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Zusammenfassung 

Moderne Informations- und Kommunikationstechnologien ermöglichen die Erreichbarkeit von 

Beschäftigten unabhängig von ihrem Aufenthaltsort und von der Uhrzeit. Mit dieser Erreich-

barkeit geht eine ständige Konnektivität zwischen den Beschäftigten und ihrem Arbeitsumfeld 

einher. Erstere können außerhalb der regulären Arbeitszeit jederzeit von Kollegen1, den Arbeit-

geber oder Kunden kontaktiert werden. Gleichzeitig haben sie anhaltend die Möglichkeit, an 

arbeitsbezogenen Sachverhalten zu arbeiten. Die bisherige Studienlage legt nahe, dass ständige 

Erreichbarkeit mit negativen Konsequenzen für das psychische Befinden und überwiegend mit 

Konflikten zwischen der Arbeitsdomäne und dem Privatleben einhergeht, es jedoch noch wenig 

Erkenntnisse über die zugrundeliegenden Bedingungen ständiger Erreichbarkeit gibt. Darüber 

hinaus sind einige Befunde inkonsistent bei der Berücksichtigung von personen- und arbeits-

bezogenen Drittvariablen. In der vorliegenden Dissertation wird diesen Forschungslücken in 

drei Fragen nachgegangen: Ist ständige Erreichbarkeit für Arbeitsbelange außerhalb der regu-

lären Arbeitszeit als Flexibilisierungsmöglichkeit für die Beschäftigten oder als Flexibilisie-

rungsanforderung durch die Arbeitgebenden zu begreifen? Stehen mit ständiger Erreichbarkeit 

für Arbeitsbelange außerhalb der regulären Arbeitszeit Arbeitsmerkmale in Zusammenhang, 

Personenmerkmale oder eine Mischung aus beiden? Bleibt der Zusammenhang zwischen stän-

diger Erreichbarkeit und Erholungsunfähigkeit bestehen, wenn Effekte von Arbeitsmerkmalen 

und motivationalen Faktoren kontrolliert werden? 

Zur Beantwortung dieser Fragen wurden insgesamt 143 Personen (83 Erreichbare, 60 

Nicht-Erreichbare) und deren Partner und Partnerinnen (77 Personen) mittels Befragungen 

durch Interviews, Fragebögen und mobiler Tagebücher sowie mithilfe objektiver Arbeitsanaly-

sen untersucht. Im Ergebnis zeigt sich, dass sich Beschäftigte, die angeben, Erreichbarkeit als 

Flexibilisierungsmöglichkeit zu nutzen, im Vergleich zu Beschäftigten mit einer unternehmens-

bedingten Anforderung zur Flexibilisierung weder im Erleben von Einschränkungen in ver-

schiedenen Lebensbereichen noch im Großteil der betrachteten negativen Spillover-Effekte 

vom Arbeits- auf das Privatleben, unterscheiden. Hingegen arbeiten Erreichbare rund 20 % 

mehr als ihre vertraglich vereinbarte Arbeitszeit und unterscheiden sich damit signifikant von 

Beschäftigten ohne Erreichbarkeit. Dieses Ergebnis ist unabhängig davon, ob Erreichbarkeit 

                                                           
1 In dieser Dissertation wird eine geschlechtergerechte Sprache verwendet. Dort, wo das nicht möglich ist oder 
die Lesbarkeit deutlich eingeschränkt würde, gelten die personenbezogenen Bezeichnungen für beide Geschlech-
ter. 
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eine Flexibilisierungsmöglichkeit oder -anforderung darstellt. Bezüglich der zweiten For-

schungsfrage konnten objektiv-bedingungsbezogene Arbeitsmerkmale identifiziert werden, die 

bei Erreichbaren signifikant stärker ausgeprägt auftreten als bei Personen ohne Erreichbarkeits-

anforderungen (unter anderem umfassendere Verantwortung sowie kooperative, kommunika-

tive und kognitive Anforderungen). Während für das Arbeitsengagement nur der Tätigkeits-

spielraum prädiktiv ist, kann Arbeitszufriedenheit neben Tätigkeitsspielraum und Arbeitsinten-

sität hinaus auch anhand der Erreichbarkeit vorhergesagt werden. Die dritte Forschungsfrage 

betreffend zeigt sich, dass Erreichbarkeit über Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum hinaus 

unabhängig vom Grund für die Erreichbarkeit prädiktiv für Erholungsunfähigkeit ist. 

Zusammenfassend legen die Studienergebnisse nahe, dass ständige Erreichbarkeit kein 

neues und allein durch vermehrte Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnolo-

gien zu erklärendes, zusätzliches Arbeitsmerkmal ist, sondern vielmehr eine Folge der im Zuge 

von Digitalisierung und Globalisierung veränderten Arbeitsinhalte, -organisation und -bedin-

gungen darstellt. Sie steht nicht allein mit motivationalen Faktoren, sondern vor allem mit Ar-

beitsbelastung in Verbindung, wodurch sie für die Beschäftigten immer eine Flexibilisierungs-

anforderung darstellt. Die identifizierten Arbeitsmerkmale und -bedingungen bieten dabei kon-

krete Ansatzpunkte für die Ableitung adäquater unternehmensspezifischer Maßnahmenvor-

schläge zur Arbeitsgestaltung und Eindämmung von Erreichbarkeit.
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Abstract 

Modern information and communication technologies enable employees to be available every-

where and at all times. This work-availability necessitates constant connectivity between em-

ployees and their place of work. Employees can be contacted at any time by colleagues, em-

ployers, or customers during off-job hours. At the same time, they have the constant opportunity 

to work on job-related issues. The current literature suggests that extended work-availability is 

linked to negative consequences for psychological well-being as well as to conflicts between 

the work domain and private life, but that there is still little knowledge of the underlying causes 

of extended work-availability. In addition, some findings are inconsistent when controlling for 

other personal and work-related variables. In this dissertation, these research gaps are addressed 

in three questions: Is extended work-availability during off-job hours to be understood as a 

possibility for employees working more flexible or as a requirement for flexibility expressed by 

the employer? Are there work or organizational characteristics that are related to extended 

work-availability during off-job hours, or are there personal characteristics or a mixture of 

both? Does the link between extended work-availability and inability to recover remain when 

effects of work demands and motivational factors are controlled?  

In order to answer the questions, a total of 143 persons (83 persons with extended work-

availability, 60 persons without extended work-availability) and their partners (77 persons) 

were surveyed using interviews, questionnaires and mobile diaries and examined using objec-

tive work analysis conducted by experts. Results showed that employees who claim to use ex-

tended work-availability as a way of working more flexibly compared to employees with the 

external requirement of working flexibly do not differ in their experiences of restrictions in 

different life domains, nor in the majority of negative spillover effects from work to private life. 

However, the total number of working hours of employees with extended work-availability is 

about 20 % higher than their contracted working hours and differs significantly from the number 

of working hours of employees who are not available during off-job hours. This result is ob-

served regardless whether flexible work is required or optional. Regarding research question 

two, expert-rated work characteristics could be identified, which are significantly more pro-

nounced in the workplaces of persons who are available during off-job hours than in the work-

places of persons without extended work-availability requirements (including greater responsi-

bility and cooperative, communicative and cognitive requirements). While only job control was 
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predictive for the work engagement, job satisfaction was predicted by job control and job de-

mand, as well as extended work-availability. Regarding research question three, the results 

show that extended work-availability beyond job demand and job control is predictive for the 

inability to recover, regardless of the reason for extended work-availability. 

In summary, the study results suggest that extended work-availability is not a new, ad-

ditional work characteristic and can not be explained solely by the increasing use of information 

and communication technologies, but is rather a consequence of changed work content, work 

organization and work conditions in the course of digitalization and globalization. It is not only 

related to motivational factors, but above all to work characteristics, which means for employ-

ees that it is always a requirement to be flexible in their working location and hours. The iden-

tified work characteristics provide concrete starting points for the deduction of an adequate 

company-specific course of action of psychological work design and containment of extended 

work-availability. 



1. Einleitung 

5 
 

1. Einleitung 

Moderne Informations- und Kommunikationstechnik (IKT) ist schon seit Jahren nicht mehr aus 

dem Arbeitsalltag vieler Beschäftigtengruppen wegzudenken. Die mit technischen Möglichkei-

ten einhergehende Flexibilisierung von Arbeitszeiten stellt dabei eine der zentralen Herausfor-

derungen für die Arbeitszeitgestaltung der Zukunft dar (Wöhrmann, Brennscheidt & Gersten-

berg, 2019). Kunden, globale Geschäftsprozesse und Bedürfnisse der Beschäftigten nach selbst-

bestimmter Zeitgestaltung lassen den gesetzlichen Rahmen in diesem Kontext oftmals als eine 

zu vernachlässigende Größe erscheinen (Breger, 2019). Das trifft vor allem die Akteure des 

Arbeits- und Gesundheitsschutzes: Diese sehen sich konfrontiert mit einer Unternehmenspra-

xis, die gesetzliche Regelungen missachtet und einer Ausdehnung unregulierter Bereiche bei 

gleichzeitigem Fehlen von Kontrollmöglichkeiten und einer Zunahme vornehmlich psychischer 

Belastungsgefahren (Carstensen, 2015). Insofern ist es auch nicht verwunderlich, dass die Ge-

meinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (Aktion von Bund, Ländern und Unfallversiche-

rungsträgern zur Stärkung von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz) in ihrer Broschüre 

zur Umsetzung der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung sogar ausdrücklich emp-

fiehlt, neue Arbeitsformen und ebenfalls die damit einhergehende zeitliche Flexibilisierung zu 

betrachten (Beck et al., 2017). 

Die Flexibilisierung von Arbeitszeit kann beschäftigtenseitig als Wunsch nach Arbeits-

zeitsouveränität verstanden werden, indem Einflussmöglichkeiten eröffnet und zeitliche Hand-

lungsmöglichkeiten erweitert werden. Unternehmensseitig kann Arbeitszeitflexibilität als die 

variable Verfügung über Personal- und Zeitreserven beschrieben werden, deren Einsatz sich 

nach betrieblichen Erfordernissen richtet. Dabei ist unklar, inwieweit organisational bedingte 

Flexibilisierungen mit individuellen Möglichkeiten und Bereitschaften übereinstimmen (Theo-

rell, 2004). Gemeinsam mit der zeitlichen Flexibilisierung der Arbeitszeit und dem Einsatz von 

IKT wird auch die Thematik der ständigen Erreichbarkeit diskutiert: Beschäftigte können au-

ßerhalb der regulären Arbeitszeit und des regulären Arbeitsortes zu arbeitsbezogenen Sachver-

halten kontaktiert und/oder Arbeitsaufgaben können flexibel entsprechend ihrer zeitlichen Ta-

gesgestaltung bearbeitet werden. Ständige Erreichbarkeit hielt im Jahr 2011 Einzug in die hie-

sigen Medien als eine Untersuchung des Bundesverbands Informationswirtschaft, Telekommu-

nikation und neue Medien (BITKOM) zur Frage, wie viele Beschäftigte per Mail oder Telefon 

außerhalb regulärer Arbeitszeiten ansprechbar sind, veröffentlicht wurde. Seitdem hat sie eine 
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ausgeprägte mediale Aufmerksamkeit erfahren (vgl. Schwemmle & Wedde, 2012): Im öffent-

lichen Fokus stehen allen voran Fragen zur Verbreitung (z. B. BITKOM, 2011; Institut DGB-

Index Gute Arbeit, 2012), zu arbeitsrechtlichen Überlegungen (z. B. Weigelt, 2015) und zu 

möglichen positiven und negativen Konsequenzen für die Beschäftigten (z. B. Strobel, 2013). 

Die Ergebnisse aus bisherigen Studien zu gesundheitsbezogenen Folgen legen den Schluss 

nahe, dass Erreichbarkeit ein Risiko für das psychische Befinden der Beschäftigten darstellt 

(Pangert, Pauls & Schüppach, 2016). Sie liefern aber wenige Ansatzpunkte für wirkungsvolle 

Gestaltungsansätze, da bislang Ursachen von Erreichbarkeit unzureichend untersucht wurden 

(Menz, Pauls & Pangert, 2016). 

Hinsichtlich möglicher Ursachen ständiger Erreichbarkeit ist bekannt, dass Erreichbar-

keit sowohl mit personenbezogenen Auslösern wie Engagement als auch mit betrieblichen Aus-

lösern wie Arbeitsintensität assoziiert ist. Offen ist jedoch, ob es weitere in der Arbeit liegende 

Merkmale gibt, die mit Erreichbarkeit einhergehen und ob Erreichbarkeit über Arbeitsmerk-

male hinaus zur Erklärung positiver und negativer Beanspruchungsfolgen beitragen kann. Hier 

möchte die vorliegende Arbeit ansetzen und einen Beitrag zur arbeitspsychologischen For-

schung im Sinne einer Analyse, Bewertung und gesundheits- und persönlichkeitsförderlichen 

Gestaltung ständiger Erreichbarkeit leisten. 

Die vorliegende Dissertation gliedert sich in sechs Abschnitte: Der erste Abschnitt dient 

einer allgemeinen Einleitung, die von der Darstellung des theoretischen Hintergrundes in Ab-

schnitt 2 gefolgt wird. Während der dritte Abschnitt die aus der Theorie abgeleiteten For-

schungsfragen beinhaltet, werden im vierten Abschnitt die methodischen Grundlagen darge-

stellt. Abschnitt 5 enthält entsprechend der Forschungsfragen und zugehörigen Unterfragen vier 

separate Ergebnisabschnitte, die gemäß wissenschaftlicher Empfehlungen (vgl. American Psy-

chological Association, 2010; Deutsche Gesellschaft für Psychologie, 2016) Theorie, Hypothe-

sen, Methode, Ergebnisse und Diskussion enthalten. Im sechsten Abschnitt werden die Studien-

ergebnisse noch einmal zusammenfassend diskutiert und es werden Implikationen für die psy-

chologische Gestaltung ständiger Erreichbarkeit abgeleitet.
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2. Theoretischer Hintergrund 

2.1 Ständige Erreichbarkeit: Definition, Verbreitung und mögliche Ursachen 

2.1.1 Flexibilisierung der Arbeitszeit: Ständige Erreichbarkeit als Form der Ver-

fügbarkeit für Arbeitsbelange außerhalb der regulären Arbeitszeit 

Die Zahl derjenigen Unternehmen, die flexible und mobile Arbeitspraktiken anbieten, nehmen 

stetig zu (Krause et al., 2014; Matusik & Mickel, 2011). In gleichem Maße steigen technische 

Möglichkeiten, die diese Arbeitsarrangements ermöglichen (Van Dyne, Kossek & Lobel, 

2007). Laut des aktuellen Arbeitszeitreports arbeiten noch mehr als die Hälfte der deutschen 

abhängigen Beschäftigten in einem „normalen Arbeitsverhältnis“ mit festen Arbeitszeiten für 

Beginn und Ende  (Wöhrmann et al., 2016). Jedoch führt die seit den 1980er Jahren stetig zu-

nehmende Flexibilisierung der Arbeitszeiten zu einer Erosion des Normalarbeitstages zuguns-

ten atypischer Arbeitszeiten (Jürgens & Voß, 2007). Gesellschaftlich geprägt (und wahrschein-

lich als Folge des biologischen Rhythmus) hat sich für die normgerechte Arbeitszeit der Zeit-

raum zwischen 7 Uhr und 17 Uhr und für Schlaf und Erholung zwischen ca. 22 Uhr und 6 Uhr 

herauskristallisiert (Nachreiner, 2019b). Häufig verbergen sich hinter dem Begriff der flexiblen 

Arbeitszeit all diejenigen Arbeitsformen, die nicht der Normalarbeitszeit zuzuordnen sind (Hor-

nung et al., 2008; Janßen & Nachreiner, 2004). Damit werden oftmals auch Teilzeit- und 

Schichtarbeit dazu gezählt, die in ihrer Ausführung tendenziell einen starren Charakter haben. 

Generalisierbare Aussagen zu möglichen Effekten flexibler Arbeitszeit sind damit nicht mög-

lich (Janßen & Nachreiner, 2004), vielmehr müssen die einzelnen Arbeitszeitmodelle hinsicht-

lich der einhergehenden Beanspruchung separat betrachtet werden. 

Die Arbeitszeit kann hinsichtlich ihrer Dauer (Chronometrie), Lage (Chronologie), ihres 

Zyklus‘ bzw. ihrer Verteilung (Chronomorphie; ergibt sich aus Lage und Dauer) und danach, 

ob es sich um ein flexibles oder starres Arbeitszeitmodell handelt, klassifiziert werden (Reuyß, 

Rauschnick & Kanamüller, 2016; Rigotti & Mohr, 2012). Während starre Modelle den An-

fangs- und Endpunkt der Arbeitszeit festsetzen, ist bei flexiblen Modellen eine Kombination 

von Dauer, Lage und Zyklus möglich (Rigotti & Mohr, 2012). Der Dauer der Arbeitszeit wird 

eine besondere Rolle zuteil, weil auf diese Weise festgelegt wird, wie lange die Belastung auf 

die Arbeitnehmenden einwirkt und zu welchen unterschiedlichen Auswirkungen, z. B. in Bezug 

auf Ermüdung, das führt. Die Gestaltung der Arbeitszeitdauer ist neben der Gestaltung der Art 
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und der Intensität der Arbeit eine der wichtigsten Grunddimensionen der Arbeitsgestaltung 

(Nachreiner, 2019a). 

Im Allgemeinen bezeichnet Flexibilisierung die Aufweichung fester Strukturen, 

wodurch mehr Möglichkeiten entstehen, sich an äußere Bedingungen anzupassen und auf diese 

zu reagieren (Frieling, Kauffeld, Grote & Bernard, 2000). Dahinter verbergen sich verschiedene 

strukturelle, arbeitsorganisatorische und beschäftigungspolitische Maßnahmen, die situativ an-

gepasstes Handeln von Organisationen und Beschäftigten ermöglichen sollen (Hornung et al., 

2008). Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit kann für Beschäftigte eine Möglichkeit zur Ver-

besserung der Zeitautonomie im Sinne einer erleichterten Vereinbarkeit von Arbeitszeiten mit 

individuellen Bedürfnissen in der Freizeit bedeuten. Hinter betrieblichen Motiven der Arbeits-

zeitflexibilisierung stehen oftmals ökonomische Kosten-Nutzen-Kalküle wie der zeitoptimierte 

Einsatz von Personalressourcen, höhere Produktivität, Wettbewerbsvorteile und Kostensenkun-

gen (Fietze, Matiaske, Schult & Tobsch, 2014). 

Bei einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung stehen Beschäftigte außerhalb fester Zeiten für 

die Erwerbsarbeit zur Verfügung (Janßen & Nachreiner, 2004). Unter der Verfügbarkeit von 

Personen verstehen Bergman und Gardiner (2007) einen Zustand, bei dem die betroffenen Per-

sonen zeitlich und räumlich erreichbar und für Bedarfe und Wünsche von anderen ansprechbar 

sowie reaktionsbereit sind. Damit haben andere Personen oder Organisationen einen Zugriff 

auf deren Handlungen und Verhalten (Dettmers & Bamberg, 2014). Der Mensch steht für alle 

Lebensbereiche, die für ihn eine Bedeutung haben, zur Verfügung (z. B. Verfügbarkeit für An-

forderungen durch den Arbeitgeber, für die Familie, Freizeit). Dabei kann Verfügbarkeit so-

wohl innerhalb der einzelnen Lebensbereiche (z. B. Verfügbarkeit für Freunde während der 

Freizeit) als auch über die Lebensbereiche hinweg bestehen (z. B. Verfügbarkeit für die Familie 

während der Arbeitszeit). Letzteres, also das Hinausgehen der Verfügbarkeit über einen Le-

bensbereich, entspricht einer erweiterten Verfügbarkeit (Dettmers & Bamberg, 2014). Bezogen 

auf die Erwerbsarbeit bedeutet dies, dass Beschäftigte innerhalb bestimmter Arbeitszeiten und 

Arbeitsorte für Anforderungen der Arbeit verfügbar sind (Verfügbarkeit für den Lebensbereich 

Erwerbsarbeit). Eine erweiterte Verfügbarkeit für die Erwerbsarbeit heißt, dass die Beschäftig-

ten nicht nur während, sondern auch außerhalb der regulären Arbeitszeit für arbeitsbezogene 

Anforderungen, d. h. auch in der Schlafens- oder Freizeit oder zu Zeiten, die für die Familie 

vorgesehen sind, ansprechbar und reaktionsbereit sind (Hassler, Rau, Hupfeld & Paridon, 

2016). Die erweiterte Verfügbarkeit für die Erwerbsarbeit ist Gegenstand der vorliegenden Ar-

beit. 
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Dettmers und Bamberg (2014) unterscheiden weiterhin zwischen personen- und bedin-

gungsbezogener Verfügbarkeit (vgl. Abbildung 1). Personenbezogene Verfügbarkeit meint die 

individuelle Fähigkeit und Bereitschaft, auf Anforderungen zu reagieren. Bedingungsbezogene 

Verfügbarkeit bedeutet, dass durch Personen oder Organisationen eine mehr oder weniger ex-

plizite Anforderung an die Verfügbarkeit einer Person besteht – unabhängig von der Bereit-

schaft der betroffenen Person. Weiterhin kann eine Unterscheidung bezüglich des Regulie-

rungsgrades der erweiterten bedingungsbezogenen Verfügbarkeit vorgenommen werden, d. h. 

inwieweit Dauer, Lage und Verteilung der Verfügbarkeit für den Lebensbereich Erwerbsarbeit 

vorgegeben werden. Es ist hier zwischen regulierten und unregulierten Formen zu unterschei-

den (vgl. Abbildung 1).  

 

Abbildung 1. Formen der Verfügbarkeit (angelehnt an Hassler et al., 2016) 

In die Kategorie regulierter Formen bedingungsbezogener Verfügbarkeit fällt die sogenannte 

Abrufarbeit (on call oder on call duty). Darunter sind die an die betrieblichen Bedarfe ausge-

richtete, kurzfristige, zumeist temporäre und befristete Arbeitstätigkeiten zu verstehen (Vahle-

Hinz & Bamberg, 2009). Abrufarbeit kann einerseits kurzzeitig (z. B. Rufbereitschaft oder Be-

reitschaftsdienste nachts) oder längerfristig (z. B. Arbeit auf Abruf für mehrere Wochen) aus-

gerichtet sein (Tobsch, Matiaske & Fietze, 2012). Eine detailliertere Erklärung bedingungsbe-

zogener Verfügbarkeitsformen befindet sich in Textbox 1. 
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 Textbox 1 Weitere bedingungsbezogene Verfügbarkeitsformen  

Arbeit auf Abruf, Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst haben gemein, dass im Rahmen 

kurzer oder mittlerer Fristen die Beschäftigten jeweils von ihrem Arbeitgeber zur Arbeits-

aufnahme aufgefordert werden können (Hank & Stegmeier, 2018).  

Rufbereitschaft wird als ein Hintergrunddienst verstanden, den die Beschäftigten zusätz-

lich zu einer Vollbeschäftigung übernehmen (Tobsch et al., 2012, Bundesanstalt für Arbeits-

schutz und Arbeitsmedizin (BAuA), 2019). Dabei werden die Arbeitnehmenden dazu ange-

halten, Arbeitsaufträge auf Abruf nachzukommen. Die Zeit, in der sich die Arbeitnehmen-

den in Rufbereitschaft befindet, gilt formal zwar als Freizeit, d. h. der eigene Aufenthaltsort 

kann frei gewählt werden, muss jedoch für den Arbeitgebenden oder die Kundschaft er-

reichbar und entsprechend in der Lage sein, die Arbeit in angemessener Zeit aufzunehmen. 

Das bedeutet, dass die Beschäftigten ggf. beim Eintreffen eines Rufes private Aktivitäten 

und Verpflichtungen (z. B. Sporttreiben, Kinderbetreuung) aufgeben und sich der Arbeit 

zuwenden müssen. In Abhängigkeit von der Arbeitsaufgabe können die Rufdienstleistenden 

ihre Arbeit zu Hause ausführen (z. B. im EDV-Bereich) oder es wird eine Fahrt zum Arbeits- 

oder Einsatzort bspw. zur Kundschaft notwendig (z. B. Havariedienst) (Keller et al., 2012). 

 
Beschäftigte, die Bereitschaftsdienst leisten, sind verpflichtet, sich an einem vom Arbeit-

gebenden bestimmten Ort innerhalb oder außerhalb des Unternehmens aufzuhalten, um in 

der Lage zu sein, die Arbeit unverzüglich aufzunehmen. Während dieser Zeit sind sie von 

weiteren Verpflichtungen, Tätigkeiten oder Achtsamkeiten befreit. Anders als Rufbereit-

schaft gelten Bereitschaftsdienste als Arbeitszeit und werden von Arbeitgebenden vergütet 

(Beermann & Brennscheid, 2008), meist jedoch in reduzierter Form. Sie sind bei der Be-

stimmung der Höchstarbeitszeit zu berücksichtigen (Hank & Stegmeier, 2018).  

 
Bei der Arbeit auf Abruf wird die Arbeitsleistung dem Arbeitsaufwand angepasst, wobei 

der entsprechende Arbeitszeitpunkt und die Arbeitsdauer durch die Arbeitgebenden festge-

legt werden. Sie wird von Unternehmen eingesetzt, um saisonale und konjunkturelle 

Schwankungen auszugleichen. Den Arbeitnehmenden wird entsprechend nur Arbeit offe-

riert, wenn sie gebraucht werden, dabei muss der Arbeitseinsatz mindestens vier Tage vor 

Arbeitsbeginn mitgeteilt werden. Arbeitnehmende sind zur Aufnahme der Arbeit aus der 

unbezahlten Freizeit heraus verpflichtet, solange keine für sie günstigeren Tarifvereinbarun-

gen gelten. Häufig wird auch der Name kapazitätsorientierte variable Arbeitszeit (KA-

POVAZ) synonym verwendet (Hank & Stegmeier, 2018; Tobsch et al., 2012).  
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Für das Phänomen der ständigen Erreichbarkeit existiert bisher noch keine allgemeingültige 

wissenschaftliche Definition. Es lassen sich verschiedene Begriffsbestimmungen vor allem in 

der arbeitspsychologischen, aber auch in der soziologischen Forschung für ständige Erreich-

barkeit finden (für einen Überblick siehe Anhang A). Diese Quellen beschreiben das Phänomen 

der ständigen Erreichbarkeit ähnlich: Größtenteils wird damit die berufliche Erreichbarkeit 

nach Feierabend bzw. nach Beendigung der Kernarbeitszeit, an den Wochenenden, an Feierta-

gen, bei Krankheit oder im Urlaub beschrieben, während die Erreichbarkeit während der regu-

lären Arbeitszeit selten mitberücksichtigt wird (Strobel, 2013). In der vorliegenden Dissertation 

wird die Definition von Strobel (2013) als Grundlage genutzt, die ständige Erreichbarkeit als 

eine „weitgehend unregulierte Form einer erweiterten Verfügbarkeit für dienstliche Belange 

außerhalb der regulären Arbeitszeit“ (S. 8) beschreibt. Strobels (2013) Definition orientiert sich 

vorrangig am zuvor vorgestellten Verfügbarkeitsbegriff von Dettmers und Bambergs (2013). 

Dabei wird die erweiterte Verfügbarkeit für den Lebensbereich Arbeit außerhalb der Arbeitszeit 

(z. B. an Wochenenden, an Feiertagen oder im Urlaub) beschrieben. Damit ist die Erreichbar-

keit von Privatpersonen für private Belange nicht Teil der zugrunde liegenden Definition. Auch 

gehören die Anforderungen im Home-Office (i. S. von Telearbeit), bei der die Beschäftigten 

voll oder teilweise aus dem privaten Umfeld heraus arbeiten, nicht zum hier verwendeten Er-

reichbarkeitsbegriff.  

Es lassen sich für ständige Erreichbarkeit verschiedene Auslöser unterscheiden: Im en-

gen Sinne wird Erreichbarkeit von der Arbeitsorganisation und deren Mitgliedern (Führungs-

kräfte, dem Kollegium) bzw. Kunden genutzt. In einem weiten Verständnis kann die erweiterte 

Verfügbarkeit für Arbeitsbelange aber auch von der eigenen Person ausgehen, wenn die Er-

reichbarkeit anderer eingefordert wird (z. B. abendliche Kontaktierungen der Kollegen) oder 

wenn aus dem Privaten heraus Arbeitsaufgaben bearbeitet werden und auf unternehmensbezo-

gene Arbeitsinhalte oder Daten zugegriffen wird (Menz et al., 2016). Der hier genutzte Erreich-

barkeitsbegriff umfasst beide dargestellten Umstände. Ständige Erreichbarkeit kann dabei 

durch IKT wie Telefon, PC/Laptop, Tablet oder Smartphone über Telefonanrufe, E-Mails, 

Textnachrichten (SMS) oder anderen Kommunikationskanälen wie Instant-Messenger (z. B. 

Skype, WhatsApp), Chats oder Soziale Netzwerke (z. B. Facebook) realisiert werden. 

Bei ständiger Erreichbarkeit besteht nicht per se eine ununterbrochene Erreichbarkeit 

im Sinne von 24 Stunden täglich oder ein immerwährender Zugriff auf alle Arbeitsinhalte (auf-

grund von Datenschutzbestimmungen oder technischen Gründen), jedoch besteht die Möglich-

keit, dass Arbeitnehmende jederzeit außerhalb der erwerbsarbeitsfreien Zeit zu beruflichen 
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Sachverhalten kontaktiert werden können (Towers, Duxbury, Higgins & Thomas, 2006). In 

diesem Zusammenhang hat sich auch die Erwartung hinsichtlich der Reaktionsfähigkeit der 

Beschäftigten auf arbeitsbezogene Nachrichten stark erhöht (Mazmanian, Yates & Orlikowski, 

2006). Allein die Zugriffsmöglichkeit auf berufliche E-Mails und einen Teil der berufsbezoge-

nen Daten kann mitunter dazu führen, dass Beschäftigte in der Nichterwerbszeit ihre Arbeit in 

Form von E-Mail-Bearbeitung aufnehmen (Barber & Santuzzi, 2015; Nowak, Klußmann & 

Menz, 2019). Bei einer selbstständigen Arbeitsaufnahme, die im Wesentlichen durch E-Mail-

Bearbeitung erfolgt, kann der Arbeitsumfang das Vorstrukturierung und damit Priorisieren der 

bevorstehenden Arbeitstage bis hin zur Bearbeitung darin enthaltender betrieblicher Aufgaben 

umfassen (Nowak et al., 2019). Auf eine wahrgenommene Kontaktierung folgt eine Reaktion, 

die sich von Untätigkeit über Telefonieren und Lesen bzw. Schreiben von E-Mails bis hin zur 

Bearbeitung von übertragenen Arbeitsaufgaben erstrecken kann (Maier, 2019). 

Im Vergleich zu Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienst oder Arbeit auf Abruf (vgl. Text-

box 1) ist ständige Erreichbarkeit unreguliert, d. h. es gibt keine vertragliche Verpflichtung, 

außerhalb der Arbeitszeit arbeitsbezogenen Belangen nachzukommen (vgl. Kapitel 2.3), noch 

gibt es eine Regelung hinsichtlich ihrer Kompensation (Fenner & Renn, 2010). Daraus folgt, 

dass es auch keine klaren zeitlichen Vorgaben gibt, wann die Beschäftigten zu betriebsrelevan-

ten Inhalten kontaktiert werden und/oder in welchem zeitlichen Rahmen auf die eintreffende 

Anforderung reagiert werden muss. Erreichbar Beschäftigte können sich außerhalb der Arbeits-

zeit am Ort ihrer Wahl aufhalten und müssen nicht gewährleisten, zeitnah ihre Arbeit aufzu-

nehmen zu können. Werden die Beschäftigten dennoch außerhalb der Arbeitszeit kontaktiert 

und es kommt zu einem Arbeitseinsatz, wird die aufgewendete Zeit in der Regel nicht als Ar-

beitszeit anerkannt (Hassler et al., 2016).  

2.1.2 Verbreitung ständiger Erreichbarkeit 

Die Zahlen zur Verbreitung ständiger Erreichbarkeit schwanken in verschiedenen Umfragen, 

dies liegt an unterschiedlichen Frageformaten, Stichprobengrößen und unterschiedliche Reprä-

sentativitäten der Stichproben (Pangert et al., 2016). Daher liegen bisher kaum gesicherte Daten 

zur tatsächlichen Verbreitung von Erreichbarkeit vor (Menz et al., 2016). Kleinere Einzel- und 

verschiedene Überblicksstudien zeigen, dass eine Mehrheit der deutschen Beschäftigten für die 

Arbeit erreichbar ist, wobei die genaue Höhe des Anteils unklar ist (Strobel, 2019). So geben 

84 % der Beschäftigten in einer Befragung des Bundesverbandes der Krankenkassen an, für 
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dienstliche Belange auch außerhalb der regulären Arbeitszeit erreichbar zu sein (BKK Bundes-

verband, 2010). Jedoch ist hier ungewiss, ob für diese befragten Beschäftigten die Erreichbar-

keit durch die Arbeitgebenden bzw. von Führungskräften angeordnet war. Wird dieser Umstand 

berücksichtigt, geben 22 % der Befragten an, dass eine Erreichbarkeit für Arbeitsbelange au-

ßerhalb der Arbeitszeit in ihrem Arbeitsumfeld erwartet wird (Wöhrmann et al., 2016). Die 

aktuellen Zahlen aus der größten europäischen Studie zeigen, dass ca. 22 % der Beschäftigten 

mehrmals im Monat in ihrer Freizeit arbeiten (Eurofound, 2016). Bezüglich der Erwartung der 

Unternehmen an die Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit der Beschäftigten, berichten 28 % 

der Manager „in Ausnahmefällen“ und 17 % „jederzeit“ (BITKOM., 2013). In Anbetracht der 

tatsächlichen Kontaktierungen, zeigt sich, dass nur 12 % der Beschäftigten tatsächlich häufig 

im Privatleben von anderen Beschäftigten, Führungskräften oder von Kunden kontaktiert wer-

den. Zwei Drittel (65 %) der Beschäftigten berichten hingegen, selten oder nie privat kontaktiert 

zu werden. Von denjenigen, die häufig in der Freizeit kontaktiert werden, erklärt knapp die 

Hälfte (49 %), dass es von ihnen erwartet wird, für berufliche Belange erreichbar zu sein (Wöhr-

mann et al., 2016). 

Es liegt also zwischen der Angabe der Beschäftigten, für Arbeitsanforderungen außer-

halb der Arbeitszeit erreichbar zu sein und der Angabe, dass diese von Arbeitgebenden erwartet 

wird, eine große Spanne vor (vgl. 84 % (BKK Bundesverband, 2010) vs. ca. 20-25 % (BIT-

KOM, 2013; Wöhrmann et al., 2016). Eine Differenzierung zwischen verschiedenen Ursachen 

für Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit muss daher vorgenommen werden, da die bloße 

Betrachtung des Vorkommens von Erreichbarkeit noch keine Bewertung dieser zulässt.  

2.1.3 Bedingungen ständiger Erreichbarkeit  

Obwohl es für Erreichbarkeit keine vertragliche Verpflichtung gibt und sie daher in der Regel 

nicht vergütet wird, wird sie von den Beschäftigten scheinbar freiwillig geleistet. Es muss also 

eine gewisse Notwendigkeit vorliegen oder einen bestimmten Nutzen für Erreichbarkeit außer-

halb der regulären Arbeitszeit geben. Daher liegt zum einen die Frage nach möglichen betrieb-

lichen Auslösern sowie nach der Motivation der Beschäftigten nahe. Zum anderen müssen in 

diesem Zusammenhang auch generelle gesellschaftliche, wirtschaftliche und technologische 

Trends, die die Entstehung und Notwendigkeit von Erreichbarkeit erlauben, betrachtet werden.  
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2.1.3.1 Gesellschaftliche, wirtschaftliche und technologische Trends 

Mitte der 1980er-Jahre setzten gesellschaftliche, wirtschaftliche und technologische Trends ein, 

die Einfluss auf die Arbeitswelt nehmen (BAuA, 2019; Bundesministerium für Arbeit und So-

ziales (BMAS), 2017): 

• Globalisierung: Sie führt zu einem engeren Zusammenwachsen der Märkte und damit 

verbunden zu einem verstärkten Konkurrenzdruck mit einem großen Flexibilitäts- und 

Innovationsdruck für die Unternehmen. Damit einher geht zur Senkung der Kosten und 

Maximierung des Profits oftmals die Zergliederung der Produktketten und Verlagerung 

der Tätigkeiten in Niedriglohnländer (BAuA, 2019). Dies betrifft nicht nur den Ferti-

gungsbereich, sondern auch wissensintensive Tätigkeiten wie im Bereich der Call-Cen-

ter (Burke & Ng, 2006). Beschäftigte müssen also zum Teil fürchten, dass es zu einer 

Verlagerung ihrer Arbeitsplätze kommt. Unternehmen wollen möglichst rund um die 

Uhr, Schnelligkeit bzgl. der Auftragserledigung bieten und richten sich am Kunden aus. 

• Demografischer Wandel: Die fortschreitende Alterung der Gesellschaft (durch Zu-

nahme der Lebenserwartung und Abnahme der Geburtenrate) fordert von den Unter-

nehmen eine alters- und alternsgerechte Gestaltung der Arbeit (Hacker & Sachse, 2014), 

um die Beschäftigungsfähigkeit der Arbeitnehmenden bis zum gesetzlichen Rentenein-

tritt zu gewährleisten (Ilmarinen & Tempel, 2003) und den zeitlichen sowie räumlichen 

Flexibilitätsbedürfnissen der Beschäftigten nachzukommen (BAuA, 2019).  

• Wertewandel: Unternehmen müssen zur Personalgewinnung und -haltung neben finan-

ziellen Anreizen auch attraktive Arbeitsbedingungen bieten. Dabei spielen insbesondere 

die Arbeitszeiten eine große Rolle, da sie individuelle Lebensgestaltung und größere 

Zeitautonomie ermöglichen (BAuA, 2019).  

• Digitalisierung: Die Digitalisierung unserer Arbeitswelt leistet die technischen Voraus-

setzungen für zeit- und ortsunabhängiges Arbeiten (BAuA, 2019), sodass die Zusam-

menarbeit im Team auch über geografische und Erreichbarkeitsgrenzen hinweg möglich 

ist (Gilson, Maynard, Jones Young; Vartiainen & Hakonen, 2015).  

Diese Trends führen dazu, dass die Zahl der Unternehmen, die ihren Beschäftigten flexible und 

mobile Arbeitspraktiken anbieten, stetig wächst (z. B. Matusik & Mickel, 2011). Eine unwei-

gerliche Konsequenz dieser Arbeitsarrangements stellt die Erreichbarkeit vieler Beschäftigter 

auch außerhalb regulärer Arbeitszeiten für berufliche Belange dar. Vor allem der beschriebene 

Trend der Digitalisierung nimmt eine zentrale Rolle ein: Er führt dazu, dass mobile IKT wie 
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Smartphones und Laptops aus unserer heutigen Arbeitswelt nicht mehr wegzudenken sind. Ak-

tuell nutzen bereits 80 % der Beschäftigten in Deutschland bei ihrer Arbeit digitale IKT 

(BMAS, 2017), was dazu führt, dass sie immer und überall mit ihrer Arbeit verbunden sind 

(Fenner & Renn, 2004). Die breite, auch private Verfügbarkeit von technischen Geräten und 

Vernetzungstechnologien (vor allem Breitbandinternetanschlüsse, Laptops sowie Smartphones 

mit mobiler Netzfähigkeit) und die stark gesunkenen Vernetzungs- (Pangert Pauls, Schlett & 

Menz, 2017) und Anschaffungskosten als auch die geringe Gerätegröße (Gross & Krämer, 

2018) begünstigen diesen Umstand. Noch Anfang der 2000er-Jahre waren weniger als die 

Hälfte der deutschen Haushalte mit Computern und Internetzugang ausgestattet, heute sind es 

bereits 94 % (Eurostat, 2018). Die Kombination aus mobilen Internet mit einer Digitalisierung 

der Medien ermöglicht einen ständigen Informationszugang, der insbesondere für den Lebens-

bereich Erwerbsarbeit neue Gestaltungsmöglichkeiten der Arbeitsweise zulässt (Gross & Krä-

mer, 2018): Flexwork (flexibler Arbeitsplatz) und Telearbeit/Home-Office sind Beispiele für 

die durch IKT veränderten Arbeitsmodelle. IKT erlaubt den Beschäftigten also, sich während 

aber auch außerhalb der regulären Arbeitszeit mit arbeitsbezogenen Inhalten auseinanderzuset-

zen (Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Dettmers, Vahle-Hinz, Friedrich, Keller, Schulz, & 

Bamberg, 2012) und gestattet es, dass Arbeitgebende einfacher auf Arbeitnehmende zugreifen 

können (Fenner & Renn, 2004; Park, Fritz & Jex, 2011). 

2.1.3.2 Mögliche betriebliche und personenbezogene Auslöser 

In der Literatur lassen sich verschiedene betriebliche als auch personenbezogene Auslöser für 

ständige Erreichbarkeit finden. Dabei werden unter betrieblichen bzw. arbeitsplatzimmanenten 

Auslösern die internen Ausführungsbedingungen verstanden (für eine Erläuterung siehe Text-

box 2).  
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Betriebliche Auslöser:  

• Technische oder organisatorische Notwendigkeit: Neben der gestiegenen Erwartung der 

Kundschaft an eine 24/7-Erreichbarkeit, kann es auch eine technische Notwendigkeit 

für eine 24/7-Erreichbarkeit geben. In manchen Bereichen kann sie notwendig werden, 

um bei Notfällen schnell reagieren zu können (Menz et al., 2016). Oftmals bleiben Be-

schäftigte für potenzielle Zwischenfälle beim Kunden oder im Unternehmen erreichbar, 

da sie sich verantwortlich fühlen oder eine bestimmte Problemstellung im Betrieb nur 

von ihnen gelöst werden kann (Thörel, Pauls & Göritz, 2020). Zudem führt eine Inter-

nationalisierung von Unternehmensstrukturen und Kundenbeziehungen, welche von 

Kommunikation über Zeitzonen hinweg geprägt ist, unweigerlich zu einer Asynchroni-

Textbox 2 Erläuterungen zu Ausführungsbedingungen 

Der Ursprung einer jeden Arbeitstätigkeit ist der Arbeitsauftrag, der sowohl das Ziel als 

auch den Arbeitsinhalt der Arbeitstätigkeit definiert. Der Arbeitsauftrag kann dabei von 

Vorgesetzten und/oder Klienten übertragen oder selbst gesetzt sein (Hacker & Sachse, 

2014). Die Umsetzung des Arbeitsauftrages erfolgt unter spezifischen Ausführungsbedin-

gungen (auch Arbeitsbedingungen oder job context), die unter anderem räumlich-zeitliche 

Bedingungen für die Ausführung des Arbeitsauftrages, Arbeitsmittel und Arbeitsgegen-

stände sowie geltende Normen und Gesetze beinhalten. Sie können als betriebsinterne Be-

dingungen des Arbeitskontextes betrachtet werden (Rau & Hoppe, 2020). Neben dem inter-

nen ist auch der externe Arbeitskontext (außerbetrieblichen Bedingungen) für die Arbeits-

ausführung relevant. Dazu gehören unter anderem sozialpolitische Gesetze, Wettbewerbs-

bedingungen und vorhandene Infrastrukturen (Rau & Hoppe, 2020). Für den arbeitenden 

Menschen ergeben sich die Anforderungen seiner Arbeitstätigkeit aus dem Arbeitsauftrag 

und seinen Ausführungsbedingungen, wobei der Arbeitsauftrag entsprechend der individu-

ellen Leistungsvoraussetzungen von der arbeitenden Person redefiniert wird (vgl. Redefini-

tionsparadigma; Hackman, 1969). Das Ergebnis ist die subjektiv übernommene Arbeitsauf-

gabe (Rau & Hoppe, 2020). Vor dem Hintergrund der DIN EN ISO 10075-1 (2017) be-

schreibt der Arbeitsauftrag mit seinen Ausführungsbedingungen die psychische Belastung 

(vgl. Kapitel 2.2.1).   
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tät der Arbeitszeiten der Beschäftigten (Menz, 2017; Pangert et al., 2017). Mithilfe stän-

diger Erreichbarkeit kann dennoch ein Austausch der Beschäftigten über Zeitzonen hin-

weg realisiert werden. 

• Kundenerwartungen und wirtschaftliche Interessen: Im Zuge der Globalisierung ist es 

ein verstärkt wichtiges Anliegen von Unternehmen, zeitnah auf Nachfragen der Kunden 

zu reagieren (Vahle-Hinz & Bamberg, 2009) bzw. sind die Erwartungen der Kundschaft 

an einen 24/7-Service gestiegen (Pangert et al., 2017). Unternehmen können Präsenz 

außerhalb der regulären Arbeitszeiten zeigen (Vahle-Hinz & Bamberg, 2009), Anfragen 

können sofort bearbeitet und damit die Wettbewerbsfähigkeit und wirtschaftliche Situ-

ation verbessert werden (Reuyß et al., 2016). 

• Unternehmenskultur: Häufig folgen Beschäftigte einer mehrheitlich impliziten (vgl. 

controlled motivation, Ohly & Latour, 2014) Erwartung einer Führungskraft (Paridon 

& Heise, 2012) oder wollen existierenden Gruppennormen gerecht werden und sind 

deshalb für ihr Kollegium außerhalb der Arbeit erreichbar (Menz et al., 2016; Nowak et 

al., 2019; Park et al., 2011). Die Erwartung, erreichbar zu sein, gegenüber nicht mobil 

arbeitenden Beschäftigten steigt, wenn im Unternehmen extensiv mobile Endgeräte von 

anderen Beschäftigten genutzt werden (Towers et al., 2006). Im Gegenzug arbeiten Be-

schäftigte auch häufiger nach der regulären Arbeitszeit von zu Hause weiter (Adkins & 

Premeaux, 2014; Barber & Santuzzi, 2015; Richardson & Benbunan-Fich, 2011) oder 

nehmen ihr Arbeits-Smartphone abends noch einmal zur Hand (Derks, van Duin, Tims 

& Bakker, 2015), wenn der Eindruck besteht, dass von ihnen Erreichbarkeit erwartet 

wird. Die betriebliche Praxis kann zu einer freiwilligen, oft unbewussten Verhaltensän-

derung der Beschäftigten führen: Beispielsweise erhöht wiederholtes erfolgreiches 

Kontaktieren der Kolleginnen und Kollegen zu verschiedenen Uhrzeiten, die Wahr-

scheinlichkeit beim nächsten Mal wieder so vorzugehen (Nowak et al., 2019). Das be-

schriebene Vorgehen wird zur gelebten Praxis eines Unternehmens, insofern keine Re-

gelungen oder Absprachen zur Eingrenzung vorgenommen werden. Zudem ist es denk-

bar, dass Beschäftigte, die ihre volle Arbeitsleistung während der eigentlichen Arbeits-

zeit erbringen und darüber hinaus nicht erreichbar sind, mitunter weniger leistungsbereit 

und -fähig wahrgenommen werden. Das kann zu einer Ausgrenzung der Beschäftigten 

führen, die diese Arbeitskultur nicht mittragen wollen oder können.  
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• Arbeitsmerkmale: In der Arbeitswelt ist eine durch den Einsatz von IKT geförderte ört-

liche, zeitliche und strukturelle Flexibilisierung zu verzeichnen, die zu einer Intensivie-

rung der Arbeit durch Arbeitsverdichtung und hohem Zeitdruck führt (Ninaus, Diehl, 

Terlutter, Chan & Huang, 2015; Senarathne Tennakoon et al., 2013; Sparks et al., 2001). 

Erreichbarkeit kann demnach auch Ausdruck einer gestiegenen Arbeitsmenge sein, die 

nicht in der regulär zur Verfügung stehenden Arbeitszeit geschafft wird, sodass Be-

schäftigte auch außerhalb der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit kontaktiert werden 

(Chesley, 2006; Day, Paquet, Scott & Hambley, 2012; Glavin & Schieman, 2012; Menz 

et al., 2016; Senarathne Tennakoon et al., 2013; Thörel, Pauls, & Göritz, 2020). Zudem 

steht Erreichbarkeit mit hohem Tätigkeitsspielraum (Arlinghaus & Nachreiner, 2014; 

Glavin & Schieman, 2012; Schieman & Glavin, 2008) und Überstunden in Verbindung 

(Adkins & Premeaux, 2014; Day, Paquet, Scott & Hambley, 2012). 

• Beruflicher Status: Erreichbarkeit tritt vermehrt bei Führungskräften (Institut DGB-In-

dex Gute Arbeit, 2012; Pangert & Schüpbach, 2013) und bei Personen mit höherem 

sozioökonomischen Status (Arlinghaus & Nachreiner, 2014) auf.  

• Branchenzugehörigkeit: Verschiedene Umfragen haben gezeigt, dass es bestimmte 

Branchen gibt, in denen Erreichbarkeit vermehrt auftritt. Dazu gehören vor allem Bran-

chen der Information und Kommunikation, Erziehung und Unterricht, Gastgewerbe und 

Verkehrs- und Transportbranche (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2012; Pangert, 

Schiml & Schüpbach, 2014; Strobel, 2013). 

 

Personenbezogene Auslöser:  

• Forderung nach Selbstbestimmung: Individuelle Möglichkeiten der Vereinbarkeit pri-

vater und beruflicher Interessen: Orts- und zeitflexibles Arbeiten ermöglicht es, Bedürf-

nisse der Erwerbsarbeit, mit dem individuellen zirkadianen Rhythmus und der Nicht-

Erwerbsarbeit (z. B. Kinderbetreuung, Arztbesuche, Hausarbeit, Weiterbildung, Frei-

zeitaktivitäten) in Einklang zu bringen. Der Gebrauch von IKT kann dazu führen, dass 

die Beschäftigten ein höheres Kontrollerleben über Zeit und Ort ihrer Arbeit haben und 

sich dadurch der wahrgenommene Konflikt zwischen Arbeit und Privatleben reduziert 

(Kossek, Lautsch, & Eaton, 2006; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). 

• Alter und Geschlecht der Beschäftigten: Als Digital Natives werden jüngere Altersgrup-

pen bezeichnet, die in einer Zeit aufgewachsen sind, in der Notebooks und Mobiltele-
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fone schon den digitalen Alltag geprägt haben (Prensky, 2001). Mit jüngeren Beschäf-

tigten wird daher eine größere Neigung IKT zu nutzen in Verbindung gebracht (Strobel, 

2013). Tatsächlich sinken die Erwartung und die tatsächlichen Kontaktierungen über 

IKT mit zunehmendem Alter der Beschäftigten etwas ab (Wöhrmann et al., 2016). Hin-

sichtlich des Geschlechts zeigt sich, dass es keine geschlechterbezogenen Unterschiede 

bezüglich der Erwartung, kontaktiert zu werden, gibt, jedoch werden vollzeitbeschäf-

tigte Frauen leicht häufiger kontaktiert als männliche Vollzeitbeschäftigte. Kein Unter-

schied zwischen den Geschlechtern zeigt sich bei den Kontaktierungen unter Teilzeit-

beschäftigten (Wöhrmann et al., 2016). 

• Motivationale Faktoren: Spaß an der Arbeit, der Glaube, es sei wichtig, erreichbar zu 

sein oder auch der Antrieb, Anerkennung durch das Kollegium und die Führungskraft 

zu erhalten, können dazu führen, dass Beschäftigte arbeitsbezogene Sachverhalte zu 

Hause bearbeiten (Ohly & Latour, 2014; Strobel, 2013) oder den Druck verspüren, auf 

arbeitsbezogene Nachrichten zu reagieren (vgl. Workplace Telepressure, Barber & San-

tuzzi, 2015). Weiterhin steht Erreichbarkeit positiv mit interessanten Aufgaben, Prestige 

(Strobel, 2013) und Karriereambitionen (Boswell & Olson-Buchanan, 2007) in Zusam-

menhang. Beschäftigte empfinden es als praktisch, auch außerhalb der Arbeit erreichbar 

zu sein oder sie wollen über aktuelle Prozesse und Entwicklungen im Unternehmen in-

formiert bleiben (Paridon & Heise, 2012). Eine starke Identifizierung der Arbeitneh-

menden mit dem Unternehmen geht ebenfalls mit einer gesteigerten Erreichbarkeit ein-

her (Strobel, 2013) (vgl. autonomous motivation, Ohly & Latour, 2014). 

2.2 Erreichbarkeit und Gesundheit 

2.2.1 Wechselwirkung von Belastung, Beanspruchung und Erholung 

Ein etabliertes Konzept der arbeits- und organisationspsychologischen Forschung, welches 

auch in (inter)nationalen Normen (DIN EN ISO 6385, 2016; DIN EN ISO 10075-1, 2018) ver-

ankert ist, stellt das Belastungs-Beanspruchungs-Konzept (Rohmert, 1984; Rohmert & Ruten-

franz, 1975) dar. Es verdeutlicht die Zusammenhänge und Wirkmechanismen zwischen den 

Quellen der Belastung und der resultierenden Beanspruchung. Dabei wird die Summe der Ar-

beitsanforderungen, die sogenannte psychische Belastung, gemäß der DIN EN ISO 10075-1 

(2018; S.3) als „[…] Gesamtheit aller erfassbaren Einflüsse, die von außen auf den Menschen 

zukommen und psychisch auf ihn einwirken […]“, verstanden. Die langfristige und „[…] un-
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mittelbare Auswirkung der psychischen Belastungen im Individuum in Abhängigkeit von sei-

nen jeweiligen überdauernden und augenblicklichen Leistungsvoraussetzungen, einschließlich 

der individuellen Bewältigungsstrategien […]“ wird nach DIN EN ISO 10075-1 (2018; S. 3) 

als psychische Beanspruchung angeführt.  

Psychische Belastung in der Arbeitstätigkeit wird trotz ihrer im Alltag negativen Kon-

notation wertneutral verstanden und hinsichtlich ihrer gesundheitlichen Auswirkungen auf die 

Beschäftigten bewertet. Im Rahmen der Belastungs-Beanspruchungs-Forschung kann das Ge-

fährdungspotential von psychischer Belastung aus den während oder nach der Bewältigung re-

sultierenden Folgen für die Gesundheit abgeleitet werden (Rau, 2015). Diese sind wiederum 

nicht wertneutral und können daher als positiv bzw. negativ klassifiziert werden. Anderseits 

können sie hinsichtlich ihres Auftretungszeitraums in kurzfristige aktuelle Reaktionen (Bsp.: 

positiv: Lernen; negativ: Ermüdung, Monotonie) und mittel- bis langfristige chronische Reak-

tionen (Bsp.: positiv: Arbeitszufriedenheit; negativ: psychosomatische Beschwerden, Depres-

sion) unterschieden werden (Kaufmann, Pornschlegel & Udris, 1982). 

Jede Beanspruchung, unabhängig ob positiv oder negativ erlebt, muss auf Dauer durch 

Erholung ausgeglichen werden (Rau, 2012; 2017). Erholung meint die Wiederherstellung der 

psychologischen und physiologischen Leistungsvoraussetzungen nach einer Belastung in einen 

Normalzustand durch passives Ausruhen bis hin zum Schlaf (biologische Perspektive vgl. Rau, 

2019). Arbeitsbelastung ist also nicht per se gesundheitsgefährdend, sie wird aber zu einer Ge-

fahr für die Gesundheit, wenn ihre Bewältigung hohe Anstrengung erfordert, von der sich die 

Beschäftigten nicht adäquat erholen können (Rau, 2012). Fehlt einer Person die Zeit, um sich 

ausreichend zu erholen, sind die Anforderungen lang anhaltend präsent oder kehren zu schnell 

wieder, so kumulieren sich die Beanspruchungsreaktionen und führen zu länger andauernden 

bis irreversiblen, negativen Folgen wie einem beeinträchtigten Wohlbefinden oder sonstigen 

gesundheitlichen Beschwerden (Meijman & Mulder, 1998). Folgt auf eine Beanspruchung Er-

holung, ist es möglich, Erschöpfung und damit assoziierten Krankheitsfolgen vorzubeugen 

(Rau, 2012). In Textbox 3 wird umfassend auf Erholungsvorgänge eingegangen.  
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Nach Allmer (1996) findet der Erholungsprozess in drei Phasen statt: Distanzierung (Gewin-

nung von Abstand zur vorhergehenden Beanspruchungsphase), Regeneration (Ausgleich 

psychophysischer Funktionsbeeinträchtigungen) und Orientierung (Umstellung von Erholung 

auf erneute Beanspruchung). Während kurzfristige Beanspruchungen reversibel sind, kann eine 

unzureichende Nutzung von Erholungszeiträumen oder ein ausgelassener Erholungsprozess zu 

einer Akkumulierung negativer Beanspruchungen führen. Langfristig kann dies mit negativen 

Folgen für die physische und psychische Gesundheit einhergehen (Allmer, 1996). Daneben 

können sich im Laufe des Erholungsprozesses Probleme einstellen (vgl. Abbildung 2): So wer-

den möglicherweise die Phasen der Erholung (Distanzierung, Regeneration und Orientierung) 

nicht erreicht oder der Übergang von einer Phase zur nächsten gestört. Die Gründe dafür können 

in der Person oder in der Umwelt liegen.  

Textbox 3 Erholungsvorgänge 

Erholungsvorgänge weisen mehrere Kennzeichen auf (Kallus & Uhlig, 2001, S.366):  

• „Erholung ist ein Prozess in der Zeit. 

• Erholung ist abhängig von der Art und Dauer der Beanspruchung. 

• Erholung ist an eine Verringerung von Belastung, einen Belastungswechsel oder 

eine Pause gebunden und wird durch Randbedingungen stark beeinflusst (z. B. Ruhe, 

Freizeit, Partnerkontakt etc.). 

• Erholung umfasst sowohl zielgerichtete Aktivitäten als auch automatisierte psychi-

sche und biologische Rückstell- und Restitutionsprozesse.  

• Erholung kann sowohl passiv wie auch aktiv (Sport, Spiel, Hobby) erfolgen.  

• Erholung ist personenspezifisch und von individuellen Bewertungen abhängig. 

• Erholungsvorgänge lassen sich in unterschiedlichen organismischen Teilvorgängen 

aufzeigen.  

• Verschieden Teilprozesse von Erholung können dissoziiert sein.  

• Erholung kann auf unterschiedlichen Ebenen beschrieben werden (somatische 

Ebene, psychische Ebene, soziale Ebene, soziokulturelle Ebene, Umweltebene). 

• Erholung endet mit dem Erreichen eines psychophysischen Zustands wiederherge-

stellter Leistungsfähigkeit und homöostatischer Ausgeglichenheit (Erholung).“ 
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Abbildung 2. Erholungsprobleme (nach Allmer, 1996, S.62) 

Allmer (1996) unterscheidet bei Erholungsproblemen zwischen der Unausgewogenheit des Be-

anspruchungs-Erholungs-Zyklus und der ineffektiven Nutzung der Erholungsphase. Ersteres 

umfasst Schwierigkeiten beim Wechsel zwischen Beanspruchungs- und Erholungsphase und 

umgekehrt. Eine verringerte Erholungsbereitschaft der Person kann dafür verantwortlich sein, 

dass Erholungsprozesse zu lange herauszögert werden. Aber auch Mehraufwand fordernde Um-

weltbedingungen können dazu führen, dass die Bewältigung nur durch Ausdehnung der Ar-

beitszeit möglich ist. Arbeitsbezogener Mehraufwand führt dazu, dass die Belastungsdauer in 

Form von Überstunden, Wochenendarbeit oder Kontaktierungen außerhalb der regulären Ar-

beitszeit verlängert wird. Ein Beanspruchungsausgleich verschiebt sich dadurch zeitlich nach 

hinten.  

Die ineffektive Nutzung der Erholungsphase beschreibt das Problem, dass einer opti-

malen Gestaltung des Erholungsprozesses (ggf. in einzelnen Phasen) Barrieren entgegenstehen 

bzw. dafür unzureichend Ressourcen vorhanden sind oder gänzlich fehlen. Dies führt dazu, dass 

Beanspruchungsfolgen nicht vollständig zurückgebildet werden (Allmer, 1996). Fehlende Er-

holungsfähigkeit äußert sich vor allem darin, dass es der betroffenen Person schwerfällt, sich 

von der Beanspruchungssituation zu lösen und der Erholungstätigkeit zuzuwenden (z. B. durch 

Überaktivierung oder offene Probleme in der Tätigkeit, denen man gedanklich noch nach-

hängt). Mangelnde Erholungsfähigkeit wird zu einem gewissen Grad von den Arbeitsbedingun-

gen der jeweiligen Tätigkeit mitbestimmt (Ulich & Wülser, 2010). Bedingungsbezogen kann 
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es zu einer ineffektiven Nutzung der Erholungsphase kommen, wenn erholungsungünstige Um-

weltbedingungen (z. B. Lärm, unzureichende Erholungsangebote, mangelnde Pausengestal-

tung, fehlende Pausenräume) vorliegen (Ulich & Wülser, 2010). 

2.2.2 Belastungskomponenten ständiger Erreichbarkeit 

Beschäftigte, die von ständiger Erreichbarkeit betroffen sind, unabhängig vom Grund für diese, 

sind verschiedenen Belastungsquellen ausgesetzt. Diese kann man in eine direkte und indirekte 

Belastung unterteilen (vgl. Abbildung 3).  

         
Abbildung 3. Übersicht über Belastungsquellen bei ständiger Erreichbarkeit (angelehnt an 

Hassler et al., 2016, S. 13) 

 

Zur direkten Belastung zählt die Belastung während der regulären Arbeitszeit und die Arbeits-

belastung, die sich durch die Inanspruchnahme der Beschäftigten außerhalb der regulären Ar-

beitszeit, also in den Tagessegmenten der Nicht-Erwerbszeit ergibt. Textbox 4 gibt einen Über-

blick über die verschiedenen Tagessegmente. 
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Da die Schlafdauer im Wesentlichen biologisch determiniert ist, können nur Obligations- und 

Freizeit dauerhaft variabel angepasst werden, d. h. durch die Gestaltung der Arbeitsdauer wird 

auch der Umfang der sozialen Teilhabe bestimmt, und damit auch der Umfang der Beteiligung 

an aktiven und passiven Sozialisationsprozessen (Nachreiner, 2018). Findet eine Kontaktierung 

außerhalb der Arbeitszeit statt bzw. nimmt die Erledigung des resultierenden Arbeitsaufkom-

mens Zeit in Anspruch, kann es, insbesondere, wenn es nach oder vor einer normalen Arbeits-

schicht liegt, zu Doppel- oder gar Mehrfachschichten führen (vgl. Unausgewogenheit des Be-

anspruchungs-Erholungs-Zyklus, Allmer, 1996), weil sich die einzelnen Belastungszeiten für 

die Betroffenen aufsummieren (Rau, 2012). Die so entstehende Arbeitsmehrbelastung verkürzt 

die Freizeit und/oder Obligationszeit und/oder die Zeit für die nächtliche Erholung. Es wird in 

diesem Zusammenhang von einem time-based spillover (Greenhaus & Allen, 2011) gespro-

chen. Werden diese Zeiten nicht zur Erholung genutzt, führt dies zu einem erhöhten Erholungs-

bedarf (Nachreiner, 2019b; Park et al., 2011; Rau, 2012), was wiederum Beeinträchtigungen 

der Erholung generell und des Schlafes nach sich ziehen kann (Basner et al., 2007; Rau & Trie-

mer, 2004). Weiterhin ist zu beachten, dass die durch die Arbeitszeitverlängerung ausgelösten 

Auswirkungen, wie z. B. Ermüdung exponentiellen Verläufen folgen (Nachreiner, 2019a). 

Wurden die individuellen Leistungsvoraussetzungen also bereits im Rahmen der regulären Ar-

beitszeit umfassend beansprucht, kann die durch Erreichbarkeit hinzukommende Belastung 

 

 

Textbox 4 Klassifikation von Tagessegmenten 

Der Tag kann laut Rau (2011) in verschiedene Tagessegmente untergliedert werden. Grund-

sätzlich kann zwischen Erwerbsarbeitszeit und erwerbsarbeitsfreier Zeit unterschieden wer-

den. Dabei stellt die Erwerbsarbeit die Zeit zwischen Beginn und Ende der Arbeitszeit abzü-

glich der Pausen dar (vgl. Arbeitszeitgesetzt, 1994). Die erwerbsarbeitsfreie Zeit (Nicht-Er-

werbszeit) setzt sich aus der zweckgebundenen Zeit, der Freizeit und der Zeit für psychophy-

sische Regeneration (Nachtschlaf) zusammen. Die zweckgebundene Zeit umfasst wiederum 

Zeit für den Arbeitsweg und die Obligationszeit. In die Obligationszeit fallen Aktivitäten zur 

Stillung unmittelbarer Bedürfnisse (z. B. Essen und Hygiene), Haus- und Sozialarbeit (z. B. 

Haushalt, Beschäftigung mit den eigenen Kindern, Behördengänge, Vereinsarbeit, Bürger-

initiativen, politische Arbeit, Pflege von Angehörigen) und Zeit für Weiterbildung. In der 

Freizeit hingegen besteht kein Sachzwang, d. h. diese Zeit kann entsprechend eigener Wün-

sche und Vorlieben individuell genutzt werden (Rau, 2011).  
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stärkere Beanspruchung erzeugen und für die Bewältigung wird ein längerer Zeitraum benötigt. 

Folglich entstehen Erholungsdefizite, die in Erschöpfungszuständen münden können (Rau, 

2012). Das Abschalten von der Arbeit erfordert Zeit und gelingt schlechter, wenn in der Ruhe-

zeit gearbeitet wird (Lohmann-Haislah & Wendsche, 2019; Rau, 2012). Wenn dieser Prozess 

am Tage unzureichend stattfindet, kann es zu Beeinträchtigungen der Schlafqualität durch län-

gere Einschlafzeiten, häufigeres nächtliches Aufwachen oder Grübeln kommen (Rau, 2012).  

Neben den zeitbasierten negativen Beanspruchungsfolgen können auch beanspru-

chungsbasierte Folgen (strain-based spillover nach Greenhaus & Allen, 2011) auftreten, da die 

Beschäftigten den Arbeitsbelastungen länger ausgesetzt sind. Gerade im Bereich der geistigen 

Arbeit konnte gezeigt werden, dass lange, intensive mentale Arbeit mit einer Zunahme an Feh-

lern oder Beinahe-Fehlern einhergehen und die Häufigkeit von Korrekturhandlungen zunehmen 

(Nachreiner, 2019a). Die Überstundenforschung zeigt weiterhin, dass mit einer Zunahme an 

Überstunden psychische Beschwerden (z. B. schlechter Schlaf, Erschöpfung), physische Be-

schwerden/Erkrankungen (z. B. Herz-Kreislaus-Erkrankungen) (Rau, 2015; Rau & Buyken, 

2015), ein geringer positiver Affekt während und nach der Arbeit (Rau & Triemer, 2004) und 

ein Anstieg des Cortisolspiegels im eigenen und im Speichel des Partners bzw. der Partnerin 

(Klumb, Hoppmann & Staats, 2006) assoziiert sind.  

Darüber hinaus bestehen bei ständiger Erreichbarkeit auch zwei indirekte Belastungs-

quellen in der Nicht-Erwerbsarbeitszeit (vgl. Abbildung 3): die Belastung, die sich durch eine 

fragmentierte bzw. gestörte Regenerations-, Frei- und Obligationszeit ergibt und jene, die aus 

dem Zustand des Verfügbarseins während der Nicht-Erwerbszeit resultiert. Erstere, nämlich die 

Belastung, die sich aus einer fragmentierten bzw. gestörten Regenerations-, Frei- oder Obliga-

tionszeit ergibt, ist abhängig davon, wie stark seitens der Arbeitgebenden Erreichbarkeit einge-

fordert wird. Es können sich entsprechende Anforderungen an das Verhalten der Beschäftigten 

in der Zeit außerhalb der regulären Arbeitszeit ergeben. So müssten ggf. Aktivitäten sowohl 

örtlich als auch zeitlich und zum Teil situativ der ständigen Erreichbarkeit angepasst werden. 

Dies kann auch das Ausüben von Erholungsaktivitäten betreffen (z. B. Sport treiben, Theater-

besuche). Wird die Erreichbarkeit zur Vereinbarung beruflicher und privater Interessen genutzt, 

sodass sich am Tag Erwerbsarbeitszeit und Nicht-Erwerbsarbeitszeit abwechseln, hat diese Ar-

beitszeitfragmentierung auch eine Fragmentierung der Freizeit zur Folge (vgl. ineffektive Nut-

zung der Erholungsphase, Allmer, 1996). Die Auswahl an potenziellen Freizeitaktivitäten wird 

auf solche eingeschränkt, die in der Nicht-Erwerbsarbeitszeit ausführbar sind. Dies führt folg-

lich zu Beschränkungen der Freizeit und dazu, dass es weniger Möglichkeiten gibt, von der 
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Arbeit abzuschalten (Rau, 2012). Erholungsbeeinträchtigungen sind auch zu erwarten, wenn 

die zeitliche Lage der Erreichbarkeitsphase vom biologischen und sozialen Rhythmus der Be-

schäftigten abweicht (Arlinghaus & Nachreiner, 2012). Bezogen auf den biologischen Rhyth-

mus können Abweichungen entstehen, wenn Kontaktierungen sehr spät oder sehr früh eintref-

fen und damit in die Schlafenszeit fallen. In Bezug auf den sozialen Rhythmus können sich 

Beeinträchtigungen des sozialen Lebens einstellen, wenn aus der Kontaktierung der Beschäf-

tigten ein Arbeitseinsatz folgt. Die (zum Teil verpflichtenden) Aktivitäten im betreffenden Le-

bensbereich werden unterbrochen, können verkürzt oder müssen ganz aufgegeben werden 

(Bamberg & Dettmers, 2015; Dettmers & Bamberg, 2013; Hassler et al., 2016). Aber auch für 

das soziale Umfeld können sich Einschränkungen durch Erreichbarkeit ergeben: Trifft die Kon-

taktierung bspw. in der Obligationszeit ein, muss ggf. der Partner oder die Partnerin Tätigkeiten 

im Haushalt oder die Kinderbetreuung teilweise kurzfristig übernehmen. Eventuell resultie-

rende Konflikte können eine weitere Belastungsquelle für die Beschäftigten darstellen und sich 

negativ auf die Work-Life-Balance auswirken.  

Die zweite indirekte Belastung in der Nicht-Erwerbsarbeitszeit ergibt sich aus der An-

tizipation von Arbeitseinsätzen und der bestehenden Erwartung, dass (Freizeit-/ Familien-/ Er-

holungs-) Aktivitäten unterbrochen werden müssen (Dettmers & Bamberg, 2013; Hassler et al., 

2016). Die Unvorhersehbarkeit möglicher Arbeitseinsätze außerhalb der Arbeitszeit führt zu 

Unsicherheit, einer erhöhten Aktiviertheit und Stresseffekten (Bamberg, Dettmers, Funck, 

Krähe & Vahle-Hinz, 2012; Derks, van Mierlo & Schmitz, 2014). Die Erwartung des Kontak-

tiertwerdens erschwert darüber hinaus die Distanzierung von der Arbeit und damit auch die 

Erholung (vgl. fehlende Erholungsfähigkeit bei Allmer, 1996), da die Fähigkeit, sich nach der 

Arbeit geistig von dieser zu distanzieren, eine wesentliche Voraussetzung für die Erholung dar-

stellt (vgl. Distanzierungsfähigkeit bei Schaarschmidt & Fischer, 1997; detachment bei Son-

nentag & Bayer, 2005; Erholungsunfähigkeit bei Richter, Rotheiler & Rudolf, 2015). Neben 

bereits erwähntem schlechtem Schlaf hängt Nicht-Abschalten-Können von der Arbeit mit ge-

ringerer Lebenszufriedenheit, verringertem seelischen Wohlbefinden und höherer Erschöpfung 

zusammen (Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017). Laut Dettmers und Bamberg (2013) geht 

eine erweiterte Verfügbarkeit für die Erwerbsarbeit über Überstunden oder Mehrarbeit hinaus: 

Denn kennzeichnend für die erweiterte Verfügbarkeit ist nicht nur die effektiv erbrachte Mehr-

arbeit, sondern auch die volle Zeit der Erwartung, dass Arbeitseinsätze erfolgen könnten, die 

laufenden (Freizeit-/ Familien-) Aktivitäten unterbrochen werden könnten oder man zu deren 

Aufgabe gezwungen sein könnte.  
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2.2.3 Überblick zu empirischen Befunden zu Beanspruchungsfolgen bei ständiger 
Erreichbarkeit 

Die Ergebnisse zu Beanspruchungsfolgen, die mit ständiger Erreichbarkeit in Zusammenhang 

stehen, werden ambivalent diskutiert: Hinsichtlich negativer Beanspruchungsfolgen konnten 

verschiedene Studien zeigen, dass ständige Erreichbarkeit mit geminderter Stimmung, Gesund-

heitsproblemen, eingeschränkter Schlafqualität, erschwertem Abschalten von der Arbeit, Fehl-

zeiten, Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben und emotionaler Erschöpfung einherge-

hen (vgl. Arlinghaus & Nachreiner, 2012; Dettmers, 2017; Dettmers, Bamberg & Seffzek, 

2016; Dettmers, Vahle-Hinz, et al., 2016; Diaz, Chiaburu, Zimmerman & Boswell, 2012; Kil-

lion et al., 2014; Lanaj, Johnson & Barnes, 2014; Schieman & Young, 2013; Thörel et al., 

2020). Dabei spielt weder die Häufigkeit der Kontakte eine Rolle (Arlinghaus & Nachreiner 

2014; Dettmers et al., 2016), noch ob die Kontaktierung am Feierabend von den Betroffenen 

als positiv oder negativ bewertet werden (Braukmann, Schmitt, Ďuranová & Ohly, 2018). Stu-

dien, die die arbeitsbezogene Smartphone-Nutzung nach der Arbeit betrachten, konnten in die-

sem Zusammenhang auch zeigen, dass sie negativ mit dem Abschalten von der Arbeit zusam-

menhängt, unabhängig davon, wie hoch der subjektive Druck ausgeprägt ist, zeitnah auf ar-

beitsbezogene Kontaktierungen reagieren zu müssen (Van Laethem, van Vianen & Derks, 

2018). Bei den angeführten Studien handelt es sich allerdings um Querschnittstudien, sodass 

kausale Aussagen nicht möglich sind. Dettmers (2017) erbringt in einer dreiwelligen Längs-

schnittstudie Anhaltspunkte dafür, dass ständige Erreichbarkeit emotionaler Erschöpfung auch 

über die Zeit hinweg negativ beeinflusst. Dieser Effekt kann dabei durch einen Anstieg an Kon-

flikten zwischen Arbeit- und Privatleben und einer Verminderung der Fähigkeit, von der Arbeit 

abzuschalten, erklärt werden (Mediation).  

Es werden jedoch nicht ausschließlich negative gesundheitliche und auf das Privatleben 

bezogene Effekte ständiger Erreichbarkeit berichtet: So konnte gezeigt werden, dass Charakte-

ristika ständiger Erreichbarkeit wie Kontrolle und Vorhersehbarkeit über die Kontaktierungen 

außerhalb der Arbeitszeit, die technische Ausstattung für ständige Erreichbarkeit (Dettmers et 

al., 2016), wahrgenommene Flexibilisierungsvorteile ständiger Erreichbarkeit (Dettmers & Bi-

emelt, 2018) negativ mit emotionaler Erschöpfung zusammenhängen. Die wahrgenommenen 

Vorteile können dabei den negativen Effekt ständiger Erreichbarkeit hinsichtlich emotionaler 

Erschöpfung sogar völlig eliminieren. Auch Gombert, Rivkin und Kleinsorge (2018) berichten, 

dass Beschäftigte, deren Bedürfnisse nach Autonomie, Kompetenz und Verbundenheit (vgl. 
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Selbstbestimmungstheorie bei Deci & Ryan, 2000) durch die Arbeit erfüllt werden, im Ver-

gleich zu Beschäftigten, deren Bedürfnisse nicht erfüllt werden, weniger erschöpft sind, wenn 

sie abends noch ihr Smartphone für die Arbeit nutzen. Die Bewertung von IKT für arbeitsbe-

zogene Zwecke als nützlich kann auch zu einer Abnahme von Konflikten zwischen dem Ar-

beits- und Privatleben führen (Tennakoon, 2018; Wright et al., 2014). Zudem zeigt die indivi-

duelle Präferenz bei der Trennung zwischen Arbeit und Privatleben, dass sogenannte Integrierer 

(Personen, die häufig ihr Smartphone arbeitsbezogen außerhalb der Arbeitszeit nutzen und da-

mit keine klare Trennung zwischen Arbeit und Privatleben vornehmen), weniger Konflikte zwi-

schen Beruf und Familie berichten als Segmentierer (Personen, die die Bereiche Arbeit und 

Privatleben bewusst trennen) (Derks, Bakker, Peters & van Wingerden, 2016; Gadeyne, 

Verbruggen, Delanoeije & De Cooman, 2018). Bei den angeführten Studien basieren die Er-

gebnisse auf Selbstberichten aus Online-Studien (Ausnahme: Gadeyne et al., 2018), bei denen 

eine Verzerrung der Ergebnisse möglich ist (vgl. self-report bias, Spector, 1992; common me-

thod bias, Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 2003). Zudem sind die Befunde zu positi-

ven Auswirkungen auf die Gesundheit mitunter inkonsistent bei der Berücksichtigung perso-

nen- und arbeitsbezogener Drittvariablen (Pangert et al., 2016). 

Bezüglich arbeitsbezogener motivationaler und privatlebensbezogener Variablen wird 

in Verbindung mit Erreichbarkeit von erhöhter Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement und 

affektivem organisationalen Commitment berichtet (vgl. Diaz, 2012; Chesley, 2010; Barber & 

Santuzzi, 2015, Boswell & Olson-Buchanan, 2007). IKT-Nutzung führt einerseits zu effizien-

terem Arbeiten, andererseits kann der häufige Gebrauch die zu erledigende Arbeitsmenge auch 

erhöhen, was Überstunden und einen negativen Spillover auf die Nicht-Erwerbszeit zur Folge 

haben kann (Chesley, 2010). Daher zeigen sich in den angeführten Studien gleichzeitig ein An-

stieg an Konflikten zwischen der Arbeit und dem Privatleben (z. B. mit der Familie vgl. Diaz, 

2012), da es bei der Verlagerung der Arbeitszeit in die Nicht-Erwerbszeit zum Verschwimmen 

der Lebensbereichsgrenzen und damit einhergehende schlechtere Bewertung der subjektiv 

empfundenen Work-Life-Balance kommt (Pangert et al., 2016). In den Studien, die auch Aus-

sagen der Partner und Partnerinnen der Beschäftigten einbezogen, zeigt sich der gleiche Um-

stand (vgl. Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Carlson, Kacmar, Zivnuska & Fergusen, 2015). 

Die Ursachen bzw. die Motivation für die Erreichbarkeit in Zusammenhang mit poten-

ziellen positiven oder negativen Folgen wurden nur in wenigen Studien betrachtet: Im Rahmen 

der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2015 berichten weniger Beschäftigte, die angaben, dass Er-

reichbarkeit von ihnen erwartet wird, von einem guten bis sehr guten subjektiv empfundenen 
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Gesundheitszustand, als diejenigen, von denen Erreichbarkeit nicht oder nur teilweise erwartet 

wird (56 % vs. 64 %). Gleichzeitig ist der Anteil derer, die von gesundheitlichen Beschwerden 

berichten, höher (z. B. Rückenschmerzen: 57 % vs. 49 %, Schlafstörungen: 42 % vs. 31 %, 

Müdigkeit/Erschöpfung: 60 % vs. 51 %). Weiterhin ist die Zufriedenheit mit der eigenen Work-

Life-Balance (62 % vs. 72 %) geringer (Wöhrmann et al., 2016). Ohly und Latour (2014) gingen 

in einer Online-Studie der Frage nach, ob die Motivation zur arbeitsbezogenen Smartphone-

Nutzung am Abend einen Einfluss auf das Befinden und die Erholung hat. Es zeigte sich ein 

positiver Zusammenhang zwischen intrinsischer Motivation zur Smartphone-Nutzung (freiwil-

lige Nutzung) zu positivem Befinden, Erholung sowie besserem Abschalten von der Arbeit, 

wohingegen die externale Motivation zur Smartphone-Nutzung (man muss oder glaubt es nut-

zen zu müssen) mit schlechterem Befinden in Verbindung steht. Dabei war die Varianzaufklä-

rung der betrachteten Kriteriumsvariablen maximal 5 % (geringe Varianzaufklärung vgl. Co-

hen, 1988). Weitere Analysen weisen darauf hin, dass bei Hinzunahme der Dauer der Smart-

phone-Nutzung eine Verschlechterung der Distanzierung von der Arbeit unabhängig von der 

Motivation zur Smartphone-Nutzung zu verzeichnen war. Höge, Palm und Strecker (2016) be-

richten, dass eine passive fremdinitiierte IKT-Nutzung mit erhöhten Konflikterleben zwischen 

Arbeit und Privatleben und eine aktive selbstinitiierte IKT-Nutzung mit Bereicherungserleben 

einhergeht. Jedoch wurde in dieser Studie nicht die Dauer der IKT-Nutzung kontrolliert.  

In einer Literaturübersicht von Pangert, Pauls und Schüppach (2016) zur ständigen Er-

reichbarkeit zeigt sich, dass ständige Erreichbarkeit mit Befindensbeeinträchtigungen wie Er-

schöpfung, Stress, Problemen von der Arbeit abzuschalten und sich zu erholen in Zusammen-

hang steht. Es zeigen sich kleine bis mittlere Effekte. Jedoch ließen sich keine eindeutigen Be-

funde für positive Effekte in den Studien finden. Die Autoren bewerten ständige Erreichbarkeit 

als Risiko für die Gesundheit.  

2.3 Exkurs: Arbeitsrechtlicher Hintergrund 

Aufgrund der zentralen Bedeutung der Erholung gibt es neben Pausen auch gesetzlich veran-

kerte Erholungszeiträume außerhalb der Arbeit: die Erholung vom Arbeitsjahr (Urlaub), der 

Arbeitswoche (Wochenende) und die tägliche Erholung nach dem Arbeitsende (Feierabend). 

Im Gesetz wurden deshalb nicht nur die Minima des Jahresurlaubs (wenigstens 24 Werk-

tage/Jahr) und der Ruhezeiten (mindestens elf Stunden nach Beendigung der Arbeit - Ausnah-

men möglich), sondern auch das Maximum der Arbeitszeit (48 Stunden/Woche - Ausnahmen 

möglich) festgeschrieben (Lohmann-Haislah & Wendsche, 2019). Der Gesetzgeber steht nun 
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aber vor der Herausforderung, Forderungen nach Flexibilität sowohl von Arbeitnehmenden als 

auch Arbeitgebenden zu vereinbaren und gleichzeitig im Rahmen des Arbeitsschutzrechtes für 

gute Arbeitsbedingungen und Gesundheitsschutz zu sorgen (Maier, 2019).  

Mit Blick auf die Thematik der ständigen Erreichbarkeit liegt bisher noch keine eindeu-

tige gesetzliche Regelung zur ständigen Erreichbarkeit vor. Sie wird weder explizit noch kon-

kludent genannt oder verboten. Eine etwaige Einordnung ergibt sich erst aus dem Zusammen-

spiel von Arbeitszeitgesetz (ArbZG) und Arbeitsschutzgesetz (ArbSchG) (Schuchart, 2014), 

für die Artikel 31 der Charta der Grundrechte der der Europäischen Union die Grundlage bildet. 

Hier wird neben dem Recht auf gesunde, sichere und würdige Arbeitsbedingungen auch das 

Recht aller Beschäftigten auf eine Begrenzung der Höchstarbeitszeit, auf tägliche und wöchent-

liche Ruhezeiten als auch auf bezahlten Jahresurlaub festgeschrieben (Kothe, 2019). Der fol-

gende Abschnitt gibt einen Überblick über aktuell bestehende Regelungen im deutschen Ar-

beitsschutzrecht, ArbZG und Bundesurlaubsgesetz (BUrlG), die Berührungspunkte zur Thema-

tik der ständigen Erreichbarkeit haben. Dabei besteht kein Anspruch auf Vollständigkeit, son-

dern es soll die in der Einleitung erwähnte Kontroverse auf diesem Gebiet weiter ausführen. 

Für eine ausführliche Darstellung siehe Maier (2019) oder Schuchart (2014). 

2.3.1 Arbeitszeitgesetz 

Das Arbeitszeitgesetzes (ArbZG, 1994)  verfolgt u. a. das Ziel, die Sicherheit und den Gesund-

heitsschutz der Arbeitnehmenden bei der Arbeitszeitgestaltung und die Rahmenbedingungen 

für flexible Arbeitszeiten zu verbessern (vgl. § 1 Nr. 1 ArbZG). Im § 2 Abs. 1 ArbZG ist Ar-

beitszeit als „[...] die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne Ruhepausen [...]“ definiert. 

Darüber hinaus beschreibt die europaweit geltende Arbeitszeit-Richtlinie (ArbZ-RL) (Richtli-

nie 2003/88/EG, 2004) in Art. 2 Nr. 1 ArbZ-RL Arbeitszeit als „[...] jede Zeitspanne, während 

der ein Arbeitnehmer gemäß den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenhei-

ten arbeitet, dem Arbeitgeber zur Verfügung steht und seine Tätigkeiten ausübt oder Aufgaben 

wahrnimmt.“.  

Um von Arbeitszeit auszugehen, müssen dem Europäischen Gerichtshof folgend zwei 

der drei in der Definition der ArbZ-RL verankerten Voraussetzungen erfüllt sein. Der Arbeits-

zeitbegriff umfasst einerseits den Zeitraum, in dem die Arbeitnehmenden tatsächlich arbeiten, 

andererseits aber auch Zeiten, in denen Arbeitnehmende Arbeitgebenden die geschuldete Ar-

beitsleistung anbieten, diese von der Arbeitsleistung aber keinen Gebrauch machen (Schuchart, 
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2014). Der Ort der Arbeitsleistung ist dafür unerheblich (Rieble & Picker, 2013), solange der 

Arbeitnehmende auf Anweisung des Arbeitgebenden arbeitet (Maier, 2019).  

2.3.2 Ruhezeitregelung, Höchstarbeitszeitregelung und Sonn- und Feiertagsruhe 

Im Rahmen des ArbZG werden weitere Schutzvorschriften für Arbeitnehmende getroffen, von 

denen die Ruhezeitregelung, Höchstarbeitszeitregelung und Sonn- und Feiertagsruhe Berüh-

rungspunkte mit ständiger Erreichbarkeit haben. Diese treffen unabhängig davon zu, ob der 

Arbeitgebende seine Weisungsbefugnis nutzt oder der Arbeitnehmende seine Arbeitszeit selbst-

ständig bestimmt (Maier, 2019). Die dargestellten Arbeitszeitregelungen können laut § 7 Ar-

bZG Abweichungsmöglichkeiten erfahren, auf die an dieser Stelle jedoch nicht eingegangen 

wird.  

Ruhezeitregelung: Laut § 5 Abs. 1 ArbZG ist nach Beendigung der täglichen Arbeitszeit 

eine ununterbrochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden einzuhalten. Nach Art. 2 Nr. 2 

ArbZ-RL wird unter Ruhezeit jede Zeitspanne außerhalb der Arbeitszeit verstanden. Damit ist 

formal der Zeitraum zwischen Ende der täglichen Arbeitszeit und dem Beginn der nächsten 

täglichen Arbeitszeit gemeint, wobei Urlaub, Feiertage und andere arbeitsfreie Zeiten (z. B. 

Freizeitausgleich) ebenfalls zur Ruhezeit gezählt werden, da die Arbeitnehmenden in diesen 

Zeiten von der Arbeitspflicht entbunden sind (Maier, 2019). In dieser Zeit darf weder Arbeit 

geleistet, noch darf sie in mehrere, kleinere Zeitabschnitte untergliedert werden (Maier, 2019). 

Der Arbeitnehmer kann in der Ruhezeit seine Arbeitsleistung bis auf den Eintritt von Notfällen 

oder anderen außergewöhnlichen Fällen (nach § 14 Abs. 1 und 2 ArbZG) prinzipiell verweigern 

(Anzinger & Koberski, 2013). Kommt es zu einer Unterbrechung der Ruhezeit durch Arbeits-

zeit (auch im häuslichen Kontext), steht dem Arbeitnehmer prinzipiell eine erneute ununterbro-

chene Ruhezeit von elf Stunden zu (Krause, 2019; Maier, 2019; Ricken, 2020).  

Höchstarbeitszeitregelung: In § 3 Satz 1 ArbZG wird festgelegt, dass die werktägliche 

Arbeitszeit der Arbeitnehmenden acht Stunden nicht überschreiten darf. Auf arbeitswissen-

schaftlichen und arbeitsmedizinischen Erkenntnissen basierend darf es auch nicht bei Zustim-

mung des Arbeitnehmers überschritten werden (Kothe, 2019; Maier, 2019). Jedoch kann die 

werktägliche Arbeitszeit ohne besondere Voraussetzungen auf bis zu zehn Stunden ausgedehnt 

werden, solange wieder ein Ausgleich stattfindet (Kothe, 2019). Bei diesem Ausgleichszeit-

raum, in dem eine durchschnittliche werktägliche maximale Arbeitszeit von acht Stunden zu 

erreichen ist, kann zwischen sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen gewählt werden (kürzere 

Zeiträume sind auch möglich) (Maier, 2019; Ricken, 2020). Die Länge des Zeitraums wurde so 



  2. Theoretischer Hintergrund 

32 
 

gewählt, um auch den Betrieben, Möglichkeiten für flexible Arbeitszeiten zu gestatten (Maier, 

2019). Damit bietet das ArbZG ein gewisses Flexibilisierungspotenzial (Witschen, 2018). 

Sonn- und Feiertagsruhe: In § 9 Abs. 1 ArbZG wird eine ganztägige Sonn- und Feier-

tagsruhe beschrieben. Das Beschäftigungsverbot gilt für jegliche Art von arbeitsbezogener Tä-

tigkeit, wobei der Arbeitgeber die Pflicht hat, freiwillige oder ohne sein Wissen geleistete Sonn- 

und Feiertagsarbeit zu unterbinden (Maier, 2019).  

Die Ruhezeitregelung, die Begrenzung der Höchstarbeitszeit und das Verbot der Sonn- 

und Feiertagsarbeit setzen einer selbstständigen Arbeitszeitwahl der Arbeitnehmenden Gren-

zen. Deren Überwachung ist Aufgabe der Arbeitgebenden. Wird dieser Pflicht nicht nachge-

kommen, drohen Bußgelder, denn ein Verstoß gegen die Höchstarbeitszeit oder Mindestruhe-

zeit des Arbeitnehmers stellt eine Ordnungswidrigkeit dar, die mit bis zu 15.000€ belegt ist. In 

Wiederholungsfällen kann sogar eine Freiheitsstrafe drohen (Achilles, 2012).  

2.3.3 Bundesurlaubsgesetz 

Im BurlG wird im § 1 BUrlG der Anspruch eines jeden Arbeitnehmenden auf bezahlten Erho-

lungsurlaub im Kalenderjahr festgeschrieben. Arbeitnehmende sind im Urlaub nicht verpflich-

tet, für Arbeitgebende, Führungskräfte oder das Kollegium erreichbar zu sein (Körlings, 2019). 

Wenn der Arbeitnehmer dennoch auf berufliche Kontaktierungen (durch den Arbeitgeber, Füh-

rungskräften oder von Kollegen insofern deren Verhalten dem Arbeitgeber zugerechnet werden 

kann) im Urlaub reagiert und damit eine Arbeitsleistung erbringt, kann der Urlaubsanspruch als 

nicht erfüllt angesehen werden und der Urlaub ist in Form eines Ersatzurlaubstages zu ersetzen 

(Maier, 2019). In der gelebten Praxis wird dies jedoch häufig nicht umgesetzt. Das Erstatten 

eines Urlaubstages erscheint nur theoretisch möglich, zumal das BUrlG keine Ordnungswid-

rigkeits- und Strafvorschriften als Sanktionierungsoption enthält (Achilles, 2012).  

2.3.4 Arbeitsschutzgesetz 

Das Ziel des ArbSchG ist es laut § 1 Abs. 1 ArbSchG durch Maßnahmen des Arbeitsschutzes 

die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Beschäftigten bei der Arbeit zu verbessern und 

damit die Beschäftigten vor gesundheitlichen Gefahren bei der Arbeit zu schützen. § 5 ArbSchG 

beschreibt die Pflicht der Arbeitgebenden, eine Beurteilung der Arbeitsplätze vorzunehmen und 

für die ermittelten Gefährdungen adäquate arbeitsschutzrechtliche Maßnahmen zu treffen, um 

diese zu beseitigen oder zumindest zu minimieren. Dabei müssen alle denkbaren Gefährdungen, 

also auch ständige Erreichbarkeit, insofern vorhanden, betrachtet werden (Maier, 2019). Seitens 
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des Gesetzgebers ist ständige Erreichbarkeit seit 2013 durch eine Konkretisierung der § 4 Nr. 

Abs. 1 ArbSchG und § 5 Abs. 3 Nr. 6 ArbSchG um psychische Faktoren mittelbar von der 

Einbeziehung in die Gefährdungsbeurteilung betroffen. Ständige Erreichbarkeit findet aber 

auch in § 5 Abs. 3 Nr. 4 ArbSchG Anknüpfung. Dort werden beispielhaft Gefährdungsquellen 

angeführt, die sich aus der Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsabläufen 

und Arbeitszeiten und deren Zusammenwirken ergeben. 

Fazit: Hinsichtlich ständiger Erreichbarkeit stoßen Arbeits- und Gesundheitsschutz und Ar-

beitszeitschutz an ihre Grenzen. Zur Stärkung der Beschäftigten ist eine Anpassung und Schär-

fung der gesetzlichen Grundlagen notwendig (Schwemmle & Wedde, 2012). 
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3. Fragestellungen  

Ständige Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der Arbeitszeit geht mit einer er-

weiterten Verfügbarkeit des Lebensbereichs Arbeit für andere Lebensbereiche einher. Bishe-

rige Studien zu ständiger Erreichbarkeit konzentrierten sich vorwiegend auf Zusammenhänge 

zum psychischen Befinden und zeigen, dass ständige Erreichbarkeit als Risikofaktor für die 

Beschäftigtengesundheit eingestuft werden kann (Pangert et al., 2016). Bei ihrer Verbreitung 

differieren die Zahlen zwischen denjenigen Personen stark, die berichten, erreichbar sein zu 

müssen und Personen, die tatsächlich kontaktiert werden. Dies könnte mit den verschiedenen 

Ursachen für Erreichbarkeit in Verbindung stehen, über die es aber noch vergleichsweise wenig 

Erkenntnisse gibt (Menz et al., 2016; Thörel et al., 2020). Neben der technischen Vorausset-

zung, die ständige Erreichbarkeit ermöglicht, spielen unter anderem die Forderung nach Selbst-

bestimmung, Personenmerkmale wie motivationale Faktoren, Anforderungen aus dem Unter-

nehmen und veränderte Arbeitsbedingungen eine Rolle. Darüber hinaus bestehen noch immer 

zahlreiche Forschungslücken insbesondere bei der Analyse und Bewertung ständiger Erreich-

barkeit (Ďuranová & Ohly, 2016; Pangert et al., 2016). Folgende offene Forschungslücken wer-

den durch die vorliegende Dissertation im Rahmen von drei Forschungsfragen bearbeitet: 

Methodische Forschungslücken:  

• Bis auf wenige Ausnahmen beruhen die Studien zur ständigen Erreichbarkeit auf 

Selbstaussagen der befragten Personen. Es liegen nur wenige objektive Daten oder 

Fremdbewertungen vor. Zudem werden unabhängige und abhängige Variable größ-

tenteils zeitgleich erhoben, was dazu führt, dass die Ergebnisse durch den sogenann-

ten common method bias verzerrt sein können (Pangert et al., 2016). 

Inhaltliche Forschungslücken:  

• Bisher wurden Bedingungen von Erreichbarkeit wenig betrachtet (Ďuranová & 

Ohly, 2016; Pangert et al., 2016). Für die Ableitung adäquater Interventionen ist es 

jedoch essenziell, Wissen über den Entstehungsprozess von Erreichbarkeit zu erlan-

gen (Pangert et al., 2016). 

• Beim Großteil der Studien wurde der Einfluss von Kontrollvariablen (z. B. Arbeits-

bedingungen, Motivation für die Erreichbarkeit) nicht überprüft: Bisherige Studien 

weisen zwar darauf hin, dass die beschriebenen Effekte nicht auf den Einfluss von 
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Drittvariablen zurückzuführen sind, jedoch wurden nicht alle Zusammenhänge 

gleichermaßen bezogen auf diesen Einfluss untersucht (Pangert et al., 2016). 

3.1 Forschungsfrage 1: Ständige Erreichbarkeit - Flexibilisierungsmöglichkeit oder -an-

forderung? 

Ständige Erreichbarkeit stellt ein Phänomen der Arbeitswelt dar, welches durch technische 

Weiterentwicklungen bedingt, eine örtliche und zeitliche Flexibilisierung zur Erbringung der 

Arbeitsleistung erlaubt. Für die Inanspruchnahme dieser Flexibilisierung können verschiedene 

Aspekte ursächlich sein. Dabei sollte der Wunsch nach zeitlicher Selbstbestimmung und moti-

vationale Faktoren seitens der Beschäftigten zu einer freiwilligen und damit gewollten Nutzung 

ständiger Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit führen. Hingegen sollten Erforder-

nisse in der Arbeitstätigkeit, der Organisation bzw. im organisationalen Umfeld oder direkt 

bzw. indirekt kommunizierte Erwartungen seitens der Arbeitgebenden als Flexibilisierungsan-

forderung an die Beschäftigten aufgefasst werden. Daher soll in der ersten Forschungsfrage der 

vorliegenden Dissertationsschrift geklärt werden:  

Forschungsfrage 1. Ist ständige Erreichbarkeit für Arbeitsbelange außerhalb der re-

gulären Arbeitszeit als Flexibilisierungsmöglichkeit für die Beschäftigten oder als Flexibilisie-

rungsanforderung durch die Arbeitgebenden zu begreifen? 

Zur Beantwortung der ersten Forschungsfrage werden zwei Unterfragen formuliert: Bei 

einer Erreichbarkeit, die die Anforderung durch die Arbeitgebenden an den Beschäftigten stellt, 

zeitlich flexibel auch außerhalb der regulären Arbeitszeit für Arbeitsbelange zur Verfügung zu 

stehen (Flexibilisierungsanforderung), sollte eine Fremdbestimmung der zeitlichen und örtli-

chen Gestaltung von Lebensbereichen vorliegen. Wohingegen eine Verbesserung der zeitlichen 

Gestaltung der Lebensbereiche Erwerbsarbeit und Nicht-Erwerbsarbeit durch die Beschäftigten 

möglich sein sollte, wenn es für bestimmte Zeiten oder Teile der Arbeit oder die gesamte Arbeit 

die Wahl besteht, wo und insbesondere innerhalb welchen zeitlichen Rahmens die Arbeit erle-

digt wird. Beschäftigte haben dann den zeitlichen Handlungsspielraum, individuelle Bedürf-

nisse außerhalb der Arbeit mit den zeitlichen Erfordernissen der Arbeitsanforderungen selbst-

bestimmt zu gestalten (Flexibilisierungsmöglichkeit).  

Erreichbarkeit kann mit einer Fragmentierung bzw. Störung der Regeneration-, Frei- 

oder Obligationszeit bei Eintreffen einer Kontaktierung einhergehen. Abhängig vom mit der 
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der jeweiligen Kontaktierung verbundenen Arbeitsaufwand (Auskunft geben bis hin zu länge-

ren Arbeitseinsätzen) müssen Aktivitäten ggf. örtlich, zeitlich und/oder situativ angepasst wer-

den. Das kann zu Einschränkungen bei der Auswahl und/oder Ausübung verschiedener Aktivi-

täten in den verschiedenen Lebensbereichen (z. B. Erholungs-, Familien-, haushaltbezogenen, 

sozialen Aktivitäten, Schlaf) bis hin zu deren zeitlichen Verkürzung oder deren Abbruch führen 

(Arlinghaus & Nachreiner, 2013; Dettmers & Bamberg, 2013; Rau, 2012). Zudem kann eine 

Belastung daraus erwachsen, dass Arbeitseinsätze und damit verbundene Unterbrechungen von 

(Freizeit-/ Familien-/ Erholungs-)Aktivitäten antizipiert werden, was die mögliche Aktivitäten-

auswahl im Vorhinein ebenfalls beschränken kann. Daher lautet die erste Unterfrage:  

Frage 1.1. Gibt es Unterschiede im Erleben von Einschränkungen und Beanspruchung 

in verschiedenen Lebensbereichen zwischen ständig Erreichbaren in Abhängigkeit vom Grund 

für die Erreichbarkeit?2 

Bisherige Studien weisen darauf hin, dass verschiedene Aspekte von Erreichbarkeit für 

Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit (IKT Nutzung, Durchlässigkeit der 

Grenzen zwischen Lebensbereichen, Erreichbarkeitserwartung) positiv mit Konflikten im Pri-

vatleben zusammenhängen (vgl. Pangert et al., 2016). Die wenigen Studien, die auch Frem-

deinschätzungen hinzuzogen, zeigen ebenfalls negative Zusammenhänge zu Konflikten zwi-

schen Arbeit und Privatleben (vgl. Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Carlson et al., 2015). 

Anderseits konnte gezeigt werden, dass eine positive Bewertung der IKT-Nutzung außerhalb 

der Arbeitszeit und sogenannte Integrierer von weniger Konflikten zwischen Arbeit- und Pri-

vatleben berichten (vgl. Derks et al., 2016; Senarathne Tennakoon, 2018; Wright et al., 2014).  

Bisher wurde aber noch nicht betrachtet, ob der Grund für die Erreichbarkeit außerhalb der 

regulären Arbeitszeit eine Rolle beim Erleben von negativen Beeinträchtigungen im Privatle-

ben spielt. Daher wird im Rahmen der zweiten Unterfrage geklärt:  

Frage 1.2. Gibt es Unterschiede in der Work-Life-Balance zwischen Personen mit stän-

diger Erreichbarkeit in Abhängigkeit vom Grund für die Erreichbarkeit bzw. ohne Erreichbar-

keitsanforderungen (Selbst- und Fremdeinschätzung)?  

                                                           
2 Der zur Beantwortung dieser Frage zugehörige Textabschnitt wurde bereits in einem wissenschaftlichen Journal 
veröffentlicht: Hassler, M. & Rau, R. (2016). Ständige Erreichbarkeit: Flexibilisierungsanforderung oder Flexibi-
lisierungsmöglichkeit? Wirtschaftspsychologie, 2, 25–34. Anmerkungen. Das Manuskript wurde 12/2015 einge-
reicht und nach einer Überarbeitung 06/2016 veröffentlicht. Eine Begutachtung erfolgte durch anonyme begut-
achtende Personen. Die Darstellung in der vorliegenden Dissertation entspricht dem veröffentlichten Manuskript. 
Seit dem 16.06.2018 trägt Melanie Hassler den Familiennamen Göllner. Eine Kopie der Heiratsurkunde wurde im 
Rahmen des Promotionsverfahrens eingereicht. 
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3.2 Forschungsfrage 2: Bedingungen ständiger Erreichbarkeit  

Bedingungen ständiger Erreichbarkeit für Arbeitsbelange außerhalb der regulären Arbeitszeit 

wurden bislang wenig betrachtet, sie sind jedoch für die Ableitung adäquater Interventionen 

bedeutsam (Pangert et al., 2016). Ziel der zweiten Fragestellung soll es deshalb sein, einen 

Beitrag zur Erhebung und Beschreibung möglicher Bedingungen ständiger Erreichbarkeit zu 

liefern. Daher lautet die zweite Forschungsfrage:  

Forschungsfrage 2. Stehen mit ständiger Erreichbarkeit für Arbeitsbelange außerhalb 

der regulären Arbeitszeit Arbeitsmerkmale in Zusammenhang, Personenmerkmale oder eine 

Mischung aus beiden? 

 Zur Beantwortung dieser Fragestellung werden ebenfalls zwei Unterfragen formuliert: 

In Bezug auf Merkmale der regulären Tätigkeit wurden in Verbindung mit ständiger Erreich-

barkeit vor allem die Arbeitsmerkmale Tätigkeitsspielraum (Arlinghaus & Nachreiner, 2014; 

Glavin & Schieman, 2012; Schieman & Glavin, 2008) und Arbeitsintensität (Chesley, 2006; 

Day, Paquet, Scott & Hambley, 2012; Glavin & Schieman, 2012; Menz et al., 2016; Senarathne 

Tennakoon et al., 2013; Thörel, Pauls, & Göritz, 2020) betrachtet. Offen bleibt, ob es weitere 

in der Arbeit liegende Merkmale gibt, die mit Erreichbarkeit einhergehen und somit einen Bei-

trag zur Erklärung möglicher Bedingungen für Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeits-

zeit liefern können. Zudem wurden objektive Daten in Zusammenhang mit der Erreichbarkeits-

forschung bisher wenig beachtet (Pangert et al., 2016). Daher lautet die erste Unterfrage der 

zweiten Fragestellung:  

Frage 2.1. Unterscheiden sich die objektiv-bedingungsbezogenen erhobenen 

Arbeitsmerkmale von Beschäftigten, die außerhalb der regulären Arbeitszeit für 

Arbeitsanforderungen erreichbar sind (Erreichbare) von denen ohne 

Erreichbarkeitsanforderungen?3 

Neben Merkmalen der Arbeit gibt es Hinweise, dass auch motivationale Faktoren mit 

Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit zusammenhängen: So ist intrinsische 

Motivation zur arbeitsbezogenen abendlichen Smartphone-Nutzung mit positivem Befinden, 

                                                           
3 Der zur Beantwortung dieser Frage zugehörige Textabschnitt wurde in einem wissenschaftlichen Journal einge-
reicht: Göllner, M. & Rau, R. (in press). Erreichbarkeit: Symptom oder Merkmal der Arbeit? Was bedeutet das 
Ergebnis für die Arbeitsgestaltung? Zeitschrift für Arbeitswissenschaft. DOI: 10.1007/s41449-020-00217-8 An-
merkungen. Das Manuskript wurde 07/2019 eingereicht und nach Überarbeitung 06/2020 angenommen. Eine 
Begutachtung erfolgte durch anonyme begutachtende Personen. Die Darstellung in der vorliegenden Dissertation 
entspricht dem ersten eingereichten Manuskript. 
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Bereicherungserleben und besseren Abschalten von der Arbeit und negative Motivation zur 

arbeitsbezogenen abendlichen Smartphone-Nutzung mit schlechterem Befinden und höheren 

Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben assoziiert (vgl. Ohly & Latour, 2014). Zudem 

zeigen hohes Arbeitsengagement und starkes affektives organisationales Commitment ebenfalls 

positive Zusammenhänge mit dem Ausmaß an Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit (Barber 

& Santuzzi, 2015; Boswell & Olson-Buchanan, 2007). Ungeklärt ist jedoch, ob es tatsächlich 

ständige Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit ist, die in Zusammenhang mit 

motivationalen Faktoren steht oder doch eher Merkmale der regulären Arbeit erreichbarer 

Beschäftigter. Daher lautet die zweite Unterfrage:   

Frage 2.2. Bleibt die Beziehung zwischen motivationalen Faktoren und ständiger 

Erreichbarkeit auch unter Kontrolle von Merkmalen der regulären Tätigkeit bestehen?4 

3.3 Forschungsfrage 3: Erreichbarkeit und Erholungsunfähigkeit 

Vielfach konnten in Studien in Zusammenhang mit ständiger Erreichbarkeit Risiken für die 

Gesundheit wie Schlafstörungen, Erholungsunfähigkeit und stress-assoziierte Erkrankungen 

aufgezeigt werden (vgl. Arlinghaus & Nachreiner, 2013; Dettmers, 2017; Schieman & Young, 

2013). Dettmers und Biemelt (2018) zeigten aber auch, dass die negativen Effekte ständiger 

Erreichbarkeit auf das Erschöpfungserleben aufgehoben und auf das Wohlbefinden (Irritation) 

abgepuffert werden können, wenn die Beschäftigten Vorteile mit der Flexibilisierung der Ar-

beitszeit verbinden. Offen ist jedoch, ob der oft belegte Zusammenhang von ständiger Erreich-

barkeit und Erholungsunfähigkeit auch dann bestehen bleibt, wenn Effekte von Arbeitsmerk-

malen, die ihrerseits mit Erreichbarkeit in Zusammenhang stehen, und der angegebene Grund 

für die Erreichbarkeit (freiwillig/angewiesen) kontrolliert werden. Daher lautet die dritte For-

schungsfrage der vorliegenden Arbeit:  

 Forschungsfrage 3. Bleibt der Zusammenhang zwischen ständiger Erreichbarkeit und 

Erholungsunfähigkeit bestehen, wenn Effekte von Arbeitsmerkmalen und motivationalen Fak-

toren kontrolliert werden? 4

                                                           
4 Der zur Beantwortung dieser Frage zugehörige Textabschnitt wurde bereits in einem wissenschaftlichen Journal 
veröffentlicht: Rau, R. & Göllner, M. (2019). Erreichbarkeit gestalten, oder doch besser die Arbeit? Zeitschrift für 
Arbeits- und Organisationspsychologie.63 (1), 1–14. Anmerkung: Das Manuskript wurde 12/2017 eingereicht, 
angenommen und nach Überarbeitung 01/2019 veröffentlicht. Eine Begutachtung erfolgte durch anonyme begut-
achtende Personen. Die Darstellung in der vorliegenden Dissertation entspricht dem veröffentlichten Manuskript. 
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4. Methode 

Die Studienergebnisse beruhen auf Daten, die im Rahmen des Drittmittelprojektes „Auswir-

kungen Ständiger Erreichbarkeit und Präventionsmöglichkeiten“ mit der Initiative Gesundheit 

und Arbeit (iga), einem Kooperationsverband aus BKK Dachverband, der Deutsche Gesetzli-

che Unfallversicherung (DGUV), dem AOK-Bundesverband (AOK-BV) sowie dem Verband 

der Ersatzkassen (vdek), und der Martin-Luther-Universität Halle-Wittenberg, Abteilung Ar-

beits-, Organisations- und Sozialpsychologie durchgeführt wurde. 

4.1 Akquise der Stichprobe5 

Im Rahmen der Studienvorbereitung wurde die iga-Projektbeschreibung in verschiedenen Me-

dien veröffentlicht (iga.webseite im Internet, Pressemitteilungen etc.). Das Projektteam der 

Martin-Luther-Universität Halle-Wittenberg engagierte sich ebenfalls in der Gewinnung von 

Unternehmen. So wurde auf der transHAL (Messe zur Kontaktanbahnung zwischen Unterneh-

men und wissenschaftlichen Projekten) und im Rahmen von direkten Kontakten zu Betriebs-

ärzten und Unternehmen über bspw. Telefonakquise über die Projektziele informiert und zur 

Untersuchungsteilnahme animiert. Insgesamt zeigten fünf große Unternehmen (>250 Beschäf-

tigte) und mehrere kleine Arbeitsgruppen Interesse an einer Projektteilnahme. Dabei waren 

zwei der großen Unternehmen (ein Energieversorger, ein Maschinenbauunternehmen) geogra-

fisch zu weit von Halle entfernt, um die Untersuchungen vor Ort mit einem realistischen Auf-

wand durchzuführen. Ein weiteres großes Unternehmen der Verkehrs- und Baubranche konnte 

die Zustimmung aller Gremien (Vorstand, Betriebsrat, Datenschutzbeauftragte etc.) zur Pro-

jektteilnahme nicht in dem maximal zur Verfügung stehenden zeitlichen Rahmen einholen. Da-

her nahmen letztlich ein großes IT-Unternehmen und ein städtisches Versorgungs- und Dienst-

leistungsunternehmen aus dem mitteldeutschen Raum am Projekt teil. 

Das Projekt wurde zunächst den jeweiligen Vorständen, Betriebsräten und Datenschutz-

beauftragten vorgestellt. Nach deren Zustimmung wurde es im nächsten Schritt allen interes-

sierten Beschäftigten der Unternehmen präsentiert. Hierfür wurden unter anderem Präsentatio-

nen mit Diskussionsmöglichkeit, Papierflyer, Werbung im betrieblichen Intranet und Informa-

tionsstände auf betrieblichen Gesundheitstagen zur Akquise der Teilnehmenden genutzt. Die 

                                                           
5 Dieser Textabschnitt entspricht inhaltlich dem iga.Report 23, Teil 2 Auswirkungen von ständiger Erreichbarkeit 
und Präventionsmöglichkeiten (vgl. Hassler et al., 2016, S. 20).  
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Teilnahme an der Untersuchung war freiwillig, wurde aber vom Management der beteiligten 

Unternehmen ausdrücklich gewünscht und unterstützt. Es wurden 180 Personen mit und ohne 

Erreichbarkeitsanforderungen und Rufbereitschaftsleistende untersucht. Letztere Gruppe wird 

im Rahmen der in der Dissertation bearbeiteten Fragestellungen nicht betrachtetet (n = 30). Sie-

ben Personen brachen ihre Teilnahme ab. Als Grund wurde die umfangreiche Untersuchung 

oder das momentane Arbeitsaufkommen angegeben. Für eine umfangreiche Betrachtung der 

Erreichbarkeit wurden darüber hinaus, sofern vorhanden, die Partnerinnen bzw. Partner der Un-

tersuchungsteilnehmenden befragt (n = 77). 

Die Datenerhebung erfolgte im Zeitraum von Mitte 2014 bis Anfang 2016. Für die iga-

Erreichbarkeitsstudie wurden die Beschäftigten bis Mitte 2015 untersucht. Im Rahmen eines 

parallel zu bearbeitenden Projektes der Abteilung Arbeits- Organisations- und Sozialpsycholo-

gie wurden im bereits an der Studie beteiligten Versorgungsunternehmen im Zeitraum von 

Mitte 2015 bis Anfang 2016 weitere Personen vor allem für die Kontrollgruppe rekrutiert. In 

der Methodendarstellung im jeweiligen Ergebniskapitel wird die jeweils verwendete Stichprobe 

noch einmal detailliert beschrieben. 

4.2 Datenerfassung 

In der vorliegenden Studie wurden zur Erfassung und Beurteilung der Arbeitsbedingungen und 

des Gesundheitszustandes der untersuchten Beschäftigten subjektive und objektive Arbeits- 

und Beanspruchungsanalysen durchgeführt. Tabelle 1 gibt einen Überblick über die in den je-

weiligen Ergebnisabschnitten eingesetzten Messinstrumente. Im entsprechenden Methodenka-

pitel werden diese detailliert beschrieben. Dieses Vorgehen dient der besseren Übersichtlichkeit 

der unterschiedlichen Teilfragestellungen und entspricht der psychologisch wissenschaftlichen 

Praxis (American Psychological Association, 2010; Deutsche Gesellschaft für Psychologie, 

2016). Die internen Konsistenzen (Cronbachs Alpha) der eingesetzten Messinstrumente befin-

den sich im Anhang C.   
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Tabelle 1  

Übersicht über die untersuchten Variablen und eingesetzten Messinstrumente 

Frage Untersuchte Variablen Eingesetzte Messinstrumente 

Frage 1.1 zu Unterschieden 

im Erleben von Einschrän-

kungen und Beanspruchung 

in verschiedenen Lebensbe-

reichen abhängig vom Er-

reichbarkeitsgrund 

Unter anderem Gründe für die Erreichbarkeit, Bearbeitungsdauer für einen 

Erreichbarkeitskontakt, Überstunden, Einschränkungen in verschiedenen 

Lebensbereichen, Beeinträchtigungen verschiedener Personen 

Strukturiertes Interview und Fragebogen zur 

ständigen Erreichbarkeit (Hassler et al., 2016) 

Einschränkungen in verschiedenen Lebensbereichen, Beeinträchtigungen 

verschiedener Personen aus Partner- und Partnerinnensicht 

Partnerfragebogen zur ständigen Erreichbarkeit 

(siehe Anhang B) 

Erlebte Belastung/Entlastung und Kontrolle in den Zeitabschnitten Arbeits-

zeit, Freizeit und Erreichbarkeit 

Fragebogen zum positiven und negativen Af-

fekt (Triemer, 2003) 

Frage 1.2 zu Unterschieden in 

der Work-Life-Balance zwi-

schen Erreichbaren in Abhän-

gigkeit vom Erreichbarkeits-

grund und Beschäftigten ohne 

Erreichbarkeitsanforderungen 

Zeit- und beanspruchungsbasiertes negatives Spillover von der Arbeit auf 

die Obligationszeit, zeit- und beanspruchungsbasiertes negatives Spillover 

von Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit 

Fragebogen zur Erhebung von negativen Spillo-

ver-Effekten zwischen Arbeit und Privatleben 

(B-AOF; Schuller & Rau, 2013) 

Zeit- und beanspruchungsbasiertes negatives Spillover von der Arbeit auf 

die Obligationszeit, zeit- und beanspruchungsbasiertes negatives Spillover 

von Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit jeweils aus Sicht des Part-

ners bzw. der Partnerin 

Partnerfragebogen zur ständigen Erreichbarkeit 

(siehe Anhang B)  

Frage 2.1 zu Unterschieden in 

den Arbeitsmerkmalen 

zwischen Erreichbaren und 

Beschäftigten ohne 

Erreichbarkeitsanforderungen 

Unter anderem Anzahl der Teiltätigkeiten, Zeitliche Freiheitsgrade, Inhalt-

liche Freiheitsgrade, Zeitbindung, Kooperationsumfang, Geistige Anforde-

rungen, Lernerfordernisse 

Tätigkeitsbewertungssystem (TBS; Hacker, 

Fritzsche, Richter & Iwanowa, 1995) 
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Frage Untersuchte Variablen Eingesetzte Messinstrumente 

Frage 2.2 zur Beziehung 

zwischen motivationalen 

Faktoren und Erreichbarkeit 

unter Kontrolle von 

Merkmalen der regulären 

Tätigkeit 

Erlebte Arbeitsintensität, erlebter Tätigkeitsspielraum Fragebogen zum Erleben von Intensität und Tä-

tigkeitsspielraum in der Arbeit (FIT; Richter, 

Hemmann, Merboth, Fritz, Hänsgen & Rudolf, 

2000) 

Objektiver Tätigkeitsspielraum, Objektive Arbeitsintensität, Kooperations-

anforderungen, Geistige Anforderungen 

TBS (Hacker et al., 1995) 

Arbeitsengagement Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9; 

Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) 

Arbeitszufriedenheit Fragebogen zur Arbeitszufriedenheit (Baillod 

& Semmer, 1993) 

Fragestellung 3. zum 

Zusammenhang zwischen 

ständiger Erreichbarkeit und 

Erholungsunfähigkeit unter 

Kon-trolle von Arbeitsmerk-

malen und motivationalen 

Faktoren 

Erlebte Arbeitsintensität, erlebter Tätigkeitsspielraum FIT (Richter et al., 2000) 

Objektiver Tätigkeitsspielraum, Objektive Arbeitsintensität, Kooperations-

anforderungen, Geistige Anforderungen 

TBS (Hacker et al., 1995) 

Erholungsunfähigkeit Fragebogen zur Analyse belastungsrelevanter 

Anforderungsbewältigung (FABA; Richter et 

al., 2015) 

Anmerkungen. Grundlage zur Einteilung der Beschäftigten in Personen mit ständiger Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit vs. Flexibilisierungsanforderung bzw. Be-

schäftigte ohne Erreichbarkeitsanforderungen war das strukturierte Interview zur ständigen Erreichbarkeit (Hassler et al., 2016), welches zu jeder Fragestellung herangezogen 

wurde, jedoch ab Fragestellung 1.2 nicht extra aufgeführt wird.



4. Methode 

43 
 

4.3. Studiendurchführung6 

Zu Beginn der Untersuchung erfolgte eine mündliche Aufklärung über die Ziele und den Ablauf 

der Studie und über die Möglichkeit, die Studienteilnahme jederzeit ohne Angabe von Gründen 

abzubrechen. Anschließend wurden die Teilnehmenden gebeten, eine Einverständniserklärung 

zu unterschreiben. Der Untersuchungsablauf erfolgte in drei Abschnitten: Im ersten Teil der 

Untersuchung, der maximal eine Stunde in Anspruch nahm, wurde ein standardisiertes Inter-

view zur Erfassung soziodemografischer Daten (inkl. Arbeitsverhältnis, Arbeitszeiten) und der 

ständigen Erreichbarkeit durchgeführt. Abschließend füllten die Teilnehmerinnen und Teilneh-

mer einen Fragebogen zur ständigen Erreichbarkeit aus. Waren sie nicht außerhalb der regulä-

ren Arbeitszeit erreichbar, wurden sie der Kontrollgruppe zugeteilt und lediglich zu ihren sozi-

odemografischen Daten befragt. 

Im zweiten Untersuchungsschritt wurde die subjektive Belastungs- und Beanspru-

chungsanalyse durchgeführt. Am vereinbarten Untersuchungstag füllten die Teilnehmenden zu-

nächst den Fragebogen zur subjektiven Arbeitsanalyse aus, anschließend wurde ihnen ein 24-

Stunden-Blutdruckmessgerät angelegt und ein elektronisches Tagebuch (in Form einer auf ei-

nem Smartphone installierten Applikation) übergeben. Die Handhabung der Geräte wurde 

ihnen vorgeführt und erklärt. Zusätzlich wurde den teilnehmenden Personen, insofern vorhan-

den, ein Partnerfragebogen mit der Bitte mitgegeben, diesen vom Partner bzw. der Partnerin 

am nächsten Tag ausgefüllt zurückzubringen. Nach etwa 24 Stunden wurden ihnen die Geräte 

und der Partnerfragebogen wieder abgenommen. Während des Einlesens der Blutdruckdaten in 

eine Analysesoftware füllten die Beschäftigten den Fragebogen zu Beanspruchung und Erho-

lung aus. Die Blutdruckdaten wurden in einem Auswertungsgespräch rückgemeldet7. Diese 

beiden Termine nahmen jeweils circa eine Stunde in Anspruch.  

Im dritten Untersuchungsabschnitt erfolgte die objektive Arbeitsanalyse mit dem TBS 

(Hacker et al., 1995). Hierzu wurde am Arbeitsplatz ein Beobachtungsinterview über eine Ar-

beitsschicht bei jedem Teilnehmenden von geschulten Arbeitspsychologen durchgeführt. Die 

Schulung umfasste neben der Handhabung des Blutdruckgerätes und des Smartphones inkl. der 

Tagebuch-Applikation auch eine Auffrischung der im Rahmen des Studiums erworbenen the-

oretischen und praktischen Kenntnisse zum TBS.

                                                           
6 Dieser Textabschnitt entspricht inhaltlich dem iga.Report 23, Teil 2 Auswirkungen von ständiger Erreichbarkeit 
und Präventionsmöglichkeiten (vgl. Hassler et al., 2016, S. 23-24). 
7 Die ambulante 24-Stunden-Blutdruck-Messung wurde zur Erfassung der Qualität der nächtlichen Erholung 
(Schlaf) durchgeführt. Die Ergebnisse sind jedoch nicht Teil der vorliegenden Dissertationsschrift. Die Methode 
wird daher nicht weiter ausgeführt. 
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5. Ergebnisse 

5.1 Vorwort  

Die in Kapitel 3 dargestellten Forschungsfragen bauen logisch aufeinander auf, sind teilweise 

mit Unterfragen untersetzt und werden in separaten Abschnitten betrachtet. Tabelle 2 gibt einen 

Überblick über die Forschungsfragen, Unterfragen und das jeweils zugehörige Kapitel. In den 

Kapiteln wird entsprechend der psychologisch wissenschaftlichen Praxis einzeln auf den theo-

retischen Inhalt, die verwendete Methode, die Ergebnisse und die Diskussion der Studienergeb-

nisse eingegangen (American Psychological Association, 2010; Deutsche Gesellschaft für Psy-

chologie, 2016). In Abschnitt 6 wird eine zusammenfassende und übergreifende Diskussion 

aller Ergebnisse gegeben.  

Tabelle 2  

Übersicht über die Forschungsfragen, zugehörige Unterfragen und Kapitel 

Forschungsfrage Frage Zugehöriger Titel des Abschnitts Kapitel 

1 Ständige Erreichbar-

keit - Flexibilisie-

rungsmöglichkeit oder 

-anforderung? 

Frage 1.1  Ständige Erreichbarkeit: Flexibilisierungsan-

forderung oder Flexibilisierungsmöglich-

keit?2 

5.2 

Frage 1.2  Arbeitest Du noch oder lebst Du schon? - 

Ständige Erreichbarkeit und Work-Life-Ba-

lance.  

5.3 

2 Bedingungen ständi-

ger Erreichbarkeit 

Frage 2.1  Erreichbarkeit: Symptom oder Merkmal der 

Arbeit? Was bedeutet das Ergebnis für die 

Arbeitsgestaltung?3 

5.4 

Frage 2.2 Erreichbarkeit gestalten, oder doch besser die 

Arbeit?4 

5.5 

 3 Erreichbarkeit und 

Erholungsunfähigkeit 

Frage 3 
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5.2 Ständige Erreichbarkeit: Flexibilisierungsanforderung oder Flexibilisierungsmöglich-

keit? (Frage 1.1)8 

5.2.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung 

Immer mehr Beschäftigte arbeiten auch außerhalb der regulären und damit der vertraglich fest-

gelegten Arbeitszeit in Form von Überstundenarbeit, Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft oder 

„ständiger Erreichbarkeit“ für Arbeitsanforderungen (Keller et al., 2012). Während Bereit-

schaftsdienste und Rufbereitschaft und zum Teil auch Überstundenarbeit aufgrund betrieblicher 

Erfordernisse vom Arbeitgeber angeordnet und damit reguliert sind (Dauer, Vergütung, Anre-

chenbarkeit als Überstunden), ist die arbeitsrechtliche Einordnung von ständiger Erreichbarkeit 

unklar. Ein Grund dürfte die unspezifische Verwendung des Begriffs der „ständigen Erreich-

barkeit“ für Arbeitsanforderungen in den Unternehmen, Medien und wissenschaftlichen Stu-

dien sein. Im Folgenden wird mit ständiger Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen das Kon-

taktieren der Beschäftigten für berufliche Belange außerhalb der regulären Arbeitszeit 

(vor/nach der Arbeit, am Wochenende, im Urlaub, an Feiertagen), ohne dass dafür eine vertrag-

liche oder tarifliche Regelung vorliegt, verstanden. Die Kontaktierungen können mittels Tele-

fons, E-Mail, Instant-Messenger-Nachrichten etc. durch Vorgesetzte, Kolleginnen und Kolle-

gen oder Kunden erfolgen. Eine klare Vorgabe hinsichtlich der Reaktionszeit auf eine Kontak-

tierung (wie es sie bei Rufbereitschaft gibt) besteht i.d.R. nicht. Erreichbarkeit für Arbeitsan-

forderungen setzt voraus, dass die Beschäftigten verfügbar sind. Verfügbarkeit bedeutet nach 

Bergman & Gardiner (2007), dass die betroffenen Personen zeitlich und räumlich erreichbar 

und für Bedarfe und Wünsche von anderen ansprechbar sowie reaktionsbereit sind. 

Umfragen zur Verbreitung ständiger Erreichbarkeit für berufliche Belange ergaben, 

dass etwa 80 Prozent der Beschäftigten ständig erreichbar sind (vgl. BITKOM, 2011; BKK, 

2010). Wird in den Umfragen konkret nur nach einer vom Arbeitgeber angewiesenen Erreich-

barkeit gefragt, bejahen diese 27 Prozent der Beschäftigten (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 

2011). Diese große Spanne in den Angaben zur Verbreitung der Erreichbarkeit zeigt, dass es 

für das „erreichbar sein“ unterschiedliche Gründe geben muss. Wird Erreichbarkeit für Arbeits-

anforderungen außerhalb der Arbeitszeit durch Dienstvorgesetzte bzw. den Arbeitgeber gefor-

dert, ist dies als Arbeitsauftrag und damit als eine Arbeitsanforderung zu verstehen. Es wird 

                                                           
8 Die Darstellung dieses Abschnitts entspricht der inhaltlichen und formellen Gestaltung des Manuskripts zum 
Zeitpunkt der Einreichung nach Revision in der ausgewiesenen Fachzeitschrift (vgl. Fußnote 2, Kapitel 3.1). Daher 
können sprachliche Ausgestaltung (z. B. Partner/in) und formale Darstellung gegenüber dem restlichen Dokument 
abweichen. 
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also durch den Arbeitgeber eine „Flexibilisierungsanforderung“ in Bezug auf die Verfügbarkeit 

für die Erledigung von Arbeitsanforderungen gestellt. Dies bedeutet eine Fremdbestimmung 

der zeitlichen und örtlichen Gestaltung von Lebensbereichen. Wenn hingegen Beschäftigte 

Handlungsspielraum bezüglich des örtlichen und zeitlichen Abarbeitens von Arbeitsanforde-

rungen erhalten, liegen individuell „Flexibilisierungsmöglichkeiten“ vor (Selbstbestimmung).  

Ziel der vorliegenden Studie ist es zu klären, ob ständige Erreichbarkeit für Arbeitsan-

forderungen vor/nach der regulären Arbeit in Beziehung zur erlebten Belastung und Beanspru-

chung in anderen Lebensbereichen außerhalb der Erwerbsarbeit bestehen. Zu klären ist weiter-

hin, ob es dabei Unterschiede in Abhängigkeit von geforderter und freiwilliger Erreichbarkeit 

(Flexibilisierungsanforderung versus Flexibilisierungsmöglichkeit) gibt.  

Bei ständiger Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen bedeutet eine Kontaktierung au-

ßerhalb der regulären Arbeitszeit, dass die Beschäftigten ihre Aktivität in einem anderen Le-

bensbereich unterbrechen müssen, um sich den Arbeitsanforderungen zu zuwenden. Zum Teil 

sind andere Personen von der Unterbrechung betroffen (z. B. Kinder, Partner/in, Freunde). Er-

fordert die Reaktion auf eine Kontaktierung organisatorischen Aufwand in Bezug auf die un-

terbrochene Aktivität, entsteht neben der Arbeitsbelastung durch die Reaktion auf die Kontak-

tierung selbst noch eine weitere Belastung (z. B. durch Unterbrechung der Kinderbetreuung, 

durch Abgabe von Haushaltsaufgaben an den/die Partner/in).  Dieser Mehraufwand spiegelt 

sich auch in den Befunden für die regulierte Form der Erreichbarkeit, d.h. für Rufbereitschaft, 

wider. So berichten Bamberg und Kollegen (2013), dass Personen in ihrer Rufbereitschaft un-

abhängig davon, ob sie kontaktiert wurden oder nicht, weniger soziale Aktivitäten ausüben und 

auch weniger Haushaltsaufgaben übernehmen als in der Zeit außerhalb der Rufbereitschaft. Mit 

anderen Worten, in Erwartung, dass sie für eine Kontaktierung ihre Aktivitäten unter- oder ab-

rechen müssten, beginnen sie bestimmte Aktivitäten erst gar nicht. Die erste Frage der vorlie-

genden Studie ist: Lassen sich Beeinträchtigungen durch die Erreichbarkeit für Arbeitsanforde-

rungen in anderen Lebensbereichen in Abhängigkeit davon, ob Erreichbarkeit angewiesen 

wurde (Flexibilisierungsanforderung) oder freiwillig erfolgt (Flexibilisierungsmöglichkeit), 

nachweisen? Es wird angenommen: 

Hypothese 1:  Wenn Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen als Form der individuellen 

zeitlichen Flexibilisierungsmöglichkeit eingesetzt wird, sollte die Beeinträchtigung anderer Le-

bensbereiche oder Personen geringer sein als bei angewiesener Erreichbarkeit (Flexibilisie-

rungsanforderung).  
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Da die Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit bis-

her nicht im Arbeitszeitgesetz (ArbZg 1994) geregelt ist, soll in dieser Studie in der zweiten 

Frage geprüft werden, wie sich Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen auf die Arbeitszeit aus-

wirkt. Adkins und Premeaux (2014) berichten, dass ständige Erreichbarkeit für Arbeitsanfor-

derungen mit einer Zunahme von Überstundenarbeit in Beziehung steht. In dieser Studie wurde 

nicht unterschieden, ob die Erreichbarkeit angewiesen oder freiwillig war. Auch wurde keine 

Kontrollgruppe ohne Erreichbarkeit einbezogen. So ist unklar, ob ständig erreichbare Personen 

mehr Überstunden machen als nicht erreichbare. Da freiwillige Erreichbarkeit in der Flexibili-

sierungsmöglichkeit von Arbeitsort und Arbeitszeit begründet ist, sollte es durch Erreichbarkeit 

einerseits nur zur Verlagerung von Arbeitszeit, nicht aber einer Ausdehnung von Arbeitszeit 

kommen. Andererseits kann die Flexibilisierungsmöglichkeit von den Betroffenen auch zu frei-

williger zusätzlicher Arbeit führen. Es wird angenommen: 

Hypothese 2.1: Ständig erreichbar Beschäftigte leisten mehr Überstunden als Beschäf-

tigte ohne Erreichbarkeit.  

Hypothese 2.2: Bei angewiesener ständiger Erreichbarkeit (Flexibilisierungsanforde-

rung) ist die Gesamtarbeitszeit (relativiert an der regulären Arbeitszeit) höher als bei freiwilli-

ger Erreichbarkeit (Flexibilisierungsmöglichkeit) bzw. höher als in einer Kontrollgruppe ohne 

Erreichbarkeit. 

Bei ständiger Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen ergibt sich als zusätzliche Belas-

tung das Vorhalten der Reaktionsbereitschaft (jederzeit könnte man kontaktiert werden), wel-

che die Distanzierung von der Arbeit erschweren und sich auf das Beanspruchungserleben aus-

wirken sollte. Erste Belege hierzu finden sich bei Derks und Kollegen (2014) im Ergebnis einer 

Tagebuchstudie für Beschäftigte, die nach der Arbeit ständig erreichbar waren.  Auch Studien 

zur Rufbereitschaft zeigen, dass Personen an Tagen mit Rufbereitschaft eine schlechtere Stim-

mung (Bamberg et al., 2013), eine schlechtere mentale Distanzierung von der Arbeit und we-

niger Kontrolle über außerberufliche Aktivitäten erleben (Dettmers et al., 2016), als an Tagen 

ohne Rufbereitschaft. Die dritte Frage dieser Studie ist daher, ob sich die erlebte Belastung/Ent-

lastung und die erlebte Kontrolle in den Lebensbereichen nach der regulären Arbeit zwischen 

Personen mit ständiger Erreichbarkeit und denen ohne Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) unter-

scheiden. Weiterhin soll zum vierten geprüft werden, ob sich die erlebte Belastung/Entlastung 

und erlebte Kontrolle zwischen Tagessegmenten der Erwerbszeit und Nicht-Erwerbszeit mit 
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versus ohne Erreichbarkeit unterscheidet (intraindividueller Vergleich). Diese beiden Fragen 

werden mit den folgenden Hypothesen untersetzt: 

Hypothese 3: Beschäftigte mit Flexibilisierungsanforderungen (angewiesene Erreich-

barkeit) erleben weniger Kontrolle und stärkere Belastung als Beschäftigte mit Flexibilisie-

rungsmöglichkeiten (freiwillig Erreichbare) bzw. Beschäftigte der Kontrollgruppe. Die erlebte 

Belastung/Entlastung und Kontrolle unterscheidet sich nicht zwischen der Gruppe mit Flexibi-

lisierungsmöglichkeiten und der Kontrollgruppe. 

Hypothese 4: Da Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen nach der regulären Arbeits-

zeit immer eine Unterbrechung der Nicht-Arbeitszeit durch Arbeitsanforderung  bedeutet, 

sollte, unabhängig davon, ob Erreichbarkeit als Flexibilisierungsanforderung oder -möglichkeit 

besteht, in Tagessegmenten mit Erreichbarkeitsanforderungen das Erleben von Belastung stär-

ker und von Kontrolle geringer sein als in Tagessegmenten ohne Erreichbarkeitsanforderungen 

(d.h. ohne eine Kontaktierung) (intraindividueller Vergleich). 

5.2.2 Methode 

5.2.2.1 Stichprobe 

In einem großem IT-Unternehmen und bei einem Städtischen Versorgungsunternehmen wur-

den insgesamt 104 Beschäftigte mit größtenteils geistigen Arbeitsanforderungen (Ingenieure, 

Sachbearbeiter, Verwaltungsangestellte, technische Berufe) untersucht. Davon waren 77 Per-

sonen von Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen betroffen (36 aus dem IT- und 41 aus dem 

Versorgungsunternehmen), d.h. sie waren außerhalb der regulären Arbeitszeit für beruflichen 

Anforderungen verfügbar und wurden auch entsprechend telefonisch, per E-Mail etc. kontak-

tiert. Es bestand aber keine Erreichbarkeitsanforderung i.S. einer technisch-technologischen 

Notwendigkeit (z.B. Systemüberwachung, Störungs- Haveriedienste etc.). Die erreichbar Be-

schäftigten gewährleisteten im Durchschnitt seit 7,4 Jahren (SD = 6,6) ihre Erreichbarkeit. 

Diese Gruppe der ständig Erreichbaren setzt sich aus 54 Männer mit einem mittleren Alter von 

40,8 Jahren (SD = 10,1) und 23 Frauen mit einem mittleren Alter von 39 Jahren (SD = 9,2) 

zusammen. Von den 77 erreichbaren Personen gaben 16 (21 %) an, dass die Erreichbarkeit vom 

Arbeitgeber/Vorgesetzten angewiesen worden sei (es besteht jedoch keine vertragliche Rege-

lung wie z.B. bei Rufbereitschaft), 32 (41 %) waren der Meinung, dass dies ihr Arbeitgeber 

bzw. der/die Vorgesetzte und Kollegen/innen erwarten würden und 29 (38 %) waren freiwillig 
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erreichbar. Die Beschäftigten der Gruppe der „freiwillig Erreichbaren“ gaben als Begründung 

ihrer Freiwilligkeit an, dass sie sich ihre Arbeitszeit flexibel einteilen wollten, dass es ihnen 

persönlich wichtig sei, außerhalb der Arbeitszeit für berufliche Belange erreichbar zu sein, dass 

sie gern „up to date“ bleiben und sich den kommenden Tag bereits im Vorhinein strukturieren 

wollen bzw. arbeitsbezogene Sachverhalte/Anfragen sofort erledigen wollen, um Stress und 

Hektik am nächsten Arbeitstag zu vermeiden (Flexibilisierungsmöglichkeit). Für die Prüfung 

der Fragestellung werden die Personen mit angewiesener Erreichbarkeit und die Personen, die 

annehmen, dass Kollegen/innen und Vorgesetzte erwarten, dass sie erreichbar sein müssen, in 

die Gruppe der „angewiesenen Erreichbarkeit“ (Flexibilisierungsanforderung) zusammenge-

fasst. Dieses Vorgehen ist darin begründet, dass seitens der Vorstände der beiden Unternehmen 

angegeben wurde, dass es keine explizite Anweisung für Erreichbarkeit in ihren Unternehmen 

gäbe. Sie aber nicht ausschließen konnten, dass Führungskräfte dies nicht doch direkt oder in-

direkt fordern. Gleichzeitig wurde deutlich, dass in den Vorständen klar war, dass ein Teil ihrer 

Beschäftigten ständig erreichbar war und dies auch seitens des Unternehmens genutzt wird. Der 

Anteil der ständig Erreichbaren mit Flexibilisierungsmöglichkeit und -anforderung unterschei-

det sich nicht in Abhängigkeit von der Unternehmenszugehörigkeit (Χ²(1; 77)= .211; p = .90).  

Insgesamt 27 Personen gaben an, dass sie von Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen 

außerhalb der regulären Arbeitszeit nicht betroffen sind. Diese Personen wurden der Kontroll-

gruppe zugeordnet (13 Männer mit mittlerem Altem von 40,9 Jahren (SD = 13,2); 14 Frauen 

mit mittleren Alter von 39,2 Jahren (SD = 12,8). Weitere acht Personen brachen ihre Teilnahme 

an der Studie ab (7 %). Sie meldeten sich zunächst für die Teilnahme an, sagte diese dann jedoch 

aufgrund ihres erhöhten Arbeitsaufkommens wieder ab. Für die Akquise der Probanden wurden 

in den Unternehmen Informationsveranstaltungen zur geplanten Studie durchgeführt und Infor-

mationsmails verschickt. Die Teilnahme an der Studie war freiwillig und deren Durchführung 

fand während der Arbeitszeit statt.  

Weiterhin wurden, sofern vorhanden, die Partner/innen der ständig Erreichbaren hin-

sichtlich verschiedener Erreichbarkeitsaspekte befragt. Insgesamt haben 48 Personen (12 Män-

ner, Altersmittelwert 43 Jahre (SD = 9,7); 36 Frauen, Altersmittelwert 39,8 Jahre (SD = 10,9) 

einen Partnerfragebogen ausgefüllt. Neunzehn der Partner/innen hatten Partner/innen mit Er-

reichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit und 29 mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsan-

forderung.  
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5.2.2.2 Datenerfassung 

Merkmale der Erreichbarkeit und der Arbeit 

Zur Erfassung verschiedener Merkmale der Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen und der 

Arbeit wurden ein strukturiertes Interview und ein Fragebogen zur ständigen Erreichbarkeit 

entwickelt. Erfasst wurden damit u.a. die Gründe für die Erreichbarkeit (angewiesen, freiwil-

lig), die durch Erreichbarkeit betroffenen Zeiten (nach Feierabend, am Wochenende, Urlaub) 

und die durchschnittliche Dauer der Bearbeitung eines Erreichbarkeitskontakts außerhalb der 

Arbeitszeit. Als Merkmale der Arbeit wurden die vertraglich geregelte Arbeitszeit und die 

durchschnittliche Anzahl geleisteter Überstunden pro Tag erfasst.   

Beziehungen zwischen Erreichbarkeit und anderen Lebensbereichen 

Mit dem o.g. Fragebogen zur ständigen Erreichbarkeit wurde neben Merkmalen der Arbeit auch 

nach erlebten Einschränkungen in verschiedenen Lebensbereichen gefragt. Hierfür wurde mit-

tels einer vier-stufigen Skala erfasst, ob durch die Erreichbarkeit Einschränkungen der Freizeit 

unter der Woche, der Freizeit am Wochenende, des Urlaubs, bei familiären Verpflichtungen 

und/oder der Schlaf- und Erholungszeiten bestehen (Antwort pro Kategorie von „nein, trifft 

nicht zu“ bis „ja, trifft zu“). Weiterhin wurde danach gefragt, ob durch die Erreichbarkeit andere 

Personen beeinträchtigt werden (Partner/in, Kinder, Verwandte; Antwort: ja/nein/nicht vorhan-

den). Sofern die Untersuchungsteilnehmer/innen mit Erreichbarkeit eine Partner/in hatten, wur-

den sie gebeten, diesem/r einen Fragebogen zu Belastungen durch die Erreichbarkeit ihrer/s 

Partner/in zu übergeben und am nächsten Tag ausgefüllt mitzubringen. Auch hier wurde u.a. 

gefragt, inwiefern Erreichbarkeit verschiedene Lebensbereiche bzw. Personen aus ihrer Sicht 

einschränkt.  

Erfassung der Beanspruchung und erlebten Kontrolle in verschiedenen Lebensbereichen 

(Elektronisches Tagebuch) 

Um die Beanspruchung und erlebte Kontrolle während der verschiedenen Aktivitäten und Le-

bensbereiche zu erfassen, wurde über 24 Stunden ein elektronisches Tagebuch eingesetzt. 

Stündlich sollten die Probanden darin Fragen zum Setting (aktueller Aufenthaltsort und aktuelle 

Aktivität) sowie zur erlebten Belastung bzw. Entlastung und zur erlebten Kontrolle beantwor-

ten. Im Rahmen der Settingerfassung wurde als Aktivität auch die Bearbeitung eines Erreich-
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barkeitskontakts erfasst. Die bipolar-siebenstufige Skala zur Erfassung der aktuellen Belas-

tung/Entlastung lautete: „Empfinden Sie ihre aktuelle Situation eher als belastend (-3) oder ent-

lastend (+3)?“. Für die Erfassung der erlebten Kontrolle wurde eine unipolar-siebenstufige 

Skala eingesetzt. Die Frage zur Skala war: „Glauben Sie die aktuelle Situation im Griff zu ha-

ben?“ Die Antwortmöglichkeiten waren völlig (7) bis gar nicht (1). Die Fragen wurden bereits 

in früheren Studien eingesetzt (vgl. Rau & Riedel, 2004; Rau et al., 2010). Der Ablauf der 

Fragen war in Bezug auf die Settingfragen adaptiv, so dass sich Fragen an bereits gegebene 

Antworten anpassten. Die Befragung erfolgte über den gesamten Untersuchungstag stündlich 

(Zeitstichprobenplan) mit Ausnahme der Schlafenszeiten. Zusätzlich sollten Tagebucheinträge 

selbst ausgelöst werden, wenn ein Erreichbarkeitskontakt auftrat. Das war dann der Fall, wenn 

eine Kontaktierung außerhalb der Arbeitszeit durch den Arbeitgeber, Kollegen/innen oder Kun-

den einging oder wenn selbstständig berufliche E-Mails geprüft und/oder bearbeitet wurden 

(Ereignisstichprobenplan). 

Anhand der Tagebuchfragen zum Setting wurden Tagessegmente bestimmt. Im Einzel-

nen wurden differenziert: Arbeit, Arbeitsweg, Obligationszeit, Zeit für Essen und Hygiene und 

Freizeit. In das Segment der Obligationszeit fallen alle Zeitabschnitte, in der Haus-, Betreu-

ungs- oder Vereinsarbeit, Ehrenamt etc.  geleistet werden. Die einzelnen Tagessegmente konn-

ten durch einen Erreichbarkeitskontakt (Kontaktierung außerhalb der Arbeitszeit) unterbrochen 

sein, was extra segmentiert wurde. Die Daten zum Belastungs- und Kontrollerleben wurden 

über die einzelnen Tagessegmente gemittelt. 

5.2.2.3 Untersuchungsablauf 

Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine Querschnittsuntersuchung. An einem Tag 

wurde das strukturierte Interview zur Erfassung von Merkmalen der Erreichbarkeit und der 

Arbeit sowie soziodemografischer Daten durchgeführt (Dauer ca. 30 min). Waren die Untersu-

chungsteilnehmer/innen nicht von Erreichbarkeit betroffen, wurden sie der Kontrollgruppe zu-

geteilt und lediglich zu ihren soziodemografischen Daten befragt. An einem beliebigen anderen 

Tag wurden die Probanden in die Benutzung eines elektronischen Tagebuchs eingewiesen, wel-

ches sie dann über 24 Stunden bearbeiten sollten (mit Ausnahme der Schlafenszeiten).  



  5. Ergebnisse 

52 
 

5.2.3 Ergebnisse 

5.2.3.1 Auswirkungen der Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen auf Lebensberei-

che und Personen in der Nicht-Erwerbsarbeit (Frage 1) 

Zu prüfen war, inwiefern sich Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären 

Arbeitszeit auf andere Lebensbereiche oder Personen in Abhängigkeit davon auswirkt, ob Er-

reichbarkeit für die Betroffenen eine Flexibilisierungsmöglichkeit oder -anforderung darstellt. 

Die Auswertung der Medianwerte zu den durch die Erreichbarkeit wahrgenommenen Ein-

schränkungen in Lebensbereichen/Aktivitäten außerhalb der Arbeitszeit zeigt, dass eher keine 

Einschränkungen erlebt werden (vgl. Tabelle 3). 

Tabelle 3  

Wahrgenommene Einschränkungen in verschiedenen Lebensbereichen und Aktivitäten durch 

Erreichbarkeit (Angaben der Erreichbaren und deren Partner/innen) 

Lebensbereich 
bzw. Aktivität Erreichbarkeitsgruppe Erreichbare Partner/ 

innen 
n Mdn n Mdn 

Freizeit unter 
der Woche 

Flexibilisierungsmöglichkeit  27 2 18 2 
Flexibilisierungsanforderung 47 2 29 2 

Freizeit am 
Wochenende 

Flexibilisierungsmöglichkeit  27 2 19 2 
Flexibilisierungsanforderung 46 2 29 2 

Urlaub 
Flexibilisierungsmöglichkeit  27 2 19 2 
Flexibilisierungsanforderung 46 1 29 2 

familiäre Ver-
pflichtungen 

Flexibilisierungsmöglichkeit  26 1.5 19 2 
Flexibilisierungsanforderung 47 2 29 2 

Schlaf- u. Er- 
holungszeiten 

Flexibilisierungsmöglichkeit  26 1 19 1 
Flexibilisierungsanforderung 47 2 29 1 

Anmerkungen. n Größe der Teilstichprobe, Mdn Median 
 
Dabei unterscheiden sich weder die Angaben zu den erlebten Einschränkungen durch Erreich-

barkeit von den Erreichbaren selbst, noch von deren Partner/innen in Abhängigkeit davon, ob 

Erreichbarkeit als Flexibilisierungsanforderung oder als -möglichkeit bestand (Mann-Witney 

U-Test mit z zwischen 0.30 bis 1.82 und p zwischen .07 und .77). Es gibt lediglich einen mar-

ginal signifikanten Unterschied zwischen Beschäftigten mit Erreichbarkeit als Flexibilisie-

rungsanforderung versus -möglichkeit. So wird bei der Flexibilitätsanforderung ein tendenziell 

stärkerer Beeinträchtigungsgrad bei familiären Verpflichtungen angegeben als bei Flexibilisie-

rungsmöglichkeit (z = 1.82; p = .069). Tabelle 4 zeigt die Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests auf 
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Unterschiede in den Angaben zu Einschränkungen anderer Personen durch die Erreichbarkeit 

in Abhängigkeit davon, ob diese angewiesen oder freiwillig war (Flexibilisierungsmöglichkeit 

versus -anforderung).  

Einschränkungen von Personen in anderen Lebensbereichen werden von allen Beschäf-

tigten mit Erreichbarkeit angegeben. Dabei werden am häufigsten die Partner/innen und Kinder 

beeinträchtigt (54 % - 75 % der Aussagen). Ein gleiches Bild ergibt sich in den Angaben der 

Partner/innen. Auch sie geben Beeinträchtigungen für sich und die Kinder durch die Erreich-

barkeit ihrer Partner an (50 % - 61 %). Die Ergebnisse der Chi2-Tests (Tabelle 4) zeigen, dass 

es keine signifikanten Unterschiede in der Nennung von Beeinträchtigungen anderer Personen 

durch die Erreichbarkeit in Abhängigkeit davon, ob diese angewiesen oder freiwillig erfolgte, 

gibt (gilt für die Angaben der Erreichbaren selbst und für die der Partner/innen). Ausnahme 

sind marginal signifikante Unterschiede in Bezug auf die Partner/innen. So geben Beschäftigte 

mit Flexibilisierungsanforderungen im Vergleich zu denen mit Erreichbarkeitsmöglichkeiten 

tendenziell häufiger an, dass ihre Partner/innen durch die eigene Erreichbarkeit eingeschränkt 

werden (p = .07). Aus Sicht der Partner/innen geben tendenziell mehr Partner/innen von Be-

schäftigten mit Erreichbarkeitsanforderungen (versus denen mit Flexibilitätsmöglichkeiten) an, 

dass durch die Erreichbarkeit Verwandte beeinträchtigt werden (p = .09).   

Tabelle 4  

Wahrgenommene Einschränkungen anderer Personen durch Erreichbarkeit 

  Erreichbare, die Einschränkungen 
wahrnehmen 

Partner/innen, die Ein-
schränkungen wahrnehmen  

Einge-
schränkte 
Personen-
gruppe 

Erreichbarkeits-
gruppe n Anteil χ²(df;N); p n   Anteil  χ² (df;N); p 

Partner/in 
Flex.-möglichkeit  24 13 (54%) χ² (1; 65)= 3.18;  

p = .07(*) 
18 11 (61%) χ² (1; 47)= 0.03;  

p = .56 Flex.-anforderung 41 31 (75%) 29 17 (59%) 

Kinder 
Flex.-möglichkeit 16 9 (56%) χ² (1; 48)= 0.40;  

p = .37 
10 5 (50%) χ² (1; 30)= 0.07;  

p = .55 Flex.-anforderung 32 21(65%) 20 11(55%) 

Verwandte 
Flex.-möglichkeit 22 3 (14%) χ² (1; 57)= 0.01;  

p = .63 
14 2 (14%) χ² (1; 39)= 2.79;  

p = .09(*) Flex.-anforderung 35 9 (26%) 25 10(40%) 

Freunde 
Flex.-möglichkeit 24 10 (42%) χ² (1; 61)= 0.54;  

p = .32 
15 5 (33%) χ² (1; 41)= 0.11;  

p = .51 Flex.-anforderung 37 12 (32%) 26 10 (38%) 
Anmerkungen. Flex.-möglichkeit=Flexibilisierungsmöglichkeit; Flex.-anforderung = Flexibilisierungsanforde-

rung; n Größe der Teilstichprobe, Χ²-Wert empirischer Wert, df Freiheitsgrade, p Signifikanzniveau mit (*) p < .10 
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5.2.3.2 Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit 

und Auswirkungen auf die Gesamtarbeitszeit (Frage 2) 

Zu prüfen war, ob sich durch das Arbeiten in Erreichbarkeit die Arbeitszeit erhöht. Es interes-

sierten potentielle Arbeitszeiterhöhungen durch die Erledigung von Aufgaben aufgrund einer 

Erreichbarkeitskontaktierung außerhalb der Arbeitszeit und das Leisten von Überstunden. Die 

Ergebnisse der Varianzanalyse zeigen, dass ständig Erreichbare signifikant mehr Überstunden 

leisten als Beschäftigte ohne Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) (F(2, 102) = 10.22; p = .000). 

Ständig Erreichbare geben im Interview an, dass sie wöchentlich ca. 6 Überstunden (SD = 5.29) 

und Personen aus der Kontrollgruppe 1,35 Überstunden (81 Minuten; SD = 1.67) leisten.  Post 

hoc Vergleiche mit dem Scheffé-Test ergeben, dass sich die Überstundenzahl der Kontroll-

gruppe signifikant von der beider Erreichbarkeitsgruppen unterscheidet (beide p-Werte kleiner 

.01). Zwischen Erreichbarkeit als Flexibilisierungsanforderung (5,98 h) versus -möglichkeit 

(5,72h) gab es aber keine signifikanten Unterschiede in den geleisteten Überstunden 

(Scheffétest mit p = .97). 

Zur Ermittlung der Gesamtarbeitszeit wurde die im Interview angegebene wöchentliche 

Arbeitszeit (inkl. Überstunden) und die für Kontaktierungen aufgewendeten Zeit addiert und an 

der vertraglich festgelegten Arbeitszeit relativiert (Gesamtarbeitszeit in Prozent = 100% x (ver-

traglich festgelegte Arbeitszeit in Minuten+ Überstunden in Minuten + Kontaktierungszeit in 

Erreichbarkeit in Minuten)/vertraglich festgelegte Arbeitszeit in Minuten). Die Kontaktierungs-

zeit ergibt sich dabei aus der im Interview angegeben wöchentlichen Kontaktierungsanzahl 

multipliziert mit der angegebenen durchschnittlich aufgewendeten Bearbeitungszeit eines Kon-

takts. Für die Berechnung der Gesamtarbeitszeit in der Kontrollgruppe wurde das gleiche Pro-

zedere angewandt (Kontaktierungszeit = 0). Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer einer 

Kontaktierung beträgt 29 Minuten (SD = 30,6). Bei ständig Erreichbaren, die ihre Erreichbar-

keit als Möglichkeit zur Flexibilisierung nutzen, beträgt sie durchschnittlich 26 Minuten und 

bei ständig Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderung 31 Minuten. Die beiden Gruppen 

unterscheiden sich nicht signifikant in der Bearbeitungsdauer (T-Test mit t(73) = .75, p = .45).  

Im Ergebnis der Varianzanalyse zeigt sich ein signifikanter Unterschied in der Gesamt-

arbeitszeit zwischen den drei Gruppen (F(2, 99) = 15.98, p < .000). Personen der Kontroll-

gruppe arbeiten durchschnittlich 105 Prozent (SD = 4.7) ihrer vertraglich festgelegten Arbeits-

zeit. Ständig Erreichbare mit Flexibilisierungsmöglichkeit arbeiten durchschnittlich 118 Pro-

zent (SD = 13.37) und ständig Erreichbare mit Flexibilisierungsanforderung 122 Prozent 
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(SD = 15.80) in Bezug auf ihre vertraglich geregelte Arbeitszeit. Die Scheffé Post hoc Tests 

zeigen, dass sich beide Erreichbarkeitsgruppen in der Gesamtarbeitszeit zwar signifikant von 

der Kontrollgruppegruppe (p < .001), aber nicht signifikant untereinander unterscheiden (Fle-

xibilitätsanforderung versus -möglichkeit mit p = .367).  

5.2.3.3 Unterschiede im aktuellen Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle 

zwischen Personen mit und ohne Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen (Frage 3) 

In Tabelle 3 werden die Ergebnisse der varianzanalytischen Prüfung auf Unterschiede im Erle-

ben von Belastung/Entlastung und Kontrolle für die Gruppe ohne Erreichbarkeit (Kontroll-

gruppe) und für ständig Erreichbare, in Abhängigkeit davon, ob die Erreichbarkeit eine Flexi-

bilisierungsmöglichkeit oder -anforderung ist, dargestellt. Ausgewertet wurden alle Tagebuch-

angaben zum Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle, die in der Freizeit ohne Erreich-

barkeitsanforderungen erfasst wurden. 

Tabelle 3  
 
Ergebnisse der Varianzanalyse zum interindividuellen Vergleich der erlebten Kontrolle und 

Belastung 

Variable Gruppe n MW SD F(df1; df2); p 
erlebte  
Kontrolle 

Kontrollgruppe 22 6.43 0.96 F(2,83) = 1.03;  
P = .36 Flexibilisierungsmöglichkeit 23 6.14 0.96 

Flexibilisierungsanforderung 41 6.46 0.77 
erlebte  
Belastung/ 
Entlastung 

Kontrollgruppe 22 2.02 0.67 F (2,83) = 0.58; 
P = .56 Flexibilisierungsmöglichkeit 23 1.93 0.78 

Flexibilisierungsanforderung 41 1.89 0.83 
Anmerkungen.  n=Teilstichprobe, MW=Mittelwert, SD=Standardabweichung, F-Wert = empirischer F-Wert, 

df=Freiheitsgrade, p=Signifikanzniveau; je höher der Wert für erlebte Kontrolle, desto stärker ist das Kontroller-

leben; je höher der Wert für Belastung/Entlastung desto stärker wird die Situation als entlastend erlebt 

 
Es zeigt sich, dass sich das Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle außerhalb der Ar-

beitszeit in der Freizeit nicht zwischen Personen mit Erreichbarkeit und denen ohne Erreich-

barkeit unterscheidet. Auch gibt es keine Unterschiede innerhalb der Erreichbarkeitsgruppe im 

Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle in Abhängigkeit davon, ob Erreichbarkeit eine 

Flexibilisierungsmöglichkeit oder eine Flexibilisierungsanforderung für die Betroffenen dar-

stellt.  
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5.2.3.4 Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle zwischen Tagessegmenten 

mit und ohne Erreichbarkeitsanforderung im intraindividuellen Vergleich (Frage 4) 

Tabelle 4 zeigt die Ergebnisse der intraindividuellen Vergleiche des Erlebens von Kontrolle 

und Belastung/Entlastung während der Tagessegmente Arbeitszeit, Freizeit und Erreichbarkeit 

(Varianzanalyse mit Messwiederholung). Das Segment Erreichbarkeit umfasst die Zeit, in der 

die Personen Aufgaben außerhalb der Arbeitszeit infolge einer Kontaktierung durch einen An-

ruf, E-Mail etc. (Erreichbarkeit) erfüllen. 

Tabelle 4 
 
Ergebnisse der Varianzanalyse mit Messwiederholung zur erlebten Kontrolle  

und Belastung in der Erreichbarkeitsgruppe 

Variable  Arbeitszeit Freizeit Erreichbarkeit Varianzanalyse 

 n MW SD  MW SD  MW  SD  F(df1; df2); p 

erlebte  
Kontrolle 

17 5.57 0.77 6.20 0.82 5.57 1.33 
F(2,15) = 8.18; 

p = .004  

erlebte  
Belastung/ 
Entlastung 

17 0.34 0.68 1.91 0.80 0.44 1.42 
F(2,15)=36.00; 

p = .000 
Anmerkungen. n=Teilstichprobe, MW=Mittelwert, SD=Standardabweichung, F-Wert = empirischer F-Wert, 

df=Freiheitsgrade, p=Signifikanzniveau; je höher der Wert für erlebte Kontrolle, desto stärker ist das Kontroller-

leben; je höher der Wert für Belastung/Entlastung desto stärker wird die Situation als entlastend erlebt 

 
Es zeigen sich sowohl signifikante Unterschiede hinsichtlich der erlebten Kontrolle als auch 

bzgl. der erlebten Belastung/Entlastung zwischen den Tagessegmenten Arbeitszeit, Freizeit und 

Erreichbarkeit. Tests auf Kontraste (Einfach) zeigen, dass die erlebte Kontrolle in der Erreich-

barkeit vor/ nach der Arbeit signifikant geringer ist als während der Freizeit ohne Kontaktie-

rungen (F(1,16) = 8.62; p = .01), sich aber nicht vom Kontrollerleben während der Arbeitszeit 

unterscheidet (F(1,16) = 0.002; p = .963). Mit anderen Worten, die erlebte Kontrolle während 

der Arbeitszeit entspricht der während der Bearbeitung von Erreichbarkeitsanforderungen au-

ßerhalb der Arbeitszeit. Die Prüfung auf Kontraste (Einfach) hinsichtlich der erlebten Belas-

tung/Entlastung zeigt vergleichbare Ergebnisse. Die erlebte Belastung/Entlastung in der Er-

reichbarkeit vor/nach der Arbeit unterscheidet sich signifikant von der in der Freizeit 

(F(1,16) = 18.49; p = .001). Dabei wurde die Freizeit entlastender erlebt. Keine Unterschiede 

zeigten sich im Erleben von Belastung/Entlastung zwischen der Arbeitszeit und der Erreichbar-
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keit vor/nach der Arbeit (F(1,16) = 0.09; p = .77). Das Belastungserleben in der Arbeitszeit ent-

spricht dem während der Bearbeitung von Erreichbarkeitsanforderungen außerhalb der Arbeits-

zeit.  

5.2.4 Diskussion 

Ausgangspunkt dieser Studie war, dass bisherige Befragungen zur Erreichbarkeit für Arbeits-

anforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit ergaben, dass zwar ein sehr großer Teil der 

befragten Beschäftigten angab, erreichbar zu sein, aber davon nur ein relativ kleiner Teil, dass 

dies ihnen angewiesen wurde (BKK, 2010; Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2011). Neben der 

angewiesenen Erreichbarkeit sind also viele Beschäftigte freiwillig erreichbar. Die vorliegende 

Studie sollte klären, ob es zwischen Beschäftigten, die Erreichbarkeit als Flexibilisierungsan-

forderung erlebten (Erreichbarkeit ist angewiesen) und denen, die diese freiwillig gewährten 

(Flexibilisierungsmöglichkeit) Unterschiede in den Beeinträchtigungen anderer Lebensberei-

che oder Personen gibt, ob sie sich in ihrer Gesamtarbeitszeit unterscheiden oder in ihrer erleb-

ten Belastung/Entlastung und Kontrolle.    

Entgegen der Annahme (Hypothese 1), dass freiwillige Erreichbarkeit andere Lebens-

bereiche und Personen weniger beeinträchtigen sollte als angewiesene Erreichbarkeit, unter-

schieden sich Beschäftigte mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit nicht signifikant 

von denen mit Flexibilisierungsanforderungen. Eine Ausnahme ist die Bewertung der Beein-

trächtigung der Partner/innen durch Erreichbarkeit. In der Gruppe der freiwillig erreichbar Be-

schäftigten wurde tendenziell weniger häufig angegebenen (54 %), dass die Erreichbarkeit 

den/die eigene/n Partner/in beeinträchtigt als in der Gruppe der angewiesen Erreichbaren (75 

%). Das Fehlen von Unterschieden zwischen den beiden Erreichbarkeitsgruppen in Bezug auf 

die angegebenen Beeinträchtigungen anderer Lebensbereiche bzw. Personen könnte darin be-

gründet sein, dass freiwillig Erreichbare ihre Erreichbarkeit nicht als Möglichkeit der flexiblen 

Arbeitszeitgestaltung durch Verschiebung von Arbeitszeiten, sondern durch Verlängerung der 

Arbeitszeiten genutzt haben. So gaben die Beschäftigten der Gruppe mit Flexibilisierungsmög-

lichkeiten für ihre freiwillig gewählte Erreichbarkeit sowohl als Grund an, die Arbeitszeit fle-

xibel innerhalb eines Tages verschieben zu können, als auch persönliche Handlungsstile in Be-

zug auf die Arbeit (gern im Voraus wissen, was als nächstes zu tun ist, anfallende Arbeit sofort 

erledigen, Kollegen unterstützen). Unterstützt wird diese Interpretation durch die Ergebnisse 

zur Gesamtarbeitszeit. So unterscheiden sich die beiden Erreichbarkeitsgruppen weder in der 
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Anzahl geleisteter Überstunden noch in der an der vertraglichen Arbeitszeit relativierten Ge-

samtarbeitszeit (umfasst reguläre Arbeit, Überstunden und Dauer der Bearbeitung von Erreich-

barkeitsanforderungen). Der Vergleich der beiden Erreichbarkeitsgruppen mit einer Gruppe 

von Beschäftigten ohne Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) ergab jeweils signifikante Unter-

schiede. Sowohl Beschäftigte mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit als auch sol-

che mit Flexibilisierungsanforderung leisteten signifikant mehr Überstunden und weisen eine 

signifikant deutlich größere Ausdehnung der regulären Arbeitszeit (Gesamtarbeitszeit) auf als 

die Beschäftigten ohne Erreichbarkeit.  Damit können die Hypothesen 2.1 und 2.2 nur zum Teil 

angenommen werden, da zwar für die Beschäftigten mit Erreichbarkeit ein Unterschied in den 

Überstunden und der Gesamtarbeitszeit zur Kontrollgruppe erwartet wurde, aber eben auch 

zwischen den beiden Erreichbarkeitsgruppen. So war angenommen worden, dass freiwillig Er-

reichbare die Möglichkeit der Verschiebung von Arbeitszeiten nutzen, was bei angewiesener 

Erreichbarkeit nicht möglich ist. In der vorliegenden Studie dehnten die Beschäftigten mit frei-

williger Erreichbarkeit aber ihre Arbeitszeit aus.   

Abschließend sollen noch die Ergebnisse zum Erleben von Belastung und Kontrolle 

während verschiedener Tagessegmente mit und ohne Erreichbarkeitsanforderungen diskutiert 

werden. Verglichen wurde zuerst inter-individuell das Erleben von Belastung bzw. Entlastung 

und von Kontrolle zwischen Personen mit Erreichbarkeit und Personen ohne Erreichbarkeit. 

Entgegen Hypothese 3 wurden keine Unterschiede im Erleben von Belastung/Entlastung und 

Kontrolle zwischen den Gruppen freiwillig erreichbar, Erreichbarkeit als Flexibilisierungsan-

forderung und keine Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) gefunden. Das bedeutet, dass obwohl Er-

reichbarkeit eine zusätzliche Arbeitsbelastung durch die Ausdehnung der Arbeitszeit darstellt, 

sich diese Belastung nicht in einem schlechteren Befinden während der Freizeit widerspiegelt. 

Ein Grund für diesen Befund könnte sein, dass nicht jede/r Beschäftigte der Erreichbarkeits-

gruppe am Tag der Tagebucherfassung auch wirklich einen Erreichbarkeitskontakt hatte. Diese 

Beschäftigten wären dann bedingt vergleichbar mit denen aus der Kontrollgruppe. Bedingt des-

halb, weil Erreichbare, anders als nicht Erreichbare, jederzeit eine Kontaktierung erwarten müs-

sen. Für die Gruppe der Erreichbaren konnte leider nicht differenziert werden, inwiefern die 

Erwartung, außerhalb der regulären Arbeitszeit kontaktiert zu werden oder das Kontaktieren 

selbst mit dem Beanspruchungserleben der Betroffenen in Zusammenhang steht. Es ist jedoch 

davon auszugehen, dass schon die bloße Erwartung, kontaktiert zu werden, ausreicht, um eine 

Befindensbeeinträchtigung hervorzurufen, wie es Bamberg und Kollegen (2013) bereits bei 
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Rufbereitschaftsleistenden zeigen konnte. Ein weiterer Grund für die fehlenden Erlebensunter-

schiede zwischen Beschäftigten mit versus ohne Erreichbarkeit könnte sein, dass andere, hier 

nicht getestete Arbeitsmerkmale einen größeren Einfluss auf das Erleben haben als die Erreich-

barkeit für Arbeitsanforderungen. Die beiden genannten Gründe lassen sich z. T. dadurch kon-

trollieren, dass intra-individuelle Erlebensunterschiede aufgrund von Erreichbarkeit geprüft 

werden (Hypothese 4). Der intra-individuelle Vergleich der erlebten Belastung/Entlastung und 

der erlebten Kontrolle während verschiedener Tagessegmente zeigt, dass das Erleben während 

der Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen (also während eines Kontakts außerhalb der Ar-

beitszeit in der eigentlich freien Zeit) schlechter ist als während der Freizeit (ohne Kontakt) und 

vergleichbar zum Erleben während der regulären Arbeitszeit (Annahme Hypothese 4). So erle-

ben Beschäftigte, die außerhalb der Arbeitszeit einer Erreichbarkeitsanforderung nachkommen, 

weniger Kontrolle und eine stärkere Belastung als in ihrer nicht durch Erreichbarkeit unterbro-

chenen Freizeit. Diese wird als stärker entlastend und selbst kontrolliert erlebt. Dass Erreich-

barkeit eine zusätzliche Arbeitsbelastung darstellt (siehe auch Diskussion zu den Hypothesen 1 

und 2), zeigt sich auch darin, dass sich das Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle 

während der Bearbeitung einer Erreichbarkeitsanforderung nach der regulären Arbeitszeit nicht 

vom Erleben während der Arbeitszeit unterscheidet.    

5.2.4.1 Fazit 

Die Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit stellt ein Phä-

nomen dar, welches erst durch die Verfügbarkeit entsprechender Techniken und Technologien 

möglich ist. Auslöser hierfür können informelle oder formelle Normen in Arbeitsgruppen sein 

oder ein individueller, freiwilliger Antrieb. Im ersteren Fall besteht eine Kultur der ständigen 

Erreichbarkeit innerhalb von Arbeitsgruppen bis hin zum ganzen Betrieb, wonach es normal ist 

und sozial erwartet wird, dass Beschäftigte für Arbeitsanforderungen ständig erreichbar sind 

oder wo die Erreichbarkeit durch einen Vorgesetzten direkt angewiesen wurde. Die Ergebnisse 

der vorliegenden Studie lassen sich dahingehend zusammenfassen, dass unabhängig vom 

Grund der Erreichbarkeit, also unabhängig davon, ob Erreichbarkeit als individuelle Flexibili-

sierungsmöglichkeit oder durch den Arbeitgeber gesetzte Flexibilisierungsanforderung auftritt, 

die Erreichbarkeit als eine zusätzliche Arbeitsbelastung zu bewerten ist. Sie führt zu einer Ex-

tensivierung der Arbeitszeit. Damit hat sie das Potential, die eigenen Erholungszeiträume 

und/oder -aktivitäten einzuschränken bzw. zu verkürzen. Dies kann längerfristig zu Fehlbean-

spruchungen führen. Daher sollte Erreichbarkeit in der Gefährdungsbeurteilung psychischer 
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Belastungen berücksichtigt werden. Mögliche Maßnahmen zur Gestaltung von Erreichbarkeit 

für Arbeitsanforderungen in der betrieblichen Praxis werden in der Tabelle 5 zusammenfassend 

dargestellt. Ziel der Maßnahmen ist es, potenzielle Fehlbeanspruchungsfolgen (s.o.), die sich 

insbesondere aus der Extensivierung der Arbeitszeit ergeben, zu reduzieren. Danach sollte Er-

reichbarkeit für Arbeitsanforderungen auf das betrieblich notwendige beschränkt werden und 

wenn möglich in regulierte Formen der Erreichbarkeit, wie Rufbereitschaft oder Bereitschafts-

dienst (Definition von Personen, Anfang, Ende, Aufgabeninhalt und Anrechnung auf die Ar-

beitszeit) überführt werden.  

Tabelle 5  

Maßnahmen zur Gestaltung von Bedingungen für Erreichbarkeitsanforderungen 

Maßnahmen der Verhältnisprävention 
• Überprüfung, ob und an welchen Arbeitsplätzen/ für welche Arbeitstätigkeiten Er-

reichbarkeit für die erfolgreiche Arbeit notwendig ist  
• Eingrenzung der Mitarbeiterzahl, die erreichbar sein muss (inkl. deren explizite 

Nennung) 
• klare Zeiten bzw. Zeiträume der Erreichbarkeit festlegen (z.B. Betriebsvereinba-

rung, nicht nur Führungskräftetraining, da dies nur Verhaltensprävention ist) 
• Inhalte der Erreichbarkeit klären (z.B. nur bei Störungen)  
• Klärung, ob die Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen durch Einführung von 

Rufbereitschaft ersetzt werden kann (Vorteil: klare Regelung & Anrechnung auf 
Arbeitszeit) 

• technische Barriere gegen „freiwillige“ Erreichbarkeit und „Missbrauch“ von 
Erreichbarkeit (z.B. Zeiten der betrieblichen E-Mail - Weitergabe technisch begren-
zen; Vertreterregeln im Urlaub inkl. Löschung von E-Mails während des Urlaubs) 

• Diensthandys, die auch privat genutzt werden dürfen, sollten Dual-SIM-fähig sein 
• Überprüfung des Personalschlüssels/der Arbeitsintensität (zu viel Arbeit pro Ar-

beitsplatz) 
• Überprüfung der Regelungen aller 6 Monate 

Maßnahmen der Verhaltensprävention 
• klare Ansage durch Betriebsführung, dass von den Mitarbeitern und Führungskräf-

ten keine ständige Erreichbarkeit erwartet wird, mit Ausnahme der benannten Per-
sonen und Zeiten für die Erreichbarkeitserfordernis explizit festgelegt wurde (inkl. 
Information an Führungskräfte) - Unternehmenskultur 

• Vorbildfunktion Führungskräfte 
• Edukation zu Auswirkungen ständiger Erreichbarkeit auf Erholung/Schlaf und   

damit auf die Leistungsfähigkeit (Verkürzung, Segmentierung, objektive Störung 
der Distanzierung von Arbeit)  

• klare Trennung von Privat- und Arbeitsleben (Dual-Sim-Handy; Privatmail/Dienst-
mail nutzen) 
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• Sensibilisierung der Mitarbeiter zum Umgang mit Medien (E-Mail, Telefon) inkl. 
Folgen falschen Umgangs 

• Überprüfung der Regelungen aller 6 Monate 

5.2.4.2 Limitierungen 

Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine Querschnittsuntersuchung, wodurch keine 

kausalen Aussagen zur Wirkung der ständigen Erreichbarkeit auf das Erleben von Beeinträch-

tigungen, die Ausdehnung der Arbeitszeit oder die Beanspruchung der betroffenen Beschäftig-

ten gemacht werden kann. Darüber hinaus ist die Studie nicht für deutsche Erwerbstätige reprä-

sentativ, da nur in zwei Branchen untersucht wurde.  
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5.3 Arbeitest Du noch oder lebst Du schon? - Ständige Erreichbarkeit und Work-Life-

Balance (Frage 1.2) 

5.3.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung 

Für eine gute Vereinbarkeit von Arbeit und anderen Lebensbereichen sind vor allem Flexibilität 

und Autonomie in der Arbeitszeitgestaltung wichtig (Lott, 2019). Flexible Arbeitszeitarrange-

ments erlauben es, private Bedürfnisse mit den Anforderungen der Arbeit zu vereinbaren, 

wodurch die Beschäftigten mehr Kontrollerleben über das Ausleben ihrer Arbeits- oder Fami-

lienrollen erhalten (Ninaus et al., 2015) und den eigenen Pflichtgefühlen und Erwartungen an 

ihre Familienrolle besser nachkommen können (Derks et al., 2016). In diesem Zusammenhang 

kann der Einsatz von IKT ein zeitlich und örtlich flexibles Arbeiten unterstützen. Jedoch wird 

der Vormarsch neuer Formen der IKT sowohl in den beruflichen als auch in den privaten Alltag 

kritisch diskutiert, mit Herausforderungen in Verbindung gebracht (Strobel, 2013; Gross & 

Krämer, 2018) und auf dessen Ambivalenz hingewiesen (z. B. Diaz et al., 2012; Towers et al., 

2006). IKT ermöglicht es, über verschiedenste Wege (z. B. Anrufe, Textnachrichten, E-Mails) 

zu arbeitsbezogenen Belangen kontaktiert zu werden bzw. auf arbeitsbezogene Informationen 

zugreifen zu können (Leung, 2011). Da erscheint die klassische Unterscheidung in Arbeitszeit 

und Feierabend bzw. Arbeitswoche und Wochenende für erreichbare Beschäftigte nur noch 

schwer umsetzbar. Es stellt sich deshalb die Frage, inwiefern eine Grenzziehung zwischen Ar-

beits- und Privatleben noch möglich ist, wenn Beschäftigte durch IKT-Nutzung die Durchläs-

sigkeit der Grenze zwischen Arbeit und Privatleben erhöhen (z. B. Menz et al., 2016). Durch-

lässige Grenzen zwischen den Lebensbereichen stehen zudem mit vermehrten Konflikten zwi-

schen Arbeit und Familie in Zusammenhang (Gadeyne et al., 2018; Park et al., 2011).   

Für die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben wird häufig der Begriff der Work-

Life-Balance synonym verwendet und somit vorwiegend auf die beiden Lebensbereiche Er-

werbsarbeit und Privatleben bezogen, wobei der Begriff nicht einheitlich verwendet wird. We-

sentliches Unterscheidungsmerkmal zwischen den verschiedenen Ansätzen ist laut Schuller und 

Rau (2013) die Art des Zusammenspiels zwischen den beiden Lebensbereichen: Dieses kann 

neutral (als Schnittstelle oder Interaktion), negativ (als Störung, Konflikt oder negativen Trans-

fer), als auch positiv (positiver Transfer, Balance, gegenseitige Bereicherung, Erleichterung) 

sein (Schuller & Rau, 2013). Im Folgenden steht der negative Ansatz, nämlich die Übertragung 

negativer Effekte von einem Lebensbereich auf den anderen, im Fokus, da im Rahmen des 

deutschen Arbeitsschutzgesetzes (vgl. § 4 ArbSchG) gefordert wird, Arbeit so zu gestalten, dass 
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Gefährdung durch entsprechende Arbeitsgestaltungsmaßnahmen möglichst vermieden werden 

sollten (Schuller & Rau, 2013). Prinzipiell lassen sich in beiden Lebensbereichen Ursachen für 

Konflikte finden: So kann die Erwerbsarbeit durch das Privatleben beeinträchtigt werden und 

umgekehrt (Greenhaus & Beutell, 1985). Für die vorliegende Untersuchung ist jedoch nur die 

erste Wirkrichtung, vom Lebensbereich Arbeit auf das Privatleben, relevant. 

Der Effekt der Beeinträchtigung von einem Lebensbereich durch einen anderen wird 

auch als Spillover bezeichnet. Darunter wird ein positiver oder negativer Überschuss eines Le-

bensbereiches, welcher dann als Einstellungen oder Verhaltensweisen in die andere Lebens-

sphäre übertragen wird, verstanden (z. B. Voydanoff, 2005). Im Rahmen von Erreichbarkeit 

wird sowohl Zeit als auch Energie für die Bearbeitung von Arbeitsanforderungen in der Nicht-

Erwerbszeit aufgewendet, was vor allem auf Kosten von Freizeit-, privaten oder familiären Ak-

tivitäten gehen kann (vgl. Frei- und Obligationszeit in Textbox 4). Dabei können die Beein-

trächtigungen für den jeweiligen Lebensbereich zeit- als auch beanspruchungsbasiert sein, da 

Beschäftigte durch die Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Ar-

beitszeit auch den Arbeitsbelastungen länger ausgesetzt sind (vgl. time-based spillover und 

strain-based spillover bei Greenhaus & Allen, 2011). Ressourcen wie Zeit, Energie, Kraft oder 

Konzentration werden sowohl in der Erwerbsarbeit als auch in der Obligationszeit benötigt. Es 

ist damit also ein negatives Spillover von der Arbeit auf die Obligationszeit und weiter auf die 

Freizeit möglich (Schuller & Rau, 2013). Erfolgt eine Kontaktierung in der Nicht-Erwerbszeit 

bei der Ausübung teilweise auch verpflichtender Aktivitäten werden diese unterbrochen und 

ggf. verkürzt und/ oder müssen örtlich bzw. zeitlich und zum Teil situativ der ständigen Er-

reichbarkeit angepasst und/ oder gänzlich aufgegeben werden (vgl. Dettmers & Bamberg, 

2013). Potenzielle Freizeitaktivitäten werden möglicherweise schon im Vorhinein auf solche 

eingeschränkt, die in der Nicht-Arbeitszeit auch bei Kontaktierung ausführbar sind (Rau, 2012). 

Mögliche resultierende Einschränkungen für das soziale Umfeld insbesondere in der Obligati-

onszeit durch bspw. kurzfristige Übertragung von Tätigkeiten im Haushalt oder der Kinderbe-

treuung an den Partner oder die Partnerin können dabei Konfliktquellen darstellen. 

In der bisherigen Forschung zur ständigen Erreichbarkeit in Verbindung mit Work-Life-

Balance überwiegen Befunde zu negativen Folgen (vgl. Pangert et al., 2016): Es zeigt sich, dass 

Erreichbarkeit und damit die Verlagerung der Arbeitszeit in die Nicht-Erwerbszeit mit negati-

ven Konsequenzen für die Work-Life-Balance in Form von Konflikten (z. B. mit Familie) (vgl. 

Diaz et al., 2012; Hecht & Allen, 2009; Kreiner, 2006; Senarathne Tennakoon, 2018; Thörel et 

al., 2020) und negativen Spillover auf die Nicht-Erwerbszeit (Chesley, 2010) einhergehen und 
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zu Beeinträchtigungen des sozialen Lebens führen, wenn aus der Kontaktierung der Beschäf-

tigten ein Arbeitseinsatz folgt (Arlinghaus & Nachreiner, 2013). Zudem geht allein die Erwar-

tung an die Erreichbarkeit der Beschäftigten mit einer geringeren Zufriedenheit mit der Work-

Life-Balance (Belkin, Becker & Conroy, 2020; Wöhrmann et al., 2016) und vermehrten Kon-

flikten im Privatleben (Derks et al., 2014) einher. Studien, die darüber hinaus auch Aussagen 

der Partnerinnen und Partner Erreichbarer zur Work-Life-Balance berücksichtigten, zeigen, 

dass es positive Zusammenhänge zwischen der Durchlässigkeit der Grenze zwischen Arbeit 

und Familie und Spannungen in der Beziehung gibt (Carlson et al., 2015). Zudem geht eine 

vermehrte Verwendung von IKT mit vermehrten Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben 

(Selbst- und Fremdeinschätzung) einher, wobei dieser Zusammenhang auch unter Berücksich-

tigung einer Vielzahl von Kontrollvariablen (Überstunden, Geschlecht, Familienstand, Eltern-

schaft, Führungsposition) bestehen bleibt (Boswell & Olson-Buchanan, 2007).  

Unklar ist, ob Unterschiede in der Work-Life-Balance zwischen Personen bestehen, de-

ren Erreichbarkeit freiwillig ist und solchen, bei denen diese angewiesen wurde und ob es Un-

terschiede zu Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen gibt. Aus bisherigen Studienergeb-

nissen ist bekannt, dass motivationale Faktoren insofern eine Rolle spielen, als das eine passive 

fremdinitiierte IKT-Nutzung mit erhöhtem Konflikterleben zwischen Arbeit und Privatleben 

einhergeht, während eine aktive selbstinitiierte IKT-Nutzung mit Bereicherungserleben assozi-

iert ist (Höge et al., 2016). So gehen Flexibilität und Autonomie in der Arbeitszeitgestaltung 

mit einer guten Work-Life Balance einher, helfen, besser mit Arbeitsbelastungen zurecht zu 

kommen (Lott, 2019) und sollten dementsprechend mit geringen Spillover-Effekten assoziiert 

sein. Wenn also sowohl örtliche als auch zeitliche Handlungsspielräume bezüglich der Bear-

beitung der jeweiligen Arbeitsanforderungen vorliegen, können diese in Form von ständiger 

Erreichbarkeit eine Flexibilisierungsmöglichkeit darstellen. Damit sollten auch Flexibilisie-

rungsvorteile für die Beschäftigten einhergehen, die zu einer Verlagerung von Arbeitszeit füh-

ren sollte und eine bessere Vereinbarung beruflicher und privater Interessen erlaubt. Diesen 

Umstand sollten auch die Partnerinnen und Partner ständig erreichbarer Beschäftigte spüren, 

weil damit auch deren private und beruflichen Bedürfnisse und Anforderungen besser mit de-

nen ihres Partners bzw. ihrer Partnerin abgestimmt werden können. Hingegen sollte angewie-

sene Erreichbarkeit nicht mit derartigen Flexibilisierungsvorteilen, dafür aber mit höheren Spil-

lover-Effekten einhergehen, da die Arbeitseinsätze nicht selbstbestimmt festgelegt und entspre-

chend auch unerwartet in der Frei- oder Obligationszeit eintreffen können. Bei Beschäftigten 
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ohne Erreichbarkeitsanforderungen hingegen sollte die Grenze zwischen Arbeit und Privatle-

ben stärker ausgeprägt sein und mögliche Spillover geringer ausfallen. Deshalb soll in Frage-

stellung 1.2 geprüft werden, ob sich ein negativer zeit- und/oder beanspruchungsbasierter Spil-

lover zwischen Arbeit und Privatleben, in Abhängigkeit davon, ob ständige Erreichbarkeit an-

gewiesen wurde (Flexibilisierungsanforderung), freiwillig erfolgt (Flexibilisierungsmöglich-

keit) oder nicht vorliegt (keine Erreichbarkeitsanforderungen), unterscheidet. Diese Frage soll 

für ständig Erreichbare und für deren Partner bzw. Partnerinnen untersucht werden: 

Hypothese 1: Stellt Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen eine Form der individuel-

len zeitlichen Flexibilisierungsmöglichkeit dar, sollten Beschäftigte mit Flexibilisierungsanfor-

derungen (angewiesene Erreichbarkeit) häufiger von negativen zeit- und beanspruchungsba-

sierten Spillover-Effekten von der Arbeit auf die Obligationszeit und von der Arbeit und Obli-

gationszeit auf die Freizeit berichten als Beschäftigte mit Flexibilisierungsmöglichkeiten (frei-

willig Erreichbare) bzw. Beschäftigte ohne Erreichbarkeitsanforderungen.  

Hypothese 2: Stellt Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen eine Form der individuel-

len zeitlichen Flexibilisierungsmöglichkeit dar, sollten Partnerinnen und Partner von Beschäf-

tigten mit Flexibilisierungsanforderungen (angewiesene bzw. erwartete Erreichbarkeit) häufi-

ger von negativen zeit- und beanspruchungsbasierten Spillover-Effekten von der Arbeit des 

Partners bzw. der Partnerin auf die Obligationszeit und von der Arbeit und Obligationszeit des 

Partners bzw. der Partnerin auf dessen bzw. deren Freizeit berichten als Partnerinnen und Part-

ner von Beschäftigten mit Flexibilisierungsmöglichkeiten (freiwillig Erreichbare) bzw. als Part-

nerinnen und Partner von Beschäftigten ohne Erreichbarkeitsanforderungen. 

5.3.2 Methode 

5.3.2.1 Stichprobe 

Für die vorliegende Untersuchung wurden ständig Erreichbare und Personen ohne Erreichbar-

keitsanforderungen als auch deren Partnerinnen und Partner untersucht. Die Akquise wurde in 

Kapitel 4.1 und die Studiendurchführung in Kapitel 4.3 dargestellt. Insgesamt wurden 81 er-

reichbare Beschäftigte (davon 31 freiwillig und 50 angewiesen erreichbar) und 60 nicht Er-

reichbare in die Berechnungen einbezogen. Von den 141 Beschäftigten gaben 125 (89 %) an, 

einen Partner zu haben, von denen 77 Partner (61.6 %) den Fragebogen zur Work-Life-Balance 

im Rahmen des Partnerfragebogens ausfüllten. Die Einordnung der Beschäftigten in freiwillige 
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und angewiesene Erreichbare erfolgte analog zur Fragestellung 1.1 (vgl. Kapitel 5.2.2). Ent-

sprechend dieser Zuordnung erfolgte die Zuweisung der Partnerinnen und Partner. Es bestanden 

folgende Ausschlusskriterien für die Gruppe der Erreichbaren: Arbeitsvertrag über 30 Wochen-

stunden, keine Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienste und seit mindestens zwei Monaten er-

reichbar. Tabelle 6 gibt einen Überblick über die soziodemografischen Daten der Untersu-

chungsteilnehmenden. Unterschiede zwischen den Gruppen ergeben sich bei den Beschäftigten 

nur beim Geschlecht. In der Gruppe der Erreichbaren mit Flexibilisierungsmöglichkeit befinden 

sich im Vergleich zu den anderen beiden Gruppen signifikant mehr Männer (beide p < .05). Bei 

den Partnern und Partnerinnen ergeben sich sowohl beim Geschlecht als auch bei der Berufstä-

tigkeit Unterschiede. In der Gruppe der Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen sind sig-

nifikant mehr Frauen (p < .001) und signifikant mehr Personen in Vollzeit beschäftigt (p < .01) 

als in der Gruppe der Erreichbaren mit Flexibilisierungsmöglichkeiten. 
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Tabelle 6 
Soziodemografische Daten der Untersuchungsteilnehmenden  

Soziodemo-
graphische 
Variable 

Erreichbarkeitsstatus  Beschäftigte Partnerinnen und Partner 
n M (SD) Teststatistik n M (SD) Teststatistik 

Alter ER mit Flexibilisierungsanforderung 50 40.16 (9. 36) F(2,138) = 0.48; 
ns 

25 43.08 (9.65) F(2,74) = 
0.85; ns ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 31 42.35 (9.2) 21 39.71 (9.82) 

Beschäftigte ohne ER-Anforderungen 60 40.38 (11.76) 31 43.35 (11.64) 
Arbeitsplatz-
dauer  
(in Jahren) 

ER mit Flexibilisierungsanforderung 50 6.58 (5.72) F(2,132) = 1.16; 
ns 

 
ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 31 5.17 (3.73) 
Beschäftigte ohne ER-Anforderungen 60 7.36 (8.06) 

Erreichbar 
seit (in Jah-
ren) 

ER mit Flexibilisierungsanforderung 50 7.78 (7.4) t(80) = 3.78;  ns  
ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 30 7.76 (4.42) 
Beschäftigte ohne ER-Anforderungen  / 

Anzahl Kin-
der im Haus-
halt 

ER mit Flexibilisierungsanforderung 38 1.63 (.71) F(2,95) = 0.24: ns  
ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 19 1.79 (.71) 
Beschäftigte ohne ER-Anforderungen 41 1.68 (.93) 

Alter des 
jüngsten Kin-
des 

ER mit Flexibilisierungsanforderung 37 12.57 (10.65) F(2,93)= 1.88; ns  
ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 19 13.4 (10.24) 
Beschäftigte ohne ER-Anforderungen 40 17.13 (11.09) 

Geschlecht 
(Männer/ 
Frauen) 

ER mit Flexibilisierungsanforderung 23/37 χ2(2,N = 141) = 
17.16** 

9/16 χ2(4,N = 77) = 
11.78** ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 26/5 3/18 

Beschäftigte ohne Erreichbarkeit 28/22 19/12 
Partner/in 
Ja/Nein 

ER mit Flexibilisierungsanforderung 44/6 χ2(2,N = 141) = 1; 
ns 

 
ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 29/2 
Beschäftigte ohne Erreichbarkeit 52/8 

Berufstätig 
(Nein/Voll-
zeit/Teilzeit) 

ER mit Flexibilisierungsanforderung  3/17/5 χ2(4,N = 77) = 
10.19* ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 5/9/7 

Beschäftigte ohne Erreichbarkeit 0/24/7 
Eigene Er-
reichbarkeit 
(Nein/Ja) 

ER mit Flexibilisierungsanforderung  18/6 χ2(2,N = 75) = 
1.61; ns ER mit Flexibilisierungsmöglichkeit 15/5 

Beschäftigte ohne Erreichbarkeit 19/12 
Anmerkungen. ER = Erreichbarkeit. Es wurden Chi-Quadrat-Tests zur Prüfung auf Unterschiede kategorialer Daten und Varianzanalysen für unabhängige Variablen zur Prüfung auf Unterschiede bei 
metrischen Variablen durchgeführt. * p < .05; ** p < .01 
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5.3.2.2 Datenerfassung 

Die Erfassung ständiger Erreichbarkeit erfolgte mit dem Interview zur ständigen Erreichbarkeit 

(vgl. Kapitel 5.2.2) (Hassler et al., 2016). Zur Erfassung der Work-Life-Balance wurde der von 

Schuller und Rau (2013) entwickelte Fragebogen zur Erhebung negativer Spillover zwischen 

Arbeit und Privatleben (B-AOF) eingesetzt. Dieser Fragebogen umfasst zwölf Items in Form 

von Aussagen, für die die Probanden auf einer fünf-stufigen Skala angeben, wie häufig die 

jeweilige Aussage auf sie zutrifft (von „(fast) nie“ bis „(fast) immer“). Der Fragebogen um-

fasst sechs Unterskalen, von denen vier im Rahmen der Studie betrachtet werden. Dabei handelt 

es sich um negatives Spillover von der Arbeit auf die Obligationszeit und negatives Spillover 

von Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit, wobei jeweils der zeit- als auch beanspru-

chungsbasierte Spillover betrachtet wird. Hohe Mittelwerte repräsentieren einen hohen negati-

ven Spillover und somit eine stark gestörte Work-Life-Balance. Für die Erhebung der Work-

Live-Balance der Partnerinnen und Partner wurden die Items des B-AOF umformuliert und auf 

die Partnerin bzw. den Partner bezogen. Beispielhaft lautet die Itemformulierung im Original-

fragebogen: „Weil mich meine Arbeit und meine Pflichten so sehr beschäftigen, kann ich in 

meiner Freizeit nicht richtig abschalten.“; Itemformulierung im Partnerfragebogen lautet: 

„Weil meinen Partner seine Arbeit und seine Pflichten so sehr beschäftigen, kann er/sie in sei-

ner Freizeit nicht richtig abschalten.“ Die Bildung der Unterskalen erfolgte analog zum Origi-

nalfragebogen. 

5.3.3 Ergebnisse 

Tabelle 7 zeigt die Ergebnisse der Varianzanalysen zur Prüfung von Unterschieden im Erleben 

von zeit- und beanspruchungsbasiertem Spillover von der Arbeit und der Obligationszeit auf 

die Freizeit und von der Arbeit auf die Obligationszeit der Beschäftigten und deren Partnerinnen 

und Partner. Es ergeben sich sowohl Unterschiede zwischen den Beschäftigtengruppen als auch 

zwischen deren Partnerinnen und Partnern. Insgesamt liegen die Spillover-Mittelwerte im mitt-

leren Bereich, d. h. es treten in der Regel manchmal Spillover auf. 
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Tabelle 7 

Ergebnisse der Varianzanalysen zu den negativen zeit- und beanspruchungsbasierten Spillover-Effekten aus Beschäftigtensicht und aus Sicht der 

jeweiligen Partnerinnen und Partner 

Skala Gruppe Beschäftigte Partnerinnen und Partner 
n MW SD F(df1; df2); p n MW SD F(df1; df2); p 

Beanspruchungsbasierter 
Spillover Arbeit + Obliga-
tionszeit  Freizeit 

ohne Erreichbarkeit 60 2.62 .99 F(2,138) = 4.33; 
p = .02* 

30 2.87 .78 F(2,73) = 0.85;  
p = .433 Flexibilisierungsmöglichkeit 31 2.51 .93 21 2.95 1.09 

Flexibilisierungsanforderung 50 3.08 .97 25 3.18 .86 
Beanspruchungsbasierter 
Spillover  
Arbeit  Obligationszeit  

ohne Erreichbarkeit 60 2.42 .82 F(2,138) = 3.94;  
p = .02* 

30 2.62 .72 F(2,73) = 4.8; 
p = .011* Flexibilisierungsmöglichkeit 31 2.6 .97 21 2.98 1.03 

Flexibilisierungsanforderung 50 2.89 .9 25 3.32 .8 
Zeitbasierter Spillover 
Arbeit + Obligationszeit 
 Freizeit 

ohne Erreichbarkeit 60 2.9 1.12 F(2,138) = 0.95;  
p = .4 

31 2.52 .97 F(2,74) = 2.55;  
p = .085+ Flexibilisierungsmöglichkeit 31 2.6 1.13 21 2.95 .88 

Flexibilisierungsanforderung 50 2.91 1.01 25 3.02 .85 
Zeitbasierter Spillover 
Arbeit  Obligationszeit  
 

ohne Erreichbarkeit 60 1.94 .73 F(2,138) = 4.02; 
p = .02* 

31 1.92 .79 F(2,74) = 3.28; 
p = .043* Flexibilisierungsmöglichkeit 31 2.03 .78 21 2.29 .73 

Flexibilisierungsanforderung 50 2.34 .75 25 2.46 .89 
Anmerkungen. PFB = Ergebnisse des Partnerfragebogens. * p < .05; ** p < .01; +p <.10; Je höher der Wert für erlebte zeitliche und beanspruchungsbasierte Balance, desto größer 

der negative Spillover. 
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Bei den Beschäftigten zeigen sich sowohl signifikante Unterschiede im zeit- als auch beanspru-

chungsbasierten negativen Spillover von der Arbeit auf die Obligationszeit, als auch im bean-

spruchungsbasierten negativen Spillover von der Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit, 

jedoch nicht im zeitbasierten. Die Ergebnisse der post hoc Vergleiche mit dem Bonferroni-Test 

werden in Abbildung 4 dargestellt. Bei den Partnerinnen und Partnern der Beschäftigten zeigt 

sich sowohl beim beanspruchungsbasierten und zeitbasierten negativen Spillover von der Ar-

beit- auf die Obligationszeit ein signifikanter Unterschied. Die Ergebnisse der post hoc Ver-

gleiche mit dem Bonferroni -Test sind in Abbildung 5 abgebildet.  

 
Anmerkungen. * p < .05; B = beanspruchungsbasierter Spillover, Z = zeitbasierter Spillover, A = Arbeitszeit, OZ = Obligati-

onszeit, FZ = Freizeit 

Abbildung 4. Ergebnisse des Bonferroni-Tests zur Hypothese 1  

Ständig Erreichbare mit Flexibilisierungsanforderungen geben an, sich durch die Arbeit und 

Obligationszeit signifikant häufiger in der Freizeit beansprucht zu fühlen als ständig Erreich-

bare mit der Möglichkeit zur Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit oder Personen ohne Erreichbar-

keitsanforderungen. Sie berichten im Vergleich zu den anderen beiden Gruppen, weniger Elan 

für Freizeitaktivitäten zu haben bzw. in der Freizeit schlecht von der Arbeit oder privaten 

Pflichten abschalten zu können. Bezüglich des beanspruchungs- und zeitbasierten negativen 

Spillovers von der Arbeit auf die Obligationszeit berichten ständig Erreichbare mit Flexibilisie-

rungsanforderungen im Vergleich zu Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen, sich signi-

fikant häufiger durch die Arbeit in der Obligationszeit beansprucht zu fühlen und durch die 

Arbeit häufiger wenig Zeit für die Obligationszeit zu haben. Sie können sich demnach häufiger 

aufgrund arbeitsbedingter Erschöpfung schlecht auf ihre privaten Pflichten konzentrieren bzw. 

1
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können diese wegen eines erhöhten Arbeitszeitbedarfs schwer einhalten. Hinsichtlich des zeit-

basierten negativen Spillovers von der Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit ergeben sich 

keine signifikanten Unterschiede zwischen den drei Gruppen. 

  
Anmerkungen. ** p < .01, * p < .05, +p <.1; B = beanspruchungsbasierter Spillover, Z = zeitbasierter Spillover, 

A = Arbeitszeit, OZ = Obligationszeit, FZ = Freizeit 

Abbildung 5. Ergebnisse des Bonferroni-Tests zur Hypothese 2 

                                                                                                                                                                                                                                                                                                                   
Die Partner ständig Erreichbarer mit Flexibilisierungsanforderungen berichten, dass ihre jewei-

ligen Partner signifikant häufiger Schwierigkeiten haben, aufgrund des fehlenden Elans und der 

fehlenden Zeit, ihren privaten Pflichten nachzugehen als es Partner der Kontrollgruppe ohne 

Erreichbarkeitsanforderungen angeben. Es finden sich keine signifikanten Unterschiede für die 

Spillover von der Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit zwischen den untersuchten Grup-

pen. 

5.3.4 Diskussion 

Ziel war es, zu untersuchen, ob sich Erreichbare mit Erreichbarkeitsmöglichkeit und -anforde-

rung untereinander und von Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen hinsichtlich eines ne-

gativen Spillovers von Arbeit auf das Privatleben unterscheiden. Gleicher Vergleich wurde auch 

für die Einschätzung der Partnerinnen und Partnern der jeweiligen Untersuchungsgruppen vor-

genommen. Beide Hypothesen können nur teilweise bestätigt werden: So unterscheiden sich 

1
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4

5

B A+ OZ --> FZ B A --> OZ Z A + OZ --> FZ Z A --> OZ

ohne Erreichbarkeit Flexibilsierungsmöglichkeit Flexibilsierungsanforderung
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hypothesengemäß angewiesene Erreichbare (Flexibilisierungsanforderungen) von nicht Er-

reichbaren im zeit- und beanspruchungsbasierten negativen Spillover von der Arbeit auf die 

Obligationszeit. Gleiches gilt für deren jeweiligen Partnerinnen und Partner. Entgegen der Hy-

pothese H1 unterscheiden sich aber die Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderungen nicht 

von den Erreichbaren mit Flexibilisierungsmöglichkeiten in den Spillover-Effekten von der Ar-

beit auf die Obligationszeit. Gleiches Ergebnis zeigt sich bei deren Partner und Partnerinnen 

(H2). Zusätzlich ergibt sich hypothesenkonform ein Unterschied in der Gesamtbeanspruchung: 

Der beanspruchungsbasierte negative Spillover von der Arbeit und Obligationszeit auf die Frei-

zeit zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderungen und -möglichkeit und Personen 

ohne Erreichbarkeitsanforderungen ist signifikant, jedoch nicht bei den Partnerinnen und Part-

nern. Entgegen der Hypothese H1 zeigt sich dieser Unterschied nicht im zeitbasierten negativen 

Spillover (H2). 

Die Ergebnisse lassen sich dahingehend interpretieren, dass sich der Anteil der total 

work (Summe aus bezahlter (paid) und unbezahlter (unpaid) Arbeit) bei Erreichbarkeit erhöht. 

Trotz des Umstandes, dass bei freiwilliger Erreichbarkeit die Möglichkeit bestehen sollte, Ar-

beitszeit flexibler einzuteilen und Verpflichtungen besser koordinieren zu können, ist vorstell-

barbar, dass die Arbeit und die (zusätzlich) erbrachte Erreichbarkeit Ressourcen im Sinne von 

Zeit, Energie, Kraft, Konzentration beanspruchen und es dann zu zeitlichen und energiebezo-

genen Beeinträchtigungen der Obligationszeit kommt. Dadurch können fehlende Unterschiede 

zwischen den beiden Erreichbarkeitsgruppen erklärt werden. Darüber hinaus ist denkbar, dass 

den Beschäftigten der Zusammenhang zwischen Erreichbarkeit und negativen Spillover-Effek-

ten nicht sofort ersichtlich ist (Boswell & Olson-Buchanan, 2007). Auch wenn die Beschäftig-

ten, die Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit nutzen, mehr Souveränität hinsichtlich 

ihres Antwortverhaltens bei eintreffenden Kontaktierungen haben sollten, können auch unbe-

antwortete Kontaktierungsversuche zu Unterbrechungen der Obligationszeit führen, die wiede-

rum mit einem negativem Spillover assoziiert sein können. Die Spillover von der Arbeit auf die 

Obligationszeit sollten auch am deutlichsten für die Partnerinnen und Partner zu spüren und 

damit einzuschätzen sein, wenn sie z. B. bei eintreffenden Kontaktierungen kurzfristig Aufga-

ben im Haushalt oder die Kinderbetreuung übernehmen müssen. 

Unabhängig davon, ob Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit oder -anforde-

rung genutzt wird, scheint sie sich in einer tendenziell höheren Beanspruchung als in zeitlichen 

Konflikten in der Obligationszeit niederzuschlagen. Eine mögliche Erklärung für die geringen 

Mittelwerte im negativen zeitlichen Spillover von der Arbeit auf die Obligationszeit ist, dass 
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sich Aufgaben und Verpflichtungen in der Obligationszeit häufig nicht verkürzen lassen. Die 

für die Arbeit mehr aufgewendeten Zeiten müssen dann zwangsläufig zu Lasten der Freizeit 

gehen.  

Bezogen auf die Freizeit scheint es, als erleben Erreichbare mit Flexibilisierungsmög-

lichkeit ihre Arbeitszeit als stärker selbstbestimmt als es bei Erreichbaren mit Flexibilisierungs-

anforderung der Fall ist. Zudem kann die Erledigung arbeitsbezogener Aufgaben bei freiwilli-

ger Erreichbarkeit mit einer gewissen Befriedigung und Stolz über die eigene Leistung verbun-

den sein, sodass sie sich weniger in der Freizeit beansprucht fühlen als Erreichbare, deren Er-

reichbarkeit angewiesen wurde und damit eine Anforderung darstellt. Der nicht vorhandene 

Unterschied im zeitlichen Spillover von Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit lässt sich 

mit einem signifikant größerem Frauenanteil in der Gruppe ohne Erreichbarkeitsanforderungen 

erklären. Frauen haben einen höheren Anteil an Obligationszeit als Männer (vgl. Lott, 2017; 

Rau & Triemer, 2004), sodass auch in der Gruppe ohne Erreichbarkeitsanforderungen ein hö-

herer Zeitanteil an Obligationszeit womöglich auch für den höheren Spillover von Arbeit und 

Obligationszeit auf die Freizeit verantwortlich ist. Diese Aussage wird durch Studien aus der 

Überstundenforschung gestützt: Frauen mit Überstunden verkürzen im Vergleich zu Frauen 

ohne Überstunden nur ihre Freizeit. Eine Kürzung der Obligationszeit scheint bei ihnen nicht 

möglich, da Frauen in der Obligationszeit tendenziell Arbeiten verrichten, die zeitgebunden 

sind und die die Familie erhaltende Arbeiten darstellen (Rau & Triemer, 2004). Aus weiteren 

Untersuchungen ist darüber hinaus bekannt, dass Frauen auch unter Berücksichtigung dessen, 

dass sie häufiger in Teilzeit, eher im öffentlichen Sektor und weniger in Führungspositionen 

arbeiten, mehr von Flexibilität und Autonomie in der Arbeitszeit profitieren als Männer (Lott, 

2015) und sie sie für die Vereinbarkeit von Arbeit und andere Lebensbereiche aufwenden. Män-

ner nutzen Autonomie in der Arbeit eher für Mehrarbeit und Arbeitsintensivierung (Lott, 2019). 

Der Grund für die geschlechtsspezifische Verwendung von Arbeitszeitarrangements scheint im 

Grad der Identifikation mit der Arbeit zu liegen. Während Frauen sich stärker mit anderen Le-

bensbereichen identifizieren und sich stärker von der Arbeit abgrenzen können, identifizieren 

sich Männer traditionell stärker mit der Erwerbsarbeit, insbesondere dann, wenn zeitliche Gren-

zen der Arbeit gelockert sind oder vollends fehlen (Lott, 2019). So könnte der höhere Männer-

anteil in der Erreichbarkeitsgruppe mit Flexibilisierungsmöglichkeit im Vergleich zur Erreich-

barkeitsgruppe mit Flexibilisierungsanforderungen eine Erklärung für den fehlenden Unter-

schied im negativen beanspruchungs- und zeitbasierten Spillover von der Arbeit auf die Obli-
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gationszeit herangezogen werden. Nachfolgende Forschung sollte daher Überlegungen hin-

sichtlich Geschlechterunterschiede bei der Work-Life-Balance-Forschung in Zusammenhang 

mit Erreichbarkeit betrachten.  

Ein weiterer Erklärungsansatz für die fehlenden Unterschiede in den Spillover-Effekten 

zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderung und -möglichkeit stellen die Arbeits-

markt- und Arbeitszeitpolitik eines Landes und die betriebliche Mitbestimmung bei der Wir-

kung von Arbeitszeitautonomie auf die Work-Life Balance dar (vgl. Lott, 2019). Chung und 

Tijdens  (2013) stellten diesbezüglich fest, dass in Deutschland eher eine arbeitgeberorientierte 

Flexibilität dominiert, sodass Beschäftigte mit Arbeitszeitautonomie gegenüber solchen mit 

festen Arbeitszeiten keinerlei Vorteile haben. D. h., selbst wenn Erreichbarkeit als eine Flexi-

bilisierungsmöglichkeit für die Beschäftigten wahrgenommen wird, wird sie doch häufig eher 

zum Arbeitgebernutzen angewandt. Fehlende Unterschiede zwischen den jeweiligen Erreich-

barkeitsgruppen vor allem hinsichtlich der beiden zeitlichen negativen Spillover-Effekten kön-

nen also auch darin begründet sein, dass sich für die Beschäftigten, die Erreichbarkeit als Fle-

xibilisierungsmöglichkeit nutzen, keine wesentlichen zeitlichen Vorteile für die Vereinbarkeit 

von beruflichen und privaten Pflichten ergeben und sich deshalb genauso viele Spillover-Ef-

fekte wie in der Gruppe der Beschäftigten mit Erreichbarkeitsanforderungen einstellen: So ist 

bekannt, dass bereits kleine Abweichungen von der Normalarbeitszeit (vgl. Kapitel 2.1.1), wie 

es bspw. die Arbeit am Abend oder am Wochenende darstellen, zu einer Desynchronisation 

biologischer und gesellschaftlicher Rhythmen führen (Nachreiner, 2019). Vermeintliche Flexi-

bilisierungsvorteile wie freie Zeiträume zu anderen Tageszeiten oder an anderen Tagen können 

nicht vollumfänglich genutzt werden. Sie kollidieren vielmehr mit den Normalarbeitszeiten so-

zialer Partner und schränken die soziale Nutzbarkeit arbeitsfreier Zeiträume ein (Nachreiner, 

2019). Damit stört eine Verteilung der Arbeit über den gesamten Tag das Aufrechterhalten so-

zialer Beziehungen außerhalb der Arbeit, da soziale Aktivitäten mit anderen Personen eine ge-

wisse Vorhersehbarkeit und Planbarkeit arbeitsfreier Zeiten erfordern und einige soziale Akti-

vitäten z. B. Mannschaftssport oder Konzertbesuche bestimmten Rahmenbedingungen (Öff-

nungszeiten, Verkehrsanbindungen) unterliegen (Rau, 2019).  

5.3.4.1 Fazit und praktische Implikationen 

Die vorliegenden Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass sich ständig Erreichbare unabhängig 

davon, ob Erreichbarkeit eine Flexibilisierungsanforderung oder -möglichkeit darstellt, mit ne-

gativen Spillover-Effekten einhergeht und die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben 
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durchlässiger macht. Dieses Ergebnis hat sowohl Relevanz für die Beschäftigten selbst als auch 

für die Unternehmen: So bestehen Zusammenhänge zwischen Konflikten zwischen der Arbeits-

domäne und dem Privatleben mit einer Reihe arbeitsplatzbezogener (z. B. positiv Zusammen-

hang mit Kündigungsabsichten), nicht privatlebensbezogener (z. B. negativer Zusammenhang 

mit Lebenszufriedenheit) und stressbezogener Variablen (z. B. positiver Zusammenhang zu 

Burnout) (für eine Übersicht siehe Metaanalyse von Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000). Auch 

die Sicht der Partnerinnen und Partner auf die Work-Life-Balance kann großen Einfluss auf das 

Unternehmen haben: Bei arbeitsbezogenen Problemen oder Kündigungsgedanken werden sich 

die Beschäftigten mit ihren Partnerinnen und Partnern austauschen. Schätzen diese Erreichbar-

keit als starke Belastung für ihren jeweiligen Partner ein, wird das wahrscheinlich auch Einfluss 

auf das Stresserleben, die Einstellung zur Arbeit, auf die Arbeitsmotivation (Boswell & Olson-

Buchanan, 2007) und die Kündigungsabsichten haben. Zudem können sich Spannungen, die 

sich zwischen Beschäftigten und ihren Partnern und Partnerinnen aufgrund der Nutzung mobi-

ler Endgeräte im häuslichen Kontext ergeben, als Spillover vom privaten in den beruflichen 

Kontext in Form von verminderter Arbeitszufriedenheit und -leistung der Partner und Partne-

rinnen niederschlagen (Carlson, Thompson, Crawford, Boswell & Whitten, 2017). Daher sollte 

dieser Spillover bei zukünftiger Erreichbarkeitsforschung mit betrachtet werden.  

 Der Großteil der abhängig Beschäftigten zieht eine klare Trennung von privaten und 

arbeitsbezogenen Lebensbereichen vor (drei Viertel von mehr als 8700 Befragten; Brauner, 

Wöhrmann & Michel, 2018). In der betrieblichen Praxis wird diesem Wunsch durch die Aus-

gabe von IKT und damit einhergehender Verbundenheit zwischen den Beschäftigten und zwi-

schen Arbeitsmitteln und den Beschäftigten wenig Beachtung geschenkt (Nowak et al., 2019). 

Daher sollten sich Unternehmen und insbesondere Führungskräfte darüber im Klaren sein, dass 

das Versenden von E-Mails oder das Kontaktieren der Beschäftigten außerhalb regulärer Ar-

beitszeit Auswirkungen auf die Beschäftigten hat. Allein die Ausgabe von IKT an die Beschäf-

tigten kann (ungewollt) Erreichbarkeitserwartungen bei den Beschäftigten erzeugen.  

5.3.4.2 Stärken und Limitationen  

Die Stärken dieser Studie liegen zum einen im Studiendesign, welches eine differenzierte Be-

trachtung beanspruchungsbasierter und zeitbasierter negativer Spillover in Verbindung mit der 

Untersuchung ständig Erreichbarer mit Flexibilisierungsmöglichkeit und -anforderung erlaubt. 

Zum anderen wurde auch die Sicht der Partnerinnen und Partner auf die Work-Life-Balance der 
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Beschäftigten betrachtet. Da die vorliegenden Ergebnisse auf Querschnittsdaten beruhen, kön-

nen keine sicheren kausalen Schlüsse gezogen werden. Zudem waren die internen Konsistenzen 

der Skalen zu den zeitlichen negativen Spillover vergleichsweise gering und könnten dadurch 

zu niedrigen Mittelwerten beigetragen haben. Jedoch handelt es sich beim eingesetzten Frage-

bogen um ein validiertes Instrument. Darüber hinaus wäre es möglich, dass Erreichbarkeit und 

hier vor allem die selbstinitiierte IKT-Nutzung außerhalb regulärer Arbeitszeiten und Konflikte 

zwischen Arbeit und Privatleben nicht linear zusammenhängen. Höge und Kollegen (2016) hal-

ten eine umgekehrt u-förmige Beziehung oder aber einen exponentiellen Zusammenhang zwi-

schen aktiver IKT- Nutzung und einem Konflikterleben ebenfalls für möglich. Eine sehr aus-

geprägte aktive IKT-Nutzung könnte dann allein aufgrund des großen zeitlichen Aufwands zu 

Konflikterleben führen (Höge et al., 2016). Aufgrund der insgesamt niedrigen Mittelwerte eig-

nen sich die vorliegenden Daten jedoch nicht zur Überprüfung dieser Hypothesen.  



5. Ergebnisse 
 

77 
 

5.4 Erreichbarkeit: Symptom oder Merkmal der Arbeit? Was bedeutet das Ergebnis für 

die Arbeitsgestaltung? (Frage 2.1)9 

5.4.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung 

Eine wachsende Zahl von Unternehmen bieten ihren Beschäftigten flexible und mobile Arbeits-

arrangements an (Bond et al. 2005; Galinsky et al. 2004; Kelliher & Anderson 2010; Mazma-

nian et al. 2006). Parallel dazu steigen auch die technischen Möglichkeiten mobiler Arbeit an 

(Van Dyne et al 2007). Die logische Konsequenz dieser Arbeitsarrangements stellt die Erreich-

barkeit vieler Beschäftigter auch außerhalb regulärer Arbeitszeiten für berufliche Belange dar. 

Im Fokus bisheriger Erreichbarkeitsforschung stehen vor allem Beziehungen zwischen Erreich-

barkeit und Erholungsindikatoren und Erreichbarkeit und motivationalen Aspekten (Rau & 

Göllner 2019), deren Forschungsergebnisse jedoch größtenteils auf Selbstaussagen der Be-

troffenen beruhen (Pangert et al. 2016). Außer Acht wurden häufig Merkmale der regulären 

Arbeit gelassen, die aber Aufschluss über die Entstehung ständiger Erreichbarkeit und damit 

auch Ansatzpunkte für die Ableitung adäquater Gestaltungsansätze für Erreichbarkeit liefern 

können. Ziel der vorliegenden Studie ist es deshalb zu klären, ob sich Merkmale der Arbeit von 

Erreichbaren und Nicht-Erreichbaren unterscheiden. Anders als in bisherigen Studien, in denen 

die Arbeitsanalysen auf Auskünften der Arbeitsplatzinhaber beruhen (Fragebögen), sollen diese 

Merkmale mittels objektiv-bedingungsbezogener Verfahren der Analyse und Bewertung von 

Arbeit erfasst werden (Rau 2010).  

5.4.1.1 Veränderungen in der Arbeitswelt  

Der technische Fortschritt bei der Entwicklung von Informations- und Kommunikationsmitteln 

(IKT) sowie deren Vernetzung ermöglicht eine breite und vor allem auch private Verfügbarkeit. 

Zudem wird eine generelle Nutzung von IKT durch gesunkene Vernetzungskosten begünstigt 

(Pangert et al. 2017). Ihr Einsatz fördert örtliche, zeitliche und strukturelle Flexibilisierungen 

(Richter et al. 2002), die dazu führen, dass der Arbeitsalltag vieler Beschäftigter durch den 

Gebrauch moderner IKT geprägt ist: Es ist selbstverständlich geworden, IKT für Kontaktierun-

gen zu arbeitsbezogenen Sachverhalten auch außerhalb der regulären Arbeitszeit und des regu-

lären Arbeitsortes und/oder für eine Bearbeitung von Arbeitsaufgaben zu nutzen (z. B. Boswell 

                                                           
9 Die Darstellung dieses Abschnitts entspricht der inhaltlichen und formellen Gestaltung des Manuskripts zum 
Zeitpunkt der Einreichung vor Revision in der ausgewiesenen Fachzeitschrift (vgl. Fußnote 3, Kapitel 3.2). Daher 
können sprachliche Ausgestaltung und formale Darstellung (insb. Zitationsstil) gegenüber dem restlichen Doku-
ment abweichen. 
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& Olson-Buchanan 2007; Dettmers et al. 2012; Hassler et al. 2016; Nansen et al. 2010; O’Dris-

coll et al. 2010). Mit der Verfügbarkeit der IKT und der Vernetzung sind neue Arbeitsanforde-

rungen entstanden. Dazu zählen das zeitnahe Reagieren auf Kundenwünsche, um wettbewerbs-

fähig zu bleiben (Vahle-Hinz & Bamberg 2009), gestiegene Kundenerwartungen an einen 24/7-

Service (Pangert et al. 2017) oder das kooperative Arbeiten geografisch über Zeitzonen hinweg 

verteilt arbeitender Teammitglieder (Menz et al. 2016). In Anpassung an diese Anforderungen 

nutzen viele Unternehmen Flexibilisierungsstrategien. Dazu zählen: die Reduzierung von Hie-

rarchieebenen und der inner-organisationalen Bürokratie, die Einführung selbstorganisierter 

Teamarbeit und Projektgruppen, flexible Arbeitszeitmodelle inklusive befristeter Arbeitsver-

hältnisse sowie das Führen durch Ziele und die Einführung ergebnisorientierter Formen der 

Leistungssteuerung. Letzteres zählt zu denjenigen Managementstrategien, deren Ziel es ist, die 

Verantwortung für die Ergebnisse der Arbeit in die Hände der Beschäftigten zu legen (Höge & 

Hornung, 2015; Menz et al. 2011). Dabei erfolgt die Auftragsvergabe und Leistungssteuerung 

zielorientiert (gemessen an daraus abgeleitete und zu erreichende Kennzahlen) und nicht pro-

zessorientiert (also nicht am notwendigen Aufwand, der Anwesenheit o. ä. orientiert) (Ahlers, 

2019; Menz et al. 2011; Menz 2017). Dies führt auf Seiten der Beschäftigten zu stark ausge-

prägten Verantwortlichkeits- und Verpflichtungsgefühlen, einen reibungslosen Prozessablauf 

zu gewährleisten (Pangert et al. 2017) und gegenüber der Kundschaft und dem Unternehmen 

(Menz 2009). In der Folge erleben Beschäftigte zunehmend Druck, auch in der Freizeit auf 

bestimmte Anfragen reagieren zu müssen (Pangert et al. 2017) bzw. für Arbeitsanforderungen 

erreichbar zu sein. Eine ähnliche Entwicklung zeichnet sich für den Bereich der „Wissensar-

beit“ ab. Auch hier besteht eine Ausrichtung auf Ergebnisse (Rau & Hoppe 2019). Da aber für 

Wissensarbeit mit ihren hohen kognitiven Anforderungen eine zeitliche Planung für Ergebnisse 

schwierig ist (das Phänomen ist bekannt „Planungsfehlschluss“; Kahneman & Tversky 1982; 

Lovallo & Kahneman 2003), wird häufig unterschätzt, wie viel Zeit zur Vollendung einer Auf-

gabe benötigt wird. Zu eng gesetzte Termine zur Ausführung der jeweiligen Arbeitsaufträge 

können dann wiederum zu einer Bearbeitung arbeitsbedingter Belange in der Freizeit, d. h. zu 

Erreichbarkeitsanforderungen für Arbeit, führen (Geissler 2008; Mazmanian et al. 2013).   

Erreichbarkeit beschreibt die „weitgehend unregulierte Form einer erweiterten Verfüg-

barkeit für dienstliche Belange außerhalb der regulären Arbeitszeit“ (Strobel, 2013; S.8). Un-

reguliert meint dabei, dass keine vertragliche Verpflichtung für die Beschäftigten bestehen, au-

ßerhalb der Arbeitszeit arbeitsbezogene Anforderungen zu bearbeiten. Daher kann es auch 
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keine zeitlichen Vorgaben geben, in welchem Zeitraum die Beschäftigten zu dienstlichen In-

halten kontaktiert werden können und/oder in welchem zeitlichen Rahmen auf eintreffende An-

forderung reagiert werden muss. Kommt es zu einer Kontaktierung außerhalb der Arbeitszeit 

und es resultiert ein Arbeitseinsatz, wird die aufgewendete Zeit in der Regel nicht als Arbeits-

zeit anerkannt (vgl. Hassler et al. 2016). Verfügbarkeit von Personen meint einen Zustand, bei 

dem die Betroffenen zeitlich und räumlich erreichbar und für Bedarfe und Wünsche anderer 

ansprechbar sowie reaktionsbereit sind (Bergman & Gardiner, 2007). Geht die Verfügbarkeit 

über einen Lebensbereich hinaus, spricht man von erweiterter Verfügbarkeit (Dettmers & Bam-

berg 2014). Erweiterte Verfügbarkeit für den Lebensbereich Erwerbsarbeit bedeutet, für ar-

beitsbezogene Anforderungen der Beschäftigten auch außerhalb der regulären Arbeitszeit, d. h. 

auch in der Ruhe-, Freizeit oder Obligationszeit (zweckgebundene Zeit für z. B. Hausarbeiten, 

Kinderbetreuung, Ehrenamt) disponibel zu sein (Hassler et al. 2016). 

5.4.1.2 Zusammenhänge von ständiger Erreichbarkeit und Merkmalen der Arbeit 

Die meisten Studien, die Erreichbarkeit untersuchen, beschäftigen sich mit Fragen der Bezie-

hungen von Erreichbarkeit und Beanspruchungsfolgen, insbesondere Erholungsbeeinträchti-

gungen und emotionaler Erschöpfung (z. B. Barber & Santuzzi 2015; Derks et al. 2014; Dett-

mers 2017) und Beziehungen zwischen Erreichbarkeit und Work-Life-Balance (z. B. Arlin-

ghaus & Nachreiner 2013; Adkins & Premeaux 2014; Diaz et al. 2012; Dettmers 2017). Dane-

ben gibt es Studien, die motivationale Aspekte mit dem Auftreten von Erreichbarkeit untersu-

chen (insbesondere Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement, affektives Commitment; z. B. 

Diaz et al. 2012; Chesley 2010; Barber & Santuzzi 2015; Boswell & Olson-Buchanan 2007). 

Nur sehr wenige Studien beschäftigten sich mit Arbeitsmerkmalen und Erreichbarkeit. Diese 

konzentrierten sich bisher insbesondere auf die Beziehungen von Erreichbarkeit zu Tätigkeits-

spielraum, Arbeitsintensität und Überstunden. Im Ergebnis berichteten sie, dass Erreichbarkeit 

mit höherem Tätigkeitsspielraum, höherer Arbeitsintensität und mehr Überstundenarbeit ein-

hergeht (vgl. Adkins & Premeaux 2014; Chesley 2010; Day et al. 2012; Schieman & Glavin 

2008). Zu vergleichbaren Ergebnissen kommt der aktuelle BAuA Arbeitszeitreport. Danach 

berichten Beschäftigte, die viele Überstunden leisten (zehn Stunden versus zwei Stunden), ver-

stärkt von einer unternehmensseitigen Erwartung an ihre Erreichbarkeit und häufigeren Kon-

taktierungen außerhalb der Arbeitszeit. Häufige Kontaktierungen im Privatleben und die Er-

wartung an die Beschäftigte nach Erreichbarkeit gehen wiederum mit häufigem Termin- und 

Leistungsdruck und Überforderung durch die Arbeitsmenge einher (Wöhrmann et al. 2016). 
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Die Ausdehnung der Arbeitszeit in Form von Überstunden lassen die Beschäftigten ihre Ar-

beitsergebnisse einerseits noch erreichen (Robertson et al. 2003), führen andererseits aber zu 

asynchronen Arbeitszeiten aller zusammenarbeitender Abteilungs- oder Projektgruppenange-

hörigen, was letztlich in vermehrter Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit münden kann 

(Menz et al. 2016). Im Ergebnis einer Befragung zur Erreichbarkeit berichteten 85 Prozent der 

Befragten, dass in Erreichbarkeit an denselben bzw. ähnlichen Arbeitsinhalten wie in der regu-

lären Arbeitszeit gearbeitet wird (Hassler et al. 2016). Bei ca. der Hälfte der Befragten konnten 

die Aufgaben nur teilweise oder gar nicht in der Arbeitszeit bearbeitet werden. Das Arbeitsauf-

kommen war demnach so hoch, dass es nur durch Mehrarbeit geschafft wurde oder aber es 

traten Notfälle auf, die einer sofortigen Bearbeitung bedurften und nicht an das Kollegium ab-

gegeben werden konnten. Die hier dargestellten Ergebnisse lassen sich dahingehend interpre-

tieren, dass Beschäftigte den in der Arbeit vorhandenen Tätigkeitsspielraum in Form von Über-

stunden, Erreichbarkeit oder Vertrauensarbeitszeit nutzen. D. h., sie arbeiten zum einen außer-

halb der Arbeitszeit an den jeweiligen Arbeitsinhalten weiter und zum anderen ist von den je-

weiligen Mitgliedern des Kollegiums kaum noch bekannt, wann wer arbeitet. Das kann wiede-

rum mit einem erhöhten Abstimmungsbedarf einhergehen (vgl. Menz 2017). Treten bei der 

Arbeit Unklarheiten oder Probleme auf, können IKT gestützt, das Kollegium oder Führungs-

kräfte zur (kurzen) Klärung kontaktiert werden, was aber zur beschriebenen Erreichbarkeit aller 

Projektgruppenangehöriger führt und eine Fragmentierung der freien Zeit aller mit sich bringt.  

5.4.1.3 Offener Forschungsbedarf und Fragestellung 

Im Rahmen der Erreichbarkeitsforschung zeigen sich zwei gravierende Lücken auf: Zum einen 

ist die Datenlage bisheriger Studien häufig auf Selbstaussagen der befragten Personen be-

schränkt, es liegen nur wenige objektive Daten vor (Pangert et al. 2016). Zum anderen wurde 

sich bisher kaum der Beschreibung und Erfassung von Bedingungen ständiger Erreichbarkeit 

gewidmet. Wissen über die Entstehung von Erreichbarkeit zu erlangen, ist jedoch für die Ab-

leitung von Ansätzen zur Erreichbarkeitsgestaltung essenziell. 

Die vorliegende Studie will deshalb einen Beitrag zur Schließung dieser Forschungslü-

cken leisten und die Arbeitsbedingungen zwischen erreichbaren Beschäftigten und Beschäftig-

ten, bei denen keine Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen vorliegt, unter folgender Frage-

stellung vergleichen: Unterscheiden sich Arbeitsmerkmale von Beschäftigten, die außerhalb 

der regulären Arbeitszeit für Arbeitsanforderungen erreichbar sind (Erreichbare) von denen, die 

nicht erreichbar sind? Während aufgrund bisheriger Befunde angenommen werden kann: 
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Hypothese 1: dass Erreichbarkeit mit hoher Arbeitsintensität, Überstundenarbeit und 

hohem Tätigkeitsspielraum einhergeht (vgl. Adkins & Premeaux 2014; Chesley 2010; Day et 

al. 2012; Schieman & Glavin 2008), ist offen, welche anderen Arbeitsmerkmale mit Erreich-

barkeit in Beziehung stehen. Die bereits geschilderten Veränderungen der Arbeitswelt zu örtli-

cher und zeitlicher Flexibilisierung lassen aber Hypothesen zu.  

Hypothese 2: Bei Bestehen kooperativer Arbeitsanforderungen tritt vermehrt Erreich-

barkeit auf (Menz et al. 2016). 

Hypothese 3: Außerdem sollte Erreichbarkeit vermehrt dort auftreten, wo erhöhte kog-

nitive Anforderungen vorliegen. Hintergrund ist der bereits geschilderte Sachverhalt, dass die 

zeitliche Planbarkeit von Ergebnissen aus Wissensarbeit (mit ihren hohen kognitiven Anforde-

rungen) schwierig und eine zeitliche Verlagerung der Aufgabenerledigung nach der regulären 

Arbeitszeit durch die Nutzung von IKT mittlerweile jederzeit möglich ist.  

Unabhängig von den durch bisherige Befunde oder durch sichtbare Veränderungen der 

Arbeitswelt abgeleiteten Annahmen zum Auftreten bestimmter Arbeitsmerkmale bei Erreich-

barkeit wird hier aber auch zusätzlich zum hypothesenbasierten deduktiven Forschungsansatz 

ein induktiver Forschungsansatz verfolgt. Das bedeutet, es wird offen gefragt, ob sich auch 

andere Merkmale der Arbeit zwischen erreichbar versus nicht erreichbar Beschäftigten unter-

scheiden. Im Unterschied zu den bisherigen Untersuchungen zu Beziehungen zwischen Er-

reichbarkeit und Arbeitsmerkmalen sollen für die Klärung der Fragestellung objektiv-bedin-

gungsbezogene Arbeitsanalysen durchgeführt werden. Das bedeutet, dass die Arbeitsanalyse 

nicht auf Fragebogendaten, also nicht auf Selbstauskünften der jeweiligen Arbeitsplatzinhaber 

beruhen soll (vgl. Rau, 2010) 

5.4.2 Methode 

5.4.2.1 Stichprobe 

Im Zeitraum von Mitte 2014 bis Anfang 2016 wurden 180 Personen aus einem IT-Unternehmen 

(n = 65) und einem Versorgungsunternehmen mit mehreren eigenständigen Betrieben (Ener-

gieversorger n = 60; Verkehr und Verkehrsnetze n = 55) auf freiwilliger Basis und während der 

Arbeitszeit untersucht. Für die Akquise der Probanden wurden in den Unternehmen Informati-

onsveranstaltungen zur geplanten Studie durchgeführt und Informationsmails verschickt, da 

nicht bekannt war, wie viele Beschäftigte außerhalb der regulären Arbeitszeit erreichbar waren. 



5. Ergebnisse 

82 
 

Dabei wurden Beschäftigte mit als auch solche ohne Erreichbarkeitsanforderungen akquiriert. 

Im Rahmen der Datenanalyse wurden nur Beschäftigte mit mindestens 30 Wochenstunden Ar-

beitszeit, ohne Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdiensten und mit mindestens zwei Monaten 

Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit berücksichtigt (dadurch Ausschluss von 

n = 37 Personen). Insgesamt konnten so 83 Beschäftigte in die Erreichbarkeitsgruppe und 60 in 

die Gruppe der Nicht-Erreichbaren eingeteilt werden, wobei 80 Erreichbare und 48 Personen 

ohne Erreichbarkeitsanforderungen an der hier betrachteten objektiven Arbeitsanalyse teilnah-

men. Die Erreichbarkeit bestand durchschnittlich seit 7,8 Jahren (SD = 6.51). Tabelle 8 zeigt 

den Vergleich soziodemografischer Merkmale der Stichprobe. Es ergeben sich keine signifi-

kanten Unterschiede zwischen beiden Gruppen hinsichtlich des Lebensalters, der Anzahl sowie 

dem Alter der Kinder, der Dauer der Betriebszugehörigkeit und der Dauer am derzeitigen Ar-

beitsplatz. Unterschiede bestehen jedoch hinsichtlich der Geschlechterverteilung. In der Er-

reichbarkeitsgruppe waren signifikant mehr Männer vertreten als in der Gruppe der Nicht-Er-

reichbaren. Darüber hinaus sind in der Gruppe der erreichbar Beschäftigten signifikant mehr 

Führungskräfte vertreten als in der Gruppe ohne Erreichbarkeitsanforderungen.  
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Tabelle 8  

Soziodemographische Daten der Untersuchungsteilnehmenden 

Soziodemografische 
Variable 

Gruppe n M (SD) Teststatistik 

Alter Erreichbare 80 41.2 (9.31) t(1, 125) = 0.57;  ns 
Nicht-Erreichbare 48 39.81 

(12.69) 
Geschlecht (Män-
ner/Frauen) 

Erreichbare M: 54 / F: 26 χ²(1, N = 128) = 6.98** 
Nicht-Erreichbare M: 21 / F: 27 

Kinder im Haushalt 
ja/nein 

Erreichbare 56/24 χ²(1, N = 128) = .15;  ns 
Nicht-Erreichbare 32/16 

Anzahl Kinder im 
Haushalt 

Erreichbare 52 1.73 (0.72) t(1, 78) = 0.24; ns 
Nicht-Erreichbare 28 1.79 (1.07) 

Alter jüngstes Kind Erreichbare 52 3.17 (1.62) t(1, 78) = 0.78; ns 
Nicht-Erreichbare 28 3.46 (1.54) 

Betriebszugehörig-
keit 
(in Jahren) 

Erreichbare 76 12.21 
(9.72) 

t(1, 120) = 0.6; ns 

Nicht-Erreichbare 46 14.68 
(11.52) 

Arbeitsplatzdauer  
(in Jahren) 

Erreichbare 80 6.00 (5.15) t(1, 126) = 0.63; ns 
Nicht-Erreichbare 48 6.70 (7.58) 

Führungsposition 
(nein/ja) 

Erreichbare 38/41  χ²(1,N = 128) = 28.17*** 
 Nicht-Erreichbare 45/3  

Anmerkungen. Es wurden Chi-Quadrat-Tests zur Prüfung auf Unterschiede kategorialer Daten und t-tests für un-

abhängige Variablen zur Prüfung auf Unterschiede bei metrischen Variablen durchgeführt. M = männlich, W = 

weiblich; ** p < .01; ***p < .001 

5.4.2.2 Untersuchungsablauf  

Die Datenerhebung erfolgte an drei separaten Terminen. Zum ersten Termin wurden die Stu-

dienteilnehmenden im Rahmen eines standardisiertes Interviews (Dauer: 30 Minuten) zu sozio-

demografischen Daten (inklusive Arbeitsverhältnis, Arbeitszeiten, Überstunden) und insofern 

vorhanden ihrer Erreichbarkeit befragt. Anschließend füllten die Teilnehmenden einen Frage-

bogen zur Erreichbarkeit (bei den Nicht-Erreichbaren entfiel dieser Teil) sowie Fragebögen zu 

Arbeitsmerkmalen aus (Dauer: 10 Minuten). An einem zweiten Termin wurden den Beschäf-

tigten Fragebögen zur Beanspruchungserfassung vorgelegt (Dauer: 15 Minuten) und anschlie-

ßend ein 24-Stunden-Blutdruckmonitoring mit begleitender Tagebucherhebung durchgeführt. 

Sowohl die Ergebnisse der Fragebögen zu Arbeitsmerkmalen, zur Beanspruchung sowie das 

ambulante Monitoring des Blutdrucks mit begleitendem Fragebogen sind für die Klärung der 

Fragestellung nicht relevant. Um den Untersuchungsablauf vollständig darzustellen, sind diese 



5. Ergebnisse 

84 
 

Teile der Gesamtuntersuchung hier aber mit aufgeführt. Zum dritten Termin wurden die Stu-

dienteilnehmenden im Rahmen einer objektiven Arbeitsanalyse mit dem Tätigkeitsbewertungs-

system (TBS; Hacker et al. 1995) über eine Arbeitsschicht am jeweiligen Arbeitsplatz durch 

geschulte Experten und -innen begleitet (siehe unten detaillierter zur Datenerfassung). 

5.4.2.3 Datenerfassung 

Merkmale der Erreichbarkeit 

Mit dem Fragebogen zur ständigen Erreichbarkeit (Hassler et al. 2016) wurden Merkmale der 

Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen erhoben. Dabei wurde der erste Teil im Rahmen eines 

strukturierten Interviews umgesetzt, um eine Konfundierung mit Erreichbarkeit während der 

regulären Arbeitszeit auszuschließen. Die Eingangsfrage lautete daher: „Ich bin in meiner ar-

beitsfreien Zeit erreichbar und werde dabei ohne vorherige Absprachen zu betrieblichen Belan-

gen kontaktiert“ (Antwort: ja/nein). Darüber hinaus wurden die Zeit, seit der Erreichbarkeit 

bestand, die Personen, die an der Erreichbarkeit beteiligt waren (Führungskräfte, Kollegium, 

Kundschaft), die Zeiten, in der Erreichbarkeit bestand (während der Arbeitswoche, an Wochen-

enden, an Feiertagen, im Urlaub), die wöchentliche Anzahl von Kontaktierungen und die durch-

schnittliche Dauer der in der Erreichbarkeit bestehenden Aufgaben sowie die Gründe für die 

Erreichbarkeit (freiwillig, angewiesen, Glaube, dass Erreichbarkeit von den Beschäftigten er-

wartet wird) erfasst.  

Erfassung von Arbeitsmerkmalen 

Die Arbeitsmerkmale wurden im Rahmen objektiv-bedingungsbezogener (vgl. Rau 2010) Ar-

beitsanalysen erfasst. Dazu wurde das TBS (Hacker et al. 1995) eingesetzt. Dabei handelt es 

sich um ein Beobachtungsinterview, bei dem von geschulten Arbeitspsychologinnen und -

psychologen über eine Arbeitsschicht hinweg anhand verankerter Skalen verschiedene Arbeits-

merkmale, die durch den Arbeitsauftrag und die Ausführungsbedingungen determiniert sind, 

bewertet werden. Diese Schichtaufnahme wurde für jeden einzelnen Untersuchungsteilnehmen-

den durchgeführt. Eine Übersicht inkl. Erläuterung der verwendeten Skalen findet sich in Ta-

belle 9. Die einzelnen Skalen des TBS weisen unterschiedlich viele Verankerungsstufen auf. 

Aus diesem Grund sieht das Verfahren für eine bessere Übersichtlichkeit eine Normierung der 

Rohwerte in Werte zwischen -1 und +1 vor. Dabei gilt: Je höher der sich ergebende Wert, desto 
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besser ist das jeweilige Arbeitsmerkmal gestaltet. Der Wert Null stellt die Erreichung des so-

genannten Mindestprofils dar. Werte unter null bedeuten, dass das jeweilige Merkmal nach DIN 

EN ISO 6385 (2016) gestaltungsbedürftig ist.  

Tabelle 9  

Merkmalsgruppen und eingesetzte Skalen des Tätigkeitsbewertungssystems (Hacker et al. 

1995) 

Nr. Arbeitsmerkmal Beschreibung des Arbeitsmerkmals 
Merkmalsgruppe: A) Technische/organisatorische Arbeitsbedingungen 
1 Anzahl der Teiltätigkeiten Anzahl inhaltlich verschiedener Teiltätigkeiten, aus denen sich 

die Gesamttätigkeit zusammensetzt (z. B. Organisation, Pflege 
etc.) 

2 Sequenzielle Vollständig-
keit 

inwieweit eine Tätigkeit ausführende, vorbereitende, organisie-
rende und kontrollierende Elemente enthält 

3 Zeitliche Freiheitsgrade Ausmaß vorhandener Möglichkeiten zur freien zeitlichen Ein-
teilung der Tätigkeit 

4 Inhaltliche Freiheitsgrade Umfang und Art der im Arbeitsauftrag getroffenen inhaltlichen 
Vorgaben 

5 Zeitbindung technisch bzw. organisatorisch bedingte zeitliche Festlegungen 
bzw. Freiheitsgrade für zeitliches Einteilen eigener Tätigkeiten 

6 Informationen über  
die Organisation 

Umfang von Informationen über die Organisation, die Inhabe-
rinnen bzw. Inhaber eines Arbeitsplatzes zur forderungsgerech-
ten Ausführung eines Arbeitsauftrages benötigen  

7 Informationen über  
Ergebnisse der eigenen  
Arbeit 

Umfang von Informationen über Ergebnisse der Tätigkeit, 
die der Arbeitsplatzinhaber zur forderungsgerechten Ausfüh-
rung seines Arbeitsauftrages benötigt 

8 Mögliche Entscheidungen Umfang der Informationen, die dem Beschäftigten als Ent-
scheidungsgrundlage zur Verfügung stehen und damit der Si-
cherheit, mit der Konsequenzen vorhersehbar sind und Einfluss 
der Entscheidungen auf die Auftragserfüllung 

9 Vorhersehbarkeit von 
Handlungserfordernissen 

Möglichkeit der arbeitenden Person zeitlich vor Handlungser-
fordernis, darüber Kenntnis zu haben (bzw. sich diese Kenntnis 
zu verschaffen). 

10 Widerspruchsfreiheit Häufigkeit von Zielkonflikten (z. B. zwischen Qualität und Ar-
beitstempo)  

11 Störungen/ 
Unterbrechungen 

Art und Häufigkeit von Unterbrechungen der Tätigkeit durch 
andere Personen und/oder Technik  

12 Quellen nutzbarer  
Rückmeldung 

Art und Anzahl der zur Verfügung stehenden Quellen nutzbarer 
Rückmeldung  

13 Rückmeldungen  
über die Güte 

Wirksamkeit von Rückmeldungen über die Tätigkeit, die mit 
steigendem Umfang und steigender Differenzierbarkeit an-
wächst  

Merkmalsbereich: B) Arbeitsbezogene Kooperation und Kommunikation 
14 Kooperationsumfang Zeitlicher Umfang auftragsbedingter Kooperation von mindes-

tens zwei Beschäftigten 
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15 Kooperationsformen Formen kooperativer Arbeit, die sich aus den organisatorisch-
technischen Inhalten des Arbeitsauftrages ergeben 

16 Kooperationserschwer-
nisse 

Vorhandensein von Behinderungen/Erschwerungen von Kom-
munikation  

17 Auftragsbedingte Enge 
der Kooperation 

Enge der Zusammenarbeit, die durch den Auftrag bedingt ist – 
es wird zwischen Nacheinander (Sukzessivverband) und Mitei-
nander (Integrativverband) unterschieden 

18 Kommunikationsinhalte Inhalte der notwendigen Weiterleitung und des notwendigen 
Austauschs von Information 

19 Möglichkeit zur Abgabe 
von Teiltätigkeiten 

Möglichkeit, zeitweilig Teiltätigkeiten oder Aufträge von an-
deren (neben deren eigenen Arbeit) unterstützend ausführen zu 
lassen 

20 Umfang der  
Kundenkommunikation 

Zeitlicher Anteil der Arbeit mit Kunden an der Gesamttätigkeit  

21 Inhalt der 
Kundenkommunikation 

Inhalte der notwendigen Weiterleitung und des notwendigen 
Austausches von Informationen mit Kundinnen bzw. Kunden  

22 Variabilität der 
Kundenkommunikation 

Vielfalt der sozialen und geistigen Anforderungen, die sich aus 
der Veränderlichkeit des Kommunikationsinhaltes und des 
Kundenkreises ergibt  

Merkmalsgruppe: C) Verantwortung 
23 Beteiligungsgrad Grad der Einbeziehung der Beschäftigten in betriebliche Pla-

nungs- und Entscheidungsprozesse, die das eigene Arbeitssys-
tem betreffen  

24 Verantwortungsinhalte  Gegenstand der Verantwortung der Arbeitsplatzinhaberinnen 
bzw. -inhaber im Sinne moralischer sowie rechtlich fixierter 
Haftbarkeit  

25 Gruppenverantwortung  Ausmaß kollektiver Verantwortung für die Abrechnung, Ver-
gütung und Bewertung der erbrachten Leistung  

Merkmalsgruppe: D) Geistige Anforderungen 
26 Geistige Anforderungen Komplexität notwendiger mentaler Vorgänge  
Merkmalsgruppe: E) Lernpotenzial 
27 Lernerfordernisse Häufigkeit und Inhalt erforderlicher Fertigkeits- und Fähig-

keitserweiterung 
28 Vorbildungsnutzung  Ausmaß, in dem geforderte und verfügbare berufliche Vorbil-

dung in der Tätigkeit genutzt wird  
Anmerkung. Nr. = fortlaufende Nummerierung der Arbeitsmerkmale in der Tabelle 

5.4.3 Ergebnisse 

Die Testung auf Unterschiede der mit dem TBS (Hacker et al. 1995) bewerteten Arbeitsmerk-

male zwischen erreichbar und nicht erreichbar Beschäftigten erfolgte mit multivariaten Vari-

anzanalysen. Die sechs Varianzanalysen wurden mit den Skalen einer Merkmalsgruppe (Merk-

malsgruppen: A Technisch-organisatorische Bedingungen, B Kooperation und Kommunika-

tion, Arbeitsbedingte Kundenkommunikation, C Verantwortung, die aus dem Arbeitsauftrag 
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folgt, D erforderliche geistige Leistungen, E Qualifikations- und Lernerfordernisse) durchge-

führt. Die Ergebnisse befinden sich in Tabelle 10. Es zeigen sich Unterschiede hinsichtlich der 

betrachteten Arbeitsmerkmale zwischen beiden Gruppen. Dabei fällt auf, dass fast alle Arbeits-

merkmale der Erreichbaren das Mindestprofil überschreiten und damit die Arbeit der Erreich-

baren entsprechend der DIN EN IS6385 (2016) als besser gestaltet bewertet werden können als 

die der Personen, die nicht außerhalb der Arbeitszeit erreichbar sind. 

Tabelle 10  

Unterschiede zwischen der Gruppe der Erreichbaren und Nicht-Erreichbaren in Bezug auf die 

objektiv bewerteten Arbeitsmerkmale 

Nr  M (SD) Nicht-
Erreichbare 

M (SD) Er-
reichbare 

Pillai-Tests 

A) Technische/organisatorische Ar-
beitsbedingungen 

   Multivariat  Pillai F(13,109) = 4.21*** 
     (n = 47)                (n = 76) 

1 Anzahl der Teiltätigkeiten 0.04 (.54) 0.44 (.36) F(1,121) = 35.85 *** 
2 Sequentielle Vollständigkeit 0.53 (.54) 0.82 (.34) F(1,121) = 295.16 *** 
3 Zeitliche Freiheitsgrade 0.55 (.56) 0.78 (.3) F(1,121) = 10.21 ** 
4 Inhaltliche Freiheitsgrade -0.08 (.5) 0.31 (.36) F(1,121) = 24.46 *** 
5 Zeitbindung -0.14 (.31) -0.17 (.31) F(1,121) = 0.11 
6 Informationen über die Organi-

sation 
0.39 (.61) 0.8 (.46) F(1,121) = 18.67 *** 

7 Informationen über Ergebnisse 
vor-/nachgelagerter Arbeiten 

0.11 (.8) 0.7 (.49) F(1,121) = 26.39 *** 

8 Mögliche Entscheidungen -0.19 (.47) 0.15 (.49) F(1,121) = 14.92 *** 
9 Vorhersehbarkeit von   

Handlungserfordernissen 
-0.04 (.54) -0.02 (.53) F(1,121) = 0.07 

10 Störungen/Unterbrechungen 0.47 (.53) 0.27 (.5) F(1,121) = 4.4 * 
11 Widerspruchsfreiheit -0.26 (.29) -0.27 (.28) F(1,121) = 0,11 
12 Quellen der Rückmeldung 0.21 (.65) 0.53 (.49) F(1,121) = 10.02 ** 
13 Rückmeldungen über die Güte 

der eigenen Arbeit 
-0.28 (.62) 0.06 (.47) F(1,121) = 11.97 ** 

B) Arbeitsbezogene Kooperation                                   Multivariat Pillai F(6,115) = 6.85 *** 
      (n = 47)                (n = 76) 

14 Kooperationsumfang -0.04 (.53) 0.44 (.45) F(1,120) = 28.61 *** 
15 Kooperationsform -0.12 (.28) 0.28 (.46) F(1,120) = 22.78 *** 
16 Kooperationserschwernisse -.17 (.38) -.13 (.32) F(1,120) = 0.35 
17 Kooperationsenge -0.14 (.52) .22 (.46) F(1,120) = 15.23 *** 
18 Kooperationsinhalte 0.06 (.48) 0.28 (.3) F(1,120) = 31.82 *** 
19 Möglichkeiten Teiltätigkeiten 

 abzugeben 
 0.30 (.69) 0.25 (.68) F(1,120) = 0.16 
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Arbeitsbedingte  
Kundenkommunikation                                   

Multivariat Pillai F(3,86) = 0,39 
       (n = 31)                (n = 59) 

20 Umfang der  
Kundenkommunikation 

0.48 (.43) 0.42 (.3) F(1,88) = 0.59 

21 Inhalt der  
Kundenkommunikation 

-0.28 (.45) -0.23 (.41) F(1,88) = 0.21 

22 Variabilität der  
Kundenkommunikation 

0.32 (.61) 0.3 (.63) F(1,88) = 0.04 

C) Verantwortung                                                      Multivariat Pillai F(3,121) = 18.87 *** 
       (n = 47)                (n = 78) 

23 Beteiligungsgrad -0.27 (72)          0.56 (.54)     F(1,121) = 54.01 *** 
24 Verantwortungsinhalte 0.07 (.58) 0.56 (.45) F(1,121) = 28.36 *** 
25 Gruppenverantwortung -0.43 (.65) -0.13 (.67) F(1,121) = 5.88 ** 
D) Geistige Anforderungen                                                                           T-Test  

      (n = 48)                (n = 79) 
26 Geistige Anforderungen -0.06 (.4) 0.28 (.33) t(1,125) = 5.18 *** 
E) Lernpotenzial                                                            Multivariat Pillai F(2,125) = 5.26 ** 

     (n = 48)                (n = 80) 
27  Lernerfordernisse 0.29 (.45)  0.56 (.47) F(1,126) = 10.42 ** 
28  Vorbildnutzung -0.04 (.71) 0.19 (.78) F(1,126) = 2.75 + 
Anmerkungen. Bei allen Arbeitsmerkmalen des TBS liegt das Mindestprofil bei Null. Alle Werte unter Null be-

deuten, dass eine Beeinträchtigung nicht ausgeschlossen ist. Je größer die Werte im TBS, desto besser ist das 

entsprechende Arbeitsmerkmal gestaltet. TBS = Tätigkeitsbewertungssystem, Nr = fortlaufende Nummerierung 

der Arbeitsmerkmale in der Tabelle, *** p < .000; ** p < .01; * p < .05; +p <.10  

Beschäftigte mit Erreichbarkeit haben hinsichtlich der technischen und organisatorischen Ar-

beitsbedingungen mehr Teiltätigkeiten, vollständigere Tätigkeiten mit mehr zeitlichen und in-

haltlichen Freiheitsgraden und mehr Informationen, die ihnen als Entscheidungsgrundlage zur 

Verfügung stehen. Sie bekommen darüber hinaus bessere Rückmeldungen zu ihren erzielten 

Ergebnissen aus verschiedenen Quellen und sie benötigen zur Erfüllung ihrer Arbeitsaufgabe 

mehr Informationen über die Organisation und die Ergebnisse vor- bzw. nachgelagerter Abtei-

lungen als das bei den Tätigkeiten der Nicht-Erreichbaren der Fall ist. Störungen und Unterbre-

chungen der Arbeit, insbesondere solche, die ein Weiterarbeiten an der unterbrochenen Stelle 

erschweren, treten hingegen bei der Arbeit ständig Erreichbarer häufiger auf als bei Personen 

ohne Erreichbarkeitsanforderungen. Keine Unterschiede zwischen beiden Gruppen ließen sich 

hinsichtlich der Zeitbindung, der Vorhersehbarkeit von Handlungserfordernissen und der Wi-

derspruchsfreiheit feststellen, d. h., in beiden Gruppen bestehen gleichermaßen technische 

und/oder organisatorische Vorgaben hinsichtlich der zeitlichen Einteilung der eigenen Tätig-
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keit, in beiden Gruppen sind Handlungserfordernisse innerhalb der Arbeit gleich gut im Vor-

hinein absehbar und in beiden Gruppen bestehen vergleichbar zu bewertende Widersprüche in 

der Arbeit bezüglich der geforderten Qualität der Arbeit und dem geforderten Arbeitstempo. 

Bezüglich arbeitsbedingter Kooperation und Kommunikation müssen ständig Erreichbare im 

Vergleich zu Tätigkeiten von Personen ohne Erreichbarkeit in einem größeren zeitlichen Um-

fang mit dem Kollegium kooperieren. Dabei sind neben organisatorischen und zeitlichen auch 

inhaltliche Absprachen notwendig, wobei miteinander am selben Arbeitsgegenstand bzw. an 

derselben Arbeitsaufgabe gearbeitet wird. Die Tätigkeiten erfordern es, mit anderen Beschäf-

tigten zu kooperieren, was bei den Nicht-Erreichbaren tendenziell nicht der Fall ist. Die beiden 

Gruppen unterscheiden sich jedoch nicht hinsichtlich der Möglichkeit, Teiltätigkeiten abzuge-

ben, das ist in beiden Gruppen im gleichen Maße möglich. In beiden Gruppen treten zudem in 

selbem Ausmaß Schwierigkeiten auf, die die Kommunikation im Team erschweren. Die Kun-

denkommunikation betreffend, weisen beide Gruppen einen gleich hohen Anteil an Kunden-

kommunikation auf, haben beide Gruppen wechselnde Kundschaft und haben beide tendenziell 

gleichbleibende Inhalte bezüglich des Kommunikationsinhaltes mit Kunden. Hinsichtlich der 

Merkmalsgruppe Verantwortung werden ständig Erreichbare stärker in betriebliche Planungs- 

und Entscheidungsprozesse einbezogen, sie tragen mit der Erfüllung ihrer Arbeit einen größe-

ren Teil zur Erfüllung des Gruppenergebnisses bei und sie tragen im stärkeren Maße Verant-

wortung für die Konsequenzen ihrer eigenen Arbeit als das bei Beschäftigten ohne Erreichbar-

keitsanforderungen der Fall ist. Die Tätigkeiten ständig Erreichbarer sind darüber hinaus im 

Vergleich zu Tätigkeiten Nicht-Erreichbarer komplexer und kognitiv fordernder, sie beanspru-

chen zudem im stärkeren Maße die Nutzung der erworbenen beruflichen Vorbildung und stellen 

im höheren Maße die Anforderung, sich weiterzubilden. 

5.4.4 Diskussion 

Ziel der vorliegenden Studie war es zu klären, ob sich die Merkmale der Arbeit von Erreichba-

ren und Nicht-Erreichbaren unterscheiden. Die Analyse der Arbeit beider Gruppen, die durch 

Expertinnen und Experten unter Nutzung sogenannter objektiv-bedingungsbezogener Verfah-

ren erfolgte (vgl. Rau 2010), ergab, dass die Arbeit von erreichbar Beschäftigten signifikant 

besser gestaltet ist als die von nicht erreichbar Beschäftigten. Die Arbeit Erreichbarer bietet im 

Vergleich zu Nicht-Erreichbaren den Beschäftigten umfassendere Informationen zur Planung 

und Steuerung ihrer Arbeit, mehr Freiheitsgrade hinsichtlich der Arbeitsweise, der Wahl der 

Arbeitsmittel bis hin z. T. der Arbeitsergebnisse sowie umfassendere zeitliche Spielräume und 

bietet bessere Rückmeldungen über den Grad und/oder die Qualität der Zielerreichung, was 
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letztlich mit einer höheren Verantwortung für die Arbeitsergebnisse einhergeht. Diese Verant-

wortung bietet den Arbeitenden die Möglichkeit, die erreichten Arbeitsergebnisse auf das ei-

gene Tun zu attribuieren. Außerdem stellt die Arbeit Erreichbarer höhere kognitive Anforde-

rungen (bis hin zu problemlösenden Denkanforderungen) sowie umfassendere zeitliche als 

auch inhaltliche kooperative Anforderungen als die Nicht-Erreichbarer. Gleichzeitig weist die 

Arbeit erreichbar Beschäftigter mehr und zeitintensivere Störungen und Unterbrechungen auf, 

was die verfügbare Zeit für die Auftragserfüllung reduziert und potenziell die Arbeitsintensität 

erhöht und/oder die Ursache der ebenfalls bei Erreichbaren vermehrt auftretenden Überstun-

denarbeit ist. Die hier berichteten Ergebnisse unterstützen damit alle die Annahmen der Hypo-

thesen 1 bis 3.    

Die Tätigkeiten der Erreichbaren stellen also insgesamt hohe wissens-, kommunikati-

ons- und kooperationsintensive Anforderungen als auch hohe Lernerfordernisse an die Beschäf-

tigten. Dies kann eine Begleiterscheinung der Digitalisierung der Arbeitswelt mit ihrer Verla-

gerung der Arbeitsanforderungen weg von einfachen hin zu qualifikationsfordernder Arbeit 

sein (Graetz & Michaels, 2018). Neben dem bereits beschriebenen zusätzlichen Zeitaufwand 

aufgrund von Störungen und Unterbrechungen bedeutet auch die umfangreichere Anforderung 

kooperativer Arbeit einen zusätzlichen Zeitaufwand, der ebenfalls die für die eigentliche Ar-

beitsausführung verfügbare Zeit verkürzt und sich als hoch erlebte Arbeitsintensität oder in 

Form von längerem Arbeiten bemerkbar machen kann. Der höhere Zeitbedarf resultiert einer-

seits aus dem Informationsaustausch im Rahmen der Kooperation und andererseits aus der Zeit 

für das Wieder-Eindenken in die durch den Informationsaustausch unterbrochene Arbeit (Rau 

& Hoppe, 2020). Wird die verfügbare Arbeitszeit verkürzt oder ist die Arbeitszeit bereits bei 

der Auftragsvergabe zu gering für das geforderte Arbeitsergebnis bemessen, können Koopera-

tionserfordernisse auch vermehrt zu einer Kontaktierung außerhalb der Arbeitszeit führen. Es 

muss nur ein Kooperationsmitglied am Arbeitsauftrag weiterarbeiten und dabei Abstimmungs-

bedarf haben. Schwerwiegender für das Auftreten eines Ungleichgewichts zwischen Arbeitszeit 

und -menge dürfte aber sein, dass es für Wissensarbeit kaum bis gar nicht möglich ist, die er-

forderliche Zeit hierfür abzuschätzen (Hacker 2016; Kahneman & Tversky 1982; Lovallo & 

Kahneman 2003). Je umfassender kognitive Anforderungen der Arbeit sind, desto weniger gut 

lässt sich die dafür erforderliche Arbeitszeit bemessen und desto eher sollte es hier zu Fehlern 

bezüglich des realen Zeitbedarfs kommen. Fehlende Zeit kann bei gegebenem Tätigkeitsspiel-

raum durch Mehrarbeit außerhalb der regulären Arbeitszeit ausgeglichen werden. Genau dies 

zeigt sich in den Ergebnissen. So stellt die Tätigkeit erreichbar Beschäftigter höhere kognitive 
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Arbeitsanforderungen bis hin zu problemlösenden Anforderungen und bietet höhere Tätigkeits-

spielräume. Mit anderen Worten: Ist die Terminierung für das Erreichen des Ergebnisses zu 

knapp bemessen und/oder besteht eine erhöhte Zeitbindung für die Erledigung der Arbeitsauf-

gaben z. B. durch gesetzte Termine für Zwischenergebnisse, kann der zeitliche Mehraufwand 

durch die Nutzung zeitlicher Freiheitsgrade dazu führen, dass Arbeitszeiten ausgedehnt und 

Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen in der Freizeit genutzt wird (Geissler 2008; Mazma-

nian et al. 2013). Treten dann zusätzlich Störungen bei der Arbeit auf, kann dies mit hoch er-

lebter Arbeitsintensität einhergehen (Day et al. 2012; Jackson et al. 2003). 

Vor diesem Hintergrund ist die Praxis, Arbeitsaufträge zunehmend ergebnisorientiert zu 

formulieren und dabei den Prozess und die Dauer der Aufgabenbearbeitung kaum zu berück-

sichtigen (siehe auch Chevalier & Kaluza 2015; Menz et al. 2011), äußerst kritisch zu bewerten. 

Auch die zunehmende unternehmensseitige Anforderung an die Selbstorganisation der Be-

schäftigten bei der Arbeit durch die Beschäftigten (Voß & Pongratz 1998), die über viel Tätig-

keitsspielraum verfügen, ist nicht einfach zu beurteilen. Einerseits bedeutet Tätigkeitsspielraum 

die Möglichkeit, entsprechend der Leistungsvoraussetzungen eine eigene Arbeitsweise zu ent-

wickeln bzw. auszuwählen und dadurch eigene Kompetenzen zu erweitern (Voraussetzung sind 

Rückmeldungen über den Erfolg dieser Arbeitsweisen) (Rau 2006; van Ruysseveldt & van 

Dijke 2011) und intrinsische Motivation aufzubauen (Boxall & Macky 2014; Hacker & Sachse 

2014; Hackman & Oldham 1976). Andererseits zeigen die vorliegende Studie sowie Untersu-

chungen von Mazmanian und Kollegen (2013) sowie Pangert und Kollegen (2017), dass das 

Vorhandensein von Tätigkeitsspielraum dazu führt, dass fehlende Zeit durch eine gleichsam 

selbst gewählte Ausdehnung der Arbeitszeit in Form von Überstunden oder Erreichbarkeit 

vor/nach der regulären Arbeitszeit genutzt wird. Damit kann das Vorhandensein von Tätigkeits-

spielraum nicht mehr ausschließlich als Merkmal humaner Arbeitsgestaltung bewertet werden 

(Bakker & Demerouti 2007; Frese 1989; Schaubroeck & Merritt 1997; Rau & Hoppe 2019). 

Wenn also Forderungen nach Selbstorganisation der Arbeit von der Erwartung begleitet sind, 

dass Beschäftigte tatsächliche oder auch nur vermeintliche Möglichkeiten der Beeinflussbarkeit 

nutzen, um eine zu geringe Zeitbemessung (Zeitdruck) und fehlende Kompensationsmöglich-

keiten durch die Abgabe von Aufgaben auszugleichen (Höge et al. 2016), ist diese Forderung 

negativ zu bewerten bzw. nicht arbeitsschutzgerecht (vgl. Paradox der Arbeitswelt nach Väänä-

nen & Toivanen 2018; Paradox der Autonomie nach Mazmanian et al. 2013).  
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5.4.4.1 Fazit und praktische Implikationen  

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie deuten darauf hin, dass es sich bei Erreichbarkeit nicht 

um ein neues zusätzliches Arbeitsmerkmal handelt, sondern sie vielmehr sichtbares Zeichen für 

die im Zuge der Digitalisierung und Globalisierung veränderten Arbeitsinhalte und -bedingun-

gen ist, welche durch die Verfügbarkeit von IKT begünstigt wird.  

Dabei kann die Arbeit während der regulären Arbeitszeit ständig Erreichbarer entspre-

chend der DIN EN ISO 6385 (2016) prinzipiell als gesundheitsförderlich gestaltet bewertet 

werden, jedoch besteht die Gefahr, dass die Anforderungen der Arbeit seitens der Beschäftigten 

mit Vorrang gegenüber privaten Anforderungen behandelt werden. Dieser Umstand kann dann 

zu den in der Literatur bereits aufgezeigten negativen Beanspruchungsfolgen (vgl. Erholungs-

beeinträchtigungen, vermehrte Work-Life-Imbalance mit Erhöhung des Arbeitsanteils) führen. 

Ziel soll es deshalb nicht sein, den Tätigkeitsspielraum zu verringern und damit die dadurch 

möglichen positiven Effekte einzudämmen. Vielmehr könnte ein Weg darin bestehen, die Be-

schäftigten in ihrer „Arbeitsgestaltungskompetenz“ (vgl. Dettmers & Clauß 2018) zu stärken. 

Dazu ist Wissen über Arbeitsbedingungen und Arbeitsprozesse in Verbindung mit Selbstbean-

spruchung und Beanspruchungsfolgen inkl. der Erholungszeiten notwendig. Zu beachten ist 

dabei allerdings, dass nicht allein wie mehrheitlich gefordert, eine personen- und verhaltensbe-

zogene Optimierung der arbeitenden Personen (Brunnett 2013) ausreichend ist. Diese stellen 

häufig die Motivation und persönliche Einstellungen zum Beruf für die Leistung, Effizienz und 

die individualisierte gesundheitsförderliche Gestaltung der Arbeit in den Mittelpunkt (Rudolph 

et al., 2017; Tims & Bakker, 2010). Individuelle Kompetenzen können nur zum Tragen kom-

men, wenn realistische zeitliche Vorgaben für die Auftragserfüllung vorliegen (Kubicek et al. 

2015). Dazu müssen Zeitbedarfe für Arbeitsaufträge abgeschätzt, Pufferzeiten eingeplant, Zei-

ten für Fort- und Weiterbildung und Kooperations- und Kommunikationserfordernisse in der 

Zeit- und Personalplanung berücksichtigt und Anpassungsmöglichkeiten während des gesam-

ten Arbeitsprozesses eingerichtet werden. Formen partizipativer Vereinbarung zwischen Auf-

traggebern und -nehmern können dabei helfen, zeitlich und inhaltlich angemessene Arbeitsauf-

träge zu formulieren (Hoppe & Rau 2017; Hornung et al. 2010). Zu empfehlen ist asynchrones 

Arbeiten einzudämmen und gleichsam die dadurch bedingte Erreichbarkeit. Ein Mittel hierfür 

ist, die Organisation von Kernarbeitszeiten (inkl. „Homeoffice“) in die Verantwortung der Be-

schäftigten, die miteinander kooperieren müssen, zu legen. Die Verantwortung sollte dabei auch 

umfassen, dass von den kooperierenden Mitgliedern explizit geklärt wird, ob und wann Erreich-

barkeit erwartet wird und wie groß der zeitliche Reaktionsspielraum für eine Kontaktierung 
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sein sollte. Die Erreichbarkeitszeiten und die Vorhersehbarkeit von Erreichbarkeitsanforderun-

gen sind dadurch besser für den Einzelnen kontrollierbar. Insgesamt ist es unumgänglich bei 

der Gestaltung von Erreichbarkeitsanforderungen die Merkmale der regulären Arbeit bzw. der 

Arbeitsorganisation zu betrachten, um zu verstehen, warum es zum Auftreten ständiger Erreich-

barkeit kommt und wo Ansatzpunkte für die Arbeitsgestaltung sind. Dies kann bspw. im Rah-

men der Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung stattfinden. 

5.4.4.2 Stärken und Limitationen 

In dieser Studie wurde nicht die Erreichbarkeit untersucht, die durch die Verfügbarkeit für Kun-

denanforderungen entsteht. Diese wurde vielmehr kontrolliert. In beiden untersuchten Gruppen 

(erreichbar versus nicht erreichbar) unterscheiden sich der Anteil und der Inhalt der Kunden-

kommunikationen nicht (vgl. Ergebnisse der Arbeitsanalyse in Tabelle 3). Erstmals wurden mit 

dieser Studie umfassend Arbeitsmerkmale in Beziehung zu Erreichbarkeit untersucht und dabei 

die Arbeitstätigkeiten über eine Arbeitsschicht hinweg durch trainierte Experten und Expertin-

nen der Arbeitsanalyse bewertet (keine Selbstauskünfte mittels Fragebögen durch arbeitsplat-

zinnehabende Personen). Damit konnten mögliche Bedingungen für das Auftreten von Erreich-

barkeit ermittelt werden. Dies erweitert das bisherige Wissen zur Erreichbarkeit, welches sich 

vorrangig auf die Folgen von Erreichbarkeit (Erholungsbeeinträchtigungen, Veränderungen der 

Work-Life-Balance) oder motivationale Aspekte für das Erreichbarsein bezieht. Die bei Er-

reichbarkeit im Vergleich zu Nicht-Erreichbarkeit auftretenden Ausprägungen von Arbeits-

merkmalen bieten Gestaltungansätze, wobei konkrete Gestaltungsvorschläge nur individuell im 

jeweiligen Unternehmen in Abhängigkeit vom Arbeitsauftrag und den Ausführungsbedingun-

gen getroffen werden können.  

Die vorliegenden Daten beziehen sich auf zwei Branchen, was jedoch für die induktive 

Fragestellung und die Betrachtung der Ebene der Arbeitsinhalte und -bedingungen und deren 

Ausprägung ausreichend ist. Zusätzlich könnte das höhere Ausmaß an kognitiven und koope-

rativen/kommunikativen Anforderungen in den Tätigkeiten auf den signifikant größeren Anteil 

an Führungskräften in der Erreichbarkeitsgruppe zurückgeführt werden. Analysen unter Aus-

schluss der Führungskräfte zeigen jedoch, dass die beschriebenen Unterschiede zwischen Er-

reichbaren und Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen bei der Mehrheit der betrachteten 

Skalen bestehen bleibt (Ausnahme: Lernerfordernisse, Vorbildnutzung). In der vorliegenden 

Stichprobe waren zudem keine Personen an Arbeitsplätzen mit einfachen Tätigkeiten. Damit 
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ist die Stichprobe zwar nicht repräsentativ, jedoch sollte Erreichbarkeit bei einfachen Arbeits-

anforderungen auch nicht vorkommen, da bei Einfacharbeit zusätzliche Arbeitsleistungen i.d.R. 

im Unternehmen und nicht von zu Hause aus erledigt werden. 
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5.5 Erreichbarkeit gestalten, oder doch besser die Arbeit? (Frage 2.2 und 3)10 

5.5.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung 

Die zunehmende Digitalisierung und Vernetzung der Arbeitsgegenstände und arbeitenden 

Personen und die einfache Verfügbarkeit der dafür notwendigen Kommunikationsmittel führt 

zu massiven Veränderungen der Arbeitsinhalte und der Arbeitsorganisation. Ein sichtbares 

Zeichen ist die zeitliche Flexibilisierung der Arbeit, die sich u. a. in einer zunehmenden Er-

reichbarkeit für Arbeitsanforderungen vor und nach der Erwerbsarbeit äußert. Eine Vielzahl 

von Studien hat sich mit den Beziehungen zwischen motivationalen Indikatoren und dem 

Bestehen von Erreichbarkeit sowie von Erreichbarkeit und Erholungsproblemen beschäftigt 

(z. B. Boswell & Olson-Buchanan, 2007; Diaz, Chiaburu, Zimmerman & Boswell, 2012; 

Park, Fritz & Jex, 2011; Derks, van Mierlo & Schmitz, 2014; Dettmers, 2017). Dabei wurden 

Arbeitsmerkmale erreichbar Beschäftigter nicht berücksichtigt. Ziel der vorliegenden Studie 

ist es zum einen, zu klären, welchen Einfluss Arbeitsmerkmale auf das Bestehen von Erreich-

barkeit haben. Zum anderen soll geprüft werden, ob die für erreichbar Beschäftigte berichteten 

Erholungsprobleme und motivationalen Effekte vom Vorliegen der Erreichbarkeit abhängig 

sind oder vielmehr (bzw. zusätzlich) von Merkmalen der Tätigkeit erreichbar Beschäftigter. 

Die Antwort auf diese Fragen kann dazu beitragen, Gestaltungsansätze für die Vermeidung 

von Erreichbarkeit sowie deren Beeinflussbarkeit zu entwickeln. Erreichbarkeit für Arbeitsan-

forderungen wird hier als eine über die reguläre Arbeitszeit in den Lebensbereich der Freizeit hin-

ausgehende (erweiterte) Verfügbarkeit der Beschäftigten für Arbeitsanforderungen definiert (Berg-

man & Gardiner, 2007; Dettmers, 2017; Park et al., 2011). Dabei wird entweder seitens des 

Unternehmens, des Vorgesetzten oder der Kollegen erwartet, dass auf Arbeitsanforderungen in der 

arbeitsfreien Zeit reagiert wird oder es gibt eine explizite Anweisung dazu. Anders als z. B. 

bei Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdiensten mit zeitlichen Regelungen und z. T. auch inhaltli-

chen Vorgaben für die Verfügbarkeit stellt ständige Erreichbarkeit eine unregulierte Form der 

Verfügbarkeit dar. 

5.5.1.1 Erreichbarkeit und veränderte Arbeitsorganisation 

Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen ist nicht einfach nur die Folge der technischen Ent-

wicklung (u. a. Verfügbarkeit von Informations- und Kommunikationstechnologien), sondern 

                                                           
10 Die Darstellung dieses Abschnitts entspricht der inhaltlichen und formellen Gestaltung des Manuskripts zum 
Zeitpunkt der Einreichung nach Revision in dir ausgewiesenen Fachzeitschrift (vgl. Fußnote 4, Kapitel 3.3). Da-
her können sprachliche Ausgestaltung und formale Darstellung gegenüber dem restlichen Dokument abweichen. 
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insbesondere Ergebnis arbeitsorganisatorischer Veränderungen im Zuge der Digitalisierung 

und Vernetzung von Arbeitsmitteln, Arbeitsgegenständen und Arbeitskräften. So streben Un-

ternehmen nach einer Flexibilisierung der Arbeitszeiten, um auf die Erwartung von Kunden 

nach einer „rund um die Uhr“-Erreichbarkeit des Unternehmens zu reagieren (Vahle-Hinz & 

Bamberg, 2009) oder weil kooperative Arbeit auch dann funktionieren muss, wenn Mitarbeiter 

asynchrone Arbeitszeiten haben (Menz, Pauls & Pangert, 2016). Erreichbarkeit wird darüber 

hinaus von Menz, Dunkel und Kratzer (2011) mit der Einführung ergebnisorientierter Formen 

der Leistungssteuerung in Verbindung gebracht. Dabei werden häufig die Termine für die Er-

reichung der Aufgabenziele festgelegt, ohne den Prozess und die Dauer der Aufgabenbearbei-

tung zu berücksichtigen (Chevalier & Kaluza, 2015). Im Ergebnis kommt es zu hoher Arbeits-

intensität und Mehrarbeit, die das Auftreten ständiger Erreichbarkeit fördert (Schieman & Y-

oung, 2013). Eine vergleichbare Orientierung der Arbeitsaufträge auf Ergebnisse findet sich bei 

wissens- und kommunikationsintensiven Arbeitsanforderungen (sog. „Wissensarbeit“). Gerade 

für diese Arbeitsanforderungen mit ihren höheren kognitiven Anforderungen ist der Zeitbedarf  

nur schwer abschätzbar (Hacker & Sachse, 2014), so dass bei zu kurzer Terminierung der zeit-

liche Mehraufwand gleichsam selbst gesteuert zu einer Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen 

in der Freizeit führen kann (Geissler, 2008; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). Erreich-

barkeit für Arbeitsanforderungen könnte also auch ein Anzeichen einer zu hohen Arbeitsmenge 

sein. Entsprechende Hinweise finden sich bei Adkins und Premeaux (2014), die berichten, dass 

das Ausmaß von Erreichbarkeit signifikant mit der Anzahl der Stunden korrelierte, die über die 

reguläre Arbeitszeit hinaus gearbeitet wurde. Auch Day, Paquet, Scott und Hambley (2012) 

fanden signifikante Zusammenhänge von Erreichbarkeit und Arbeitsintensität sowie Mehrar-

beit. 

Die Verschiebung von Arbeitsaufgaben durch Beschäftigte aufgrund einer zu hohen Ar-

beitsmenge oder asynchroner Arbeitszeiten von Kooperationspartnern setzt voraus, dass sie da-

für Tätigkeitsspielraum haben. Erreichbarkeit müsste also positiv mit Tätigkeitsspielraum in 

der Arbeit korreliert sein. Auch hierfür gibt es erste Befunde (Day et al., 2012; Mazmanian et 

al., 2013; Schieman & Glavin, 2008).  Leider findet sich bisher keine Studie, die explizit die 

Beziehungen zwischen dem Auf- treten von Erreichbarkeit und Merkmalen der Arbeit unter-

suchte. Frage 1 dieser Studie ist daher, ob sich die Arbeitsmerkmale von Beschäftigten, die 

außerhalb der regulären Arbeitszeit für Arbeitsanforderungen erreichbar sind, von denen, die 

nicht erreichbar sind, unterscheiden.  
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Hypothese 1.1: Die Arbeitsintensität und der Umfang an Überstunden sind in der Er-

reichbarkeitsgruppe größer als in der Gruppe der nicht Erreichbaren. 

Hypothese 1.2: Erreichbar Beschäftigte haben einen größeren Tätigkeitsspielraum als 

nicht erreichbar Beschäftigte. 

Hypothese 1.3: Erreichbar Beschäftigte haben mehr kooperative Anforderungen als 

nicht erreichbar Beschäftigte (s. asynchrone Arbeitszeiten gemeinsam arbeitender Mitarbeiter). 

Hypothese 1.4: Erreichbar Beschäftigte haben höhere kognitive Anforderungen als nicht 

erreichbar Beschäftigte (s. „Wissensarbeit“). 

5.5.1.2 Erreichbarkeit und motivationale Indikatoren 

Die Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit (im Weiteren 

abgekürzt mit „Erreichbarkeit“) wird hinsichtlich der Folgen kontrovers diskutiert. Einerseits 

erhöht das Ausmaß der Erreichbarkeit das Risiko von Befindensbeeinträchtigungen in Form 

von Stress (Voydanoff, 2005), Burnout (Barber & Santuzzi, 2015) und Nicht-Abschalten-Kön-

nen nach der Arbeit (Derks et al., 2014; Dettmers, 2017) sowie Konflikten zwischen Arbeits- 

und Privatleben (Dettmers, 2017; Kossek, Ruderman, Braddy & Hannum, 2012; Überblicksar-

beit bei Pangert, Pauls & Schüpbach, 2016). Andererseits werden positive Folgen in Form von 

Selbstbestimmung in der Arbeits- und Lebensgestaltung (Mazmanian et al., 2013; Zukunftsstu-

die Münchner Kreis, 2013), Arbeitszufriedenheit und motivationalen Indikatoren (Boswell & 

Olson-Buchanan, 2007; Diaz et al., 2012; Ohly & Latour, 2014; Park et al., 2011) berichtet. 

Ergebnisse von Diaz und Kollegen (2012) zeigen, dass Erreichbarkeit mit einer höheren Ar-

beitszufriedenheit, aber gleichzeitig mit vermehrten „Work-to-Life“-Konflikten einhergeht. Sie 

erklären die Arbeitszufriedenheit damit, dass die Beschäftigten durch den digitalen Kontakt mit 

dem Unternehmen Arbeitsprobleme sofort beheben können, was das Gefühl von Kontrolle und 

Effizienz steigert. Die Verlagerung der Arbeit in den Nicht-Arbeitsbereich habe aber den Preis 

von Konflikten in diesem Lebensbereich (Familie, Partner etc.). 

Die Rolle der Motivation auf das „Erreichbar sein“ und dessen Folgen untersuchten 

Ohly und Latour (2014) sowie Boswell und Olson-Buchanan (2007). Erstgenannte Forscher-

gruppe berichtet, dass die intrinsische Motivation zur arbeitsbezogenen Smartphone-Nutzung 

(Nutzung macht Spaß, ist sinnvoll) am Abend mit positivem Befinden und einem besseren Ab-
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schalten von der Arbeit einherging. Die extrinsische Motivation (man muss oder glaubt zu müs-

sen) war mit schlechterem Befinden assoziiert. Relativiert wurde dieser Befund, wenn die 

Dauer der Smartphone-Nutzung berücksichtigt wurde.  Mit zunehmender Dauer kam es unab-

hängig von der Motivation der Smartphone-Nutzung zu einer Verschlechterung des Abschal-

ten-könnens von der Arbeit. Die Studie von Boswell und Olson-Buchanan (2007) zeigte, dass 

zwar ein hohes Arbeitsengagement und starkes affektives organisationales Commitment mit 

dem Ausmaß an Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit positiv korreliert war, sich gleichzei-

tig aber auch die Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben verstärkten. Bestätigung finden 

diese Ergebnisse durch die Studie von Barber und Santuzzi (2015). 

Insgesamt scheint das Auftreten von Erreichbarkeit mit motivationalen Indikatoren wie 

Arbeitsengagement und Arbeitszufriedenheit assoziiert zu sein, obwohl es in Bezug auf die 

Work-Life-Balance eher negativ bewertet wird. Offen ist (Frage 2), ob es wirklich die Erreich-

barkeit ist, die in Beziehung zu motivationalen Indikatoren steht, oder nicht eher die Merkmale 

der Arbeit erreichbar Beschäftigter. Die Erreichbarkeit scheint mit hohem Tätigkeitsspielraum 

und einer erhöhten Arbeitsmenge bzw. quantitativer Arbeitsintensität assoziiert zu sein (siehe 

Begründungen für Hypothese 1.1 & 1.2). Das Vorhandensein von Tätigkeitsspielraum ist eine 

wesentliche Voraussetzung dafür, dass sich eine intrinsische Arbeitsmotivation entwickeln 

kann (Boxal & Macky, 2014; Hackman & Oldham, 1976; Hacker & Sachse, 2014). Daher wäre 

auch denkbar, dass die berichteten Beziehungen zwischen Erreichbarkeit und motivationalen 

Indikatoren eher auf das Bestehen von hohem Tätigkeitsspielraum zurückzuführen sind (Deme-

routi, Bakker, de Jonge, Janssen & Schaufeli, 2001). Sollte Erreichbarkeit als Folge einer zu 

hohen Arbeitsmenge für die verfügbare Arbeitszeit auftreten, dürfte dies zum Erleben eines 

hohen Arbeitsdrucks und damit zu einer extrinsischen Motivation führen, die Arbeit zu schaf-

fen. Es wird angenommen: 

Hypothese 2: Bei Kontrolle des Tätigkeitsspielraums und der Arbeitsintensität findet 

sich keine Beziehung mehr zwischen Erreichbarkeit und motivationalen Indikatoren. 

5.5.1.3 Erreichbarkeit und Erholung 

Der wiederholt berichtete Befund, dass die Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit 

die Nicht-Arbeitszeit beeinträchtigt (z. B. Arlinghaus & Nachreiner, 2013, 2014; Hassler & 

Rau, 2016; Pangert et al., 2016), ist rein zeitlich betrachtet eine Folge der Verlängerung der 

Arbeitszeit durch Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen, die zu Lasten der Zeitanteile für 
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andere Aktivitäten wie Freizeit und/oder Obligationszeit (u. a. Zeit für Hausarbeit, Kinder- 

und Pflegearbeit, Vereinsarbeit) geht. Das heißt, die arbeitsfreie Zeit und/oder die Zeit für 

die nächtliche Erholung verkürzt sich durch Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen. Dane-

ben kann die Beeinträchtigung der Nicht-Arbeitszeit aber auch beanspruchungsbasiert sein, 

da Arbeitende durch die Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären 

Arbeitszeit auch den Arbeitsbelastungen länger ausgesetzt sind (s. „time-based spillover“ und 

„strain-based spillover“ bei Greenhaus & Allen, 2011). Die Mehrbelastung erhöht letztlich 

den Erholungsbedarf (Nachreiner, 2017). Hinzu kommt, dass Erreichbarkeit, unabhängig da-

von, ob sie außerhalb der regulären Arbeitszeit gefordert ist oder durch eine Arbeitszeitflexi-

bilisierung entstanden ist, die Ruhe-, Frei- oder Obligationszeit fragmentiert und eine Abgren-

zung verschiedener Lebensbereiche erschwert (Clark, 2000; Schiemann & Glavin, 2008). 

Daraus ergeben sich objektive und subjektive Defizite für die Erholungsfähigkeit und die 

Distanzierung von Arbeit. Objektiv, da die Ruhezeit unterbrochen und verkürzt wird. Sub-

jektiv, da auch im Falle eines Nicht-Rufs jederzeit erwartet werden muss, für Arbeitsbelange 

aktiv werden zu müssen, was eine erhöhte Aktiviertheit bedingt (Bamberg et al., 2013; Derks 

et al., 2014). Im Ergebnis sind Risiken für die Gesundheit wie Schlafstörungen, Erholungsun-

fähigkeit und stress-assoziierte Erkrankungen nachgewiesen (Arlinghaus & Nachreiner, 2013; 

Dettmers, 2017; Schieman & Young, 2013). Zu klären bleibt, ob dieser vielfach belegte Zu-

sammenhang von Erreichbarkeit und Erholungsunfähigkeit auch dann nachweisbar ist, wenn 

Effekte von Arbeitsmerkmalen kontrolliert werden (Frage 3). Da Erreichbarkeit die Zeit für 

Erholung und für die Distanzierung von Arbeit verkürzt und fragmentiert (Rau, 2017) wird 

angenommen: 

Hypothese 3: Die Erreichbarkeit ist auch dann mit Erholungsunfähigkeit assoziiert, 

wenn Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum kontrolliert werden. 

Aufgrund der oben berichteten Studienergebnisse von Ohly und Latour (2014) zur 

Abhängigkeit der Erholungsfähigkeit (Abschalten-können) von der Motivation für eine ar-

beitsbezogene Smartphone-Nutzung am Abend ergibt sich als vierte Frage, ob der von den 

erreichbar Beschäftigten angegebene Grund für ihre Erreichbarkeit (freiwillig/angewiesen) ei-

nen Effekt auf die Erholungsunfähigkeit hat.  Da sowohl bei freiwilliger als auch bei angewie-

sener Erreichbarkeit die Zeit für die Erholung und für die Distanzierung von der Arbeit verkürzt 

und fragmentiert wird (Rau, 2017), wird angenommen: 
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Hypothese 4: Der Grund für die Erreichbarkeit hat keinen Effekt auf die Erholungsun-

fähigkeit. 

5.5.2 Methoden   

Die Untersuchung bestand aus drei aufeinander folgenden Teilen. Im ersten Teil (Dauer: 30 

Minuten) wurde ein standardisiertes Interview zur Erfassung soziodemografischer Daten (in-

klusive Arbeitsverhältnis, Arbeitszeiten, Überstunden) und der Erreichbarkeit durchgeführt. 

Abschließend füllten die Teilnehmenden einen Fragebogen zur Erreichbarkeit aus. Zur Redu-

zierung des common method bias wurden im zweiten Teil zu zwei verschiedenen Zeitpunkten 

die subjektiv-bedingungsbezogene Arbeitsanalyse (Dauer: 10 Minuten) und die Beanspru-

chungsanalyse inklusive der Erfassung motivationaler Indikatoren durchgeführt (Dauer: 15 Mi-

nuten) (s. temporal separation of measurement; Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff, 

2003). In diesem Untersuchungsabschnitt erfolgte außerdem ein hier nicht weiter berücksich-

tigtes 24-Stunden-Monitoring des Blutdrucks mit begleitender Tagebucherhebung. Im dritten 

Teil wurde ergänzend zur subjektiven eine objektive Arbeitsanalyse mit dem Tätigkeitsbewer-

tungssystem (TBS; Hacker, Fritsche, Richter & Iwanowa, 1995) über eine Arbeitsschicht an 

jedem Arbeitsplatz durchgeführt (s. methodical seperation of measurement; Podsakoff et al., 

2003). 

5.5.2.1 Stichprobe   

Von Mitte 2014 bis Anfang 2016 wurden 180 Personen aus einem IT-Unternehmen (n = 65) 

und einem Versorgungsunternehmen mit mehreren eigenständigen Betrieben untersucht (Ener-

gieversorger n = 60; Verkehr und Verkehrsnetze n = 55). In keinem der Unternehmen war be-

kannt, wie viele Beschäftigte außerhalb der regulären Arbeitszeit erreichbar waren. Daher er-

folgte die Akquise der Teilnehmer mittels Informationsveranstaltungen und Informationsmails 

zur geplanten Studie. Gesucht wurden sowohl Beschäftigte, die außerhalb der regulären Ar-

beitszeit für Arbeitsanforderungen erreichbar waren, als auch solche, die nicht erreichbar wa-

ren. Die Teilnahme an der Studie war freiwillig und fand während der Arbeitszeit statt. Für die 

Datenanalysen wurden nur Personen berücksichtigt, die einen Arbeitsvertrag über eine Wo-

chenarbeitszeit von mindestens 30 Stunden hatten, nicht in Rufbereitschaft oder Bereitschafts-

diensten arbeiteten und für den Fall der Erreichbarkeit, dass diese seit mindestens zwei Monaten 

bestand (dadurch Ausschluss von n = 37 Personen). Insgesamt waren 83 Beschäftigte erreichbar 

(davon 33 freiwillig und 50 angewiesen erreichbar) und 60 nicht erreichbar. Die in der Tabelle 
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11 dargestellten soziodemografischen Merkmale der Stichprobe zeigen, dass es keine Unter-

schiede zwischen den beiden Gruppen hinsichtlich des Lebensalters, der Dauer der Betriebszu-

gehörigkeit, dem Bestehen von Kundenarbeit und der Anzahl sowie dem Alter ihrer Kinder 

gab. In der Erreichbarkeitsgruppe war aber der Männeranteil signifikant höher als in der Gruppe 

ohne Erreichbarkeit. Die Aufgaben, die die Erreichbaren außerhalb der regulären Arbeitszeit 

(in Erreichbarkeit) bearbeiteten, unterschieden sich überwiegend nicht von denen, die während 

der Arbeitszeit zu erledigen waren. Umgesetzt wurde die Erreichbarkeit mittels E-Mails, be-

trieblichen Social Media Netzen und telefonischen Kontakten. Genutzt wurden dafür Compu-

ter, Tablets und Smartphones. 

Tabelle 11  

Soziodemographische Daten der Untersuchungsteilnehmer/Innen 

 erreichbar  
(n = 83) 
M (SD) 

nicht erreichbar 
(n = 60) 
M(SD) 

 
 

Alter     41.00 (9.30) 40.50 (11.90) F(1,141)= 0.06  ns 
Anzahl Kinder im Haushalt      1.17 (1.00)   1.17 (1.11) F(1,141)= 0.01  ns 
Alter jüngstes Kind    13.08 (10.48) 16.90 (11.14) F(1, 94) = 2.92  ns 
Arbeitsplatzdauer (in Jahren)     5.91 (5.08)   7.81 (8.46) F(1,141)= 2.80  ns 
Erreichbar seit (in Jahren)     7.60 (6.44)   
 Prozent Prozent  
Männer/Frauen 66.3/32.7 38.3/61.7 χ2(1, N=143)= 10.06** 

Arbeit mit Kunden 75.9 73.3 χ2(1, N=143)= 0.18 ns 
Aufgabenübereinstimmung 
zw.  Erreichbarkeit u. regulärer 
Arbeit 
eher keine Übereinstimmung  
teils teils             
eher Übereinstimmung    

 
 
 
11.1 
 6.2 
82.7 

 
 
 

  

Anmerkungen: M = Mittelwert; SD = Standardabweichung, ns = nicht signifikant mit p > .05; ** = p < .01 

5.5.2.2 Datenerfassung   

Merkmale der Erreichbarkeit 

Merkmale der Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen wurden mit einem Fragebogen zur stän-

digen Erreichbarkeit erfasst (Hassler, Rau, Hupfeld & Paridon, 2016), dessen Bearbeitung zum 

Teil als strukturiertes Interview erfolgte. Durch die Interviewform sollte sichergestellt werden, 

dass sich alle Antworten wirklich auf die Erreichbarkeit für Arbeitsanordnungen außerhalb der 

regulären Arbeitszeit beziehen. Die Eingangsfrage war: „Ich bin in meiner arbeitsfreien Zeit 

erreichbar und werde dabei ohne vorherige Absprachen zu betrieblichen Belangen kontaktiert“ 
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(Antwort: ja/nein). In Bezug auf die Erreichbarkeit wurde dann im Weiteren erfasst: die Zeit, 

seit der Erreichbarkeit bestand, die technischen Plattformen, die für Erreichbarkeit genutzt 

wurden, die Personen, die an der Erreichbarkeit beteiligt waren (Vorgesetzte, Kollegen, Kun-

den), die Zeiten, in der Erreichbarkeit bestand (während der Arbeitswoche, an Wochenenden, 

an Feiertagen, im Urlaub), die wöchentliche Anzahl von Kontaktierungen und die durchschnitt-

liche Dauer der in der Erreichbarkeit bestehenden Aufgaben, der Grad der Übereinstimmung 

zwischen den Aufgaben in der regulären Arbeitszeit und der Erreichbarkeit (Item: „Unterschei-

den sich die Arbeitsaufgaben der Erreichbarkeit von denen der regulären Arbeit?“; Stufen: 1 

= eher unterschiedlich, 2 = teils/teils, 3 = eher keine Unterschiede) sowie die Gründe für die 

Erreichbarkeit (freiwillig, angewiesen, Glaube, dass Erreichbarkeit von den Beschäftigten er-

wartet wird). War die Erreichbarkeit angewiesen oder glaubten die Beschäftigten, dass dies 

erwartet wurde, erfolgte die Zuordnung der Beschäftigten zur Untergruppe „angewiesen er-

reichbar“. Die andere Untergruppe bestand aus den freiwillig Erreichbaren. 

Erfassung von Arbeitsmerkmalen 

Die Arbeitsanalysen wurden sowohl objektiv-bedingungsbezogen, d. h. in Arbeitsanalysen ge-

schulte Experten bewerteten die Arbeitsmerkmale der Arbeitsplätze anhand verankerter Skalen 

(s. u. Erläuterung zum TBS), als auch subjektiv-bedingungsbezogen durchgeführt, d. h. die Ar-

beitsplatzinhaber bewerteten die Arbeitsmerkmale ihres Arbeitsplatzes anhand eines Fragebo-

gens. Eingesetzt wurde der Fragebogen zum Erleben von Intensität und Tätigkeitsspielraum in 

der Arbeit (FIT; Richter et al., 2000). Dieser erfasst die erlebte Arbeitsintensität (sechs Items, 

z. B. „In der Regel ist die Zeit zu kurz, so dass ich oft unter Zeitdruck auf der Arbeit stehe.“) 

und den erlebten Tätigkeitsspielraum (sieben Items, z. B. „Ich kann meine Arbeit selbständig 

planen und einteilen.“). Die Items waren jeweils vierstufig (1 = nein, trifft nicht zu bis 4 = ja, 

trifft zu). Der Skalengesamtwert wird als Mittelwert über die Itemantworten berechnet. Je höher 

der Gesamtwert, desto höher ist die erlebte Arbeitsintensität bzw. der erlebte Tätigkeitsspiel-

raum. Zusätzlich wurde nach der Anzahl der wöchentlichen Überstunden gefragt, da diese ein 

Indikator zu hoher Arbeitsintensität sein können. 

Die objektive Arbeitsanalyse erfolgte mit dem Tätigkeitsbewertungssystem (TBS; Ha-

cker et al., 1995) mit welchem mittels Beobachtungsinterview über eine Arbeitsschicht hinweg 

anhand verankerter Skalen verschiedene Arbeitsmerkmale, die durch den Arbeitsauftrag und 

die Ausführungsbedingungen determiniert sind, bewertet werden können. Insgesamt vier aus-

gebildete Arbeitspsychologen/Innen, die in der Durchführung der Arbeitsanalyse mit dem 
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TBS trainiert waren, führten die Arbeitsanalysen durch (eine pro Untersuchungsteilnehmer). 

Die Bewertung des Tätigkeitsspielraums basiert auf den TBS-Skalen: Vorgeschriebenheit des 

Vorgehens (stuft inhaltliche und zeitliche Freiheitsgrade), Entscheidungsspielraum (stuft den 

Umfang willentlichen Ermessens und Abwägens verschiedener Vorgehensalternativen) und 

Beteiligung (stuft den Grad der Einbeziehung des Beschäftigten in betriebliche Planungs- 

und Entscheidungsprozesse). Die Bewertung der Arbeitsintensität mit dem TBS umfasst Ar-

beitsbedingungen, die bei schlechter Gestaltung potenziell zu einer hohen Arbeitsintensität füh-

ren. Arbeitsintensität wird dabei quantitativ gesehen und basiert auf der Analyse der Skalen 

Störungen/Unterbrechungen (stuft wie häufig und mit welchen unmittelbaren Folgen Unter-

brechungen/Störungen auftreten, inkl. den zeitlichen Mehraufwand), Widersprüche in den 

Arbeitsanforderungen (stuft den Grad des Bestehens von Widersprüchen in Bezug auf 

Zeit/Menge; Zeit/Ressourcen) und Möglichkeit zur Abgabe von Teiltätigkeiten (stuft die Mög-

lichkeit, [Teil‐] Aufgaben an Kollegen abzugeben). Die Bewertung der kooperativen Anfor-

derungen basiert auf den Skalen Kooperationsumfang und Kooperationsinhalt. Die Bewer-

tung der geistigen Anforderungen basiert auf der Analyse der sog. D-Sammelskala, die über 

neun Merkmalsausprägungen das erforderliche kognitive Regulationsniveau (automatisiertes, 

auf Wenn-Dann-Regeln basierendes oder auf Wissen basierendes Denken) analysiert. Da die 

einzelnen TBS-Skalen unterschiedlich viele Verankerungsstufen haben, werden die Rohwerte 

in Werte zwischen -1 und +1 normiert. Je höher der sich ergebende Wert, desto besser ist das 

jeweilige Arbeitsmerkmal gestaltet. Alle Werte unter Null bedeuten, dass das jeweilige Merk-

mal gestaltungsbedürftig nach DIN EN ISO 6385 (2004) ist. Tätigkeitsspielraum, Arbeitsinten-

sität und kooperative Anforderungen werden als Mittelwert über die jeweils zugehörigen nor-

mierten TBS-Skalen berechnet. Je höher die Mittelwerte, desto besser sind die einzelnen Merk-

male gestaltet. 

Erfassung von Beanspruchungsfolgen und motivationalen Indikatoren 

Die Erholungsunfähigkeit wurde mit den Items der entsprechenden Skala des Fragebogens zur 

Analyse belastungsrelevanter Anforderungsbewältigung (FABA; Richter, Rudolf & Schmidt, 

1996) erfasst. Diese Skala bildet erlebte Erholungseinschränkungen ab, die mit starkem und 

unmittelbarem Arbeitsbezug einhergehen.  In sechs vierstufigen Skalen (von starker Zustim-

mung bis starke Ablehnung) wird die Zustimmung zu Aussagen wie „Es fällt mir schwer, nach 

der Arbeit abzuschalten.“ erfragt. Ein hoher Summenwert steht für ein hohes Maß an Erho-

lungsunfähigkeit. Es gibt geschlechts- und altersabhängige Normen für die Unterscheidung 

zwischen erholungsunfähig und -fähig. 



5. Ergebnisse 

104 
 

Die Motivation zur Erreichbarkeit wurde mit dem oben bereits beschriebenen Fragebo-

gen zur Erreichbarkeit erfasst. Die Erfassung des Arbeitsengagements basierte auf der Utrecht 

Work Engagement Scale (UWES; Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006) in der Kurzform mit 

neun Items. Arbeitsengagement ist hier charakterisiert durch Vitalität, Hingabe zur Arbeit und 

Absorption durch die Arbeit. Die Items (z. B. „Meine Arbeit inspiriert mich.“) werden auf einer 

jeweils siebenstufigen Skala von nie bis immer beantwortet. Ein hoher Gesamtwert spricht für 

ein hohes Arbeitsengagement. Die allgemeine Arbeitszufriedenheit wurde mit der siebenstufi-

gen Likert-Skala des Fragebogens zur Arbeitszufriedenheit erfasst (Baillod & Semmer, 1993; 

Frage: „Wie zufrieden sind Sie mit Ihrer Arbeit ganz allgemein?“, Antwort von 1 = außeror-

dentlich zufrieden bis 7 = außerordentlich unzufrieden). 

5.5.2.3 Statistische Datenauswertung 

Die Testung auf Unterschiede in den Arbeitsmerkmalen, den motivationalen Indikatoren und 

der Erholungsunfähigkeit zwischen erreichbar und nicht erreichbar Beschäftigten erfolgte mit 

multivariaten Varianzanalysen. Hierarchische Regressionsanalysen (Methode: Einschluss) 

dienten der Klärung der Frage, ob Erreichbarkeit zusätzlich zu den bestehenden Arbeitsmerk-

malen Varianz in Bezug auf Erholungsunfähigkeit und motivationalen Indikatoren aufklären 

kann. Als Prädiktoren gingen  die objektiv bewerteten Arbeitsmerkmale Arbeitsintensität, Tä-

tigkeitsspielraum (Schritt 1), die erlebte Arbeitsintensität und der erlebte Tätigkeitsspielraum 

(Schritt 2) sowie die Erreichbarkeit (Schritt 3 für die Testung der Hypothesen 2 und 3) bzw. der 

Grund der Erreichbarkeit (Schritt 3 für die Testung der Hypothese 4) als Alternative ein. Krite-

riumsmaße waren Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit sowie Erholungsunfähigkeit. Ta-

belle 12 zeigt die Mittelwerte, Standardabweichungen und Interkorrelationen aller Variablen in 

der Studie.  
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Tabelle 12. 

Interkorrelationen und deskriptive Statistik der in der Studie verwendeten Variablen 

 M SD 1   2 3 4 5 6 7 8 9 

1 objektive Ar-
beitsintensität 

0.13 0.31          

2 objektiver Tätig-
keitsspielraum 

0.13 0.49 -.13         

3 objekt. Koopera-
tionsanforderun-
gen 

0.29 
 

0.45 
 

-.19* 
 

.69** 
 

       

4 objektive geis-
tige Anforderun-
gen 

0.15 0.40 -.13 .78** .51**       

5 erlebte Arbeits-
intensität 

2.71 0.61 -.19* .49** .36** .52**      

6 Erlebter Tätig-
keitsspielraum 

3.25 0.56 -.13 .65** .34** .52** .53**     

7 Überstunden 4.34 4.82 -.31** .46** .38** .47** .42** .24**    

8 Arbeitsengage-
ment 

4.19 1.04   .04 .48** .31** .37** .24** .62** .20*   

9Arbeitszufrie-
denheit 

4.84 1.37   .10 .36** .10 .38** .36** .42** .16 .35**  

10 Erholungsunfä-
higkeit 

2.38 0.80 -.21* .31** .39** .31** .46** .13 .54** .05 -.02 

Anmerkungen- ** p < .01, * p < .05, objekt. = objektiv-bedingungsbezogen (durch Experten mit TBS) bewertet. 

Beachte: je höher der Wert für objektiv bewertete Arbeitsintensität, desto besser ist diese gestaltet. 

5.5.3 Ergebnisse 

5.5.3.1 Vergleich der Arbeitsmerkmale in Abhängigkeit von Erreichbarkeit 

Die Ergebnisse der multivariaten Varianzanalyse zur Testung der Hypothesen, dass die Tätig-

keiten von erreichbar Beschäftigten eine höhere Arbeitsintensität aufweisen (H 1.1), mehr Tä-

tigkeitsspielraum beinhalten (H  1.2) und mehr Kooperationsanforderungen (H 1.3) sowie hö-

here kognitive Anforderungen (H  1.4) stellen, sind in Tabelle 13 dargestellt.  
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Tabelle 13  

Unterschiede zwischen der Erreichbarkeits- und Kontrollgruppe in Bezug auf Arbeitsmerk-

male, motivationale Indikatoren und Erholungsunfähigkeit 

 nicht erreichbar erreichbar   

Arbeitsmerkmale objektiv  M (SD) M (SD) F(1,123) =      p 

  Objekt. Arbeitsintensität (TBS)  0.19 (0.27) 0.08 (0.33) 3.58 = .061 

  Objekt. Tätigkeitsspielraum (TBS) -0.19 (0.45) 0.34 (0.41) 28.26 <.001 

  Objekt. Kooperationsanfor. (TBS) 0.00 (0.47)  0.48 (0.33) 43.52 <.001 

  Objekt. Geistige Anfor. (TBS) -0.06 (0.40) 0.29 (0.33) 28.02 <.001   

Multivariater Pillay-Test für obj. bewertete Arbeitsmerkmale: F(4, 119) = 14.20, p < .001 

Arbeitsmerkmale subjektiv M (SD) M (SD)  F(1,141) =             p 

  Erlebte Arbeitsintensität (FIT) 2.40 (0.71) 2.88 (0.49) 23.44  <.001 

  Erlebter Tätigkeitsspielraum (FIT) 2.96 (0.59) 3.41 (0.45) 27.27  <.001 

Multivariater Pillay-Test für subj. bewertete Arbeitsmerkmale: F(2, 138) = 14.20, p < .001 

Personenmerkmale M (SD) M (SD)  F(1,141) =               P 

  Arbeitsengagement 3.76 (1.22) 4.36 (0.90) 11.20 = 001 

  Arbeitszufriedenheit 4.03 (1.15) 5.20 (1.13) 45.72 < 001 

  Erholungsunfähigkeit 3.18 (1.06) 3.99 (1.22) 16.58 < 001 

Multivariater Pillay-Test für Personenmerkmale: F(3, 135) = 20.54 und p < .001 
Anmerkungen. Je größer die Werte für die objektiv mit TBS bewerteten Arbeitsmerkmale, desto besser sind diese 

Arbeitsmerkmale gestaltet (d.h. für die Arbeitsintensität, dass diese mit zunehmenden TBS-Werten geringer wird). 

objekt. = objektiv-bedingungsbezogen; subj. = subjektiv-bedingungsbezogen; Kooperationsanfor.= Kooperations-

anforderungen; Anfor.=Anforderungen; TBS = Tätigkeitsbewertungssystem; FIT = Fragebogen zur Erfassung von 

Arbeitsintensität und Tätigkeitsspielraum 

Es zeigt sich, dass sich die Arbeitsmerkmale in Abhängigkeit vom Vorliegen von Erreichbarkeit 

signifikant unterscheiden. Die Arbeit von erreichbar Beschäftigten ist objektiv durch einen hö-

heren Tätigkeitsspielraum sowie einer potentiell höheren Arbeitsintensität gekennzeichnet. 

Dies bildet sich auch in den Befragungsergebnissen zur Arbeit ab. So nehmen Erreichbare auch 

einen signifikant höheren Tätigkeitsspielraum in ihrer Arbeit wahr und erleben eine höhere Ar-

beitsintensität als die nicht erreichbar Beschäftigten (s. Tabelle 3). Außerdem leisten erreichbar 

Beschäftigte signifikant mehr Überstunden pro Woche, F(1, 120) = 36.35, p < .001 mit M = 

6.18 (SD = 5.14) für erreichbar und M = 1.39 (SD = 1.77) für nicht erreichbar Beschäftigte. 

Damit sind die Hypothesen H 1.1 und H 1.2 anzunehmen. Die objektiv-bedingungsbezogenen 
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Arbeitsanalysen zeigen außerdem, dass die Tätigkeit der erreichbar Beschäftigten mehr koope-

rative und höhere kognitive Arbeitsanforderungen stellt als die von nicht erreichbar Beschäf-

tigten (Annahme der Hypothesen H 1.3 und H 1.4). 

5.5.3.2 Beziehung zwischen Erreichbarkeit und Arbeitsengagement sowie Arbeitszu-

friedenheit 

Beschäftigte in Erreichbarkeit weisen ein signifikant höheres Arbeitsengagement und eine hö-

here Arbeitszufriedenheit auf als solche, die nicht erreichbar sind (s. Tabelle 3). Die in Tabelle 

4 dargestellten Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalysen zeigen aber, dass bei Kon- 

trolle von Arbeitsmerkmalen der Zusammenhang zu Arbeitsengagement ausschließlich durch 

den objektiv vorliegenden und seitens der Beschäftigten erlebten Tätigkeitsspielraum erklärt 

wird. Dabei ist das Arbeitsengagement umso stärker ausgeprägt, je höher der objektiv beste-

hende und der erlebte Tätigkeitsspielraum sind. Die Erreichbarkeit hat keinen Effekt auf das 

Arbeitsengagement. Hingegen ist Erreichbarkeit gemeinsam mit den Arbeitsmerkmalen objek-

tive Arbeitsintensität und erlebter Tätigkeitsspielraum ein signifikanter Prädiktor für Arbeits-

zufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit ist umso höher, je besser die Arbeitsmerkmale gestaltet 

sind, die mit einer angemessenen Arbeitsintensität assoziiert sind (objektiv bewertete Arbeits-

intensität), je mehr Tätigkeitsspielraum erlebt wird und bei Vorliegen von Erreichbarkeit. Da-

mit kann die Hypothese H 2 für das Arbeitsengagement als bestätigt gelten, aber nur zum Teil 

für Arbeitszufriedenheit (Arbeitsmerkmale haben ja zusätzlich zur Erreichbarkeit einen Effekt 

auf Arbeitszufriedenheit). 

5.5.5.1 Vergleich der Erholungsunfähigkeit in Abhängigkeit von Erreichbarkeit 

Erreichbar Beschäftigte sind signifikant erholungsunfähiger als nicht Erreichbare (s. Tabelle 

13). Dabei sind gemäß der alters- und geschlechtsspezifischen Normen des FABA 38 Prozent 

der erreichbar und 17 Prozent der nicht erreichbar Beschäftigten auffällig erholungsunfähig 

(Chi2- Test mit χ2 = 6.34, p = .012). Die zur Prüfung der dritten Hypothese durchgeführte hie-

rarchische Regressionsanalyse zeigt, dass Erreichbarkeit zusätzlich zu den Arbeitsmerkmalen 

Erholungsunfähigkeit signifikant vorhersagt (s. Tabelle 14). In Bestätigung von Hypothese H 

3 ist das Ausmaß der Erholungsunfähigkeit von der erlebten Arbeitsintensität (je höher, desto 

erholungsunfähiger) und dem erlebten Tätigkeitsspielraum (je geringer, desto erholungsunfä-

higer) sowie dem Bestehen von Erreichbarkeit abhängig. 
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Um zu klären, ob die Erholungsunfähigkeit davon abhängig ist, ob Personen freiwillig 

oder angewiesen erreichbar sind, wurde für die Teilstichprobe der erreichbar Beschäftigten eine 

zusätzliche Regressionsanalyse durchgeführt.  Dabei wurde nach Kontrolle der Arbeitsmerk-

male in Schritt 1 und 2 im dritten Schritt der Grund Erreichbarkeit (freiwillig = 0 versus 

angewiesen = 1) aufgenommen. Das Ergebnis zeigt, dass der Grund der Erreichbarkeit kein 

signifikanter Prädiktor für die Erholungsunfähigkeit ist. Der Koeffizient für freiwillig/ange-

wiesene Erreichbarkeit war für die Kriteriumsvariable Erholungsunfähigkeit ß = .129, t = 1.40, 

p > .10 (Annahme von Hypothese 4). 
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Tabelle 14  

Ergebnisse aller hierarchischen Regressionsanalysen 

Kriterium: Arbeitsengagement 
 Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 

B SE(B) ß B SE(B) ß B SE(B) ß 
Konstante 4.01 0.95  1.26 0.64  1.24 0.64  

obj. Arbeitsintensität 

obj. Tätigkeitsspielraum 

0.38 

1.04 

0.27 

0.17 

.11 

.49*** 

0.41 

0.42 

0.25 

0.21 

.12 

.20* 

0.40 

0.44 

0.25 

0.22 

.12 

.21* 

erlebte Arbeitsintensität 

erlebter Tätigkeitsspielraum 

   -0.25 

1.07 

0.15 

0.19 

-.14 

.55*** 

-0.24 

1.08 

0.16 

0.20 

-.14 

.56*** 

Erreichbarkeit       -.07 0.19 -.03 

ΔR2  .23***   .16***   .00  

R2  .23***   .40***   .40  

Kriterium: Arbeitszufriedenheit 
 Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 

B SE(B) ß B SE(B) ß B SE(B) ß 
Konstante 4.63 0.13  1.13 0.93  1.38 0.93  

obj. Arbeitsintensität 

obj. Tätigkeitsspielraum 

0.70 

1.04 

0.38 

0.24 

.16(*) 

.37** 

0.89 

0.32 

0.87 

0.30 

.20* 

.11 

0.96 

0.90 

0.36 

0.31 

.21** 

.03 

erlebte Arbeitsintensität 

erlebter Tätigkeitsspielraum 

   0.48 

0.65 

0.22 

0.28 

.21* 

.26* 

0.40 

0.56 

0.22 

0.28 

.18(*) 

.22* 

Erreichbarkeit       0.67 0.27 .24* 

ΔR2     .09***   .04*  

R2  .15***   .24***   .28*  

Kriterium: Erholungsunfähigkeit 
 Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3 

B SE(B) ß B SE(B) ß B SE(B) ß 
Konstante 14.18 0.47  11.87 3.17  12.22 3.11  

obj. Arbeitsintensität 

obj. Tätigkeitsspielraum 

-2.68 

2.68 

1.35 

0.85 

-.17* 

.28** 

-1.96 

2.33 

1.26 

1.03 

-.13 

.24* 

-1.75 

1.58 

1.22 

1.05 

-.11 

.16 

erlebte Arbeitsintensität 

erlebter Tätigkeitsspielraum 

   3.83 

-2.50 

0.77 

0.96 

.47*** 

-.28* 

3.58 

-2.81 

0.76 

0.95 

.44*** 

-.32** 

Erreichbarkeit       2.27 0.91 .23* 

ΔR2     .16***   .04*  

R2  .12***   .29***   .32*  

Anmerkungen. obj. = objektiv-bedingungsbezogen durch Experten bewertet; obj. Arbeitsintensität von -1 (sehr 

schlecht gestaltet) bis +1 (sehr gut gestaltet); obj. Tätigkeitsspielraum von -1 (sehr schlecht gestaltet) bis +1 (sehr 

gut gestaltet); Kodierung Erreichbarkeit: 0 (nicht erreichbar) bzw. 1 (erreichbar); (*) p ≤ .10; * p ≤ .05; ** p ≤ 

.01; ***p ≤ .001; N = 121. 
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5.5.4 Diskussion   

Es gibt zwar eine Vielzahl von Studien, die Zusammenhänge zwischen Erreichbarkeit für Ar-

beitsanforderungen in der arbeitsfreien Zeit und Indikatoren der Motivation und der Erholung 

untersuchten, aber davon hat bisher keine die Arbeitsmerkmale der Betroffenen berücksichtigt. 

Ziel der vorliegenden Studie war es, einen Beitrag zur Schließung dieser Forschungslücke zu 

leisten. Die erste Frage war, ob, und wenn ja wie sich Merkmale der Arbeitstätigkeiten von 

erreichbar versus nicht erreichbar Beschäftigten unterscheiden. Sowohl die hierfür von Exper-

ten durchgeführten objektiv-bedingungsbezogenen Arbeitsanalysen als auch die auf die Bewer-

tungen der Arbeitsplatzinhaber basierenden subjektiv bedingungsbezogenen Arbeitsanalysen 

zeigen, dass die Tätigkeiten von erreichbar Beschäftigten einerseits einen hohen Tätigkeits-

spielraum aufweisen und andererseits von hoher Arbeitsintensität gekennzeichnet sind. Dies 

entspricht den wenigen Befunden aus bisherigen Studien (Day et al., 2012; Glavin & Schieman, 

2012; Schieman & Young, 2013). Hinzu kommt, dass in dieser Studie die Tätigkeiten von er-

reichbar Beschäftigten mehr kooperative und höhere kognitive Anforderungen stellen als die 

von nicht Erreichbaren. Diese Arbeitsmerkmale der erreichbar Beschäftigten sind typisch für 

die im Zuge der Digitalisierung verstärkt entstehende Wissensarbeit (Hacker, 2016). Da es für 

Wissensarbeit schwierig ist den zeitlichen Bedarf für die Ausführung von Arbeitsaufträgen ab-

zuschätzen, besteht immer die Gefahr einer zu geringen Zeitbemessung. Wird zu wenig Zeit 

zur Verfügung gestellt oder wird die verfügbare Zeit durch Störungen oder Widersprüche in 

den Anforderungen verkürzt, ohne dass Teile an andere abgegeben werden können (entspricht 

objektiven Indikatoren für eine potentiell hohe Arbeitsintensität), kann dies zum Erleben hoher 

Arbeitsintensität führen (Day et al., 2012; Jackson, Dawson & Wilson, 2003). Da ein schnelle-

res Arbeiten bei komplexeren Anforderungen (vgl. die hohen kooperativen und kognitiven An-

forderungen) nur begrenzt möglich ist, bleibt als Ausweg, dass die Bearbeitung zeitlich ausge-

dehnt wird. Dies wird durch den hohen Tätigkeitsspielraum bei der Arbeitsausführung möglich. 

So können nicht in der Arbeitszeit geschaffte Arbeitsleistungen im Rahmen von Überstunden-

arbeit und danach zu Hause durch Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen erledigt werden 

(Robertson, Scarbrough & Swan, 2003). Die Möglichkeit, dass Erreichbarkeit ein Symptom für 

eine zu hohe Arbeitsmenge sein kann, wurde bereits von Adkins und Premeaux (2014) disku-

tiert. Die Ausdehnung der Arbeitszeiten bedingt ihrerseits asynchrone Arbeitszeiten für alle 

Mitglieder von Arbeitsgruppen, die arbeitsbedingt kooperieren müssen. Daraus dürfte vermehrt 

Erreichbarkeit außerhalb regulärer Arbeitszeiten resultieren (Menz et al., 2016). Letztlich be-

steht die Gefahr, dass die asynchronen Arbeitszeiten kollektiv erst innerhalb und später auch 
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außerhalb der eigenen Arbeitsgruppe die Normen der zeitlichen Verfügbarkeit verändern (Ma-

zmanian et al., 2013). 

Die zweite zu klärende Frage war, inwieweit das Vorhandensein dieser Arbeitsmerk-

male bei erreichbar Beschäftigten die bisherigen Befunde zum Zusammenhang von Erreichbar-

keit und motivationalen Indikatoren besser oder zusätzlich erklären können. Die vorliegenden 

Studien-ergebnisse relativieren die aktuelle Studienlage, nach der Erreichbarkeit mit dem Auf-

treten von hohem Arbeitsengagement sowie Arbeitszufriedenheit (Boswell & Olson-Buchanan, 

2007; Diaz et al., 2012) in Beziehung steht. Werden die Arbeitsmerkmale Arbeitsintensität und 

Tätigkeitsspielraum kontrolliert, findet sich kein statistisch bedeutsamer Zusammenhang zwi-

schen Erreichbarkeit und Engagement. Es ist also nicht das Arbeitsengagement, was als Aus-

druck einer intrinsischen Motivation zur Arbeit (Schaufeli, Shimazu & Taris, 2009) das Beste-

hen von Erreichbarkeit fördert, sondern das Arbeitsengagement ist mit Arbeitsmerkmalen, spe-

ziell dem objektiv bestehenden und erlebten Tätigkeitsspielraum, assoziiert, welche ihrerseits 

mit dem Auftreten von Erreichbarkeit in Zusammenhang stehen (s. o. Diskussion zu Frage 1). 

Das entspricht dem Wissensstand, dass Autonomie in der Arbeit, d. h. die selbstbestimmte Wahl 

von Arbeitswegen und –weisen, das Arbeitsengagement erhöhen (Demerouti et al., 2001; Über-

blick bei Schaufeli & Bakker, 2010). Im Unterschied zu Arbeitsengagement klärt Erreichbarkeit 

zusätzlich zu den berücksichtigten Arbeitsmerkmalen Varianz für Arbeitszufriedenheit auf. Die 

Beschäftigten waren umso zufriedener mit ihrer Arbeit, je weniger die ihnen gegebene Arbeits-

zeit durch Störungen oder widersprüchliche Anforderungen beeinträchtigt wird (objektive Ar-

beitsintensität) und umso mehr Tätigkeitsspielraum sie wahrnehmen, sowie bei Bestehen von 

Erreichbarkeit. Der Effekt der genannten Arbeitsmerkmale auf die Arbeitszufriedenheit lässt 

sich sowohl mit den Annahmen des Job Characteristics-Modell, in dem Autonomie ein we-

sentliches Bestimmungsstück für Motivation ist (Behson, 2010; Hackman & Oldham, 1976; 

Oldham & Hackman, 2010), als auch mit der Vorstellung eines „active job“ gemäß dem Job 

Demand Control-Modell von Karasek, (1979; Karasek & Theorell, 1990) erklären. Für den Zu-

sammenhang zwischen Erreichbarkeit und Arbeitszufriedenheit sind zwei Wirkrichtungen 

denkbar. Zum einen könnte das Bestehen von Arbeitszufriedenheit die Bereitschaft zur Erreich-

barkeit fördern. Zum anderen ermöglicht Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen, dass auftre-

tende Arbeitsprobleme zeitnah gelöst und damit erledigt werden können, woraus Arbeitszufrie-

denheit resultieren könnte. Vor dem Hintergrund der erstgenannten Wirkrichtungen lassen sich 

die Ergebnisse dahingehend diskutieren, dass die gute Arbeitsgestaltung (hier sichtbar in hohen 

Tätigkeitsspielräumen und angemessener Arbeitsintensität) die Arbeitszufriedenheit fördert 
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und diese wiederum die Bereitschaft, für Arbeitsanforderungen erreichbar zu sein, erhöht (Bo-

xall & Macky, 2014; Kalleberg, 2011). Die zweite Wirkrichtung, dass Erreichbarkeit die Ar-

beitszufriedenheit steigert, lässt sich durch das Vorliegen der hohen kognitiven Anforderungen 

und dem dafür gegebenen Tätigkeitsspielraum bei erreichbar Beschäftigten begründen. Für sol-

che Tätigkeiten gibt es in aller Regel nur für wenige Auftragsbestandteile kurzfristige, innerhalb 

einer Arbeitsschicht bestehende Zeitbindungen. Die festgelegten Fristen für die Aufgabenerle-

digung liegen meistens Tage, Wochen bis hin zu Monaten entfernt und müssen durch selbstge-

steuerte Planung der Arbeitsausführung erfüllt werden. Dabei lässt sich der tägliche Arbeits-

fortschritt auch für die Betroffenen nur ungefähr abschätzen. Für solche Arbeiten, die nicht 

„tag- fertig“ erledigt werden können, konnte Triemer (2003) im Rahmen einer Tagebuchstudie 

zu positivem Arbeitserleben zeigen, dass die Beschäftigten zu Arbeitsbeginn ein positiveres 

Befinden als zu Arbeitsende hatten. Das heißt die Betroffenen beginnen positiv aktiviert ihre 

Arbeit und enden mit deutlich schlechterem Befinden, weil auch zu Arbeitsende unerledigte 

Aufgaben fortbestehen. Bei Beschäftigten mit „tagfertig“ auszuführender Arbeit war es umge-

kehrt. Die Möglichkeit durch Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen, Arbeiten beenden zu 

können, sollte daher das Befinden verbessern (Diaz et al., 2012). Arbeitszufriedenheit wäre in 

diesem Falle nicht einer intrinsischen Motivation (Freude am Tun), sondern eher einer extrin-

sischen Motivation (Arbeit zu Ende bringen wollen, die sonst am nächsten Tag anfallen würde) 

geschuldet. Insgesamt lässt die Studie leider keine Aussagen zu, welche der beschriebenen Wir-

krichtungen die wahrscheinlichere ist. 

Wie bereits aus anderen Studien bekannt, wird die Fähigkeit, sich zu erholen und von 

der Arbeit abzuschalten, mit steigender Arbeitsintensität und abnehmendem Kontrollerleben 

beeinträchtigt (Akerstedt et al., 2002; Cropley, Dijk & Stanley, 2006; Sonnentag, Binnewies & 

Mojza, 2010). Zusätzlich beeinträchtigt aber auch die Erreichbarkeit die Erholungsfähigkeit 

(Dettmers, 2017; Park et al., 2011). Dabei spielt es keine Rolle, ob Erreichbarkeit freiwillig 

oder angewiesen ist. Für den Befund, dass Erreichbarkeit die Erholungsfähigkeit beeinträchtigt, 

gibt es mehrere Erklärungsansätze. So verkürzt Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außer-

halb der regulären Arbeitszeit die zur Verfügung stehende Erholungszeit absolut. Entscheiden-

der dürfte aber sein, dass Erreichbarkeit die arbeitsfreie Zeit, d. h. die Freizeit, die Zeit für die 

Familie etc. fragmentiert und die Grenzen zwischen diesen Bereichen aufweicht oder sogar 

auflöst (Clark, 2000; Leung, 2011; Schiemann & Glavin, 2008). Dadurch wird die Distanzie-

rung von Arbeitsbelastungen erschwert, was Erholungsprozesse verzögert und beeinträchtigt 

(Dettmers, 2017; Marucci-Wellman, Lombardi & Willetts, 2016; Rau, 2012). Hinzu kommt, 
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dass bereits die Erwartung, dass eine Erreichbarkeitsanforderung auftreten könnte, zu einer an-

haltend erhöhten Aktivierung führen kann, welche ihrerseits die Erholungsfähigkeit beeinträch-

tigt (Dettmers & Bamberg, 2014; Rau, 2017). 

5.5.4.1 Praktische Implikationen und Forschungsbedarf 

Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit kann als ein 

Symptom einer veränderten und z. T. defizitären Arbeitsgestaltung, die im Rahmen der Digita-

lisierung und Vernetzung sowie der Verfügbarkeit von Kommunikationstechnologien entstan-

den ist, betrachtet werden. Bestrebungen Erreichbarkeit zu verringern oder zu gestalten bedür-

fen daher auch der Analyse und ggf. Gestaltung von Arbeitsmerkmalen sowie der Arbeitsorga-

nisation. Die erreichbar Beschäftigten können und müssen in hohem Maße ihr Vorgehen bei 

der Arbeit, den Einsatz von Arbeitsmitteln, die Kooperationsbeziehungen und zeitlichen Ab-

läufe selbst planen. Dies kann einerseits die intrinsische Motivation und das Lernen in der Ar-

beit steigern, ist aber andererseits auch mit zusätzlichem zeitlichen Aufwand sowie Aufwand 

für die Gestaltung der sozialen Beziehungen verbunden und birgt die Gefahr der Verschiebung 

von Grenzen zwischen den Lebensbereichen Arbeit und Nicht-Arbeit zugunsten der Arbeit 

(Allvin et al., 2011; Kubicek, Korunka, Paškvan, Prem & Gerdenitsch, 2014). Sichtbar wird 

eine solche Verschiebung u. a. durch die ständige Erreichbarkeit für Arbeitsanforderungen. Es 

entsteht eine Situation, die Mazmanian et al. (2013) als Paradox der Autonomie beschreiben. 

Einerseits erhalten die Beschäftigten einen hohen Grad an Autonomie in ihrer Arbeit, anderseits 

verlieren sie die Kontrolle, eigene Interessen und Kriterien der Lebensgestaltung ausreichend 

berücksichtigen zu können, weil die Anforderungen aus der Arbeit Vorrang haben. Nun kann 

es nicht Ziel sein, den Tätigkeitsspielraum oder die kognitiven Anforderungen zu senken. Viel-

mehr sollten die Bedingungen so gestaltet sein, dass die positiven Effekte der hohen Autonomie 

seitens der Beschäftigten überwiegen. Dazu müssen Beschäftigte Wissen darüber haben, wie 

sie Arbeitsbedingungen und Arbeitsprozesse effektiv, d. h. auch unter Berücksichtigung der 

damit in Beziehung stehenden Selbstbeanspruchung und Beanspruchungsfolgen inkl. der Erho-

lungszeiten gestalten. Dettmers und Clauß (2018) bezeichnen dies als „Arbeitsgestaltungskom-

petenz“. Diese Kompetenzen nützen aber nur, wenn die zeitlichen Vorgaben für die Auftragser-

füllung adäquat zum notwendigen Aufwand gestaltet sind (Kubicek, Paškvan & Korunka, 

2015). Daher ist es von großer Bedeutung, den Zeitbedarf für Arbeitsaufträge abzuschätzen und 

insbesondere deren Anpassungsmöglichkeiten während des gesamten Arbeitsprozesses einzu-
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planen. Eine Schwierigkeit für die Zuweisung angemessener Zeiten für die Auftragsbewälti-

gung stellt das Fehlen einer aufwandsbezogenen Erfassung des Zeit- und Personalbedarfs bei 

Wissens- und Kommunikationsarbeit dar. Mehr noch, in aller Regel fällt es Menschen schwer, 

den Zeitbedarf für Wissensarbeit abzuschätzen (z. B. kann ein Konstrukteur nicht vorhersagen, 

wann und nach welchen Denkschritten er die entscheidende Idee entwickelt haben wird). 

Hierzu besteht Forschungsbedarf. Ein Weg zur zeitlichen und inhaltlichen Gestaltung angemes-

sener Arbeitsaufträge ist die gemeinsame, d. h. partizipative Vereinbarung zwischen Auftrag-

gebern und –nehmern (Hoppe & Rau, 2017; Hornung,  Rousseau, Glaser, Angerer & Weigl, 

2010). Um durch asynchrones Arbeiten bedingte Erreichbarkeit zu reduzieren, könnte die Or-

ganisation von Kernarbeitszeiten (inkl. „Homeoffice“) in die Verantwortung der Mitglieder ge-

meinsam arbeitender Gruppen gelegt werden. Innerhalb dieser Gruppen könnte darüber hinaus 

geklärt werden, ob und wann Erreichbarkeit erwartet wird und wie groß der zeitliche Reakti-

onsspielraum sein darf. Dies kann sowohl die Kontrolle über die Erreichbarkeitszeiten als auch 

die Vorhersehbarkeit von Erreichbarkeitsanforderungen erhöhen, was sich positiv auf die Er-

holungsfähigkeit auswirken sollte (s. Forschung zu „detachment“ von Dettmers, Bamberg & 

Seffzek, 2016). 

Die vorliegenden Erkenntnisse zur Beeinträchtigung der Erholungsfähigkeit durch Er-

reichbarkeit lassen den Schluss zu, dass bei Vorliegen (in der Studie nicht untersuchter) be-

triebsbedingter Gründe für Erreichbarkeit (z. B. Erreichbarkeit für Kunden rund um die Uhr; 

Internationalisierung von Unternehmen über verschiedene Zeitzonen) geregelte Formen der Er-

reichbarkeit wie Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienste, Schichtarbeit oder die Einführung von 

Arbeitszeitkonten genutzt werden sollten. Damit könnte zumindest die Dauer der Arbeitszeit 

reguliert werden. Effekte der Fragmentierung arbeitsfreier Zeiten durch Arbeitsanforderungen 

oder von Abend- und Nachtarbeit auf die Gesundheit und Erholung (Rau, 2017) können 

dadurch aber nicht reduziert werden. Insgesamt besteht für die Arbeitszeitgestaltung in Reak-

tion auf Digitalisierung und Vernetzung ein großer Forschungsbedarf. 

5.5.4.2 Limitierung   

Die vorliegende Studie ist eine Querschnittsstudie. Dadurch können keine kausalen Zusammen-

hänge geprüft werden. Auch kann in einem querschnittlichen Design nicht ausgeschlossen wer-

den, dass die hier untersuchten Variablen Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit oder Erho-

lungsfähigkeit einen Einfluss darauf haben können, wie Arbeitsplatzinhaber ihre Arbeit bewer-
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ten. Um solche Einflüsse möglichst zu minimieren wurde neben der subjektiv-bedingungsbe-

zogenen Arbeitsanalyse mittels Fragebögen auch eine objektiv-bedingungsbezogene Arbeits-

analyse durch trainierte Experten auf Grundlage verankerter Skalen durchgeführt. Damit haben 

weder Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit und Erholung noch das Vorliegen von Erreich-

barkeit einen Einfluss auf die Ergebnisse der Bewertung der Arbeitsmerkmale. Trotzdem ist 

nicht auszuschließen, dass sich Arbeitsmerkmale durch Erreichbarkeit verändern. So könnte 

gerade das Weiterarbeiten außerhalb der Arbeitszeit dazu führen, dass Arbeitsaufträge quanti-

tativ umfangreicher werden (die Arbeit wird ja erledigt), was in einer Art Rückkopplung zu 

noch umfassenderer Erreichbarkeit führen könnte. Voraussetzung hierfür wäre aber auch in 

diesem Falle, dass für die Arbeitsausführung ein hoher Tätigkeitsspielraum gegeben ist. 

Um einen möglichen common method bias zu minimieren, der durch die Verwendung 

von Fragebögen für die Arbeitsanalyse und die Analyse motivationaler Aspekte sowie der Er-

holungsfähigkeit entstehen kann, wurden die Erhebungszeitpunkte für diese Daten voneinan- 

der getrennt (Podsakoff et al., 2003). In der vorliegenden Studie wurde in zwei Unternehmen 

eine Gelegenheitsstichprobe erreichbar und nicht erreichbar Beschäftigter untersucht. Dabei 

waren keine Personen an Arbeitsplätzen mit einfachen Tätigkeiten. Die Stichprobe ist damit 

nicht repräsentativ. Jedoch sollte Erreichbarkeit bei einfachen Arbeitsanforderungen auch nicht 

vorkommen. Werden bei Einfacharbeit zusätzliche Arbeitsleistungen notwendig, werden diese 

i. d. R. im Unternehmen und nicht von zu Hause aus erledigt. Der Einfluss von Kundenarbeit 

auf Erreichbarkeit wurde in dieser Studie nicht kontrolliert. Dies geschah vor dem Hintergrund, 

dass sich der Umfang der Arbeit mit Kunden zwischen erreichbar und nicht erreichbar Beschäf-

tigten nicht unterschied. 
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6. Allgemeine Diskussion 

6.1 Zusammenfassung der Ergebnisse und Beantwortung der Forschungsfragen  

Ziel der vorliegenden Dissertation war es, bestehende methodische und inhaltliche Forschungs-

lücken in Verbindung mit dem Phänomen der ständigen Erreichbarkeit zu schließen. Dazu wur-

den drei Forschungsfragen mit Unterfragen formuliert, die im Folgenden zusammenfassend be-

antwortet werden. Bei der Beantwortung wird aufgrund der Ergebnisse und zum besseren Ver-

ständnis von der bisherigen Abfolge abgewichen und zunächst mit der Beantwortung der zwei-

ten Forschungsfrage begonnen. Im Verlauf der Arbeit hat sich herausgestellt, dass Arbeitsmerk-

male im Rahmen der vorliegenden Dissertation eine zentrale Rolle einnehmen. Abschließend 

werden Hinweise zur Gestaltung ständiger Erreichbarkeit gegeben.  

6.1.1 Forschungsfrage 2: Bedingungen ständiger Erreichbarkeit 

Bisherige Studien zur ständigen Erreichbarkeit konnten bereits Zusammenhänge zwischen stän-

diger Erreichbarkeit und einzelnen Merkmalen der Arbeit und motivationalen Faktoren (vgl. 

Abschnitt 2.2.3) aufzeigen. Im Rahmen der vorliegenden Dissertation konnte darüber hinaus:  

• die Methodenvielfalt und damit die Erkenntnislage auf dem Untersuchungsfeld der stän-

digen Erreichbarkeit durch den Einsatz objektiv-bedingungsbezogener Arbeitsanalysen 

erweitert werden.  

• bisherige Forschungsergebnisse repliziert werden: So ergab sich ebenfalls ein positiver 

Zusammenhang zwischen ständiger Erreichbarkeit und den Arbeitsmerkmalen Tätig-

keitsspielraum und Arbeitsintensität (vgl. Abschnitt 5.5).  

• weitere, objektiv-bedingungsbezogene Arbeitsmerkmale identifiziert werden (vgl. Ab-

schnitt 5.4 und 5.5), die bei Erreichbaren signifikant stärker ausgeprägt auftreten als bei 

Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen (unter anderem umfassendere Verantwor-

tung sowie kooperative, kommunikative und kognitive Anforderungen) und damit kon-

krete Ansatzpunkte für die Ableitung adäquater Interventionen bieten. 

• gezeigt werden, dass Erreichbarkeit nur teilweise mit motivationalen Faktoren zusam-

menhängt und es eher Arbeitsmerkmale sind, die die betrachteten Beanspruchungen er-

klären: So konnte Erreichbarkeit zwar über den subjektiven Tätigkeitsspielraum und die 

objektive Arbeitsintensität hinaus Varianz bei Arbeitszufriedenheit aufklären, beim Ar-
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beitsengagement konnte jedoch nur der objektive und erlebte Tätigkeitsspielraum Vari-

anz aufklären, Erreichbarkeit hingegen nicht. Arbeitszufriedenheit lässt sich wiederum 

mit der Möglichkeit zur Beendigung von Arbeitsaufgaben in Verbindung mit Erreich-

barkeit erklären. 

Die Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass Arbeitsinhalte, -organisation und -bedingungen 

maßgeblich mit Erreichbarkeit für Arbeitsbelange außerhalb der regulären Arbeitszeit in Ver-

bindung stehen und nicht, wie ebenfalls in verschiedenen Studien diskutiert, allein motivatio-

nale Faktoren. Die vorliegenden Ergebnisse spiegeln einerseits die aktuelle Entwicklung in der 

Arbeitswelt wider, die vor allem bei geistigen Tätigkeiten durch eine Zunahme an inhaltlichen 

Freiheitsgraden bei gleichzeitig steigender Arbeitsintensität geprägt ist (vgl. Institut DGB-In-

dex Gute Arbeit, 2012, 2015, 2016; Stab & Schulz-Dadaczynski, 2017). Anderseits deuten sie 

darauf hin, dass Erreichbarkeit kein neues und allein durch vermehrte IKT-Nutzung zu erklä-

rendes, zusätzliches Arbeitsmerkmal ist. Vielmehr führen Digitalisierung und Globalisierung 

(vgl. Kapitel 2.1.3.1) zu veränderten Arbeitsanforderungen an die Beschäftigten (Burke & Ng, 

2006; Hirsch-Kreinsen, 2018; Rau & Hoppe, 2020).  

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist kein neues Phänomen, sondern kann als Prozess 

verstanden werden, der Ende der 1970er Jahre begonnen hat, den Wandel der Industrie- zur 

Informationsgesellschaft beschreibt (Rau & Hoppe, 2020) und mit einschlägigen Veränderun-

gen für die Organisation und Ausgestaltung von Erwerbsarbeit einhergeht (Hirsch-Kreinsen, 

2018). Im Zuge des Digitalisierungsprozesses wird auf unterschiedlichsten Wegen Einfluss auf 

Arbeitsaufträge und Ausführungsbedingungen und damit auf die Arbeitsanforderungen der ar-

beitenden Menschen genommen (Rau & Hoppe, 2020; Hirsch-Kreinsen, 2018): Der Einsatz-

umfang digitaler Technik bestimmt den Grad der Automatisierung in einem Unternehmen, wo-

bei gilt: Je höher der Einsatz, desto mehr Arbeit ist automatisiert, bis hin zu einer vollständigen 

Automatisierung ohne Anforderungen für den Menschen (Rau & Hoppe, 2020). Der Grad der 

Automatisierung legt wiederum fest, ob und wie die Funktionsteilung (Verteilung zwischen 

Menschen und Technik (Maschinen/Computer) und nachgelagert die Arbeitsteilung (Vertei-

lung der Arbeit zwischen den Menschen) gestaltet ist (Hirsch-Kreinsen, 2018; Rau & Hoppe, 

2020; Voss, 2018). Bei einer Funktionsteilung zugunsten der Technik kommt es zu einer Re-

duktion des Tätigkeitsspielraums und zu einem Verlust an Fertigkeiten (z. B. Verlernen durch 

Automatisierung) (Burke & Ng, 2006; Rau & Hoppe, 2020). Dafür ergeben sich aber zuneh-

mend Arbeitsinhalte mit vermehrter Wissensarbeit (Hacker, 2018), da sich diese nicht automa-
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tisieren lassen. Hinsichtlich der Arbeitsteilung nimmt Digitalisierung Einfluss auf Kooperati-

ons- und Koordinationstätigkeiten, die sowohl von Menschen als auch von einer Software über-

nommen werden können (Rau & Hoppe, 2020), was zu veränderten Kommunikations- und Or-

ganisationsstrukturen (z. B. Telearbeit, verteilte Führung) führen kann (Abt. et al., 2015; Burke 

& Ng, 2006).  

Darüber hinaus verändern sich durch Digitalisierung die internen und externen Ausfüh-

rungsbedingungen (vgl. Textbox 2, S. 16). Intern kann es zu einer erhöhten Verfügbarkeit von 

IKT und damit verbunden zur Flexibilisierung der Arbeitszeit und des Arbeitsorts kommen. 

Extern werden durch Digitalisierung die nötige Infrastruktur geschaffen und Veränderungen 

arbeits- und sozialpolitisch rechtlicher Regelungen angestoßen. Die Vernetzung von Maschinen 

und Menschen erlaubt einen in Echtzeit verlaufenden Informationsaustausch. Beschäftigte sind 

so sowohl untereinander als auch mit Arbeitsmitteln und/oder mit Arbeitsgegenständen über 

örtliche Grenzen hinweg und in Echtzeit miteinander verbunden und können kommunizieren 

und kooperieren (Rau & Hoppe, 2020). Neben der Aneignung der Funktionsweise der IKT-

Nutzung und dem Umgang mit Hard- und Softwareproblemen müssen die Nutzenden nun auch 

Informationen be- oder verarbeiten, die gleichzeitig und kontinuierlich von verschiedenen An-

wendungen und Geräten übertragen werden (Burke & Ng, 2006; Rau & Hoppe, 2020). In die-

sem Zuge wird die Anforderung an die Fähigkeit, Daten und Informationen richtig auszuwäh-

len, aufzubereiten und zu interpretieren, zunehmend wichtiger (Apt, Bovenschulte, Hartmann 

& Wischmann, 2016; Dworschak & Zaiser, 2016). Ursächlich für daraus resultierende Mul-

titasking-Anforderungen und Arbeitsverdichtung scheinen der Anstieg konzentrierter Tätigkeit, 

verstärkte Aufgabenverdichtung und häufige Arbeitsunterbrechungen durch das Bearbeiten neu 

eingehender Informationen zu sein. Gleichzeitig gehen mit Unterbrechungen und Multi-Tas-

king auch Zeitverluste einher, wenn man sich immer wieder neu in eine Aufgabe hineindenken 

muss. Dies kann in erlebten und objektiv vorhandenen Zeitdruck münden (Hacker & Sachse, 

2014; Junghanns & Morschhäuser, 2013; Rau & Hoppe, 2020). 

Vor diesem Hintergrund ermöglichen also die internen Ausführungsbedingungen (Vor-

handensein von IKT) in Verbindung mit der Arbeitsorganisation (bestehende Kommunikations- 

und Kooperationserfordernisse) zeit- und ortsflexibles Arbeiten und als besondere Form davon 

ständige Erreichbarkeit. So resultiert bspw. aus der zeitlichen Verlagerung der Arbeit eines Be-

schäftigten auch die zeitliche Verlagerung oder Ausdehnung der Arbeit anderer Beschäftigter. 

Aber auch der Arbeitsinhalt in Verbindung mit den internen Ausführungsbedingungen kann 



6. Allgemeine Diskussion 

119 
 

orts- und zeitflexibles Arbeiten in Form von ständiger Erreichbarkeit bedingen. Das ist vor al-

lem dann der Fall, wenn die für die Aufgabenbearbeitung zur Verfügung stehenden Zeiträume 

nicht der Arbeitsmenge und/oder Arbeitskomplexität angepasst sind (vgl. Kapitel 5.5.4). Die in 

Kapitel 2.1.3.2 bereits angeführten betrieblichen bzw. arbeitsimmanenten Auslöser ständiger 

Erreichbarkeit können also um die in der vorliegenden Studie identifizierten, im Zuge der Di-

gitalisierung veränderten Anforderungen, erweitert werden. Zusammenfassend kann Erreich-

barkeit also als eine direkte Folge der durch Digitalisierung entstandenen Zeit- und Ortsunge-

bundenheit von Arbeit und durch Digitalisierung und Globalisierung veränderter Arbeitsin-

halte, Arbeitsbedingungen sowie gewandelte Arbeitsorganisation betrachtet werden.  

6.1.2 Forschungsfrage 1: Ständige Erreichbarkeit - Flexibilisierungsmöglichkeit   
oder -anforderung? 

Zur Klärung der ersten Forschungsfrage wurden Erreichbare und Personen ohne Erreichbar-

keitsanforderungen und deren Partnerinnen und Partner befragt. Die vorliegende Arbeit hat 

Fremdbewertungen zum Thema ständige Erreichbarkeit einbezogen und aufgezeigt, dass: 

• sich die Beeinträchtigungen anderer Lebensbereiche oder nahestehender Personen 

bei Beschäftigten mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmöglichkeit nicht signifi-

kant von denen mit Flexibilisierungsanforderungen unterscheiden (Ausnahme ist die 

Bewertung der Beeinträchtigung der Partner und Partnerinnen durch Erreichbar-

keit). 

• Beschäftigte mit Flexibilisierungsmöglichkeit und -anforderungen ihre Arbeitszeit 

gleichstark ausdehnen und signifikant mehr Arbeitszeit leisten als Beschäftigte ohne 

Erreichbarkeitsanforderungen. 

• keine Unterschiede im Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle in der Frei-

zeit zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsmöglichkeit, Erreichbaren mit Fle-

xibilisierungsanforderungen und Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen ge-

funden wurden. 

• Beschäftigte, die außerhalb der Arbeitszeit einer arbeitsbezogenen Erreichbarkeits-

anforderung nachkommen, weniger Kontrolle und eine stärkere Belastung als in ih-

rer nicht durch Erreichbarkeit unterbrochenen Freizeit erleben. Diese wird als stär-

ker entlastend und selbst kontrolliert erlebt. 
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• sich im überwiegenden Teil der betrachteten negativen Spillover keine Unterschiede 

zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderungen und -möglichkeit erge-

ben (Ausnahme beanspruchungsbasierter negativer Spillover von Arbeit und Obli-

gationszeit auf die Freizeit). 

• sich aus Sicht der Partnerinnen und Partner keine Unterschiede in den betrachteten 

negativen Spillover-Effekten zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsmöglich-

keit vs. -anforderung ergeben. 

Das Fehlen von Unterschieden zwischen Erreichbaren mit vermeintlichen Flexibilisierungs-

möglichkeiten und solchen Beschäftigten, an die die Anforderung zur Flexibilisierung gestellt 

wird, können in Hinblick auf die zweite Forschungsfrage damit erklärt werden, dass die Aus-

löser der Erreichbarkeit in veränderten Arbeitsbedingungen und -inhalten sowie in der Arbeits-

organisation liegen. Auch die Auswertung der Daten des European Work Condition Survey aus 

den Jahren 2005 und 2010 zeigt deutlich, dass es bei der Steuerung der Flexibilität oder Varia-

bilität der Arbeitszeiten vornehmlich um betriebliche Flexibilitätsanforderungen geht (Nachrei-

ner, 2019). Dennoch wird die Ausrichtung an betrieblichen Bedürfnissen bzw. Auslösern para-

doxerweise nicht immer als Folge von (Sach-)Zwängen erlebt, sondern wird mitunter von den 

Beschäftigten auch befürwortet (Nowak et al., 2019). Warum empfinden Beschäftigte ständige 

Erreichbarkeit dennoch als einen Zugewinn, wenn es für sie bisweilen keinen offensichtlichen 

persönlichen Nutzen gibt? 

Neben den angeführten betrieblich bedingten Auslösern gibt es noch weitere Entwick-

lungen der Arbeitswelt, die im Zuge veränderter Arbeitsorganisation und in Verbindung mit 

IKT-Nutzung (interne Ausführungsbedingungen) ständige Erreichbarkeit begünstigen können. 

Dazu gehören:  

• Arbeit in Projektstrukturen und resultierende asynchrone Arbeitszeiten: Im Kontext 

von Globalisierung und Digitalisierung wird Arbeit immer mehr in Projekten organi-

siert, in denen Tätigkeiten, Aufgaben und Teilprodukte aufgespalten und unter ver-

schiedenen Personen aufgeteilt werden, die nicht notwendigerweise am selben Ort ar-

beiten müssen (Meil, 2016). Eine Internationalisierung von Unternehmensstrukturen 

und Kundenbeziehungen, welche von Kommunikation über Zeitzonen hinweg geprägt 

ist, führt unweigerlich zu einer Asynchronität der Arbeitszeiten der Beschäftigten. 

Weiterhin wird Asynchronität der Arbeitszeiten durch unterschiedliche Arbeitszeitlän-
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gen verschiedener Beschäftigtengruppen gefördert insbesondere durch verlängerte Ar-

beitszeiten von Vorgesetzten. Durch diese Asynchronität der Arbeitszeiten erhöht sich 

die Wahrscheinlichkeit, dass jemand außerhalb der Arbeitszeit kontaktiert wird (Menz, 

2017; Pangert et al., 2017). 

• Flexibilisierungsstrategien der Arbeitsorganisation: Anforderungen, die der Markt 

aufgrund von Globalisierung an die Unternehmen stellt, wird innerhalb des Unterneh-

mens unter anderem mit befristeten Arbeitsverhältnissen, der Reduzierung von Hie-

rarchieebenen und der inner-organisationalen Bürokratie, der Einführung selbstorga-

nisierter Teamarbeit und Projektgruppen und flexiblen Arbeitszeitmodellen begegnet 

(Apt et al., 2016; Höge & Hornung, 2015). 

• Veränderte Managementstrategien: Führen durch Ziele (Höge & Hornung, 2015), er-

gebnisorientierte Formen der Leistungssteuerung (Menz, Dunkel & Kratzer, 2011) mit 

prozessorientiertem Aufgabencharakter (Dworschak & Zaiser, 2016; Menz et al., 

2011) und eine Unternehmenspolitik, die auf einer fortschreitende Verknappung von 

(Personal-)Ressourcen beruht (Nowak et al., 2019), steigern die Verantwortung für die 

Ergebnisse der eigenen Arbeitsaufgaben (Höge & Hornung, 2015). Sie gehen mit star-

ken Verpflichtungsgefühlen der Beschäftigten gegenüber den Kunden und dem Unter-

nehmen (Menz, 2017), mit erhöhten Anforderungen an die Selbstorganisation in der 

Arbeit (Voß & Pongratz, 1998) und steigendem Zeit- und Leistungsdruck (Nowak et 

al., 2019, Rau & Hoppe, 2020) einher.  

Die angeführten Veränderungen führen zu einer gesteigerten Verlagerung unternehmerischer 

Risiken auf die Beschäftigten (Apt et al., 2015) und damit einhergehend zu erhöhten Flexibili-

täts-, Kommunikations-, Kooperations- und Selbstkontrollanforderungen, zu größerer Eigen-

verantwortung und zu einer Vermischung von Arbeitszeit und Freizeit (vgl. Dworschak & Za-

iser, 2016; Hacker & Sachse, 2014; Junghanns & Morschhäuser, 2013; Jürgens & Voß, 2007). 

Erwartungen an die Flexibilität der Unternehmen werden als gesteigerte Verantwortung für die 

Arbeitsaufgabe und deren Ergebnis weitergegeben (vgl. Ergebnisse des TBS, Kapitel 5.4.3). 

Das steigert die Bereitschaft der Beschäftigten außerhalb des üblichen Arbeitsortes und der re-

gulären Arbeitszeit erreichbar zu sein und auf bestimmte Anfragen zu reagieren, weil sie sich 

und den Kolleginnen und Kollegen gegenüber verantwortlich für einen reibungslosen Prozess-

ablauf fühlen (Nowak et al., 2019; Pangert et al., 2017). Ein leistungsorientiertes Management 

geht daher oftmals mit Arbeitsintensivierung und Mehrarbeit einher (Absenger et al., 2014) und 

führt dazu, dass von den Beschäftigten implizit oder explizit erwartet und eingefordert wird, 
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vorhandene Tätigkeitsspielräume zu nutzen (Höge et al., 2016). Die Nutzung vorhandener 

Technik (vgl. interne Ausführungsbedingungen) ist also die Antwort auf die resultierenden An-

forderungen veränderter Managementstrategien und Erwartungen an die Selbstorganisation der 

Beschäftigten. Selbst initiiert und mitunter selbst finanzierte IKT wird zur subjektiven Entlas-

tung des auf den Beschäftigten lastenden Drucks eingesetzt (Pfeiffer, 2012). Dieses Vorgehen 

erlaubt es, Arbeitszeiten zu verlängern und außerhalb des Arbeitsortes und der festen Arbeits-

zeit weiterzuarbeiten und kann als Reaktion auf die betriebliche Leistungssituation gedeutet 

werden (Menz et al., 2016). Das Bearbeiten von E-Mails am Abend bspw. und die damit ver-

bundene Vorbereitung des nächsten Arbeitstages erfolgt, um sich am betrieblichen Arbeitsort, 

zu üblichen Arbeitszeiten Freiräume für die Bearbeitung fachlicher Themen zu verschaffen 

(Nowak et al., 2019). Eine geringere Rolle spielen dabei die Angst vor einer Disziplinierung 

oder Sanktionierung, wenn Arbeitsaufgaben nicht erledigt werden können (Ahlers, 2019). Die 

Beschäftigten erleben dieses Vorgehen mitunter als einen individuellen Freiheitszugewinn (No-

wak et al., 2019), der als Flexibilisierungsmöglichkeit wahrgenommen werden kann. Mitarbei-

ter- und Zielgespräche binden Beschäftigte dabei derart in die Unternehmen- bzw. Arbeitsziele 

ein, dass sie als ihre eigenen übernommen werden. Die eigenen (bzw. unternehmerischen) In-

teressen können dann am besten erfüllt werden, wenn Erwerbsarbeit und Freizeit z. B. in Form 

ständiger Erreichbarkeit miteinander verschränkt werden (Nowak et al., 2019). Die beschriebe-

nen Managementstrategien führen in Zusammenhang mit leistungsabhängigen Entlohnungs-

systemen bisweilen zu einer interessierten Selbstgefährdung. Dabei wird ein Verhalten be-

schrieben, bei dem Beschäftigte aus Interesse am beruflichen Erfolg selbst die eigene Gesund-

heit gefährden, indem sie bspw. auf Erholungspausen verzichten und trotz Krankheit arbeiten 

(Krause et al., 2010). Dabei kommt es unter anderem zu einer Arbeitszeitverlängerung und 

damit einhergehenden freiwilligen Erreichbarkeit außerhalb regulärer Arbeitszeiten. Sie wird 

als eine Facette der interessierten Selbstgefährdung angesehen (Krause et al., 2014). 

Im Rahmen weiterer organisatorischer Entwicklungen der Arbeitswelt wie veränderten 

Managementstrategien und leistungsabhängiger Entlohnungssysteme stellen die Ausdehnung 

der Arbeitszeit und ständige Erreichbarkeit die Nutzung bestehender Ausführungsbedingungen 

dar und werden als Bewältigungsstrategie der resultierenden Anforderungen eingesetzt. Es 

scheint, dass Mitarbeiter- und Zielgespräche Beschäftigte stark einbinden. Unternehmensziele 

werden dabei derart internalisiert, dass ein freiwilliges Weiterarbeiten an arbeitsbezogenen 

Sachverhalten außerhalb der regulären Arbeitszeit als vermeintlicher Flexibilisierungszuge-
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winn erlebt wird. Will man erreichen, dass Beschäftigte tatsächliche selbstbestimmte Flexibili-

sierungsmöglichkeiten hinsichtlich ihrer Arbeitszeit und des Arbeitsortes haben, muss dies als 

Ziel für die Arbeits- und Organisationsgestaltung aufgenommen werden (Rau & Hoppe, 2020). 

Jedoch besteht dabei immer die Gefahr, dass selbstbestimmte Zeiten für den einen zu fremdbe-

stimmter Flexibilisierungsanforderung für einen anderen Beschäftigten werden (Mazmanian et 

al., 2013). 

6.1.3 Forschungsfrage 3: Erreichbarkeit und Erholungsunfähigkeit 

In bisherigen Studien wurde der Einfluss von arbeits- und personenbezogener Drittvariablen 

auf bestehende Effekte zwar vermutet, jedoch wurden nicht alle Zusammenhänge gleicherma-

ßen bezogen auf diesen Einfluss untersucht. Zudem wurden in bisherigen Studien zur Erreich-

barkeit oftmals unabhängige und abhängige Variable zeitgleich erhoben, was zu Verzerrungen 

der Ergebnisse durch den sogenannten common method bias führen kann (Pangert et al., 2016).   

Im Rahmen der Untersuchung zur dritten Forschungsfrage wurden abhängige und un-

abhängige Variablen voneinander getrennt erhoben. Es konnte ferner gezeigt werden, dass: 

• Erreichbarkeit über die steigende Arbeitsintensität und abnehmendes Kontrollerle-

ben hinaus die Fähigkeit, sich zu erholen und von der Arbeit abzuschalten, beein-

trächtigt. 

• Erreichbarkeit unabhängig vom Grund für die Erreichbarkeit (freiwillig vs. ange-

wiesen) die Erholungsfähigkeit beeinträchtigt. 

Veränderungen in der Arbeitswelt verschieben das Verhältnis zwischen Belastung und Erho-

lung in Richtung zu mehr Belastung (Rau, 2019). Jedoch ist gerade im Kontext steigender Ar-

beitsintensität und -komplexität mit zunehmenden Selbststeuerungserfordernissen eine gelin-

gende Erholung von großer Bedeutung (Lohmann-Haislah & Wendsche, 2019). Vergleicht man 

die Belastung verschiedener Tagesabschnitte hinsichtlich der Auswirkung auf die Erholung, hat 

die Arbeitszeit normalerweise die stärkste Auswirkung (Rau, 2011). Dabei haben, so lassen 

sich die vorliegenden Ergebnisse deuten, sowohl Arbeitsmerkmale als auch die zeitliche Struk-

tur der Arbeit maßgeblich Einfluss auf die Erholungs(un)fähigkeit.  

 Mobil-flexibles Arbeiten belässt viele arbeitsbezogene Entscheidungen bei den Be-

schäftigten. Sie können mitunter selbst entscheiden, welche Arbeitsaufgabe sie wann, wo und 

mit welcher Priorisierung bearbeiten. In diesem Zusammenhang bleibt ihnen auch die Entschei-
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dung über ihre Erholungszeiten überlassen. Diese können zwar entsprechend der eigenen Be-

dürfnisse genommen werden, bei steigenden Anforderungen werden sie aber oftmals freiwillig 

zugunsten von Arbeitszeit zurückgestellt, um z. B. Kundenanfragen termingerecht zu bearbei-

ten (Krause et al., 2014). In Bezug auf Erreichbarkeit bedeuten die Ergebnisse, dass Erreich-

barkeit unabhängig davon, ob sie freiwillig oder angewiesen ist, dazu führt, dass Erholungs-

zeiträume nicht ausreichend genutzt und verkürzt werden oder Erholungsprozesse unterbrochen 

werden. Hinzu kommt, dass erreichbare Beschäftigte auch insgesamt ihre Arbeitszeit ausdeh-

nen (durch Überstunden und Erreichbarkeit vgl. Kapitel 5.2) und damit andere Lebensbereiche 

(vor allem Frei- und Erholungszeiten) verkürzt werden. Letztlich kann das dazu führen, dass 

sich Beschäftigte schwerer von der Arbeit mental distanzieren können und negative Beanspru-

chungen und langfristige negative Folgen für die physische und psychische Gesundheit akku-

mulieren (vgl. Allmer, 1996; Meijman & Mulder, 1998, Rau, 2012). Zudem zeigen Studien, 

dass die Arbeit an Abenden und an den Wochenenden (wie es bei Erreichbarkeit vorkommen 

kann) das Risiko für gesundheitliche Beeinträchtigungen erhöht (Arlinghaus & Nachreiner, 

2012; Greubel, Arlinghaus & Nachreiner, 2014). Die Erholungsqualität ist aufgrund der sozia-

len Norm des freien Wochenendes an Samstagen und Sonntagen höher als unter der Woche. 

Sowohl aus Erholungs- als auch aus sozialer Sicht lassen sich freie Sonntage nicht einfach ge-

gen einen freien Tag unter der Woche tauschen (Arlinghaus, Baumgartner, Gärtner, Marschwitz 

& Siglär, 2018; Nachreiner, 2019b). 

 Wie bereits in Kapitel 6.1.1 diskutiert, ist Erreichbarkeit einerseits als Folge der durch 

Digitalisierung und Globalisierung veränderten Arbeitsinhalte, -bedingungen und gewandelte 

Arbeitsorganisation zu betrachten. Andererseits begründet sie sich mit der durch Digitalisierung 

und Vernetzung entstandenen Zeit- und Ortungebundenheit von Arbeit. Die veränderten Ar-

beitsinhalte führen dazu, dass es auch während der üblichen Arbeitszeiten zu fehlenden Erho-

lungsmöglichkeiten kommt. Gemeint sind dabei nicht die gesetzlich vorgeschriebenen Pausen-

zeiten, die von den Beschäftigten ggf. bei hohem Leistungs- und Zeitdruck ebenfalls durchge-

arbeitet werden (Paridon, 2015). Vielmehr kommt es zunehmend zu Arbeitsinhalten mit ver-

mehrter Wissensarbeit (Hacker, 2018) und damit einhergehend zu fehlenden Erholungszeiten 

während der Arbeit, da es wenig bis keine Wechsel von Anforderungen mit unterschiedlichen 

Leistungsvoraussetzungen gibt (Rau & Hoppe, 2020). Erholung ist aber an eine Verringerung 

von Belastung, einen Belastungswechsel oder eine Pause gebunden. Da die Bewältigung ver-

schiedener Belastungsfaktoren den Einsatz unterschiedlicher Leistungsvoraussetzungen erfor-
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dert, kann schon das Nicht-Beanspruchen von Leistungsvoraussetzungen diese wiederherstel-

len bzw. erholen (auch während Belastung) (Rau, 2019). Werden durch Digitalisierung jedoch 

einfachere Tätigkeiten (im Sinne der sensumotorischen und perzeptiv-begrifflichen Regulati-

onsebene) durch Maschinen ersetzt, gehen Wechselmöglichkeiten zu entlastenden Arbeitsan-

forderungen und damit eine wesentliche Erholungsmöglichkeit verloren (Rau, 2019).  

 Die Aufrechterhaltung der Gesundheit kann nur gelingen, wenn Beschäftigte die Mög-

lichkeit haben, sich von den Anstrengungen eines Arbeitstages zeitnah zu erholen und somit 

ihre Leistungsvoraussetzungen wieder vollständig herstellen bzw. diese verbessern können. 

Dieser Anspruch sollte bei den Beschäftigten als auch bei den Unternehmen gleichermaßen 

hoch sein, um Leistungsfähigkeit und Effektivität bei der Arbeit zu gewährleisten und fordern 

zu können. Aus arbeitspsychologischer Sicht sollte daher eine Bewertung von Erholung vor 

und nach Veränderungen von Arbeitsbedingungen vorgenommen werden (vgl. Rau, 2019). Von 

der Unterbrechung oder Verkürzung der arbeitsfreien Zeit oder gar von der Aufweichung be-

stehender Ruhezeitregelungen ist dringend abzuraten. Denn für die Beschäftigten ist die Vor-

hersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeitszeit von großer Wichtigkeit für die soziale Teilhabe 

und für das mentale Distanzieren von der Arbeit (Arlinghaus, 2016). 

6.2 Limitationen und Stärken 

Zusätzlich zu der in den Studien beschriebenen eingeschränkten Interpretierbarkeit der Studien-

ergebnisse (vgl. Abschnitt 5.2, 5.3., 5.4 und 5.5) werden folgend weitere Limitationen ange-

führt, welche sich auf alle Studien gleichermaßen beziehen.  

6.2.1 Forschungsdesign  

Die vorliegenden Studien unterliegen einem Querschnittsdesign, wodurch aus den Studiener-

gebnissen abgeleitete Kausalaussagen nur eingeschränkt möglich sind. Das Ziehen kausaler 

Schlüsse bedarf experimenteller und Längsschnittstudien (Zapf, Dormann & Frese, 1996), de-

ren Durchführung sich jedoch im Rahmen von praxisorientierter Feldforschung als schwierig 

erweist. Längsschnittstudien müssen aufgrund geringer Prävalenzen für psychische Erkrankun-

gen in berufstätigen Stichproben einen großen Stichprobenumfang aufweisen, welcher mit ei-

nem hohen Erhebungsaufwand verbunden ist. Darüber hinaus dürften die Tätigkeiten der un-

tersuchten Personen zwischen den Befragungszeitpunkten keiner bzw. nur einer geringen Än-

derung unterliegen, um davon ausgehen zu können, dass die beobachteten Zusammenhänge der 

Tätigkeitsmerkmale zum ersten Messzeitpunkt ursächlich für die Beanspruchungsausprägung 
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zum zweiten Messzeitpunkt sind. In der Praxis finden jedoch häufig parallel zur Untersuchung 

Veränderungsprozesse statt bzw. werden zeitgleich Gesundheitsangebote unterbreitet, wodurch 

streng experimentelle Studiendesigns mit hierarchischem Vorgehen nicht oder nur mit Ein-

schränkungen umsetzbar sind. Hinzu kommt, dass im Unternehmen verschiedene Entschei-

dungsträger, z. B. Unternehmer und Betriebsräte, unterschiedliche Interessen vertreten, was 

ebenfalls Einfluss auf die Umsetzung der Studien haben kann (Richter, Nebel & Wolf, 2009). 

 Schweden (2018) schlägt diesbezüglich vor, online durchgeführte ökonomische Längs-

schnittuntersuchungen mit einer objektiv bedingungsbezogenen Datenerhebung zu kombinie-

ren, um mögliche (Aus-)Wirkungen verschiedener Arbeitsmerkmale zu untersuchen. Dabei 

sollte laut des Autors die Belastungs- und Beanspruchungsanalyse jedoch zeitlich separiert wer-

den (vgl. temporal separation of measurement; Podsakoff et al., 2003) (Schweden, 2018). Da 

die Studienlage zum Thema ständiger Erreichbarkeit zu Beginn der Untersuchung jedoch noch 

relativ klein war, konnte mithilfe der Querschnittsuntersuchung dennoch zunächst ein Über-

blick über mögliche Wirkzusammenhänge gewonnen werden. 

6.2.2 Stichprobe 

Die Zusammensetzung der Stichprobe aus Studie 1 unterscheidet sich von Studie 2 und 3. In 

Studie 1 wurden zur Vergrößerung der Kontrollgruppe, Daten von Beschäftigten aus dem Ban-

kensektor aus einem vorangegangenen Forschungsprojekt hinzugezogen. Dies geschah auf-

grund bestehender zeitlicher Einschränkungen des iga-Forschungsprojektes. Für Studie 2 und 

3 wurden noch einmal im Rahmen eines weiteren Kooperationsprojektes mit dem Versorgungs-

unternehmen weitere Beschäftigte untersucht, sodass für Studie 2 und 3 Kontrollgruppenperso-

nen aus demselben Unternehmen und ohne Hinzunahme der Beschäftigten aus dem Banksektor 

zum Vergleich zur Verfügung standen. Jedoch ist davon auszugehen, dass auch bei den Be-

schäftigten aus dem Bankensektor keine einfachen Tätigkeiten vorlagen, sodass ein Vergleich 

dennoch gegeben sein sollte. 

 Ein Drittel der Stichprobe stammt aus dem IT-Sektor, einer Branche, die stark von Er-

reichbarkeit betroffen ist (Pangert et al., 2016; Wöhrmann et al., 2016). Mögliche Branchenef-

fekte sind daher nicht auszuschließen. Durch den Trend der Digitalisierung ist aber davon aus-

zugehen, dass Erreichbarkeit auch in weiteren Brachen bedeutsam ist (vgl. Kapitel 2.1.3).  
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6.2.3 Probleme beim Einsatz subjektiver und objektiver Methoden  

Zur Beantwortung der Fragestellung 1 wurden allein Ergebnisse genutzt, die auf subjektiven 

Verfahren beruhen. Dieser Umstand kann die Wahrscheinlichkeit eines common method bias 

und der damit möglichen Überschätzung von Zusammenhängen durch die gleiche Verzerrungs-

quelle (z. B. Persönlichkeit, Antworten im Sinne sozialer Erwünschtheit) erhöhen (Frese & 

Zapf, 1988; Podsakoff et al., 2003; Spector, 2006). Diesem Umstand wurde durch eine zeitver-

setzte Erfassung der unabhängigen und abhängigen Variablen begegnet. Zudem wurden auch 

die kurz- und langfristigen Beanspruchungsfolgen jeweils an unterschiedlichen Tagen erhoben 

(temporal separation of measurement; Podsakoff et al., 2003). 

Beim Einsatz objektiver Messinstrumente treten laut Frese und Zapf (1988) ebenfalls 

Probleme auf. Zunächst sei hier die begrenzte Beobachtungszeit angeführt, die dazu führt, dass 

nur Ausschnitte der Arbeit beobachtet werden, sodass ggf. besonders stressreiche Arbeitsab-

schnitte nicht in diesen Zeitraum fallen oder die Experten und Expertinnen der objektiven Ar-

beitsanalyse in diesen Zeitabschnitten nicht beobachten dürfen, da sie eine zusätzliche Belas-

tungsquelle darstellen. Hinzu kommt, dass Berufe mit langen Arbeitszyklen schwieriger zu be-

obachten sind, da ggf. nie der ganze Arbeitszyklus erfasst werden kann. Weiterhin führen Frese 

und Zapf (1988) die Unbeobachtbarkeit von mentalen Prozessen als Problem objektiver Mess-

methoden an. Vor allem bei Arbeitsplätzen mit hoch qualifizierten blue collar Arbeitnehmen-

den, Büro- und computerunterstützten Arbeitsplätzen, müssen beobachtende Personen oftmals 

Belastungsfaktoren bewerten, die mit mentalen Prozessen bspw. hoher Konzentration einher-

gehen. Da dieser Prozess fehleranfällig sein kann, wurde im Anschluss an die Beobachtung ein 

strukturiertes Interview angeschlossen, um nicht beobachtbare Vorgänge so weit wie möglich 

standardisiert zu erfragen. Zudem wurden die beobachtenden Experten und Expertinnen über 

die Tätigkeiten und Arbeitsplätze der beobachteten Personen im Vorfeld im Rahmen einer 

Schulung aufgeklärt und es bestanden jederzeit Rücksprachemöglichkeit mit der Studienlei-

tung. Als dritte potenzielle Fehlerquelle bei objektiven Methoden nennen Frese und Zapf (1988) 

Effekte der Beobachtung an sich. Menschen verhalten sich verschieden, wenn sie unter Be-

obachtung stehen. So können bspw. Arbeitsschutzregeln stärker befolgt, langsamer oder nur an 

Lieblingsmaschinen gearbeitet werden. Diesem Umstand wurde einerseits mit einem relativ 

langen Beobachtungszeitraum und einer umfassenden Aufklärung der beobachteten Personen 

begegnet, in der verdeutlicht wurde, dass es um den Arbeitsplatz an sich und nicht um ihre 

Person als solche geht. Das vierte Problem objektiver Methoden betrifft die Repräsentativität 

von Arbeitsplätzen, d. h., dass Forschende häufig nicht an Arbeitsplätze mit besonders prekären 
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Arbeitsbedingungen gelangen bzw. Führungskräfte Beobachtungen auf in ihren Augen vorzeig-

bare und repräsentative Arbeitsplätze beschränken (Frese & Zapf, 1988). In der vorliegenden 

Studie wurde das Vorgehen durch die Geschäftsführung unterstützt und alle Beschäftigten 

konnten sich freiwillig zur Untersuchung melden, auftretende Einschränkungen durch einzelne 

Führungskräfte können jedoch nicht ausgeschlossen werden.  

Die angeführten Probleme objektiver Methoden können dazu führen, dass es bei Unter-

suchungen von Beziehungen zwischen subjektiven Wahrnehmungen und objektiv erhobenen 

Umweltmerkmalen zu einer Unterschätzung der Zusammenhänge durch die Verwendung un-

terschiedlicher Datenquellen kommen kann (Frese & Zapf, 1988; Spector, 1992). Ursache dafür 

ist, dass die beobachtenden Personen zwar vermeintlich „objektiv“ in der Erhebung vorgehen, 

jedoch gleichfalls durch einen subjektiven bias durch kognitive und emotionale Verarbeitungs-

prozesse beeinflusst sind. Dieser kann unweigerlich zu einer (Fehler-)Varianz der „objektiven 

Daten“ führen, die nicht mit den subjektiven Antworten der beobachteten Personen assoziiert 

ist und es so zu einer Verringerung der Zusammenhänge mit subjektiven Maßen kommt (Frese 

& Zapf, 1988).  

 Hinzu kommt, dass das in der vorliegenden Studie eingesetzte Beobachtungsinterview, 

TBS (Hacker et al., 1995), zuletzt 1995 eine Überarbeitung erfuhr. Es ist davon auszugehen, 

dass die dort von Experten und Expertinnen festgesetzten Grenzwerte heute aufgrund einer ge-

wandelten Arbeitsorganisation, veränderter Arbeitsinhalte und Arbeitsschutzregelungen neu 

bestimmt werden müssen. Hinzu kommt, dass der Wandel der Arbeitswelt auch die Hinzu-

nahme neuer Skalen zur Erfassung digitaler Arbeit notwendig macht. Das TBS (Hacker et al., 

1995) wurde von Rau, Schweden, Hoppe und Hacker (2018) überarbeitet und weitere Skalen, 

die im Zuge einer digitalisierten Arbeitswelt relevant werden (z. B. Erreichbarkeit für Arbeits-

anforderungen außerhalb der regulären Arbeitszeit), wurden ergänzt und als neues Verfahren 

veröffentlicht (vgl. Verfahren zur Tätigkeitsanalyse und -gestaltung bei mentalen Arbeitsanfor-

derungen (TAG-MA). Zum Zeitpunkt der Datenerhebung stand dieses Verfahren jedoch noch 

nicht zur Verfügung. Zukünftige Forschung zum Thema Erreichbarkeit sollte daher beim Ein-

satz objektiver Methoden auf neuere Verfahren zurückgreifen, die Skalen berücksichtigen, die 

die vollzogenen Veränderungen in der Arbeitswelt abbilden. Diese Schritte sollten weitere An-

haltspunkte bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen in Verbindung mit ständiger Erreich-

barkeit bringen.  
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6.2.4 Kontrolle von Überstunden  

Überstunden haben sich in der bisherigen arbeitspsychologischen Forschung als bedeutender 

Einflussfaktor für die Beschäftigtengesundheit gezeigt, wobei ein positiver Zusammenhang 

zwischen Überstunden und gesundheitlichen Beeinträchtigungen besteht (vgl. Rau & Triemer, 

2004; Wöhrmann et al., 2016). Daher liegt der Schluss nahe, dass Überstunden ein objektiv 

erfassbarer, quantitativer Indikator für Arbeitsintensität sind. Dennoch wurden die durch die 

Beschäftigten angegebenen, durchschnittlich wöchentlich geleisteten Überstunden in der vor-

liegenden Untersuchung nicht als Kontrollvariable einbezogen. Zum einen wurde davon abge-

sehen, da eine systematische Unterschätzung der Varianzaufklärung auftreten könnte (Spector, 

Zapf, Chen & Frese, 2000), zum anderen ist bei einer Zunahme an Möglichkeiten der Arbeits-

zeitflexibilisierung eine genaue Kategorisierung und Ursachenklärung der Überstunden uner-

lässlich (Zapf, 2012, 2015).  

Hinsichtlich der Kategorisierung der Überstunden kann zwischen definitiven (können 

bezahlt oder unbezahlt sein) und transitorischen (für die ein Freizeitausgleich erfolgen kann) 

Überstunden unterschieden werden (Zapf, 2012). Bei letzterer Art sollte die Gesamtarbeitszeit 

(Summe aus der vertraglich festgelegten Arbeitszeit und Überstunden) über einen bestimmten 

Zeitraum also nicht über der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit liegen, wohingegen definitive 

Überstunden die Gesamtarbeitszeit erhöhen sollten. Daher muss bei der Betrachtung von Über-

stunden die reale Gesamtarbeitszeit über einen vorher definierten Zeitraum (z. B. einen Monat) 

betrachtet werden. Neben der Anzahl der Überstunden muss auch die Ursache für ebendiese 

geklärt werden: So ist für die Erreichbarkeitsforschung von Interesse, ob Überstunden Aus-

druck einer Arbeitszeitextensivierung sind und damit die Arbeitsmenge in der zur Verfügung 

stehenden Zeit nicht bewältigt werden kann, oder ob sie Ausdruck von Personenmerkmalen 

(z. B. Arbeitssucht (Städele & Poppelreuter, 2009), Spaß an der Arbeit (Pundt & Gerstenberg, 

2018), Angst vor Entlassung oder Steigerung der Karrierechancen (Zapf, 2012) sind oder ob 

ihnen betriebliche Ursachen zu Grunde liegen (hoher Konkurrenzdruck (Anger, 2006), Über-

brückung personeller Engpässe oder Rekrutierungsprobleme (Zapf, 2012). Liegt die Ursache 

für die Überstunden in der Tätigkeit, können diese wie Erreichbarkeit Ausdruck einer hohen 

Arbeitsintensität sein und sollten in die Analysen einbezogen werden. 

6.2.5 Erfassung ständiger Erreichbarkeit 

Der Großteil der vorhandenen Studien erfasst ständige Erreichbarkeit über Selbstberichte 

(Ďuranová & Ohly, 2016; Pangert et al., 2016). Häufig werden dabei die Anzahl und Dauer der 
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Kontaktierungen bzw. der IKT-Nutzung erfragt. Verschiedene Operationalisierungen des Kon-

strukts der ständigen Erreichbarkeit können zu unterschiedlichen Ergebnissen mit entsprechend 

verschiedenen Schlussfolgerungen führen (Ďuranová & Ohly, 2016). Eine Lösung wäre, in zu-

künftigen Studien den Einsatz mehrerer Operationalisierungen einzubeziehen (Ďuranová & 

Ohly, 2016). Mit wachsenden technischen Entwicklungen steigen auch die Möglichkeiten, die 

Dauer und Anzahl selbst- oder fremdinitiierter Kontaktaufnahmen zu arbeitsbezogenen Sach-

verhalten objektiv, z. B. über Applikationen, zu erfassen. Auch diese Möglichkeit sollte in zu-

künftigen Studien Anwendung finden. In der vorliegenden Untersuchung wurden die Teilneh-

menden aufgefordert, beim Eintreffen einer Kontaktierung außerhalb der regulären Arbeitszeit 

oder bei selbstinitiierter Kontaktaufnahme applikationsgestützt und selbstständig unter ande-

rem die Dauer der Bearbeitungszeit festzuhalten. Zwar besteht hier auch eine Verzerrungsquelle 

durch die Beschäftigten, diese sollte aber gering ausfallen, da die Angaben unmittelbar während 

bzw. nach der Bearbeitung stattfanden.  

6.3 Ausblick und Implikationen der Ergebnisse 

6.3.1 Ausblick 

Die Herausforderungen, denen Unternehmen in einer digitalisierten (Arbeits-)Welt begegnen, 

werden umfassend durch das englische Akronym VUCA (Volatility, Uncertainty, Complexity, 

Ambiguity) beschrieben (Fritz, Weber, Procher & Schorling, 2019). Die Begriffe meinen dabei 

Flüchtigkeit (Ereignisse verlaufen unerwartet), Ungewissheit (Veränderungen werden unvor-

hersehbar), Komplexität (Zusammenhänge werden unübersichtlich) und Mehrdeutigkeit (selten 

ist etwas ganz eindeutig oder exakt bestimmbar). Welche Rolle der Mensch, insbesondere Be-

schäftigte, als Gestalter der durch Digitalisierung flexibilisierten Arbeitswelt spielen wird, ist 

nur schwer vorherzusagen (Fritz et al., 2018; Dworschak & Zaiser, 2016).  

Besonders die Veränderung der Arbeitsinhalte bieten für bestimmte beruflichen Quali-

fikationen Chancen, anderen, mit fehlender oder geringer Qualifikation wird der Zugang zum 

Arbeitsmarkt zunehmend erschwert (Apt et al., 2016; R. Rau & Hoppe, 2020): So wird der mit 

Digitalisierung verbundene Trend zum selbstorganisierten Arbeiten nicht alle Arbeitsplätze im 

gleichen Maße treffen. Digitalisierung fördert einerseits zwar selbstorganisiertes Arbeiten, was 

mit komplexeren Arbeitsinhalten und steigenden Anforderungen an Flexibilität, Erreichbarkeit, 

Qualifizierung und Verantwortungsübernahme einhergeht (Boes et al., 2016). Anderseits bringt 

Digitalisierung aber auch eine Standardisierung von Arbeitsprozessen mit sich. Sie führt dazu, 
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dass Arbeitsschritte über Softwareprogramme den Beschäftigten immer kleinschrittiger vorge-

geben werden und dann oft in eng gesetzten Zeitvorgaben abgearbeitet werden müssen (Boes 

et al., 2016; Rau & Hoppe, 2020). Das hat zur Konsequenz, dass die Beschäftigten ihre Arbeits-

weise nicht den eigenen Leistungsvoraussetzungen anpassen können und dass durch den Weg-

fall kognitiver Anforderungen bei der Informationsaufnahme und -verarbeitung die Arbeit an-

forderungsärmer wird (Burke & Ng, 2006; Rau & Hoppe, 2020). Routinetätigkeiten wie im 

Büro bzw. in der Verwaltung und in der Fertigung werden zunehmend durch Technologie er-

setzt (Boes et al., 2016; Rau & Hoppe, 2020; Voss, 2018). Komplexe und dialogisch-interaktive 

Tätigkeiten bspw. in Erziehung und Unterricht oder auch in IT- und Wissensarbeit gewinnen 

an Bedeutung (Boes et al., 2016; Junghanns & Morschhäuser, 2013; Rau & Hoppe, 2020; Voss, 

2018). Dabei gilt: Je höher die kreativen, situativen, analytischen und interaktiven Anteile in 

einer Tätigkeit, desto schlechter sind sie technisch zu ersetzen (Voss, 2018). Auch wenn sich 

diese Arbeitsfelder dadurch auszeichnen, dass ein Lernen in und durch die Arbeit ermöglicht 

wird (durch höhere kognitive Anforderungen, erhöhte Aufgabenvielfalt, mehr Möglichkeiten 

zur individuellen Gestaltung der Arbeit) (Ulich, 2011), ergeben sich auch teils neue psychische 

Belastungsfaktoren wie erhöhte Anforderungen an die Selbstorganisation, Arbeitsverdichtung, 

Multi-Tasking-Anforderungen (vgl. Kapitel 6.1.1 und 6.1.2). In der betrieblichen Praxis ist die-

ser Umstand jedoch wenig geläufig, viele Beschäftigte und Betriebsräte halten hohen Zeit- und 

Leistungsdruck oftmals für einen unumgänglichen Sachzwang (Ahlers & Lott, 2018). Dies 

zeigt sich auch darin, dass häufiger Umgangsweisen gewählt werden, die eine Anpassung an 

den Zeit- und Leistungsdruck darstellen, als solche, die ihn reduzieren (Schulz-Dadaczynski, 

2017). Geltende Schutzregelungen gehen daher oftmals an den Adressaten vorbei oder werden 

von den Beschäftigten unterlaufen (Carstensen, 2015). Für die Gestaltung im Zuge der Digita-

lisierung veränderter Arbeitsbedingungen bedarf es daher neuer Gestaltungskonzepte, die an 

drei Ebenen ansetzen sollten: Am Bewusstsein der Beschäftigten, an den Betriebsvereinbarun-

gen und Tarifverträgen sowie bei der Arbeitszeitgesetzgebung und -überwachung (Ahlers, 

2019).  

Auf der staatlichen Ebene müssen Beschäftigte weiterhin auf festgeschriebene Schutz-

rechte (vor allem ArbZG, ArbSchG, Mitbestimmungsrechte) zählen können, um trotz steigen-

der Flexibilisierungsanforderungen planbare Arbeitszeiten zu gewährleisten und damit Bestim-

mungen vor allem zur Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung in den Unternehmen um-

zusetzen und zu kontrollieren (Ahlers, 2019). Im Rahmen des betrieblichen Arbeits- und Ge-
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sundheitsschutz bedarf es neben Schulungen der Handelnden des Arbeits- und Gesundheits-

schutzes, dem Erkennen von Belastungsquellen bzw. durch Digitalisierung veränderter Belas-

tung, auch der Expertise, diese im Rahmen der Gefährdungsbeurteilung (psychischer) Belas-

tung zu erfassen und unternehmensspezifische Maßnahmen abzuleiten. Dabei reicht das einfa-

che Reagieren auf die Folgen der Digitalisierung nicht aus, vielmehr muss eine prospektive 

Arbeitsgestaltung, die die Folgen im Vorhinein mitberücksichtigt, erfolgen (Rau & Hoppe, 

2020). Technische Möglichkeiten können in diesem Zuge nicht nur für die Abschaffung von 

Arbeitsplätzen sorgen, sondern sie können auch dazu genutzt werden, dass sich die Gestaltung 

einzelner Tätigkeitsschritte am Leitbild der „Guten Arbeit“ (siehe Anhang D) orientiert (Ahlers 

& Lott, 2018; Rau & Hoppe, 2020). Ein Überblick zur Gestaltung im Zuge von Digitalisierung 

und Vernetzung veränderter Arbeitsbedingungen und gewandelter Arbeitsorganisation findet 

sich bei Rau und Hoppe (2020). Auf der individuellen Ebene müssen Beschäftigten ihre Ar-

beitsanforderungen als politisier- und gestaltbar einschätzen, um sie aktiv mitgestalten zu kön-

nen. Dazu gilt es, die Beschäftigten für die Zusammenhänge zwischen Arbeitsbedingungen 

inkl. -prozesse einerseits und der hohen Eigenverantwortung und damit einhergehenden Bean-

spruchungsfolgen anderseits zu sensibilisieren. Diese Wissenserlangung bzw. -vermittlung ist 

wesentliche Voraussetzung zur partizipativen Arbeitsgestaltung (Ahlers, 2019; Ahlers & Lott, 

2018). 

6.3.2 Implikation für die Gestaltung von Erreichbarkeit 

Bisherige betriebliche Regelungen zum arbeitsbezogenen Umgang mit Diensthandy, Smart-

phone, Notebook und Tablet enthalten wenig bis keine Berührung zu Aspekten wie Arbeitszeit, 

Arbeitsorganisation bzw. psychischer Belastung (z. B. Arbeitsverdichtung) generell. Sie wer-

den der modernen Arbeit in ihrer Komplexität nicht gerecht (Thannheiser, 2014). Mitunter wird 

bei der Maßnahmenerarbeitung die Verfügbarkeit der Beschäftigten gar nicht erst in Frage ge-

stellt, sondern es werden unter dem Blickwinkel von Belastungsfaktoren und Ressourcen allein 

die Merkmale der Verfügbarkeit betrachtet. Im Kollegium soll dann häufig allein abgestimmt 

werden, wie mit den Belastungsfaktoren der Erreichbarkeit umgegangen wird. Derlei Maßnah-

men relativieren das Problem, indem sie die Gestaltung in die Hände der Beschäftigten legen 

(Breger, 2019). Individuelle Absprachen zwischen Vorgesetzten und Beschäftigten sind eben-

falls nur Scheinlösungen, denn Beschäftigte sind aufgrund von Hierarchieunterschieden in der 

schwächeren Verhandlungssituation und gleichzeitig rücken Verbindlichkeiten auf betriebli-

cher und tariflicher Ebene in den Hintergrund (Breger, 2019). 
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Konkrete Gestaltungsvorschläge von Erreichbarkeit sollten daher ebenfalls an den drei 

Ebenen Recht, Betrieb und Individuum ansetzen und sich am Leitbild der „Guten Arbeit“ (siehe 

Anhang D) orientieren. Betriebliche Maßnahmen und gesetzliche Regelungen können dabei der 

Verhältnisprävention, individuelle Maßnahmen zum Umgang mit Erreichbarkeit der Verhal-

tensprävention zugeordnet werden (für eine Erläuterung siehe Anhang E). Dabei wird die Ver-

hältnisprävention als Mittel der Wahl der psychologischen Arbeitsgestaltung priorisiert (Arb-

SchG; DIN EN ISO 10075-3; BAuA, 2014). 

6.3.2.1 Gesetzliche Regelungen 

Der Trend der Digitalisierung und damit einhergehender digitaler Arbeit wurde bisher wenig 

als arbeitspolitisch gestaltungsbedürftige und gestaltungsfähige Entwicklung betrachtet 

(Schwemmle & Wedde, 2012). In den Betrieben wird die Problematik der Höchstarbeitszeit-

überschreitung häufig durch den Einsatz von Vertrauensarbeitszeit umgangen. Dabei wird eine 

bestimmte Anzahl an Wochen- oder Monatsstunden vereinbart oder sogar nur ein Arbeitsziel 

vorgegeben, dessen Bearbeitungsdauer allein von den Arbeitnehmenden bestimmt wird. Auch 

bei der Vertrauensarbeitszeit gelten alle gesetzlichen oder tariflichen Vereinbarungen zur Ar-

beitszeit. Die Überschreitung der Höchstarbeitszeit von acht Stunden müssen zwar formal do-

kumentiert werden, eine Kontrolle findet aber nur selten statt (Achilles, 2012).  

Bezogen auf ständige Erreichbarkeit empfahl die von 2010 bis 2013 eingerichtete En-

quetekommission „Internet und digitale Gesellschaft“ der Bundesregierung den Tarifparteien, 

die Begriffe Freizeit und freie Zeit sowie das Recht auf Nichterreichbarkeit zu klären und falls 

entsprechende Mitbestimmungsrechte nicht ausreichen, ein 'Recht auf Nichterreichbarkeit und 

Nicht-Reaktion' im ArbZG zu verankern. Es soll einsetzen, wenn Regelungen zur Höchstar-

beitszeiten und/oder Ruhepausen und -zeiten betroffen sind (Breger, 2019). Im aktuellen Koa-

litionsvertrag der Bundesregierung (19. Legislaturperiode) ist verankert, Arbeitsschutz mit 

Blick auf die Herausforderungen der Digitalisierung zu beleuchten (Maier, 2019). Gesetzliche 

Anpassungen bleiben daher noch abzuwarten.  

Die öffentliche Diskussion zur rechtlichen Gestaltung ständiger Erreichbarkeit wird e-

her von Deregulierungstendenzen zur Ermöglichung ökonomisch erforderlicher Flexibilisie-

rung als von negativen Effekten für die Beschäftigten bestimmt (Nachreiner, 2019). In der 

Rechtsliteratur ist die Diskussion um die Auslegung des ArbZG ebenfalls stark interessengelei-

tet (Schuchart, 2014). Einerseits wird sich aus Arbeitgeberperspektive dafür ausgesprochen, das 
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ArbZG mit Augenmaß auszulegen, um eine flexible Arbeitszeitgestaltung zu ermöglichen. 

Kurze Telefonate sowie der Versand kurzer E-Mails sollten als nicht nennenswerte Arbeitsleis-

tungen gewertet werden (Körlings, 2019; Maier, 2019). Es gibt verschiedene Vorschläge, wann 

diese Erheblichkeitsschwelle überschritten wird: Sie könne bei 10–15 Minuten liegen oder be-

reits nach einer einmaligen Unterbrechung der Ruhezeit überschritten sein (Körlings, 2019). 

Andererseits plädieren verschiedene Forschende auf dem Gebiet der Rechtswissenschaften da-

für, ständige Erreichbarkeit wie Rufbereitschaft zu behandeln und als Arbeitszeit anzuerkennen 

(z. B. Körlings, 2019; Kothe, 2019; Schuchart, 2014; Witschen, 2018).  

Anpassungsmöglichkeiten beim Arbeitszeitgesetz (inkl. der Ruhezeitregelung, Höchstarbeits-

zeitregelung und Sonn- und Feiertagsruhe) 

Für eine Anerkennung der in Erreichbarkeit geleisteten Arbeit als Arbeitszeit spricht, dass bei 

Erreichbarkeit wie bei Rufbereitschaft aus einer Kontaktierung mit resultierender Arbeitsleis-

tung eine Beanspruchung erfolgen kann (Witschen, 2018). Der Hauptunterschied zwischen 

Rufbereitschaft und Erreichbarkeit liegt im vorigen Festlegen von Zeitfenstern, in denen sich 

die Arbeitnehmenden für die Arbeit verfügbar halten müssen. Zwar sind Beschäftigte im Ge-

gensatz zur Rufbereitschaft formal nicht zur Erreichbarkeit verpflichtet, jedoch wird auch Ruf-

bereitschaft weder in der ArbZ-RL noch im ArbZG definiert, sodass die vorherige Festlegung 

des zeitlichen Verfügbarkeitsrahmens gesetzlich nicht gefordert wird. Daher ist es ausreichend, 

dass die Arbeitnehmenden erwiesenermaßen in ihrer Freizeit erreichbar sind und aufgrund einer 

beruflichen Kontaktierung tätig werden. Es muss keine explizite Vereinbarung vorliegen, wenn 

der Arbeitgeber von der ständigen Erreichbarkeit wusste oder sie hätte kennen müssen (Schuch-

art, 2016; Witschen, 2018). Dies liegt z. B. dann vor, wenn sich eine Erreichbarkeit aus der 

Arbeitsaufgabe ergibt, Projektziele eng gesteckt wurden, Kontakte in andere Zeitzonen beste-

hen, Arbeitgeber Erreichbarkeit wissentlich dulden, sie durch das Verhalten einzelner Kollgen 

oder der Führungskräfte (mit)verursacht wird oder auch bei Annahme der in der Erreichbarkeit 

erbrachten Arbeitsleistung (Schuchart, 2016). Es muss dabei beachtet werden, dass sich stän-

dige Erreichbarkeit aus zwei Phasen zusammensetzt (Körlings, 2019; Schuchart, 2014): In der 

ersten Phase sind Arbeitnehmende außerhalb des beruflichen Kontextes potenziell über IKT 

kontaktierbar, in der zweiten Phase wird auf eintreffende Kontaktierungen reagiert (Telefonie-

ren, Schreiben einer E-Mail, etc.). Dabei kann die zweite Phase als Arbeitszeit im Sinne des 

§2 Abs. 1 ArbZG gewertet (Maier, 2919, Witschen, 2018), die erste Phase kann jedoch rück-

wirkend nicht als Arbeitszeit anerkannt werden (Schuchart, 2014). Erheblichkeitsschwellen lie-

fern bei der Beurteilung, ob es sich um Arbeit handelt oder nicht, keine eindeutige Grundlage. 
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Weder die Intensität noch die Dauer der Arbeitsleistung können als Beurteilungsgrundlage die-

nen (Körlings, 2019; Schuchart, 2014). Aktive Zeiten sollten unabhängig davon, ob die Arbeit 

in Eigeninitiative oder auf Verlangen des Arbeitgebers aufgenommen wird, der Arbeitszeit zu-

gerechnet werden (Schuchart, 2014), da es nur zwei Kategorien, Arbeitszeit und Ruhezeit, und 

keine Zwischenkategorie gibt (Krause, 2019; Ricken, 2020).  

Für die Anerkennung der geleistesten Arbeit in Erreichbarkeit als Arbeitszeit bedarf es 

laut Witschen (2018) keiner grundsätzlichen Anpassung des Arbeitszeitbegriffes, jedoch muss 

entgrenztes Arbeiten, ohne feste Orts- und Zeitbindung, in die Begriffsbestimmung einbezogen 

werden. Konkrete Veränderungen werden auf der Ebene der arbeitszeitrechtlichen Vorschriften 

benötigt (Ricken, 2020; Wischen, 2018). Unter der Prämisse, Erreichbarkeit als Arbeitszeit an-

zuerkennen, wird empfohlen:  

• Arbeitszeit zu erfassen (Kothe, 2019), damit Überschreitungen bestehender Höchstar-

beitsgrenzen nachvollziehbar sind.  

• die Mitbestimmungsrechte (vgl. § 87 Abs. 1 Nr. 2 und Nr. 3 Betriebsverfassungsgesetz) 

zu Arbeitszeitfragen zu erweitern, um ausufernden Arbeitszeitformen entgegenzuwir-

ken und Arbeitszeitfenster, in denen gearbeitet werden darf, festzulegen (Kothe, 2019; 

Schwemmle & Wedde, 2012; Ricken, 2020). Zudem bedarf es eines Initiativrechts, das 

erlaubt, im Rahmen des Arbeitsschutzes technische Möglichkeiten einzusetzen, um ggf. 

Zugänge außerhalb der Arbeitszeit zu sperren (Schwemmle & Wedde, 2012). 

• die außerhalb der regulären Arbeitszeit anfallenden Arbeiten durch Programme darauf-

hin auszuwerten, ob es Verstöße gegen gesetzliche Arbeitszeitvorgaben z. B. Höchstar-

beitszeiten gibt. Die Auswertung könnte in einem entsprechend organisierten Verfahren 

mit den Beschäftigten und deren Vertretern erfolgen (Schwemmle & Wedde, 2012). Im 

Vorfeld müssen Ausgleichszeiträume (Ruhezeit- und Pausenregelungen) festgelegt 

werden, wenn es zum Überschreiten der Höchstarbeitszeit sowie einer Verkürzung der 

Ruhezeit kommt. Um einen Ausgleich zu gewährleisten, muss die Erfassung der Ar-

beitszeit sichergestellt werden (Kothe, 2019). 

• im Zuge der technischen Erfassung der Arbeitszeit außerhalb des Arbeitsortes, die Ar-

beit, die in den Abend- oder Nachtstunden bzw. an Sonn- und Feiertagen stattfindet, 

automatisch mit den zustehenden Zuschlägen oder durch die Bewilligung eines erhöh-

ten Freizeitausgleichs zu verknüpfen (Schwemmle & Wedde, 2012). 
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• Beschäftigten, die nicht an einer Arbeitszeit- und/oder Arbeitsortflexibilisierung inte-

ressiert sind, das „Recht auf Nichterreichbarkeit“ einzuräumen. Dieses müsste elektro-

nische Kontaktaufnahmen und Arbeitsanweisungen außerhalb festgelegter Arbeitszei-

ten untersagen oder zumindest verankern, dass keine Reaktionspflicht außerhalb der 

Arbeitszeit besteht, wobei sich daraus keine Nachteile für die Beschäftigten ergeben 

dürfen (Schwemmle & Wedde, 2012). Allerdings ist die Umsetzung eines solchen 

Rechts aufgrund der fortschreitenden Entwicklung der Digitalisierung und Vernetzung 

fraglich (Körlings, 2019). 

• die Aufsichtsbehörden zur Ausübung der Arbeitszeitaufsicht personell entsprechend 

auszustatten (Kohte, 2019). 

Folgt man der Argumentation Maiers (2019), dass der berufliche Alltag vieler Arbeitnehmer 

nicht mehr mit dem Arbeitszeitbegriff des Gesetzgebers übereinstimmt, bedarf es einer Anpas-

sung bestehender gesetzlicher Regelungen. Die Autorin empfiehlt deshalb für den Bereich der 

Wissensarbeit eine Kombination aus einer Lockerung der öffentlich-rechtlichen Vorschriften 

und einer Ausweitung der Befugnisse der Betriebsparteien. Um zu gewährleisten, dass Be-

triebsratsangehörige sich nicht vom Interesse des Arbeitgebenden lenken lassen, sollen gesetz-

liche Abweichungsmöglichkeiten nur möglich sein, wenn die Betriebsvereinbarung zuvor von 

der zuständigen Gewerkschaft geprüft und ihr zugestimmt wurde (Maier, 2019). Bei der Auf-

weichung bestehender gesetzlicher Regelungen besteht allerdings die große Gefahr, dass Be-

schäftigte aufgrund zu großer Arbeitsmengen, enger Zeitfenster für die Zielerreichung oder zu-

sätzlicher (Führung-)Verantwortlichkeiten im Projekt im Sinne einer interessierten Selbstge-

fährdung ihre Arbeitszeiten derart verlängern, dass verbleibende Ruhezeiten nicht für eine Re-

generation der Leistungsvoraussetzungen ausreichen und sich entsprechende Fehlbeanspru-

chungsfolgen einstellen. Die Teilnahme an Kursen zum Stressmanagement oder zu Entspan-

nungstechniken, deren Kosten ggf. der Arbeitgebende trägt, oder der Einsatz impliziter Kom-

munikation, bei der eine applikationsgesteuerte Vorfilterung eintreffender Kontaktierungen in 

dringlich und nicht dringlich stattfindet, so wie es die Autorin vorschlägt (vgl. Maier, 2019), 

reduzieren einerseits die Arbeitsmenge nicht und können andererseits auch nicht gewährleisten, 

dass sich die Beschäftigten in ausreichendem Maße geistig von der Arbeit distanzieren. Maier 

(2019) schätzt die Gefahr einer unfreiwilligen Einwilligung zur Erreichbarkeit aufgrund einer 

hohen betriebswirtschaftlichen Stellung der Arbeitsnehmenden im Bereich der Wissensarbeit 

und damit einhergehenden geringer Machtgefälle zwischen ihnen und den Arbeitgebenden, als 
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gering ein. Arbeitnehmende sind jedoch immer die sozial schwächeren. Die „freiwillige“ Ein-

willigung zur Erreichbarkeit kann mithilfe verschiedener Machtmittel leicht eingeholt werden 

(Breger, 2019). Hinsichtlich der gesetzlichen Regelung für die Ruhezeit würde diese Form der 

Gesetzeslockerung bedeuten, dass es keine Gewährleistung mehr auf eine ununterbrochene elf-

stündige Ruhezeit gäbe. Auch hier muss dem Vorschlag von Maier (2019), Kontaktaufnahmen 

bis zu einer gewissen Anzahl an Unterbrechungen zusammenzuzählen, ohne dass eine erneute 

elfstündige Ruhezeit erforderlich wird, vehement widersprochen werden. Denn nicht zuletzt 

zeigt die vorliegende Arbeit, dass unabhängig davon, ob Erreichbarkeit freiwillig oder unfrei-

willig ausgeführt wird, es zu Beeinträchtigungen der Erholung und des Befindens kommt. Zu-

dem muss Arbeit im dienstlichen Kontext, die im Interesse des Arbeitgebenden und des Betrie-

bes erfolgt, auch als Arbeitszeit honoriert werden (Witschen, 2018).  

Anpassungsmöglichkeiten des Bundesurlaubsgesetzes 

Bezüglich des BUrlG bedarf es in Bezug auf ständige Erreichbarkeit keiner Neuregelung 

(Maier, 2019), da der Arbeitgeber die betrieblichen Abläufe so organisieren kann, dass Arbeit-

nehmende für die im Vorhinein bekannte Zeit des gesetzlichen Urlaubsanspruchs disponibel 

sein können, ohne dass dem Betrieb dadurch Nachteile entstehen (Achilles, 2012). Jedoch ist 

eine technische Sperrung von Zugangs- und Abrufmöglichkeiten in der Urlaubszeit denkbar 

und Urlaubstage sollten, wenn die Kontaktaufnahme vom Arbeitgeber ausging, nicht auf den 

Jahresurlaub angerechnet werden (Schwemmle & Wedde, 2012). Die Durchsetzung bestehen-

den Rechts muss ggf. bei Nichteinhaltung mit einer Sanktionierung verknüpft werden. 

Arbeitsschutzgesetz 

In der Debatte um die rechtliche Regelung scheint es zielführend zu sein, die Ursachen der 

Probleme zu beheben. Dafür besteht im Sinne des ArbSchG die Notwendigkeit einer realisti-

schen Gefährdungsbeurteilung. Die Gefährdungsbeurteilung psychischer Belastung ist ein ge-

eignetes Hilfsmittel, Arbeitsmerkmale und damit auch zentrale Fragen der Erreichbarkeit zu 

bewerten (Kohte, 2019). Schwemmle und Wedde (2012) schlagen in diesem Zusammenhang 

konkret vor, die Arbeitgeberpflichten zur Beurteilung der Arbeitsbedingungen auch für mobile 

Arbeit bzw. von Telearbeit zu erweitern.  
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6.3.2.2 Betriebliche Maßnahmen 

Gestaltung technischer oder organisatorischer Notwendigkeit 

Auf der betrieblichen Ebene sollte zunächst der Frage nachgegangen werden, inwieweit eine 

Erreichbarkeit außerhalb regulärer Arbeitszeiten für Arbeitsbelange zum Erfüllen der Arbeits-

aufgabe notwendig ist. Ohne vertragliche Regelungen ist niemand zur Erreichbarkeit und damit 

einhergehenden Reaktionen verpflichtet. Ist sie aus Unternehmenssicht notwendig, sollten ver-

bindliche Regelungen zu Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdiensten getroffen werden (Bam-

berg et al. 2012; Hassler et al., 2016; Pauls, Schlett, Pangert & Menz, 2019). Dies sollte vor 

allem Service-Tätigkeiten betreffen, bei denen explizit Erreichbarkeit im Arbeitsauftrag (z. B. 

bestimmte Zeiträume bis hin zu 24-Stunden) festgelegt ist und damit ein Arbeitsmerkmal neben 

anderen für diese Tätigkeit darstellt. Auf diese Weise wäre gewährleistet, dass entsprechende 

Einsätze außerhalb der Arbeitszeit als Arbeitszeit gewertet würden und an anderer Stelle deren 

zeitlicher Ausgleich erfolgt. Ein zeitlicher Ausgleich ist einem finanziellem vorzuziehen, damit 

aus arbeitswissenschaftlicher Sicht für die Beschäftigte kein finanzieller Anreiz entsteht, ihre 

Arbeitszeit von sich aus auszudehnen (Nachreiner, 2019) und um Ruhe- und damit Erholungs-

zeiten für die Beschäftigten zu garantieren, die aus ergonomischer Sicht finanziell nicht kom-

pensierbar sind. Es müsste sogar ein Belastungsausgleich durch Zeitzuschläge erfolgen, um die 

wöchentliche Arbeitszeit zu reduzieren und somit zeitnah zur Belastung zusätzliche Erholungs-

zeit zu ermöglichen (Arlinghaus et al., 2018). Dabei sollte die elfstündige Ruhezeit gewährleis-

tet werden. Für einen Überblick zu positiven Gestaltungshinweisen von Rufdiensten siehe 

BAuA (2006).  

Gestaltung von Kundenerwartungen und Unternehmenskultur 

Seitens der Geschäftsführung bedarf es klarer Aussagen, dass eine Erreichbarkeit außerhalb der 

regulären Arbeitszeit nicht erwartet wird, und expliziter Vorgaben, die den E-Mailverkehr au-

ßerhalb der Arbeitszeit auf Notfallsituationen an vorher festgelegte Personen einschränkt. Dies 

schafft Klarheit für die Beschäftigten, dass Kontaktierungen außerhalb der regulären Arbeits-

zeit (Feierabend, Wochenende, Urlaub) nicht beantwortet werden müssen. Auf diese Weise 

kann der Zweck des ArbSchG, nämlich Beschäftigten eine vollständig von der Arbeit freie Zeit 

zu ermöglichen, erreicht werden (Witschen, 2018). Diese unternehmenspolitischen Maßnah-

men müssen im Unternehmen für alle transparent gemacht und von allen Hierarchieebenen um-

gesetzt werden (Hassler et al., 2016). Gleichzeitig muss es auch an die jeweiligen Kunden kom-

muniziert werden. Im Rahmen der Gestaltung der Unternehmenskultur muss zudem kritisch 
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diskutiert werden, welches Maß an (selbstorganisierter) Arbeit für die Beschäftigten noch ge-

sundheitsförderlich ist, welche soziale Unterstützung den Beschäftigten zur Verfügung steht 

und welche Qualifikationen auch hinsichtlich eines aktiven Grenzmanagements notwendig sind 

(Ahlers & Lott, 2018). 

Regelungen zur Erreichbarkeit sollten im Rahmen von Betriebs- und Dienstvereinba-

rungen mit entsprechender Verbindlichkeit festgeschrieben werden bzw. auch das „Recht auf 

Nichterreichbarkeit" verankert werden (Ahlers, 2019). Derlei Betriebs- und Dienstvereinbarun-

gen zur mobilen Arbeit sollten darauf abzielen, dass die Summe der wöchentlichen Arbeitszeit 

auch mit mobiler Zeit unverändert bleibt (Breger, 2019). Für eine erfolgreiche Umsetzung sol-

cher Vereinbarungen zu mobiler Arbeit muss auf der einen Seite sichergestellt werden, dass das 

Arbeitspensum in der zur Verfügung stehenden Zeit zu bewältigen ist (z. B. durch die Gefähr-

dungsbeurteilung psychischer Belastung). Auf der anderen Seite braucht es eine Form der Kon-

trolle, sodass mobile Zeit, die auf dem Arbeitszeitkonto verzeichnet wird, die Höchstarbeitszeit 

nicht überschreitet und zusammenhängende Ruhezeiten, vor allem am Wochenende zur Verfü-

gung stehen. Es existiert in diesem Zusammenhang bereits Software, die die Aktivitäten der 

dienstlichen Endgeräte nach Tageszeiten und Wochentagen erfasst (Breger, 2019). Diese sollte 

nicht als Überwachungsinstrument verstanden werden, sondern deren Auswertung sollte einem 

bewussteren Umgang der Beschäftigten und Führungskräfte für die Thematik der Erreichbar-

keit und damit einhergehender Überstunden und unterbrochener Frei- und Ruhezeiten dienen. 

Auf diese Weise kommen die Arbeitgebenden auch ihren gesetzlichen Verpflichtungen zur 

Überwachung der Ruhezeitregelung, Begrenzung der Höchstarbeitszeit und des Verbots der 

Sonn- und Feiertagsarbeit nach und können Überschreitungen festhalten. Diese Maßnahme 

bringt zwar die Unternehmenshaltung zum Ausdruck, sie kann die Beschäftigten aber nicht 

gänzlich vom Tätigwerden außerhalb regulärer Arbeitszeiten abhalten (Witschen, 2018). 

Gestaltung der Arbeitsmerkmale 

Zwar sollten Arbeitgebende Beschäftigte dazu anhalten, sich an gesetzliche Vorgaben zu halten 

(Witschen, 2018), aber es müssen, gerade auch vor dem Hintergrund der vorliegenden Ergeb-

nisse, die betrieblichen Rahmenbedingungen so gestaltet werden, dass Erreichbarkeit zur Er-

füllung der Arbeitsanforderungen nicht mehr notwendig ist (Pauls et al., 2019). Dazu braucht 

es eine arbeitszeitsensible Gefährdungsbeurteilung (Kohte, 2019). Bei der Gestaltung der Ar-

beitsmerkmale ist darauf zu achten, solche Merkmale, die als lern- und gesundheitsförderlich 
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gelten bzw. die als Beeinträchtigung reduzierend bekannt sind (z. B. Handlungs-/Entschei-

dungsspielraum, kognitive Anforderungen, soziale Unterstützung), nicht zu reduzieren. Ansatz-

punkte zur Gestaltung sollten daher diejenigen Arbeitsmerkmale betreffen, die das potenzielle 

Risiko bergen, die zur Verfügung stehende Arbeitszeit zu verringern. 

Ansatzpunkte zur Gestaltung des zentralen Belastungsmerkmals Arbeitsintensität liefert 

das Rahmenmodell der Arbeitsintensität (Rau & Göllner, 2018). Dabei wird Arbeitsintensität 

als Funktion der Arbeitsmenge pro verfügbarer Zeiteinheit in Bezug auf das erforderliche kog-

nitive Regulationsniveau verstanden (für einen Überblick zum Rahmenmodell der Arbeitsin-

tensität siehe Anhang F). Im Modell wird die zur Verfügung stehende Zeit durch das vorhan-

dene Ausmaß an Zeitbindung, das Bestehen von Regulationshindernissen sowie im Auftrag 

vorgesehene Bewältigungsmöglichkeiten bei zeitlichen Engpässen beeinflusst. Die Personalbe-

messung bestimmt im Modell die Arbeitsmenge (Rau & Göllner, 2018). Eine enge organisato-

rische oder durch Kunden bedingte Zeitbindung kann durch Maßnahmen zur realistischen Zeit-

bedarfsplanung der (selbstorganisierten) Arbeit, verbunden mit einer partizipativen Arbeitszeit-

gestaltung, begegnet werden (ausführliche Darstellung vgl. Kapitel 5.4.5.1 und 5.5.4.1). Dabei 

gilt generell beim Bestehen hoher kooperativer und kommunikativer Anforderungen in der Ar-

beit: Je mehr Arbeitsteilung zwischen den Beschäftigten vorliegt, desto mehr Informationen 

müssen zwischen ihnen ausgetauscht werden, was sich auf den Zeitbedarf für den Informati-

onsaustausch einerseits und die Zeit zum Wiedereindenken nach der Unterbrechung für den 

Informationsaustausch anderseits niederschlägt. Sie gilt es bei der Bemessung der Bearbei-

tungszeit ebenfalls zu berücksichtigen (Rau & Hoppe, 2020). Neben den angeführten Maßnah-

men können darüber hinaus Maßnahmen zur Gestaltung der Kommunikation darauf abzielen, 

Kommunikationsstrukturen zu schaffen, die den Informationsfluss zwischen den Beschäftigten 

und zwischen Führungskräften und Beschäftigten auch bei häufigen Abwesenheiten sichern. 

Das könnte bspw. die Vereinbarung fester Gruppen(telefon)termine oder virtueller Konferen-

zen betreffen. Auch die Nutzungsmöglichkeiten asynchroner Kommunikation über entspre-

chende Softwareprodukte sollte geprüft werden.  

Mögliche Regulationshindernisse können durch die Notwendigkeit zur parallelen Auf-

gabenbearbeitung, Störungen/Unterbrechungen oder Arbeitsspitzen/fehlendes Personal entste-

hen (Rau & Göllner, 2018). Einer Überschneidung von Fristen bei der Bearbeitung unterschied-

licher Aufgaben oder einem fremdbestimmten Wechsel zwischen verschiedenen Teiltätigkeiten 

kann mit einer zeitlichen Anpassung von Fristen (vgl. Kapitel 5.4.5.1 und 5.5.4.1) und einer 

Priorisierung der Aufgaben, verbunden mit der entsprechenden Kommunikation an die internen 
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(andere Abteilung) und externen Kunden, begegnet werden. Für die Entscheidung über neue 

Arbeitsaufträge sollten bestehende Kapazitäten eruiert werden, um ggf. Personal aufzustocken 

oder Aufgabenpakete an weniger ausgelastete Bereiche abzugeben (Nowak et al., 2019). Vor-

hersehbare Arbeitsspitzen (z. B. Jahresende) sollten bei der Personal- und Zeitplanung berück-

sichtigt werden. Darüber hinaus sollten störungs- und unterbrechungsfreie Zeiträume während 

der Arbeitszeit geschaffen werden, um konzentriertes Arbeiten zu ermöglichen. In diesem Zuge 

kann auch die Gestaltung der Informationsmenge helfen, Unterbrechungen und zusätzliche 

(mitunter irrelevante) Informationen, deren Verarbeitungen erneuten Zeitaufwand bedeutet, zu 

vermeiden. Für einen auftragsbezogenen Informationsfluss muss festgestellt werden, wer wel-

che Informationen zu welchem Zeitpunkt benötigt. Das kann, ggf. muss sogar mit einer Reduk-

tion möglicher Datenquellen, -sender sowie -empfänger einhergehen, wobei für die Ver- und 

Bearbeitung der Informationen gleichzeitig entsprechend Zeit eingeplant werden muss (Rau & 

Hoppe, 2020).  

In Hinsicht auf die Arbeitsbewältigung bestehen bei Spezialistenarbeitsplätzen wenige 

bis keine Möglichkeiten, Teiltätigkeiten abzugeben. Ein kontinuierlicher Prozess der unterneh-

mensinternen Wissensweitergabe ist daher notwendig (Pauls et al., 2019). Die unternehmens-

interne Wissensweitergabe als auch das Abgeben von (Teil-)Aufgaben setzen ausreichend Per-

sonal mit entsprechenden zeitlichen Kapazitäten voraus. Das Verschieben von (Teil-)Aufgaben 

geht mit einer Anpassung entsprechender Arbeitszeitplanung bzw. der Möglichkeit zur Frist-

verschiebung einher und muss bereits bei der Angebotserstellung mit beachtet werden (vgl. 

Kapitel 5.4.5.1 und 5.5.4.1).  

Bestehende Managementstrategien betreffend sollte es den Beschäftigten ermöglicht 

werden, die Arbeit selbstständig zeitlich einzuteilen, wenigstens aber in den Prozess der Ziel-

setzung eingebunden zu sein (vgl. partizipative Zielvereinbarung (Hoppe & Rau, 2017); Parti-

zipativen Produktivitätsmanagements (PPM; Pritchard, Kleinbeck & Schmidt,1993). Die Ge-

staltung von Zielvereinbarungen sollte Interventionsmöglichkeiten für die Beschäftigten bein-

halten, die das mittelfristige Erreichen der Ziele erlauben, auch dann, wenn Unvorhergesehenes 

eintritt (Ahlers, 2019). Weiterhin müssen sowohl die Beschäftigten entsprechend ihrer Tätigkeit 

adäquat qualifiziert werden als auch Führungskräfte für die Zusammenhänge zwischen Arbeits-

bedingungen und Erreichbarkeit und damit einhergehenden Beanspruchungsfolgen sensibili-

siert werden. Dazu muss in Verbindung mit ihrer Vorbildfunktion und Fürsorgepflicht auch ein 

bewusster Umgang mit mobilen Endgeräten thematisiert werden (Hassler et. al, 2016).  
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Gestaltungsmöglichkeiten bei Forderung nach Selbstbestimmung  

Will man den Beschäftigten dennoch Flexibilität hinsichtlich des Arbeitsortes und der Arbeits-

zeit einräumen, sollte zunächst geprüft werden, inwieweit Homeoffice z. B. in Form von alter-

nierender Telearbeit für die Beschäftigten passend sein könnte. Kontaktierungen würden dann 

zu Hause und während der regulären Arbeitszeit eintreffen und nicht an anderen privaten, halb-

öffentlichen oder öffentlichen Orten, insofern die Homeofficezeiten klar kommuniziert und ein-

gehalten werden. Diese Form der Arbeitsflexibilisierung hat den Vorteil, dass sie vertraglich 

geregelt und damit durch den Betriebs- bzw. Personalrat mitbestimmungspflichtig ist. Zudem 

ist die Arbeitszeit im Homeoffice gesetzlich unfallversichert und es gilt für den häuslichen Ar-

beitsplatz das ArbSchG (vor allem die Arbeitsstätten- und Bildschirmarbeitsverordnung), wo-

mit auch die bei mobiler Arbeit häufig einhergehenden ergonomischen Defizite von Arbeits-

mitteln und Arbeitsumfeld gestaltet werden können (Schwemmle & Wedde, 2012). Für einen 

Überblick über ergonomische Probleme und damit einhergehende negative physische Folgen 

bei ortsflexibler Arbeit siehe Schwemmle und Wedde (2012). 

Bei der Ausübung von Homeoffice sollten eine enge Kooperation und ein Austausch im 

Team ermöglicht werden, z. B. durch (virtuelle) Teammeetings oder gemeinsame Anwesen-

heitszeiten (Paridon & Cosmar, 2014; Pauls et al., 2019). Für einen funktionierenden virtuellen 

Austausch ist auch eine entsprechende technische Ausstattung für die Beschäftigten notwendig. 

Zudem muss gemeinsam mit der Führungskraft ein Weg gefunden werden, um die eigene Ar-

beit sichtbar zu machen (Weichbrodt, Schulze, Gisin & Tanner, 2015), um ausufernden Ar-

beitszeiten vorzubeugen.  

Technische Lösungen 

Das Unternehmen hat darüberhinausgehend die Möglichkeit, begleitend technisch-organisato-

rische Maßnahmen aufzusetzen. Beispielsweise können Server zur Unterbindung des E-Mail-

versands ab einer bestimmten Uhrzeit abgeschaltet werden. Nur diese Maßnahme allein wäre 

für die Problemlösung unzureichend (BITKOM, 2013; Carstensen, 2015). Dieser Schritt wird 

die Beschäftigten nicht daran hindern, weiter zu arbeiten. Sogenannte „Workarounds“, wie das 

Weiterleiten von Arbeitsinhalten an die private E-Mailadresse, werden schnell gefunden (Gaul, 

2013; Heuer, 2016). Auch eine Abgabe mobiler Endgeräte für die Urlaubszeit (Hassler et al., 

2016), das (auf Wunsch) automatische Löschen der E-Mails bei Abwesenheiten und das auto-

matische Weiterleiten von E-Mails an eine Vertretung (mit entsprechender Kapazität) sind 
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denkbar (Dobberstein, Magritz & Schürmann, 2014), um Zugriffsmöglichkeiten im Urlaub ein-

zuschränken. Eine bewusste Trennung zwischen den Bereichen Arbeit und Privatleben gelingt 

zudem etwas leichter, wenn die Beschäftigten separate mobile Endgeräte für den jeweiligen 

Lebensbereich verwenden. Dennoch bleibt es dann den Beschäftigten überlassen, wie lange 

Arbeitsinhalte innerhalb des Privatlebens registriert und bearbeitet werden (Menz, 2017). 

6.3.2.3 Individuelle Maßnahmen 

Wenn sich Beschäftigte gerechtfertigter Weise mehr Souveränität über ihre individuelle Ar-

beitszeitgestaltung wünschen, so müssen sie sich auch der damit verbundenen physischen, psy-

chischen und sozialen Risiken bewusst sein (Breger, 2019). Oftmals sind persönliche und ge-

sundheitliche Krisen der Ausgangspunkt für Unmut gegenüber fehlenden Abgrenzungsmög-

lichkeiten zur Arbeit insbesondere gegenüber ständiger Erreichbarkeit und führen zu einer Pri-

oritätenverschiebung der Lebensbereiche (Menz, 2017). Bei der Umsetzung von Maßnahmen, 

die eine Reflexion der Auswirkungen von Unternehmens- und Leistungssteuerung auf die ei-

gene Gesundheit anregen, ist die Unterstützung der Geschäftsleitung äußerst wichtig (Krause 

et al., 2014). 

Damit es gar nicht erst zu solchen Krisen kommt, kann es über die Betrachtung und 

Gestaltung betrieblicher Rahmenbedingungen hinaus sinnvoll sein, Beschäftigte im individuel-

len Erreichbarkeitsmanagement zu trainieren (Pauls et al., 2019), da es aufgrund fehlender in-

stitutionalisierter Grenzen einer aktiven Grenzziehung durch die Beschäftigten selbst bedarf 

(Nowak et al., 2019). Inhalt dieser Trainings können laut Pauls und Kollegen (2019) neben 

Strategien zum gezielten Abschalten von der Arbeit (Interventionsstudien konnten eine Trai-

nierbarkeit nachweisen vgl. Lohmann-Haislah & Wendsche, 2019; Van Wingerden & Derks, 

2018) und zur Erholung folgende Aspekte sein: zeitliche Begrenzung (Festlegen von festen 

Uhrzeiten oder Zeitfenstern, zu denen man nicht erreichbar ist), Begrenzung des Zugangs (Vor-

gehensweisen erschweren den Zugang zu Arbeitsbelangen, z. B. Abschalten von Benachrichti-

gungsfunktionen), Priorisierung (eingehende Anfragen werden vor der Bearbeitung nach deren 

Bedeutung sortiert), präventive Vermeidung (täglich Pufferzeiten für Unvorhergesehenes und 

Absprachen einplanen) und zeitlicher Ausgleich (entsprechende (Über-)Zeiten ausgeglichen) 

der Erreichbarkeit. Entsprechende Schulungen zu den dargestellten Aspekten können sowohl 

als Seminar im Präsenzformat als auch im Onlineangebot eines webbasierten Trainings oder 

einer Applikation im Rahmen der betrieblichen Weiterbildung oder des Gesundheitsmanage-

ments angeboten werden (Pauls et al., 2019).  
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Bezüglich der Zugangsbegrenzung zu Arbeitsinhalten kann auch von technischer Seite 

der individuelle Einsatz mobiler Arbeitsmittel die Trennung von Beruf und Privatleben unter-

stützen (Hupfeld, Brodersen & Herdegen, (2013). So bieten Computerprogramme die Möglich-

keit, den nutzenden Personen für einen selbst festgelegten Zeitraum den Zugang zu einzelnen 

Internetseiten oder Computer-Funktionen zu sperren. Für Smartphones existieren ähnliche Lö-

sungen: Einige Smartphones haben die Funktion, eingehende Störungen zu blockieren. Auch 

lässt sich applikationsgesteuert ein bewusster Umgang mit dem eigenen Smartphone und eine 

gezielte Auszeit davon selbst verordnen (Curtaz, Hoppe, & Nachtweil, (2015). Applikationen 

zur individuellen Steuerung der Erreichbarkeit sollten auf relevante Anwendungen, wie E-Mail-

Programme, Telefon oder Instant Messenger, zugreifen und bei eingehenden Kontaktaufnah-

men hinsichtlich der aktuellen Situation, der kontaktierenden Person und der Wichtigkeit der 

Nachricht filtern (Gross & Krämer, 2018).  

Individuelle Maßnahmen können allerdings nur greifen, wenn die Arbeit ohne Erreich-

barkeit zu bewältigen ist, nicht das Gefühl besteht, für Notfälle erreichbar sein zu müssen oder 

im Unternehmen eine Erreichbarkeitskultur herrscht (Pauls et al., 2019).  

6.4 Fazit 

Ständige Erreichbarkeit ist ein Phänomen, welches nicht nur eine Beschäftigtengruppe trifft, 

sondern vielmehr alle Bereiche der Arbeitswelt durchdringt, in denen Beschäftigte durch digi-

tale Medien mit dem Arbeitsumfeld verbunden sind. Man kann ständige Erreichbarkeit als Wolf 

im Schafspelz bezeichnen: Sie kommt im harmlosen (vermeintlich technisch hilfreichen) Ge-

wand und verspricht, durch die Möglichkeit always on zu sein, Selbstbestimmung über Arbeits-

ort und -zeit. Dabei legen die vorliegenden Studienergebnisse den Schluss nahe, dass man so-

lang never done ist, solang Erfordernisse der Arbeit und damit fremdbestimmte Flexibilisie-

rungsanforderungen den Bedürfnissen nach selbstbestimmten Flexibilisierungsmöglichkeiten 

überwiegen (vgl. Mazmanian et al., 2013). Letztlich ist ständige Erreichbarkeit eine aus Ar-

beitsmerkmalen und angewandten Managementpraktiken entstehende Notwendigkeit zur Er-

reichung der Unternehmensziele, die mit negativen Beanspruchungsfolgen einhergeht und zu 

einer Selbstausbeutung führt (die meist billigend von Führungskräften und Geschäftsführungen 

in Kauf genommen werden). Technische Möglichkeiten stellen dabei lediglich das „Medium“ 

für Entgrenzung, Flexibilisierung, neue Steuerungsformen und Arbeitsverdichtung dar und sind 

nie einziger Auslöser veränderter Arbeitsbedingungen (Carstensen, 2015). Um eine stärkere 

Abgrenzung zwischen den Sphären Arbeit und Privatleben zu erreichen, ohne dabei zu alten 
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starren Arbeitszeitmodellen zurückzugreifen, ist keine individuelle, sondern eine politische 

Aufgabe (Hartung & Wefing, 2017). 

Bei der Gestaltung von mit Digitalisierung im Zusammenhang stehender Phänomene 

wie ständiger Erreichbarkeit müssen daher einerseits soziale, politische und ökonomische Ver-

änderungen und deren Wechselwirkungen betrachtet (Carstensen, 2015; Rau & Hoppe, 2020) 

und anderseits im Blick behalten werden, dass Effekte langer Arbeitszeiten insbesondere bei 

mentaler Arbeit häufig weder für die Betroffenen noch für das Umfeld gleich offenkundig sind. 

Sie können jedoch mit schwerwiegenden Konsequenzen für die Gesundheit verbunden sein 

(Nachreiner, 2019). Für die arbeitspsychologische Gestaltung von Erreichbarkeit auf betriebli-

cher Ebene kann daher nur ein verhältnispräventiver Ansatz (flankierend unterstützt von Ver-

haltensinterventionen) favorisiert werden, der die vorliegenden Verhältnisse analysiert und im 

Sinne der Persönlichkeits- und Gesundheitsförderlichkeit gestaltet. Die Begrenzung der Ar-

beitszeit und deren Kontrolle zur Einhaltung, zum Schutz der Beschäftigten und als Garantie 

für Erholung in sozial nutzbaren arbeitsfreien Zeitabschnitten, sind dabei unabdingbar (Nach-

reiner, 2019).
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Anhang 

Anhang A Überblick über verschiedene Bezeichnungen des Phänomens der ständigen Er-

reichbarkeit  

Bezeichnung Autoren 

Ständige Erreichbarkeit* Burkart (2007), Kesselring (2012), Paridon 

und Heise (2012) 

ununterbrochener Erreichbarkeit Pfeiffer (2012) 

constant connectivity Mazmanian et al. (2013) 

erweiterter Verfügbarkeit Dettmers und Bamberg (2013) 

permanente Erreichbarkeit Carstensen (2015) 

extended work availability Dettmers et al. (2016) 

permanente Verfügbarkeit Pangert und Schüpbach (2013) 

arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit Menz et al. (2016) 

work connectivity behavior during non-work 

time 

Richardson und Benbunan-Fich (2011) 

work-related communication technology use 

outside of regular work hours 

Wright et al. (2014) 

daily smartphone use after working hours Derks et al. (2014) 

technology-assisted supplemental work Fenner und Renn (2010) 

Work-related contacts outside of regular 

working hours 

Arlinghaus und Nachreiner (2013) 

Frequencies of computerbased (email and in-

ternet) and communication technology (cell 

phones and pagers) use 

Chesley (2005) 

Anmerkungen. * Burkart (2007) meint die weitgehende Befreiung der Kommunikationsteilnehmenden mit Hilfe 

des Mobiltelefons aus räumlich-zeitlichen Fixierungen, geht aber nicht explizit auf den beruflichen Kontext ein. 

Kesselring (2012) beschreibt ständige Erreichbarkeit als Möglichkeit des permanenten Arbeitens. Paridon und 

Heise (2012) verstehen darunter die Erreichbarkeit für dienstliche Belange außerhalb der Arbeitszeit. 
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Anhang B Partnerfragebogen 

Liebe/r Teilnehmer/in, 

vielen Dank, dass Sie sich an dieser Umfrage zur Rufbereitschaft/ Ständigen Erreichbarkeit beteili-
gen. Wir bitten Sie auf den folgenden Seiten einige Fragen zur Rufbereitschaft/ Ständigen Erreich-
barkeit Ihres Partners zu beantworten sowie einige Eckdaten zu ihrer Person anzugeben.  
Im Fragebogen wird häufig das Wort „Ruf“ verwendet. Darunter verstehen wir z. B. den Eingang 
eines Anrufs, einer SMS / MMS oder einer E-Mail vom Kunden oder vom Unternehmen (durch Vor-
gesetzte oder Kollegen), welcher außerhalb der regulären Arbeitszeit erfolgt und der eine Reaktion 
von Ihnen verlangt. 
Sofern nicht anders angegeben, wählen Sie bitte nur eine einzige Antwort. Falls Sie Schwierigkeiten 
haben, sich für eine Antwort zu entscheiden, dann kreuzen Sie bitte diejenige Antwort an, die am 
ehesten auf Sie zutrifft. Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung 
männlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Sämtliche Personenbezeichnungen gelten 
gleichwohl für beiderlei Geschlecht. 
Bitte füllen Sie den folgenden Fragebogen in einem ruhigen Moment allein aus und besprechen Sie 
diesen nicht mit Ihrem Partner bzw. Partnerin um Ihre Antworten nicht zu verzerren. 
 
 
 
 
Bitte tragen Sie hier den Code Ihres Partners ein, damit wir Ihre Daten anonym auswerten können: 
 
 

 Code 
Anfangsbuchstabe des Vornamens Ihrer Mutter 
 

 

Dritter Buchstabe Ihres Nachnamens 
 

 

Anfangsbuchstabe ihres Geburtsortes 
 

 

Anfangsbuchstabe des Vornamens Ihres Vaters 
 

 

Die letzten 2 Zahlen des Geburtsjahres Ihrer 
Mutter 

 

 
 
 
Alle Informationen, die wir von Ihnen erhalten, werden gemäß den Datenschutzbestimmungen behan-
delt und werden nur anonymisiert von uns ausgewertet. Die Ergebnisse werden im Rahmen der Unter-
suchung über die Gesamtstichprobe analysiert, so dass es nicht möglich sein wird, Ihre Person mit Ihren 
Antworten in Verbindung zu bringen.  
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1. Bitte geben Sie bei den folgenden Aussagen den Grad Ihrer Zustimmung an! 
Durch die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit... (bitte ankreuzen) 
 

 nein   

(trifft 
nicht 
zu) 

mehr 
nein als 

ja 

mehr ja 
als nein 

 ja 

(trifft 
zu) 

1 2 3 4 

… kann mein Partner seine Arbeitszeit flexibler gestalten.     

… kann mein Partner seine Freizeit flexibler gestalten.     

… kann mein Partner seinen familiären Verpflichtungen (Kinderbe-
treuung/ Haushalt) besser nachkommen. 

    

 
2. Welche positiven Aspekte verbinden Sie mit Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit? 

____________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________

______ 

3. Bitte ankreuzen! 
 

 Ja  Nein 

Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit sollte generell gesetzlich/ vertraglich geregelt sein.    

Mein Partner sollte nach der Arbeit nicht mehr für den Arbeitgeber erreichbar sein.   
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4. Bitte geben Sie an, ob Sie mit den folgenden Aussagen übereinstimmen. 
Durch die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit meines Partners bestehen Einschränkungen...  
 

 nein   

(trifft 
nicht 
zu) 

mehr 
nein 
als ja 

mehr 
ja als 
nein 

 ja 

(trifft 
zu) 

1 2 3 4 

… in meiner Arbeitszeit.     

… in meiner Freizeit während der Woche (nach Feierabend).     

… in meiner eigenen Freizeit am Wochenende.     

… im Urlaub.     

… bei familiären Verpflichtungen (inkl. Kinderbetreuung, Hausar-
beit). 

    

… in meinen Schlaf-/ Erholungszeiten.     

Sonstiges: (Bitte angeben!)     

 
 
5. In welchen der gerade genannten Situationen empfinden Sie die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit 

Ihres Partners als Belastung? Bitte kreuzen Sie die jeweiligen Felder an(Mehrfachnennung mög-
lich)! 
 

… in meiner Arbeitszeit.  

… in meiner Freizeit während der Woche (nach Feierabend).  

… in meiner eigenen Freizeit am Wochenende.  

… im Urlaub.  

… bei familiären Verpflichtungen (inkl. Kinderbetreuung, Hausarbeit).  

… in meinen Schlaf-/ Erholungszeiten.  

Sonstiges: (Bitte angeben!) ______________________  
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6. Bitte geben Sie an, ob Sie mit den folgenden Aussagen übereinstimmen. Aufgrund der Rufbereit-
schaft/ Erreichbarkeit meines Partners, … 
 

 nein   

(trifft 
nicht 
zu) 

mehr 
nein 
als ja 

mehr 
ja als 
nein 

 ja 

(trifft 
zu) 

… können nicht alle Freizeitaktivitäten ausgeführt werden (bzw. 
Anzahl an möglichen Freizeitaktivitäten wird begrenzt). 

    

…sind Freizeitaktivitäten schwer planbar.     

…werden Freizeitaktivitäten häufig unterbrochen.     

…können (Freizeit-)Aktivitäten nicht beendet werden.     

… wird der Ort/ die Entfernung möglicher Freizeitaktivitäten be-
grenzt. 

    

… müssen Aufgaben/Pflichten/Aktivitäten des Partners übernom-
men werden (z.B. Kinderbetreuung, Haushaltsarbeiten). 

    

 

7. Welchen der gerade genannten Umstände empfinden Sie als Belastung? Bitte kreuzen Sie die je-
weiligen Felder an(Mehrfachnennung möglich)! 
 

Es können nicht alle Freizeitaktivitäten ausgeführt werden (bzw. Anzahl an möglichen Freizeit-
aktivitäten wird begrenzt). 

 

Freizeitaktivitäten sind schwer planbar.  

Freizeitaktivitäten werden häufig unterbrochen.  

(Freizeit-)Aktivitäten können nicht beendet werden.  

Der Ort/ Die Entfernung möglicher Freizeitaktivitäten wird begrenzt.  

Aufgaben/Pflichten des Partners müssen übernommen werden (z.B. Kinderbetreuung, Haus-
haltsarbeiten). 

 

 
8. Gibt es weitere Einschränkungen, die Sie wahrnehmen? Wenn ja, welche sind das? 

____________________________________________________________________________

____________________________________________________________________________ 

____________________________________________________________________________ 
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9. Bitte kreuzen Sie an! 
Dass mein Partner an der Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit teilnimmt, bewerte ich als … 

 
(1)---------------(2)---------------(3)---------------(4)---------------(5)---------------(6)---------------(7) 

sinnvoll           nicht  
sinnvoll 

 
(1)---------------(2)---------------(3)---------------(4)---------------(5)---------------(6)---------------(7) 

völlig not-
wendig 

 gar nicht 
notwendig 

 
Die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit meines Partners empfinde ich als …  

 
  (1)---------------(2)---------------(3)---------------(4)---------------(5)---------------(6)---------------(7) 

nicht  
belastend 
 

 belastend  
 

 
10. Bitte geben Sie an, ob Sie mit den folgenden Aussagen übereinstimmen. Durch die Rufbereit-

schaft/ Erreichbarkeit meines Partners werden andere Personen eingeschränkt, das sind:  (Bitte 
ankreuzen!) 
 

 ja nein Nicht vor-
handen 

Ich als Partner    

Kinder    

Verwandte    

Pflege-/Betreuungspersonen (z.B. Pflegedienst, 
Tagesmutter) 

   

Freunde/ Bekannte    

Sonstige: (Bitte angeben!) 
 

   
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11. Im Folgenden finden Sie Aussagen über Ihre Arbeits- und Freizeitgestaltung. Bitte beachten Sie 
dabei folgende Bedeutungen: 

 
Arbeit    =Die Arbeit, für die Sie Lohn/ Gehalt bekommen 
Private Pflichten  =Arbeit, sie Sie verrichten müssen, um die Dinge Ihres täglichen Lebens zu 

regeln (z.B.: Einkaufen, Putzen, Kind zum Kindergarten bringen, Rechnungen 
begleichen, Auto in die Werkstatt bringen etc.) 

Freizeit   = Zeit, in der Sie zu nichts verpflichtet sind 
 
 
Die Übergänge zwischen diesen Lebensbereichen sind manchmal fließend (z.B. übernimmt man ein 
Ehrenamt in der Freizeit, geht man damit aber auch eine Verpflichtung ein. Daher wäre es bei den 
„Privaten Verpflichtungen“ einzuordnen.). Bitte versuchen Sie bei der Beantwortung der Fragen, 
diese Dinge so gut wie möglich zu trennen.  
 
 
Bitte geben Sie an, inwieweit Sie mit den folgenden Aussagen übereinstimmen. 
(Bitte ankreuzen!) 
 

Wie häufig treffen folgende Aussagen auf Sie zu?  (fast) 
nie 

selten manch
-mal 

häufig (fast) 
immer 

1. Wenn mein Partner seine Arbeit und seine pri-
vaten Pflichten erledigt hat, fehlt ihm die 
Kraft, seine Freizeit richtig zu genießen.  

     

2. Da mein Partner nach der Arbeit so erschöpft 
ist, kann er sich schlecht auf seine privaten 
Pflichten konzentrieren.  

     

3. Mein Partner kann seine Energie vollständig 
auf seine Arbeit richten, da seine privaten 
Pflichten erst wieder nach der Arbeit wichtig 
werden. 

     

4. Weil meinen Partner seine Arbeit und seine 
Pflichten so sehr beschäftigen, kann er in sei-
ner Freizeit nicht richtig abschalten.  

     

5. Die Arbeit ist für meinen Partner vergessen, 
wenn er seinen privaten Pflichten nachgeht.      

6. Die privaten Pflichten meines Partners kosten 
ihn so viele Nerven, dass er schon zu Arbeits-
beginn erschöpft ist. 

     

7. Wegen seiner privaten Pflichten ist mein Part-
ner in seiner Arbeitszeitplanung einge-
schränkt. 

     

8. Wenn ich das Leben meines Partners so an-
sehe, bleibt ihm neben Arbeit und privaten 
Pflichten keine eigentliche Freizeit mehr.  
 
 

     
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  (fast) 
nie 

selten manch
-mal 

häufig (fast) 
immer 

9. Weil die Arbeitszeiten meines Partners 
schlecht planbar sind, hat er Schwierigkeiten 
private Pflichten einzuhalten.  

     

10. Seine Arbeit und die privaten Pflichten ma-
chen einen Großteil des Lebens meines Part-
ners aus. Freizeit bleibt da kaum noch übrig.  

     

11. Es fällt meinem Partner leicht, seine berufli-
chen und privaten Pflichten zeitlich unter ei-
nen Hut zu bringen.  

     

12. Da die privaten Pflichten meines Partners 
auch mal warten können, kann er länger ar-
beiten, wenn es sein muss. 

     

 

12. Wenn Sie mit Ihrem Partner zusammenleben/ in einem Bett schlafen, inwieweit haben Sie die 
folgenden Merkmale beim Schlafen in den letzten vier Wochen bemerkt?  

PSIQ Während der 
letzten vier 
Wochen gar 

nicht 

Weniger als 
einmal pro 

Woche 

 

Einmal oder 
zweimal pro 

Woche 

 

Dreimal oder 
häufiger pro 

Woche 

a) Lautes Schnarchen     
b) Lange Atempausen wäh-

rend des Schlafes 
    

c) Zucken oder ruckartige 
Bewegungen der Beine 
während des Schlafes 

    

d) Nächtliche Phasen von 
Verwirrung oder Desorien-
tierung während des 
Schlafes 

    

e) Oder andere Formen von 
Unruhe während des 
Schlafes 
Bitte Beschreiben: 
 
 
 
 

 
 

 
 

 
 

 
 
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Zum Schluss benötigen wir noch ein paar Angaben zu Ihrer Person…. 
 
13. Sind Sie selbst berufstätig?  

Nein 
Wenn Ja:  Vollzeit Teilzeit ____h/Woche 

 
14. Welches Geschlecht haben Sie? 

  männlich 
  weiblich 
 

15. Wie alt sind Sie?   _______  Jahre 

16. Müssen Sie im Rahmen Ihrer Arbeit ebenfalls außerhalb Ihrer regulären Arbeitszeiten erreich-
bar sein oder arbeiten Sie ebenfalls in Rufbereitschaft?  

Ja, und zwar wie folgt _________________________________ 

Nein     

17.  Wenn ja, sind die Erreichbarkeitszeiten bzw. die Rufbereitschaft geregelt? 

Zeiten sind nicht geregelt 
Wenn Geregelt: 

  Feste Zeiten  (z. B. immer Montag 16-20 Uhr) 
  Bereitschaftsdienst/Rufbereitschaft (z. B. Kalenderwoche 43) 
 Sonstiges(Bitte ange-
ben!)_______________________________________    
   

         
18. Wird die Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeiten bzw. die  Rufbereitschaft vergü-

tet? 
 Ja  Nein 

19. Erhalten Sie einen Freizeitausgleich für die geleisteten Erreichbarkeits- bzw. Rufbereitschaftszei-

ten?  

 Ja  Nein 

_____________________________________________________ 

Vielen Dank für Ihre Mühe! 

Eigene Anmerkungen 

__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________
__________________________________________________________________________________ 
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Anhang C Interne Konsistenzen 

Tabelle 15  

Reliabilitäten der eingesetzten Fragebögen 

Fragebogen Skala Cronbachs 
Alpha 

Fragebogen zur Erhebung von 

negativen Spillover-Effekten 

zwischen Arbeit und Privatleben 

(B-AOF; Schuller& Rau, 2013) 

negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von 

Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit 

α = .73 

negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von 

der Arbeit auf die Obligationszeit 

α = .58 

negatives zeitliches Spillover von Arbeit und 

Obligationszeit auf die Freizeit 

α = .86 

negatives zeitliches Spillover von der Arbeit auf 

die Obligationszeit 

α = .53 

Fragebogen zum Erleben von 

Intensität und Tätigkeitsspiel-

raum in der Arbeit (FIT; Richter 

et al., 2000) 

Arbeitsintensität α = .83 

Tätigkeitsspielraum α = .79 

Utrecht Work Engagement Scale 

(UWES; Schaufeli, Bakker & 

Salanova, 2006) 

Arbeitsengagement α = .93 

Fragebogen zur Analyse belas-

tungsrelevanter Anforderungs-

bewältigung (FABA; Richter, 

Rudolf & Schmidt, 1996) 

Erholungsunfähigkeit α = .86 

Fragebogen zur Erhebung von 

negativen Spillover-Effekten 

zwischen Arbeit und Privatleben 

aus Sicht der Partner und Partne-

rinnen 

negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von 

Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit 

α = .74 

negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von 

der Arbeit auf die Obligationszeit 

α = .53 

negatives zeitliches Spillover von Arbeit und 

Obligationszeit auf die Freizeit 

α = .78 

negatives zeitliches Spillover von der Arbeit auf 

die Obligationszeit 

α = .41 

Anmerkungen. α > .9 exzellent, α > .8 hoch, α > .7 akzeptabel, α > .5 schlecht, α > .4 inakzeptabel nach Blanz 

(2015) 
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Anhang D Gestaltung „Guter Arbeit“ 

Tabelle 16  

Merkmale effizienter, gesunder und lernförderlicher Arbeitsgestaltung (Rau & Hoppe, 2020; 

S. 11) 

Forderungen an gut gestaltete 

Arbeit  

Bedeutung für das Individuum  Arbeitsmerkmal  

Der Arbeitsauftrag soll:   

alle Informationen zur Planung 

und Steuerung der eigenen 

Handlungen geben 

Vorhersehbarkeit (Wo, wann 

ist etwas zu tun?) Durchschau-

barkeit (Was sind die Folgen 

des Tuns?) 

Ziel klar und angemessen zur 

Leistungsvoraussetzung (Quali-

fikation) 

Freiheitsgrade für die Ausfüh-

rung der eigenen Arbeit bzw. 

zur Zielerreichung bieten 

Beeinflussbarkeit Handlungsspielraum Entschei-

dungsspielraum Zeit/Arbeitsin-

tensität 

Rückmeldungen zum Arbeits-

fortschritt bzw. zum Ergebnis 

der Arbeit bieten 

Selbstkontrolle Rückmeldung aus der Tätigkeit 

oder durch andere 

in der Verantwortung des Ar-

beitenden liegen 

Attribuierung des Ergebnisses 

auf die eigene Anstrengung 

Verantwortung für die eigene 

Arbeit 
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Anhang E Verhaltens- und Verhältnisprävention  

Bemerkung: Dieser Textabschnitt stammt aus dem iga.Report23 Auswirkungen von ständiger Erreichbarkeit und 

Präventionsmöglichkeiten. (Hassler et al., 2016, S. 10).  

Unter Prävention werden im Allgemeinen alle zielgerichteten Maßnahmen und Aktivitäten ver-

standen, die eine gesundheitliche Schädigung verhüten oder deren Auftretenswahrscheinlich-

keit verringern bzw. verzögern sollen (Walter & Schwartz, 2001). Dabei kann eine Unterschei-

dung der Prävention in verhaltens- und verhältnisorientierte Ansätze erfolgen. Verhaltensori-

entierung meint dabei, gesundheitsgerechte Verhaltensweisen zu fördern. Maßnahmen können 

edukativ (informieren, aufklären) oder verhaltensbasiert (vermitteln von Bewältigungstechni-

ken, Handlungskompetenzen für die Auseinandersetzung mit konkreten Anforderungen auf-

bauen) sein. Verhältnisorientierte Maßnahmen haben hingegen die Gestaltung gesundheitsför-

derlicher Strukturen und Rahmenbedingungen z. B. von Arbeitsinhalten, Arbeitsmitteln, der 

Arbeitsorganisation und des Arbeitsumfelds zum Ziel. Obwohl es zwischen der Verhaltens- 

und Verhältnisprävention vielfältige Wechselbeziehungen gibt, gilt, dass die Verhältnispräven-

tion der Verhaltensprävention vorgezogen werden sollte, da sie keine spezifischen Anforderun-

gen an konkrete Personen stellt und damit in ihrer Wirkung breiter ist (mehr Menschen er-

reicht). 
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Anhang F Rahmenmodell der Arbeitsintensität 

Personalbemessung 
↓ 

𝑓𝑓 (𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴ä𝑡𝑡) =  �
𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴𝐴
𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣𝑣ü𝑔𝑔𝑔𝑔𝑔𝑔𝑔𝑔𝑔𝑔 𝑍𝑍𝑍𝑍𝑍𝑍𝑍𝑍� × 𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅𝑅 

↑ 
• Zeitbindung (verursacht: technisch/technologisch; organisatorisch; Kunden/Klien-

ten/Patienten) 

• Regulationshindernisse (bedingt durch: parallele Aufgabenbearbeitung; Störungen/Un-

terbrechungen; Arbeitsspitzen/fehlendes Personal) 

• Zugelassene auftragsgerechte Bewältigungsmöglichkeiten (Abgeben, Abwehren, 

Verschieben von (Teil-)Aufgaben; Veränderung der Qualität von Arbeitsergebnissen) 

Abbildung 6. Rahmenmodell zur Systematisierung der Einflussfaktoren auf die Höhe der Ar-

beitsintensität einer Tätigkeit nach Rau und Göllner (2018) 
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Anhang G Eides stattliche Erklärung 

Hiermit erkläre ich an Eides statt,  

 

1. dass ich die Arbeit selbständig verfasst habe, keine anderen als die von mir angegebenen 

Quellen und Hilfsmittel benutzt und die den benutzten Werken wörtlich oder inhaltlich entnom-

menen Stellen kenntlich gemacht habe;  

2. dass ich noch keine vergeblichen Promotionsversuche unternommen habe;  

3. dass ich die Dissertation in der gegenwärtigen bzw. in einer anderen Fassung keiner anderen 

Fakultät vorgelegt habe.  

 
Diese Arbeit wurde an der Martin-Luther-Universität Halle-Wittenberg unter der Betreuung 

von Frau Prof. Dr. Renate Rau angefertigt. 

 

 

  

Ort, Datum  Unterschrift 
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