Gereiztheit) Reaktionen führen 

kann. Am nächsten Tag müssten somit noch mehr Ressourcen investiert werden, um 

beispielsweise die verminderte Konzentrationsfähigkeit zu kompensieren (Hockey, 1997). An 

diesem Beispiel wird die bereits beschriebene Verlustspirale deutlich, nach der sich 

psychologische und physiologische Kosten dieser Kompensationsstrategien akkumulieren und 

langfristig Ressourcen für die Bewältigung der Anforderungen des Privatlebens fehlen. Daher 

wird in dieser Arbeit angenommen, dass hohe Arbeitsanforderungen die Fähigkeit zum PD 

abschwächen, was die Regulierung der allostatischen Belastung sowie den Wiedergewinn von 

Ressourcen verhindert und dadurch den empfundenen WLC verstärkt.   

Die im SDM beschriebene Wirkung von PD als Mediator zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen und Belastungserscheinungen wurde bereits in mehreren Metaanalysen 

belegt (Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017). Dahingegen wurden im Rahmen der Recherche 

nur zwei Studien gefunden, die das SDM im Kontext des WLC untersucht haben (Demsky et 
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al., 2014; Zhou et al., 2020). Beide Studien konnten die Übertragbarkeit des Wirkmodells vom 

SDM auf den Bereich des WLC bestätigen. Bei diesen Studien wurde einmal Aggression am 

Arbeitsplatz (Demsky et al., 2014) und einmal illegitime Aufgaben (Zhou et al., 2020) als 

Arbeitsanforderung gewählt. Diese Arbeitsanforderungen lassen sich auf Basis des WHRM als 

emotionale und psychische kontextuelle Anforderungen einordnen. Im Rahmen der Recherche 

konnten keine Studien gefunden werden, die die Auswirkungen von quantitativen und 

kognitiven Arbeitsanforderungen in diesem Kontext untersucht haben.  

Daher wird in dieser Arbeit angenommen, dass der Einfluss von den 

Arbeitsanforderungen, Zeitdruck (quantitative Anforderung) und 

Konzentrationsanforderungen (kognitive Anforderung) auf den empfundenen WLC durch PD 

mediiert werden. 

• Hypothese 1: Der Effekt von hohen Arbeitsanforderungen auf den empfundenen work-life 

conflict wird durch psychological detachment von der Arbeit mediiert. Hohe 

Arbeitsanforderungen stehen im Zusammenhang mit psychological detachment und gehen 

dadurch einher mit höherem work-life conflict.  

2.3 Achtsamkeit  

In vielen Ratgebern und Zeitschriften trifft man heutzutage auf den Begriff der Achtsamkeit. 

Dabei wird die moderne Achtsamkeitspraxis als eine Art Kontrastprogramm zu dem 

schnelllebigen Arbeitsalltag vorgeschlagen. Durch das bewusste Erleben von Momenten und 

der Wahrnehmung von Veränderungen im Körper soll vor allem der Stress im Alltag reduziert 

werden. Dies ist allerdings nicht das ursprüngliche Motiv der Praxis von Achtsamkeit. Für ein 

breiteres Verständnis des Begriffs werden im Folgenden die historischen Hintergründe und die 

in dieser Arbeit verwendete Definition von Achtsamkeit beschrieben. Weiter werden 

Studienergebnisse zur Wirksamkeit sowie potenzieller Wirkmechanismen vorgestellt. Das 

Mindfulness-based Stress Reduction Programm (MBSR) wird als eine Möglichkeit, 

Achtsamkeit zu fördern, vorgestellt.  

2.3.1 Historische Hintergründe  

Der Begriff Achtsamkeit ist eine Übersetzung des Wortes Sati. Dieses entspringt der Sprache 

Pali, welche vermutlich im Theravada Buddhismus (älteste buddhistische Schule) gesprochen 

wurde. Die direkte Übersetzung von Sati ist erinnern und meint die Schaffung der Bewusstheit 

für den gegenwärtigen Moment, also einen wachen Bewusstseinszustand (Analayo, 2009). Erst 
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später etablierte sich der Begriff Achtsamkeit (engl. mindfulness) (Michalak et al., 2012). Das 

primäre Ziel des Buddhismus ist die Erleuchtung bzw. die Befreiung vom Leid. Der Weg dahin 

ist in den vier edlen Weisheiten beschrieben und lässt sich zusammenfassen als das Erlöschen 

der Ursachen von Leid (Unwissenheit, Verlangen und Abneigungen im eigenen Geist) durch 

das Üben des vom Buddha gewiesenen achtfachen Pfades. Die Praxis der Achtsamkeit findet 

sich im siebten der acht Pfade und stellt somit im Buddhismus eine Facette des Weges zur 

Erleuchtung da (Kang & Whittingham, 2010). Fromm (1960) zog erstmals Parallelen zwischen 

westlicher Psychotherapie und buddhistischer Psychologie, indem er auf das Bestreben beider 

Ansätze verwies, Menschen von Inhalten ihres Unbewussten zu lösen. Dennoch verweisen 

Expert*innen auf wesentliche Unterschiede zwischen dem westlichen und dem ursprünglich 

buddhistischen Konzept der Achtsamkeit. So schreibt Dorjee (2017), dass die Intention des 

Buddhismus die Persönlichkeitsentwicklung und spirituelles Wachstum darstellen, während im 

Westen der Abbau von Stress und die Förderung des Wohlbefindens im Fokus stehen.  

2.3.2 Definition  

Im Laufe der Entwicklung der Achtsamkeitsforschung haben sich unterschiedliche 

Definitionen von Achtsamkeit entwickelt (Bishop, 2002; Kabat- Zinn, 1991; Germer, 2005). 

Sauer (2009) beschreibt zwei Kernelemente, die die meisten Definitionen gemeinsam haben. 

Zum einen den Präsentfaktor, also die Aufmerksamkeitsausrichtung auf den gegenwärtigen 

Moment bzw. den gegenwärtigen Bewusstseinsinhalt und zum anderen den Akzeptanzfaktor, 

der sich durch eine offene, nicht wertende Grundhaltung ausdrückt (Sauer, 2009). Der 

Präsenzfaktor lässt sich als das Gegenteil vom Autopilotmodus verstehen, in dem man 

alltägliche Dinge aufgrund der Gewohnheit ohne aktive Aufmerksamkeitsausrichtung und 

nahezu unbewusst tut, wie eben das Autofahren. Eine Person, die eine Situation achtsam erlebt, 

nimmt diese sowie den Einfluss auf den eigenen Körper und die eigenen Gedanken bewusst 

wahr. Zudem fällt es ihr leicht, die Aufmerksamkeit von Gedanken an die Vergangenheit oder 

die Zukunft zurück zum aktuellen Moment zu führen (Michalak et al., 2012). Der 

Akzeptanzfaktor bezieht sich auf eine wertfreie Grundhaltung jeglicher Erfahrung gegenüber 

sich selbst als auch in Bezug auf andere. Der Mensch neigt dazu, Erfahrungen zu kategorisieren, 

in gut/erstrebenswert und schlecht/vermeiden. Eine achtsame Person ist in der Lage, diese 

Bewertung zu unterlassen oder sie bewusst wahrzunehmen und akzeptierend vorüberziehen zu 

lassen, ohne an ihr festzuhalten. Eine der ersten und in der Achtsamkeitsforschung häufig 

zitierte Definitionen von Achtsamkeit stammt von Kabat-Zinn (2005). Dieser beschreibt 

Achtsamkeit: “as moment-to-moment, non-judgemental awareness, cultivated by paying 
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attention in a specific way, that is, in the present moment, and as non-reactively and as non-

judgmentally and openheartedly as possible” (S. 108). Die Kernelemente dieser Definition sind 

die Aufmerksamkeitslenkung auf den aktuellen Moment, sowie die absichtsvolle, wertfreie und 

offene Grundhaltung und decken sich mit den beschriebenen Kernelementen der Achtsamkeit 

nach Sauer (2009). Diese Arbeit basiert auf dem von Kabat-Zinn (2005) beschrienen 

Verständnis von Achtsamkeit.  

In der Achtsamkeitsforschung wird zwischen State-Achtsamkeit (Zustand) und Trait-

Achtsamkeit (Charakterzug/ Verhaltenstendenz über verschiedene Situationen hinweg) 

unterschieden. Von einigen Forscher*innen wird Achtsamkeit als Bewusstseinszustand und 

somit als State beschrieben (Germer, 2005). Allerdings zeigen Studienergebnisse wie die von 

Brown und Ryan (2003), dass es stabile inter- und intraindividuelle Unterschiede gibt. Das 

bedeutet, dass das Ausmaß an Achtsamkeit über den Tag und unterschiedliche Situationen 

hinweg innerhalb einer Person schwankt, jedoch auch unabhängig von diesen Schwankungen 

Unterschiede zwischen Personen festgestellt werden konnten. Somit lässt sich Achtsamkeit 

ebenfalls als Trait definieren. Studienergebnisse weisen darauf hin, dass die Steigerung bzw. 

regelmäßige Praxis der State-Achtsamkeit (z.B. durch Meditation) positive Veränderungen der 

Trait-Achtsamkeit vorhersagen (Kiken et al., 2015). Auch andere Forscher*innen kommen zu 

dem Schluss, dass Trait-Achtsamkeit eine Eigenschaft oder Fähigkeit ist, die durch Training 

verbessert werden kann (Bishop et al., 2004; Kostanski & Hassed, 2008; Carmody & Baer, 

2008; Chambers et al., 2008). In dieser Arbeit wird von dem Konzept der Achtsamkeit als Trait 

ausgegangen, die durch Training veränderbar ist.  

2.3.3 Achtsamkeit als Moderator des Zusammenhangs zwischen 

Arbeitsanforderungen und PD 

Während diverse positive Effekte von Achtsamkeit oder Achtsamkeitsinterventionen bereits in 

unterschiedlichen Studien für klinische (Chiesa & Serretti, 2011) als auch für gesunde 

Populationen (Mesmer-Magnus et al., 2017) belegt wurden, steht die Untersuchung der 

Wirkmechanismen für diese positiven Effekte noch am Anfang. Im Rahmen der 

Literaturrecherche konnte die verbesserte Selbstregulation von Emotionen, Kognitionen, 

Verhalten und physiologischen Reaktionen als ein zentrales Ergebnis von Achtsamkeit 

identifiziert werden, das mit vielen der positiven Effekte in Beziehung steht. Glomb et al. 

(2011) schlagen drei Mechanismen vor, um die Wirkung von Achtsamkeit auf die verbesserte 

Selbstregulation und die damit einhergehenden positiven Effekte der Achtsamkeit zu erklären.  

Die Entkopplung des Selbst (Ego, Selbstwertgefühl, Selbstkonzept) von Erfahrungen 
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und mentalen Prozessen ist einer der von Glomb et al. (2011) beschriebenen Wirkmechanismen 

von Achtsamkeit. Andere Wissenschaftler*innen bezeichnen diesen Prozess als Meta-

Kognition (Tesdale, 1999), Dezentrierung (Feldman et al., 2010) oder Perspektivwechsel 

(Shapiro et al., 2006). Diese dezentrierte Wahrnehmung wird in Achtsamkeitsinterventionen 

durch die wertfreie Beobachtung von internen und externen Stimuli trainiert. Wer beobachtet 

und mit einer akzeptierenden Grundhaltung wahrnimmt, erlebt sich selbst entkoppelt vom 

aktuellen Geschehen, was es ermöglicht, die momentane Erfahrung mit größerer Klarheit und 

Objektivität zu betrachten (Shapiro et al., 2006; 2008). Somit werden Erlebnisse, Gedanken 

und Emotionen als weniger bedrohlich wahrgenommen und können leichter reguliert werden. 

Es gibt bereits diverse Studien, die die Dezentrierung als Wirkmechanismus der Achtsamkeit 

nahelegen. So konnten Farb et al. (2010) in einer fMRI Studie nachweisen, dass achtsame 

Personen bei der Manipulation von traurigen Emotionen weniger Aktivitäten in Gehirnregionen 

zeigen, die mit der Verarbeitung von selbstbezogenen Kognitionen assoziiert sind. Als Ursache 

dafür nennen sie die Objektivierung von Emotionen als unbedenkliche sensorische 

Informationen und nicht als affektgeladene Bedrohung des Selbst. Zudem konnten sie 

nachweisen, dass Achtsamkeitsinterventionen neurologische Veränderungen bewirken, welche 

ebenfalls als Indikatoren für eine objektivere, von dem Selbst abgegrenzte Analyse interpretiert 

wurden (Farb et al., 2007).  

Die dezentrierte Wahrnehmung könnte dazu beitragen, dass arbeitsbezogene 

Kognitionen und Emotionen nicht als unmittelbare Realität betrachtet, sondern als 

Interpretationen des eigenen Bewusstseins erkannt und als flüchtige, vorbeiziehende Ereignisse 

beurteilt werden (Lau et al., 2006; Shapiro et al., 2006). Wenn belastenden Kognitionen und 

Emotionen weniger Bedeutung beigemessen wird und sie weniger selbstwertbedrohlich 

scheinen, kann die Interpretation einer Situation verändert und damit das Entstehen eines 

Stressors vermieden werden. Erlebt eine Person bei der Arbeit Zeitdruck, wird im primären 

Bewertungsprozess evaluiert, ob diese Anforderung bedrohlich für den eigenen Selbstwert ist 

(Lazarus et al., 1984). Eine achtsame Person würde die Situation sowie die aufkommenden 

Gefühle wertfrei und aus einer dezentrierten Perspektive beobachten, sodass die Situation vom 

Selbstwertgefühl separiert wird. Es würden demnach beispielsweise keine Versagensängste 

entstehen, was die Situation weniger bedrohlich macht und die Entstehung von Stress 

verhindert. Wenn die hohen Arbeitsanforderungen also keinen Stress auslösen, da sie als 

weniger bedrohlich wahrgenommen werden, würden sie auch keine erhöhte physische und 

psychische Aktivierung auslösen. Dadurch würde es Individuen nach der Arbeit leichter fallen, 

sich mental von arbeitsbezogenen Inhalten zu lösen und somit die Fähigkeit zum PD schützen. 
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Ein weiterer Mechanismus, den Glomb et al. (2011) vorgeschlagen, ist der verminderte 

Gebrauch von automatischen mentalen Prozessen. Durch die wertfreie Beobachtung der 

aufkommenden Gedanken können Individuen sich von Wahrnehmungsfiltern, die sich durch 

Erlebnisse und Emotionen der Vergangenheit entwickelt haben, lösen. Somit vergrößert sich 

die Bandbreite der möglichen Antworten, da das Reaktionsrepertoire nicht mehr durch 

Automatismen eingeschränkt ist. So konnten Forgarty et al. (2013) in einer Studie nachweisen, 

dass Männer mit höheren Achtsamkeitswerten differenziertere emotionale Reaktionen bei einer 

emotionalen Schreibaufgabe zeigen als Männer mit vergleichsweise niedrigeren 

Achtsamkeitswerten. Weiter kamen sie zu dem Ergebnis, dass sich jene mit höheren 

Achtsamkeitswerten schneller von negativen Emotionen erholen. Die Ursache dafür vermuten 

Forgarty et al. (2013) in einem verbesserten, adaptiven Reagieren auf Stress durch eine 

differenziertere emotionale Reaktion. Weiter gibt es Belege für eine geringere Stressreaktivität 

bei Menschen mit höheren Achtsamkeitswerten (Bullis et al., 2014).  

Wenn also eine Person beispielsweise einen zusätzlichen Arbeitsauftrag erhält, der sie 

an eine mit Zeitdruck verbundene Situation erinnert, könnte dieser die automatisch generierte 

Assoziation -Stress- auslösen. Eine achtsame Person würde die daraus generierte Emotion als 

interne Interpretation der Situation entlarven und sich somit dem Erleben von Stress entziehen. 

Der verminderte Gebrauch automatischer mentaler Prozesse könnte außerdem dazu führen, 

dass die Regulation von als Stressoren interpretierten Arbeitsanforderungen besser gelingt, da 

eine achtsame Person flexibel zwischen unterschiedlichen Bewältigungsstrategien entscheiden 

kann (Solhaug et al., 2019). Dieser Wirkmechanismus von Achtsamkeit könnte ebenfalls die 

Interpretation von Arbeitsanforderungen und darüber hinaus den Umgang mit als Stressoren 

bewerteten Anforderungen beeinflussen. Somit würde auch der verminderte Gebrauch 

automatischer mentaler Prozesse den negativen Einfluss von Arbeitsanforderungen auf die 

Fähigkeit zum PD abschwächen.  

Der dritte von Glomb et al. (2011) beschriebene Mechanismus, der die Verbesserung 

der Selbstregulation durch Achtsamkeit bedingt, ist das interozeptive Bewusstsein und meint 

die Sensitivität gegenüber Stimuli, die aus dem eigenen Körper kommen. Auch hier könnte die 

Schulung der aufmerksamen Beobachtung die bewusste Wahrnehmung und somit die 

Sensitivität gegenüber Signalen des eigenen Körpers verstärken. Studien belegen, dass die 

Achtsamkeitspraxis mit einer vermehrten Konzentration der grauen Masse der Gehirnsubstanz 

assoziiert ist, was ein Indikator für die Interozeption ist (Hölzl et al., 2008). Die Interozeption 

wiederum kann die Selbstregulierung des Verhaltens beeinflussen, da viszerale sensorische 

Impulse, die das Bewusstsein erreichen, das Verhalten, Denken und Emotionen beeinflussen 
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(Cameron, 2001). Studien zeigen, dass Interozeption mit adaptiver Selbstregulation und 

Emotionsregulation assoziiert ist (Füstös et al., 2013; Van ‘t Wout et al., 2013). 

Eine verbesserte Interozeption könnte also die Erholung von Mitarbeiter*innen fördern, 

frühe Symptome von Stress und Erschöpfung wahrzunehmen und das Verhalten entsprechend 

anzupassen. Es liegt beispielsweise nahe, dass jene Mitarbeiter*innen aufkommenden 

Zeitdruck früher wahrnehmen und als solchen erkennen und somit keine zusätzlichen Aufgaben 

annehmen beziehungsweise Aufgaben abgeben. Auch diese Tendenz von Menschen mit hohen 

Achtsamkeitswerten könnte dazu beitragen, dass die Belastung durch hohe Arbeitsanforderung 

nicht als Stressor wahrgenommen wird 

Zusammenfassend lässt sich sagen, dass die bewusste, wertfreie 

Aufmerksamkeitsausrichtung auf den gegenwärtigen Moment, den negativen Zusammenhang 

zwischen hohen Arbeitsanforderungen und der Fähigkeit, sich mental von der Arbeit zu lösen, 

abschwächen könnten, indem die eigenen emotionalen Reaktionen reguliert werden.  

Eine empirische Basis finden die geschilderten Annahmen in Studien, die einen 

negativen Einfluss von Achtsamkeit auf Rumination und Sorgen (Frewen, et al., 2008; Brown 

et al., 2003; Evans & Segerstrom, 2011; Sharpiro et al., 2008) sowie auf die affektive 

Reaktivität (Leight et al., 2005) finden. Weiter belegen Studien einen positiven Einfluss auf die 

Affektregulation (Fredrickson et al., 2008; Giluk, 2009; Carlson et al., 2000) auf positive 

Emotionen (Frewen et al., 2008; Broderick, 2005) sowie auf unterschiedliche Facetten des 

Gesundheitsverhaltens wie eine gesteigerte Impulskontrolle (Karyadi et al., 2014), gesteigerte 

physischer Aktivität, verbesserten Schlaf und gesunde Ernährung (Sala et al., 2020). Einige 

Studien konnten bereits einen positiven Einfluss von Achtsamkeitsinterventionen auf die 

Fähigkeit zu PD feststellen (Hülsheger et al., 2013; 2014; 2015, Michel et al., 2014). Zudem 

konnten Haun et al. (2018) in einer Studie die Wirkung von State-Achtsamkeit als Moderator 

für den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und PD nachweisen. Bisher wurden 

jedoch keine Studien gefunden, die den Einfluss von Trait-Achtsamkeit auf diesen 

Zusammenhang untersucht hat. 

In der Erweiterung ihres SDM Modells vermuten Sonnentag et al. (2015), dass die 

negativen Effekte von Stressoren auf die Fähigkeit zu PD von individuellen und situationellen 

Faktoren abhängen. Sie argumentieren aus Basis der transaktionalen Stresstheorie (Lazarus et 

al., 1984), dass der Wirkzusammenhang zwischen Stressoren und PD zum einen durch 

Aufmerksamkeit und zum anderen durch den individuellen Umgang mit Stress entsteht. Weiter 

verweisen sie auf die Notwendigkeit, Moderatoren für den Zusammenhang zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen und PD zu untersuchen, um die Erholung von der Arbeit, trotz der 
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Präsenz von Stressoren, zu ermöglichen. Auf Basis dieser Überlegungen und der geschilderten 

Wirkmechanismen von Achtsamkeit wird in dieser Arbeit Achtsamkeit als Moderator des 

Zusammenhangs zwischen hohen Arbeitsanforderungen und der Fähigkeit zu PD untersucht.  

 

• Hypothese 2: Achtsamkeit moderiert die Stärke des Zusammenhangs zwischen 

Arbeitsanforderungen und work-life conflict. Der negative Zusammenhang zwischen 

Arbeitsanforderungen und psychological detachment ist bei Individuen mit hohen 

Achtsamkeitswerten schwächer ist als bei Individuen mit niedrigeren Achtsamkeitswerten. 

2.3.4 Mindfulness-based Stress Reduction  

Die erste und vermutlich bekannteste Integration von Achtsamkeit in etablierte 

Therapiekonzepte erfolgte durch das von John Kabat-Zinn entwickelten MBSR Programm 

(Grossman et al., 2004). Das Programm wurde im Jahr 1979 mit dem ursprünglichen Ziel der 

Behandlung von Patient*innen mit chronischen körperlichen Erkrankungen entwickelt 

(Schmidt, 2014). Darauf folgte die Anwendung des Trainings bei Menschen mit psychisch 

bedingter Stresssymptomatik. Seither gibt es diverse Abwandlungen des Modells, um 

beispielsweise Essstörungen zu behandeln (Kristeller & Hallett, 1999) als Rückfallprävention 

bei Depressionen (Kuyken et al., 2008), zur Förderung zwischenmenschlicher Beziehungen 

(Carson et al., 2006) oder zur Elternschaftsvorbereitung (Duncan & Bardacke, 2010). 

Mittlerweile gibt es zudem Weiterentwicklungen und Abwandlungen des MBSR, die gezielt 

versuchen, die Achtsamkeit von Mitarbeiter*innen in Organisationen zu fördern. Im Kern 

unterscheiden sich die Trainings, welche Weiterentwicklungen beziehungsweise 

störungsspezifische Abwandelungen des MBSR Trainings darstellen, kaum. Bei der 

Mindfulness-based Cognitive Therapy beispielsweise wird das MBSR Training lediglich durch 

psychoedukative Elemente zum Thema dysfunktionaler Gedanken ergänzt (Fjorback et al., 

2011).  

Das klassische MBSR Programm besteht aus acht wöchentlichen, 90 minütigen 

Sitzungen. Dabei sind unterschiedliche Achtsamkeitsmeditationen die Kernelemente des 

Programms. Zu den Achtsamkeitsmeditationen gehört der Bodyscan, sitzende und gehende 

Meditationen, sowie leichtes Yoga, welches als eine Art der bewegten Meditation präsentiert 

wird. Der Bodyscan (auch Körper- Achtsamkeitsmeditation genannt) ist eine Methode, bei 

welcher man gedanklich durch den Körper wandert und dabei die Aufmerksamkeit bewusst, 

nacheinander auf die Wahrnehmung jedes einzelnen Körperteils richtet. Während dieser Übung 

kann es auch zu unangenehmen Empfindungen oder Gedanken kommen. Hier ist es das Ziel 
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alle wahrgenommenen Zustände wertfrei zu betrachten und die Wanderung durch den Körper 

fortzusetzen. Es geht also um eine ruhige, achtsame Wahrnehmung des Körpers. Diese Methode 

hat sich als wirksame Technik für Tiefenentspannung erwiesen und wird häufig als Intervention 

bei Patienten mit Stresssymptomatik angewendet (Dreeben et al., 2013). Diese Übung der 

gezielten bewertungsfreien Aufmerksamkeitsausrichtung auf den gegenwärtigen Moment 

findet sich ebenso in den anderen Mediationsübungen.  

Zusätzlich zu den Achtsamkeitsübungen werden jede Woche didaktische Inhalte 

bezüglich der Entstehung, der Konsequenzen (emotional, kognitiv und behavioral) und der 

Regulierung von Stress besprochen. Weitere Inhalte sind kurze Achtsamkeits- Atemübungen, 

sowie Wege Achtsamkeit in den Alltag zu integrieren. Dafür wird postuliert, dass ein Wandel 

des Bewusstseins stattfinden muss, sowie ein Umschalten bei gewohnten Tätigkeiten im Alltag. 

Jede Handlung, wie zum Beispiel das Essen oder das Kommunizieren soll mit wachem 

Bewusstsein stattfinden, sodass alle Facetten des Moments wahrgenommen werden. 

Gruppentreffen sind ebenso Teil des MBSR Trainings. Hier können sich 

Teilnehmer*innen über ihre Erfahrungen austauschen und Fragen stellen. Die Klassen, in 

welchen das MBSR Training unterrichtet wird, umfasst meist 15-20 Teilnehmer*innen. 

Zusätzlich zu den wöchentlichen Sitzungen werden die Teilnehmer*innen angeleitet jeden Tag, 

45 Minuten eine der gelernten Achtsamkeitsmeditationen zu praktizieren. Um die tägliche 

Praxis zu unterstützen, werden Broschüren mit Informationen zu den einzelnen 

Wocheninstruktionen ausgehändigt. Außerdem bekommen die Teilnehmer*innen 

Audioaufnahmen, welche Instruktionen für die unterschiedlichen Mediationen beinhalten 

(Kabat-Zinn, 2005).  

Sowohl in klinischen als auch in gesunden Populationen wurde in diversen Studien die 

Wirksamkeit des MBSR Programms nachgewiesen. So fanden Chiesa und Serretti (2009) bei 

gesunden Menschen, die an einem MBSR Programm teilgenommen hatten, reduzierte Werte 

bei Rumination und Angst sowie erhöhte Werte bei Empathie und Selbstmitgefühl. Die 

Metaanalyse von Khoury et al. (2015) kam zu dem Ergebnis, dass das MBSR Programm Stress, 

Angst, Depression und Burnout reduziert sowie die allgemeine Lebenszufriedenheit erhöht. 

Mehrere Studien kommen außerdem zu dem Ergebnis, dass das MBSR Training die Trait-

Achtsamkeit erhöht (Baer et al., 2012; Bergen-Cisco et al., 2013). Eine Studie von Solhaug et 

al. (2019) untersuchte die Effekte des MBSR vier Jahre nach dem Programm und stellte dabei 

eine anhaltende Verbesserung der Achtsamkeitswerte sowie einen flexibleren Gebrauch von 

Bewältigungsstrategien fest.  

Studien, die explizit die Auswirkungen von Meditation, welche eine Facette des MBSR 
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Programms darstellen, untersuchen, verweisen auf eine Verbesserung unterschiedlicher 

Aufmerksamkeitsprozesse (Jha et al., 2017; Shapiro et al., 1997, MacLean et al., 2010). In fMRI 

Studien konnten Brefczynski-Lewis und Julie (2007) erhöhte Aktivierungen in Hirnregionen 

finden, die mit Aufmerksamkeit und Antwortkontrolle assoziiert sind, sowie eine verringerte 

Aktivierung in Hirnregionen, die mit Gedankenkreisen und Emotionsverarbeitung in 

Verbindung gebracht werden. Aus den Ergebnissen schließen sie auf durch Mediation bedingte 

plastische Prozesse des Gehirns. Weiter konnten Tang et al. (2010) Veränderungen in der 

weißen Substanz im anterioren cingulären Cortex feststellen, welche mit einer verbesserten 

Selbstregulation einhergehen. Brewer et al. (2011) fanden bei Meditierenden stärkere 

Verbindungen in Regionen der kognitiven Kontrolle, reduziertes Gedankenwandern sowie 

erhöhtes Wohlbefinden. Tang et al. (2015) schließen aus den bisherigen Forschungsergebnissen 

auf eine verbesserte Selbstregulation als zentrales Ergebnis. Als Mechanismen nennen sie dafür 

eine verbesserte Aufmerksamkeitskontrolle, Emotionsregulation sowie ein verstärktes 

Selbstbewusstsein. 

2.3.5 MBSR Programm als Maßnahme um WLC zu reduzieren  

Der empfundene WLC kann, wie bereits geschildert, zu diversen physischen und psychischen 

gesundheitlichen Beeinträchtigungen führen (Kossek & Ozeki, 1998; Allen et al., 2000; 

Amstad et al., 2011). Bisher bezieht sich der Großteil der Forschung zur Verbesserung des 

WLC auf Maßnahmen, die auf organisationaler Ebene getroffen werden, wie beispielsweise das 

Einrichten flexibler Arbeitszeiten (Eby et al., 2005; Thomas & Ganster, 1995). Wobei die 

Ergebnisse solcher Maßnahmen bisher zu inkonsistenten Ergebnissen kommen (Allen & 

Shockley, 2009; 2007).  

Das MBSR Programm konnte in Langzeitstudien (1-4 Jahre nach Teilnahme am MBSR 

Programm) bereits als wirksam in der Verbesserung von Achtsamkeit nachgewiesen werden 

(Solhaug et al., 2019; Cascales-Perez et al., 2021; Earley et al., 2014; Shapiro et al., 2011). 

Zudem konnten zwei Studien gefunden werden, die einen positiven Einfluss eines auf 

Achtsamkeit basierten Trainings auf den empfundenen WLC nachweisen konnten (Michel et 

al., 2014; Kiburz et al., 2017). In der Studie von Michel et al. (2014) wurde ein neues Training 

konzipiert, das die Förderung vom individuellen Grenzmanagement mit Methoden von 

Achtsamkeitstrainings kombiniert. Kiburz et al. (2017) kombinierten Achtsamkeitstraining mit 

Komponenten des Behavioral Self-Monitoring, welches insbesondere die Selbstregulation 

fördert. Bei diesen Studien bleibt jedoch unklar, welche Komponente der Trainings für die 

positiven Effekte auf den WLC verantwortlich waren. Zudem gibt es bisher keine 



 
 

23 

Langzeiteffekte der beschriebenen Trainings, womit unklar bleibt, ob der empfundene WLC 

nachhaltig reduziert werden konnte. Das MBSR Programm hingegen richtet den Fokus auf die 

Förderung von Achtsamkeit und konnte bereits in der anhaltenden Wirksamkeit zur 

Verbesserung von Achtsamkeit durch Langzeitstudien belegt werden (Solhaug et al., 2019). 

Zudem ist das Programm schon vielfach an unterschiedlichen Populationen erprobt und wird 

zunehmend von Unternehmen zur Schulung ihrer Mitarbeiter*innen genutzt (Eby et al., 2019). 

Daher wird in dieser Arbeit angenommen, dass das MBSR Programm eine Möglichkeit 

darstellt, den empfundenen WLC bei hohen Arbeitsanforderungen über PD zu reduzieren.  

 

• Hypothese 3: Personen, die am MBSR Programm teilgenommen haben, zeigen höhere 

Achtsamkeitswerte als Personen, die nicht teilgenommen haben. Dadurch wird der 

moderierende Effekt von Achtsamkeit auf den Zusammenhang zwischen 

Arbeitsanforderungen und psychological detachment verstärkt.  

2.4 Zusammenfassung und Zielsetzung der Studie  

Hohe Arbeitsanforderungen wie Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen können den 

empfundenen WLC verstärken (Michel et al., 2011; Dugan et al., 2012; Allan et al., 2007).  Die 

Entstehung von WLC, als Belastungserscheinung von Mitarbeiter*innen spielt eine große Rolle 

für deren psychisches und physisches Wohlbefinden (Greenhaus et al., 2006). Während die 

Ursachen und Folgen der Entstehung bereits gut untersucht wurden, gibt es erst wenig 

Erkenntnisse über die Wirkmechanismen. Um Maßnahmen treffen zu können, welche den 

WLC reduzieren, ist es daher wichtig, die Wirkmechanismen näher zu untersuchen.  

Das WHRM (Ten Brummelhuis et al., 2012) schlägt vor, dass WLC vor allem durch die 

Kombination von hohen Anforderungen und dem damit einhergehenden Schwindenden von 

Ressourcen entsteht. Wie in den vorangegangenen Abschnitten deutlich geworden ist, spielt PD 

eine wichtige Rolle, um sich von der Arbeit zu erholen und dadurch Ressourcen wie Energien 

zu regenerieren (Sonnentag et al., 2006). Bleibt die Erholung von der Arbeit regelmäßig aus, 

akkumulieren sich die psychologischen und physiologischen Kosten und es kommt zu einer 

Verlustspirale von Ressourcen (Sonnentag et al., 2015). Als Ergebnis haben Mitarbeiter*innen 

dann das Gefühl, nach der Arbeit zu erschöpft zu sein (nicht genügend Ressourcen zu haben), 

um an privaten Aktivitäten/ Verantwortlichkeiten teilzunehmen und empfinden somit WLC.  

Das bereits durch einige Studien belegte SDM (Sonnentag et al., 2015) beschreibt die 

Mediation des Zusammenhangs zwischen Stressoren und Belastungssymptomen durch PD. 

Dabei vermindern Stressoren die Fähigkeit zum PD, was wiederum die Entstehung von 
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Belastungssymptomen begünstigt. Ob dieser Wirkmechanismus auch auf den Zusammenhang 

zwischen hohen Arbeitsanforderungen (Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen) und 

WLC übertragen werden kann, soll damit ein Ziel dieser Studie darstellen.  

Weiter soll untersucht werden, welche Maßnahmen getroffen werden können, um die 

Entstehung von WLC zu verringern. Hierbei wird Achtsamkeit als eine Möglichkeit 

vorgeschlagen. Der negative Einfluss von hohen Arbeitsanforderungen auf die Fähigkeit zum 

PD wurde bereits durch einige Studien belegt (Burke et al., 2009; Potok et al., 2014; Safstrom 

et al., 2013). Achtsamkeit könnte durch die beschriebenen Wirkmechanismen, welche die 

Selbstregulation fördern, den Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen und der 

Fähigkeit zum PD abschwächen. Somit würde der Zusammenhang zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen und dem empfundenen WLC reduziert.  

Dass Achtsamkeit durch das MBSR Programm gefördert werden kann, wurde in 

Langzeitstudien bereits bewiesen (Sollhaug et al., 2019). Somit soll ein weiteres Ziel dieser 

Arbeit die Untersuchung der Wirksamkeit des MBSR Programms in der Reduktion von WLC 

darstellen. Dabei könnte das Training über die Förderung der Achtsamkeit den Zusammenhang 

zwischen hohen Arbeitsanforderungen und PD abschwächen und somit die Entstehung von 

WLC reduzieren. In Abbildung 1 werden die in dieser Arbeit untersuchten Hypothesen grafisch 

dargestellt. 
 

 

Abbildung 1. grafische Darstellung der Hypothesen. MBSR = Mindfulness-based Stress 

Reduction Programm.  
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3 Methoden 

Im Folgenden werden das Untersuchungsdesign, die verwendeten Messinstrumente sowie der 

Ablauf der Untersuchung beschrieben. Weiter folgt ein Überblick über die Stichprobe und die 

zur Beantwortung der Fragestellungen notwendigen statistischen Analysen.  

3.1 Untersuchungsdesign  

In dieser Arbeit handelt es sich um eine quantitative Querschnittsstudie mit einem 

Erhebungszeitpunkt. Die Fragen der interessierenden Konstrukte (WLC, Achtsamkeit, PD und 

Arbeitsanforderungen) stammen aus standardisierten und validierten Fragebögen, um die 

Ergebnisse mit den bisherigen wissenschaftlichen Studien vergleichen zu können.  

3.2 Messinstrumente  

In den folgenden Abschnitten werden die Messinstrumente zur Erfassung der relevanten 

Konstrukte WLC, Achtsamkeit, PD und Arbeitsanforderungen vorgestellt.   

3.2.1 WLC: Multidimensional Measure of Work-Family Conflict 

Die Variable WLC wurde anhand des Multidimensional Measure of Work-Family Conflict 

Fragebogens von Carlson et al. (2000) gemessen. Er basiert auf der in dieser Arbeit 

verwendeten Definition von WLC nach Greenhaus und Beutel (1985) und erfasst alle drei 

Facetten (belastungsbezogen, zeitbezogen und verhaltensbezogen) des WLC sowie des LWC. 

Da diese Arbeit den Fokus auf den belastungsbasierten WLC legt, ist es hilfreich, dass dieser 

Fragenbogen eine Erhebung dieser spezifischen Facette anhand von drei Items zulässt. Da sich 

die Items dieses Fragebogens auf die Lebensbereiche Arbeit und Familie begrenzen, diese 

Arbeit aber wie bereits geschildert den gesamten privaten Lebenskontext abdecken möchte, 

wurden die Items entsprechend angepasst. So wurde beispielsweise die Formulierung familiäre 

Aktivitäten in private Aktivitäten umgeschrieben. Ein Beispielitem ist: Nach der Arbeit, bin ich 

oft zu erschöpft, um an privaten Aktivitäten/ Verantwortlichkeiten teilzunehmen. Die Items 

werden auf einer fünfstufigen Likert Skala (1 = stimme gar nicht zu bis 5 = stimme voll und 

ganz zu) bewertet. Der Fragebogen hat eine solide interne Konsistenz (Cronbachs‘s Alpha) 

zwischen .78 und .87 (Carlson et al., 2000). Die Items wurden eigens für diese Arbeit aus dem 

Englischen ins Deutsche übersetzt und von einer englischen Muttersprachlerin geprüft.  
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3.2.2 Achtsamkeit: Cognitive and Affective Mindfulness Scale-Revised (CAMS-R) 

Achtsamkeit wurde mit der Cognitive and Affective Mindfulness Scale- Revised (CAMS-R) von 

Feldmann et al. (2006) gemessen. Die Operationalisierung von Achtsamkeit stimmt in diesem 

Fragebogen mit der für diese Forschungsarbeit gewählten Definition von Achtsamkeit nach 

Kabat-Zinn (2003) überein. Als einer der wenigen Fragebögen erfasst er vier Facetten von 

Achtsamkeit (Aufmerksamkeit, Fokus auf die Gegenwart, Bewusstsein und Akzeptanz). Jede 

dieser Subskalen hat drei Items, womit der Fragebogen auf insgesamt 12 Items kommt. Diese 

werden auf einer vierstufigen Likert Skala (1 = selten/nie bis 4 = fast immer) bewertet. Ein 

Beispielitem ist: Ich bin in der Lage, mich auf den gegenwärtigen Moment zu konzentrieren. 

Der Fragebogen hat eine akzeptable interne Konsistenz (Cronbachs‘s Alpha) zwischen .74 und 

.77 (Feldmann et al., 2006). Auch hier wurden die Items eigens für diese Arbeit aus dem 

Englischen ins Deutsche übersetzt und von einer englischen Muttersprachlerin überprüft.   

3.2.3 PD: Recovery Experience Questionnaire 

PD wurde mit der Subskala (psychological detachment) des Recovery Experience 

Questionnaire von Sonnentag et al. (2007) erhoben, da die Autor*innen das Konstrukt definiert 

und etabliert haben und die Operationalisierung des Konstrukts somit mit der für diese Arbeit 

verwendeten Definition übereinstimmt. Die gewählte Subskala besteht aus vier Items und wird 

auf einer vierstufigen Likert Skala (1 = stimme gar nicht zu bis 4 = stimme voll und ganz zu) 

beantwortet. Ein Beispielitem ist: Nach der Arbeit/wenn ich nicht arbeite, bekomme ich eine 

Pause von den Anforderungen der Arbeit. Der Fragebogen wurde in mehreren Studien validiert 

und es konnte ein Cronbach‘s alpha von .79 bis .85 festgestellt werden (Trógolo et al., 2020; 

Shimazu et al., 2012; Almén et al., 2018; Panthee et al., 2020).). Hier wurden die Items ebenfalls 

eigens für diese Studie übersetzt und von einer englischen Muttersprachlerin überprüft. 

3.2.4 Arbeitsanforderungen: Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse 

(ISTA) 

Die Arbeitsanforderungen wurden mit dem Instrument zur stressbezogenen Arbeitsanalyse 

(ISTA) von Semmer et al. (1999) erhoben. Hier wurden die zwei Subskalen 

Konzentrationsanforderungen und Zeitdruck ausgewählt, die jeweils mittels fünf Items erfasst 

wurden. Ein Beispielitem für die Variable Konzentrationsanforderungen ist: Wie oft gibt es 

Momente bei ihrer Arbeit, die für kurze Zeit höchste Konzentration erfordern? Hier wurden die 

Items mit einer fünfstufigen Likert Skala beantwortet (1= sehr selten/nie bis 5 = sehr 

oft/mehrmals pro Stunde). Ein Beispielitem für die Variable Zeitdruck ist: Wie oft kommt es 
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vor, dass die schneller arbeiten, als sie es normalerweise tun, um ihre Arbeit zu schaffen? Auch 

hier wurden die Items mit einer fünfstufigen Likert Skala beantwortet (1= sehr selten/nie bis 5= 

sehr oft/fast ununterbrochen). Dieses Messinstrument wurde ebenfalls an unterschiedlichen 

Stichproben validiert und kommt zu einem Cronbach‘s alpha von .62 bis .95 (Keller et al., 2012, 

Semmer et al., 2012). 

3.3 Kontrollvariablen 

In dieser Arbeit wurden die Variablen Geschlecht, Alter, Partnerschaft und Anzahl der Kinder 

kontrolliert. Diese Variablen werden in der Literatur zum WLC häufig genutzt, um statistische 

Konfundierungen zu vermeiden (Lapierre et al., 2006;  Frye & Breaugh, 2004; Grandey et al., 

2005; Hammer et al., 2005; Young et al., 2007). Hershovis et al. (2007) gehen davon aus, dass 

Mitarbeiter*innen mit zunehmendem Alter mehrere Familienrollen einnehmen und somit 

vermehrt WLC empfinden. Einige Studien weisen zudem darauf hin, dass Frauen stärkeren 

WLC empfinden als Männer (Duxbury & Higgins, 1991) beziehungsweise, dass die Arbeit für 

die Identität von Männern eine größere Rolle spielt, während die Familie für die Identität der 

Frau bedeutsamer zu sein scheint (Cinamon & Rich, 2002). Unter anderem durch das 

unterschiedliche Rolleninvestment ist somit ein Unterschied im erlebten WLC zu erwarten. 

Weiter konnte Byron (2005) nachweisen, dass Mitarbeiter*innen, die verheiratet sind und 

Kinder haben stärkeren WLC empfinden. Für die genannten Variablen wurden die Fragen 

zwecks dieser Arbeit konstruiert.  

3.4 Datenerhebung  

Die Befragung fand über einen Online-Fragebogen auf SoSci Survey statt. In der Einleitung des 

Fragebogens wurden Teilnehmer*innen über das Thema (Achtsamkeit im Arbeitskontext), den 

Zeitaufwand (5-10 Minuten) sowie die Teilnahmevoraussetzungen (Berufstätigkeit) informiert. 

Weiter wurden sie darauf hingewiesen, dass die Auswertung der Daten anonym erfolgt und sie 

sich bei Interesse an den Studienergebnissen per E-Mail melden können, um eine 

Zusammenfassung der Ergebnisse zu erhalten. Der Fragebogen wurde an Freunde und Familie 

im Raum Wien/Österreich und im Raum Köln/Deutschland versendet. Zusätzlich wurde der 

Link zum Fragebogen in Facebook-Gruppen der Universität Wien und der Universität zu Köln 

gepostet. Außerdem wurde der Fragebogen an unterschiedliche Zentren für MBSR Kurse (in 

Österreich und Deutschland) mit der Bitte, den Fragebogen an (ehemalige) Teilnehmer*innen 
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weiterzuleiten, verschickt. Der Befragungszeitraum erstreckt sich vom 21.06.2021 bis zum 

30.07.2021.  

3.5 Stichprobe 

An der Studie nahmen insgesamt 303 Personen teil. Von diesen wurden 85 Personen 

ausgeschlossen, da sie den Fragebogen nicht bis zur letzten Seite bearbeitet haben. Weitere fünf 

Personen hatten zwar alle Seiten bearbeitet, jedoch mehr als 10 % der Fragen nicht beantwortet, 

weshalb auch sie von der Datenauswertung ausgeschlossen wurden. Somit belieft sich die 

Stichprobengröße auf 213 Personen, von welchen 134 Frauen und 78 Männer waren (eine 

Person machte keine Angaben zum Geschlecht). Die Altersspanne der Versuchspersonen lag 

zwischen 21 und 81 Jahren (M = 46.29, SD = 13.47). In Bezug auf die Ausbildung gaben 0.5% 

der Befragten an einen Hauptschulabschluss gemacht zu haben, 3.8% einen Lehrabschluss, 

4.2% einen Fachschulabschluss, 12.2% Abitur und 79.3% einen Abschluss an einer Universität 

oder einer Fachhochschule. 25.8% der Befragten waren ledig, 16.4% lebten in einer 

Partnerschaft, jedoch in getrennten Haushalten und 57.7% lebten mit ihrem/ihrer Partner*in in 

einem Haushalt. Von den Befragten hatten 79.3% keine Kinder, während die Kinderrate im 

Durchschnitt bei M = 1.37 lag. Der Tabelle 1 sind weitere relevante Charakteristika der 

Stichprobe zu entnehmen. 
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Tabelle 1  

Relevante Charakteristika der Stichprobe 

 

3.6 Statistische Analyse 

Die statistische Auswertung wurde mittels der Software IBM SPSS Statistic (Statistical 

Package for Social Science) in der Version 27 durchgeführt. Außerdem wurde das PROCESS 

Macro von Hayes (2018) in der Version 3.5 für die Mediationsanalysen verwendet. Alle 

Variablen wurden vor der Analyse zentriert. Die Signifikanztestung dieser Arbeit erfolgt 

zweiseitig, auf einem Signifikanzniveau von α = .05, was bedeutet, dass Ergebnisse mit einem 

Anmerkung. N=213 
 

 Anzahl an Personen Anzahl in Prozent 

Wochenstunden   
      15 Stunden oder weniger 20 9.4 
      16-25 Stunden 33 15.5 
      26-39 Stunden 81 38.0 
      40 Stunden oder mehr  79 37.1 
Home-Office   
      Gar nicht  62 29.1 
      15 Stunden oder weniger 69 32.4 
      16-25 Stunden 44 20.7 
      26-39 Stunden 26 12.2 
      40 Stunden oder mehr  12 5.6 
Ausstattung    
      Ausreichend 96 45.1 
      Mangelhaft 117 54.9 
Meditation    
      Nein 65 30.5 
      Alle paar Monate 16 7.5 
      Ca. einmal im Monat 14 6.6 
      Ca. einmal die Woche 18 8.5 
      Mehr als einmal die Woche 40 18.8 
      Täglich 60 28.2 
Meditationserfahrung   
      Seit einem Jahr 29 13.6 
      Seit 1-6 Jahren 58 27.2 
      Seit über 6 Jahren 67 31.5 
      Fehlend 59 27.7 
MBSR   
      Nein 110 51.6 
      Vor über 4 Jahren 25 11.7 
      Innerhalb der letzten 4 Jahre 50 23.5 
      Innerhalb des letzten Jahres 28 13.1 
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p-Wert kleiner oder gleich .05 als signifikant gelten. Konfidenzintervalle stellen den 

Vertrauensbereich dar, in dem sich mit einer 95%iger Wahrscheinlichkeit die wahren 

Stichprobenkennwerte befinden (Bortz & Döring, 2006). 

3.6.1 Einfache Mediationsanalyse  

Um die Hypothese 1 zu testen, wurde eine Mediationsanalyse mit dem Modell 4 in PROCESS 

von Hayes (2018) durchgeführt. Dieses Verfahren basiert auf Regressionsmodellen, die den 

direkten, den indirekten und den totalen Effekt einer unabhängigen Variable über eine 

Mediatorvariable auf eine abhängige Variable schätzen. Es wurde Bootstrapping mit 5000 

Iterationen eingesetzt, um Konfidenzintervalle und Inferenzstatistiken zu schätzen. Eine 

Mediation gilt als signifikant, wenn das Konfidenzintervall des indirekten Effekts nicht den 

Wert Null enthält (Field, 2014). Eine partielle Mediation ist dann vorhanden, wenn ein 

signifikanter indirekter Effekt der unabhängigen auf die abhängige Variable über den Mediator 

vorliegt und zudem ein signifikanter direkter Effekt der abhängigen Variable auf die 

unabhängige Variable ohne Einfluss des Mediators vorliegt. Bei einer vollständigen Mediation 

hingegen ist der direkte Effekt nicht signifikant (Field, 2014). Als Effektstärke wird der 

vollständig standardisierte indirekte Effekt angegeben, welcher sowohl an der abhängigen als 

auch an der unabhängigen Variable standardisiert wird. Das Modell wurde zweimal gerechnet. 

Einmal mit der Arbeitsanforderung Zeitdruck als Prädiktor und einmal mit der 

Arbeitsanforderung Konzentrationsanforderung als Prädiktor. In einem zweiten Schritt wurden 

die Kontrollvariablen Alter, Geschlecht, Partnerschaft und Anzahl der Kinder in das Modell 

aufgenommen, um für mögliche Konfundierungen mit diesen Variablen zu kontrollieren.  

Zur Prüfung der Voraussetzung der Linearität wurde ein Streudiagramm der drei 

Variablen erstellt. Das Verhältnis der Variablen war nach visueller Prüfung der 

Matrixdiagramme mit LOESS-Glättung (locally estimated scatterplot smoothing) etwa linear. 

Auf die Prüfung der Normalverteilung von Residuen konnte verzichtet werden, da PROCESS 

eine Bootstrap Berechnung für jedes Modell ermöglicht. Die Homoskedastizität wird durch 

PROCESS über Heteroscedasticity-consistent interfernece: HC3 Davidson- MacKinnon 

kontrolliert. 

3.6.2 Moderierte Mediationsanalyse  

Um die Hypothese 2 und 3 zu prüfen, wurde eine moderierte Mediation mit dem Modell 7 in 

PROCESS von Hayes (2018) getestet. Das Modell 7 testet den Effekt eines Moderators auf den 

Pfad a einer Mediation (siehe Abbildung 2 und 3). Auch hier wurde Bootstrapping mit 5000 
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Iterationen eingesetzt, um Konfidenzintervalle und Inferenzstatistiken zu schätzen. Bei der 

moderierten Mediation hängen der indirekte und der totale Effekt der unabhängigen Variable 

auf die abhängige Variable vom Wert des Moderators ab. Der Index der moderierten Mediation 

spiegelt einen Omnibus-Test der bedingten indirekten Effekte des Prädiktors auf das Kriterium 

(Preacher et al., 2007). Wenn das Bootstrap- Konfidenzintervall den Wert von Null zwischen 

der oberen und unteren Grenze nicht einschließt, wird angenommen, dass der indirekte Effekt 

von dem Niveau der Moderatorvariable abhängt und das Modell der moderierten Mediation 

somit signifikant ist. Zusätzlich lässt sich durch die Technik von Johnson und Neyman (1936) 

bestimmen, unter welchen Bedingungen Moderationseffekte bestehen und welche Richtung die 

Effekte haben. Als Effektstärke wird die Varianzaufklärung (R²) am Mediator durch die 

unabhängige Variable, den Moderator sowie deren Interaktionseffekt angegeben. Zudem wird 

die Varianzaufklärung durch die reine Interaktion dieser Variablen berichtet (R²Δ). Ebenfalls 

wird angegeben, wie viel Varianz (R²) der abhängigen Variable das gesamte Modell aufklärt. 

In Bezug auf die Voraussetzungen wurde auch hier die Linearität der Variablen über ein 

Streudiagramm geprüft. Das Verhältnis der Variablen war nach visueller Prüfung der 

Matrixdiagramme mit LOESS-Glättung ebenfalls etwa linear. Wie bereits im einfachen 

Mediationsmodell beschrieben, können die Voraussetzungen der Normalverteilung sowie der 

Homoskedastizität aufgrund der Verwendung der Bootstrap Methode und der Kontrolle über 

HC3 Davidson- MacKinnon, vernachlässigt werden. 

3.6.3 Vergleich unabhängiger Stichproben 

Zur Überprüfung der Hypothese 3 wurde im ersten Schritt ein T-Test für zwei unabhängige 

Stichproben gerechnet. Hierfür wurden zwei Gruppen gebildet, wobei die eine aus 

Teilnehmer*innen bestand, die noch nie am MBSR teilgenommen haben und die anderer aus 

jenen, die das Programm bereits absolviert hatten. Bei einem signifikanten Ergebnis von p<.05 

bei einem Konfidenzintervall von 95%, wurde davon ausgegangen, dass sich die Gruppen 

überzufällig in der Ausprägung ihrer Achtsamkeitswerte unterscheiden. Zur Interpretation der 

Effektstäre wurde die Einteilung nach Cohen (1988) verwendet. Nach dieser werden werde 

Werte von d = .2 als kleiner Effekt, Werte von d = .5 als mittlerer Effekt und Werte von d = .08 

als großer Effekt interpretiert (Cohen, 1988). In einem zweiten Schritt wurde die bereits 

beschriebene moderierte Mediation mit jeder Gruppe separiert berechnet, um den 

moderierenden Effekt von Achtsamkeit auf den Zusammenhang zwischen 

Arbeitsanforderungen und WLC über PD zu vergleichen. Als Vergleichsmaß dient hier die 

Varianzaufklärung des Mediators durch den Interaktionsterm (R²Δ) sowie die 
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Varianzaufklärung der abhängigen Variable durch das gesamte Modell (R²).  

Für die Voraussetzung der Berechnung dieser Hypothese wurde über die bereits 

genannten Kriterien hinaus die Varianzhomogenität über den Levene-Test geprüft. Da dieser 

nicht signifikant wurde ist davon auszugehen, dass die Varianzen gleich sind. Zusätzlich 

wurden Boxplots erstellt, wobei sich nach visueller Inspektion keine Ausreißer im Datensatz 

befanden.  

4 Ergebnisse 

Im folgenden Kapitel werden die Ergebnisse der Analysen berichtet. Zunächst werden die 

relevanten deskriptiven Daten der Stichprobe dargestellt. Anschließend werden die Ergebnisse 

der Hypothesenprüfung beschrieben.  

4.1 Deskriptivstatistik 

In Tabelle 2 werden relevante deskriptive Kennzahlen der erhobenen Variablen bezüglich der 

Verteilungen des Mittelwerts (M) und der Standardabweichung (SD) dargestellt. Ebenso 

werden die Korrelationskoeffizienten nach Pearson in Tabelle 3 dargestellt. Die 

Schlüsselvariablen dieser Studie waren, ausgenommen der Variablen Arbeitsanforderungen 

und Achtsamkeit, alle signifikant miteinander korreliert. Insbesondere zeigten sich mittlere bis 

starke Korrelationen zwischen den Arbeitsanforderungen und dem empfundenen WLC. Steigt 

also die Konzentrationsanforderung steigt ebenso der empfundene WLC (r = .36, p<.01). Auch 

steigender Zeitdruck geht mit steigendem WLC einher (r = .52, p<.01).  

 

Tabelle 2  

Relevante deskriptive Kennzahlen und Korrelationskoeffizienten  

Variablen M  SD  1  2  3  4 

1. Zeitdruck 3.00  1.0  —       

2. Konzentration 3.77  .76  .60**  —     

3. PD 3.14  .86 - .19** - .16*  —   

4. WLC 2.60  1.0  .52**  .36** - .25**  — 

5. Achtsamkeit  2.78  .37  n.s.  n.s.  .17*  .38** 

Anmerkung. N = 213; n.s.= nicht signifikant; *p<.05; **p<.01; ***p<.001. 
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4.2 PD als Mediator zwischen Arbeitsanforderungen und WLC 

Zwei Mediationsanalyse wurde berechnet, um zu überprüfen, ob die Arbeitsanforderungen 

Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen den empfundenen WLC vorhersagen und ob der 

direkte Pfad durch PD mediiert wird. Aus Abbildung 2 und 3 werden die Ergebnisse deutlich. 

Die Analyse ergab einen signifikanten indirekten Effekt von Zeitdruck auf den empfundenen 

WLC über PD, β = .03; 95% BCa CI [.00, .07]. Der direkte Effekt von Zeitdruck auf den 

empfundenen WLC blieb unter Kontrolle des Mediators signifikant (c´ = .5; p<.01), was 

bedeutet, dass es sich bei PD um einen partiellen Mediator des Zusammenhangs handelt. Der 

indirekte Effekt blieb auch nach Kontrolle der Kontrollvariablen (Anzahl der Kinder, 

Partnerschaft, Geschlecht und Alter) signifikant. Zeitdruck ist demnach assoziiert mit einer 

geringeren Fähigkeit zu PD, was wiederum mit einem verstärkten WLC einhergeht. 

Gemeinsam erklärten die Variablen PD und Zeitdruck 29.7% der Varianz der Variable WLC.  

Abbildung 2. Mediation (Modell 1). *p<.05; **p<.01; ***p<.001. 

 

Die zweite einfach Mediationsanalyse überprüfte den Zusammenhang zwischen 

Konzentrationsanforderungen als Prädiktor und dem empfundenen WLC über PD. Hier konnte 

hingegen kein signifikanter indirekter Effekt festgestellt werden. Obwohl 

Konzentrationsanforderungen in einem negativen Zusammenhang mit der Fähigkeit zum PD 

standen und mit erhöhtem WLC assoziiert waren, wurde der indirekte Effekt nicht signifikant.  

Abbildung 3 verdeutlicht die Ergebnisse. 
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Abbildung 3. Mediation (Modell 2). *p<.05; **p<.01; ***p<.001. 

4.3 Achtsamkeit als Moderator des Zusammenhangs zwischen Arbeitsanforderungen 
und PD 

Zwei moderierte Mediationen wurden berechnet, um zu prüfen, ob der Pfad a des 

Mediationsmodells durch Achtsamkeit moderiert wird (siehe Abbildung 1). Auch hier wurde 

die Analyse einmal mit Zeitdruck (Model 1) als Prädiktor gerechnet und einmal mit 

Konzentrationsanforderungen (Model 2) als Prädiktor. Die Tabellen 3 und 4 stellen die 

Ergebnisse der Modelle der moderierten Mediation dar. 

Tabelle 3  

Ergebnisse der Regressionsanalyse (Modell 1) 

AV  PD  WLC 

 B SE 95% KI R² R²Δ B SE 95% KI R² 

Zeitdruck -.14* .06 [-.26, -.02]   .49*** .06 [.37, .61]  

 

 

 

 

 

.30 

Achtsamkeit  .33* .16 [.01, .64]    

Zeitdruck  

x 

Achtsamkeit 

 

.32* 

 

.15 

 

[.03,.62] 

 

.02 

   

PD 

Gesamtmodell 

    

.08 

 -.18** .07 [-.31, -.05] 

Anmerkung. N = 213. Bericht der unstandardisierten Regressionskoeffizienten, der 

Standardfehler und der Varianzaufklärung durch R² sowie R²Δ. AV = unabhängige Variable. 

n.s. = nicht signifikant; *p<.05; **p<.01; ***p<.001. 
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Tabelle 4 

 Ergebnisse der Regressionsanalyse (Modell 2) 

AV  PD  WLC 

 B SE 95% KI R² R²Δ B SE 95% KI R² 

Konzentration  -.19* .08 [-.34, -.04]  

 

 

 

 

 .42*** .08 [.26, .59]  

 

 

 

 

 

.17 

Achtsamkeit  .35* .16 [.04, .66]    

Konzentration 

x 

Achtsamkeit 

 

.45* 

 

.21 

 

[.03, .87] 

 

.02 

   

PD 

Gesamtmodell 

    

.07 

 -.23*** .07 [-.37, -.08] 

Anmerkung. N= 213. Bericht der unstandardisierten Regressionskoeffizienten, der 

Standardfehler und der Varianzaufklärung durch R² sowie R²Δ. AV = unabhängige Variable. 

n.s.= nicht signifikant; *p<.05; **p<.01; ***p<.001.  

 

Mit Zeitdruck als Prädiktor kam der Index der moderierten Mediation zu einem signifikanten 

Ergebnis B = -.06; 95% BCa CI [-.13, -.00]. Die Interaktion zwischen Zeitdruck und 

Achtsamkeit sagte PD signifikant vorher (B = .32, SE = .15, p = .03). Das bedeutet, dass der 

Zusammenhang zwischen Zeitdruck und PD je nach Achtsamkeitswert variierte. Die bedingten 

Effekte von Zeitdruck auf PD wurden bei steigenden Achtsamkeitswerten weniger negativ. So 

lag der bedingte Effekt von Zeitdruck auf PD bei SD =-1 bei B = -.26; 95% CI [-.40, -.11] und 

bei einem durchschnittlichen Achtsamkeitswert bei B =-.14; 95% CI [-.26, -.02]. Bei SD =+1 

war der bedingte Effekt nicht signifikant. Der durch Achtsamkeit bedingte Zusammenhang 

zwischen Zeitdruck und PD blieb signifikant bis zu einem Achtsamkeitswert von SD = .04. Das 

bedeutet, dass Zeitdruck bei Menschen mit unterdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten mit 

einer geringeren Fähigkeit für PD assoziiert ist als bei Menschen mit durchschnittlichen 

Achtsamkeitswerten. Bei Menschen mit überdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten kann kein 

Zusammenhang zwischen Zeitdruck und PD gefunden werden. Die bedingten Effekte von 

Zeitdruck auf PD bei unterschiedlichen Achtsamkeitswerten werden in Abbildung 4 grafisch 

dargestellt.  

Als Nächstes wurden die bedingten indirekten Effekte von Zeitdruck über PD auf WLC 

bei unterschiedlichen Achtsamkeitswerten betrachtet. Der bedingte indirekte Effekt bei einem 

Achtsamkeitswert von SD =-1 lag bei B = .05; 95% BCa CI [.01, .09]. Bei dem Mittelwert von 

Achtsamkeit betrug der indirekte Effekt B = .03; 95% BCa CI [.00, .06]. Bei einem 
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Achtsamkeitswert von SD =+1 war der indirekte Effekt nicht mehr signifikant. Der paarweise 

Kontrast zwischen den bedingten indirekten Effekten kam ebenfalls zu einem signifikanten 

Ergebnis. Das bedeutet, dass sich die Zusammenhänge zwischen Zeitdruck und WLC in 

Abhängigkeit vom Achtsamkeitswert signifikant unterscheiden. Bei Menschen mit 

unterdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten steht Zeitdruck somit in Verbindung mit höherem 

WLC, als bei Menschen mit durchschnittlichen Achtsamkeitswerten. Auch hier ist der 

Zusammenhang bei Menschen mit überdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten nicht mehr 

signifikant. Der direkte Effekt von Zeitdruck auf den empfundenen WLC lag bei B = .50; 95% 

CI [.37, .61], p<.001. Das bedeutet, dass Zeitdruck auch unter Kontrolle der Variablen 

Achtsamkeit und PD noch einen Zusammenhang mit WLC aufweist und es somit noch weitere 

Mechanismen geben muss, welche den Effekt vermitteln.  

Es wird also deutlich, dass Achtsamkeit den Zusammenhang zwischen Zeitdruck und 

PD moderiert und dadurch den empfundenen WLC beeinflusst. Dieser Effekt zeigt sich 

allerdings nur bei Menschen mit durchschnittlichen und unterdurchschnittlichen 

Achtsamkeitswerten. Die Variablen Zeitdruck und Achtsamkeit konnten 8% der Varianz der 

Variable PD aufklären (R² = .08; p<.001), was als kleiner Effekt interpretiert werden kann. Die 

reine Interaktion zwischen beiden Variablen klärte 2,4% der Varianz auf (R²Δ = .024), was 

ebenfalls als kleiner Effekt gilt. Das gesamte Modell erklärt 29,7% der Varianz der Variable 

WLC (p<.001) was als großer Effekt interpretiert werden kann. Das Modell der moderierten 

Mediation bleibt nach der Kontrolle der Kovariablen (Alter, Geschlecht, Kinder und 

Partnerschaft) signifikant.  
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Abbildung 4. Bedingte Effekte von Zeitdruck auf PD bei unterschiedlichen 

Achtsamkeitswerten. zent_PD = psychological detachment (zentriert), zent_ZD = Zeitdruck 

(zentriert), zent_AU = Achtsamkeit (zentriert). 

 

Mit der Variable Konzentrationsanforderungen als Prädiktor (Modell 2) wurde das Modell der 

moderierten Mediation ebenfalls signifikant mit einem Index von B =-.10; 95% BCa CI [-.25, 

-.00]. Auch hier ist darauf zu schließen, dass der Zusammenhang zwischen 

Konzentrationsanforderungen und WLC über PD je nach Achtsamkeitswert variiert. In diesem 

Modell zeigte sich die gleiche Tendenz wie bei Modell 1. Die bedingten Effekte von 

Konzentrationsanforderungen auf die Fähigkeit zum PD nahmen bei zunehmenden 

Achtsamkeitswerten ab. So lag der bedingte Effekt von Konzentrationsanforderungen auf PD 

bei SD =-1 bei B =-.36; 95% CI [-.59, -.13] und bei einem durchschnittlichen Achtsamkeitswert 

bei B =-.19; 95% CI [-.34, -.04]. Bei SD =+1 war der bedingte Effekt nicht signifikant. Der 

durch Achtsamkeit bedingte Effekt von Konzentrationsanforderungen auf PD blieb signifikant 

bis zu einem Achtsamkeitswert von SD = .10. Das bedeutet, dass Menschen mit 

unterdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten bei hohen Konzentrationsanforderungen eine 

geringere Fähigkeit zu PD haben als Menschen mit durchschnittlichen Achtsamkeitswerten. 

Auch in diesem Modell konnte kein signifikanter Zusammenhang zwischen 

Konzentrationsanforderungen und der Fähigkeit zum PD bei Menschen mit 

überdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten nachgewiesen werden. Die bedingten Effekte des 

Zusammenhangs zwischen Konzentrationsanforderungen und der Fähigkeit zum PD bei 



 
 

38 

unterschiedlichen Achtsamkeitswerten sind in Abbildung 5 grafisch dargestellt.  

Auch in Bezug auf die bedingten indirekten Effekte zeigte sich das gleiche Muster wie 

im Modell 1. Das bedeutet, dass der Zusammenhang zwischen Konzentrationsanforderungen 

und WLC über PD mit zunehmenden Achtsamkeitswerten schwächer wurde. Der bedingte 

indirekte Effekt bei einem Achtsamkeitswert von SD =-1 lag bei B = .08; 95% BCa CI [.02, 

.18]. Bei dem Mittelwert von Achtsamkeit betrug der indirekte Effekt B = .04; 95% BCa CI 

[.00, .10]. Bei einem Achtsamkeitswert von SD =+1 war der indirekte Effekt ebenfalls nicht 

mehr signifikant. Der paarweise Kontrast zwischen den bedingten indirekten Effekten kam 

ebenfalls zu einem signifikanten Ergebnis. Die Zusammenhänge zwischen 

Konzentrationsanforderungen und dem empfundenen WLC unterscheiden sich demnach 

signifikant in Abhängigkeit vom Achtsamkeitswert. Bei Menschen, die unterdurchschnittliche 

Achtsamkeitswerte haben, stehen hohe Konzentrationsanforderungen mit stärkerem WLC in 

Verbindung als bei Menschen mit durchschnittlichen Achtsamkeitswerten. Bei Menschen mit 

überdurchschnittlichen hohen Achtsamkeitswerten konnte hingegen kein Zusammenhang 

zwischen hohen Konzentrationsanforderungen und dem empfundenen WLC nachgewiesen 

werden.   

Der direkte Effekt von Konzentrationsanforderungen auf den empfundenen WLC lag 

bei B = .42; 95% CI [.26, .59], p<.001. Das bedeutet, dass es auch im Modell 2 neben der 

Fähigkeit zum PD noch andere Mechanismen geben muss, die den Zusammenhang zwischen 

Konzentrationsanforderungen und WLC vermitteln. Es wird also deutlich, dass Achtsamkeit 

den Zusammenhang zwischen Konzentrationsanforderungen und PD moderiert und dadurch 

den empfundenen WLC beeinflusst. Dieser Effekt zeigt sich allerdings nur bei Menschen mit 

durchschnittlich bis unterdurchschnittlichen Achtsamkeitswerten. Die Variablen 

Konzentrationsanforderung und Achtsamkeit konnten gemeinsam mit dem Interaktionseffekt 

7% der Varianz der Variable PD aufklären (R² = .07; p = .003). Die reine Interaktion zwischen 

beiden Variablen klärte 2% der Varianz auf (R²Δ = .02). Das gesamte Modell erklärt 16,7% der 

Varianz der Variable WLC (p<.001).  
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Abbildung 5. Bedingte Effekte von Konzentrationsanforderungen auf PD bei unterschiedlichen 

Achtsamkeitswerten. zent_PD = psychological detachment (zentriert), zent_KO = 

Konzentrationsanforderungen (zentriert), zent_AU = Achtsamkeit (zentriert). 

4.4 MBSR Programm als Maßnahme um WLC zu reduzieren   

Ein unabhängiger T-Test wurde berechnet, um zu prüfen, ob sich die Gruppen (am MBSR 

teilgenommen vs. nicht teilgenommen) in ihren Achtsamkeitswerten signifikant voneinander 

unterscheiden. Es gab einen statistisch signifikanten Gruppenunterschied, wobei die Gruppe, 

die bereits am MBSR Programm teilgenommen hatte, im Durchschnitt einen niedrigeren 

Achtsamkeitswert hatte als jene, die bisher nicht an dem Programm teilgenommen hatte (95% 

CI [-.25, -.06]), t(211) =-3.1, p = .002). Die Effektstärke lag bei einem Cohen‘s d von .36 (95% 

CI [0.088, 0.632] und kann somit als kleiner bis mittlerer Effekt interpretiert werden (Cohen, 

1988). 

Anschließend wurde das Modell der moderierten Mediation zweimal mit jenen 

Teilnehmer*innen geschätzt, die bereits am MBSR teilgenommen hatten (Modell 1= Zeitdruck 

als Prädiktor, Modell 2 = Konzentrationsanforderungen als Prädiktor) und zweimal mit jenen, 

die noch nie am MBSR teilgenommen haben. Da das Bootstrap Konfidenzintervall aller vier 

Schätzungen den Wert Null einschloss, wird davon ausgegangen, dass das die Modelle nicht 

signifikant sind. Daher wird auf den Bericht der Effektstärken verzichtet.  

Daraufhin wurden zwei weitere t-Tests für unabhängige Stichproben gerechnet, um 

Gruppenunterschiede in Bezug auf die Variablen PD und WLC zu prüfen. Dabei stellte sich 
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heraus, dass der Mittelwert des empfundenen WLC der Personen, die bereits am MBSR 

Programm teilgenommen hatten, etwas höher war M = 2.84 (SD = 1.03) als in der 

Vergleichsgruppe M = 2.34 (SD = .9). Das Ergebnis war statistisch signifikant (95% CI [.22, 

.74], t(211) = 3.62, p<.001). Die Effektstärke lag bei einem Cohen‘s d von d = .96; 95% CI 

[0.223, 0.768] und kann somit als großer Effekt interpretiert werden. In der Fähigkeit zum PD 

konnte hingegen kein signifikanter Gruppenunterschied festgestellt werden. 

5 Diskussion 

Ziel der vorliegenden Studie war es, die Übertragbarkeit des SDM auf die Beziehung zwischen 

Arbeitsanforderungen (Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen) und WLC zu prüfen und 

darauf aufbauend Achtsamkeit bzw. das MBSR Programm als potenziell schützende Faktoren 

für die Entstehung von WLC zu untersuchen. Das folgende Kapitel widmet sich zunächst, 

gegliedert nach den drei Fragestellungen, der Interpretation der Ergebnisse. Anschließend 

werden Limitationen der Studie diskutiert, ein Ausblick für zukünftige Forschung gegeben und 

mögliche Implikationen der Studienergebnisse diskutiert.  

5.1 PD als Mediator zwischen Arbeitsanforderungen und WLC 

Die Hypothese 1 konnte nur zum Teil bestätigt werden. Der Zusammenhang zwischen der 

Arbeitsanforderung Zeitdruck und WLC wurde über PD vermittelt. Dieses Ergebnis steht im 

Einklang mit Studien, die die Übertragbarkeit des SDM in Bezug auf den Zusammenhang 

zwischen anderen Arbeitsanforderungen (Aggression und illegitime Aufgaben) und WLC 

getestet haben (Demsky, et al., 2014; Zhou, et al., 2020). Diese Arbeit konnte somit noch mal 

bestätigen, dass sich die Theorie des SDM und damit die mediierende Rolle von PD auch auf 

den Kontext des WLC beziehen lässt. Über die bestehende Forschung hinaus konnte der 

Wirkzusammenhang für die quantitative Arbeitsanforderung Zeitdruck bestätigt werden. 

Allerdings konnte im Gegensatz zu dem von Sonnentag et al. (2015) vorgeschlagenem SDM 

nur eine partielle Mediation festgestellt werden. Der direkte Zusammenhang zwischen 

Zeitdruck und WLC war stärker als der indirekte Effekt über PD. Das bedeutet, dass es noch 

andere Variablen geben muss, die den Zusammenhang zwischen Zeitdruck und WLC erklären. 

Das Modell 2, in welchem der Zusammenhang von Konzentrationsanforderungen und 

WLC über PD geprüft wurde, konnte nicht bestätigt werden. Daraus lässt sich schließen, dass 

der vorgeschlagene Wirkzusammenhang des SDM nicht für alle Arbeitsanforderungen gilt. 

Hier muss es andere Mechanismen geben, die den Einfluss auf den empfundenen WLC 

vermitteln.  
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Sowohl Zeitdruck als auch Konzentrationsanforderungen waren assoziiert mit einer 

verminderten Fähigkeit zu PD und dem verstärkten Erleben von WLC. Das bedeutet, dass 

Menschen mit diesen Arbeitsanforderungen die Tendenz haben, sich auch in der Freizeit mit 

Gedanken an die Arbeit zu beschäftigen und ebenso verstärkt das Gefühl haben, durch die 

Arbeit den Erwartungen des Privatlebens weniger gerecht werden zu können. Allerdings scheint 

der Zusammenhang zwischen dem Erleben von Konzentrationsanforderungen und dem Erleben 

von WLC nicht über PD vermittelt zu werden. Der Zusammenhang zwischen Zeitdruck und 

dem Erleben von WLC hingegen konnte zum Teil über die verminderte Fähigkeit zu PD erklärt 

werden. Somit konnte der Wirkzusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und WLC über 

PD zwar für quantitative Arbeitsanforderungen, nicht aber für kognitive Arbeitsanforderungen 

bestätigt werden.   

Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen könnten also eine über die Arbeit hinaus 

anhaltende Aktivierung hervorrufen, die auch in der Freizeit noch Gedanken an die Arbeit 

stimuliert. Die dadurch bedingte verminderte Fähigkeit, sich mental von der Arbeit zu lösen, 

geht mit dem Ausbleiben von Erholung und damit dem Ausbleiben vom Wiedergewinn von 

Ressourcen wie Energie und positivem Affekt einher. Diese ausbleibende 

Ressourcenregulierung kann mit dem Empfinden einhergehen, dass Ressourcen fehlen, um den 

eigenen Ansprüchen im Privatleben gerecht werden zu können. Wenn eine Person 

beispielsweise häufig Zeitdruck erlebt, ist es sehr wahrscheinlich, dass sie am Feierabend 

antizipiert, auch am nächsten Tag wieder viele Aufgaben bewältigen zu müssen und somit 

Zeitdruck zu verspüren. Allein diese Antizipation stimuliert weitere Gedanken an die Arbeit 

während der Freizeit und beeinträchtigt damit die Fähigkeit zum PD. Darüber hinaus könnte 

die Verhaltenstendenz entstehen, in der Freizeit gedanklich vorzuplanen, um am nächsten Tag 

weniger Arbeit zu haben. Auch diese Tendenz würde die Pause von den Anforderungen der 

Arbeit verhindern und damit PD reduzieren. Die betroffene Person bleibt also angespannt und 

kann die investierten Ressourcen nicht regulieren, wodurch in Folge das Gefühl entsteht, dass 

die Arbeit das Privatleben beeinträchtigt, da beispielsweise das eigentlich entspannte Essen mit 

der Familie weniger genossen werden kann. Wird also die Fähigkeit zum PD reduziert, wird 

auch die puffernde Wirkung auf den empfundenen WLC reduziert. 

Da jedoch der Zusammenhang zwischen Zeitdruck und WLC nur teilweise über PD 

erklärt werden kann und der Zusammenhang zwischen Konzentrationsanforderungen und WLC 

gar nicht, muss es noch weitere Wirkmechanismen für die Vermittlung der Zusammenhänge 

geben. Möglich wäre, dass neben PD noch andere Erholungserfahrungen durch das Erleben von 

Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen beeinträchtigt werden und dadurch die 



 
 

42 

arbeitsbedingten Belastungen im Privatleben beeinflussen. Sonnentag et al. (2007) schlagen 

neben der mentalen Abgrenzung noch Entspannung, Bewältigungserfahrung und Kontrolle als 

Erholungserfahrungen vor. Wenn jemand bei der Arbeit Zeitdruck erlebt, könnte das sowohl 

die Bewältigungs- als auch die Kontrollüberzeugung beeinträchtigen. Diese Erfahrungen 

könnten genau wie PD dazu führen, dass der Wiedergewinn von Ressourcen ausbleibt und der 

empfundene WLC dadurch verstärkt wird.  

5.2 Achtsamkeit als Moderator zwischen Arbeitsanforderungen und PD 

Die Hypothese 2 konnte für beide Modelle also sowohl in Bezug auf die Arbeitsanforderung 

Zeitdruck als auch für die Variable Konzentrationsanforderung als Prädiktor bestätigt werden. 

Das bedeutet, dass Achtsamkeit den Zusammenhang zwischen Zeitdruck und der Fähigkeit zum 

PD moderiert und somit den empfundenen WLC beeinflusst. Ebenso moderiert Achtsamkeit 

den Zusammenhang zwischen Konzentrationsanforderungen und der Fähigkeit zum PD und 

beeinflusst dadurch den empfundenen WLC. Diese Ergebnisse stehen im Einklang mit 

bisherigen Forschungsergebnissen, die einen positiven Einfluss von Achtsamkeit auf die 

Fähigkeit zum PD gefunden haben (Hülsheger et al., 2015; Michel et al., 2014; Althammer et 

al., 2021; Kiburz et al., 2017) sowie dem Ergebnis von Haun et al. (2018), die State-

Achtsamkeit als Moderator des Zusammenhangs zwischen Arbeitsanforderungen und der 

Fähigkeit zum PD belegen konnten. In den beschriebenen Forschungsergebnissen wurde die 

(moderierende) Wirkung von Achtsamkeit jedoch stets nach einer Achtsamkeitsintervention 

untersucht. Somit bleibt unklar, ob das Training tatsächlich die Trait-Achtsamkeit verbessern 

konnte und die positive Wirkung auf die Fähigkeit zum PD somit nachhaltig anhält. In dieser 

Arbeit hingegen wurde Trait-Achtsamkeit unabhängig von einem unmittelbaren Training 

erhoben, was Aussagen darüber zulässt, wie sich ein Individuum langfristig verhält. Die 

Ergebnisse legen nahe, dass Achtsamkeit auch unabhängig von einem unmittelbaren Training 

den Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen und PD abschwächen kann. 

Darüber hinaus zeigte sich, dass der Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und PD 

mit zunehmenden Achtsamkeitswerten schwächer wurde. Bei Menschen, die im Durchschnitt 

also eher weniger achtsam sind, ist der Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen 

und der verminderten Fähigkeit zu PD stärker als bei jenen mit mittleren Achtsamkeitswerten. 

Weniger achtsame Menschen haben demnach beim Erleben von Zeitdruck oder 

Konzentrationsanforderungen eher die Tendenz, sich in der Freizeit mit arbeitsbezogenen 

Themen zu beschäftigen als Menschen mit höheren Achtsamkeitswerten. Da die gedankliche 

Beschäftigung mit der Arbeit während der Freizeit den empfunden WLC verstärkt, ist eine 
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unterdurchschnittlich ausgeprägte Achtsamkeit demnach assoziiert mit stärkerem WLC. In 

keinem der beiden Modelle konnte ein Zusammenhang zwischen den Arbeitsanforderungen mit 

den Variablen PD und WLC bei einem überdurchschnittlich ausgeprägten Achtsamkeitswert 

nachgewiesen werden. Eine mögliche Interpretation dieser Ergebnisse wäre, dass Menschen 

mit überdurchschnittlich ausgeprägter Achtsamkeit hohe Arbeitsanforderungen besser 

kompensieren können und daher trotz hoher Arbeitsanforderungen weder Einschränkungen in 

der Fähigkeit zum PD noch verstärkten WLC erleben. Da Trait-Achtsamkeit trainierbar ist 

(Bishop et al., 2004; Kostanski et al., 2008) eignen sich somit jene Achtsamkeitsinterventionen, 

die langfristig positive Effekte auf Achtsamkeit nachweisen konnten, um dadurch den 

negativen Einfluss von Zeitdruck auf die Fähigkeit zum PD zu reduzieren.  

Menschen, die achtsam sind, haben die Tendenz, schwierige Lebenssituationen von 

ihrem Selbst abzutrennen, was die jeweilige Situation weniger bedrohlich erscheinen lässt. 

Zudem nutzen sie weniger automatische mentale Prozesse, was es ihnen ermöglich, ihre 

Emotionen besser zu regulieren (Glomb et al., 2011). Durch die Entkopplung und den 

verringerten Gebrauch mentaler Automatismen erkennen Menschen, dass Gedanken und 

Reaktionen auf ein Ereignis keine objektive Realität sind, die eine sofortige Änderung oder 

Reaktion erfordert (Chambers et al., 2008). Diese durch Achtsamkeit verstärkte Fähigkeit zur 

Metakognition kann als Erklärung dafür dienen, dass hohe Arbeitsanforderungen nicht als 

Stressoren erlebt werden, da die Wahrnehmung von Arbeitsanforderungen als Stressoren von 

der individuellen Bewertung abhängt (Lazarus et al., 1984). Weiter verbessert Achtsamkeit die 

Regulation von negativen Emotionen (Mesmer-Magnus et al., 2017), wodurch stressige 

Arbeitserlebnisse schneller verarbeitet werden könnten und somit in der Freizeit nicht mehr 

über diese nachgedacht werden muss. Ebenso kann die durch Achtsamkeit verbesserte 

Interozeption das natürliche Gesundheitsverhalten insofern verstärken, als das bewusst nur so 

viele Anforderungen akzeptiert werden, wie individuell bewältigbar scheinen oder gezielt 

Erholungsmaßnahmen gesetzt werden, um Ressourcen zu schützen oder sie wiederzugewinnen, 

bevor WLC entsteht. 

Wird also eine Arbeitsanforderung gar nicht erst als Stressor interpretiert oder kann 

reguliert werden, kann eine anhaltende negative Aktivierung verhindert werden. Dadurch wird 

ebenfalls der Übertragungseffekt bzw. das Ruminieren über arbeitsrelevante Inhalte in der 

Freizeit unterbrochen, was wiederum die Fähigkeit zum PD fördert. Zudem fällt es achtsamen 

Menschen leichter, ihre Aufmerksamkeit bewusst auf den gegenwärtigen Moment zu richten 

und somit die Freizeit ohne Gedanken an die Arbeit verbringen zu können. Die Annahme der 

protektiven Wirkung von Achtsamkeit auf die Fähigkeit zum PD und der dadurch verringerte 
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WLC konnte somit bestätigt werden. 

5.3 MBSR Programm als Maßnahme um WLC zu reduzieren  

Die Hypothese 3 konnte in dieser Arbeit nicht bestätigt werden. Zwar unterschied sich die 

Gruppe derer, die bereits am MBSR Training teilgenommen haben, signifikant von der, die 

noch nicht teilgenommen hatte, allerdings zeigte erstere Gruppe entgegen den Erwartungen, 

niedrigere Achtsamkeitswerte als letztere Gruppe. Diese Ergebnisse widersprechen den 

bisherigen Forschungsergebnissen, die sowohl in Querschnitts- (Bergen-Cico et al., 2012; Baer 

et al., 2012) als auch in Längsschnittstudien (Solhaug, et al., 2019; Cascales-Perez, et al., 2020; 

Earley et al., 2014; Shapiro, et al., 2010) einen positiven Einfluss der Teilnahme am MBSR 

Programm auf die Achtsamkeitswerte fanden. In diesen Studien bestand die Kontrollgruppe 

meist aus Personen, die auf einer Wartelist zur Teilnahme am MBSR Programm standen oder 

aus Personen, die parallel an einem theoretischen Kurs zum Thema Achtsamkeit teilnahmen. 

Dies könnte der entscheidende Unterschied zu der vorliegenden Arbeit sein. Von Personen, die 

auf der Warteliste eines MBSR Programms stehen (bzw. die einen Kurs zum Thema 

Achtsamkeit besucht haben), ist zu erwarten, dass sie sich bereits mit dem Konzept der 

Achtsamkeit auseinandergesetzt haben und dass sie ein Bedürfnis nach mehr Achtsamkeit in 

ihrem Alltag erleben. In der vorliegenden Arbeit hingegen bestand die Gruppe derer, die noch 

nie an einem MBSR teilgenommen hatten, aus einer Zufallsstichprobe. Somit können auch 

Personen darunter gewesen sein, die kein Vorwissen über das Konzept von Achtsamkeit hatten, 

was wiederum eine weniger selbstkritische Betrachtung des achtsamen Erlebens des Alltags 

bedingt haben könnte. Manche Items der Erfassung des Konzepts von Achtsamkeit wirken 

selbstverständlich und können erst dann im Sinne der Achtsamkeit beantwortet werden, wenn 

eine Person aktiv über das bewusste Erleben des Alltags reflektiert hat und die Bedeutung der 

Achtsamkeit selbst erfahren hat. Ein Beispiel dafür ist die Frage nach der Fähigkeit, sich auf 

den gegenwärtigen Moment zu konzentrieren. Für jemanden, der über diese Frage bisher nicht 

reflektiert hat, könnte sie selbstverständlich und unzweifelhaft wirken. Nicht aber für jemanden, 

der sich schon häufig geprüft hat und sich immer wieder Momente bewusst gemacht hat, in der 

er/sie mit den Gedanken abschweift. Diese fehlende kritische Betrachtung könnte dazu geführt 

haben, dass jene, die noch nicht am MBSR Programm teilgenommen hatten, ihre 

Achtsamkeitswerte positiver einschätzten als jene, die sich bereits acht Wochen im Rahmen des 

MBSR Programms intensiv mit solcher Selbstreflexion auseinandergesetzt haben. 

Eine weitere Möglichkeit wäre, dass Menschen, die Schwierigkeiten haben, achtsam zu 

sein, eher an einem MBSR Programm teilnehmen als jene, denen ein achtsamer Alltag leichter 
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gelingt. Demnach könnten die MBSR Teilnehmer*innen schon vor der Teilnahme am MBSR 

Programm niedrigere Achtsamkeitswerte gehabt haben.  

Weiter ist hervorzuheben, dass die bisher existierenden Langzeitstudien die 

Wirksamkeit des MBSR Programms auf die Achtsamkeit maximal vier Jahre nach dem 

Programm gemessen haben (Solhaug, et al., 2019). 25 Teilnehmer*innen der vorliegenden 

Studie haben das MBSR Programm allerdings schon vor über vier Jahren abgeschlossen (siehe 

Tabelle 1). Es wäre also möglich, dass die Wirksamkeit nach vier Jahren nachlässt und die 

niedrigen Achtsamkeitswerte der MBSR Gruppe dadurch zu erklären sind. Zudem wurde weder 

in dieser Arbeit noch in den Langzeitstudien kontrolliert, was die Teilnehmer*innen kurz vor 

der Befragung getan haben. Es wäre also möglich, dass einige Teilnehmer*innen kurz vorher 

einer Achtsamkeitspraxis nachgegangen sind und somit ihre State-Achtsamkeit erhöht war. 

Diese Bedingung könnte die Erhebung der Trait-Achtsamkeit verzerrt haben.  

Die Gruppen unterschieden sich ebenfalls signifikant in Bezug auf den empfundenen 

WLC. Diejenigen, die bereits am MBSR teilgenommen hatten, berichteten dabei stärkeren 

WLC als jene, die noch nicht am MBSR Programm teilgenommen hatten. Die ehemaligen 

Teilnehmer*innen hatten also eher das Gefühl, den Erwartungen ihres Privatlebens 

arbeitsbedingt nicht gerecht werden zu können. 

Dieses Ergebnis könnte durch Kovariaten bedingt sein, die im Rahmen dieser Studie 

nicht erhoben wurden. Beispielsweise konnten Kossek und Lautsch (2012) in ihrer Studie 

nachweisen, dass die Übereinstimmung zwischen der gelebten Segmentierung zwischen 

Arbeits- und Privatleben und der präferierten Segmentierung den empfundenen WLC 

abschwächen kann. Es könnte also sein, dass ehemalige MBSR Teilnehmer*innen entweder zu 

starre Grenzen zwischen ihrer Arbeit und dem Privatleben ziehen oder aber die Grenzen zu 

durchlässig sind und sie dadurch verstärkten WLC empfinden. Weiter konnte Byron (2005) in 

seiner Studie nachweisen, dass Familienkonflikte ebenfalls den empfundenen WLC erhöhen. 

Möglich wäre also, dass die ehemaligen MBSR Teilnehmer*innen in ihrem Privatleben 

verstärkten Konflikt wahrnehmen. Da das Programm verspricht, Stress zu reduzieren und das 

Erleben von Achtsamkeit im Alltag zu verstärken, könnten sich vor allem jene Personen 

angesprochen gefühlt haben, welche bereits verstärkten WLC empfanden. Demnach könnte es 

sein, dass jene, die an einem MBSR Programm teilgenommen haben, schon vor dem Training 

höhere Werte in Bezug auf den WLC hatten. Es bräuchte also eine Längsschnittstudie, um die 

Werte vor dem MBSR, mit denen nach dem MBSR zu vergleichen. 

Weiter konnte kein Gruppenunterschied in Bezug auf die Fähigkeit zu PD festgestellt 

werden. Dieses Ergebnis überrascht, da PD in Studien bereits als zentraler Prädiktor von WLC 
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belegt wurde (Wu et al., 2014; Derks et al., 2012). Da die Gruppen sich signifikant in Bezug 

auf den empfundenen WLC unterscheiden, nicht aber in Bezug auf die Fähigkeit zum PD, muss 

es andere wichtige Einflussgrößen geben, die in dieser Arbeit nicht erfasst wurden. Wie bereits 

erwähnt wäre hierfür die Untersuchung vom erlebten Konfliktpotenzial bei der Arbeit als auch 

im Privatleben sowie der Einbezug des Segmentierungsmanagements interessant. 

5.4 Limitationen 

Es folgen die Limitationen dieser Studie, um die gewonnen Ergebnisse einordnen zu können 

sowie potenzielle Verbesserungsvorschläge zu schlussfolgern.  

Die Studie basierte auf dem Selbstbericht von Teilnehmer*innen, wodurch das 

Antwortverhalten durch soziale Erwünschtheit beeinflusst und die Ergebnisse damit verzerrt 

sein könnten.  

Aufgrund des gewählten Querschnittdesigns der Studie sind zudem keine kausalen 

Interpretationen der Ergebnisse möglich. Die Studie gibt lediglich Hinweise auf mögliche 

kausale Verbindungen zwischen Arbeitsanforderungen, Achtsamkeit, der Fähigkeit zum PD 

und dem empfundenen WLC. Daher wäre es interessant, die in dieser Studie untersuchten 

Forschungsfragen mittels einer Längsschnittstudie mit experimentellem Charakter 

durchzuführen, um eindeutige kausale Aussagen über die Wirkung der Achtsamkeit sowie den 

Wirkmechanismus PD treffen zu können.  

Eine weitere Einschränkung ist die fehlende Diversität der Stichprobe vor allem in 

Bezug auf Bildungsabschlüsse (79,3% der Teilnehmer*innen hatten einen Universitäts- oder 

Fachhochschulabschluss) sowie kulturelle Einflüsse (Erhebung in Deutschland und Österreich). 

Um die Generalisierbarkeit der Ergebnisse dieser Studie zu erhöhen und daraus praktischen 

Nutzen ziehen zu können, ist es notwendig, in künftigen Studien diversere Populationen 

beispielsweise in Bezug auf Bildungsabschlüsse, Kulturen und Berufsgruppen zu untersuchen.   

Da sich etwa die Hälfte der Teilnehmer*innen bereits im Rahmen des MBSR 

Programms mit dem Konzept der Achtsamkeit auseinandergesetzt haben, könnte das dazu 

geführt haben, dass diese die Fragen zur Achtsamkeit selbstkritischer beantworteten als jene, 

die nicht am MBSR Programm teilgenommen haben. Zudem könnte es Personen, die das 

Konzept der Achtsamkeit nicht kennen, schwerer gefallen sein, sich etwas unter den Fragen zur 

Achtsamkeit vorzustellen, wie beispielsweise was es bedeutet, in der Lage zu sein, sich auf den 

gegenwärtigen Moment zu konzentrieren oder eigene Gedanken wahrzunehmen, ohne sie zu 

bewerten. Eventuell haben sie bisher auch nicht über ihr achtsames Erleben des Alltags 

reflektiert, was die Beantwortung der Fragen zusätzlich erschwert haben könnte. Weiter kann 
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es sein, dass sich vor allem jene zur Teilnahme am MBSR Programm entschieden haben, die 

schon vor dem Training vergleichsweise niedrige Achtsamkeitswerte hatten. Daher wäre es in 

künftigen Studien interessant, das Vorwissen über Achtsamkeit sowie den eigenen Wunsch 

nach mehr Achtsamkeit im Alltag zu erheben. Um Gruppenunterschiede in Bezug auf den 

Achtsamkeitswert vor dem MBSR Training feststellen zu können, bräuchte es zudem 

Längsschnittstudien.  

Darüber hinaus wäre es hilfreich gewesen zu erfragen, welcher Tätigkeit die 

Teilnehmer*innen unmittelbar vor der Beantwortung des Online-Fragebogens nachgegangen 

sind. Da es ein Ziel der Studie war, den Einfluss von Trait-Achtsamkeit zu untersuchen, wäre 

es hilfreich gewesen, den Einfluss der State-Achtsamkeit zu kontrollieren, indem zusätzlich 

erhoben wird, ob unmittelbar vor der Beantwortung der Fragen eine Achtsamkeitspraxis (z.B. 

Yoga oder Meditation) stattgefunden hat. So kann es sein, dass ein*e Teilnehmer*in in der 

Studie zwar einen erhöhten Achtsamkeitswert hatte, dieses Ergebnis jedoch nicht auf die Trait-

Achtsamkeit zurückzuführen ist, sondern auf die Tatsache, dass er/sie unmittelbar zuvor 

meditiert hat und damit die State-Achtsamkeit erhöht war.  

Weiter anzumerken ist, dass in der vorliegenden Studie nur Achtsamkeit als Moderator 

des Zusammenhangs zwischen Arbeitsanforderungen und PD untersucht wurde, wobei auch 

andere Variablen wie die Fähigkeit zur Selbstregulation oder die Identifikation mit der eigenen 

Arbeit potenzielle Moderatoren des Zusammenhangs darstellen könnten (Sonnentag et al., 

2007). Sonnentag et al. (2015) schlagen vor, dass Aufmerksamkeitsprozesse, Präferenz der 

Grenzsegmentierung, persönliche Ressourcen der Mitarbeiter*innen (z.B. Selbstwirksamkeit) 

und arbeitsbezogene Ressourcen (z.B. soziale Unterstützung) die negativen Auswirkungen von 

Stressoren auf die Loslösung von arbeitsbezogenen Themen in der Freizeit abfedern könnten. 

Daher wäre die Untersuchung weiterer persönlicher sowie situativer Faktoren, die die 

Auswirkung von hohen Arbeitsanforderungen auf die Fähigkeit zum PD abpuffern könnten, 

hilfreich. Dies könnte Unternehmen und Mitarbeiter*innen helfen zu verstehen, wie am besten 

mit hohen Arbeitsanforderungen umgegangen werden sollte, um sowohl die Fähigkeit zu PD 

zu schützen als auch die Entstehung von WLC zu verhindern. 

Ebenso wurde in dieser Arbeit nur PD als Mediator des Zusammenhangs zwischen 

Arbeitsanforderungen und WLC untersucht. Dabei wäre es auch möglich, dass andere 

Erholungserfahrungen wie Entspannung, Bewältigungserfahrungen oder das Gefühl von 

Kontrolle den Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen und WLC vermitteln. 

Die Untersuchung des individuellen Grenzmanagements bzw. der Passung der individuellen 

Segmentierungspräferenz zu dem vom Unternehmen gelebten Grad an Segmentierung bzw. 
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Integration als Mediator des Zusammenhangs, wäre eine weitere vielversprechende 

Forschungslücke (Ashforth et al., 2000; Kossek et al., 2012). Um Handlungsempfehlungen für 

Mitarbeiter*innen ableiten zu können, wäre daher die weitere Untersuchung der vermittelnden 

Wirkmechanismen wünschenswert.  

Trotz dieser Einschränkungen sind auch die Stärken dieser Arbeit hervorzuheben. So 

wurden potenzielle Störvariablen zur Reduktion möglicher konfundierender Effekte auf die 

Ergebnisse kontrolliert und ausschließlich Fragebögen übernommen, die bereits 

wissenschaftlicher Revision standhalten konnten und stabile Gütekriterien aufweisen 

(Matthews et al., 2010; Feldman, et al., 2006; Shimazu et al., 2012; Keller et al., 2012). Darüber 

hinaus füllt diese Arbeit von Wissenschaftler*innen beschriebene Forschungslücken 

(Sonnentag et al., 2015), indem sie erste Erkenntnisse zu der schützenden Rolle von Trait-

Achtsamkeit für die Fähigkeit zu PD bietet. Zudem schafft sie vertiefende Erkenntnisse zu dem 

Wirkzusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und WLC über PD und leitet daraus 

weitere Forschungsrichtungen ab. Weiter wurde die aktuelle Forschung zu den Themen 

Achtsamkeit, PD und WLC berücksichtigt und in der Theorie integriert. Da der empfundene 

WLC sowie die Fähigkeit zu PD mit der Arbeits- und Lebenszufriedenheit sowie mit der 

physischen und psychischen Gesundheit assoziiert sind, hat das Forschungsgebiet sowohl für 

Mitarbeiter*innen als auch für Führungskräfte Relevanz.  

5.5 Zukünftige Forschung  

Während das Konstrukt WLC häufig durch die Linse der Rollentheorie erklärt wird, zeigen die 

Ergebnisse dieser Arbeit den Nutzen einer ressourcenbasierten Perspektive, die in der Literatur 

zur Erholung von Arbeitsstress häufig verwendet wird (Demsky et al., 2014). Um diese Theorie 

weiterzuentwickeln, könnten Tagebuchstudien die täglichen Variationen der Konstrukte 

erfassen und somit wertvolle Erkenntnisse über die Beziehungen dieser Konstrukte liefern. 

Beispielsweise wäre es interessant, die tägliche Wahrnehmung von Ressourcen zu erfassen und 

nach einem unmittelbaren Zusammenhang mit WLC zu suchen. Weiter wäre es spannend zu 

untersuchen, welche Faktoren Ressourcen täglich verbrauchen bzw. wieder aufladen und wie 

unterschiedliche Erholungserfahrungen damit in Zusammenhang stehen. 

Neben den unterschiedlichen Erklärungstheorien des WLC findet sich Uneinigkeit in 

Bezug auf die verwendeten Begriffe (work-life conflict, work-family conflict, work-life 

balance), die Operationalisierung sowie die theoretische Herleitung der Entstehung von 

Konflikten zwischen unterschiedlichen Kontexten (Kossek & Lee, 2017). Um die Forschung in 

diesem Gebiet voranzutreiben und Handlungsimplikationen für Mitarbeiter*innen ableiten zu 
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können, wäre die Integration theoretischer Ansätze sowie die begriffliche Einigung innerhalb 

der Forschungsgemeinschaft erstrebenswert.  

Methodische Mängel sind auch in Bezug auf das Konstrukt Achtsamkeit zu erwähnen. 

Insbesondere das Fehlen einer einheitlichen Definition führt zu unterschiedlichen 

Operationalisierungen und damit einer fehlenden Vergleichbarkeit zwischen Studien 

(Arthington, 2016). Die Forschung zur Wirksamkeit unterschiedlicher 

Achtsamkeitsinterventionen verliert durch die fehlende Einheitlichkeit der Erfassung von 

Achtsamkeit ebenfalls an Aussagekraft. Zudem gibt es große Unterschiede zwischen 

Achtsamkeitsinterventionen, die teilweise dennoch in Metaanalysen miteinander vergleichen 

werden (Bartlett et al., 2019). Diese Gegebenheit erschwert es zu erkennen, welche 

Komponenten eines Trainings wirksam sind oder wie lange eine Intervention dauern muss, um 

Effekte erzielen zu können. Darüber hinaus gibt es bislang erst wenige Langzeitstudien in 

Bezug auf die Wirksamkeit der Interventionen. Auch hier wäre vermehrte Forschung 

notwendig, um zu klären, unter welchen Bedingungen das MBSR Programm die 

Achtsamkeitswerte langfristig erhöht.  

In Bezug auf PD wird aktuell diskutiert, ob die affektive Valenz der arbeitsbezogenen 

Gedanken die Ergebnisse der Erholung bestimmen könnte (Wendsche et al., 2017). Somit 

könnte das Denken an positive Arbeitsereignisse die Sinnhaftigkeit der Arbeit und die 

Selbstwirksamkeit erhöhen und dabei helfen, Arbeitsressourcen neu zu bewerten und so neue 

Ziele und Pläne zu entwickeln (Binnewies et al., 2009; Frone, 2015). Daher wäre es in 

zukünftigen Studien interessant, eine Unterscheidung im Affekt der Reflexion über die Arbeit 

während der Freizeit vorzunehmen. 

5.6 Implikationen 

Diese Studie liefert Hinweise darauf, dass das Erleben von Zeitdruck bei der Arbeit mit einem 

verstärkten Empfinden von WLC über eine reduzierte Fähigkeit zu PD einhergeht. Somit spielt 

die Fähigkeit zur Ablösung von arbeitsbezogenen Kognitionen als zentrale Erholungserfahrung 

eine Rolle bei der Entstehung von WLC. Wenn der/die Einzelne in den privaten Bereich 

wechselt, nimmt er/sie die bei der Arbeit entstandene Belastung mit (Edwards & Rothbard, 

2000). Dadurch entsteht eine Abwärtsspirale an Ressourcenverlusst, die durch die 

Anforderungen auf der Arbeit und in der Freizeit fortgesetzt wird. Die Ergebnisse dieser Arbeit 

deuten darauf hin, dass zumindest ein Teil dieses Prozesses durch eine verminderte Fähigkeit 

zur mentalen Ablösung vom Arbeitsbereich entsteht. Wenn es Mitarbeiter*innen also nicht 

gelingt, sich von Gedanken an die Arbeit zu lösen, werden sich negative Auswirkungen von 
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Zeitdruck am Arbeitsplatz auf den privaten Bereich ausdehnen. Infolgedessen fehlen 

Mitarbeiter*innen wichtige Ressourcen wie Energie, was sie daran hindert, den Anforderungen 

ihres Privatlebens gerecht zu werden. Die aktive Förderung dieser Erholungserfahrung trotz 

Zeitdruck kann somit die Entstehung von WLC und die damit einhergehenden negativen Folgen 

für die physische und psychische Gesundheit von Mitarbeiter*innen verringern. Darüber hinaus 

haben Forschungen eine Vielzahl positiver Effekte identifiziert, die als Folge der mentalen 

Ablösung auftreten (z.B. erhöhte positive Stimmung und geringere Erschöpfung) (Sonnentag 

et al., 2008; 2010), was bedeutet, dass eine Verringerung des WLC nur einer von vielen 

potenziellen positiven Effekten dieser Erholungserfahrung ist. Um mit Zeitdruck assozierte 

Konflikte im Privatleben zu umgehen, stellt die Förderung der mentalen Loslösung eine 

mögliche Strategie dar. Zwei Metaanalysen kamen zu dem Ergebnis, dass sich die Fähigkeit 

zum PD vor allem durch Trainings verbessern lässt, die sich auf den primären 

Bewertungsprozess beziehen (Wendsche et al., 2017; Karabinski et al., 2021). Beispiele hierfür 

sind problemfokussierte Bewältigungsstrategien, Emotionsregulationstrainings und das 

Trainieren von Grenzmanagement. Arbeitsressourcen wie soziale Unterstützung, Autonomie 

und Kontrolle können die Fähigkeit zu PD ebenso unterstützen (Sonnentag et al., 2015). 

Allerdings kommen Interventionen, die die Arbeitsanforderungen beeinflussen (Arbeitsdesign/ 

primärer Bewertungsprozess) zu stärkeren Effekten als Interventionen, die die Ressourcen 

erhöhen (sekundäre Bewertung) (Steed et al., 2019). 

Menschen, die achtsam sind, zeigen die Tendenz Emotionen besser regulieren zu 

können (Forgarty et al., 2013). Da die Emotionsregulation den primären Bewertungsprozess 

beeinflusst, können dadurch hohe Arbeitsanforderungen besser bewältigt werden. Achtsamkeit 

schwächt den negativen Einfluss von Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen auf die 

Fähigkeit zum PD ab und kann als potenzieller Schutzfaktor betrachtet werden. Da Achtsamkeit 

trainierbar ist, bieten sich Mitarbeiter*innen unterschiedliche Methoden, ihre Fähigkeiten 

dahingehend zu verbessern und das Risiko für die Entstehung von WLC somit zu reduzieren. 

Eine regelmäßige Praxis der State-Achtsamkeit sagt positive Veränderungen der Trait-

Achtsamkeit vorher (Kiken et al., 2005). Somit eignen sich regelmäßige Achtsamkeitspraxen 

wie Meditation, Yoga oder der Bodyscan, um den Einfluss von hohen Arbeitsanforderungen 

auf die Fähigkeit zu PD abzuschwächen (Eberth & Sedlmeier, 2012). Welche Methoden 

Achtsamkeit langfristig verbessern können gilt es noch zu erforschen. So kamen erste 

Langzeitstudien zu dem Ergebnis, dass das MBSR Programm die Achtsamkeitswerte noch 1-4 

Jahre nach der Teilnahme am Programm erhöht (Solhaug et al., 2019; Cascales-Perez et al., 

2021; Earley et al., 2014; Shapiro et al., 2011) allerdings konnte die vorliegende Arbeit diese 
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Ergebnisse nicht replizieren.  

Trotz der Wirksamkeit von Achtsamkeit ist jedoch zu beachten, dass Mitarbeiter*innen 

nicht die alleinige Verantwortung für ihre mentale Gesundheit zugesprochen wird. Diese 

Befürchtungen teilen Theoretiker*innen wie Kristensen (2018), die argumentieren, dass 

Achtsamkeitsinterventionen teils missbraucht werden, um Mitarbeiter*innen an problematische 

Arbeitsbedingungen, ständigen Wandel, Beschleunigung sowie Wachstums- und 

Innovationsbestreben anzupassen. Purser und Loy (2013) etablierten den Begriff 

McMindfulness und beschreiben damit Achtsamkeitsinterventionen, die absichtlich oder 

unabsichtlich zu eigennützigen Zwecken wie etwa der Leistungsoptimierung oder der 

Effektivitätssteigerung eingesetzt werden und buddhistischen Lehren zuwiderlaufen (Forbes, 

2019). Daher ist es wichtig, Achtsamkeitsinterventionen immer nur als einen Teil der Lösung 

für die physisch und psychisch Gesundheit von Mitarbeiter*innen zu betrachten und dabei 

Arbeitsbedingungen sowie politische, ökonomische und soziale Strukturen nicht außer Acht zu 

lassen. Unternehmen sollten darauf achten, hohe Arbeitsanforderungen wie 

Konzentrationsanforderungen und Zeitdruck bei Mitarbeiter*innen zu reduzieren, um die 

Entstehung von WLC zu verhindern. Des Weiteren sollten kontextuelle Ressourcen wie soziale 

Unterstützung, Autonomie und Respekt durch die Organisation gestärkt werden, da diese die 

Entwicklung persönlicher Ressourcen stärken und die Entstehung von WLC reduzieren können 

(Byron, 2005). 

Studien zeigen außerdem, dass Organisationen die Fähigkeit zur mentalen Ablösung 

ihrer Mitarbeiter*innen auch durch andere Strategien als durch Achtsamkeit fördern können. 

Beispielsweise können sie die Mitarbeiter*innen darin unterstützen, klarere Grenzen zwischen 

Arbeit und Freizeit zu setzen (Althammer et al., 2021), indem sie ihre Mitarbeiter*innen 

beispielsweise motivieren, sich nach der Arbeit präzise Pläne zu machen, wie genau die noch 

offenen Aufgaben erfüllt werden sollten (Smit, 2016). Edwards und Rothbard (2000) schlagen 

die Schaffung von Regeln zur Trennung vor, die die Kommunikation während der arbeitsfreien 

Zeit auf ein Minimum reduziert. Ebenso fordern Park et al. (2011), dass Arbeitgeber*innen 

Mitarbeiter*innen dazu ermutigen sollten, sich von der Arbeit zu lösen, indem Richtlinien für 

die arbeitsfreie Zeit geschaffen werden. Das soll Mitarbeiter*innen ermöglichen, ihre 

Ressourcen außerhalb der Arbeit angemessen nutzen zu können. Zudem können 

Mitarbeiter*innen sich in der Freizeit gezielt Ablenkung suchen, die die Erholung fördert 

(Sonnentag & Lischetzke, 2018). Um die Auswirkungen hoher Arbeitsanforderungen auf den 

belastungsbasierte WLC durch PD zu reduzieren, können Arbeitgeber*innen Mitarbeiter*innen 

nach einer Phase mit hohen Arbeitsanforderungen Zeit und Raum zu Erholung schaffen, sodass 
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sich Ressourcen regenerieren können. Ebenso können die Arbeitsanforderungen mit den akuten 

privaten Anforderungen abgeglichen werden, sodass jene, die aktuell hohe Anforderungen im 

privaten Kontext erleben, nicht auch noch hohen Arbeitsanforderungen gerecht werden müssen.  

5.7 Zusammenfassung 

Die vorliegende Studie liefert empirische Hinweise dafür, dass das Erleben von Zeitdruck mit 

einem erhöhten belastungsbasierten WLC einhergeht und dass dieser Zusammenhang teilweise 

durch die verringerte Fähigkeit, sich in der Freizeit mental von der Arbeit zu lösen, erklärbar 

ist. Die Ergebnisse untermauern die Übertragbarkeit des SDM (Sonnentag et al., 2015) auf den 

WLC Kontext und zeigen darüber hinaus, dass quantitative Arbeitsanforderungen über PD mit 

WLC assoziiert sind. Da PD aber nur einen Teil des Zusammenhangs mediiert und der 

Zusammenhang für die Konzentrationsanforderung nicht nachgewiesen werden konnte, ist die 

Forschung nach weiteren Mechanismen für den Zusammenhang zwischen hohen 

Arbeitsanforderungen und WLC notwendig.  

Weiter konnte Achtsamkeit als ein protektiver Faktor für die Fähigkeit zum PD 

festgestellt werden. Menschen, die dazu tendieren, die Aufmerksamkeit bewusst auf den 

gegenwärtigen Moment zu richten und dabei die aufkommenden Gedanken und Emotionen 

nicht zu bewerten, fällt es leichter, sich nach dem Erleben von Zeitdruck oder hohen 

Konzentrationsanforderungen bei der Arbeit in der Freizeit von arbeitsbezogenen Kognitionen 

zu lösen. Da PD in Zusammenhang mit diversen Gesundheitsfaktoren wie gesundem Schlaf, 

Wohlbefinden und positivem Affekt steht (Wendsche et al., 2017) ist die Wirksamkeit von 

Achtsamkeit als Schutzmechanismus ein wichtiger Beleg zur Förderung der physischen und 

mentalen Gesundheit von Mitarbeiter*innen.  

Wider Erwarten hatte die Teilnahme am MBSR Programm in dieser Studie keinen 

positiven Einfluss auf die Achtsamkeitswerte und stellt somit keine protektive Intervention für 

die Fähigkeit zu PD und gegen die Entstehung von WLC dar. Daher sollten weitere 

Achtsamkeitsinterventionen im Hinblick auf die langfristige Förderung von PD untersucht 

werden.  

Dennoch ist aus dieser Arbeit abzuleiten, dass die Fähigkeit zum PD entscheidend ist, 

um die Entstehung von WLC zu verhindern. Organisationen sollten die Fähigkeit zur mentalen 

Abgrenzung von der Arbeit während der Freizeit fördern, indem sie hohe Arbeitsanforderungen 

wie Zeitdruck und Konzentrationsanforderungen reduzieren und Achtsamkeitstrainings 

anbieten. Welche Achtsamkeitstrainings geeignet sind, um die Trait-Achtsamkeit langfristig zu 

erhöhen und welche weiteren Mechanismen den Zusammenhang zwischen 
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Arbeitsanforderungen und WLC vermitteln, sollte durch weitere Forschung eruiert werden.  
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9 Anhang A: Abstrakt 

Ziel dieser Arbeit war es, Bedingungen und Wirkzusammenhänge zu untersuchen, die bei 

Mitarbeiter*innen das Empfinden auslösen, den Erwartungen ihres Privatlebens aufgrund der 

Arbeit nicht gerecht werden zu können. Da durch die Arbeit bedingte Konflikte im Privatleben 

(WLC) sowohl mit physischen als auch psychischen Gesundheitsfaktoren in Verbindung 

stehen, bestand ein weiteres Ziel darin, Achtsamkeit sowie das spezifische 

Achtsamkeitsprogramm MBSR als potenzielle Schutzfaktoren zu testen. Dafür wurde eine 

quantitative Querschnittstudie mittels eines Online-Fragebogens durchgeführt, welchen 213 

Personen im Alter zwischen 21 und 81 Jahren (M = 46.29, SD = 13.47) aus Österreich und 

Deutschland abschlossen. Dabei stellte sich heraus, dass das Erleben von Zeitdruck bei der 

Arbeit mit einer geringeren Tendenz einhergeht, sich mental von der Arbeit zu lösen und 

dadurch mit Konflikten zwischen Arbeits-und Privatleben assoziiert ist. Weiter konnte 

festgestellt werden, dass Achtsamkeit die Fähigkeit zur mentalen Loslösung in der Freizeit bei 

Zeitdruck und hohen Konzentrationsanforderungen schützt und dadurch mit niedrigerem WLC 

assoziiert ist. Die Teilnahme am MBSR Programm stand entgegen den bisherigen 

Forschungsbefunden in Zusammenhang mit niedrigeren Achtsamkeitswerten und dem 

verstärkten Empfinden von WLC. Maßnahmen, um WLC zu reduzieren, sind zum einen die 

Reduktion von hohen Arbeitsanforderungen sowie der Schutz der Fähigkeit zur mentalen 

Ablösung während der Freizeit durch regelmäßige Achtsamkeitstrainings. Um weitere 

Handlungsimplikationen ableiten zu können, sollten zukünftige Studien nach weiteren 

Mechanismen für den Zusammenhang zwischen hohen Arbeitsanforderungen und WLC 

forschen und die Bedingungen zur langfristigen Förderung von Achtsamkeit untersuchen.  

Schlüsselwörter: Work-life conflict, psychological detachment, Arbeitsanforderungen, 

Konzentrationsanforderungen, Zeitdruck, Achtsamkeit, MBSR, Erholungserfahrung 
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10 Anhang B: Fragebogen  

 
Skala Subskala Item  Antwortskala Quelle 

Achtsamkeit   Menschen unterscheiden sich darin, 

wie sie mit ihren Gefühlen 

umgehen. Bewerten Sie für jeden 

der unten aufgeführten Punkte, 

inwieweit diese Umgangsweise auf 

Sie zutrifft. 

 Feldman, Hayes, Kumar, 

Greenson & Laurenceau (2007) 

Aufmerksamkeit Es fällt mir leicht, mich auf das zu 

konzentrieren, was ich tue. 

1 = selten/ nie 

2 = manchmal 

3 = häufig 

4 = fast immer 

Ich bin leicht ablenkbar. 

Ich bin in der Lage, einer Sache über 

einen langen Zeitraum hinweg 

meine Aufmerksamkeit zu 

schenken. 

Fokus auf Gegenwart Ich bin mit den Gedanken in der 

Zukunft. 

Ich bin mit den Gedanken in der 

Vergangenheit. 

Ich bin in der Lage, mich auf den 

gegenwärtigen Moment zu 

konzentrieren. 
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Bewusstsein  Ich kann in der Regel sehr detailliert 

beschreiben, wie ich mich im 

Moment fühle. 

Es fällt mir leicht, den Überblick 

über meine Gedanken und Gefühle 

zu behalten. 

Ich versuche, meine Gedanken 

wahrzunehmen, ohne sie zu 

bewerten. 

Akzeptanz Ich kann emotionalen Schmerz 

ertragen. 

Ich kann Dinge akzeptieren, die ich 

nicht ändern kann. 

Ich bin in der Lage, die Gedanken 

und Gefühle, die ich habe, zu 

akzeptieren. 

Psychological Detachment   Nach der Arbeit/ wenn ich nicht 

arbeite... 

 Sonnentag & Fritz (2007) 

vergesse ich die Arbeit. 1 = stimme gar nicht zu 

2 = stimme eher nicht zu 

3 = stimme teilweise zu 

4 = stimme eher zu 

5 = stimme voll und ganz zu 

denke ich überhaupt nicht an die 

Arbeit. 

distanziere ich mich von der Arbeit. 

bekomme ich eine Pause von den 

Anforderungen der Arbeit. 
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Work-Life- Conflict Zeitbasierte Interferenzen Meine Arbeit hält mich mehr von 

meinen privaten Aktivitäten ab, als 

mir lieb ist. 

1 = stimme gar nicht zu 

2 = stimme eher nicht zu 

3 = stimme teilweise zu 

4 = stimme eher zu 

5 = stimme voll und ganz zu 

Carlson, Kacmar & Williams 

(2000) 

Die Zeit, die ich für meinen Job 

aufwenden muss, hält mich davon 

ab, gleichermaßen an privaten 

Aktivitäten teilzunehmen. 

Ich muss auf private Aktivitäten 

verzichten, weil ich viel Zeit für 

berufliche Verpflichtungen 

aufwenden muss. 

Belastungsbasierte 

Interferenzen  

Nach der Arbeit bin ich oft zu 

erschöpft, um an privaten 

Aktivitäten/Verantwortlichkeiten 

teilzunehmen. 

Nach der Arbeit bin ich oft 

emotional so ausgelaugt, dass es 

mich daran hindert, einen Beitrag 

für meine Familie/Freunde zu 

leisten. 

Aufgrund des Drucks durch die 

Arbeit bin ich in meiner Freizeit 

manchmal zu gestresst, um die 

Dinge zu tun, die ich genieße. 
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Verhaltensbasierte 

Interferenzen  

Die Verhaltensweisen, die ich bei 

meiner Arbeit zur Problemlösung, 

anwende, sind bei der Lösung von 

Problemen im Privaten nicht 

effektiv. 

Verhaltensweisen, die für mich bei 

der Arbeit effektiv und notwendig 

sind, wären im Privaten 

kontraproduktiv. 

Die Verhaltensweisen, die mich bei 

der Arbeit effektiv machen, helfen 

mir nicht, ein*e bessere*r 

Elternteil/Ehepartner*in/Freund*in 

zu sein. 

Soziodemografie Geschlecht Ihr Geschlecht: 1 = weiblich 

2 = männlich 

3 = divers 

Selbst konstruiert. 

Alter Ihr Alter: ___Jahre 

Ausbildung Ihre höchste abgeschlossene 

Ausbildung: 

 

 

 

 

 

 

1 = Hauptschule 

2 = Lehrabschluss 

3 = Fachschule 

4 = Abitur 

5 = Universität/ 

Fachhochschule   
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Partnerschaft Leben Sie aktuell in einer 

Partnerschaft? 

1 = nein 

2 =ja, wir leben nicht in einem 

Haushalt 

3 =ja, wir leben in einem 

Hausehalt 

Kinder Wie viele Kinder leben in Ihrem 

Haushalt? 

1 = keine 

2 = 1 Kind  

3 = 2 Kinder,  

4 = 3 Kinder oder mehr 

Sonstige Mitbewohner*innen Wie viele Personen leben mit Ihnen 

in einem Hausehalt? 

___Personen 

Arbeitsdemografie Wochenstunden Wie viele Stunden arbeiten Sie 

durchschnittlich die Woche? 

1 = 15 Stunden oder weniger 

2 = 16 - 25 Stunden 

3 = 26 - 39 Stunden 

4 = 40 Stunden oder mehr 

Selbst konstruiert. 

Wochenstunden im Home-

Office 

Wie viele Stunden arbeiten Sie 

durchschnittlich die Woche im 

Home- Office? 

1 = gar nicht 

2 = 15 Stunden oder weniger 

3 = 16-25 Stunden 

4 = 26-39 Stunden 

5 = mehr als 40 Stunden 

Arbeitsbedingungen Soziale Unterstützung Wie sehr sind ihre Vorgesetzten/ 

Kolleg*innen bereit, Ihre Probleme 

im Zusammenhang mit der Arbeit 

anzuhören? 

 

 

1 = gar nicht 

2 = wenig 

3 = ziemlich 

4 = völlig 

Semmer, Zapf & Dunckel 

(1999) 
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Wie sehr sind für Sie Ihre 

Vorgesetzten/ Kolleg*innen eine 

Unterstützung, sodass Sie es in der 

Arbeit leichter haben? 

Wie sehr sind ihre Vorgesetzten/ 

Kolleg*innen bereit, Ihre 

persönlichen Probleme anzuhören? 

Wie sehr können Sie sich auf ihre 

Vorgesetzten/ Kolleg*innen 

verlassen, wenn es bei der Arbeit 

schwierig wird? 

Handlungsspielraum Inwieweit sind ausschließlich Sie 

selbst für die Kontrolle Ihres 

Arbeitsergebnisses zuständig? 

1 = sehr wenig 

2 = ziemlich wenig 

3 = etwas 

4 = ziemlich viel  

5 = sehr viel 

Können Sie selbst bestimmen, auf 

welche Art und Weise Sie Ihre 

Arbeit erledigen? 

Wenn man Ihre Arbeit insgesamt 

betrachtet, wieviel Möglichkeiten 

zu eigenen Entscheidungen bietet 

ihnen Ihre Arbeit? 

Wenn Sie Ihre Tätigkeit insgesamt 

betrachten, inwieweit können Sie 

die Reihenfolge der Arbeitsschritte 

selbst festlegen? 
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Konzentrationsanforderungen Wie häufig kommt es vor, dass Sie 

sich bei der Arbeit so konzentrieren 

müssen, dass Störungen zu 

zusätzlichem Aufwand führen (Sie 

müssen z.B. Zahlen oder Namen 

noch mal nachschlagen, Werkzeuge 

noch einmal neu ansetzen oder 

Berechnungen von vorn machen)? 

1 = sehr selten/nie 

2 = selten (etwa 1 x pro 

Woche)     

3 = gelegentlich (etwa 1 x pro 

Tag)  

4 = oft (mehrmals pro Tag)       

5 = sehr oft (mehrmals pro 

Stunde) 

Wie oft müssen Sie bei Ihrer Arbeit 

viele Dinge gleichzeitig im Kopf 

haben? 

Kommt es vor, dass Sie eine Zeit 

lang aufpassen müssen, ohne dass 

etwas passiert - und dann müssen 

Sie sofort reagieren? 

Wie oft gibt es Momente bei Ihrer 

Arbeit, die für kurze Zeit höchste 

Konzentration erfordern? 

Zeitdruck Wie häufig stehen Sie unter 

Zeitdruck? 

1 = sehr selten/nie 

2 = selten (etwa 1 x pro Woche) 

3 = gelegentlich (etwa 1 x pro 

Tag) 

4 = oft (mehrmals pro Tag) 

5 = sehr oft (fast 

ununterbrochen) 

Wie häufig passiert es, dass Sie 

schneller arbeiten, als Sie es 

normalerweise tun, um die Arbeit zu 

schaffen? 

Wie oft kommt es vor, dass Sie 

wegen zu viel Arbeit nicht oder 
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verspätet in die Pause gehen 

können? 

Wie oft kommt es vor, dass Sie 

wegen zu viel Arbeit verspätet in 

den Feierabend gehen können? 

Wie oft wird bei Ihrer Arbeit ein 

hohes Arbeitstempo verlangt? 

 Ausstattung  Haben Sie zuhause ein eigenes 

Büro/ Arbeitszimmer? 

1= ja, 2= nein  

Achtsamkeitserfahrung  MBSR Haben Sie das MBSR Programm 

abgeschlossen? 

1= nein 

2 = ja, vor über 4 Jahren 

3 = ja, innerhalb der letzten vier 

Jahre 

4 = ja, innerhalb des letzten 

Jahres 

Selbst konstruiert.  

Meditation  Meditieren sie regelmäßig? 1 = nein 

2 = ja, alle paar Monate 

3 = ja, ca. einmal im Monat 

4 = ja, ca. einmal die Woche 

5 = ja, mehr als einmal die 

Woche 

6 = ja, täglich   

 

 

 

 


