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Zusammenfassung

Zusammenfassung

Moderne Informations- und Kommunikationstechnologien erméglichen die Erreichbarkeit von
Beschaftigten unabhéngig von ihrem Aufenthaltsort und von der Uhrzeit. Mit dieser Erreich-
barkeit geht eine stdndige Konnektivitat zwischen den Beschéftigten und ihrem Arbeitsumfeld
einher. Erstere kdnnen auBerhalb der reguldren Arbeitszeit jederzeit von Kollegen?, den Arbeit-
geber oder Kunden kontaktiert werden. Gleichzeitig haben sie anhaltend die Mdglichkeit, an
arbeitsbezogenen Sachverhalten zu arbeiten. Die bisherige Studienlage legt nahe, dass standige
Erreichbarkeit mit negativen Konsequenzen fiir das psychische Befinden und tiberwiegend mit
Konflikten zwischen der Arbeitsdoméne und dem Privatleben einhergeht, es jedoch noch wenig
Erkenntnisse ber die zugrundeliegenden Bedingungen standiger Erreichbarkeit gibt. Dartiber
hinaus sind einige Befunde inkonsistent bei der Berlicksichtigung von personen- und arbeits-
bezogenen Drittvariablen. In der vorliegenden Dissertation wird diesen Forschungsliicken in
drei Fragen nachgegangen: Ist stdndige Erreichbarkeit fir Arbeitsbelange auBerhalb der regu-
laren Arbeitszeit als Flexibilisierungsmoglichkeit fur die Beschaftigten oder als Flexibilisie-
rungsanforderung durch die Arbeitgebenden zu begreifen? Stehen mit standiger Erreichbarkeit
flr Arbeitsbelange aulRerhalb der reguldren Arbeitszeit Arbeitsmerkmale in Zusammenhang,
Personenmerkmale oder eine Mischung aus beiden? Bleibt der Zusammenhang zwischen stan-
diger Erreichbarkeit und Erholungsunfahigkeit 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, Fragebtgen und mobiler Tagebuicher sowie mithilfe objektiver Arbeitsanaly-
sen untersucht. Im Ergebnis zeigt sich, dass sich Beschaftigte, die angeben, Erreichbarkeit als
Flexibilisierungsmoglichkeit zu nutzen, im Vergleich zu Beschéaftigten mit einer unternehmens-
bedingten Anforderung zur Flexibilisierung weder im Erleben von Einschrankungen in ver-
schiedenen Lebensbereichen noch im Grofdteil 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

Beschéftigten ohne Erreichbarkeit. Dieses Ergebnis ist unabhangig davon, ob Erreichbarkeit

1 In dieser Dissertation wird eine geschlechtergerechte Sprache verwendet. Dort, wo das nicht méglich ist oder
die Lesbarkeit deutlich eingeschrankt wiirde, gelten die personenbezogenen Bezeichnungen fir beide Geschlech-
ter.



Zusammenfassung

eine Flexibilisierungsmoglichkeit oder -anforderung darstellt. Bezlglich der zweiten For-
schungsfrage konnten objektiv-bedingungsbezogene Arbeitsmerkmale identifiziert werden, die
bei Erreichbaren signifikant starker ausgepragt auftreten als bei Personen ohne Erreichbarkeits-
anforderungen (unter anderem umfassendere Verantwortung sowie kooperative, kommunika-
tive und kognitive Anforderungen). Wéhrend fur das Arbeitsengagement nur der Tatigkeits-
spielraum pradiktiv ist, kann Arbeitszufriedenheit neben Tatigkeitsspielraum und Arbeitsinten-
sitat hinaus auch anhand der Erreichbarkeit vorhergesagt werden. Die dritte Forschungsfrage
betreffend zeigt sich, dass Erreichbarkeit Gber Arbeitsintensitat und Tatigkeitsspielraum hinaus

unabh&ngig vom Grund fur die Erreichbarkeit pradiktiv fur Erholungsunfahigkeit ist.

Zusammenfassend legen die Studienergebnisse nahe, dass stdndige Erreichbarkeit kein
neues und allein durch vermehrte Nutzung von Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien zu erklarendes, zusatzliches Arbeitsmerkmal ist, sondern vielmehr eine Folge der im Zuge
von Digitalisierung und Globalisierung verénderten Arbeitsinhalte, -organisation und -bedin-
gungen darstellt. Sie steht nicht allein mit motivationalen Faktoren, sondern vor allem mit Ar-
beitsbelastung in Verbindung, wodurch sie fur die Beschéaftigten immer eine Flexibilisierungs-
anforderung darstellt. Die identifizierten Arbeitsmerkmale und -bedingungen bieten dabei kon-
krete Ansatzpunkte fur die Ableitung addquater unternehmensspezifischer MaRnahmenvor-

schlage zur Arbeitsgestaltung und Einddmmung von Erreichbarkeit.



Abstract

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



Abstract

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

1. Einleitung

Moderne Informations- und Kommunikationstechnik (IKT) ist schon seit Jahren nicht mehr aus
dem Arbeitsalltag vieler Beschéftigtengruppen wegzudenken. Die mit technischen Méglichkei-
ten einhergehende Flexibilisierung von Arbeitszeiten stellt dabei eine der zentralen Herausfor-
derungen fir die Arbeitszeitgestaltung der Zukunft dar (Wo6hrmann, Brennscheidt & Gersten-
berg, 2019). Kunden, globale Geschaftsprozesse und Bedrfnisse der Beschéftigten nach selbst-
bestimmter Zeitgestaltung lassen den gesetzlichen Rahmen in diesem Kontext oftmals als eine
zu vernachlassigende GroRe 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 Kontrollmdéglichkeiten und einer Zunahme vornehmlich psychischer
Belastungsgefahren (Carstensen, 2015). Insofern ist es auch nicht verwunderlich, dass die Ge-
meinsame Deutsche Arbeitsschutzstrategie (Aktion von Bund, Landern und Unfallversiche-
rungstragern zur Starkung von Sicherheit und Gesundheit am Arbeitsplatz) in ihrer Broschire
zur Umsetzung der Gefahrdungsbeurteilung psychischer Belastung sogar ausdrucklich emp-
fiehlt, neue Arbeitsformen und ebenfalls die damit einhergehende zeitliche Flexibilisierung zu
betrachten (Beck et al., 2017).

Die Flexibilisierung von Arbeitszeit kann beschaftigtenseitig als Wunsch nach Arbeits-
zeitsouveranitat verstanden werden, indem Einflussmdglichkeiten erdffnet und zeitliche Hand-
lungsmoglichkeiten erweitert werden. Unternehmensseitig kann Arbeitszeitflexibilitat als die
variable Verfligung Uber Personal- und Zeitreserven beschrieben werden, deren Einsatz sich
nach betrieblichen Erfordernissen richtet. Dabei ist unklar, inwieweit organisational bedingte
Flexibilisierungen mit individuellen Mdglichkeiten und Bereitschaften tibereinstimmen (Theo-
rell, 2004). Gemeinsam mit der zeitlichen Flexibilisierung der Arbeitszeit und dem Einsatz von
IKT wird auch die Thematik der standigen Erreichbarkeit diskutiert: Beschaftigte konnen au-
Rerhalb der reguléren Arbeitszeit und des reguléren Arbeitsortes zu arbeitsbezogenen Sachver-
halten kontaktiert und/oder Arbeitsaufgaben kénnen flexibel entsprechend ihrer zeitlichen Ta-
gesgestaltung bearbeitet werden. Standige 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 Beschéftigte per Mail oder Telefon

aulerhalb regulérer Arbeitszeiten ansprechbar sind, verdffentlicht wurde. Seitdem hat sie eine
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ausgepragte mediale Aufmerksamkeit erfahren (vgl. Schwemmle & Wedde, 2012): Im 6ffent-
lichen Fokus stehen allen voran Fragen zur Verbreitung (z. B. BITKOM, 2011; Institut DGB-
Index Gute Arbeit, 2012), zu arbeitsrechtlichen Uberlegungen (z. B. Weigelt, 2015) und zu
maoglichen positiven und negativen Konsequenzen fiir die Beschaftigten (z. B. Strobel, 2013).
Die Ergebnisse aus bisherigen Studien zu gesundheitsbezogenen Folgen legen den Schluss
nahe, dass Erreichbarkeit ein Risiko fur das psychische Befinden der Beschaftigten darstellt
(Pangert, Pauls & Schiippach, 2016). Sie liefern aber wenige Ansatzpunkte fir wirkungsvolle
Gestaltungsansatze, da bislang Ursachen von Erreichbarkeit unzureichend untersucht wurden
(Menz, Pauls & Pangert, 2016).

Hinsichtlich mdglicher Ursachen standiger Erreichbarkeit ist bekannt, dass Erreichbar-
keit sowohl mit personenbezogenen Ausldsern wie Engagement als auch mit betrieblichen Aus-
I6sern wie Arbeitsintensitét assoziiert ist. Offen ist jedoch, ob es weitere in der Arbeit liegende
Merkmale gibt, die mit Erreichbarkeit einhergehen und ob Erreichbarkeit Uber Arbeitsmerk-
male hinaus zur Erklarung positiver und negativer Beanspruchungsfolgen beitragen kann. Hier
mochte die vorliegende Arbeit ansetzen und einen Beitrag zur arbeitspsychologischen For-
schung im Sinne einer Analyse, Bewertung und gesundheits- und personlichkeitsforderlichen

Gestaltung standiger 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. Wahrend der dritte Abschnitt die aus der Theorie abgeleiteten For-
schungsfragen beinhaltet, werden im vierten Abschnitt die methodischen Grundlagen darge-
stellt. Abschnitt 5 enth&lt entsprechend der Forschungsfragen und zugehorigen Unterfragen vier
separate Ergebnisabschnitte, die gemal wissenschaftlicher Empfehlungen (vgl. American Psy-
chological Association, 2010; Deutsche Gesellschaft fur 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 fir die psy-

chologische Gestaltung standiger Erreichbarkeit abgeleitet.
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2. Theoretischer Hintergrund

2.1 Standige Erreichbarkeit: Definition, Verbreitung und mdgliche Ursachen

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

fugbarkeit fir Arbeitsbelange aul3erhalb der reguldren Arbeitszeit

Die Zahl derjenigen Unternehmen, die flexible und mobile Arbeitspraktiken anbieten, nehmen
stetig zu (Krause et al., 2014; Matusik & Mickel, 2011). In gleichem Mal3e steigen technische
Madglichkeiten, die diese Arbeitsarrangements ermoéglichen (Van Dyne, Kossek & Lobel,
2007). Laut des aktuellen Arbeitszeitreports arbeiten noch mehr als die Hélfte der deutschen
abhangigen Beschaftigten in einem ,,normalen Arbeitsverhaltnis* mit festen Arbeitszeiten fur
Beginn und Ende (Wd&hrmann et al., 2016). Jedoch fuhrt die seit den 1980er Jahren stetig zu-
nehmende Flexibilisierung der Arbeitszeiten zu einer Erosion des Normalarbeitstages zuguns-
ten atypischer Arbeitszeiten (Jurgens & Vol3, 2007). Gesellschaftlich gepragt (und wahrschein-
lich als Folge des biologischen Rhythmus) hat sich fir die normgerechte Arbeitszeit der Zeit-
raum zwischen 7 Uhr und 17 Uhr und fiir Schlaf und Erholung zwischen ca. 22 Uhr und 6 Uhr
herauskristallisiert (Nachreiner, 2019b). Haufig verbergen sich hinter dem Begriff der flexiblen
Arbeitszeit all diejenigen Arbeitsformen, die nicht der Normalarbeitszeit zuzuordnen sind (Hor-
nung et al., 2008; JanRen & Nachreiner, 2004). Damit werden oftmals auch Teilzeit- und
Schichtarbeit dazu gezahlt, die in ihrer Ausfuhrung tendenziell einen starren Charakter haben.
Generalisierbare Aussagen zu mdglichen Effekten flexibler Arbeitszeit sind damit nicht mog-
lich (JanBen & Nachreiner, 2004), vielmehr mussen 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 (ReuyfR,
Rauschnick & Kanamdiller, 2016; Rigotti & Mohr, 2012). Wéhrend starre Modelle den An-
fangs- und Endpunkt der Arbeitszeit festsetzen, ist bei flexiblen Modellen eine Kombination
von Dauer, Lage und Zyklus méglich (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 Ermudung, das fihrt. Die Gestaltung der Arbeitszeitdauer ist neben der Gestaltung der Art
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und der Intensitat der Arbeit eine der wichtigsten Grunddimensionen der Arbeitsgestaltung
(Nachreiner, 2019a).

Im Allgemeinen bezeichnet Flexibilisierung die Aufweichung fester Strukturen,
wodurch mehr Maoglichkeiten entstehen, sich an dulRere Bedingungen anzupassen und auf diese
zu reagieren (Frieling, Kauffeld, Grote & Bernard, 2000). Dahinter verbergen sich verschiedene
strukturelle, arbeitsorganisatorische und beschéftigungspolitische Malinahmen, die situativ an-
gepasstes Handeln von Organisationen und Beschéaftigten ermdglichen sollen (Hornung et al.,
2008). Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit kann fur Beschaftigte eine Moglichkeit zur Ver-
besserung der Zeitautonomie im Sinne einer erleichterten Vereinbarkeit von Arbeitszeiten mit
individuellen Bedurfnissen in der Freizeit bedeuten. Hinter betrieblichen Motiven der Arbeits-
zeitflexibilisierung stehen oftmals 6konomische Kosten-Nutzen-Kalkiile wie der zeitoptimierte
Einsatz von Personalressourcen, hohere Produktivitat, Wettbewerbsvorteile und Kostensenkun-
gen (Fietze, Matiaske, Schult & Tobsch, 2014).

Bei einer flexiblen Arbeitszeitgestaltung stehen Beschéftigte auRerhalb fester Zeiten fur
die Erwerbsarbeit zur Verfigung (JanBen & Nachreiner, 2004). Unter der Verfligbarkeit von
Personen verstehen Bergman und Gardiner (2007) einen Zustand, bei dem die betroffenen Per-
sonen zeitlich und rdumlich erreichbar und fiir Bedarfe und Wiinsche 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 fur alle
Lebensbereiche, die fiir ihn eine Bedeutung haben, zur Verfugung (z. B. Verfugbarkeit fir An-
forderungen durch den Arbeitgeber, fir die Familie, Freizeit). Dabei kann Verfligbarkeit so-
wohl innerhalb der einzelnen Lebensbereiche (z. B. Verfiigbarkeit fur Freunde wéhrend der
Freizeit) als auch tber die Lebensbereiche hinweg bestehen (z. B. Verfuigbarkeit fur die Familie
wahrend der Arbeitszeit). Letzteres, also das Hinausgehen der Verfiigbarkeit tber einen Le-
bensbereich, entspricht einer erweiterten Verfugbarkeit (Dettmers & Bamberg, 2014). Bezogen
auf die Erwerbsarbeit bedeutet dies, dass Beschéftigte innerhalb bestimmter Arbeitszeiten und
Arbeitsorte fir Anforderungen der Arbeit verfligbar sind (Verfigbarkeit fir den Lebensbereich
Erwerbsarbeit). Eine erweiterte Verfligbarkeit fiir die Erwerbsarbeit heil3t, dass die Beschéftig-
ten nicht nur wéhrend, sondern auch aufRerhalb der reguléren Arbeitszeit fiir arbeitsbezogene
Anforderungen, d. h. auch in der Schlafens- oder Freizeit oder zu Zeiten, die flr die Familie
vorgesehen sind, ansprechbar und reaktionsbereit sind (Hassler, Rau, Hupfeld & Paridon,
2016). Die erweiterte Verfligbarkeit fur die Erwerbsarbeit ist Gegenstand der vorliegenden Ar-
beit.
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Dettmers und Bamberg (2014) unterscheiden weiterhin zwischen personen- und bedin-
gungsbezogener Verflgbarkeit (vgl. Abbildung 1). Personenbezogene Verfligbarkeit meint die
individuelle F&higkeit und Bereitschaft, auf Anforderungen zu reagieren. Bedingungsbezogene
Verfligbarkeit bedeutet, dass durch Personen oder Organisationen eine mehr oder weniger ex-
plizite Anforderung an die Verfugbarkeit einer Person besteht — unabhangig von der Bereit-
schaft der betroffenen Person. Weiterhin kann eine Unterscheidung bezuglich des Regulie-
rungsgrades der erweiterten bedingungsbezogenen Verfligbarkeit vorgenommen werden, d. h.
inwieweit Dauer, Lage und Verteilung der Verfugbarkeit fir den Lebensbereich Erwerbsarbeit
vorgegeben werden. Es ist hier zwischen regulierten und unregulierten Formen zu unterschei-
den (vgl. Abbildung 1).

Verfligbarkeit

|
fur mehrere
Lebensbereiche
(erweiterte
VerngParkeit)

fur einen
Lebensbereich

| | 1
personen- personen- bedingungs-

—{ bezogene bezogene bezogene
Verfligbarkeit| |Verfligbarkeit| | Verfligbarkeit
bedinaunas- unregulierte regulierte

|| bezo%enge Verfugbar- | - Verfigbarkeit (z. B.
Verfigbarkeit keit Rufbereitschaft)

(freiwillige i
Erreichbar- unregulierte
keit) Verfligbarkeit (explizit
— oder implizit
angewiesene
Erreichbarkeit)

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

In die Kategorie regulierter Formen bedingungsbezogener Verfiigbarkeit féllt die sogenannte
Abrufarbeit (on call oder on call duty). Darunter sind die an die betrieblichen Bedarfe ausge-
richtete, kurzfristige, zumeist temporére und befristete Arbeitstatigkeiten zu verstehen (Vahle-
Hinz & Bamberg, 2009). Abrufarbeit kann einerseits kurzzeitig (z. B. Rufbereitschaft oder Be-
reitschaftsdienste nachts) oder langerfristig (z. B. Arbeit auf Abruf fiir mehrere Wochen) aus-
gerichtet sein (Tobsch, Matiaske & Fietze, 2012). Eine detailliertere Erkl&arung bedingungsbe-
zogener Verfligbarkeitsformen befindet sich in Textbox 1.
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Textbox 1 Weitere bedingungsbezogene Verflgbarkeitsformen

Arbeit auf Abruf, Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst haben gemein, dass im Rahmen
kurzer oder mittlerer Fristen die Beschaftigten jeweils von ihrem Arbeitgeber zur Arbeits-
aufnahme aufgefordert werden konnen (Hank & Stegmeier, 2018).

Rufbereitschaft wird als ein Hintergrunddienst verstanden, den die Beschéaftigten zusatz-
lich zu einer VVollbeschaftigung tbernehmen (Tobsch et al., 2012, Bundesanstalt fur Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin (BAuA), 2019). Dabei werden die Arbeithehmenden dazu ange-
halten, Arbeitsauftrage 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 gewahlt werden, muss jedoch fiir den Arbeitgebenden oder die Kundschaft er-
reichbar und entsprechend in der Lage sein, die Arbeit in angemessener Zeit aufzunehmen.
Das bedeutet, dass die Beschaftigten ggf. beim Eintreffen eines Rufes private Aktivitaten
und Verpflichtungen (z. B. Sporttreiben, Kinderbetreuung) aufgeben und sich der Arbeit
zuwenden massen. In Abhéngigkeit von der Arbeitsaufgabe kdnnen die Rufdienstleistenden
ihre Arbeit zu Hause ausfuihren (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).

Beschéftigte, die Bereitschaftsdienst leisten, sind verpflichtet, sich an einem vom Arbeit-
gebenden bestimmten Ort innerhalb oder auf3erhalb des Unternehmens aufzuhalten, um in
der Lage zu sein, die Arbeit unverziglich aufzunehmen. Wahrend dieser Zeit sind sie von
weiteren Verpflichtungen, Téatigkeiten oder Achtsamkeiten befreit. Anders als Rufbereit-
schaft gelten Bereitschaftsdienste als Arbeitszeit und werden von Arbeitgebenden vergiitet
(Beermann & Brennscheid, 2008), meist jedoch in reduzierter Form. Sie sind bei der Be-

stimmung der HOchstarbeitszeit zu beriicksichtigen (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 fir sie glinstigeren Tarifvereinbarun-
gen gelten. Haufig wird auch der Name kapazitatsorientierte variable Arbeitszeit (KA-
POVAZ) synonym verwendet (Hank & Stegmeier, 2018; Tobsch et al., 2012).

10



2. Theoretischer Hintergrund

Fur das Phdnomen der standigen Erreichbarkeit existiert bisher noch keine allgemeingiltige
wissenschaftliche Definition. Es lassen sich verschiedene Begriffsbestimmungen vor allem in
der arbeitspsychologischen, aber auch in der soziologischen Forschung fiir standige Erreich-
barkeit finden (fiir einen Uberblick siehe Anhang A). Diese Quellen beschreiben das Phanomen
der stdndigen Erreichbarkeit dhnlich: GroRtenteils wird damit die berufliche Erreichbarkeit
nach Feierabend bzw. nach Beendigung der Kernarbeitszeit, an den Wochenenden, an Feierta-
gen, bei Krankheit oder im Urlaub beschrieben, wéhrend die Erreichbarkeit wahrend der regu-
laren Arbeitszeit selten mitberiicksichtigt wird (Strobel, 2013). In der vorliegenden Dissertation
wird die Definition von Strobel (2013) als Grundlage genutzt, die standige Erreichbarkeit als
eine ,,weitgehend unregulierte Form einer erweiterten Verfugbarkeit fur dienstliche Belange
aullerhalb der reguléren Arbeitszeit” (S. 8) beschreibt. Strobels (2013) Definition orientiert sich
vorrangig am zuvor vorgestellten Verfligbarkeitsbegriff von Dettmers und Bambergs (2013).
Dabei wird die erweiterte Verfiigbarkeit fir den Lebensbereich Arbeit aulRerhalb der Arbeitszeit
(z. B. an Wochenenden, an Feiertagen oder im Urlaub) beschrieben. Damit ist die Erreichbar-
keit von Privatpersonen fur private Belange nicht Teil der zugrunde liegenden Definition. Auch
gehoren die Anforderungen im Home-Office (i. S. von Telearbeit), bei der die Beschaftigten
voll oder teilweise aus dem privaten Umfeld heraus arbeiten, nicht zum hier verwendeten Er-

reichbarkeitsbegriff.

Es lassen sich fiir standige Erreichbarkeit verschiedene Ausldser unterscheiden: Im en-
gen Sinne wird Erreichbarkeit von der Arbeitsorganisation und deren Mitgliedern (Fihrungs-
krafte, dem Kollegium) bzw. Kunden genutzt. In einem weiten Verstandnis kann die erweiterte
Verfligbarkeit fiir 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 Umsténde. Standige Erreichbarkeit kann dabei
durch IKT wie Telefon, PC/Laptop, Tablet oder Smartphone tber Telefonanrufe, E-Mails,
Textnachrichten (SMS) oder anderen Kommunikationskandlen wie Instant-Messenger (z. B.

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

Bei standiger Erreichbarkeit besteht nicht per se eine ununterbrochene Erreichbarkeit
im Sinne von 24 Stunden téglich oder ein immerwéhrender Zugriff auf alle Arbeitsinhalte (auf-
grund von Datenschutzbestimmungen oder technischen Griinden), jedoch besteht die Moglich-

keit, dass Arbeitnenmende jederzeit auflerhalb der erwerbsarbeitsfreien Zeit zu beruflichen

11
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Sachverhalten kontaktiert werden kénnen (Towers, Duxbury, Higgins & Thomas, 2006). In
diesem Zusammenhang hat sich auch die Erwartung hinsichtlich der Reaktionsféhigkeit der
Beschaftigten auf arbeitsbezogene Nachrichten stark erhoht (Mazmanian, Yates & Orlikowski,
2006). Allein die Zugriffsmoglichkeit auf berufliche E-Mails und einen Teil der berufsbezoge-
nen Daten kann mitunter dazu flihren, dass Beschaftigte in der Nichterwerbszeit ihre Arbeit in
Form von E-Mail-Bearbeitung aufnehmen (Barber & Santuzzi, 2015; Nowak, KluBmann &
Menz, 2019). Bei einer selbststandigen 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 Untatigkeit tber Telefonieren und Lesen bzw. Schreiben von E-Mails bis hin zur

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

Im Vergleich zu Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienst oder Arbeit auf Abruf (vgl. Text-
box 1) ist standige Erreichbarkeit unreguliert, d. h. es gibt keine vertragliche Verpflichtung,
aullerhalb 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 VVorgaben gibt, wann die Beschéftigten zu betriebsrelevan-
ten Inhalten kontaktiert werden und/oder in welchem zeitlichen Rahmen auf die eintreffende
Anforderung reagiert werden muss. Erreichbar Beschéftigte konnen sich auRerhalb der Arbeits-
zeit am Ort ihrer Wahl aufhalten und mussen nicht gewahrleisten, zeitnah ihre Arbeit aufzu-
nehmen zu kdnnen. Werden die Beschaftigten dennoch auflerhalb 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 standiger Erreichbarkeit

Die Zahlen zur Verbreitung stdndiger Erreichbarkeit schwanken in verschiedenen Umfragen,
dies liegt an unterschiedlichen Frageformaten, StichprobengréRen und unterschiedliche Repra-
sentativitaten der Stichproben (Pangert et al., 2016). Daher liegen bisher kaum gesicherte Daten
zur tatsachlichen Verbreitung von Erreichbarkeit vor (Menz et al., 2016). Kleinere Einzel- und
verschiedene Uberblicksstudien zeigen, dass eine Mehrheit der deutschen Beschaftigten fiir die
Arbeit erreichbar ist, wobei die genaue Hohe des Anteils unklar ist (Strobel, 2019). So geben

84% der Beschaftigten in einer Befragung des Bundesverbandes der Krankenkassen an, fur
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dienstliche Belange auch auf3erhalb der reguléren Arbeitszeit erreichbar zu sein (BKK Bundes-
verband, 2010). Jedoch ist hier ungewiss, ob fir diese befragten Beschéaftigten die Erreichbar-
keit durch die Arbeitgebenden bzw. von Flhrungskréften angeordnet war. Wird dieser Umstand
berucksichtigt, geben 22 % der Befragten an, dass eine Erreichbarkeit fiir Arbeitsbelange au-
Rerhalb der Arbeitszeit in ihrem Arbeitsumfeld erwartet wird (Wo6hrmann et al., 2016). Die
aktuellen Zahlen aus der groRten européischen Studie zeigen, dass ca. 22 % der Beschaftigten
mehrmals im Monat in ihrer Freizeit arbeiten (Eurofound, 2016). Beziiglich der Erwartung der
Unternehmen an die Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit der Beschéftigten, berichten 28 %
der Manager ,,in Ausnahmeféllen“ und 17 % ,,jederzeit” (BITKOM., 2013). In Anbetracht der
tatschlichen Kontaktierungen, zeigt sich, dass nur 12% der Beschaftigten tatsachlich haufig
im Privatleben von anderen Beschéftigten, Fiihrungskraften oder von Kunden kontaktiert wer-
den. Zwei Drittel (65 %) der Beschéftigten berichten hingegen, selten oder nie privat kontaktiert
zu werden. Von denjenigen, die hdufig in der Freizeit kontaktiert werden, erklart knapp die
Hélfte (49 %), dass es von ihnen erwartet wird, fur berufliche Belange erreichbar zu sein (Wohr-
mann et al., 2016).

Es liegt also zwischen der Angabe der Beschéftigten, fiir Arbeitsanforderungen auf3er-
halb der Arbeitszeit erreichbar zu sein und der Angabe, dass diese von Arbeitgebenden erwartet
wird, eine grof’e Spanne vor (vgl. 84% (BKK Bundesverband, 2010) vs. ca. 20-25% (BIT-
KOM, 2013; Wohrmann et al., 2016). Eine Differenzierung zwischen verschiedenen Ursachen
fur Erreichbarkeit aulerhalb der Arbeitszeit muss daher vorgenommen werden, da die blol3e

Betrachtung des VVorkommens von Erreichbarkeit noch keine Bewertung dieser zul&sst.

2.1.3 Bedingungen standiger Erreichbarkeit

Obwohl es fur Erreichbarkeit keine vertragliche Verpflichtung gibt und sie daher in der Regel
nicht vergutet wird, wird sie von den Beschaftigten scheinbar freiwillig geleistet. Es muss also
eine gewisse Notwendigkeit vorliegen oder einen bestimmten Nutzen fiir Erreichbarkeit aul3er-
halb der reguléren Arbeitszeit geben. Daher liegt zum einen die Frage nach moglichen betrieb-
lichen Auslésern sowie nach der Motivation der Beschéftigten nahe. Zum anderen mdissen in
diesem Zusammenhang auch generelle gesellschaftliche, wirtschaftliche und technologische

Trends, die die Entstehung und Notwendigkeit von Erreichbarkeit erlauben, betrachtet werden.

13



2. Theoretischer Hintergrund

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 fur Arbeit und So-
ziales (BMAS), 2017):

e Globalisierung: Sie fuhrt zu einem engeren Zusammenwachsen der Mérkte und damit
verbunden zu einem verstarkten Konkurrenzdruck mit einem groBen Flexibilitats- und
Innovationsdruck fir die Unternehmen. Damit einher geht zur Senkung der Kosten und
Maximierung des Profits oftmals die Zergliederung der Produktketten und Verlagerung
der Tatigkeiten in Niedriglohnlander (BAuA, 2019). Dies betrifft nicht nur den Ferti-
gungsbereich, sondern auch wissensintensive Tatigkeiten wie im Bereich der Call-Cen-
ter (Burke & Ng, 2006). Beschéftigte missen also zum Teil furchten, dass es zu einer
Verlagerung ihrer Arbeitsplatze kommt. Unternehmen wollen mdglichst rund um die
Uhr, Schnelligkeit bzgl. der Auftragserledigung bieten und richten sich am Kunden aus.

e 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 Beschaftigungsfahigkeit der Arbeitnehmenden bis zum gesetzlichen Rentenein-
tritt zu gewéhrleisten (Ilmarinen & Tempel, 2003) und den zeitlichen sowie raumlichen
Flexibilitatsbedurfnissen der Beschéftigten nachzukommen (BAUA, 2019).

e Wertewandel: Unternehmen mussen zur Personalgewinnung und -haltung neben finan-
ziellen Anreizen auch attraktive Arbeitsbedingungen bieten. Dabei spielen insbesondere
die Arbeitszeiten eine groRe Rolle, da sie individuelle Lebensgestaltung und groliere
Zeitautonomie ermdglichen (BAUA, 2019).

e Digitalisierung: Die Digitalisierung unserer Arbeitswelt leistet die technischen VVoraus-
setzungen fir zeit- und ortsunabhéngiges Arbeiten (BAUA, 2019), sodass die Zusam-
menarbeit im Team auch uber geografische und Erreichbarkeitsgrenzen hinweg méglich

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

Diese Trends fuhren dazu, dass die Zahl der Unternehmen, die ihren Beschaftigten flexible und
mobile Arbeitspraktiken anbieten, stetig wachst (z. B. Matusik & Mickel, 2011). Eine unwei-
gerliche Konsequenz dieser Arbeitsarrangements stellt die Erreichbarkeit vieler Beschaftigter
auch aullerhalb regulérer Arbeitszeiten fur berufliche Belange dar. VVor allem der beschriebene

Trend der Digitalisierung nimmt eine zentrale Rolle ein: Er fihrt 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 Beschéaftigten in Deutschland bei ihrer Arbeit digitale IKT
(BMAS, 2017), was dazu fihrt, dass sie immer und tberall mit ihrer Arbeit verbunden sind
(Fenner & Renn, 2004). Die breite, auch private Verfligbarkeit von technischen Geraten und
Vernetzungstechnologien (vor allem Breitbandinternetanschlisse, Laptops sowie Smartphones
mit mobiler Netzféhigkeit) und die stark gesunkenen Vernetzungs- (Pangert Pauls, Schlett &
Menz, 2017) und Anschaffungskosten als auch die geringe GerategroRe (Gross & Kramer,
2018) begunstigen diesen Umstand. Noch Anfang der 2000er-Jahre waren weniger als die
Hélfte 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 ermdglicht einen stdndigen Informationszugang, der insbesondere fur den Lebens-
bereich Erwerbsarbeit neue Gestaltungsmoglichkeiten der Arbeitsweise zulésst (Gross & Kré-
mer, 2018): Flexwork (flexibler Arbeitsplatz) und Telearbeit/Home-Office sind Beispiele flr
die durch IKT verénderten Arbeitsmodelle. IKT erlaubt den Beschéftigten also, sich wahrend
aber auch aul3erhalb der reguldren 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
konnen (Fenner & Renn, 2004; Park, Fritz & Jex, 2011).

2.1.3.2 Mdgliche betriebliche und personenbezogene Ausldser

In der Literatur lassen sich verschiedene betriebliche als auch personenbezogene Ausloser fir
standige Erreichbarkeit finden. Dabei werden unter betrieblichen bzw. arbeitsplatzimmanenten
Ausldsern die internen Ausfuhrungsbedingungen verstanden (fur eine Erlduterung siehe Text-
box 2).
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Textbox 2 Erlauterungen zu Ausfihrungsbedingungen

Der Ursprung einer jeden Arbeitstétigkeit ist der Arbeitsauftrag, der sowohl das Ziel als
auch den Arbeitsinhalt der Arbeitstatigkeit definiert. Der Arbeitsauftrag kann dabei von
Vorgesetzten und/oder Klienten Ubertragen oder selbst gesetzt sein (Hacker & Sachse,
2014). Die Umsetzung des Arbeitsauftrages erfolgt unter spezifischen Ausfiihrungsbedin-
gungen (auch Arbeitsbedingungen oder job context), die unter anderem rdumlich-zeitliche
Bedingungen fiir die Ausfuhrung des Arbeitsauftrages, Arbeitsmittel und Arbeitsgegen-
stdnde sowie geltende Normen und Gesetze beinhalten. Sie kénnen als betriebsinterne Be-
dingungen des Arbeitskontextes betrachtet werden (Rau & Hoppe, 2020). Neben dem inter-
nen ist auch der externe Arbeitskontext (aul3erbetrieblichen Bedingungen) fir die Arbeits-
ausfuhrung relevant. Dazu gehdren unter anderem sozialpolitische Gesetze, Wettbewerbs-
bedingungen und vorhandene Infrastrukturen (Rau & Hoppe, 2020). Fir den arbeitenden
Menschen ergeben sich die Anforderungen seiner Arbeitstatigkeit aus dem Arbeitsauftrag
und seinen Ausflihrungsbedingungen, wobei der Arbeitsauftrag entsprechend der individu-
ellen Leistungsvoraussetzungen von der arbeitenden Person redefiniert wird (vgl. Redefini-
tionsparadigma; Hackman, 1969). Das Ergebnis ist die subjektiv tibernommene Arbeitsauf-
gabe (Rau & Hoppe, 2020). Vor dem Hintergrund der DIN EN 1SO 10075-1 (2017) be-
schreibt der Arbeitsauftrag mit seinen Ausfiihrungsbedingungen die psychische Belastung
(vgl. Kapitel 2.2.1).

Betriebliche Ausloser:

e Technische oder organisatorische Notwendigkeit: Neben der gestiegenen Erwartung der
Kundschaft an eine 24/7-Erreichbarkeit, kann es auch eine technische Notwendigkeit
fur eine 24/7-Erreichbarkeit geben. In manchen Bereichen kann sie notwendig werden,
um bei Notfallen schnell reagieren zu kdnnen (Menz et al., 2016). Oftmals bleiben Be-
schaftigte fur potenzielle Zwischenfélle beim Kunden oder im Unternehmen erreichbar,
da sie sich verantwortlich flihlen oder eine bestimmte Problemstellung im Betrieb nur
von ihnen geldst werden kann (Thorel, Pauls & Goritz, 2020). Zudem flhrt eine Inter-
nationalisierung von Unternehmensstrukturen und Kundenbeziehungen, welche von

Kommunikation uber Zeitzonen hinweg gepragt ist, unweigerlich zu einer Asynchroni-
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tat der Arbeitszeiten der Beschaftigten (Menz, 2017; Pangert et al., 2017). Mithilfe stan-
diger Erreichbarkeit kann dennoch ein Austausch der Beschaftigten iber Zeitzonen hin-
weg realisiert werden.

Kundenerwartungen und wirtschaftliche Interessen: Im Zuge der Globalisierung ist es
ein verstarkt 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 kdnnen Présenz
aulRerhalb der reguldren Arbeitszeiten zeigen (Vahle-Hinz & Bamberg, 2009), Anfragen
konnen sofort bearbeitet und damit die Wettbewerbsféhigkeit und wirtschaftliche Situ-
ation verbessert werden (ReuyR et al., 2016).

Unternehmenskultur: Haufig folgen Beschaftigte einer mehrheitlich impliziten (vgl.
controlled motivation, Ohly & Latour, 2014) Erwartung einer Fuhrungskraft (Paridon
& Heise, 2012) oder wollen existierenden Gruppennormen gerecht werden und sind
deshalb fir ihr Kollegium auBerhalb der Arbeit erreichbar (Menz et al., 2016; Nowak et
al., 2019; Park et al., 2011). Die Erwartung, erreichbar zu sein, gegenuber nicht mobil
arbeitenden Beschaftigten steigt, wenn im Unternehmen extensiv mobile Endgeréate von
anderen Beschaftigten genutzt werden (Towers et al., 2006). Im Gegenzug arbeiten Be-
schaftigte auch haufiger nach der reguldren 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 Verhaltensan-
derung der Beschaftigten flihren: Beispielsweise erhoht wiederholtes erfolgreiches
Kontaktieren der Kolleginnen und Kollegen zu verschiedenen Uhrzeiten, die Wahr-
scheinlichkeit beim nachsten Mal wieder so vorzugehen (Nowak et al., 2019). Das be-
schriebene VVorgehen wird zur gelebten Praxis eines Unternehmens, insofern keine Re-
gelungen oder Absprachen zur Eingrenzung vorgenommen werden. Zudem ist es denk-
bar, dass Beschéftigte, die ihre volle Arbeitsleistung wéhrend der eigentlichen Arbeits-
zeit erbringen und darlber hinaus nicht erreichbar sind, mitunter weniger leistungsbereit
und -f&hig wahrgenommen werden. Das kann zu einer Ausgrenzung der Beschaftigten

fuhren, die diese Arbeitskultur nicht mittragen wollen oder kdnnen.
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e Arbeitsmerkmale: In der Arbeitswelt ist eine durch den Einsatz von IKT geférderte ort-

liche, zeitliche und strukturelle Flexibilisierung zu verzeichnen, die zu einer Intensivie-
rung der Arbeit durch Arbeitsverdichtung und hohem Zeitdruck fuhrt (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 reguldr zur Verfligung stehenden Arbeitszeit geschafft wird, sodass Be-
schaftigte auch auBerhalb 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; Thorel, Pauls, & Goritz, 2020). Zudem
steht Erreichbarkeit mit hohem Tétigkeitsspielraum (Arlinghaus & Nachreiner, 2014;
Glavin & Schieman, 2012; Schieman & Glavin, 2008) und Uberstunden in Verbindung
(Adkins & Premeaux, 2014; Day, Paquet, Scott & Hambley, 2012).

Beruflicher Status: Erreichbarkeit tritt vermehrt bei Fuhrungskraften (Institut DGB-In-
dex Gute Arbeit, 2012; Pangert & Schiipbach, 2013) und bei Personen mit htherem
sozio6konomischen Status (Arlinghaus & Nachreiner, 2014) auf.
Branchenzugehdrigkeit: Verschiedene Umfragen haben gezeigt, dass es bestimmte
Branchen gibt, in denen Erreichbarkeit vermehrt auftritt. Dazu geh6ren vor allem Bran-
chen der Information und Kommunikation, Erziehung und Unterricht, Gastgewerbe und
Verkehrs- und Transportbranche (Institut DGB-Index Gute Arbeit, 2012; Pangert,
Schiml & Schipbach, 2014, Strobel, 2013).

Personenbezogene Ausloser:

Forderung nach Selbstbestimmung: Individuelle Mdglichkeiten der Vereinbarkeit pri-
vater und beruflicher Interessen: Orts- und zeitflexibles Arbeiten ermdglicht es, Bedurf-
nisse der Erwerbsarbeit, mit dem individuellen zirkadianen Rhythmus und der Nicht-
Erwerbsarbeit (z. B. Kinderbetreuung, Arztbesuche, Hausarbeit, Weiterbildung, Frei-
zeitaktivitaten) in Einklang zu bringen. Der Gebrauch von IKT kann dazu fuihren, dass
die Beschéftigten ein héheres Kontrollerleben tber 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).

e Alter und Geschlecht der Beschaftigten: Als Digital Natives werden jiingere Altersgrup-

pen bezeichnet, die in einer Zeit aufgewachsen sind, in der Notebooks und Mobiltele-
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fone schon den digitalen Alltag gepréagt haben (Prensky, 2001). Mit jlingeren Beschaf-
tigten wird daher eine grofiere Neigung IKT zu nutzen in Verbindung gebracht (Strobel,
2013). Tatsachlich sinken die Erwartung und die tatsachlichen Kontaktierungen tber
IKT mit zunehmendem Alter der Beschaftigten etwas ab (W&hrmann et al., 2016). Hin-
sichtlich des Geschlechts zeigt sich, dass es keine geschlechterbezogenen Unterschiede
bezlglich der Erwartung, kontaktiert zu werden, gibt, jedoch werden vollzeitbeschaf-
tigte Frauen leicht hdufiger kontaktiert als mannliche Vollzeitbeschéftigte. Kein Unter-
schied zwischen den Geschlechtern zeigt sich bei den Kontaktierungen unter Teilzeit-
beschaftigten (Wohrmann et al., 2016).

Motivationale Faktoren: SpaR an der Arbeit, der Glaube, es sei wichtig, erreichbar zu
sein oder auch der Antrieb, Anerkennung durch das Kollegium und die Flhrungskraft
zu erhalten, kdnnen dazu fiihren, dass Beschéftigte arbeitsbezogene Sachverhalte zu
Hause bearbeiten (Ohly & Latour, 2014; Strobel, 2013) oder den Druck verspuiren, 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. Beschéftigte empfinden es als praktisch, auch auBerhalb der Arbeit erreichbar
zu sein oder sie wollen uber 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 I1SO 6385, 2016; DIN EN I1SO 10075-1, 2018) ver-

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

franz, 1975) dar. Es verdeutlicht die Zusammenh&nge und Wirkmechanismen zwischen den

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

beitsanforderungen, die sogenannte psychische Belastung, gemaR der DIN EN I1SO 10075-1

(2018; S.3) als ,,[...] Gesamtheit aller erfassbaren Einfllsse, die von auf’en 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 Abhé&ngigkeit von sei-
nen jeweiligen Uberdauernden und augenblicklichen Leistungsvoraussetzungen, einschlief3lich
der individuellen Bewaltigungsstrategien [...]* wird nach DIN EN 1SO 10075-1 (2018; S. 3)

als psychische Beanspruchung angefihrt.

Psychische Belastung in der Arbeitstatigkeit wird trotz ihrer im Alltag negativen Kon-
notation wertneutral verstanden und hinsichtlich ihrer gesundheitlichen Auswirkungen auf die
Beschaftigten bewertet. Im Rahmen der Belastungs-Beanspruchungs-Forschung kann das Ge-
fahrdungspotential von psychischer Belastung aus den wéhrend oder nach der Bewaltigung re-
sultierenden Folgen fur die Gesundheit abgeleitet werden (Rau, 2015). Diese sind wiederum
nicht wertneutral und kdnnen daher als positiv bzw. negativ klassifiziert werden. Anderseits
kdnnen sie hinsichtlich ihres Auftretungszeitraums in kurzfristige aktuelle Reaktionen (Bsp.:
positiv: Lernen; negativ: Ermidung, Monotonie) und mittel- bis langfristige chronische Reak-
tionen (Bsp.: positiv: Arbeitszufriedenheit; negativ: psychosomatische Beschwerden, Depres-

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

Jede Beanspruchung, unabhédngig 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 gesundheitsgefahrdend, sie wird aber zu einer Ge-
fahr fur die Gesundheit, wenn ihre Bewéltigung hohe Anstrengung erfordert, von der sich die
Beschéftigten nicht adaquat erholen kdnnen (Rau, 2012). Fehlt einer Person die Zeit, um sich
ausreichend zu erholen, sind die Anforderungen lang anhaltend préasent oder kehren zu schnell
wieder, so kumulieren sich die Beanspruchungsreaktionen und fuhren zu langer andauernden
bis irreversiblen, negativen Folgen wie einem beeintrachtigten Wohlbefinden oder sonstigen
gesundheitlichen Beschwerden (Meijman & Mulder, 1998). Folgt auf eine Beanspruchung Er-
holung, ist es moglich, Erschopfung und damit assoziierten Krankheitsfolgen vorzubeugen

(Rau, 2012). In Textbox 3 wird umfassend auf Erholungsvorgange eingegangen.
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Textbox 3 Erholungsvorgéange

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

e Erholung ist ein Prozess in der Zeit.

e Erholung ist abhangig von der Art und Dauer der Beanspruchung.

e 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.).

e Erholung umfasst sowohl zielgerichtete Aktivitaten als auch automatisierte psychi-
sche und biologische Ruckstell- und Restitutionsprozesse.

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

e Erholung ist personenspezifisch und von individuellen Bewertungen abhéngig.

e Erholungsvorgange lassen sich in unterschiedlichen organismischen Teilvorgangen
aufzeigen.

e Verschieden Teilprozesse von Erholung kdénnen dissoziiert sein.

e Erholung kann auf unterschiedlichen Ebenen beschrieben werden (somatische
Ebene, psychische Ebene, soziale Ebene, soziokulturelle Ebene, Umweltebene).

e Erholung endet mit dem Erreichen eines psychophysischen Zustands wiederherge-

stellter Leistungsfahigkeit und homdostatischer Ausgeglichenheit (Erholung).”

Nach Allmer (1996) findet der Erholungsprozess in drei Phasen statt: Distanzierung (Gewin-
nung von Abstand zur vorhergehenden Beanspruchungsphase), Regeneration (Ausgleich
psychophysischer Funktionsbeeintrachtigungen) und Orientierung (Umstellung von Erholung
auf erneute Beanspruchung). Wéhrend kurzfristige Beanspruchungen reversibel sind, kann eine
unzureichende Nutzung von Erholungszeitradumen oder ein ausgelassener Erholungsprozess zu
einer Akkumulierung negativer Beanspruchungen fiihren. Langfristig kann dies mit negativen
Folgen fur die physische und psychische Gesundheit einhergehen (Allmer, 1996). Daneben
koénnen sich im Laufe des Erholungsprozesses Probleme einstellen (vgl. Abbildung 2): So wer-
den mdglicherweise die Phasen der Erholung (Distanzierung, Regeneration und Orientierung)
nicht erreicht oder der Ubergang von einer Phase zur nachsten gestért. Die Griinde dafiir kénnen

in der Person oder in der Umwelt liegen.
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fehlende
Unausgewogenheit des Erholungsbereitschaft
Beanspruchungs- - <
Erholung-Zyklus Mehraufwand
fordernde
| Umweltbedingungen )
Erholungsprobleme fehlende
Erholungsfahigkeit
ineffektiven Nutzung \ J
der Erholungsphase ( )
erholungsunglinstige
Umweltbedingungen

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 dafiir verantwortlich sein,
dass Erholungsprozesse zu lange herauszégert werden. Aber auch Mehraufwand fordernde Um-
weltbedingungen koénnen dazu fiihren, dass die Bewaéltigung nur durch Ausdehnung der Ar-
beitszeit moglich ist. Arbeitsbezogener Mehraufwand flihrt dazu, dass die Belastungsdauer in
Form von Uberstunden, Wochenendarbeit oder Kontaktierungen auRerhalb der regularen Ar-
beitszeit verlangert 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. daftir unzureichend Ressourcen vorhanden sind oder génzlich fehlen. Dies fuhrt dazu, dass
Beanspruchungsfolgen nicht vollstandig zurtickgebildet werden (Allmer, 1996). Fehlende Er-
holungsfahigkeit &ulert sich vor allem darin, dass es der betroffenen Person schwerféllt, sich
von der Beanspruchungssituation zu 16sen und der Erholungstétigkeit zuzuwenden (z. B. durch
Uberaktivierung oder offene Probleme in der Tatigkeit, denen man gedanklich noch nach-
héngt). Mangelnde Erholungsféhigkeit wird zu einem gewissen Grad von den Arbeitsbedingun-

gen der jeweiligen Tatigkeit mitbestimmt (Ulich & Wiilser, 2010). Bedingungsbezogen kann
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es zu einer ineffektiven Nutzung der Erholungsphase kommen, wenn erholungsungunstige Um-
weltbedingungen (z. B. Larm, unzureichende Erholungsangebote, mangelnde Pausengestal-

tung, fehlende Pausenrdume) vorliegen (Ulich & Wiilser, 2010).

2.2.2 Belastungskomponenten standiger Erreichbarkeit
Beschéftigte, die von standiger Erreichbarkeit betroffen sind, unabhangig vom Grund fir diese,
sind verschiedenen Belastungsquellen ausgesetzt. Diese kann man in eine direkte und indirekte

Belastung unterteilen (vgl. Abbildung 3).

Belastung wéhrend der Arbeitszeit
(direkte Belastung)

Belastung wéhrend der Nicht-Erwerbsarbeitszeit

Arbeitsbelastung (direkte Belastung)
wahrend der reguldren Belastung wéhrend der Nicht-Erwerbsarbeitszeit
Arbeitszeit Arbeitsbelastung durch | (indirekte Belastung)
Inanspruchnahme der — Belastung wahrend der
Beschaftigten Belastung, die sich Nicht-Erwerbsarbeitszeit

durch eine fragmentierte | ;"
bzw. gestorte Schlafens-, (indirekte Belastuna)

Frei- und Obligationszeit| Belastung, die sich aus
ergibt dem Zustand des

Verfligbarseins wéhrend
der Nicht-Erwerbszeit
ergibt

Abbildung 3. Ubersicht (iber Belastungsquellen bei standiger Erreichbarkeit (angelehnt an
Hassler et al., 2016, S. 13)

Zur direkten Belastung zahlt die Belastung wahrend der reguléren Arbeitszeit und die Arbeits-
belastung, die sich durch die Inanspruchnahme der Beschaftigten au3erhalb der reguldren Ar-
beitszeit, also in den Tagessegmenten der Nicht-Erwerbszeit ergibt. Textbox 4 gibt einen Uber-

blick Uber die verschiedenen Tagessegmente.
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Textbox 4 Klassifikation von Tagessegmenten

Der Tag kann laut Rau (2011) in verschiedene Tagessegmente untergliedert werden. Grund-
sétzlich kann zwischen Erwerbsarbeitszeit und erwerbsarbeitsfreier Zeit unterschieden wer-
den. Dabei stellt die Erwerbsarbeit die Zeit zwischen Beginn und Ende der Arbeitszeit abzi-
glich der Pausen dar (vgl. Arbeitszeitgesetzt, 1994). Die erwerbsarbeitsfreie Zeit (Nicht-Er-
werbszeit) setzt sich aus der zweckgebundenen Zeit, der Freizeit und der Zeit fur psychophy-
sische Regeneration (Nachtschlaf) zusammen. Die zweckgebundene Zeit umfasst wiederum
Zeit fur den Arbeitsweg und die Obligationszeit. In die Obligationszeit fallen Aktivitaten zur
Stillung unmittelbarer Bedurfnisse (z. B. Essen und Hygiene), Haus- und Sozialarbeit (z. B.
Haushalt, Beschéaftigung mit den eigenen Kindern, Behtrdengange, Vereinsarbeit, Blrger-
initiativen, politische Arbeit, Pflege von Angehdrigen) und Zeit fur Weiterbildung. In der
Freizeit hingegen besteht kein Sachzwang, d. h. diese Zeit kann entsprechend eigener Wn-

sche und Vorlieben individuell genutzt werden (Rau, 2011).

Da die Schlafdauer im Wesentlichen biologisch determiniert ist, kénnen 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
aulRerhalb 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 fiihren (vgl. Unausgewogenheit des Be-
anspruchungs-Erholungs-Zyklus, Allmer, 1996), weil sich die einzelnen Belastungszeiten fur
die Betroffenen aufsummieren (Rau, 2012). Die so entstehende Arbeitsmehrbelastung verkurzt
die Freizeit und/oder Obligationszeit und/oder die Zeit flr die nachtliche Erholung. Es wird in
diesem Zusammenhang von einem time-based spillover (Greenhaus & Allen, 2011) gespro-
chen. Werden diese Zeiten nicht zur Erholung genutzt, flhrt dies zu einem erhohten Erholungs-
bedarf (Nachreiner, 2019b; Park et al., 2011; Rau, 2012), was wiederum Beeintrachtigungen
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 Arbeitszeitverlangerung ausgeldsten
Auswirkungen, wie z. B. Ermidung exponentiellen Verldufen folgen (Nachreiner, 2019a).
Wurden die individuellen Leistungsvoraussetzungen also bereits im Rahmen der reguldren Ar-

beitszeit umfassend beansprucht, kann die durch Erreichbarkeit hinzukommende Belastung
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stérkere Beanspruchung erzeugen und fiir die Bewaltigung wird ein langerer Zeitraum benétigt.
Folglich entstehen Erholungsdefizite, die in Erschopfungszustdnden munden kdnnen (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 Beeintrachtigungen der Schlafqualitat durch l&n-

gere Einschlafzeiten, haufigeres nachtliches Aufwachen oder Griibeln kommen (Rau, 2012).

Neben den zeitbasierten negativen Beanspruchungsfolgen kénnen auch beanspru-
chungsbasierte Folgen (strain-based spillover nach Greenhaus & Allen, 2011) auftreten, da die
Beschéftigten den Arbeitsbelastungen langer 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 Haufigkeit von Korrekturhandlungen zunehmen
(Nachreiner, 2019a). Die Uberstundenforschung zeigt weiterhin, dass mit einer Zunahme an
Uberstunden psychische Beschwerden (z. B. schlechter Schlaf, Erschopfung), physische Be-
schwerden/Erkrankungen (z. B. Herz-Kreislaus-Erkrankungen) (Rau, 2015; Rau & Buyken,
2015), ein geringer positiver Affekt wéhrend 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.

Daruber hinaus bestehen bei standiger Erreichbarkeit auch zwei indirekte Belastungs-
quellen in der Nicht-Erwerbsarbeitszeit (vgl. Abbildung 3): die Belastung, die sich durch eine
fragmentierte bzw. gestérte Regenerations-, Frei- und Obligationszeit ergibt und jene, die aus
dem Zustand des Verfiigbarseins wahrend der Nicht-Erwerbszeit resultiert. Erstere, namlich die
Belastung, die sich aus einer fragmentierten bzw. gestorten Regenerations-, Frei- oder Obliga-
tionszeit ergibt, ist abhangig davon, wie stark seitens der Arbeitgebenden Erreichbarkeit einge-
fordert wird. Es kénnen sich entsprechende Anforderungen an das Verhalten der Beschéftigten
in der Zeit auBerhalb der reguléren Arbeitszeit ergeben. So missten ggf. Aktivitaten sowohl
ortlich als auch zeitlich und zum Teil situativ der stdndigen Erreichbarkeit angepasst werden.
Dies kann auch das Ausiiben von Erholungsaktivitaten 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 Freizeitaktivitaten wird
auf solche eingeschrénkt, die in der Nicht-Erwerbsarbeitszeit ausfiuhrbar sind. Dies fuhrt folg-

lich zu Beschrédnkungen der Freizeit und dazu, dass es weniger Moglichkeiten gibt, von der
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Arbeit abzuschalten (Rau, 2012). Erholungsbeeintrachtigungen sind auch zu erwarten, wenn
die zeitliche Lage der Erreichbarkeitsphase vom biologischen und sozialen Rhythmus der Be-
schaftigten abweicht (Arlinghaus & Nachreiner, 2012). Bezogen auf den biologischen Rhyth-
mus kénnen Abweichungen entstehen, wenn Kontaktierungen sehr spat oder sehr friih eintref-
fen und damit in die Schlafenszeit fallen. In Bezug auf den sozialen Rhythmus kénnen sich
Beeintrachtigungen des sozialen Lebens einstellen, wenn aus der Kontaktierung der Beschéf-
tigten ein Arbeitseinsatz folgt. Die (zum Teil verpflichtenden) Aktivitaten im betreffenden Le-
bensbereich werden unterbrochen, kénnen verkirzt oder missen ganz aufgegeben werden
(Bamberg & Dettmers, 2015; Dettmers & Bamberg, 2013; Hassler et al., 2016). Aber auch fur
das soziale Umfeld konnen sich Einschrénkungen durch Erreichbarkeit ergeben: Trifft die Kon-
taktierung bspw. in der Obligationszeit ein, muss ggf. der Partner oder die Partnerin Tatigkeiten
im Haushalt oder die Kinderbetreuung teilweise kurzfristig tbernehmen. Eventuell resultie-
rende Konflikte konnen eine weitere Belastungsquelle fiir die Beschaftigten 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 Arbeitseinsatzen und der bestehenden Erwartung, dass (Freizeit-/ Familien-/ Er-
holungs-) Aktivitaten unterbrochen werden mussen (Dettmers & Bamberg, 2013; Hassler et al.,
2016). Die Unvorhersehbarkeit moglicher Arbeitseinsdtze auf3erhalb der Arbeitszeit fihrt zu
Unsicherheit, einer erhéhten Aktiviertheit und Stresseffekten (Bamberg, Dettmers, Funck,
Krahe & Vahle-Hinz, 2012; Derks, van Mierlo & Schmitz, 2014). Die Erwartung des Kontak-
tiertwerdens erschwert dartiber hinaus die Distanzierung von der Arbeit und damit auch die
Erholung (vgl. fehlende Erholungsféhigkeit bei Allmer, 1996), da die Fahigkeit, sich nach der
Arbeit geistig von dieser zu distanzieren, eine wesentliche Voraussetzung fiir die Erholung dar-
stellt (vgl. Distanzierungsfahigkeit bei Schaarschmidt & Fischer, 1997; detachment bei Son-
nentag & Bayer, 2005; Erholungsunfahigkeit bei Richter, Rotheiler & Rudolf, 2015). Neben
bereits erwéhntem schlechtem Schlaf hdngt Nicht-Abschalten-Kénnen von der Arbeit mit ge-
ringerer Lebenszufriedenheit, verringertem seelischen Wohlbefinden und héherer Erschépfung
zusammen (Wendsche & Lohmann-Haislah, 2017). Laut Dettmers und Bamberg (2013) geht
eine erweiterte Verfugbarkeit fiir die Erwerbsarbeit tiber Uberstunden oder Mehrarbeit hinaus:
Denn kennzeichnend fir die erweiterte Verfiigbarkeit ist nicht nur die effektiv erbrachte Mehr-
arbeit, sondern auch die volle Zeit der Erwartung, dass Arbeitseinsatze erfolgen kdnnten, die
laufenden (Freizeit-/ Familien-) Aktivitaten unterbrochen werden kdnnten oder man zu deren

Aufgabe gezwungen sein koénnte.
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2.2.3 Uberblick zu empirischen Befunden zu Beanspruchungsfolgen bei standiger
Erreichbarkeit

Die Ergebnisse zu Beanspruchungsfolgen, die mit standiger Erreichbarkeit in Zusammenhang
stehen, werden ambivalent diskutiert: Hinsichtlich negativer Beanspruchungsfolgen konnten
verschiedene Studien zeigen, dass standige Erreichbarkeit mit geminderter Stimmung, Gesund-
heitsproblemen, eingeschrankter Schlafqualitét, erschwertem Abschalten von der Arbeit, Fehl-
zeiten, Konflikten zwischen Arbeits- und Privatleben und emotionaler Erschopfung 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; Thorel et al.,
2020). Dabei spielt weder die Haufigkeit 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, Duranova & 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-
menhéngt, unabhéngig davon, wie hoch der subjektive Druck ausgepragt ist, zeitnah auf ar-
beitsbezogene Kontaktierungen reagieren zu missen (Van Laethem, van Vianen & Derks,
2018). Bei den angefuhrten Studien handelt es sich allerdings um Querschnittstudien, sodass
kausale Aussagen nicht mdglich sind. Dettmers (2017) erbringt in einer dreiwelligen L&ngs-
schnittstudie Anhaltspunkte daftr, dass standige Erreichbarkeit emotionaler Erschopfung auch
uber die Zeit hinweg negativ beeinflusst. Dieser Effekt kann dabei durch einen Anstieg an Kon-
flikten zwischen Arbeit- und Privatleben und einer Verminderung der Fahigkeit, von der Arbeit

abzuschalten, erklart werden (Mediation).

Es werden jedoch nicht ausschliel3lich negative gesundheitliche und auf das Privatleben
bezogene Effekte standiger Erreichbarkeit berichtet: So konnte gezeigt werden, dass Charakte-
ristika standiger Erreichbarkeit wie Kontrolle und Vorhersehbarkeit Giber die Kontaktierungen
aulRerhalb der Arbeitszeit, die technische Ausstattung fur standige Erreichbarkeit (Dettmers et
al., 2016), wahrgenommene Flexibilisierungsvorteile standiger Erreichbarkeit (Dettmers & Bi-
emelt, 2018) negativ mit emotionaler Erschopfung zusammenhdangen. Die wahrgenommenen
Vorteile koénnen dabei den negativen Effekt standiger Erreichbarkeit hinsichtlich emotionaler
Erschopfung sogar vollig eliminieren. Auch Gombert, Rivkin und Kleinsorge (2018) berichten,

dass Beschéftigte, deren Bedurfnisse nach Autonomie, Kompetenz und Verbundenheit (vgl.
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Selbstbestimmungstheorie bei Deci & Ryan, 2000) durch die Arbeit erfillt werden, im Ver-
gleich zu Beschéftigten, deren Bedirfnisse nicht erfullt werden, weniger erschopft sind, wenn
sie abends noch ihr Smartphone fir die Arbeit nutzen. Die Bewertung von IKT fir arbeitsbe-
zogene Zwecke als nitzlich kann auch zu einer Abnahme von Konflikten zwischen dem Ar-
beits- und Privatleben fihren (Tennakoon, 2018; Wright et al., 2014). Zudem zeigt die indivi-
duelle Préferenz bei der Trennung zwischen Arbeit und Privatleben, dass sogenannte Integrierer
(Personen, die haufig ihr Smartphone arbeitsbezogen auBerhalb 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 angefihrten Studien basieren die Er-
gebnisse auf Selbstberichten aus Online-Studien (Ausnahme: Gadeyne et al., 2018), bei denen
eine Verzerrung der Ergebnisse maglich 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 Beruicksichtigung perso-

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

Bezliglich arbeitsbezogener motivationaler und privatlebensbezogener Variablen wird
in Verbindung mit Erreichbarkeit von erhdhter Arbeitszufriedenheit, Arbeitsengagement und
affektivem organisationalen Commitment berichtet (vgl. Diaz, 2012; Chesley, 2010; Barber &
Santuzzi, 2015, Boswell & Olson-Buchanan, 2007). IKT-Nutzung fihrt einerseits zu effizien-
terem Arbeiten, andererseits kann der hdufige Gebrauch die zu erledigende Arbeitsmenge auch
erhohen, was Uberstunden und einen negativen Spillover auf die Nicht-Erwerbszeit zur Folge
haben kann (Chesley, 2010). Daher zeigen sich in den angefihrten 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 Beschaftigten einbezogen, zeigt sich der gleiche Um-

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

Die Ursachen bzw. die Motivation fir 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 Beschéftigte, 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, hoher (z. B. Ruckenschmerzen: 57% vs. 49%, Schlafstorungen: 42% vs. 31 %,
Midigkeit/Erschopfung: 60 % vs. 51 %). Weiterhin ist die Zufriedenheit mit der eigenen Work-
Life-Balance (62 % vs. 72 %) geringer (Wohrmann 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 mussen) mit schlechterem Befinden in Verbindung steht. Dabei war die Varianzaufkla-
rung der betrachteten Kriteriumsvariablen maximal 5% (geringe Varianzaufklarung 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 unabhangig von der
Motivation zur Smartphone-Nutzung zu verzeichnen war. Hoge, Palm und Strecker (2016) be-
richten, dass eine passive fremdinitiierte IKT-Nutzung mit erhdhten 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 Literaturtbersicht von Pangert, Pauls und Schiippach (2016) zur standigen Er-
reichbarkeit zeigt sich, dass stdndige Erreichbarkeit mit Befindensbeeintrdchtigungen wie Er-
schopfung, Stress, Problemen von der Arbeit abzuschalten und sich zu erholen in Zusammen-
hang steht. Es zeigen sich kleine bis mittlere Effekte. Jedoch lieRen sich keine eindeutigen Be-
funde flr positive Effekte in den Studien finden. Die Autoren bewerten stdndige Erreichbarkeit

als Risiko fir die Gesundheit.

2.3 Exkurs: Arbeitsrechtlicher Hintergrund

Aufgrund der zentralen Bedeutung der Erholung gibt es neben Pausen auch gesetzlich veran-
kerte Erholungszeitrdume auf3erhalb der Arbeit: die Erholung vom Arbeitsjahr (Urlaub), der
Arbeitswoche (Wochenende) und die tégliche 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 mdoglich), sondern auch das Maximum der Arbeitszeit (48 Stunden/Woche - Ausnahmen

maoglich) festgeschrieben (Lohmann-Haislah & Wendsche, 2019). Der Gesetzgeber steht nun

29



2. Theoretischer Hintergrund

aber vor der Herausforderung, Forderungen nach Flexibilitat sowohl von Arbeitnehmenden als
auch Arbeitgebenden zu vereinbaren und gleichzeitig im Rahmen des Arbeitsschutzrechtes fur

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

Mit Blick auf die Thematik der standigen Erreichbarkeit liegt bisher noch keine eindeu-
tige gesetzliche Regelung zur standigen 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),
fir die Artikel 31 der Charta der Grundrechte der der Européischen Union die Grundlage bildet.
Hier wird neben dem Recht auf gesunde, sichere und wirdige Arbeitsbedingungen auch das
Recht aller Beschéaftigten auf eine Begrenzung der Hochstarbeitszeit, auf tagliche und wochent-
liche Ruhezeiten als auch auf bezahlten Jahresurlaub festgeschrieben (Kothe, 2019). Der fol-
gende Abschnitt gibt einen Uberblick uiber aktuell bestehende Regelungen im deutschen Ar-
beitsschutzrecht, ArbZG und Bundesurlaubsgesetz (BUrlG), die Beriihrungspunkte zur Thema-
tik der standigen Erreichbarkeit haben. Dabei besteht kein Anspruch auf Vollstandigkeit, son-
dern es soll die in der Einleitung erwahnte Kontroverse auf diesem Gebiet weiter ausfihren.
Fur eine ausfuhrliche 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
fur flexible Arbeitszeiten zu verbessern (vgl. § 1 Nr. 1 ArbZG). Im § 2 Abs. 1 ArbZG ist Ar-
beitszeitals ,,[...] die Zeit vom Beginn bis zum Ende der Arbeit ohne Ruhepausen [...]“ definiert.
Daruiber 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, wéhrend
der ein Arbeitnehmer geméR den einzelstaatlichen Rechtsvorschriften und/oder Gepflogenhei-
ten arbeitet, dem Arbeitgeber zur Verfiigung steht und seine Tatigkeiten austbt oder Aufgaben

wahrnimmt.“.

Um von Arbeitszeit auszugehen, muissen dem Europdischen Gerichtshof folgend zwei
der drei in der Definition der ArbZ-RL verankerten VVoraussetzungen erfullt sein. Der Arbeits-
zeitbegriff umfasst einerseits den Zeitraum, in dem die Arbeitnehmenden tatsachlich 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 dafiir unerheblich (Rieble & Picker, 2013), solange der
Arbeitnehmende auf Anweisung des Arbeitgebenden arbeitet (Maier, 2019).

2.3.2 Ruhezeitregelung, Hochstarbeitszeitregelung und Sonn- und Feiertagsruhe
Im Rahmen des ArbZG werden weitere Schutzvorschriften fiir Arbeitnehmende getroffen, von
denen die Ruhezeitregelung, Hochstarbeitszeitregelung und Sonn- und Feiertagsruhe Beriih-
rungspunkte mit standiger Erreichbarkeit haben. Diese treffen unabhéngig davon zu, ob der
Arbeitgebende seine Weisungsbefugnis nutzt oder der Arbeitnehmende seine Arbeitszeit selbst-
standig bestimmt (Maier, 2019). Die dargestellten Arbeitszeitregelungen kénnen laut 8 7 Ar-
bZG Abweichungsmaglichkeiten erfahren, auf die an dieser Stelle jedoch nicht eingegangen

wird.

Ruhezeitregelung: Laut 8 5 Abs. 1 ArbZG ist nach Beendigung der taglichen Arbeitszeit
eine ununterbrochene Ruhezeit von mindestens elf Stunden einzuhalten. Nach Art. 2 Nr. 2
ArbZ-RL wird unter Ruhezeit jede Zeitspanne aul3erhalb der Arbeitszeit verstanden. Damit ist
formal der Zeitraum zwischen Ende der taglichen Arbeitszeit und dem Beginn der ndchsten
taglichen Arbeitszeit gemeint, wobei Urlaub, Feiertage und andere arbeitsfreie Zeiten (z. B.
Freizeitausgleich) ebenfalls zur Ruhezeit gezahlt werden, da die Arbeithehmenden 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 Notfallen
oder anderen auBergewohnlichen Féllen (nach § 14 Abs. 1 und 2 ArbZG) prinzipiell verweigern
(Anzinger & Koberski, 2013). Kommt es zu einer Unterbrechung der Ruhezeit durch Arbeits-
zeit (auch im hauslichen Kontext), steht dem Arbeitnehmer prinzipiell eine erneute ununterbro-
chene Ruhezeit von elf Stunden zu (Krause, 2019; Maier, 2019; Ricken, 2020).

Hochstarbeitszeitregelung: In 8 3 Satz 1 ArbZG wird festgelegt, dass die werktagliche
Arbeitszeit der Arbeitnehmenden acht Stunden nicht tberschreiten darf. Auf arbeitswissen-
schaftlichen und arbeitsmedizinischen Erkenntnissen basierend darf es auch nicht bei Zustim-
mung des Arbeitnehmers tberschritten werden (Kothe, 2019; Maier, 2019). Jedoch kann die
werktagliche 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 werktagliche maximale Arbeitszeit von acht Stunden zu
erreichen ist, kann zwischen sechs Kalendermonaten oder 24 Wochen gewahlt werden (kiirzere
Zeitraume sind auch madglich) (Maier, 2019; Ricken, 2020). Die L&nge des Zeitraums wurde so
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gewahlt, um auch den Betrieben, Mdglichkeiten fur flexible Arbeitszeiten zu gestatten (Maier,
2019). Damit bietet das ArbZG ein gewisses Flexibilisierungspotenzial (Witschen, 2018).

Sonn- und Feiertagsruhe: In 8 9 Abs. 1 ArbZG wird eine ganztégige Sonn- und Feier-
tagsruhe beschrieben. Das Beschaftigungsverbot gilt fur jegliche Art von arbeitsbezogener Té-
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 Hochstarbeitszeit und das Verbot der Sonn-
und Feiertagsarbeit setzen einer selbststandigen Arbeitszeitwahl der Arbeitnehmenden Gren-
zen. Deren Uberwachung ist Aufgabe der Arbeitgebenden. Wird dieser Pflicht nicht nachge-
kommen, drohen Bul3gelder, denn ein VerstoR gegen die Hochstarbeitszeit oder Mindestruhe-
zeit des Arbeitnehmers stellt eine Ordnungswidrigkeit dar, die mit bis zu 15.000€ belegt ist. In
Wiederholungsfallen kann sogar eine Freiheitsstrafe drohen (Achilles, 2012).

2.3.3 Bundesurlaubsgesetz
Im BurlG wird im § 1 BUrIG der Anspruch eines jeden Arbeitnehmenden auf bezahlten Erho-
lungsurlaub im Kalenderjahr festgeschrieben. Arbeitnehmende sind im Urlaub nicht verpflich-
tet, fir Arbeitgebende, Fiihrungskrafte oder das Kollegium erreichbar zu sein (Korlings, 2019).
Wenn der Arbeitnehmer dennoch auf berufliche Kontaktierungen (durch den Arbeitgeber, Flh-
rungskraften oder von Kollegen insofern deren Verhalten dem Arbeitgeber zugerechnet werden
kann) im Urlaub reagiert und damit eine Arbeitsleistung erbringt, kann der Urlaubsanspruch als
nicht erflllt angesehen werden und der Urlaub ist in Form eines Ersatzurlaubstages zu ersetzen
(Maier, 2019). In der gelebten Praxis wird dies jedoch haufig nicht umgesetzt. Das Erstatten
eines Urlaubstages erscheint nur theoretisch moglich, zumal das BUrIG keine Ordnungswid-

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

2.3.4 Arbeitsschutzgesetz
Das Ziel des ArbSchG ist es laut § 1 Abs. 1 ArbSchG durch MalRnahmen des Arbeitsschutzes
die Sicherheit und den Gesundheitsschutz der Beschéftigten bei der Arbeit zu verbessern und
damit die Beschaftigten vor gesundheitlichen Gefahren bei der Arbeit zu schitzen. § 5 ArbSchG
beschreibt die Pflicht der Arbeitgebenden, eine Beurteilung der Arbeitsplatze vorzunehmen und
fur die ermittelten Gefahrdungen adéquate arbeitsschutzrechtliche Malinahmen zu treffen, um
diese zu beseitigen oder zumindest zu minimieren. Dabei mussen alle denkbaren Geféahrdungen,

also auch standige Erreichbarkeit, insofern vorhanden, betrachtet werden (Maier, 2019). Seitens
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des Gesetzgebers ist standige Erreichbarkeit seit 2013 durch eine Konkretisierung der 8 4 Nr.
Abs. 1 ArbSchG und 8 5 Abs. 3 Nr. 6 ArbSchG um psychische Faktoren mittelbar von der
Einbeziehung in die Gefdhrdungsbeurteilung betroffen. Stdndige Erreichbarkeit findet aber
auch in 8 5 Abs. 3 Nr. 4 ArbSchG Anknipfung. Dort werden beispielhaft Gefahrdungsquellen
angefhrt, die sich aus der Gestaltung von Arbeits- und Fertigungsverfahren, Arbeitsablaufen

und Arbeitszeiten und deren Zusammenwirken ergeben.

Fazit: Hinsichtlich standiger Erreichbarkeit stoRen Arbeits- und Gesundheitsschutz und Ar-
beitszeitschutz an ihre Grenzen. Zur Starkung der Beschéftigten ist eine Anpassung und Schar-
fung der gesetzlichen Grundlagen notwendig (Schwemmle & Wedde, 2012).
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3. Fragestellungen

Standige Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen auRerhalb der Arbeitszeit geht mit einer er-
weiterten Verfugbarkeit des Lebensbereichs Arbeit fir andere Lebensbereiche einher. Bishe-
rige Studien zu standiger Erreichbarkeit konzentrierten sich vorwiegend auf Zusammenhénge
zum psychischen Befinden und zeigen, dass standige Erreichbarkeit als Risikofaktor flr die
Beschéftigtengesundheit eingestuft werden kann (Pangert et al., 2016). Bei ihrer Verbreitung
differieren die Zahlen zwischen denjenigen Personen stark, die berichten, erreichbar sein zu
mussen und Personen, die tatsachlich kontaktiert werden. Dies kdnnte mit den verschiedenen
Ursachen fir Erreichbarkeit in Verbindung stehen, iber die es aber noch vergleichsweise wenig
Erkenntnisse gibt (Menz et al., 2016; Thorel et al., 2020). Neben der technischen Vorausset-
zung, die standige Erreichbarkeit ermdglicht, spielen unter anderem die Forderung nach Selbst-
bestimmung, Personenmerkmale wie motivationale Faktoren, Anforderungen aus dem Unter-
nehmen und verdnderte Arbeitsbedingungen eine Rolle. Darliber hinaus bestehen noch immer
zahlreiche Forschungsliicken insbesondere bei der Analyse und Bewertung standiger Erreich-
barkeit (Duranova & Ohly, 2016; Pangert et al., 2016). Folgende offene Forschungsliicken wer-

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

e Bis auf wenige Ausnahmen beruhen die Studien zur standigen Erreichbarkeit auf
Selbstaussagen der befragten Personen. Es liegen nur wenige objektive Daten oder
Fremdbewertungen vor. Zudem werden unabhéngige und abhangige Variable groR-
tenteils zeitgleich erhoben, was dazu fuhrt, dass die Ergebnisse durch den sogenann-

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

Inhaltliche Forschungsliicken:

e Bisher wurden Bedingungen von Erreichbarkeit wenig betrachtet (Duranova &
Ohly, 2016; Pangert et al., 2016). Fur die Ableitung addaquater Interventionen ist es
jedoch essenziell, Wissen iber den Entstehungsprozess von Erreichbarkeit zu erlan-
gen (Pangert et al., 2016).

e Beim Grofiteil der Studien wurde der Einfluss von Kontrollvariablen (z. B. Arbeits-
bedingungen, Motivation fiir die Erreichbarkeit) nicht Gberprift: Bisherige Studien

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

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

3.1 Forschungsfrage 1: Standige Erreichbarkeit - Flexibilisierungsmoglichkeit oder -an-

forderung?

Standige Erreichbarkeit stellt ein Phdnomen der Arbeitswelt dar, welches durch technische
Weiterentwicklungen bedingt, eine Ortliche und zeitliche Flexibilisierung zur Erbringung der
Avrbeitsleistung erlaubt. Fir die Inanspruchnahme dieser Flexibilisierung kdnnen verschiedene
Aspekte ursachlich sein. Dabei sollte der Wunsch nach zeitlicher Selbstbestimmung und moti-
vationale Faktoren seitens der Beschéaftigten zu einer freiwilligen und damit gewollten Nutzung
standiger Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmdglichkeit fihren. Hingegen sollten Erforder-
nisse in der Arbeitstatigkeit, der Organisation bzw. im organisationalen Umfeld oder direkt
bzw. indirekt kommunizierte Erwartungen seitens der Arbeitgebenden als Flexibilisierungsan-
forderung an die Beschaftigten aufgefasst werden. Daher soll in der ersten Forschungsfrage der

vorliegenden Dissertationsschrift geklart werden:

Forschungsfrage 1. Ist standige Erreichbarkeit fur Arbeitsbelange auRerhalb der re-
guléren Arbeitszeit als Flexibilisierungsmoglichkeit fur die Beschéaftigten 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 Beschaftigten stellt,
zeitlich flexibel auch aulRerhalb der reguldren Arbeitszeit fir Arbeitsbelange zur Verfligung zu
stehen (Flexibilisierungsanforderung), sollte eine Fremdbestimmung der zeitlichen und o6rtli-
chen Gestaltung von Lebensbereichen vorliegen. Wohingegen eine Verbesserung der zeitlichen
Gestaltung der Lebensbereiche Erwerbsarbeit und Nicht-Erwerbsarbeit durch die Beschaftigten
maoglich sein sollte, wenn es flr 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. Beschaftigte haben dann den zeitlichen Handlungsspielraum, individuelle Beduirf-
nisse auBerhalb der Arbeit mit den zeitlichen Erfordernissen der Arbeitsanforderungen selbst-

bestimmt zu gestalten (Flexibilisierungsmaoglichkeit).

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

oder Obligationszeit bei Eintreffen einer Kontaktierung einhergehen. Abhangig vom mit der
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der jeweiligen Kontaktierung verbundenen Arbeitsaufwand (Auskunft geben bis hin zu lange-
ren Arbeitseinsatzen) mussen Aktivitaten ggf. ortlich, zeitlich und/oder situativ angepasst wer-
den. Das kann zu Einschrdnkungen bei der Auswahl und/oder Ausubung verschiedener Aktivi-
taten in den verschiedenen Lebensbereichen (z. B. Erholungs-, Familien-, haushaltbezogenen,
sozialen Aktivitaten, Schlaf) bis hin zu deren zeitlichen Verkiirzung oder deren Abbruch fuihren
(Arlinghaus & Nachreiner, 2013; Dettmers & Bamberg, 2013; Rau, 2012). Zudem kann eine
Belastung daraus erwachsen, dass Arbeitseinsatze und damit verbundene Unterbrechungen von
(Freizeit-/ Familien-/ Erholungs-)Aktivitaten antizipiert werden, was die mégliche Aktivitaten-

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

Frage 1.1. Gibt es Unterschiede im Erleben von Einschréankungen und Beanspruchung
in verschiedenen Lebensbereichen zwischen standig Erreichbaren in Abhangigkeit vom Grund

fir die Erreichbarkeit??

Bisherige Studien weisen darauf hin, dass verschiedene Aspekte von Erreichbarkeit fur
Arbeitsanforderungen auBerhalb der regularen Arbeitszeit (IKT Nutzung, Durchléssigkeit der
Grenzen zwischen Lebensbereichen, Erreichbarkeitserwartung) positiv mit Konflikten im Pri-
vatleben zusammenhéangen (vgl. Pangert et al., 2016). Die wenigen Studien, die auch Frem-
deinschatzungen hinzuzogen, zeigen ebenfalls negative Zusammenhange 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 aulRerhalb
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 fur die Erreichbarkeit auRerhalb der
reguldren Arbeitszeit eine Rolle beim Erleben von negativen Beeintrachtigungen im Privatle-

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

Frage 1.2. Gibt es Unterschiede in der Work-Life-Balance zwischen Personen mit stan-
diger Erreichbarkeit in Abhangigkeit vom Grund fir die Erreichbarkeit bzw. ohne Erreichbar-

keitsanforderungen (Selbst- und Fremdeinschétzung)?

2 Der zur Beantwortung dieser Frage zugehdrige Textabschnitt wurde bereits in einem wissenschaftlichen Journal
veroffentlicht: Hassler, M. & Rau, R. (2016). Stdndige Erreichbarkeit: Flexibilisierungsanforderung oder Flexibi-
lisierungsmdglichkeit? Wirtschaftspsychologie, 2, 25-34. Anmerkungen. Das Manuskript wurde 12/2015 einge-
reicht und nach einer Uberarbeitung 06/2016 verdéffentlicht. Eine Begutachtung erfolgte durch anonyme begut-
achtende Personen. Die Darstellung in der vorliegenden Dissertation entspricht dem verdoffentlichten Manuskript.
Seit dem 16.06.2018 tragt Melanie Hassler den Familiennamen Gollner. Eine Kopie der Heiratsurkunde wurde im
Rahmen des Promotionsverfahrens eingereicht.

36



3. Fragestellungen

3.2 Forschungsfrage 2: Bedingungen standiger Erreichbarkeit

Bedingungen standiger Erreichbarkeit fir Arbeitsbelange auBBerhalb der reguléren Arbeitszeit
wurden bislang wenig betrachtet, sie sind jedoch flr die Ableitung adaquater Interventionen
bedeutsam (Pangert et al., 2016). Ziel der zweiten Fragestellung soll es deshalb sein, einen
Beitrag zur Erhebung und Beschreibung mdglicher Bedingungen sténdiger Erreichbarkeit zu

liefern. Daher lautet die zweite Forschungsfrage:

Forschungsfrage 2. Stehen mit standiger Erreichbarkeit fir Arbeitsbelange aul3erhalb
der reguléren Arbeitszeit Arbeitsmerkmale in Zusammenhang, Personenmerkmale oder eine

Mischung aus beiden?

Zur Beantwortung dieser Fragestellung werden ebenfalls zwei Unterfragen formuliert:
In Bezug auf Merkmale der reguléren Tatigkeit wurden in Verbindung mit standiger Erreich-
barkeit vor allem die Arbeitsmerkmale Tatigkeitsspielraum (Arlinghaus & Nachreiner, 2014;
Glavin & Schieman, 2012; Schieman & Glavin, 2008) und Arbeitsintensitat (Chesley, 2006;
Day, Paquet, Scott & Hambley, 2012; Glavin & Schieman, 2012; Menz et al., 2016; Senarathne
Tennakoon et al., 2013; Thorel, Pauls, & Goritz, 2020) betrachtet. Offen bleibt, ob es weitere
in der Arbeit liegende Merkmale gibt, die mit Erreichbarkeit einhergehen und somit einen Bei-
trag zur Erklarung mdglicher Bedingungen fiir Erreichbarkeit auBerhalb der reguléren Arbeits-
zeit liefern kdnnen. 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 Beschaftigten, die aulerhalb der regularen Arbeitszeit fur
Arbeitsanforderungen erreichbar sind (Erreichbare) von denen ohne

Erreichbarkeitsanforderungen??

Neben Merkmalen der Arbeit gibt es Hinweise, dass auch motivationale Faktoren mit
Erreichbarkeit auflerhalb der reguldren Arbeitszeit zusammenhangen: So ist intrinsische

Motivation zur arbeitsbezogenen abendlichen Smartphone-Nutzung mit positivem Befinden,

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

37



3. Fragestellungen

Bereicherungserleben und besseren Abschalten von der Arbeit und negative Motivation zur
arbeitsbezogenen abendlichen Smartphone-Nutzung mit schlechterem Befinden und héheren
Konflikten zwischen Arbeit und Privatleben assoziiert (vgl. Ohly & Latour, 2014). Zudem
zeigen hohes Arbeitsengagement und starkes affektives organisationales Commitment ebenfalls
positive Zusammenhénge mit dem Ausmal3 an Erreichbarkeit auRerhalb der Arbeitszeit (Barber
& Santuzzi, 2015; Boswell & Olson-Buchanan, 2007). Ungeklért ist jedoch, ob es tatsachlich
stdndige Erreichbarkeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit ist, die in Zusammenhang mit
motivationalen Faktoren steht oder doch eher Merkmale der reguléren Arbeit erreichbarer

Beschéftigter. Daher lautet die zweite Unterfrage:

Frage 2.2. Bleibt die Beziehung zwischen motivationalen Faktoren und standiger

Erreichbarkeit auch unter Kontrolle von Merkmalen der reguléaren Tatigkeit bestenen??
3.3 Forschungsfrage 3: Erreichbarkeit und Erholungsunfahigkeit

Vielfach konnten in Studien in Zusammenhang mit stdndiger Erreichbarkeit Risiken fir die
Gesundheit wie Schlafstérungen, Erholungsunfahigkeit 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 standiger
Erreichbarkeit auf das Erschépfungserleben aufgehoben und auf das Wohlbefinden (Irritation)
abgepuffert werden kdnnen, wenn die Beschaftigten Vorteile mit der Flexibilisierung der Ar-
beitszeit verbinden. Offen ist jedoch, ob der oft belegte Zusammenhang von standiger Erreich-
barkeit und Erholungsunfahigkeit auch dann bestehen bleibt, wenn Effekte von Arbeitsmerk-
malen, die ihrerseits mit Erreichbarkeit in Zusammenhang stehen, und der angegebene Grund
fur die Erreichbarkeit (freiwillig/angewiesen) kontrolliert werden. Daher lautet die dritte For-

schungsfrage der vorliegenden Arbeit:

Forschungsfrage 3. Bleibt der Zusammenhang zwischen standiger Erreichbarkeit und
Erholungsunféhigkeit bestehen, wenn Effekte von Arbeitsmerkmalen und motivationalen Fak-

toren kontrolliert werden? #

“ Der zur Beantwortung dieser Frage zugehorige Textabschnitt wurde bereits in einem wissenschaftlichen Journal
veroffentlicht: Rau, R. & Gollner, M. (2019). Erreichbarkeit gestalten, oder doch besser die Arbeit? Zeitschrift fir
Arbeits- und Organisationspsychologie.63 (1), 1-14. Anmerkung: Das Manuskript wurde 12/2017 eingereicht,
angenommen und nach Uberarbeitung 01/2019 veroffentlicht. Eine Begutachtung erfolgte durch anonyme begut-
achtende Personen. Die Darstellung in der vorliegenden Dissertation entspricht dem verdéffentlichten Manuskript.
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Die Studienergebnisse beruhen auf Daten, die im Rahmen des Drittmittelprojektes ,,Auswir-
kungen Standiger Erreichbarkeit und Préaventionsmoglichkeiten* 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-Universitat Halle-Wittenberg, Abteilung Ar-

beits-, Organisations- und Sozialpsychologie durchgefihrt wurde.
4.1 Akquise der Stichprobe®

Im Rahmen der Studienvorbereitung wurde die iga-Projektbeschreibung in verschiedenen Me-
dien verdffentlicht (iga.webseite im Internet, Pressemitteilungen etc.). Das Projektteam der
Martin-Luther-Universitat 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-
arzten und Unternehmen tber bspw. Telefonakquise tber die Projektziele informiert und zur
Untersuchungsteilnahme animiert. Insgesamt zeigten fiinf groRe Unternehmen (>250 Beschaf-
tigte) und mehrere kleine Arbeitsgruppen Interesse an einer Projektteilnahme. Dabei waren
zwei der grolRen Unternehmen (ein Energieversorger, ein Maschinenbauunternehmen) geogra-
fisch zu weit von Halle entfernt, um die Untersuchungen vor Ort mit einem realistischen Auf-
wand durchzufiihren. Ein weiteres groRes Unternehmen der Verkehrs- und Baubranche konnte
die Zustimmung aller Gremien (Vorstand, Betriebsrat, Datenschutzbeauftragte etc.) zur Pro-
jektteilnahme nicht in dem maximal zur Verfligung stehenden zeitlichen Rahmen einholen. Da-
her nahmen letztlich ein grof3es IT-Unternehmen und ein stadtisches Versorgungs- und Dienst-

leistungsunternehmen aus dem mitteldeutschen Raum am Projekt teil.

Das Projekt wurde zunéchst den jeweiligen VVorstanden, Betriebsraten und Datenschutz-
beauftragten vorgestellt. Nach deren Zustimmung wurde es im n&chsten Schritt allen interes-
sierten Beschéftigten der Unternehmen présentiert. Hierfiir wurden unter anderem Présentatio-
nen mit Diskussionsmaglichkeit, Papierflyer, Werbung im betrieblichen Intranet und Informa-

tionsstande auf betrieblichen Gesundheitstagen zur Akquise der Teilnehmenden genutzt. Die

> Dieser Textabschnitt entspricht inhaltlich dem iga.Report 23, Teil 2 Auswirkungen von standiger Erreichbarkeit
und Praventionsmdéglichkeiten (vgl. Hassler et al., 2016, S. 20).
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Teilnahme an der Untersuchung war freiwillig, wurde aber vom Management der beteiligten
Unternehmen ausdriicklich gewlnscht und unterstiitzt. 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. Fiir eine umfangreiche Betrachtung der
Erreichbarkeit wurden dartber hinaus, sofern vorhanden, die Partnerinnen bzw. Partner der Un-

tersuchungsteilnehmenden befragt (n = 77).

Die Datenerhebung erfolgte im Zeitraum von Mitte 2014 bis Anfang 2016. Fur die iga-
Erreichbarkeitsstudie wurden die Beschaftigten 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 fur 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 Beschéaftigten subjektive und objektive Arbeits-
und Beanspruchungsanalysen durchgefiihrt. Tabelle 1 gibt einen Uberblick tber die in den je-
weiligen Ergebnisabschnitten eingesetzten Messinstrumente. Im entsprechenden Methodenka-
pitel werden diese detailliert beschrieben. Dieses Vorgehen dient der besseren Ubersichtlichkeit
der unterschiedlichen Teilfragestellungen und entspricht der psychologisch wissenschaftlichen
Praxis (American Psychological Association, 2010; Deutsche Gesellschaft fur Psychologie,
2016). Die internen Konsistenzen (Cronbachs Alpha) der eingesetzten Messinstrumente befin-

den sich im Anhang C.
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Tabelle 1

Ubersicht tiber die untersuchten Variablen und eingesetzten Messinstrumente

Frage

Untersuchte Variablen

Eingesetzte Messinstrumente

Frage 1.1 zu Unterschieden
im Erleben von Einschrén-
kungen und Beanspruchung
in verschiedenen Lebensbe-
reichen abhéngig vom Er-

reichbarkeitsgrund

Unter anderem Griinde fur die Erreichbarkeit, Bearbeitungsdauer fur einen
Erreichbarkeitskontakt, Uberstunden, Einschriankungen in verschiedenen

Lebensbereichen, Beeintrachtigungen verschiedener Personen

Strukturiertes Interview und Fragebogen zur
stdndigen Erreichbarkeit (Hassler et al., 2016)

Einschrankungen in verschiedenen Lebensbereichen, Beeintrachtigungen

verschiedener Personen aus Partner- und Partnerinnensicht

Partnerfragebogen zur standigen 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 Abhén-
gigkeit vom Erreichbarkeits-
grund und Beschaftigten 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 standigen Erreichbarkeit
(siehe Anhang B)

Frage 2.1 zu Unterschieden in
den Arbeitsmerkmalen
zwischen Erreichbaren und
Beschaftigten ohne

Erreichbarkeitsanforderungen

Unter anderem Anzahl der Teiltatigkeiten, Zeitliche Freiheitsgrade, Inhalt-
liche Freiheitsgrade, Zeitbindung, Kooperationsumfang, Geistige Anforde-

rungen, Lernerfordernisse

Tatigkeitsbewertungssystem (TBS; Hacker,
Fritzsche, Richter & lwanowa, 1995)
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Frage

Untersuchte Variablen

Eingesetzte Messinstrumente

Frage 2.2 zur Beziehung

zwischen motivationalen

Faktoren und Erreichbarkeit

Erlebte Arbeitsintensitat, erlebter Tatigkeitsspielraum

Fragebogen zum Erleben von Intensitat und T&-
tigkeitsspielraum in der Arbeit (FIT; Richter,
Hemmann, Merboth, Fritz, Hinsgen & Rudolf,

unter Kontrolle von 2000)
Merkmalen der reguldren Objektiver Tatigkeitsspielraum, Objektive Arbeitsintensitat, Kooperations- TBS (Hacker et al., 1995)
Tatigkeit anforderungen, Geistige Anforderungen
Arbeitsengagement Utrecht Work Engagement Scale (UWES-9;
Schaufeli, Bakker & Salanova, 2006)
Arbeitszufriedenheit Fragebogen zur Arbeitszufriedenheit (Baillod
& Semmer, 1993)
Fragestellung 3. zum Erlebte Arbeitsintensitat, erlebter Tatigkeitsspielraum FIT (Richter et al., 2000)
Zusammenhang zwischen Objektiver Tatigkeitsspielraum, Objektive Arbeitsintensitat, Kooperations- TBS (Hacker et al., 1995)

standiger Erreichbarkeit und
Erholungsunféhigkeit  unter
Kon-trolle von Arbeitsmerk-
malen und motivationalen

Faktoren

anforderungen, Geistige Anforderungen

Erholungsunfahigkeit

Fragebogen zur Analyse belastungsrelevanter
Anforderungsbewéltigung (FABA; Richter et
al., 2015)

Anmerkungen. Grundlage zur Einteilung der Beschéftigten in Personen mit stdndiger Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmdglichkeit vs. Flexibilisierungsanforderung bzw. Be-

schéftigte ohne Erreichbarkeitsanforderungen war das strukturierte Interview zur stdndigen Erreichbarkeit (Hassler et al., 2016), welches zu jeder Fragestellung herangezogen

wurde, jedoch ab Fragestellung 1.2 nicht extra aufgefiihrt wird.
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4.3. Studiendurchfiihrung®

Zu Beginn der Untersuchung erfolgte eine mindliche Aufklarung Gber die Ziele und den Ablauf
der Studie und Gber die Moglichkeit, die Studienteilnahme jederzeit ohne Angabe von Grinden
abzubrechen. Anschliefend wurden die Teilnehmenden gebeten, eine Einverstandniserklarung
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. Arbeitsverhéltnis, Arbeitszeiten) und der
stdndigen Erreichbarkeit durchgefiihrt. Abschlielend fullten die Teilnehmerinnen und Teilneh-
mer einen Fragebogen zur stdndigen Erreichbarkeit aus. Waren sie nicht auBerhalb der regula-
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 durchgefiihrt. Am vereinbarten Untersuchungstag fillten die Teilnehmenden zu-
né&chst den Fragebogen zur subjektiven Arbeitsanalyse aus, anschlieend wurde ihnen ein 24-
Stunden-Blutdruckmessgerat angelegt und ein elektronisches Tagebuch (in Form einer auf ei-
nem Smartphone installierten Applikation) tbergeben. Die Handhabung der Gerédte wurde
ihnen vorgeflhrt und erklart. Zusétzlich wurde den teilnehmenden Personen, insofern vorhan-
den, ein Partnerfragebogen mit der Bitte mitgegeben, diesen vom Partner bzw. der Partnerin
am ndchsten Tag ausgefullt zurlickzubringen. Nach etwa 24 Stunden wurden ihnen die Geréte
und der Partnerfragebogen wieder abgenommen. Wéhrend des Einlesens der Blutdruckdaten in
eine Analysesoftware fillten die Beschaftigten den Fragebogen zu Beanspruchung und Erho-
lung aus. Die Blutdruckdaten wurden in einem Auswertungsgespréach riickgemeldet’. 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 (ber eine Ar-
beitsschicht bei jedem Teilnehmenden von geschulten Arbeitspsychologen durchgefiihrt. Die
Schulung umfasste neben der Handhabung des Blutdruckgerates und des Smartphones inkl. der
Tagebuch-Applikation auch eine Auffrischung der im Rahmen des Studiums erworbenen the-

oretischen und praktischen Kenntnisse zum TBS.

& Dieser Textabschnitt entspricht inhaltlich dem iga.Report 23, Teil 2 Auswirkungen von standiger Erreichbarkeit
und Praventionsmdglichkeiten (vgl. Hassler et al., 2016, S. 23-24).

7 Die ambulante 24-Stunden-Blutdruck-Messung wurde zur Erfassung der Qualitdt der nachtlichen Erholung
(Schlaf) durchgefiihrt. Die Ergebnisse sind jedoch nicht Teil der vorliegenden Dissertationsschrift. Die Methode
wird daher nicht weiter ausgefiihrt.
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5.1 Vorwort

5. Ergebnisse

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

Uberblick tber die Forschungsfragen, Unterfragen und das jeweils zugehdrige 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 fiir Psy-

chologie, 2016). In Abschnitt 6 wird eine zusammenfassende und bergreifende Diskussion

aller Ergebnisse gegeben.

Tabelle 2

Ubersicht tiber die Forschungsfragen, zugehorige Unterfragen und Kapitel

Forschungsfrage Frage Zugehoriger Titel des Abschnitts Kapitel
1 Standige Erreichbar- Frage 1.1 Standige Erreichbarkeit: Flexibilisierungsan- 5.2
keit - Flexibilisie- forderung oder Flexibilisierungsméglich-
rungsmoglichkeit oder keit??
-anforderung? Frage 1.2 Arbeitest Du noch oder lebst Du schon? - 5.3
Standige Erreichbarkeit und Work-Life-Ba-
lance.
2 Bedingungen standi- Frage 2.1 Erreichbarkeit: Symptom oder Merkmal der 5.4
ger Erreichbarkeit Arbeit? Was bedeutet das Ergebnis fur die
Arbeitsgestaltung??
Frage 2.2 Erreichbarkeit gestalten, oder doch besser die 55
3 Erreichbarkeit und Frage3  Arbeit?*

Erholungsunfahigkeit
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5.2 Standige Erreichbarkeit: Flexibilisierungsanforderung oder Flexibilisierungsmaoglich-
keit? (Frage 1.1)8

5.2.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung
Immer mehr Beschéftigte arbeiten auch aullerhalb der reguléren und damit der vertraglich fest-
gelegten Arbeitszeit in Form von Uberstundenarbeit, Bereitschaftsdienst, Rufbereitschaft oder
»standiger Erreichbarkeit” fur Arbeitsanforderungen (Keller et al., 2012). Wéhrend Bereit-
schaftsdienste und Rufbereitschaft und zum Teil auch Uberstundenarbeit aufgrund betrieblicher
Erfordernisse vom Arbeitgeber angeordnet und damit reguliert sind (Dauer, Vergutung, Anre-
chenbarkeit als Uberstunden), ist die arbeitsrechtliche Einordnung von stindiger Erreichbarkeit
unklar. Ein Grund drfte die unspezifische Verwendung des Begriffs der ,,stdndigen Erreich-
barkeit* fir Arbeitsanforderungen in den Unternehmen, Medien und wissenschaftlichen Stu-
dien sein. Im Folgenden wird mit standiger Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen das Kon-
taktieren der Beschaftigten fir berufliche Belange auflerhalb der reguléren Arbeitszeit
(vor/nach der Arbeit, am Wochenende, im Urlaub, an Feiertagen), ohne dass dafir eine vertrag-
liche oder tarifliche Regelung vorliegt, verstanden. Die Kontaktierungen kénnen mittels Tele-
fons, E-Mail, Instant-Messenger-Nachrichten etc. durch Vorgesetzte, Kolleginnen und Kolle-
gen oder Kunden erfolgen. Eine klare VVorgabe hinsichtlich der Reaktionszeit auf eine Kontak-
tierung (wie es sie bei Rufbereitschaft gibt) besteht i.d.R. nicht. Erreichbarkeit fir Arbeitsan-
forderungen setzt voraus, dass die Beschéftigten verfugbar sind. Verfligbarkeit bedeutet nach
Bergman & Gardiner (2007), dass die betroffenen Personen zeitlich und rdumlich erreichbar

und fur Bedarfe und Wiinsche von anderen ansprechbar sowie reaktionsbereit sind.

Umfragen zur Verbreitung standiger Erreichbarkeit fur berufliche Belange ergaben,
dass etwa 80 Prozent der Beschéftigten standig 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 Beschaftigten (Institut DGB-Index Gute Arbeit,
2011). Diese groRRe Spanne in den Angaben zur Verbreitung der Erreichbarkeit zeigt, dass es
fur das ,,erreichbar sein“ unterschiedliche Griinde geben muss. Wird Erreichbarkeit fir Arbeits-
anforderungen aulRerhalb der Arbeitszeit durch Dienstvorgesetzte bzw. den Arbeitgeber gefor-

dert, ist dies als Arbeitsauftrag und damit als eine Arbeitsanforderung zu verstehen. Es wird

& Die Darstellung dieses Abschnitts entspricht der inhaltlichen und formellen Gestaltung des Manuskripts zum
Zeitpunkt der Einreichung nach Revision in der ausgewiesenen Fachzeitschrift (vgl. FuBnote 2, Kapitel 3.1). Daher
kdnnen sprachliche Ausgestaltung (z. B. Partner/in) und formale Darstellung gegenuiber dem restlichen Dokument
abweichen.
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also durch den Arbeitgeber eine ,,Flexibilisierungsanforderung® in Bezug auf die Verflgbarkeit
fur die Erledigung von Arbeitsanforderungen gestellt. Dies bedeutet eine Fremdbestimmung
der zeitlichen und o6rtlichen Gestaltung von Lebensbereichen. Wenn hingegen Beschaftigte
Handlungsspielraum bezuglich des 6rtlichen und zeitlichen Abarbeitens von Arbeitsanforde-

rungen erhalten, liegen individuell ,,Flexibilisierungsmoglichkeiten* vor (Selbstbestimmung).

Ziel der vorliegenden Studie ist es zu kléren, ob standige Erreichbarkeit fir Arbeitsan-
forderungen vor/nach der reguléren Arbeit in Beziehung zur erlebten Belastung und Beanspru-
chung in anderen Lebensbereichen aullerhalb der Erwerbsarbeit bestehen. Zu kldren ist weiter-
hin, ob es dabei Unterschiede in Abh&ngigkeit von geforderter und freiwilliger Erreichbarkeit

(Flexibilisierungsanforderung versus Flexibilisierungsméglichkeit) gibt.

Bei sténdiger Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen bedeutet eine Kontaktierung au-
Rerhalb der reguldren Arbeitszeit, dass die Beschéftigten ihre Aktivitdt in einem anderen Le-
bensbereich unterbrechen missen, 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 Aktivitét, 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 fir die regulierte Form der Erreichbarkeit, d.h. fur Rufbereitschaft,
wider. So berichten Bamberg und Kollegen (2013), dass Personen in ihrer Rufbereitschaft un-
abhédngig davon, ob sie kontaktiert wurden oder nicht, weniger soziale Aktivitaten austiben und
auch weniger Haushaltsaufgaben Gibernehmen als in der Zeit aul3erhalb der Rufbereitschaft. Mit
anderen Worten, in Erwartung, dass sie fiir eine Kontaktierung ihre Aktivitaten unter- oder ab-
rechen missten, beginnen sie bestimmte Aktivitaten erst gar nicht. Die erste Frage der vorlie-
genden Studie ist: Lassen sich Beeintrachtigungen durch die Erreichbarkeit fur Arbeitsanforde-
rungen in anderen Lebensbereichen in Abh&ngigkeit davon, ob Erreichbarkeit angewiesen
wurde (Flexibilisierungsanforderung) oder freiwillig erfolgt (Flexibilisierungsmoglichkeit),

nachweisen? Es wird angenommen:

Hypothese 1: Wenn Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen als Form der individuellen
zeitlichen Flexibilisierungsmoglichkeit eingesetzt wird, sollte die Beeintrachtigung anderer Le-
bensbereiche oder Personen geringer sein als bei angewiesener Erreichbarkeit (Flexibilisie-

rungsanforderung).
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Da die Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen auf3erhalb der reguléren Arbeitszeit bis-
her nicht im Arbeitszeitgesetz (ArbZg 1994) geregelt ist, soll in dieser Studie in der zweiten
Frage gepruft werden, wie sich Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen auf die Arbeitszeit aus-
wirkt. Adkins und Premeaux (2014) berichten, dass standige Erreichbarkeit fur Arbeitsanfor-
derungen mit einer Zunahme von Uberstundenarbeit 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 standig erreichbare Personen
mehr Uberstunden machen als nicht erreichbare. Da freiwillige Erreichbarkeit in der Flexibili-
sierungsmoglichkeit von Arbeitsort und Arbeitszeit begriindet ist, sollte es durch Erreichbarkeit
einerseits nur zur Verlagerung von Arbeitszeit, nicht aber einer Ausdehnung von Arbeitszeit
kommen. Andererseits kann die Flexibilisierungsmdoglichkeit von den Betroffenen auch zu frei-

williger zusétzlicher Arbeit fihren. Es wird angenommen:

Hypothese 2.1: Stindig erreichbar Beschéftigte leisten mehr Uberstunden als Beschéf-

tigte ohne Erreichbarkeit.

Hypothese 2.2: Bei angewiesener standiger Erreichbarkeit (Flexibilisierungsanforde-
rung) ist die Gesamtarbeitszeit (relativiert an der reguléren Arbeitszeit) héher als bei freiwilli-
ger Erreichbarkeit (Flexibilisierungsmoglichkeit) bzw. hoher als in einer Kontrollgruppe ohne
Erreichbarkeit.

Bei standiger Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen ergibt sich als zusétzliche Belas-
tung das Vorhalten der Reaktionsbereitschaft (jederzeit konnte 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 fir Beschaftigte, die nach der Arbeit stdndig 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 tber auRerberufliche Aktivitaten 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 reguléren Arbeit zwischen
Personen mit standiger Erreichbarkeit und denen ohne Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) unter-
scheiden. Weiterhin soll zum vierten geprift 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: Beschaftigte mit Flexibilisierungsanforderungen (angewiesene Erreich-
barkeit) erleben weniger Kontrolle und starkere Belastung als Beschaftigte mit Flexibilisie-
rungsmaoglichkeiten (freiwillig Erreichbare) bzw. Beschaftigte der Kontrollgruppe. Die erlebte
Belastung/Entlastung und Kontrolle unterscheidet sich nicht zwischen der Gruppe mit Flexibi-
lisierungsmaoglichkeiten und der Kontrollgruppe.

Hypothese 4: Da Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen nach der regularen Arbeits-
zeit immer eine Unterbrechung der Nicht-Arbeitszeit durch Arbeitsanforderung bedeutet,
sollte, unabhéngig davon, ob Erreichbarkeit als Flexibilisierungsanforderung oder -mdoglichkeit
besteht, in Tagessegmenten mit Erreichbarkeitsanforderungen das Erleben von Belastung star-
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 grolRem IT-Unternehmen und bei einem Stadtischen Versorgungsunternehmen wur-
den insgesamt 104 Beschaftigte mit grofitenteils geistigen Arbeitsanforderungen (Ingenieure,
Sachbearbeiter, Verwaltungsangestellte, technische Berufe) untersucht. Davon waren 77 Per-
sonen von Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen betroffen (36 aus dem IT- und 41 aus dem
Versorgungsunternehmen), d.h. sie waren auRerhalb der reguldaren Arbeitszeit fur beruflichen
Anforderungen verfugbar und wurden auch entsprechend telefonisch, per E-Mail etc. kontak-
tiert. Es bestand aber keine Erreichbarkeitsanforderung i.S. einer technisch-technologischen
Notwendigkeit (z.B. Systemiberwachung, Stérungs- Haveriedienste etc.). Die erreichbar Be-
schaftigten gewahrleisteten im Durchschnitt seit 7,4 Jahren (SD = 6,6) ihre Erreichbarkeit.
Diese Gruppe der standig Erreichbaren setzt sich aus 54 Ménner 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. VVon den 77 erreichbaren Personen gaben 16 (21 %) an, dass die Erreichbarkeit vom
Arbeitgeber/\VVorgesetzten 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 wirden und 29 (38 %) waren freiwillig
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erreichbar. Die Beschéftigten der Gruppe der ,.freiwillig Erreichbaren* gaben als Begriindung
ihrer Freiwilligkeit an, dass sie sich ihre Arbeitszeit flexibel einteilen wollten, dass es ihnen
personlich wichtig sei, aulRerhalb der Arbeitszeit fur 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 ndchsten Arbeitstag zu vermeiden (Flexibilisierungsmoglichkeit). Fir die Prifung
der Fragestellung werden die Personen mit angewiesener Erreichbarkeit und die Personen, die
annehmen, dass Kollegen/innen und VVorgesetzte erwarten, dass sie erreichbar sein missen, in
die Gruppe der ,,angewiesenen Erreichbarkeit” (Flexibilisierungsanforderung) zusammenge-
fasst. Dieses VVorgehen ist darin begriindet, dass seitens der VVorstdnde der beiden Unternehmen
angegeben wurde, dass es keine explizite Anweisung fur Erreichbarkeit in ihren Unternehmen
gébe. Sie aber nicht ausschlielen konnten, dass Fuihrungskrafte dies nicht doch direkt oder in-
direkt fordern. Gleichzeitig wurde deutlich, dass in den VVorstédnden klar war, dass ein Teil ihrer
Beschaftigten stdndig erreichbar war und dies auch seitens des Unternehmens genutzt wird. Der
Anteil der stdndig Erreichbaren mit Flexibilisierungsmdglichkeit und -anforderung unterschei-
det sich nicht in Abhangigkeit von der Unternehmenszugehorigkeit (X2(1; 77)=.211; p = .90).

Insgesamt 27 Personen gaben an, dass sie von Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen
aullerhalb der reguldren Arbeitszeit nicht betroffen sind. Diese Personen wurden der Kontroll-
gruppe zugeordnet (13 Mé&nner 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 zunéchst fir die Teilnahme an, sagte diese dann jedoch
aufgrund ihres erhéhten Arbeitsaufkommens wieder ab. Fir die Akquise der Probanden wurden
in den Unternehmen Informationsveranstaltungen zur geplanten Studie durchgefihrt und Infor-
mationsmails verschickt. Die Teilnahme an der Studie war freiwillig und deren Durchfiihrung

fand wahrend der Arbeitszeit statt.

Weiterhin wurden, sofern vorhanden, die Partner/innen der stdndig Erreichbaren hin-
sichtlich verschiedener Erreichbarkeitsaspekte befragt. Insgesamt haben 48 Personen (12 Man-
ner, Altersmittelwert 43 Jahre (SD =9,7); 36 Frauen, Altersmittelwert 39,8 Jahre (SD =10,9)
einen Partnerfragebogen ausgefullt. Neunzehn der Partner/innen hatten Partner/innen mit Er-
reichbarkeit als Flexibilisierungsmoglichkeit 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 fir Arbeitsanforderungen und der
Arbeit wurden ein strukturiertes Interview und ein Fragebogen zur standigen Erreichbarkeit
entwickelt. Erfasst wurden damit u.a. die Griinde fir die Erreichbarkeit (angewiesen, freiwil-
lig), die durch Erreichbarkeit betroffenen Zeiten (nach Feierabend, am Wochenende, Urlaub)
und die durchschnittliche Dauer der Bearbeitung eines Erreichbarkeitskontakts auBerhalb der
Arbeitszeit. Als Merkmale der Arbeit wurden die vertraglich geregelte Arbeitszeit und die

durchschnittliche Anzahl geleisteter Uberstunden pro Tag erfasst.
Beziehungen zwischen Erreichbarkeit und anderen Lebensbereichen

Mit dem o.g. Fragebogen zur standigen Erreichbarkeit wurde neben Merkmalen der Arbeit auch
nach erlebten Einschrdnkungen in verschiedenen Lebensbereichen gefragt. Hierfiir wurde mit-
tels einer vier-stufigen Skala erfasst, ob durch die Erreichbarkeit Einschrankungen der Freizeit
unter der Woche, der Freizeit am Wochenende, des Urlaubs, bei familiaren 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 beeintréchtigt 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 Ubergeben und am ndchsten Tag ausgefillt mitzubringen. Auch hier wurde u.a.
gefragt, inwiefern Erreichbarkeit verschiedene Lebensbereiche bzw. Personen aus ihrer Sicht

einschrankt.

Erfassung der Beanspruchung und erlebten Kontrolle in verschiedenen Lebensbereichen

(Elektronisches Tagebuch)

Um die Beanspruchung und erlebte Kontrolle wéhrend der verschiedenen Aktivitaten und Le-
bensbereiche zu erfassen, wurde tber 24 Stunden ein elektronisches Tagebuch eingesetzt.
Stindlich sollten die Probanden darin Fragen zum Setting (aktueller Aufenthaltsort und aktuelle
Aktivitat) sowie zur erlebten Belastung bzw. Entlastung und zur erlebten Kontrolle beantwor-

ten. Im Rahmen der Settingerfassung wurde als Aktivitat 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)?“. Fur 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 Antwortmdglichkeiten waren vollig (7) bis gar nicht (1). Die Fragen wurden bereits
in friheren 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 Giber den gesamten Untersuchungstag stiindlich
(Zeitstichprobenplan) mit Ausnahme der Schlafenszeiten. Zusétzlich sollten Tagebucheintrage
selbst ausgel®st werden, wenn ein Erreichbarkeitskontakt auftrat. Das war dann der Fall, wenn
eine Kontaktierung aulRerhalb der Arbeitszeit durch den Arbeitgeber, Kollegen/innen oder Kun-
den einging oder wenn selbststdndig berufliche E-Mails gepriift und/oder bearbeitet wurden

(Ereignisstichprobenplan).

Anhand der Tagebuchfragen zum Setting wurden Tagessegmente bestimmt. Im Einzel-
nen wurden differenziert: Arbeit, Arbeitsweg, Obligationszeit, Zeit fur 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 auBerhalb der Arbeitszeit) unterbrochen
sein, was extra segmentiert wurde. Die Daten zum Belastungs- und Kontrollerleben wurden

uber 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 durchgefiihrt (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 uber 24 Stunden bearbeiten sollten (mit Ausnahme der Schlafenszeiten).
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5.2.3 Ergebnisse

5.2.3.1 Auswirkungen der Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen auf Lebensberei-

che und Personen in der Nicht-Erwerbsarbeit (Frage 1)

Zu prufen war, inwiefern sich Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen aulRerhalb der reguldren
Arbeitszeit auf andere Lebensbereiche oder Personen in Abhangigkeit davon auswirkt, ob Er-
reichbarkeit fur die Betroffenen eine Flexibilisierungsmdglichkeit oder -anforderung darstellt.
Die Auswertung der Medianwerte zu den durch die Erreichbarkeit wahrgenommenen Ein-
schrankungen in Lebensbereichen/Aktivitaten auBerhalb der Arbeitszeit zeigt, dass eher keine

Einschrankungen erlebt werden (vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3
Wahrgenommene Einschrankungen in verschiedenen Lebensbereichen und Aktivitaten durch

Erreichbarkeit (Angaben der Erreichbaren und deren Partner/innen)

i . Partner/
Lebensbereich . . Erreichbare
bzw. Aktivitat Erreichbarkeitsgruppe innen

n Mdn n Mdn

Freizeit unter Flexibilisierungsmoglichkeit 27 2 18 2
der Woche Flexibilisierungsanforderung 47 2 29 2
Freizeit am Flexibilisierungsmoglichkeit 27 2 19 2
Wochenende Flexibilisierungsanforderung 46 2 29 2
Urlaub Flexibilisierungsmoglichkeit 27 2 19 2

Flexibilisierungsanforderung 46 1 29 2
familiare Ver- Flexibilisierungsmoglichkeit 26 15 19 2
pflichtungen  Flexibilisierungsanforderung 47 2 29 2
Schlaf- u. Er-  Flexibilisierungsmoglichkeit 26 1 19 1
holungszeiten Flexibilisierungsanforderung 47 2 29 1

Anmerkungen. n Grole der Teilstichprobe, Mdn Median

Dabei unterscheiden sich weder die Angaben zu den erlebten Einschrankungen durch Erreich-
barkeit von den Erreichbaren selbst, noch von deren Partner/innen in Abhangigkeit davon, ob
Erreichbarkeit als Flexibilisierungsanforderung oder als -mdglichkeit 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 Beschéaftigten mit Erreichbarkeit als Flexibilisie-
rungsanforderung versus -moglichkeit. So wird bei der Flexibilitatsanforderung ein tendenziell
starkerer Beeintrachtigungsgrad bei familidren Verpflichtungen angegeben als bei Flexibilisie-
rungsmaoglichkeit (z = 1.82; p = .069). Tabelle 4 zeigt die Ergebnisse des Chi-Quadrat-Tests auf
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Unterschiede in den Angaben zu Einschrdnkungen anderer Personen durch die Erreichbarkeit
in Abhangigkeit davon, ob diese angewiesen oder freiwillig war (Flexibilisierungsmoglichkeit

versus -anforderung).

Einschrankungen von Personen in anderen Lebensbereichen werden von allen Beschaf-
tigten mit Erreichbarkeit angegeben. Dabei werden am h&ufigsten die Partner/innen und Kinder
beeintrachtigt (54 % - 75 % der Aussagen). Ein gleiches Bild ergibt sich in den Angaben der
Partner/innen. Auch sie geben Beeintréchtigungen fur sich und die Kinder durch die Erreich-
barkeit ihrer Partner an (50 % - 61 %). Die Ergebnisse der Chi?-Tests (Tabelle 4) zeigen, dass
es keine signifikanten Unterschiede in der Nennung von Beeintrachtigungen anderer Personen
durch die Erreichbarkeit in Abhangigkeit davon, ob diese angewiesen oder freiwillig erfolgte,
gibt (gilt fir die Angaben der Erreichbaren selbst und fir die der Partner/innen). Ausnahme
sind marginal signifikante Unterschiede in Bezug auf die Partner/innen. So geben Beschéftigte
mit Flexibilisierungsanforderungen im Vergleich zu denen mit Erreichbarkeitsmdglichkeiten
tendenziell haufiger an, dass ihre Partner/innen durch die eigene Erreichbarkeit eingeschrankt
werden (p =.07). Aus Sicht der Partner/innen geben tendenziell mehr Partner/innen von Be-
schaftigten mit Erreichbarkeitsanforderungen (versus denen mit Flexibilitatsmoglichkeiten) an,

dass durch die Erreichbarkeit Verwandte beeintrachtigt werden (p = .09).

Tabelle 4

Wahrgenommene Einschrankungen anderer Personen durch Erreichbarkeit

Erreichbare, die Einschrankungen Partner/innen, die Ein-

wahrnehmen schrankungen wahrnehmen
Einge-
schrankte  Erreichbarkeits- . T . o AT
Personen-  gruppe Anteil Y2(df:N); p n Anteil Y’ (@fN); p
gruppe
partner/in Flex.-moglichkeit 24 13 (54%) ,>(1; 65)=3.18; 18 11(61%) ,(1; 47)=0.03;
Flex.-anforderung 41 31 (75%) p=.07(*) 29 17 (59%) p=.56
Kinder Flex.-méglichkeit 16 9 (56%) ,2(1;48)=0.40; 10 5(50%) x°(1;30)=0.07,
Flex.-anforderung 32 21(65%) p=.37 20 11(55%) p=.55
Flex.-moglichkeit 22 3 (14% CE7\= .14 2(14%) ,2(1: 39)= .
Verwandte d (14%) ,2(1;57)=0.01; 14 2(14%) »2(1;39)=2.79;
ex.-anforderung 35 9 (26%) p=.63 25 10(40%) p =.09(*)
Flex.-anforderung 37 12 (320%) p=.32 26 10 (38%) p = .51

Anmerkungen. Flex.-mdglichkeit=Flexibilisierungsmoglichkeit; Flex.-anforderung = Flexibilisierungsanforde-

rung; n GroRe der Teilstichprobe, X>-Wert empirischer Wert, df Freiheitsgrade, p Signifikanzniveau mit (*) p <.10
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5.2.3.2 Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen aulRerhalb der reguléren Arbeitszeit
und Auswirkungen auf die Gesamtarbeitszeit (Frage 2)

Zu prifen war, ob sich durch das Arbeiten in Erreichbarkeit die Arbeitszeit erhoht. Es interes-
sierten potentielle Arbeitszeiterhéhungen durch die Erledigung von Aufgaben aufgrund einer
Erreichbarkeitskontaktierung auBerhalb der Arbeitszeit und das Leisten von Uberstunden. Die
Ergebnisse der Varianzanalyse zeigen, dass standig Erreichbare signifikant mehr Uberstunden
leisten als Beschaftigte ohne Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) (F(2, 102) = 10.22; p =.000).
Standig Erreichbare geben im Interview an, dass sie wochentlich ca. 6 Uberstunden (SD = 5.29)
und Personen aus der Kontrollgruppe 1,35 Uberstunden (81 Minuten; SD = 1.67) leisten. Post
hoc Vergleiche mit dem Scheffé-Test ergeben, dass sich die Uberstundenzahl der Kontroll-
gruppe signifikant von der beider Erreichbarkeitsgruppen unterscheidet (beide p-Werte kleiner
.01). Zwischen Erreichbarkeit als Flexibilisierungsanforderung (5,98 h) versus -moglichkeit
(5,72h) gab es aber keine signifikanten Unterschiede in den geleisteten Uberstunden
(Scheffétest mit p = .97).

Zur Ermittlung der Gesamtarbeitszeit wurde die im Interview angegebene wdchentliche
Arbeitszeit (inkl. Uberstunden) und die fiir Kontaktierungen aufgewendeten Zeit addiert und an
der vertraglich festgelegten Arbeitszeit relativiert (Gesamtarbeitszeit in Prozent = 100% x (ver-
traglich festgelegte Arbeitszeit in Minuten+ Uberstunden in Minuten + Kontaktierungszeit in
Erreichbarkeit in Minuten)/vertraglich festgelegte Arbeitszeit in Minuten). Die Kontaktierungs-
zeit ergibt sich dabei aus der im Interview angegeben wodchentlichen Kontaktierungsanzahl
multipliziert mit der angegebenen durchschnittlich aufgewendeten Bearbeitungszeit eines Kon-
takts. Flr die Berechnung der Gesamtarbeitszeit in der Kontrollgruppe wurde das gleiche Pro-
zedere angewandt (Kontaktierungszeit = 0). Die durchschnittliche Bearbeitungsdauer einer
Kontaktierung betrdgt 29 Minuten (SD = 30,6). Bei standig Erreichbaren, die ihre Erreichbar-
keit als Mdoglichkeit zur Flexibilisierung nutzen, betragt sie durchschnittlich 26 Minuten und
bei standig 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. Standig Erreichbare mit Flexibilisierungsmoglichkeit arbeiten durchschnittlich 118 Pro-
zent (SD =13.37) und stdndig 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-

xibilitdtsanforderung versus -mdglichkeit mit p = .367).

5.2.3.3 Unterschiede im aktuellen Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle

zwischen Personen mit und ohne Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen (Frage 3)

In Tabelle 3 werden die Ergebnisse der varianzanalytischen Priifung auf Unterschiede im Erle-
ben von Belastung/Entlastung und Kontrolle fir die Gruppe ohne Erreichbarkeit (Kontroll-
gruppe) und fiir stdndig Erreichbare, in Abhéngigkeit davon, ob die Erreichbarkeit eine Flexi-
bilisierungsmdglichkeit 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(dfl; df2); p
erlebte Kontrollgruppe 22 6.43 0.96 _ .
Kontrolle Flexibilisierungsmoglichkeit 23 6.14 0.96 E(E?G) =103,
Flexibilisierungsanforderung 41 6.46 0.77 '
erlebte Kontrollgruppe 22 2.02 0.67 _ )
Belastung/  Flexibilisierungsmoglichkeit 23 1.93 0.78 E (:2’2:63) =0.58;

Entlastung  Flexibilisierungsanforderung 41 189 0.83
Anmerkungen. n=Teilstichprobe, MW=Mittelwert, SD=Standardabweichung, F-Wert = empirischer F-Wert,

df=Freiheitsgrade, p=Signifikanzniveau; je hther der Wert fiir erlebte Kontrolle, desto starker ist das Kontroller-

leben; je héher der Wert fir Belastung/Entlastung desto starker wird die Situation als entlastend erlebt

Es zeigt sich, dass sich das Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle auRerhalb 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 Abhangigkeit davon, ob Erreichbarkeit eine
Flexibilisierungsmoglichkeit oder eine Flexibilisierungsanforderung flr 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 wéhrend der Tagessegmente Arbeitszeit, Freizeit und Erreichbarkeit
(Varianzanalyse mit Messwiederholung). Das Segment Erreichbarkeit umfasst die Zeit, in der
die Personen Aufgaben auRerhalb der Arbeitszeit infolge einer Kontaktierung durch einen An-
ruf, E-Mail etc. (Erreichbarkeit) erfillen.

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

leb F(2,15) = 8.18;
erlepte 17 557 077 620 082 557 1.33
Kontrolle p =.004
erlebte F(2,15)=36.00;
Belastung/ 17 034 068 191 080 044 142

p =.000

Entlastung

Anmerkungen. n=Teilstichprobe, MW=Mittelwert, SD=Standardabweichung, F-Wert = empirischer F-Wert,
df=Freiheitsgrade, p=Signifikanzniveau; je hther der Wert fiir erlebte Kontrolle, desto starker ist das Kontroller-

leben; je héher der Wert fur Belastung/Entlastung desto starker 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 wahrend der Freizeit ohne Kontaktie-
rungen (F(1,16) = 8.62; p =.01), sich aber nicht vom Kontrollerleben wahrend der Arbeitszeit
unterscheidet (F(1,16) = 0.002; p =.963). Mit anderen Worten, die erlebte Kontrolle wéhrend
der Arbeitszeit entspricht der wahrend der Bearbeitung von Erreichbarkeitsanforderungen au-
Rerhalb der Arbeitszeit. Die Prifung 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 wahrend der Bearbeitung von Erreichbarkeitsanforderungen auRerhalb der Arbeits-

zeit.

5.2.4 Diskussion

Ausgangspunkt dieser Studie war, dass bisherige Befragungen zur Erreichbarkeit fur Arbeits-
anforderungen aulRerhalb der reguléren Arbeitszeit ergaben, dass zwar ein sehr groRRer Teil der
befragten Beschéftigten 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 Beschaftigte freiwillig erreichbar. Die vorliegende
Studie sollte kldren, ob es zwischen Beschaftigten, die Erreichbarkeit als Flexibilisierungsan-
forderung erlebten (Erreichbarkeit ist angewiesen) und denen, die diese freiwillig gewéhrten
(Flexibilisierungsmdglichkeit) Unterschiede in den Beeintrdchtigungen 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 beeintrachtigen sollte als angewiesene Erreichbarkeit, unter-
schieden sich Beschéftigte mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmoglichkeit nicht signifikant
von denen mit Flexibilisierungsanforderungen. Eine Ausnahme ist die Bewertung der Beein-
trachtigung der Partner/innen durch Erreichbarkeit. In der Gruppe der freiwillig erreichbar Be-
schaftigten wurde tendenziell weniger h&ufig angegebenen (54 %), dass die Erreichbarkeit
den/die eigene/n Partner/in beeintrachtigt als in der Gruppe der angewiesen Erreichbaren (75
%). Das Fehlen von Unterschieden zwischen den beiden Erreichbarkeitsgruppen in Bezug auf
die angegebenen Beeintrachtigungen anderer Lebensbereiche bzw. Personen kdnnte darin be-
grindet sein, dass freiwillig Erreichbare ihre Erreichbarkeit nicht als Moglichkeit der flexiblen
Arbeitszeitgestaltung durch Verschiebung von Arbeitszeiten, sondern durch Verlangerung der
Arbeitszeiten genutzt haben. So gaben die Beschaftigten der Gruppe mit Flexibilisierungsmaog-
lichkeiten fir ihre freiwillig gewahlte Erreichbarkeit sowohl als Grund an, die Arbeitszeit fle-
xibel innerhalb eines Tages verschieben zu kénnen, als auch personliche Handlungsstile in Be-
zug auf die Arbeit (gern im Voraus wissen, was als nachstes zu tun ist, anfallende Arbeit sofort
erledigen, Kollegen unterstiitzen). Unterstltzt wird diese Interpretation durch die Ergebnisse

zur Gesamtarbeitszeit. So unterscheiden sich die beiden Erreichbarkeitsgruppen weder in der
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Anzahl geleisteter Uberstunden noch in der an der vertraglichen Arbeitszeit relativierten Ge-
samtarbeitszeit (umfasst regulare Arbeit, Uberstunden und Dauer der Bearbeitung von Erreich-
barkeitsanforderungen). Der Vergleich der beiden Erreichbarkeitsgruppen mit einer Gruppe
von Beschaftigten ohne Erreichbarkeit (Kontrollgruppe) ergab jeweils signifikante Unter-
schiede. Sowohl Beschéftigte mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmoglichkeit als auch sol-
che mit Flexibilisierungsanforderung leisteten signifikant mehr Uberstunden und weisen eine
signifikant deutlich groRere Ausdehnung der reguléren Arbeitszeit (Gesamtarbeitszeit) auf als
die Beschéftigten ohne Erreichbarkeit. Damit kdnnen die Hypothesen 2.1 und 2.2 nur zum Teil
angenommen werden, da zwar flr die Beschaftigten mit Erreichbarkeit ein Unterschied in den
Uberstunden und der Gesamtarbeitszeit zur Kontrollgruppe erwartet wurde, aber eben auch
zwischen den beiden Erreichbarkeitsgruppen. So war angenommen worden, dass freiwillig Er-
reichbare die Mdglichkeit der Verschiebung von Arbeitszeiten nutzen, was bei angewiesener
Erreichbarkeit nicht mdglich ist. In der vorliegenden Studie dehnten die Beschaftigten mit frei-

williger Erreichbarkeit aber ihre Arbeitszeit aus.

AbschlieBend sollen noch die Ergebnisse zum Erleben von Belastung und Kontrolle
wéhrend 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 zusétzliche Arbeitsbelastung durch die Ausdehnung der Arbeitszeit darstellt,
sich diese Belastung nicht in einem schlechteren Befinden wéhrend der Freizeit widerspiegelt.
Ein Grund fir diesen Befund konnte sein, dass nicht jede/r Beschaftigte der Erreichbarkeits-
gruppe am Tag der Tagebucherfassung auch wirklich einen Erreichbarkeitskontakt hatte. Diese
Beschaftigten waren dann bedingt vergleichbar mit denen aus der Kontrollgruppe. Bedingt des-
halb, weil Erreichbare, anders als nicht Erreichbare, jederzeit eine Kontaktierung erwarten mis-
sen. Fur die Gruppe der Erreichbaren konnte leider nicht differenziert werden, inwiefern die
Erwartung, aulRerhalb der reguldaren Arbeitszeit kontaktiert zu werden oder das Kontaktieren
selbst mit dem Beanspruchungserleben der Betroffenen in Zusammenhang steht. Es ist jedoch
davon auszugehen, dass schon die blofRe Erwartung, kontaktiert zu werden, ausreicht, um eine

Befindensbeeintrachtigung hervorzurufen, wie es Bamberg und Kollegen (2013) bereits bei
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Rufbereitschaftsleistenden zeigen konnte. Ein weiterer Grund fir die fehlenden Erlebensunter-
schiede zwischen Beschéaftigten mit versus ohne Erreichbarkeit kdnnte sein, dass andere, hier
nicht getestete Arbeitsmerkmale einen groRReren Einfluss auf das Erleben haben als die Erreich-
barkeit fir Arbeitsanforderungen. Die beiden genannten Griinde lassen sich z. T. dadurch kon-
trollieren, dass intra-individuelle Erlebensunterschiede aufgrund von Erreichbarkeit geprift
werden (Hypothese 4). Der intra-individuelle Vergleich der erlebten Belastung/Entlastung und
der erlebten Kontrolle wahrend verschiedener Tagessegmente zeigt, dass das Erleben wahrend
der Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen (also wéhrend eines Kontakts aul3erhalb der Ar-
beitszeit in der eigentlich freien Zeit) schlechter ist als wéhrend der Freizeit (ohne Kontakt) und
vergleichbar zum Erleben wahrend der reguléaren Arbeitszeit (Annahme Hypothese 4). So erle-
ben Beschéftigte, die auRerhalb der Arbeitszeit einer Erreichbarkeitsanforderung nachkommen,
weniger Kontrolle und eine starkere Belastung als in ihrer nicht durch Erreichbarkeit unterbro-
chenen Freizeit. Diese wird als starker entlastend und selbst kontrolliert erlebt. Dass Erreich-
barkeit eine zusatzliche Arbeitsbelastung darstellt (siehe auch Diskussion zu den Hypothesen 1
und 2), zeigt sich auch darin, dass sich das Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle
wéhrend der Bearbeitung einer Erreichbarkeitsanforderung nach der reguldren Arbeitszeit nicht

vom Erleben wahrend der Arbeitszeit unterscheidet.

5.2.4.1 Fazit

Die Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen auf3erhalb der reguléren Arbeitszeit stellt ein Phé-
nomen dar, welches erst durch die Verfugbarkeit entsprechender Techniken und Technologien
maoglich ist. Ausloser hierfur konnen informelle oder formelle Normen in Arbeitsgruppen sein
oder ein individueller, freiwilliger Antrieb. Im ersteren Fall besteht eine Kultur der standigen
Erreichbarkeit innerhalb von Arbeitsgruppen bis hin zum ganzen Betrieb, wonach es normal ist
und sozial erwartet wird, dass Beschaftigte fur Arbeitsanforderungen standig erreichbar sind
oder wo die Erreichbarkeit durch einen VVorgesetzten direkt angewiesen wurde. Die Ergebnisse
der vorliegenden Studie lassen sich dahingehend zusammenfassen, dass unabhé&ngig vom
Grund der Erreichbarkeit, also unabhangig davon, ob Erreichbarkeit als individuelle Flexibili-
sierungsmoglichkeit oder durch den Arbeitgeber gesetzte Flexibilisierungsanforderung auftritt,
die Erreichbarkeit als eine zusétzliche Arbeitsbelastung zu bewerten ist. Sie fihrt zu einer Ex-
tensivierung der Arbeitszeit. Damit hat sie das Potential, die eigenen Erholungszeitradume
und/oder -aktivitaten einzuschranken bzw. zu verkirzen. Dies kann langerfristig zu Fehlbean-

spruchungen fuhren. Daher sollte Erreichbarkeit in der Geféahrdungsbeurteilung psychischer
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Belastungen berticksichtigt werden. Mdgliche MalRnahmen zur Gestaltung von Erreichbarkeit

fur Arbeitsanforderungen in der betrieblichen Praxis werden in der Tabelle 5 zusammenfassend

dargestellt. Ziel der Malinahmen ist es, potenzielle Fehlbeanspruchungsfolgen (s.0.), die sich

insbesondere aus der Extensivierung der Arbeitszeit ergeben, zu reduzieren. Danach sollte Er-

reichbarkeit fur Arbeitsanforderungen auf das betrieblich notwendige beschrankt werden und

wenn maoglich in regulierte Formen der Erreichbarkeit, wie Rufbereitschaft oder Bereitschafts-

dienst (Definition von Personen, Anfang, Ende, Aufgabeninhalt und Anrechnung auf die Ar-

beitszeit) Uberfihrt werden.

Tabelle 5

MalRnahmen zur Gestaltung von Bedingungen fiir Erreichbarkeitsanforderungen

MafRnahmen der Verhaltnispravention

Uberpriifung, ob und an welchen Arbeitsplatzen/ fiir welche Arbeitstatigkeiten Er-
reichbarkeit flr die erfolgreiche Arbeit notwendig ist

Eingrenzung der Mitarbeiterzahl, die erreichbar sein muss (inkl. deren explizite
Nennung)

klare Zeiten bzw. Zeitrdume der Erreichbarkeit festlegen (z.B. Betriebsvereinba-
rung, nicht nur Fihrungskréftetraining, da dies nur Verhaltenspravention ist)
Inhalte der Erreichbarkeit klaren (z.B. nur bei Stérungen)

Kl&rung, ob die Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen durch Einfuihrung 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. Léschung von E-Mails wéhrend des Urlaubs)
Diensthandys, die auch privat genutzt werden dirfen, sollten Dual-SIM-fahig sein
Uberpriifung des Personalschliissels/der Arbeitsintensitat (zu viel Arbeit pro Ar-
beitsplatz)

Uberpriifung der Regelungen aller 6 Monate

MafRnahmen der Verhaltenspravention

klare Ansage durch Betriebsfiihrung, dass von den Mitarbeitern und Fihrungskréaf-
ten keine standige Erreichbarkeit erwartet wird, mit Ausnahme der benannten Per-
sonen und Zeiten fur die Erreichbarkeitserfordernis explizit festgelegt wurde (inkl.
Information an Flhrungskréfte) - Unternehmenskultur

Vorbildfunktion Fihrungskréfte

Edukation zu Auswirkungen standiger Erreichbarkeit auf Erholung/Schlaf und
damit auf die Leistungsféhigkeit (Verkirzung, Segmentierung, objektive Storung
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
«  Uberpriifung 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 stdndigen Erreichbarkeit auf das Erleben von Beeintréch-
tigungen, die Ausdehnung der Arbeitszeit oder die Beanspruchung der betroffenen Beschaftig-
ten gemacht werden kann. Dariiber hinaus ist die Studie nicht fur deutsche Erwerbstatige repra-

sentativ, da nur in zwei Branchen untersucht wurde.
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5.3 Arbeitest Du noch oder lebst Du schon? - Standige Erreichbarkeit und Work-L.ife-
Balance (Frage 1.2)

5.3.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung
Fur eine gute Vereinbarkeit von Arbeit und anderen Lebensbereichen sind vor allem Flexibilitat
und Autonomie in der Arbeitszeitgestaltung wichtig (Lott, 2019). Flexible Arbeitszeitarrange-
ments erlauben es, private Bedurfnisse mit den Anforderungen der Arbeit zu vereinbaren,
wodurch die Beschéaftigten mehr Kontrollerleben Gber das Ausleben ihrer Arbeits- oder Fami-
lienrollen erhalten (Ninaus et al., 2015) und den eigenen Pflichtgefiihlen und Erwartungen an
ihre Familienrolle besser nachkommen kdnnen (Derks et al., 2016). In diesem Zusammenhang
kann der Einsatz von IKT ein zeitlich und ortlich flexibles Arbeiten unterstiitzen. 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 &
Kramer, 2018) und auf dessen Ambivalenz hingewiesen (z. B. Diaz et al., 2012; Towers et al.,
2006). IKT ermdglicht es, Uber verschiedenste Wege (z. B. Anrufe, Textnachrichten, E-Mails)
zu arbeitsbezogenen Belangen kontaktiert zu werden bzw. auf arbeitsbezogene Informationen
zugreifen zu konnen (Leung, 2011). Da erscheint die klassische Unterscheidung in Arbeitszeit
und Feierabend bzw. Arbeitswoche und Wochenende fiir erreichbare Beschéftigte nur noch
schwer umsetzbar. Es stellt sich deshalb die Frage, inwiefern eine Grenzziehung zwischen Ar-
beits- und Privatleben noch mdglich ist, wenn Beschéftigte durch IKT-Nutzung die Durchlés-
sigkeit der Grenze zwischen Arbeit und Privatleben erh6hen (z. B. Menz et al., 2016). Durch-
lassige Grenzen zwischen den Lebensbereichen stehen zudem mit vermehrten Konflikten zwi-

schen Arbeit und Familie in Zusammenhang (Gadeyne et al., 2018; Park et al., 2011).

Fur die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben wird hdufig 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 Ansatzen ist laut Schuller und
Rau (2013) die Art des Zusammenspiels zwischen den beiden Lebensbereichen: Dieses kann
neutral (als Schnittstelle oder Interaktion), negativ (als Stérung, Konflikt oder negativen Trans-
fer), als auch positiv (positiver Transfer, Balance, gegenseitige Bereicherung, Erleichterung)
sein (Schuller & Rau, 2013). Im Folgenden steht der negative Ansatz, namlich die Ubertragung
negativer Effekte von einem Lebensbereich auf den anderen, im Fokus, da im Rahmen des

deutschen Arbeitsschutzgesetzes (vgl. 8 4 ArbSchG) gefordert wird, Arbeit so zu gestalten, dass
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Geféhrdung durch entsprechende Arbeitsgestaltungsmalinahmen maglichst vermieden werden
sollten (Schuller & Rau, 2013). Prinzipiell lassen sich in beiden Lebensbereichen Ursachen fiir
Konflikte finden: So kann die Erwerbsarbeit durch das Privatleben beeintrachtigt werden und
umgekehrt (Greenhaus & Beutell, 1985). Fur die vorliegende Untersuchung ist jedoch nur die

erste Wirkrichtung, vom Lebensbereich Arbeit auf das Privatleben, relevant.

Der Effekt der Beeintrachtigung von einem Lebensbereich durch einen anderen wird
auch als Spillover bezeichnet. Darunter wird ein positiver oder negativer Uberschuss eines Le-
bensbereiches, welcher dann als Einstellungen oder Verhaltensweisen in die andere Lebens-
sphére Gbertragen wird, verstanden (z. B. Voydanoff, 2005). Im Rahmen von Erreichbarkeit
wird sowohl Zeit als auch Energie fiir die Bearbeitung von Arbeitsanforderungen in der Nicht-
Erwerbszeit aufgewendet, was vor allem auf Kosten von Freizeit-, privaten oder familidaren Ak-
tivitdten gehen kann (vgl. Frei- und Obligationszeit in Textbox 4). Dabei kdnnen die Beein-
trachtigungen fiir den jeweiligen Lebensbereich zeit- als auch beanspruchungsbasiert sein, da
Beschaftigte durch die Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen auBerhalb der reguldren Ar-
beitszeit auch den Arbeitsbelastungen ldnger 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 benétigt. Es
ist damit also ein negatives Spillover von der Arbeit auf die Obligationszeit und weiter auf die
Freizeit moglich (Schuller & Rau, 2013). Erfolgt eine Kontaktierung in der Nicht-Erwerbszeit
bei der Austibung teilweise auch verpflichtender Aktivitdten werden diese unterbrochen und
ggf. verkirzt und/ oder mussen oOrtlich bzw. zeitlich und zum Teil situativ der stdndigen Er-
reichbarkeit angepasst und/ oder ganzlich aufgegeben werden (vgl. Dettmers & Bamberg,
2013). Potenzielle Freizeitaktivitaten werden maoglicherweise schon im Vorhinein auf solche
eingeschrankt, die in der Nicht-Arbeitszeit auch bei Kontaktierung ausfihrbar sind (Rau, 2012).
Maogliche resultierende Einschrankungen fir das soziale Umfeld insbesondere in der Obligati-
onszeit durch bspw. kurzfristige Ubertragung von Tatigkeiten im Haushalt oder der Kinderbe-

treuung an den Partner oder die Partnerin kdnnen dabei Konfliktquellen darstellen.

In der bisherigen Forschung zur standigen Erreichbarkeit in Verbindung mit Work-Life-
Balance liberwiegen 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 flr 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; Thorel et
al., 2020) und negativen Spillover auf die Nicht-Erwerbszeit (Chesley, 2010) einhergehen und
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zu Beeintrachtigungen des sozialen Lebens fiihren, wenn aus der Kontaktierung der Beschéf-
tigten ein Arbeitseinsatz folgt (Arlinghaus & Nachreiner, 2013). Zudem geht allein die Erwar-
tung an die Erreichbarkeit der Beschaftigten mit einer geringeren Zufriedenheit mit der Work-
Life-Balance (Belkin, Becker & Conroy, 2020; Wéhrmann et al., 2016) und vermehrten Kon-
flikten im Privatleben (Derks et al., 2014) einher. Studien, die darlber hinaus auch Aussagen
der Partnerinnen und Partner Erreichbarer zur Work-Life-Balance berucksichtigten, zeigen,
dass es positive Zusammenhénge zwischen der Durchléssigkeit 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 Fremdeinschatzung) einher, wobei dieser Zusammenhang auch unter Bertiicksich-
tigung einer Vielzahl von Kontrollvariablen (Uberstunden, Geschlecht, Familienstand, Eltern-

schaft, Fihrungsposition) bestehen bleibt (Boswell & Olson-Buchanan, 2007).

Unkilar 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 erhdhtem Konflikterleben zwischen Arbeit und Privatleben
einhergeht, wahrend eine aktive selbstinitiierte IKT-Nutzung mit Bereicherungserleben assozi-
iert ist (Hoge et al., 2016). So gehen Flexibilitdt 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 ortliche als auch zeitliche Handlungsspielrdume bezlglich der Bear-
beitung der jeweiligen Arbeitsanforderungen vorliegen, kénnen diese in Form von standiger
Erreichbarkeit eine Flexibilisierungsmoglichkeit darstellen. Damit sollten auch Flexibilisie-
rungsvorteile fur die Beschéftigten einhergehen, die zu einer Verlagerung von Arbeitszeit fiih-
ren sollte und eine bessere Vereinbarung beruflicher und privater Interessen erlaubt. Diesen
Umstand sollten auch die Partnerinnen und Partner standig erreichbarer Beschaftigte spiren,
weil damit auch deren private und beruflichen Bedurfnisse und Anforderungen besser mit de-
nen ihres Partners bzw. ihrer Partnerin abgestimmt werden kénnen. Hingegen sollte angewie-
sene Erreichbarkeit nicht mit derartigen Flexibilisierungsvorteilen, daftr aber mit héheren Spil-
lover-Effekten einhergehen, da die Arbeitseinsétze nicht selbstbestimmt festgelegt und entspre-

chend auch unerwartet in der Frei- oder Obligationszeit eintreffen kénnen. Bei Beschaftigten
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ohne Erreichbarkeitsanforderungen hingegen sollte die Grenze zwischen Arbeit und Privatle-
ben starker ausgepragt sein und mogliche Spillover geringer ausfallen. Deshalb soll in Frage-
stellung 1.2 geprift werden, ob sich ein negativer zeit- und/oder beanspruchungsbasierter Spil-
lover zwischen Arbeit und Privatleben, in Abhangigkeit davon, ob standige Erreichbarkeit an-
gewiesen wurde (Flexibilisierungsanforderung), freiwillig erfolgt (Flexibilisierungsmoglich-
keit) oder nicht vorliegt (keine Erreichbarkeitsanforderungen), unterscheidet. Diese Frage soll

fur standig Erreichbare und flr deren Partner bzw. Partnerinnen untersucht werden:

Hypothese 1: Stellt Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen eine Form der individuel-
len zeitlichen Flexibilisierungsmaglichkeit dar, sollten Beschaftigte mit Flexibilisierungsanfor-
derungen (angewiesene Erreichbarkeit) haufiger 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 Beschaftigte mit Flexibilisierungsmoglichkeiten (frei-

willig Erreichbare) bzw. Beschéftigte ohne Erreichbarkeitsanforderungen.

Hypothese 2: Stellt Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen eine Form der individuel-
len zeitlichen Flexibilisierungsmdoglichkeit dar, sollten Partnerinnen und Partner von Beschaf-
tigten mit Flexibilisierungsanforderungen (angewiesene bzw. erwartete Erreichbarkeit) haufi-
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 Beschaftigten mit Flexibilisierungsmaoglichkeiten (freiwillig Erreichbare) bzw. als Part-

nerinnen und Partner von Beschaftigten ohne Erreichbarkeitsanforderungen.

5.3.2 Methode

5.3.2.1 Stichprobe

Fur die vorliegende Untersuchung wurden standig Erreichbare und Personen ohne Erreichbar-
keitsanforderungen als auch deren Partnerinnen und Partner untersucht. Die Akquise wurde in
Kapitel 4.1 und die Studiendurchfuhrung in Kapitel 4.3 dargestellt. Insgesamt wurden 81 er-
reichbare Beschaftigte (davon 31 freiwillig und 50 angewiesen erreichbar) und 60 nicht Er-
reichbare in die Berechnungen einbezogen. VVon den 141 Beschaftigten gaben 125 (89 %) an,
einen Partner zu haben, von denen 77 Partner (61.6 %) den Fragebogen zur Work-Life-Balance

im Rahmen des Partnerfragebogens ausfullten. Die Einordnung der Beschéftigten 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 fur die Gruppe der Erreichbaren: Arbeitsvertrag tiber 30 Wochen-
stunden, keine Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdienste und seit mindestens zwei Monaten er-
reichbar. Tabelle 6 gibt einen Uberblick tber die soziodemografischen Daten der Untersu-
chungsteilnehmenden. Unterschiede zwischen den Gruppen ergeben sich bei den Beschaftigten
nur beim Geschlecht. In der Gruppe der Erreichbaren mit Flexibilisierungsmdglichkeit befinden
sich im Vergleich zu den anderen beiden Gruppen signifikant mehr Manner (beide p < .05). Bei
den Partnern und Partnerinnen ergeben sich sowohl beim Geschlecht als auch bei der Berufsta-
tigkeit Unterschiede. In der Gruppe der Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen sind sig-
nifikant mehr Frauen (p < .001) und signifikant mehr Personen in Vollzeit beschéaftigt (p < .01)

als in der Gruppe der Erreichbaren mit Flexibilisierungsmoglichkeiten.
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Tabelle 6

Soziodemografische Daten der Untersuchungsteilnehmenden

5. Ergebnisse

Soziodemo- Erreichbarkeitsstatus Beschéftigte Partnerinnen und Partner
graphische n M (SD) Teststatistik n M (SD) Teststatistik
Variable
Alter ER mit Flexibilisierungsanforderung 50 40.16 (9. 36) F(2,138) = 0.48; 25  43.08 (9.65) F(2,74) =
ER mit Flexibilisierungsmoglichkeit 31 42.35(9.2) ns 21  39.71(9.82) 0.85; ns
Beschéftigte ohne ER-Anforderungen 60 40.38 (11.76) 31 43.35(11.64)
Arbeitsplatz-  ER mit Flexibilisierungsanforderung 50 6.58(5.72) F(2,132) = 1.16;
dauer ER mit Flexibilisierungsméglichkeit 31 5.17(3.73) ns
(in Jahren) Beschaftigte ohne ER-Anforderungen 60 7.36 (8.06)
Erreichbar ER mit Flexibilisierungsanforderung 50 7.78(7.4) t(80) = 3.78; ns
seit (in Jah- ER mit Flexibilisierungsméglichkeit 30 7.76 (4.42)
ren) Beschaftigte ohne ER-Anforderungen /
Anzahl Kin-  ER mit Flexibilisierungsanforderung 38 1.63 (.71) F(2,95) = 0.24: ns
derim Haus-  ER mit Flexibilisierungsmoglichkeit 19 1.79 (.71)
halt Beschéftigte ohne ER-Anforderungen 41 1.68 (.93)
Alter des ER mit Flexibilisierungsanforderung 37 1257(10.65) F(2,93)=1.88; ns
jungsten Kin-  ER mit Flexibilisierungsmoglichkeit 19  13.4(10.24)
des Beschéftigte ohne ER-Anforderungen 40 17.13 (11.09)
Geschlecht ER mit Flexibilisierungsanforderung 23/37 272N =141)= 9/16 F@N=77)=
(Méanner/ ER mit Flexibilisierungsmoglichkeit 26/5 17.16** 3/18 11.78**
Frauen) Beschaftigte ohne Erreichbarkeit 28/22 19/12
Partner/in ER mit Flexibilisierungsanforderung 44/6 7N =141)=1;
Ja/Nein ER mit Flexibilisierungsmoglichkeit 29/2 ns
Beschéftigte ohne Erreichbarkeit 52/8
Berufstatig ER mit Flexibilisierungsanforderung 3/17/5 F@N=77)=
(Nein/Voll- ER mit Flexibilisierungsméglichkeit 5/9/7 10.19*
zeit/Teilzeit)  Beschéftigte ohne Erreichbarkeit 012417
Eigene Er- ER mit Flexibilisierungsanforderung 18/6 7@2N=75)=
reichbarkeit ER mit Flexibilisierungsmoglichkeit 15/5 1.61; ns
(Nein/Ja) Beschaftigte ohne Erreichbarkeit 19/12

Anmerkungen. ER = Erreichbarkeit. Es wurden Chi-Quadrat-Tests zur Priifung auf Unterschiede kategorialer Daten und Varianzanalysen fiir unabhéngige Variablen zur Priifung auf Unterschiede bei
metrischen Variablen durchgefiihrt. * p < .05; **p < .01
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5.3.2.2 Datenerfassung

Die Erfassung standiger Erreichbarkeit erfolgte mit dem Interview zur standigen 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 zwolf Items in Form
von Aussagen, fur die die Probanden auf einer fiinf-stufigen Skala angeben, wie haufig 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 reprasentieren einen hohen negati-
ven Spillover und somit eine stark gestorte Work-Life-Balance. Fir 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 beschaftigen, kann ich in
meiner Freizeit nicht richtig abschalten.*; ltemformulierung im Partnerfragebogen lautet:
,»Weil meinen Partner seine Arbeit und seine Pflichten so sehr beschéftigen, 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 Prifung 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 Beschéftigten und deren Partnerinnen
und Partner. Es ergeben sich sowohl Unterschiede zwischen den Beschaftigtengruppen 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

5. Ergebnisse

Ergebnisse der Varianzanalysen zu den negativen zeit- und beanspruchungsbasierten Spillover-Effekten aus Beschéftigtensicht und aus Sicht der

jeweiligen Partnerinnen und Partner

Skala Gruppe Beschéftigte Partnerinnen und Partner
n MW SD F(dfl; df2); p n MW  SD F(df1; df2); p

Beanspruchungsbasierter  ohne Erreichbarkeit 60 2.62 .99 F(2,138) = 4.33; 30 287 .78 F(2,73) = 0.85;
Spillover Arbeit + Obliga-  Flexibilisierungsméglichkeit 31 251 .93 :’02* T 21 295 109 p=.433
tionszeit > Freizeit Flexibilisierungsanforderung 50 3.08 .97 p= 25 318 .86
Beanspruchungsbasierter ~ ohne Erreichbarkeit 60 242 .82 _ ) 30 262 .72 o
Spillover Flexibilisierungsmoglichkeit 31 26 .97 F(:Z%)?éi) =394 21 298 1.03 F(:z'é?i)ll 48;
Arbeit - Obligationszeit  Flexibilisierungsanforderung 50 2.89 .9 p= 25 332 8 P=.
Zeitbasierter Spillover ohne Erreichbarkeit 60 29 112 _ _ 31 252 97 _ _
Arbeit + Obligationszeit Flexibilisierungsmoglichkeit 31 2.6 113 .0 = 09 21 295 88 F(_Z’ZLQ)ST 255,
> Freizeit Flexibilisierungsanforderung 50 2.91 101 P - 25 302 8 P
Zeitbasierter Spillover ohne Erreichbarkeit 60 194 .73 _ ) 31 192 .79 _ )
Arbeit > Obligationszeit  Flexibilisierungsmoglichkeit 31 2.03 .78 F(f%)zi) =402 21 229 .73 F(f’gi)S; 3.28,

Flexibilisierungsanforderung 50 2.34 .75 p=. 25 246 .89 p=.

Anmerkungen. PFB = Ergebnisse des Partnerfragebogens. * p < .05; ** p <.01; +p <.10; Je hdher der Wert fiir erlebte zeitliche und beanspruchungsbasierte Balance, desto gréRer

der negative Spillover.
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Bei den Beschaftigten 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 Beschéftigten 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.

5
* *
4
*
3 ’
1
B A+OZ --> FZ B A-->0Z ZA+0Z-->FZ ZA-->0Z

mohne Erreichbarkeit Flexibilisierungsmoglichkeit  m Flexibilisierungsanforderung

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

Standig Erreichbare mit Flexibilisierungsanforderungen geben an, sich durch die Arbeit und
Obligationszeit signifikant haufiger in der Freizeit beansprucht zu fuhlen als standig Erreich-
bare mit der Mdoglichkeit zur Flexibilisierung ihrer Arbeitszeit oder Personen ohne Erreichbar-
keitsanforderungen. Sie berichten im Vergleich zu den anderen beiden Gruppen, weniger Elan
fur Freizeitaktivitdten zu haben bzw. in der Freizeit schlecht von der Arbeit oder privaten
Pflichten abschalten zu kénnen. Beziglich des beanspruchungs- und zeitbasierten negativen
Spillovers von der Arbeit auf die Obligationszeit berichten standig Erreichbare mit Flexibilisie-
rungsanforderungen im Vergleich zu Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen, sich signi-
fikant haufiger durch die Arbeit in der Obligationszeit beansprucht zu fiihlen und durch die
Arbeit haufiger wenig Zeit fur die Obligationszeit zu haben. Sie kdnnen sich demnach haufiger
aufgrund arbeitsbedingter Erschopfung schlecht auf ihre privaten Pflichten konzentrieren bzw.
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kdnnen diese wegen eines erhohten 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.

* ¥

[ N

BA+0Z-->FZ BA-->0Z ZA+0Z-->FZ ZA-->07Z

B ohne Erreichbarkeit Flexibilsierungsmoglichkeit B Flexibilsierungsanforderung

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 standig Erreichbarer mit Flexibilisierungsanforderungen berichten, dass ihre jewei-
ligen Partner signifikant haufiger 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 fir 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 Erreichbarkeitsmdoglichkeit und -anforde-
rung untereinander und von Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen hinsichtlich eines ne-
gativen Spillovers von Arbeit auf das Privatleben unterscheiden. Gleicher Vergleich wurde auch
flr die Einschétzung der Partnerinnen und Partnern der jeweiligen Untersuchungsgruppen vor-

genommen. Beide Hypothesen kdnnen nur teilweise bestétigt werden: So unterscheiden sich
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hypothesengemal angewiesene Erreichbare (Flexibilisierungsanforderungen) von nicht Er-
reichbaren im zeit- und beanspruchungsbasierten negativen Spillover von der Arbeit auf die
Obligationszeit. Gleiches gilt fiir deren jeweiligen Partnerinnen und Partner. Entgegen der Hy-
pothese H1 unterscheiden sich aber die Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderungen nicht
von den Erreichbaren mit Flexibilisierungsmoglichkeiten in den Spillover-Effekten von der Ar-
beit auf die Obligationszeit. Gleiches Ergebnis zeigt sich bei deren Partner und Partnerinnen
(H2). Zusatzlich 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 -moglichkeit 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 erhoht.
Trotz des Umstandes, dass bei freiwilliger Erreichbarkeit die Mdglichkeit bestehen sollte, Ar-
beitszeit flexibler einzuteilen und Verpflichtungen besser koordinieren zu kdnnen, ist vorstell-
barbar, dass die Arbeit und die (zusatzlich) erbrachte Erreichbarkeit Ressourcen im Sinne von
Zeit, Energie, Kraft, Konzentration beanspruchen und es dann zu zeitlichen und energiebezo-
genen Beeintrachtigungen der Obligationszeit kommt. Dadurch kénnen fehlende Unterschiede
zwischen den beiden Erreichbarkeitsgruppen erklart werden. Dartber hinaus ist denkbar, dass
den Beschaftigten der Zusammenhang zwischen Erreichbarkeit und negativen Spillover-Effek-
ten nicht sofort ersichtlich ist (Boswell & Olson-Buchanan, 2007). Auch wenn die Beschaftig-
ten, die Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmoglichkeit nutzen, mehr Souveranitat hinsichtlich
ihres Antwortverhaltens bei eintreffenden Kontaktierungen haben sollten, kdnnen auch unbe-
antwortete Kontaktierungsversuche zu Unterbrechungen der Obligationszeit fiihren, die wiede-
rum mit einem negativem Spillover assoziiert sein konnen. Die Spillover von der Arbeit auf die
Obligationszeit sollten auch am deutlichsten fir die Partnerinnen und Partner zu spiren und
damit einzuschétzen sein, wenn sie z. B. bei eintreffenden Kontaktierungen kurzfristig Aufga-

ben im Haushalt oder die Kinderbetreuung tbernehmen massen.

Unabhéngig davon, ob Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmoglichkeit oder -anforde-
rung genutzt wird, scheint sie sich in einer tendenziell hdheren Beanspruchung als in zeitlichen
Konflikten in der Obligationszeit niederzuschlagen. Eine mogliche Erklarung fur 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 haufig nicht verkirzen lassen. Die
fur die Arbeit mehr aufgewendeten Zeiten mussen dann zwangslaufig zu Lasten der Freizeit

gehen.

Bezogen auf die Freizeit scheint es, als erleben Erreichbare mit Flexibilisierungsmaog-
lichkeit ihre Arbeitszeit als starker 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 Uber die eigene Leistung verbun-
den sein, sodass sie sich weniger in der Freizeit beansprucht fiihlen 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 l&sst sich
mit einem signifikant grofierem Frauenanteil in der Gruppe ohne Erreichbarkeitsanforderungen
erklaren. Frauen haben einen héheren Anteil an Obligationszeit als Méanner (vgl. Lott, 2017;
Rau & Triemer, 2004), sodass auch in der Gruppe ohne Erreichbarkeitsanforderungen ein ho-
herer Zeitanteil an Obligationszeit womaoglich auch fir den héheren Spillover von Arbeit und
Obligationszeit auf die Freizeit verantwortlich ist. Diese Aussage wird durch Studien aus der
Uberstundenforschung gestiitzt: Frauen mit Uberstunden verkiirzen im Vergleich zu Frauen
ohne Uberstunden nur ihre Freizeit. Eine Kiirzung der Obligationszeit scheint bei ihnen nicht
maoglich, 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 darliber hinaus bekannt, dass Frauen auch unter Berucksichtigung dessen,
dass sie h&aufiger in Teilzeit, eher im 6ffentlichen Sektor und weniger in Fuhrungspositionen
arbeiten, mehr von Flexibilitdt und Autonomie in der Arbeitszeit profitieren als Manner (Lott,
2015) und sie sie fir die Vereinbarkeit von Arbeit und andere Lebensbereiche aufwenden. Mén-
ner nutzen Autonomie in der Arbeit eher fiir Mehrarbeit und Arbeitsintensivierung (Lott, 2019).
Der Grund fir die geschlechtsspezifische Verwendung von Arbeitszeitarrangements scheint im
Grad der Identifikation mit der Arbeit zu liegen. Wéhrend Frauen sich starker mit anderen Le-
bensbereichen identifizieren und sich starker von der Arbeit abgrenzen kénnen, identifizieren
sich Manner traditionell starker mit der Erwerbsarbeit, insbesondere dann, wenn zeitliche Gren-
zen der Arbeit gelockert sind oder vollends fehlen (Lott, 2019). So kdnnte der héhere Manner-
anteil in der Erreichbarkeitsgruppe mit Flexibilisierungsmoglichkeit im Vergleich zur Erreich-
barkeitsgruppe mit Flexibilisierungsanforderungen eine Erklarung fiir 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 Uberlegungen hin-
sichtlich Geschlechterunterschiede bei der Work-Life-Balance-Forschung in Zusammenhang

mit Erreichbarkeit betrachten.

Ein weiterer Erkl&rungsansatz fiir die fehlenden Unterschiede in den Spillover-Effekten
zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderung und -mdoglichkeit 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 diesbeztiglich fest, dass in Deutschland eher eine arbeitgeberorientierte
Flexibilitat dominiert, sodass Beschaftigte mit Arbeitszeitautonomie gegeniber solchen mit
festen Arbeitszeiten keinerlei VVorteile haben. D. h., selbst wenn Erreichbarkeit als eine Flexi-
bilisierungsmdglichkeit fur die Beschaftigten wahrgenommen wird, wird sie doch haufig eher
zum Arbeitgebernutzen angewandt. Fehlende Unterschiede zwischen den jeweiligen Erreich-
barkeitsgruppen vor allem hinsichtlich der beiden zeitlichen negativen Spillover-Effekten kon-
nen also auch darin begriindet sein, dass sich fur die Beschaftigten, die Erreichbarkeit als Fle-
xibilisierungsmdglichkeit nutzen, keine wesentlichen zeitlichen Vorteile fir die Vereinbarkeit
von beruflichen und privaten Pflichten ergeben und sich deshalb genauso viele Spillover-Ef-
fekte wie in der Gruppe der Beschéftigten 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 fuhren (Nachreiner, 2019). Vermeintliche Flexi-
bilisierungsvorteile wie freie Zeitrdume zu anderen Tageszeiten oder an anderen Tagen kénnen
nicht vollumfanglich genutzt werden. Sie kollidieren vielmehr mit den Normalarbeitszeiten so-
zialer Partner und schranken die soziale Nutzbarkeit arbeitsfreier Zeitrdume ein (Nachreiner,
2019). Damit stort eine Verteilung der Arbeit Gber den gesamten Tag das Aufrechterhalten so-
zialer Beziehungen auRerhalb der Arbeit, da soziale Aktivitdten mit anderen Personen eine ge-
wisse Vorhersehbarkeit und Planbarkeit arbeitsfreier Zeiten erfordern und einige soziale Akti-
vitaten z. B. Mannschaftssport oder Konzertbesuche bestimmten Rahmenbedingungen (Off-

nungszeiten, Verkehrsanbindungen) unterliegen (Rau, 2019).

5.3.4.1 Fazit und praktische Implikationen

Die vorliegenden Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass sich stdndig Erreichbare unabhangig
davon, ob Erreichbarkeit eine Flexibilisierungsanforderung oder -mdglichkeit darstellt, mit ne-

gativen Spillover-Effekten einhergeht und die Grenzen zwischen Erwerbsarbeit und Privatleben
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durchlassiger macht. Dieses Ergebnis hat sowohl Relevanz fur die Beschéftigten selbst als auch
fur die Unternehmen: So bestehen Zusammenhange zwischen Konflikten zwischen der Arbeits-
doméne und dem Privatleben mit einer Reihe arbeitsplatzbezogener (z. B. positiv Zusammen-
hang mit Kindigungsabsichten), nicht privatlebensbezogener (z. B. negativer Zusammenhang
mit Lebenszufriedenheit) und stressbezogener Variablen (z. B. positiver Zusammenhang zu
Burnout) (fiir eine Ubersicht siehe Metaanalyse von Allen, Herst, Bruck & Sutton, 2000). Auch
die Sicht der Partnerinnen und Partner auf die Work-Life-Balance kann groRRen Einfluss auf das
Unternehmen haben: Bei arbeitsbezogenen Problemen oder Kundigungsgedanken werden sich
die Beschéftigten mit ihren Partnerinnen und Partnern austauschen. Schéatzen diese Erreichbar-
keit als starke Belastung fur 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 Kundigungsabsichten haben. Zudem konnen sich Spannungen, die
sich zwischen Beschéftigten und ihren Partnern und Partnerinnen aufgrund der Nutzung mobi-
ler Endgeréte im haduslichen 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 zukunftiger Erreichbarkeitsforschung mit betrachtet werden.

Der Groliteil der abhéngig Beschaftigten zieht eine klare Trennung von privaten und
arbeitsbezogenen Lebensbereichen vor (drei Viertel von mehr als 8700 Befragten; Brauner,
Wohrmann & Michel, 2018). In der betrieblichen Praxis wird diesem Wunsch durch die Aus-
gabe von IKT und damit einhergehender Verbundenheit zwischen den Beschaftigten und zwi-
schen Arbeitsmitteln und den Beschaftigten wenig Beachtung geschenkt (Nowak et al., 2019).
Daher sollten sich Unternehmen und insbesondere Fuhrungskrafte dariiber im Klaren sein, dass
das Versenden von E-Mails oder das Kontaktieren der Beschéftigten aufl3erhalb regularer Ar-
beitszeit Auswirkungen auf die Beschéftigten hat. Allein die Ausgabe von IKT an die Beschaf-

tigten kann (ungewollt) Erreichbarkeitserwartungen bei den Beschéftigten erzeugen.

5.3.4.2 Starken und Limitationen

Die Stérken dieser Studie liegen zum einen im Studiendesign, welches eine differenzierte Be-
trachtung beanspruchungsbasierter und zeitbasierter negativer Spillover in Verbindung mit der
Untersuchung standig Erreichbarer mit Flexibilisierungsmaoglichkeit und -anforderung erlaubt.

Zum anderen wurde auch die Sicht der Partnerinnen und Partner auf die Work-Life-Balance der
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Beschaftigten betrachtet. Da die vorliegenden Ergebnisse auf Querschnittsdaten beruhen, kon-
nen keine sicheren kausalen Schliisse gezogen werden. Zudem waren die internen Konsistenzen
der Skalen zu den zeitlichen negativen Spillover vergleichsweise gering und kdnnten dadurch
zu niedrigen Mittelwerten beigetragen haben. Jedoch handelt es sich beim eingesetzten Frage-
bogen um ein validiertes Instrument. Dartiber hinaus ware es moglich, dass Erreichbarkeit und
hier vor allem die selbstinitiierte IKT-Nutzung aul3erhalb reguldrer Arbeitszeiten und Konflikte
zwischen Arbeit und Privatleben nicht linear zusammenhéngen. Hége und Kollegen (2016) hal-
ten eine umgekehrt u-férmige Beziehung oder aber einen exponentiellen Zusammenhang zwi-
schen aktiver IKT- Nutzung und einem Konflikterleben ebenfalls fur moglich. Eine sehr aus-
gepragte aktive IKT-Nutzung kénnte dann allein aufgrund des groRen zeitlichen Aufwands zu
Konflikterleben fiihren (Hoge et al., 2016). Aufgrund der insgesamt niedrigen Mittelwerte eig-

nen sich die vorliegenden Daten jedoch nicht zur Uberpriifung dieser Hypothesen.
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5.4 Erreichbarkeit: Symptom oder Merkmal der Arbeit? Was bedeutet das Ergebnis fur
die Arbeitsgestaltung? (Frage 2.1)°

5.4.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung

Eine wachsende Zahl von Unternehmen bieten ihren Beschéftigten 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 Moglichkeiten mobiler Arbeit an
(Van Dyne et al 2007). Die logische Konsequenz dieser Arbeitsarrangements stellt die Erreich-
barkeit vieler Beschéftigter auch aulRerhalb regulérer Arbeitszeiten fur berufliche Belange dar.
Im Fokus bisheriger Erreichbarkeitsforschung stehen vor allem Beziehungen zwischen Erreich-
barkeit und Erholungsindikatoren und Erreichbarkeit und motivationalen Aspekten (Rau &
Gollner 2019), deren Forschungsergebnisse jedoch groRtenteils auf Selbstaussagen der Be-
troffenen beruhen (Pangert et al. 2016). Auller Acht wurden haufig Merkmale der reguldren
Arbeit gelassen, die aber Aufschluss Uber die Entstehung standiger Erreichbarkeit und damit
auch Ansatzpunkte fir die Ableitung addquater Gestaltungsansétze flr Erreichbarkeit liefern
konnen. Ziel der vorliegenden Studie ist es deshalb zu kléren, ob sich Merkmale der Arbeit von
Erreichbaren und Nicht-Erreichbaren unterscheiden. Anders als in bisherigen Studien, in denen
die Arbeitsanalysen auf Auskinften der Arbeitsplatzinhaber beruhen (Fragebdgen), sollen diese
Merkmale mittels objektiv-bedingungsbezogener Verfahren der Analyse und Bewertung von
Arbeit erfasst werden (Rau 2010).

5.4.1.1 Veranderungen in der Arbeitswelt

Der technische Fortschritt bei der Entwicklung von Informations- und Kommunikationsmitteln
(IKT) sowie deren Vernetzung ermdglicht eine breite und vor allem auch private Verfligbarkeit.
Zudem wird eine generelle Nutzung von IKT durch gesunkene Vernetzungskosten begunstigt
(Pangert et al. 2017). Ihr Einsatz fordert 6rtliche, zeitliche und strukturelle Flexibilisierungen
(Richter et al. 2002), die dazu fiihren, dass der Arbeitsalltag vieler Beschaftigter durch den
Gebrauch moderner IKT geprégt ist: Es ist selbstverstandlich geworden, IKT fir Kontaktierun-
gen zu arbeitsbezogenen Sachverhalten auch aulRerhalb der reguléren Arbeitszeit und des regu-

laren Arbeitsortes und/oder fir eine Bearbeitung von Arbeitsaufgaben zu nutzen (z. B. Boswell

° Die Darstellung dieses Abschnitts entspricht der inhaltlichen und formellen Gestaltung des Manuskripts zum
Zeitpunkt der Einreichung vor Revision in der ausgewiesenen Fachzeitschrift (vgl. Funote 3, Kapitel 3.2). Daher
kdnnen sprachliche Ausgestaltung und formale Darstellung (insb. Zitationsstil) gegeniiber 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 Verfugbarkeit der IKT und der Vernetzung sind neue Arbeitsanforde-
rungen entstanden. Dazu z&dhlen das zeitnahe Reagieren auf Kundenwuinsche, um wettbewerbs-
fahig zu bleiben (Vahle-Hinz & Bamberg 2009), gestiegene Kundenerwartungen an einen 24/7-
Service (Pangert et al. 2017) oder das kooperative Arbeiten geografisch iber Zeitzonen hinweg
verteilt arbeitender Teammitglieder (Menz et al. 2016). In Anpassung an diese Anforderungen
nutzen viele Unternehmen Flexibilisierungsstrategien. Dazu z&hlen: die Reduzierung von Hie-
rarchieebenen und der inner-organisationalen Birokratie, die Einflihrung selbstorganisierter
Teamarbeit und Projektgruppen, flexible Arbeitszeitmodelle inklusive befristeter Arbeitsver-
héltnisse sowie das Fuhren durch Ziele und die Einflihrung ergebnisorientierter Formen der
Leistungssteuerung. Letzteres zahlt zu denjenigen Managementstrategien, deren Ziel es ist, die
Verantwortung fur die Ergebnisse der Arbeit in die Hande der Beschéftigten zu legen (Hoge &
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. &. orientiert) (Ahlers,
2019; Menz et al. 2011; Menz 2017). Dies fuhrt auf Seiten der Beschaftigten zu stark ausge-
pragten Verantwortlichkeits- und Verpflichtungsgefiihlen, einen reibungslosen Prozessablauf
zu gewahrleisten (Pangert et al. 2017) und gegenuber der Kundschaft und dem Unternehmen
(Menz 2009). In der Folge erleben Beschaftigte zunehmend Druck, auch in der Freizeit auf
bestimmte Anfragen reagieren zu missen (Pangert et al. 2017) bzw. fur Arbeitsanforderungen
erreichbar zu sein. Eine dhnliche Entwicklung zeichnet sich fur den Bereich der ,,Wissensar-
beit* ab. Auch hier besteht eine Ausrichtung auf Ergebnisse (Rau & Hoppe 2019). Da aber flr
Wissensarbeit mit ihren hohen kognitiven Anforderungen eine zeitliche Planung fur Ergebnisse
schwierig ist (das Phdnomen ist bekannt ,,Planungsfehlschluss®; Kahneman & Tversky 1982;
Lovallo & Kahneman 2003), wird haufig unterschatzt, wie viel Zeit zur Vollendung einer Auf-
gabe bendtigt wird. Zu eng gesetzte Termine zur Ausfiihrung der jeweiligen Arbeitsauftréage
kdnnen dann wiederum zu einer Bearbeitung arbeitsbedingter Belange in der Freizeit, d. h. zu

Erreichbarkeitsanforderungen fur Arbeit, fihren (Geissler 2008; Mazmanian et al. 2013).

Erreichbarkeit beschreibt die ,,weitgehend unregulierte Form einer erweiterten Verfig-
barkeit fur dienstliche Belange auRerhalb der reguléren Arbeitszeit* (Strobel, 2013; S.8). Un-
reguliert meint dabei, dass keine vertragliche Verpflichtung fur die Beschaftigten bestehen, au-

Rerhalb der Arbeitszeit arbeitsbezogene Anforderungen zu bearbeiten. Daher kann es auch
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keine zeitlichen VVorgaben geben, in welchem Zeitraum die Beschaftigten zu dienstlichen In-
halten kontaktiert werden kdnnen und/oder in welchem zeitlichen Rahmen auf eintreffende An-
forderung reagiert werden muss. Kommt es zu einer Kontaktierung auf3erhalb der Arbeitszeit
und es resultiert ein Arbeitseinsatz, wird die aufgewendete Zeit in der Regel nicht als Arbeits-
zeit anerkannt (vgl. Hassler et al. 2016). Verfligbarkeit von Personen meint einen Zustand, bei
dem die Betroffenen zeitlich und rdaumlich erreichbar und fur Bedarfe und Wunsche anderer
ansprechbar sowie reaktionsbereit sind (Bergman & Gardiner, 2007). Geht die Verfligbarkeit
uber einen Lebensbereich hinaus, spricht man von erweiterter Verfugbarkeit (Dettmers & Bam-
berg 2014). Erweiterte Verfugbarkeit fur den Lebensbereich Erwerbsarbeit bedeutet, fir ar-
beitsbezogene Anforderungen der Beschéftigten auch auRerhalb der reguldren Arbeitszeit, d. h.
auch in der Ruhe-, Freizeit oder Obligationszeit (zweckgebundene Zeit fiir z. B. Hausarbeiten,

Kinderbetreuung, Ehrenamt) disponibel zu sein (Hassler et al. 2016).

5.4.1.2 Zusammenhange von standiger Erreichbarkeit und Merkmalen der Arbeit

Die meisten Studien, die Erreichbarkeit untersuchen, beschaftigen sich mit Fragen der Bezie-
hungen von Erreichbarkeit und Beanspruchungsfolgen, insbesondere Erholungsbeeintréachti-
gungen und emotionaler Erschdpfung (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 beschéftigten sich mit Arbeitsmerkmalen und Erreichbarkeit. Diese
konzentrierten sich bisher insbesondere auf die Beziehungen von Erreichbarkeit zu Téatigkeits-
spielraum, Arbeitsintensitat und Uberstunden. Im Ergebnis berichteten sie, dass Erreichbarkeit
mit hoherem Tatigkeitsspielraum, héherer Arbeitsintensitat und mehr Uberstundenarbeit 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 Beschéftigte, die viele Uberstunden leisten (zehn Stunden versus zwei Stunden), ver-
starkt von einer unternehmensseitigen Erwartung an ihre Erreichbarkeit und hdufigeren Kon-
taktierungen aulRerhalb der Arbeitszeit. Haufige Kontaktierungen im Privatleben und die Er-
wartung an die Beschaftigte nach Erreichbarkeit gehen wiederum mit haufigem Termin- und

Leistungsdruck und Uberforderung durch die Arbeitsmenge einher (Wohrmann et al. 2016).
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Die Ausdehnung der Arbeitszeit in Form von Uberstunden lassen die Beschaftigten ihre Ar-
beitsergebnisse einerseits noch erreichen (Robertson et al. 2003), flilhren andererseits aber zu
asynchronen Arbeitszeiten aller zusammenarbeitender Abteilungs- oder Projektgruppenange-
horigen, was letztlich in vermehrter Erreichbarkeit aulerhalb der Arbeitszeit minden kann
(Menz et al. 2016). Im Ergebnis einer Befragung zur Erreichbarkeit berichteten 85 Prozent der
Befragten, dass in Erreichbarkeit an denselben bzw. dhnlichen Arbeitsinhalten wie in der regu-
laren Arbeitszeit gearbeitet wird (Hassler et al. 2016). Bei ca. der Halfte 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 Notfalle 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 Beschaftigte den in der Arbeit vorhandenen Tatigkeitsspielraum in Form von Uber-
stunden, Erreichbarkeit oder Vertrauensarbeitszeit nutzen. D. h., sie arbeiten zum einen auRer-
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 erhdhten Abstimmungsbedarf einhergehen (vgl. Menz 2017). Treten bei der
Arbeit Unklarheiten oder Probleme auf, kdnnen IKT gestitzt, das Kollegium oder Fuhrungs-
krafte zur (kurzen) Klarung kontaktiert werden, was aber zur beschriebenen Erreichbarkeit aller

Projektgruppenangehdriger fihrt 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 Liicken auf: Zum einen
ist die Datenlage bisheriger Studien hdufig auf Selbstaussagen der befragten Personen be-
schrénkt, es liegen nur wenige objektive Daten vor (Pangert et al. 2016). Zum anderen wurde
sich bisher kaum der Beschreibung und Erfassung von Bedingungen standiger Erreichbarkeit
gewidmet. Wissen Uber die Entstehung von Erreichbarkeit zu erlangen, ist jedoch fur die Ab-

leitung von Ansatzen zur Erreichbarkeitsgestaltung essenziell.

Die vorliegende Studie will deshalb einen Beitrag zur SchlieBung dieser Forschungsli-
cken leisten und die Arbeitsbedingungen zwischen erreichbaren Beschéftigten und Beschaftig-
ten, bei denen keine Erreichbarkeit fiir Arbeitsanforderungen vorliegt, unter folgender Frage-
stellung vergleichen: Unterscheiden sich Arbeitsmerkmale von Beschaftigten, die auRerhalb
der regulédren Arbeitszeit fir Arbeitsanforderungen erreichbar sind (Erreichbare) von denen, die

nicht erreichbar sind? Wéhrend aufgrund bisheriger Befunde angenommen werden kann:
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Hypothese 1: dass Erreichbarkeit mit hoher Arbeitsintensitit, Uberstundenarbeit und
hohem Tétigkeitsspielraum 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 Veranderungen der Arbeitswelt zu ortli-

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: AuRerdem sollte Erreichbarkeit vermehrt dort auftreten, wo erhéhte 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 reguléren

Arbeitszeit durch die Nutzung von IKT mittlerweile jederzeit moglich ist.

Unabhangig von den durch bisherige Befunde oder durch sichtbare Verdnderungen der
Arbeitswelt abgeleiteten Annahmen zum Auftreten bestimmter Arbeitsmerkmale bei Erreich-
barkeit wird hier aber auch zusatzlich 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 Beschaftigten unter-
scheiden. Im Unterschied zu den bisherigen Untersuchungen zu Beziehungen zwischen Er-
reichbarkeit und Arbeitsmerkmalen sollen fir die Kl&rung der Fragestellung objektiv-bedin-
gungsbezogene Arbeitsanalysen durchgefiihrt werden. Das bedeutet, dass die Arbeitsanalyse
nicht auf Fragebogendaten, also nicht auf Selbstauskiinften 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 eigenstandigen Betrieben (Ener-
gieversorger n = 60; Verkehr und Verkehrsnetze n = 55) auf freiwilliger Basis und wéhrend der
Arbeitszeit untersucht. Fur die Akquise der Probanden wurden in den Unternehmen Informati-
onsveranstaltungen zur geplanten Studie durchgefiihrt und Informationsmails verschickt, da

nicht bekannt war, wie viele Beschéaftigte auBerhalb der reguldren Arbeitszeit erreichbar waren.
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Dabei wurden Beschaftigte mit als auch solche ohne Erreichbarkeitsanforderungen akquiriert.
Im Rahmen der Datenanalyse wurden nur Beschéftigte mit mindestens 30 Wochenstunden Ar-
beitszeit, ohne Rufbereitschaft oder Bereitschaftsdiensten und mit mindestens zwei Monaten
Erreichbarkeit auBerhalb der reguléren Arbeitszeit bertcksichtigt (dadurch Ausschluss von
n = 37 Personen). Insgesamt konnten so 83 Beschaftigte 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 Betriebszugehorigkeit und der Dauer am derzeitigen Ar-
beitsplatz. Unterschiede bestehen jedoch hinsichtlich der Geschlechterverteilung. In der Er-
reichbarkeitsgruppe waren signifikant mehr Ménner vertreten als in der Gruppe der Nicht-Er-
reichbaren. Darlber hinaus sind in der Gruppe der erreichbar Beschaftigten signifikant mehr

Fuhrungskrafte vertreten als in der Gruppe ohne Erreichbarkeitsanforderungen.
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Tabelle 8

Soziodemographische Daten der Untersuchungsteilnehmenden

Soziodemografische

Gruppe

n M (SD)

Teststatistik

Variable
Alter Erreichbare 80 41.2(9.31) t(1,125)=0.57; ns
Nicht-Erreichbare 48 39.81
(12.69)
Geschlecht (Mén- Erreichbare M: 54 / F: 26 x*(1, N =128) = 6.98**
ner/Frauen) Nicht-Erreichbare M: 21/ F: 27
Kinder im Haushalt  Erreichbare 56/24 x*(1, N =128) =.15; ns
ja/nein Nicht-Erreichbare 32/16

Anzahl Kinder im
Haushalt

Erreichbare

52 1.73(0.72)

Nicht-Erreichbare

28 1.79 (1.07)

t(1, 78) =0.24; ns

Alter jingstes Kind

Erreichbare

52 3.17(162) t(1,78)=0.78;ns

Nicht-Erreichbare 28  3.46 (1.54)
Betriebszugehorig- Erreichbare 76 12.21 t(1, 120) = 0.6; ns
keit (9.72)
(in Jahren) Nicht-Erreichbare 46 14.68

(11.52)

Arbeitsplatzdauer Erreichbare 80  6.00(5.15) t(1,126)=0.63;ns
(in Jahren) Nicht-Erreichbare 48  6.70 (7.58)
Fuhrungsposition Erreichbare 38/41 x*(1,N = 128) = 28.17***
(nein/ja) Nicht-Erreichbare 45/3

Anmerkungen. Es wurden Chi-Quadrat-Tests zur Priifung auf Unterschiede kategorialer Daten und t-tests flr un-
abhéngige Variablen zur Priifung auf Unterschiede bei metrischen Variablen durchgefiihrt. M = mannlich, 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 Arbeitsverhaltnis, Arbeitszeiten, Uberstunden) und insofern
vorhanden ihrer Erreichbarkeit befragt. Anschlieend flllten die Teilnehmenden einen Frage-
bogen zur Erreichbarkeit (bei den Nicht-Erreichbaren entfiel dieser Teil) sowie Fragebtgen zu
Arbeitsmerkmalen aus (Dauer: 10 Minuten). An einem zweiten Termin wurden den Beschaf-
tigten Fragebdgen zur Beanspruchungserfassung vorgelegt (Dauer: 15 Minuten) und anschlie-
Rend ein 24-Stunden-Blutdruckmonitoring mit begleitender Tagebucherhebung durchgefiihrt.
Sowohl die Ergebnisse der Fragebdgen zu Arbeitsmerkmalen, zur Beanspruchung sowie das
ambulante Monitoring des Blutdrucks mit begleitendem Fragebogen sind fur die Kl&rung der
Fragestellung nicht relevant. Um den Untersuchungsablauf vollstandig darzustellen, sind diese
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Teile der Gesamtuntersuchung hier aber mit aufgefuhrt. Zum dritten Termin wurden die Stu-
dienteilnehmenden im Rahmen einer objektiven Arbeitsanalyse mit dem Tatigkeitsbewertungs-
system (TBS; Hacker et al. 1995) uber 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 standigen Erreichbarkeit (Hassler et al. 2016) wurden Merkmale der
Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen erhoben. Dabei wurde der erste Teil im Rahmen eines
strukturierten Interviews umgesetzt, um eine Konfundierung mit Erreichbarkeit wéhrend der
reguléren Arbeitszeit auszuschlieBen. 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). Darlber hinaus wurden die Zeit, seit der Erreichbarkeit
bestand, die Personen, die an der Erreichbarkeit beteiligt waren (Fihrungskréfte, Kollegium,
Kundschaft), die Zeiten, in der Erreichbarkeit bestand (wéhrend der Arbeitswoche, an Wochen-
enden, an Feiertagen, im Urlaub), die wochentliche Anzahl von Kontaktierungen und die durch-
schnittliche Dauer der in der Erreichbarkeit bestehenden Aufgaben sowie die Grinde fur die
Erreichbarkeit (freiwillig, angewiesen, Glaube, dass Erreichbarkeit von den Beschaftigten 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 Uber eine Arbeitsschicht hinweg anhand verankerter Skalen verschiedene Arbeits-
merkmale, die durch den Arbeitsauftrag und die Ausfihrungsbedingungen determiniert sind,
bewertet werden. Diese Schichtaufnahme wurde fiir jeden einzelnen Untersuchungsteilnehmen-
den durchgefiihrt. Eine Ubersicht inkl. Erlauterung 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 fiir eine bessere Ubersichtlichkeit eine Normierung der
Rohwerte in Werte zwischen -1 und +1 vor. Dabei gilt: Je hoher 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) gestaltungsbedirftig ist.

Tabelle 9
Merkmalsgruppen und eingesetzte Skalen des Tatigkeitsbewertungssystems (Hacker et al.
1995)

Nr.  Arbeitsmerkmal

Beschreibung des Arbeitsmerkmals

Merkmalsgruppe: A) Technische/organisatorische Arbeitsbedingungen

1 Anzahl der Teiltatigkeiten ~ Anzahl inhaltlich verschiedener Teiltatigkeiten, aus denen sich
die Gesamttatigkeit zusammensetzt (z. B. Organisation, Pflege
etc.)

2 Sequenzielle Vollstdndig-  inwieweit eine Tatigkeit ausfiihrende, vorbereitende, organisie-

keit rende und kontrollierende Elemente enthalt

3 Zeitliche Freiheitsgrade Ausmaf vorhandener Moglichkeiten zur freien zeitlichen Ein-
teilung der Tétigkeit

4 Inhaltliche Freiheitsgrade  Umfang und Art der im Arbeitsauftrag getroffenen inhaltlichen
Vorgaben

5 Zeitbindung technisch bzw. organisatorisch bedingte zeitliche Festlegungen
bzw. Freiheitsgrade fir zeitliches Einteilen eigener Téatigkeiten

6 Informationen tber Umfang von Informationen tber die Organisation, die Inhabe-

die Organisation rinnen bzw. Inhaber eines Arbeitsplatzes zur forderungsgerech-
ten Ausfiihrung eines Arbeitsauftrages bendétigen

7 Informationen tber Umfang von Informationen Uber Ergebnisse der Tatigkeit,

Ergebnisse der eigenen die der Arbeitsplatzinhaber zur forderungsgerechten Ausfiih-
Arbeit rung seines Arbeitsauftrages bendtigt

8 Mdgliche Entscheidungen  Umfang der Informationen, die dem Beschaftigten als Ent-
scheidungsgrundlage zur Verfligung stehen und damit der Si-
cherheit, mit der Konsequenzen vorhersehbar sind und Einfluss
der Entscheidungen auf die Auftragserfillung

9 Vorhersehbarkeit von Mdglichkeit der arbeitenden Person zeitlich vor Handlungser-

Handlungserfordernissen  fordernis, dartiber Kenntnis zu haben (bzw. sich diese Kenntnis
zu verschaffen).
10  Widerspruchsfreiheit Héufigkeit von Zielkonflikten (z. B. zwischen Qualitat und Ar-
beitstempo)
11 Storungen/ Art und Héufigkeit von Unterbrechungen der Tétigkeit durch
Unterbrechungen andere Personen und/oder Technik

12 Quellen nutzbarer Art und Anzahl der zur Verfligung stehenden Quellen nutzbarer
Riickmeldung Riickmeldung

13 Ruckmeldungen Wirksamkeit von Rickmeldungen Uber die Téatigkeit, die mit

Uber die Gite

steigendem Umfang und steigender Differenzierbarkeit an-
wachst

Merkmalsbereich: B) Arbeitsbezogene Kooperation und Kommunikation

14

Kooperationsumfang

Zeitlicher Umfang auftragsbedingter Kooperation von mindes-
tens zwei Beschaftigten
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15  Kooperationsformen Formen kooperativer Arbeit, die sich aus den organisatorisch-
technischen Inhalten des Arbeitsauftrages ergeben
16  Kooperationserschwer- Vorhandensein von Behinderungen/Erschwerungen von Kom-
nisse munikation
17 Auftragsbedingte Enge Enge der Zusammenarbeit, die durch den Auftrag bedingt ist —

der Kooperation

es wird zwischen Nacheinander (Sukzessivverband) und Mitei-
nander (Integrativverband) unterschieden

18  Kommunikationsinhalte Inhalte der notwendigen Weiterleitung und des notwendigen
Austauschs von Information
19  Mdglichkeit zur Abgabe Mdoglichkeit, zeitweilig Teiltatigkeiten oder Auftrage von an-

von Teiltatigkeiten

deren (neben deren eigenen Arbeit) unterstiitzend ausfiihren zu
lassen

20  Umfang der Zeitlicher Anteil der Arbeit mit Kunden an der Gesamttatigkeit
Kundenkommunikation

21 Inhalt der Inhalte der notwendigen Weiterleitung und des notwendigen
Kundenkommunikation Austausches von Informationen mit Kundinnen bzw. Kunden

22 Variabilitét der Vielfalt der sozialen und geistigen Anforderungen, die sich aus

Kundenkommunikation

der Veranderlichkeit des Kommunikationsinhaltes und des
Kundenkreises ergibt

Merkmalsgruppe: C) Verantwortung

23  Beteiligungsgrad Grad der Einbeziehung der Beschaftigten 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

Ausmal kollektiver Verantwortung flr die Abrechnung, Ver-
gutung und Bewertung der erbrachten Leistung

Merkmalsgruppe: D) Geistige Anforderungen

26

Geistige Anforderungen

Komplexitat notwendiger mentaler Vorgange

Merkmalsgruppe: E) Lernpotenzial

27  Lernerfordernisse Haufigkeit und Inhalt erforderlicher Fertigkeits- und Fahig-
keitserweiterung
28  Vorbildungsnhutzung Ausmaf, in dem geforderte und verfiigbare berufliche Vorbil-

dung in der Téatigkeit 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 Beschéftigten 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-

fuhrt. Die Ergebnisse befinden sich in Tabelle 10. Es zeigen sich Unterschiede hinsichtlich der

betrachteten Arbeitsmerkmale zwischen beiden Gruppen. Dabei féllt auf, dass fast alle Arbeits-

merkmale der Erreichbaren das Mindestprofil Gberschreiten und damit die Arbeit der Erreich-

baren entsprechend der DIN EN 1S6385 (2016) als besser gestaltet bewertet werden kénnen als

die der Personen, die nicht auRRerhalb 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- M (SD) Er- Pillai-Tests
Erreichbare reichbare
A) Technische/organisatorische Ar- Multivariat Pillai F(13,109) = 4.21***
beitshedingungen (n=47) (n=176)
1 Anzahl der Teiltétigkeiten 0.04 (.54) 0.44 (.36) F(1,121) = 35.85 ***
2 Sequentielle Vollstandigkeit 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 (ber die Organi- 0.39 (.61) 0.8 (.46) F(1,121) = 18.67 ***
sation
7 Informationen Uber Ergebnisse 0.11 (.8) 0.7 (.49) F(1,121) = 26.39 ***
vor-/nachgelagerter Arbeiten
Mdagliche Entscheidungen -0.19 (.47) 0.15(.49) F(1,121) =14.92 ***
9  Vorhersehbarkeit von -0.04 (.54) -0.02 (.53) F(1,121) =0.07
Handlungserfordernissen
10 Stérungen/Unterbrechungen 0.47 (.53) 0.27 (.5) F(1,121)=44*
11 Widerspruchsfreiheit -0.26 (.29) -0.27 (.28) F(1,121)=0,11
12 Quellen der Riickmeldung 0.21 (.65) 0.53(.49) F(1,121)=10.02 **
13 Rickmeldungen Uber die Gute -0.28 (.62) 0.06 (.47) F(1,121)=11.97**
der eigenen Arbeit
B) Arbeitsbezogene Kooperation Multivariat Pillai F(6,115) = 6.85 ***
(n=47) (n=176)
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 Kaooperationsinhalte 0.06 (.48) 0.28 (.3) F(1,120) = 31.82 ***
19 Mdglichkeiten Teiltatigkeiten 0.30 (.69) 0.25(.68) F(1,120)=0.16

abzugeben
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Arbeitsbedingte Multivariat Pillai F(3,86) = 0,39
Kundenkommunikation (n=31) (n=59)
20 Umfang der 0.48 (.43) 0.42 (.3) F(1,88) =0.59
Kundenkommunikation
21 Inhalt der -0.28 (.45) -0.23 (141) F(1,88)=0.21
Kundenkommunikation
22 Variabilitat der 0.32 (.61) 0.3 (.63) F(1,88) =0.04
Kundenkommunikation
C) Verantwortung Multivariat Pillai F(3,121) = 18.87 ***
(n=47) (n=178)
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)  1(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 Beeintrachtigung nicht ausgeschlossen ist. Je gréRer die Werte im TBS, desto besser ist das
entsprechende Arbeitsmerkmal gestaltet. TBS = Tatigkeitsbewertungssystem, Nr = fortlaufende Nummerierung
der Arbeitsmerkmale in der Tabelle, *** p <.000; ** p <.01; * p <.05; +p <.10

Beschaftigte mit Erreichbarkeit haben hinsichtlich der technischen und organisatorischen Ar-
beitsbedingungen mehr Teiltatigkeiten, vollstandigere Tatigkeiten mit mehr zeitlichen und in-
haltlichen Freiheitsgraden und mehr Informationen, die ihnen als Entscheidungsgrundlage zur
Verfugung stehen. Sie bekommen darlber hinaus bessere Rickmeldungen zu ihren erzielten
Ergebnissen aus verschiedenen Quellen und sie benétigen zur Erfallung ihrer Arbeitsaufgabe
mehr Informationen tber die Organisation und die Ergebnisse vor- bzw. nachgelagerter Abtei-
lungen als das bei den Tatigkeiten der Nicht-Erreichbaren der Fall ist. Stérungen und Unterbre-
chungen der Arbeit, insbesondere solche, die ein Weiterarbeiten an der unterbrochenen Stelle
erschweren, treten hingegen bei der Arbeit standig Erreichbarer h&ufiger auf als bei Personen
ohne Erreichbarkeitsanforderungen. Keine Unterschiede zwischen beiden Gruppen liel3en sich
hinsichtlich der Zeitbindung, der VVorhersehbarkeit von Handlungserfordernissen und der Wi-
derspruchsfreiheit feststellen, d. h., in beiden Gruppen bestehen gleichermalien technische

und/oder organisatorische VVorgaben hinsichtlich der zeitlichen Einteilung der eigenen Tatig-
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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 Widerspriiche in
der Arbeit bezlglich der geforderten Qualitat der Arbeit und dem geforderten Arbeitstempo.
Bezuglich arbeitsbedingter Kooperation und Kommunikation mussen stdndig Erreichbare im
Vergleich zu Tétigkeiten von Personen ohne Erreichbarkeit in einem gréReren 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 Tatigkeiten erfordern es, mit anderen Beschéf-
tigten zu kooperieren, was bei den Nicht-Erreichbaren tendenziell nicht der Fall ist. Die beiden
Gruppen unterscheiden sich jedoch nicht hinsichtlich der Mdglichkeit, Teiltatigkeiten abzuge-
ben, das ist in beiden Gruppen im gleichen Mal3e mdglich. In beiden Gruppen treten zudem in
selbem AusmaR 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 bezuglich des Kommunikationsinhaltes mit Kunden. Hinsichtlich der
Merkmalsgruppe Verantwortung werden standig Erreichbare starker in betriebliche Planungs-
und Entscheidungsprozesse einbezogen, sie tragen mit der Erfillung ihrer Arbeit einen groRe-
ren Teil zur Erfullung des Gruppenergebnisses bei und sie tragen im stdrkeren Male Verant-
wortung flr die Konsequenzen ihrer eigenen Arbeit als das bei Beschaftigten ohne Erreichbar-
keitsanforderungen der Fall ist. Die Tatigkeiten standig Erreichbarer sind darlber hinaus im
Vergleich zu Téatigkeiten Nicht-Erreichbarer komplexer und kognitiv fordernder, sie beanspru-
chen zudem im starkeren Mal3e die Nutzung der erworbenen beruflichen VVorbildung und stellen

im hoheren Male die Anforderung, sich weiterzubilden.

5.4.4 Diskussion
Ziel der vorliegenden Studie war es zu klaren, 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 Beschaftigten signifikant
besser gestaltet ist als die von nicht erreichbar Beschaftigten. Die Arbeit Erreichbarer bietet im
Vergleich zu Nicht-Erreichbaren den Beschaftigten 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 Spielrdume und
bietet bessere Rickmeldungen uber den Grad und/oder die Qualitat der Zielerreichung, was
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letztlich mit einer héheren Verantwortung fiir die Arbeitsergebnisse einhergeht. Diese Verant-
wortung bietet den Arbeitenden die Mdglichkeit, die erreichten Arbeitsergebnisse auf das ei-
gene Tun zu attribuieren. AulRerdem stellt die Arbeit Erreichbarer hohere kognitive Anforde-
rungen (bis hin zu problemlésenden Denkanforderungen) sowie umfassendere zeitliche als
auch inhaltliche kooperative Anforderungen als die Nicht-Erreichbarer. Gleichzeitig weist die
Arbeit erreichbar Beschaftigter mehr und zeitintensivere Stérungen und Unterbrechungen auf,
was die verfugbare Zeit fiir die Auftragserfillung reduziert und potenziell die Arbeitsintensitat
erhoht und/oder die Ursache der ebenfalls bei Erreichbaren vermehrt auftretenden Uberstun-
denarbeit ist. Die hier berichteten Ergebnisse unterstiitzen damit alle die Annahmen der Hypo-
thesen 1 bis 3.

Die Tétigkeiten der Erreichbaren stellen also insgesamt hohe wissens-, kommunikati-
ons- und kooperationsintensive Anforderungen als auch hohe Lernerfordernisse an die Beschaf-
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 zusétzlichen Zeitaufwand
aufgrund von Stérungen und Unterbrechungen bedeutet auch die umfangreichere Anforderung
kooperativer Arbeit einen zusétzlichen Zeitaufwand, der ebenfalls die fir die eigentliche Ar-
beitsausfuhrung verfligbare Zeit verkirzt und sich als hoch erlebte Arbeitsintensitat oder in
Form von langerem Arbeiten bemerkbar machen kann. Der héhere Zeitbedarf resultiert einer-
seits aus dem Informationsaustausch im Rahmen der Kooperation und andererseits aus der Zeit
fir das Wieder-Eindenken in die durch den Informationsaustausch unterbrochene Arbeit (Rau
& Hoppe, 2020). Wird die verfligbare Arbeitszeit verkirzt oder ist die Arbeitszeit bereits bei
der Auftragsvergabe zu gering fur das geforderte Arbeitsergebnis bemessen, kénnen Koopera-
tionserfordernisse auch vermehrt zu einer Kontaktierung auBerhalb der Arbeitszeit fiihren. Es
muss nur ein Kooperationsmitglied am Arbeitsauftrag weiterarbeiten und dabei Abstimmungs-
bedarf haben. Schwerwiegender fir das Auftreten eines Ungleichgewichts zwischen Arbeitszeit
und -menge dirfte aber sein, dass es fir Wissensarbeit kaum bis gar nicht mdglich ist, die er-
forderliche Zeit hierfur abzuschétzen (Hacker 2016; Kahneman & Tversky 1982; Lovallo &
Kahneman 2003). Je umfassender kognitive Anforderungen der Arbeit sind, desto weniger gut
lasst sich die daftir erforderliche Arbeitszeit bemessen und desto eher sollte es hier zu Fehlern
beziiglich des realen Zeitbedarfs kommen. Fehlende Zeit kann bei gegebenem Tatigkeitsspiel-
raum durch Mehrarbeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeit ausgeglichen werden. Genau dies
zeigt sich in den Ergebnissen. So stellt die Tatigkeit erreichbar Beschéftigter hohere kognitive
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Arbeitsanforderungen bis hin zu problemlésenden Anforderungen und bietet hdhere Tatigkeits-
spielrdume. Mit anderen Worten: Ist die Terminierung fur das Erreichen des Ergebnisses zu
knapp bemessen und/oder besteht eine erhéhte Zeitbindung fir die Erledigung der Arbeitsauf-
gaben z. B. durch gesetzte Termine fiir Zwischenergebnisse, kann der zeitliche Mehraufwand
durch die Nutzung zeitlicher Freiheitsgrade dazu fuhren, dass Arbeitszeiten ausgedehnt und
Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen in der Freizeit genutzt wird (Geissler 2008; Mazma-
nian et al. 2013). Treten dann zusétzlich Storungen bei der Arbeit auf, kann dies mit hoch er-
lebter Arbeitsintensitat einhergehen (Day et al. 2012; Jackson et al. 2003).

Vor diesem Hintergrund ist die Praxis, Arbeitsauftrage zunehmend ergebnisorientiert zu
formulieren und dabei den Prozess und die Dauer der Aufgabenbearbeitung kaum zu bertck-
sichtigen (siehe auch Chevalier & Kaluza 2015; Menz et al. 2011), &ulerst kritisch zu bewerten.
Auch die zunehmende unternehmensseitige Anforderung an die Selbstorganisation der Be-
schaftigten bei der Arbeit durch die Beschéftigten (VoRR & Pongratz 1998), die tber viel Tatig-
keitsspielraum verfligen, ist nicht einfach zu beurteilen. Einerseits bedeutet Tatigkeitsspielraum
die Mdoglichkeit, entsprechend der Leistungsvoraussetzungen eine eigene Arbeitsweise zu ent-
wickeln bzw. auszuwahlen und dadurch eigene Kompetenzen zu erweitern (\Voraussetzung sind
Rickmeldungen Uber 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 Tatigkeitsspielraum dazu fuhrt, dass fehlende Zeit durch eine gleichsam
selbst gewahlte Ausdehnung der Arbeitszeit in Form von Uberstunden oder Erreichbarkeit
vor/nach der reguléren Arbeitszeit genutzt wird. Damit kann das VVorhandensein von Tétigkeits-
spielraum nicht mehr ausschlieBlich 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 Beschaéftigte tatsachliche oder auch nur vermeintliche Méglichkeiten der Beeinflussbarkeit
nutzen, um eine zu geringe Zeitbemessung (Zeitdruck) und fehlende Kompensationsmaoglich-
keiten durch die Abgabe von Aufgaben auszugleichen (HOge et al. 2016), ist diese Forderung
negativ zu bewerten bzw. nicht arbeitsschutzgerecht (vgl. Paradox der Arbeitswelt nach Véaana-

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 zusétzliches Arbeitsmerkmal handelt, sondern sie vielmehr sichtbares Zeichen fir
die im Zuge der Digitalisierung und Globalisierung veranderten Arbeitsinhalte und -bedingun-

gen ist, welche durch die Verfligbarkeit von IKT begunstigt wird.

Dabei kann die Arbeit wahrend der reguldaren Arbeitszeit standig Erreichbarer entspre-
chend der DIN EN ISO 6385 (2016) prinzipiell als gesundheitsforderlich gestaltet bewertet
werden, jedoch besteht die Gefahr, dass die Anforderungen der Arbeit seitens der Beschéftigten
mit VVorrang gegenuber privaten Anforderungen behandelt werden. Dieser Umstand kann dann
zu den in der Literatur bereits aufgezeigten negativen Beanspruchungsfolgen (vgl. Erholungs-
beeintrachtigungen, vermehrte Work-Life-Imbalance mit Erhohung des Arbeitsanteils) fuhren.
Ziel soll es deshalb nicht sein, den Téatigkeitsspielraum zu verringern und damit die dadurch
maoglichen positiven Effekte einzuddmmen. Vielmehr kénnte ein Weg darin bestehen, die Be-
schaftigten in ihrer ,,Arbeitsgestaltungskompetenz* (vgl. Dettmers & Claul} 2018) zu stérken.
Dazu ist Wissen Uber 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
héufig die Motivation und persoénliche Einstellungen zum Beruf fur die Leistung, Effizienz und
die individualisierte gesundheitsforderliche Gestaltung der Arbeit in den Mittelpunkt (Rudolph
et al., 2017; Tims & Bakker, 2010). Individuelle Kompetenzen kénnen nur zum Tragen kom-
men, wenn realistische zeitliche VVorgaben fir die Auftragserfullung vorliegen (Kubicek et al.
2015). Dazu missen Zeitbedarfe fur Arbeitsauftrdge abgeschétzt, Pufferzeiten eingeplant, Zei-
ten fur Fort- und Weiterbildung und Kooperations- und Kommunikationserfordernisse in der
Zeit- und Personalplanung bericksichtigt und Anpassungsmoglichkeiten wahrend des gesam-
ten Arbeitsprozesses eingerichtet werden. Formen partizipativer Vereinbarung zwischen Auf-
traggebern und -nehmern kénnen dabei helfen, zeitlich und inhaltlich angemessene Arbeitsauf-
trage zu formulieren (Hoppe & Rau 2017; Hornung et al. 2010). Zu empfehlen ist asynchrones
Arbeiten einzuddmmen und gleichsam die dadurch bedingte Erreichbarkeit. Ein Mittel hierfir
ist, die Organisation von Kernarbeitszeiten (inkl. ,,Homeoffice*) in die Verantwortung der Be-
schaftigten, die miteinander kooperieren miissen, zu legen. Die Verantwortung sollte dabei auch
umfassen, dass von den kooperierenden Mitgliedern explizit gekl&rt wird, ob und wann Erreich-
barkeit erwartet wird und wie groR der zeitliche Reaktionsspielraum flr eine Kontaktierung
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sein sollte. Die Erreichbarkeitszeiten und die VVorhersehbarkeit von Erreichbarkeitsanforderun-
gen sind dadurch besser fiir den Einzelnen kontrollierbar. Insgesamt ist es unumgénglich bei
der Gestaltung von Erreichbarkeitsanforderungen die Merkmale der reguléren Arbeit bzw. der
Arbeitsorganisation zu betrachten, um zu verstehen, warum es zum Auftreten standiger Erreich-
barkeit kommt und wo Ansatzpunkte fiir die Arbeitsgestaltung sind. Dies kann bspw. im Rah-

men der Geféhrdungsbeurteilung psychischer Belastung stattfinden.

5.4.4.2 Starken und Limitationen

In dieser Studie wurde nicht die Erreichbarkeit untersucht, die durch die Verfiigbarkeit fiir 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 Arbeitstatigkeiten tber eine Arbeitsschicht hinweg durch trainierte Experten und Expertin-
nen der Arbeitsanalyse bewertet (keine Selbstauskiinfte mittels Fragebdgen durch arbeitsplat-
zinnehabende Personen). Damit konnten mogliche Bedingungen fir das Auftreten von Erreich-
barkeit ermittelt werden. Dies erweitert das bisherige Wissen zur Erreichbarkeit, welches sich
vorrangig auf die Folgen von Erreichbarkeit (Erholungsbeeintréachtigungen, Veranderungen der
Work-Life-Balance) oder motivationale Aspekte fir das Erreichbarsein bezieht. Die bei Er-
reichbarkeit im Vergleich zu Nicht-Erreichbarkeit auftretenden Ausprédgungen von Arbeits-
merkmalen bieten Gestaltungansatze, wobei konkrete Gestaltungsvorschlage nur individuell im
jeweiligen Unternehmen in Abh&ngigkeit vom Arbeitsauftrag und den Ausfiihrungsbedingun-

gen getroffen werden koénnen.

Die vorliegenden Daten beziehen sich auf zwei Branchen, was jedoch fur die induktive
Fragestellung und die Betrachtung der Ebene der Arbeitsinhalte und -bedingungen und deren
Auspragung ausreichend ist. Zusétzlich konnte das hohere Ausmal an kognitiven und koope-
rativen/kommunikativen Anforderungen in den Téatigkeiten auf den signifikant grof3eren Anteil
an Fuhrungskraften in der Erreichbarkeitsgruppe zurtickgefiihrt werden. Analysen unter Aus-
schluss der Fihrungskréfte 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 Arbeitsplatzen mit einfachen Tatigkeiten. Damit
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ist die Stichprobe zwar nicht reprasentativ, jedoch sollte Erreichbarkeit bei einfachen Arbeits-
anforderungen auch nicht vorkommen, da bei Einfacharbeit zusatzliche 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)*°

5.5.1 Theoretischer Hintergrund und Fragestellung
Die zunehmende Digitalisierung und Vernetzung der Arbeitsgegenstdnde und arbeitenden
Personen und die einfache Verfugbarkeit der dafiir notwendigen Kommunikationsmittel fuhrt
zu massiven Veranderungen der Arbeitsinhalte und der Arbeitsorganisation. Ein sichtbares
Zeichen ist die zeitliche Flexibilisierung der Arbeit, die sich u. a. in einer zunehmenden Er-
reichbarkeit fur Arbeitsanforderungen vor und nach der Erwerbsarbeit &uRert. Eine Vielzahl
von Studien hat sich mit den Beziehungen zwischen motivationalen Indikatoren und dem
Bestehen von Erreichbarkeit sowie von Erreichbarkeit und Erholungsproblemen beschaftigt
(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 Beschéftigter nicht beriicksichtigt. Ziel der vorliegenden Studie
ist es zum einen, zu klaren, welchen Einfluss Arbeitsmerkmale auf das Bestehen von Erreich-
barkeit haben. Zum anderen soll gepriift werden, ob die fir erreichbar Beschaftigte berichteten
Erholungsprobleme und motivationalen Effekte vom Vorliegen der Erreichbarkeit abhéngig
sind oder vielmehr (bzw. zuséatzlich) von Merkmalen der Téatigkeit erreichbar Beschaftigter.
Die Antwort auf diese Fragen kann dazu beitragen, Gestaltungsansétze fur die Vermeidung
von Erreichbarkeit sowie deren Beeinflussbarkeit zu entwickeln. Erreichbarkeit fur Arbeitsan-
forderungen wird hier als eine Uber die reguldre Arbeitszeit in den Lebensbereich der Freizeit hin-
ausgehende (erweiterte) Verfligbarkeit der Beschéftigten flr Arbeitsanforderungen definiert (Berg-
man & Gardiner, 2007; Dettmers, 2017; Park et al., 2011). Dabei wird entweder seitens des
Unternehmens, des VVorgesetzten 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 fir die Verfugbarkeit stellt stindige Erreichbarkeit eine unregulierte Form der

Verfugbarkeit dar.

5.5.1.1 Erreichbarkeit und veranderte Arbeitsorganisation

Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen ist nicht einfach nur die Folge der technischen Ent-

wicklung (u. a. Verfiigbarkeit 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. FuBnote 4, Kapitel 3.3). Da-
her kdnnen sprachliche Ausgestaltung und formale Darstellung gegentiber dem restlichen Dokument abweichen.
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insbesondere Ergebnis arbeitsorganisatorischer Veranderungen im Zuge der Digitalisierung
und Vernetzung von Arbeitsmitteln, Arbeitsgegenstdnden und Arbeitskraften. 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 dartiber
hinaus von Menz, Dunkel und Kratzer (2011) mit der Einflihrung ergebnisorientierter Formen
der Leistungssteuerung in Verbindung gebracht. Dabei werden hdufig die Termine fir die Er-
reichung der Aufgabenziele festgelegt, ohne den Prozess und die Dauer der Aufgabenbearbei-
tung zu bericksichtigen (Chevalier & Kaluza, 2015). Im Ergebnis kommt es zu hoher Arbeits-
intensitat und Mehrarbeit, die das Auftreten standiger Erreichbarkeit fordert (Schieman & Y-
oung, 2013). Eine vergleichbare Orientierung der Arbeitsauftrage auf Ergebnisse findet sich bei
wissens- und kommunikationsintensiven Arbeitsanforderungen (sog. ,,Wissensarbeit*). Gerade
fur diese Arbeitsanforderungen mit ihren hoheren kognitiven Anforderungen ist der Zeitbedarf
nur schwer abschatzbar (Hacker & Sachse, 2014), so dass bei zu kurzer Terminierung der zeit-
liche Mehraufwand gleichsam selbst gesteuert zu einer Erreichbarkeit flir Arbeitsanforderungen
in der Freizeit flhren kann (Geissler, 2008; Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013). Erreich-
barkeit fir Arbeitsanforderungen konnte also auch ein Anzeichen einer zu hohen Arbeitsmenge
sein. Entsprechende Hinweise finden sich bei Adkins und Premeaux (2014), die berichten, dass
das AusmaR von Erreichbarkeit signifikant mit der Anzahl der Stunden korrelierte, die Uber die
reguldre Arbeitszeit hinaus gearbeitet wurde. Auch Day, Paquet, Scott und Hambley (2012)
fanden signifikante Zusammenhénge von Erreichbarkeit und Arbeitsintensitit sowie Mehrar-
beit.

Die Verschiebung von Arbeitsaufgaben durch Beschéftigte aufgrund einer zu hohen Ar-
beitsmenge oder asynchroner Arbeitszeiten von Kooperationspartnern setzt voraus, dass sie da-
fur Téatigkeitsspielraum haben. Erreichbarkeit musste also positiv mit Tatigkeitsspielraum in
der Arbeit korreliert sein. Auch hierfir 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 Beschéftigten, die
aulRerhalb der regulédren Arbeitszeit fir Arbeitsanforderungen erreichbar sind, von denen, die

nicht erreichbar sind, unterscheiden.

96



5. Ergebnisse

Hypothese 1.1: Die Arbeitsintensitat und der Umfang an Uberstunden sind in der Er-

reichbarkeitsgruppe groRer als in der Gruppe der nicht Erreichbaren.

Hypothese 1.2: Erreichbar Beschéftigte haben einen grofReren Tatigkeitsspielraum als

nicht erreichbar Beschaftigte.

Hypothese 1.3: Erreichbar Beschéftigte haben mehr kooperative Anforderungen als

nicht erreichbar Beschéftigte (s. asynchrone Arbeitszeiten gemeinsam arbeitender Mitarbeiter).

Hypothese 1.4: Erreichbar Beschéftigte haben héhere kognitive Anforderungen als nicht

erreichbar Beschéftigte (s. ,,Wissensarbeit®).

5.5.1.2 Erreichbarkeit und motivationale Indikatoren

Die Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen auf3erhalb der reguldren Arbeitszeit (im Weiteren
abgekdirzt mit ,,Erreichbarkeit®) wird hinsichtlich der Folgen kontrovers diskutiert. Einerseits
erhoht das AusmaR der Erreichbarkeit das Risiko von Befindensbeeintrdchtigungen in Form
von Stress (Voydanoff, 2005), Burnout (Barber & Santuzzi, 2015) und Nicht-Abschalten-Kon-
nen nach der Arbeit (Derks et al., 2014; Dettmers, 2017) sowie Konflikten zwischen Arbeits-
und Privatleben (Dettmers, 2017; Kossek, Ruderman, Braddy & Hannum, 2012; Uberblicksar-
beit bei Pangert, Pauls & Schiipbach, 2016). Andererseits werden positive Folgen in Form von
Selbstbestimmung in der Arbeits- und Lebensgestaltung (Mazmanian et al., 2013; Zukunftsstu-
die Minchner 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 hoheren Ar-
beitszufriedenheit, aber gleichzeitig mit vermehrten ,,Work-to-Life*-Konflikten einhergeht. Sie
erklaren die Arbeitszufriedenheit damit, dass die Beschaftigten durch den digitalen Kontakt mit
dem Unternehmen Arbeitsprobleme sofort beheben kdnnen, was das Geflihl 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 SpaR, 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 mus-
sen) war mit schlechterem Befinden assoziiert. Relativiert wurde dieser Befund, wenn die
Dauer der Smartphone-Nutzung berucksichtigt wurde. Mit zunehmender Dauer kam es unab-
héngig von der Motivation der Smartphone-Nutzung zu einer Verschlechterung des Abschal-
ten-kdnnens von der Arbeit. Die Studie von Boswell und Olson-Buchanan (2007) zeigte, dass
zwar ein hohes Arbeitsengagement und starkes affektives organisationales Commitment mit
dem Ausmal? an Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeitszeit positiv korreliert war, sich gleichzei-
tig aber auch die Konflikte zwischen Arbeits- und Privatleben verstarkten. Bestatigung 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 Beschéftigter. Die Erreichbarkeit scheint mit hohem Tétigkeitsspielraum
und einer erh6hten Arbeitsmenge bzw. quantitativer Arbeitsintensitit assoziiert zu sein (siehe
Begriindungen fur Hypothese 1.1 & 1.2). Das Vorhandensein von Tatigkeitsspielraum ist eine
wesentliche Voraussetzung daflr, dass sich eine intrinsische Arbeitsmotivation entwickeln
kann (Boxal & Macky, 2014; Hackman & Oldham, 1976; Hacker & Sachse, 2014). Daher ware
auch denkbar, dass die berichteten Beziehungen zwischen Erreichbarkeit und motivationalen
Indikatoren eher auf das Bestehen von hohem Tatigkeitsspielraum zuriickzufiihren sind (Deme-
routi, Bakker, de Jonge, Janssen & Schaufeli, 2001). Sollte Erreichbarkeit als Folge einer zu
hohen Arbeitsmenge flr die verfiighare Arbeitszeit auftreten, dirfte dies zum Erleben eines
hohen Arbeitsdrucks und damit zu einer extrinsischen Motivation flihren, die Arbeit zu schaf-

fen. Es wird angenommen:

Hypothese 2: Bei Kontrolle des Tatigkeitsspielraums und der Arbeitsintensitat findet

sich keine Beziehung mehr zwischen Erreichbarkeit und motivationalen Indikatoren.

5.5.1.3 Erreichbarkeit und Erholung

Der wiederholt berichtete Befund, dass die Erreichbarkeit aulRerhalb der regulédren Arbeitszeit
die Nicht-Arbeitszeit beeintrachtigt (z. B. Arlinghaus & Nachreiner, 2013, 2014; Hassler &
Rau, 2016; Pangert et al., 2016), ist rein zeitlich betrachtet eine Folge der Verlangerung der

Arbeitszeit durch Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen, die zu Lasten der Zeitanteile fir
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andere Aktivitdten wie Freizeit und/oder Obligationszeit (u.a. Zeit fur Hausarbeit, Kinder-
und Pflegearbeit, Vereinsarbeit) geht. Das heil3t, die arbeitsfreie Zeit und/oder die Zeit fur
die nachtliche Erholung verkurzt sich durch Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen. Dane-
ben kann die Beeintrachtigung der Nicht-Arbeitszeit aber auch beanspruchungsbasiert sein,
da Arbeitende durch die Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen auflRerhalb der reguldren
Arbeitszeit auch den Arbeitsbelastungen langer ausgesetzt sind (s. ,,time-based spillover* und
»Strain-based spillover” bei Greenhaus & Allen, 2011). Die Mehrbelastung erhoht letztlich
den Erholungsbedarf (Nachreiner, 2017). Hinzu kommt, dass Erreichbarkeit, unabhéngig da-
von, ob sie aulRerhalb der reguldren 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 fur die Erholungsféhigkeit und die
Distanzierung von Arbeit. Objektiv, da die Ruhezeit unterbrochen und verkirzt wird. Sub-
jektiv, da auch im Falle eines Nicht-Rufs jederzeit erwartet werden muss, fur Arbeitsbelange
aktiv werden zu missen, was eine erhéhte Aktiviertheit bedingt (Bamberg et al., 2013; Derks
et al., 2014). Im Ergebnis sind Risiken fiur die Gesundheit wie Schlafstérungen, Erholungsun-
fahigkeit und stress-assoziierte Erkrankungen nachgewiesen (Arlinghaus & Nachreiner, 2013;
Dettmers, 2017; Schieman & Young, 2013). Zu kl&ren bleibt, ob dieser vielfach belegte Zu-
sammenhang von Erreichbarkeit und Erholungsunféhigkeit auch dann nachweisbar ist, wenn
Effekte von Arbeitsmerkmalen kontrolliert werden (Frage 3). Da Erreichbarkeit die Zeit fur
Erholung und fur die Distanzierung von Arbeit verkirzt und fragmentiert (Rau, 2017) wird

angenommen:

Hypothese 3: Die Erreichbarkeit ist auch dann mit Erholungsunféhigkeit assoziiert,

wenn Arbeitsintensitat und Tatigkeitsspielraum kontrolliert werden.

Aufgrund der oben berichteten Studienergebnisse von Ohly und Latour (2014) zur
Abhéangigkeit der Erholungsfahigkeit (Abschalten-kénnen) von der Motivation fiir eine ar-
beitsbezogene Smartphone-Nutzung am Abend ergibt sich als vierte Frage, ob der von den
erreichbar Beschéftigten angegebene Grund fur ihre Erreichbarkeit (freiwillig/angewiesen) ei-
nen Effekt auf die Erholungsunféhigkeit hat. Da sowohl bei freiwilliger als auch bei angewie-
sener Erreichbarkeit die Zeit flr die Erholung und fir die Distanzierung von der Arbeit verkirzt

und fragmentiert wird (Rau, 2017), wird angenommen:
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Hypothese 4: Der Grund fur die Erreichbarkeit hat keinen Effekt auf die Erholungsun-
fahigkeit.

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 Arbeitsverhiltnis, Arbeitszeiten, Uberstunden) und der Erreichbarkeit durchgefiihrt.
AbschlieRend fiillten 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 durchgefuhrt (Dauer: 15 Mi-
nuten) (s. temporal separation of measurement; Podsakoff, MacKenzie, Lee & Podsakoff,
2003). In diesem Untersuchungsabschnitt erfolgte auBerdem ein hier nicht weiter berticksich-
tigtes 24-Stunden-Monitoring des Blutdrucks mit begleitender Tagebucherhebung. Im dritten
Teil wurde ergénzend zur subjektiven eine objektive Arbeitsanalyse mit dem Téatigkeitsbewer-
tungssystem (TBS; Hacker, Fritsche, Richter & Ilwanowa, 1995) uber eine Arbeitsschicht an
jedem Arbeitsplatz durchgefihrt (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 eigenstdndigen Betrieben untersucht (Ener-
gieversorger n = 60; Verkehr und Verkehrsnetze n = 55). In keinem der Unternehmen war be-
kannt, wie viele Beschaftigte aul3erhalb der reguldren Arbeitszeit erreichbar waren. Daher er-
folgte die Akquise der Teilnehmer mittels Informationsveranstaltungen und Informationsmails
zur geplanten Studie. Gesucht wurden sowohl Beschéftigte, die aulRerhalb der reguldaren Ar-
beitszeit flir Arbeitsanforderungen erreichbar waren, als auch solche, die nicht erreichbar wa-
ren. Die Teilnahme an der Studie war freiwillig und fand wahrend der Arbeitszeit statt. Flr die
Datenanalysen wurden nur Personen beriicksichtigt, die einen Arbeitsvertrag tber eine Wo-
chenarbeitszeit von mindestens 30 Stunden hatten, nicht in Rufbereitschaft oder Bereitschafts-
diensten arbeiteten und fur den Fall der Erreichbarkeit, dass diese seit mindestens zwei Monaten
bestand (dadurch Ausschluss von n = 37 Personen). Insgesamt waren 83 Beschaftigte 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-
gehorigkeit, dem Bestehen von Kundenarbeit und der Anzahl sowie dem Alter ihrer Kinder
gab. In der Erreichbarkeitsgruppe war aber der Mé&nneranteil signifikant hoher als in der Gruppe
ohne Erreichbarkeit. Die Aufgaben, die die Erreichbaren auBerhalb der reguléren Arbeitszeit
(in Erreichbarkeit) bearbeiteten, unterschieden sich tiberwiegend nicht von denen, die wéhrend
der Arbeitszeit zu erledigen waren. Umgesetzt wurde die Erreichbarkeit mittels E-Mails, be-
trieblichen Social Media Netzen und telefonischen Kontakten. Genutzt wurden dafir Compu-

ter, Tablets und Smartphones.

Tabelle 11
Soziodemographische Daten der Untersuchungsteilnehmer/Innen
erreichbar nicht erreichbar
(n=83) (n=60)
M (SD) 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 jungstes Kind 13.08 (10.48) 16.90 (11.14)  F(1,94)=2.92 ns
Avrbeitsplatzdauer (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
Manner/Frauen 66.3/32.7 38.3/61.7 2*(1, N=143)= 10.06**
Arbeit mit Kunden 75.9 73.3 2(1,N=143)=0.18 ns
Aufgabeniibereinstimmung
zw. Erreichbarkeit u. regulérer
Arbeit
eher keine Ubereinstimmung  11.1
teils teils 6.2
eher Ubereinstimmung 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 fiir Arbeitsanforderungen wurden mit einem Fragebogen zur stan-
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 fir Arbeitsanordnungen aufRerhalb der
reguléren 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 fir Erreichbarkeit genutzt
wurden, die Personen, die an der Erreichbarkeit beteiligt waren (Vorgesetzte, Kollegen, Kun-
den), die Zeiten, in der Erreichbarkeit bestand (wahrend der Arbeitswoche, an Wochenenden,
an Feiertagen, im Urlaub), die wochentliche Anzahl von Kontaktierungen und die durchschnitt-
liche Dauer der in der Erreichbarkeit bestehenden Aufgaben, der Grad der Ubereinstimmung
zwischen den Aufgaben in der reguldren Arbeitszeit und der Erreichbarkeit (Item: ,,Unterschei-
den sich die Arbeitsaufgaben der Erreichbarkeit von denen der reguldaren Arbeit?*“; Stufen: 1
= eher unterschiedlich, 2 = teils/teils, 3 = eher keine Unterschiede) sowie die Grunde flr die
Erreichbarkeit (freiwillig, angewiesen, Glaube, dass Erreichbarkeit von den Beschaftigten er-
wartet wird). War die Erreichbarkeit angewiesen oder glaubten die Beschéaftigten, dass dies
erwartet wurde, erfolgte die Zuordnung der Beschaftigten 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 Arbeitsplatze anhand verankerter Skalen
(s. u. Erlauterung zum TBS), als auch subjektiv-bedingungsbezogen durchgefiihrt, d. h. die Ar-
beitsplatzinhaber bewerteten die Arbeitsmerkmale ihres Arbeitsplatzes anhand eines Fragebo-
gens. Eingesetzt wurde der Fragebogen zum Erleben von Intensitat und Tatigkeitsspielraum in
der Arbeit (FIT; Richter et al., 2000). Dieser erfasst die erlebte Arbeitsintensitat (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 Tatigkeitsspielraum (sieben Items, z. B. ,,Ich kann meine Arbeit selbstandig
planen und einteilen.*). Die Items waren jeweils vierstufig (1 = nein, trifft nicht zu bis 4 = ja,
trifft zu). Der Skalengesamtwert wird als Mittelwert Gber die Itemantworten berechnet. Je hoher
der Gesamtwert, desto hoher ist die erlebte Arbeitsintensitat bzw. der erlebte Téatigkeitsspiel-
raum. Zusatzlich wurde nach der Anzahl der wochentlichen Uberstunden gefragt, da diese ein

Indikator zu hoher Arbeitsintensitat sein kdnnen.

Die objektive Arbeitsanalyse erfolgte mit dem Tatigkeitsbewertungssystem (TBS; Ha-
cker et al., 1995) mit welchem mittels Beobachtungsinterview Uber eine Arbeitsschicht hinweg
anhand verankerter Skalen verschiedene Arbeitsmerkmale, die durch den Arbeitsauftrag und
die Ausfiihrungsbedingungen determiniert sind, bewertet werden kdnnen. Insgesamt vier aus-

gebildete Arbeitspsychologen/Innen, die in der Durchfiihrung der Arbeitsanalyse mit dem
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TBS trainiert waren, fuhrten die Arbeitsanalysen durch (eine pro Untersuchungsteilnehmer).
Die Bewertung des Tatigkeitsspielraums basiert auf den TBS-Skalen: Vorgeschriebenheit des
Vorgehens (stuft inhaltliche und zeitliche Freiheitsgrade), Entscheidungsspielraum (stuft den
Umfang willentlichen Ermessens und Abwagens verschiedener VVorgehensalternativen) und
Beteiligung (stuft den Grad der Einbeziehung des Beschéftigten in betriebliche Planungs-
und Entscheidungsprozesse). Die Bewertung der Arbeitsintensitat mit dem TBS umfasst Ar-
beitsbedingungen, die bei schlechter Gestaltung potenziell zu einer hohen Arbeitsintensitat flh-
ren. Arbeitsintensitat wird dabei quantitativ gesehen und basiert auf der Analyse der Skalen
Storungen/Unterbrechungen (stuft wie haufig und mit welchen unmittelbaren Folgen Unter-
brechungen/Stérungen auftreten, inkl. den zeitlichen Mehraufwand), Widerspriiche in den
Arbeitsanforderungen (stuft den Grad des Bestehens von Widerspriichen in Bezug auf
Zeit/Menge; Zeit/Ressourcen) und Maglichkeit zur Abgabe von Teiltatigkeiten (stuft die M6g-
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 Uber
neun Merkmalsauspragungen 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 hoher der sich ergebende Wert, desto besser ist das
jeweilige Arbeitsmerkmal gestaltet. Alle Werte unter Null bedeuten, dass das jeweilige Merk-
mal gestaltungsbedrftig nach DIN EN I1SO 6385 (2004) ist. Tatigkeitsspielraum, Arbeitsinten-
sitdt und kooperative Anforderungen werden als Mittelwert tber die jeweils zugehdrigen nor-
mierten TBS-Skalen berechnet. Je hoher die Mittelwerte, desto besser sind die einzelnen Merk-

male gestaltet.
Erfassung von Beanspruchungsfolgen und motivationalen Indikatoren

Die Erholungsunfahigkeit wurde mit den Items der entsprechenden Skala des Fragebogens zur
Analyse belastungsrelevanter Anforderungsbewaltigung (FABA; Richter, Rudolf & Schmidt,
1996) erfasst. Diese Skala bildet erlebte Erholungseinschrankungen 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 fallt mir schwer, nach
der Arbeit abzuschalten.* erfragt. Ein hoher Summenwert steht fir ein hohes Mal} an Erho-
lungsunfahigkeit. Es gibt geschlechts- und altersabhdangige Normen fir die Unterscheidung

zwischen erholungsunfahig und -fahig.
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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 ltems. Arbeitsengagement ist hier charakterisiert durch Vitalitat, 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 fur
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 = aulReror-

dentlich zufrieden bis 7 = aulRerordentlich unzufrieden).

5.5.2.3 Statistische Datenauswertung

Die Testung auf Unterschiede in den Arbeitsmerkmalen, den motivationalen Indikatoren und
der Erholungsunféhigkeit zwischen erreichbar und nicht erreichbar Beschéftigten erfolgte mit
multivariaten Varianzanalysen. Hierarchische Regressionsanalysen (Methode: Einschluss)
dienten der Kl&rung der Frage, ob Erreichbarkeit zusétzlich zu den bestehenden Arbeitsmerk-
malen Varianz in Bezug auf Erholungsunfahigkeit und motivationalen Indikatoren aufklaren
kann. Als Pradiktoren gingen die objektiv bewerteten Arbeitsmerkmale Arbeitsintensitat, Ta-
tigkeitsspielraum (Schritt 1), die erlebte Arbeitsintensitat und der erlebte Tatigkeitsspielraum
(Schritt 2) sowie die Erreichbarkeit (Schritt 3 flir die Testung der Hypothesen 2 und 3) bzw. der
Grund der Erreichbarkeit (Schritt 3 fur die Testung der Hypothese 4) als Alternative ein. Krite-
riumsmaRe waren Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit sowie Erholungsunféhigkeit. 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

1 objektive Ar-0.13
beitsintensitat

2 objektiver Tatig- 0.13
keitsspielraum

3 objekt. Koopera- 0.29
tionsanforderun-

gen

4 objektive geis-0.15
tige Anforderun-

gen

5 erlebte Arbeits-2.71
intensitat

6 Erlebter Tatig- 3.25
keitsspielraum

7 Uberstunden  4.34

8 Arbeitsengage- 4.19
ment

9Arbeitszufrie- 4.84
denheit

10 Erholungsunfa- 2.38
higkeit

SD

0.31

0.49

0.45

0.40

0.61

0.56

4.82

1.04

1.37

0.80

1

-13

-19*

-13

-.19*

-13

-31**

.04

.10

-21%

2

69**

78**

A49**

65**

46%*

A8

36**

31**

3

S1**

.36**

34

.38**

31x*

.10

39**

4

52

52

AT**

37

38**

31**

5

53**

A42**

24%*

36**

46**

6 7 8 9

24%*

62*%* .20

A42** 16 35**

13 54** .05 -.02

Anmerkungen- ** p < .01, * p < .05, objekt. = objektiv-bedingungsbezogen (durch Experten mit TBS) bewertet.

Beachte: je hoher der Wert fur objektiv bewertete Arbeitsintensitat, desto besser ist diese gestaltet.

5.5.3 Ergebnisse

5.5.3.1 Vergleich der Arbeitsmerkmale in Abh&ngigkeit von Erreichbarkeit

Die Ergebnisse der multivariaten Varianzanalyse zur Testung der Hypothesen, dass die Tétig-

keiten von erreichbar Beschéftigten eine hohere Arbeitsintensitit aufweisen (H 1.1), mehr T&-

tigkeitsspielraum beinhalten (H 1.2) und mehr Kooperationsanforderungen (H 1.3) sowie ho-

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 Erholungsunfahigkeit

nicht erreichbar erreichbar

Arbeitsmerkmale objektiv M (SD) M (SD) F(1,123) = p
Objekt. Arbeitsintensitéat (TBS) 0.19 (0.27) 0.08 (0.33) 3.58 =.061
Objekt. Téatigkeitsspielraum (TBS)  -0.19 (0.45) 0.34(0.41) 28.26 <.001
Objekt. Kooperationsanfor. (TBS)  0.00 (0.47) 0.48 (0.33) 4352 <.001
Objekt. Geistige Anfor. (TBS) -0.06 (0.40) 0.29 (0.33)  28.02 <.001
Multivariater Pillay-Test flr obj. bewertete Arbeitsmerkmale: F(4, 119) = 14.20, p <.001

Arbeitsmerkmale subjektiv M (SD) M (SD) F(1,140)= p
Erlebte Arbeitsintensitat (FIT) 2.40 (0.71) 2.88(0.49) 2344 <.001
Erlebter Tatigkeitsspielraum (FIT)  2.96 (0.59) 3.41(0.45) 27.27 <.001

Multivariater Pillay-Test flr subj. bewertete Arbeitsmerkmale: F(2, 138) = 14.20, p <.001

Personenmerkmale M (SD) M (SD) F(1,141)= P
Arbeitsengagement 3.76 (1.22) 436 (0.90) 11.20 =001
Arbeitszufriedenheit 4.03 (1.15) 520(1.13) 45.72 <001
Erholungsunfahigkeit 3.18 (1.06) 3.99(1.22) 16.58 <001

Multivariater Pillay-Test fur Personenmerkmale: F(3, 135) = 20.54 und p < .001

Anmerkungen. Je groRer die Werte fir die objektiv mit TBS bewerteten Arbeitsmerkmale, desto besser sind diese

Arbeitsmerkmale gestaltet (d.h. fur die Arbeitsintensitat, dass diese mit zunehmenden TBS-Werten geringer wird).
objekt. = objektiv-bedingungsbezogen; subj. = subjektiv-bedingungsbezogen; Kooperationsanfor.= Kooperations-
anforderungen; Anfor.=Anforderungen; TBS = Tatigkeitsbewertungssystem; FIT = Fragebogen zur Erfassung von

Avrbeitsintensitat und Tatigkeitsspielraum

Es zeigt sich, dass sich die Arbeitsmerkmale in Abhéngigkeit vom Vorliegen von Erreichbarkeit
signifikant unterscheiden. Die Arbeit von erreichbar Beschaftigten ist objektiv durch einen ho-
heren Tatigkeitsspielraum sowie einer potentiell htheren Arbeitsintensitdt gekennzeichnet.
Dies bildet sich auch in den Befragungsergebnissen zur Arbeit ab. So nehmen Erreichbare auch
einen signifikant héheren Tatigkeitsspielraum in ithrer Arbeit wahr und erleben eine hohere Ar-
beitsintensitét als die nicht erreichbar Beschéftigten (s. Tabelle 3). AuBerdem leisten erreichbar
Beschaftigte signifikant mehr Uberstunden pro Woche, F(1, 120) = 36.35, p < .001 mit M =
6.18 (SD = 5.14) fur erreichbar und M = 1.39 (SD = 1.77) flr nicht erreichbar Beschaftigte.

Damit sind die Hypothesen H 1.1 und H 1.2 anzunehmen. Die objektiv-bedingungsbezogenen
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Arbeitsanalysen zeigen auflerdem, dass die Tatigkeit der erreichbar Beschéftigten mehr koope-
rative und hohere kognitive Arbeitsanforderungen stellt als die von nicht erreichbar Beschaf-
tigten (Annahme der Hypothesen H 1.3 und H 1.4).

5.5.3.2 Beziehung zwischen Erreichbarkeit und Arbeitsengagement sowie Arbeitszu-

friedenheit

Beschaftigte in Erreichbarkeit weisen ein signifikant hheres Arbeitsengagement und eine ho-
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 ausschlieRlich durch
den objektiv vorliegenden und seitens der Beschéftigten erlebten Téatigkeitsspielraum erklart
wird. Dabei ist das Arbeitsengagement umso starker ausgepragt, je héher der objektiv beste-
hende und der erlebte Tatigkeitsspielraum sind. Die Erreichbarkeit hat keinen Effekt auf das
Arbeitsengagement. Hingegen ist Erreichbarkeit gemeinsam mit den Arbeitsmerkmalen objek-
tive Arbeitsintensitat und erlebter Tatigkeitsspielraum ein signifikanter Pradiktor fir Arbeits-
zufriedenheit. Die Arbeitszufriedenheit ist umso hoher, je besser die Arbeitsmerkmale gestaltet
sind, die mit einer angemessenen Arbeitsintensitat assoziiert sind (objektiv bewertete Arbeits-
intensitat), je mehr Tatigkeitsspielraum erlebt wird und bei Vorliegen von Erreichbarkeit. Da-
mit kann die Hypothese H 2 fur das Arbeitsengagement als bestétigt gelten, aber nur zum Teil
fur Arbeitszufriedenheit (Arbeitsmerkmale haben ja zusatzlich zur Erreichbarkeit einen Effekt

auf Arbeitszufriedenheit).

5.5.5.1 Vergleich der Erholungsunfahigkeit in Abhangigkeit von Erreichbarkeit

Erreichbar Beschaftigte sind signifikant erholungsunféhiger als nicht Erreichbare (s. Tabelle
13). Dabei sind gemaR der alters- und geschlechtsspezifischen Normen des FABA 38 Prozent
der erreichbar und 17 Prozent der nicht erreichbar Beschaftigten aufféllig erholungsunféahig
(Chi?- Test mit »? = 6.34, p = .012). Die zur Priifung der dritten Hypothese durchgefiihrte hie-
rarchische Regressionsanalyse zeigt, dass Erreichbarkeit zusatzlich zu den Arbeitsmerkmalen
Erholungsunfahigkeit signifikant vorhersagt (s. Tabelle 14). In Bestédtigung von Hypothese H
3 ist das Ausmal der Erholungsunféhigkeit von der erlebten Arbeitsintensitat (je hdher, desto
erholungsunfahiger) und dem erlebten Tétigkeitsspielraum (je geringer, desto erholungsunfé-

higer) sowie dem Bestehen von Erreichbarkeit abhangig.
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Um zu klaren, ob die Erholungsunfahigkeit davon abhangig ist, ob Personen freiwillig
oder angewiesen erreichbar sind, wurde fir die Teilstichprobe der erreichbar Beschaftigten eine
zusatzliche Regressionsanalyse durchgefiinrt. 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 Préadiktor fur die Erholungsunfahigkeit ist. Der Koeffizient flr freiwillig/ange-
wiesene Erreichbarkeit war flr die Kriteriumsvariable Erholungsunféhigkeit B =.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) B B  SE(B) B B SE(B) B
Konstante 401 0.9 1.26 0.64 1.24 0.64
obj. Arbeitsintensitat 0.38 0.27 A1 041 0.25 12 040 0.25 12
obj. Tatigkeitsspielraum 1.04 017  49*** 042 0.21 20 044 0.22 21*
erlebte Arbeitsintensitét -0.25 0.15 -14  -024 0.16 -14
erlebter Tatigkeitsspielraum 1.07 019 55*** 108 020 .56***
Erreichbarkeit -07 0.19 -.03
AR? 23*** 16%** .00
R? 23*** A40%** 40
Kriterium: Arbeitszufriedenheit
Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3
B  SE(B) B B  SE(B) B B  SE(B) B
Konstante 463 0.13 1.13 093 1.38 0.93
obj. Arbeitsintensitat 070 038 .16(*) 0.89 0.87 20 096 0.36 21%*
obj. Tatigkeitsspielraum 1.04 024 37** 032 0.30 A1 0.90 0.31 .03
erlebte Arbeitsintensitat 048 0.22 21* 040 0.22 18(*)
erlebter Tatigkeitsspielraum 0.65 0.28 26* 056 0.28 22%
Erreichbarkeit 0.67 0.27 .24*
AR? 09*** .04*
R? 15%** 247%%* .28*
Kriterium: Erholungsunfahigkeit
Schritt 1 Schritt 2 Schritt 3
B  SE(B) R B SE(B) R B  SE(B) R
Konstante 14.18 0.47 11.87 3.17 1222 311
obj. Arbeitsintensitat -2.68 1.35 -17*  -196 1.26 -13 -175 122 -11
obj. Tatigkeitsspielraum 2.68 0.85 .28** 233 1.03 24* 158 1.05 .16
erlebte Arbeitsintensitét 3.83 0.77  A47*** 358 0.76  .44***
erlebter Tatigkeitsspielraum -2.50 0.96 -28* 281 095 -32**
Erreichbarkeit 227 091 23*
AR? 16%** .04*
R? 2% 29%** .32*

Anmerkungen. obj. = objektiv-bedingungsbezogen durch Experten bewertet; obj. Arbeitsintensitat von -1 (sehr

schlecht gestaltet) bis +1 (sehr gut gestaltet); obj. Tatigkeitsspielraum 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 Zusammenhange zwischen Erreichbarkeit fur Ar-
beitsanforderungen in der arbeitsfreien Zeit und Indikatoren der Motivation und der Erholung
untersuchten, aber davon hat bisher keine die Arbeitsmerkmale der Betroffenen bertcksichtigt.
Ziel der vorliegenden Studie war es, einen Beitrag zur Schlielung dieser Forschungsliicke zu
leisten. Die erste Frage war, ob, und wenn ja wie sich Merkmale der Arbeitstatigkeiten von
erreichbar versus nicht erreichbar Beschéftigten unterscheiden. Sowohl die hierfur von Exper-
ten durchgefiihrten objektiv-bedingungsbezogenen Arbeitsanalysen als auch die auf die Bewer-
tungen der Arbeitsplatzinhaber basierenden subjektiv bedingungsbezogenen Arbeitsanalysen
zeigen, dass die Tatigkeiten von erreichbar Beschéftigten einerseits einen hohen Tatigkeits-
spielraum aufweisen und andererseits von hoher Arbeitsintensitidt 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 Tatigkeiten von er-
reichbar Beschéftigten mehr kooperative und hohere kognitive Anforderungen stellen als die
von nicht Erreichbaren. Diese Arbeitsmerkmale der erreichbar Beschaftigten sind typisch fur
die im Zuge der Digitalisierung verstarkt entstehende Wissensarbeit (Hacker, 2016). Da es fur
Wissensarbeit schwierig ist den zeitlichen Bedarf fur die Ausfiihrung von Arbeitsauftragen ab-
zuschatzen, besteht immer die Gefahr einer zu geringen Zeitbemessung. Wird zu wenig Zeit
zur Verfligung gestellt oder wird die verfligbare Zeit durch Stérungen oder Widerspriche in
den Anforderungen verkirzt, ohne dass Teile an andere abgegeben werden kdnnen (entspricht
objektiven Indikatoren fiir eine potentiell hohe Arbeitsintensitat), kann dies zum Erleben hoher
Arbeitsintensitét fuhren (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 maoglich ist, bleibt als Ausweg, dass die Bearbeitung zeitlich ausge-
dehnt wird. Dies wird durch den hohen Tétigkeitsspielraum bei der Arbeitsausfiihrung moglich.
So kdnnen nicht in der Arbeitszeit geschaffte Arbeitsleistungen im Rahmen von Uberstunden-
arbeit und danach zu Hause durch Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen erledigt werden
(Robertson, Scarbrough & Swan, 2003). Die Moglichkeit, dass Erreichbarkeit ein Symptom fr
eine zu hohe Arbeitsmenge sein kann, wurde bereits von Adkins und Premeaux (2014) disku-
tiert. Die Ausdehnung der Arbeitszeiten bedingt ihrerseits asynchrone Arbeitszeiten fur alle
Mitglieder von Arbeitsgruppen, die arbeitsbedingt kooperieren missen. Daraus durfte vermehrt
Erreichbarkeit auBerhalb regulérer Arbeitszeiten resultieren (Menz et al., 2016). Letztlich be-

steht die Gefahr, dass die asynchronen Arbeitszeiten kollektiv erst innerhalb und spéater auch
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aulerhalb der eigenen Arbeitsgruppe die Normen der zeitlichen Verfligbarkeit verandern (Ma-

zmanian et al., 2013).

Die zweite zu kl&rende Frage war, inwieweit das VVorhandensein dieser Arbeitsmerk-
male bei erreichbar Beschéftigten die bisherigen Befunde zum Zusammenhang von Erreichbar-
keit und motivationalen Indikatoren besser oder zusétzlich erklaren kénnen. 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 Arbeitsintensitat und
Tatigkeitsspielraum 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 fordert, sondern das Arbeitsengagement ist mit Arbeitsmerkmalen, spe-
ziell dem objektiv bestehenden und erlebten Tatigkeitsspielraum, assoziiert, welche ihrerseits
mit dem Auftreten von Erreichbarkeit in Zusammenhang stehen (s. 0. Diskussion zu Frage 1).
Das entspricht dem Wissensstand, dass Autonomie in der Arbeit, d. h. die selbstbestimmte Wahl
von Arbeitswegen und —weisen, das Arbeitsengagement erhohen (Demerouti et al., 2001; Uber-
blick bei Schaufeli & Bakker, 2010). Im Unterschied zu Arbeitsengagement klart Erreichbarkeit
zusétzlich zu den berticksichtigten Arbeitsmerkmalen Varianz fur Arbeitszufriedenheit auf. Die
Beschaftigten waren umso zufriedener mit ihrer Arbeit, je weniger die ihnen gegebene Arbeits-
zeit durch Stérungen oder widerspruchliche Anforderungen beeintrachtigt wird (objektive Ar-
beitsintensitat) und umso mehr Tatigkeitsspielraum sie wahrnehmen, sowie bei Bestehen von
Erreichbarkeit. Der Effekt der genannten Arbeitsmerkmale auf die Arbeitszufriedenheit lasst
sich sowohl mit den Annahmen des Job Characteristics-Modell, in dem Autonomie ein we-
sentliches Bestimmungsstiick fur Motivation ist (Behson, 2010; Hackman & Oldham, 1976;
Oldham & Hackman, 2010), als auch mit der Vorstellung eines ,,active job* gemaR dem Job
Demand Control-Modell von Karasek, (1979; Karasek & Theorell, 1990) erkléaren. Fir den Zu-
sammenhang zwischen Erreichbarkeit und Arbeitszufriedenheit sind zwei Wirkrichtungen
denkbar. Zum einen kdnnte das Bestehen von Arbeitszufriedenheit die Bereitschaft zur Erreich-
barkeit fordern. Zum anderen ermdglicht Erreichbarkeit fur Arbeitsanforderungen, dass auftre-
tende Arbeitsprobleme zeitnah geldst und damit erledigt werden kénnen, woraus Arbeitszufrie-
denheit resultieren konnte. Vor dem Hintergrund der erstgenannten Wirkrichtungen lassen sich
die Ergebnisse dahingehend diskutieren, dass die gute Arbeitsgestaltung (hier sichtbar in hohen
Tatigkeitsspielrdumen und angemessener Arbeitsintensitdt) die Arbeitszufriedenheit fordert
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und diese wiederum die Bereitschaft, fiir Arbeitsanforderungen erreichbar zu sein, erhéht (Bo-
xall & Macky, 2014; Kalleberg, 2011). Die zweite Wirkrichtung, dass Erreichbarkeit die Ar-
beitszufriedenheit steigert, lasst sich durch das VVorliegen der hohen kognitiven Anforderungen
und dem daflir gegebenen Tétigkeitsspielraum bei erreichbar Beschéftigten begriinden. Fir sol-
che Tatigkeiten gibt es in aller Regel nur fiir wenige Auftragsbestandteile kurzfristige, innerhalb
einer Arbeitsschicht bestehende Zeitbindungen. Die festgelegten Fristen fur die Aufgabenerle-
digung liegen meistens Tage, Wochen bis hin zu Monaten entfernt und miissen durch selbstge-
steuerte Planung der Arbeitsausfuhrung erfullt werden. Dabei l&sst sich der tagliche Arbeits-
fortschritt auch fir die Betroffenen nur ungeféhr abschatzen. Fur solche Arbeiten, die nicht
»tag- fertig” erledigt werden konnen, konnte Triemer (2003) im Rahmen einer Tagebuchstudie
zu positivem Arbeitserleben zeigen, dass die Beschaftigten zu Arbeitsbeginn ein positiveres
Befinden als zu Arbeitsende hatten. Das heil3t die Betroffenen beginnen positiv aktiviert ihre
Arbeit und enden mit deutlich schlechterem Befinden, weil auch zu Arbeitsende unerledigte
Aufgaben fortbestehen. Bei Beschéftigten mit ,tagfertig” auszufuhrender Arbeit war es umge-
kehrt. Die Mdoglichkeit durch Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen, Arbeiten beenden zu
konnen, sollte daher das Befinden verbessern (Diaz et al., 2012). Arbeitszufriedenheit wére in
diesem Falle nicht einer intrinsischen Motivation (Freude am Tun), sondern eher einer extrin-
sischen Motivation (Arbeit zu Ende bringen wollen, die sonst am ndchsten Tag anfallen wiirde)
geschuldet. Insgesamt lasst die Studie leider keine Aussagen zu, welche der beschriebenen Wir-

krichtungen die wahrscheinlichere ist.

Wie bereits aus anderen Studien bekannt, wird die F&higkeit, sich zu erholen und von
der Arbeit abzuschalten, mit steigender Arbeitsintensitat und abnehmendem Kontrollerleben
beeintrachtigt (Akerstedt et al., 2002; Cropley, Dijk & Stanley, 2006; Sonnentag, Binnewies &
Mojza, 2010). Zusétzlich beeintrachtigt aber auch die Erreichbarkeit die Erholungsfahigkeit
(Dettmers, 2017; Park et al., 2011). Dabei spielt es keine Rolle, ob Erreichbarkeit freiwillig
oder angewiesen ist. Flr den Befund, dass Erreichbarkeit die Erholungsfahigkeit beeintrachtigt,
gibt es mehrere Erklarungsansétze. So verkirzt Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen aufer-
halb der reguléaren Arbeitszeit die zur Verfugung stehende Erholungszeit absolut. Entscheiden-
der durfte aber sein, dass Erreichbarkeit die arbeitsfreie Zeit, d. h. die Freizeit, die Zeit flr die
Familie etc. fragmentiert und die Grenzen zwischen diesen Bereichen aufweicht oder sogar
auflost (Clark, 2000; Leung, 2011; Schiemann & Glavin, 2008). Dadurch wird die Distanzie-
rung von Arbeitsbelastungen erschwert, was Erholungsprozesse verzdgert und beeintréchtigt
(Dettmers, 2017; Marucci-Wellman, Lombardi & Willetts, 2016; Rau, 2012). Hinzu kommt,
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dass bereits die Erwartung, dass eine Erreichbarkeitsanforderung auftreten kénnte, zu einer an-
haltend erhdhten Aktivierung fuhren kann, welche ihrerseits die Erholungsfahigkeit beeintrach-
tigt (Dettmers & Bamberg, 2014; Rau, 2017).

5.5.4.1 Praktische Implikationen und Forschungsbedarf

Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen auBerhalb der regularen Arbeitszeit kann als ein
Symptom einer verédnderten und z. T. defizitdren Arbeitsgestaltung, die im Rahmen der Digita-
lisierung und Vernetzung sowie der Verfiigbarkeit von Kommunikationstechnologien entstan-
den ist, betrachtet werden. Bestrebungen Erreichbarkeit zu verringern oder zu gestalten bedur-
fen daher auch der Analyse und ggf. Gestaltung von Arbeitsmerkmalen sowie der Arbeitsorga-
nisation. Die erreichbar Beschéftigten kénnen und missen in hohem MaRe ihr Vorgehen bei
der Arbeit, den Einsatz von Arbeitsmitteln, die Kooperationsbeziehungen und zeitlichen Ab-
ldufe selbst planen. Dies kann einerseits die intrinsische Motivation und das Lernen in der Ar-
beit steigern, ist aber andererseits auch mit zusétzlichem zeitlichen Aufwand sowie Aufwand
fur 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, Paskvan, Prem & Gerdenitsch, 2014). Sichtbar wird
eine solche Verschiebung u. a. durch die standige Erreichbarkeit fir Arbeitsanforderungen. Es
entsteht eine Situation, die Mazmanian et al. (2013) als Paradox der Autonomie beschreiben.
Einerseits erhalten die Beschéftigten einen hohen Grad an Autonomie in ihrer Arbeit, anderseits
verlieren sie die Kontrolle, eigene Interessen und Kriterien der Lebensgestaltung ausreichend
berucksichtigen zu kdnnen, weil die Anforderungen aus der Arbeit Vorrang haben. Nun kann
es nicht Ziel sein, den Tétigkeitsspielraum oder die kognitiven Anforderungen zu senken. Viel-
mehr sollten die Bedingungen so gestaltet sein, dass die positiven Effekte der hohen Autonomie
seitens der Beschaftigten tberwiegen. Dazu missen Beschéaftigte Wissen dariiber haben, wie
sie Arbeitsbedingungen und Arbeitsprozesse effektiv, d. h. auch unter Berucksichtigung der
damit in Beziehung stehenden Selbstbeanspruchung und Beanspruchungsfolgen inkl. der Erho-
lungszeiten gestalten. Dettmers und Clauf’ (2018) bezeichnen dies als ,,Arbeitsgestaltungskom-
petenz*. Diese Kompetenzen niitzen aber nur, wenn die zeitlichen VVorgaben fur die Auftragser-
fullung addquat zum notwendigen Aufwand gestaltet sind (Kubicek, Paskvan & Korunka,
2015). Daher ist es von grof3er Bedeutung, den Zeitbedarf fr Arbeitsauftrdge abzuschatzen und

insbesondere deren Anpassungsmoglichkeiten wahrend des gesamten Arbeitsprozesses einzu-
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planen. Eine Schwierigkeit fur die Zuweisung angemessener Zeiten fir die Auftragsbewalti-
gung stellt das Fehlen einer aufwandsbezogenen Erfassung des Zeit- und Personalbedarfs bei
Wissens- und Kommunikationsarbeit dar. Mehr noch, in aller Regel fallt es Menschen schwer,
den Zeitbedarf fur Wissensarbeit abzuschétzen (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 Arbeitsauftrage 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, kénnte die Or-
ganisation von Kernarbeitszeiten (inkl. ,,Homeoffice®) in die Verantwortung der Mitglieder ge-
meinsam arbeitender Gruppen gelegt werden. Innerhalb dieser Gruppen kénnte dartiber hinaus
geklart werden, ob und wann Erreichbarkeit erwartet wird und wie groR der zeitliche Reakti-
onsspielraum sein darf. Dies kann sowohl die Kontrolle ber die Erreichbarkeitszeiten als auch
die Vorhersehbarkeit von Erreichbarkeitsanforderungen erhéhen, was sich positiv auf die Er-
holungsfahigkeit auswirken sollte (s. Forschung zu ,,detachment” von Dettmers, Bamberg &
Seffzek, 2016).

Die vorliegenden Erkenntnisse zur Beeintrachtigung der Erholungsféhigkeit durch Er-
reichbarkeit lassen den Schluss zu, dass bei Vorliegen (in der Studie nicht untersuchter) be-
triebsbedingter Griinde fur Erreichbarkeit (z. B. Erreichbarkeit fir Kunden rund um die Uhr;
Internationalisierung von Unternehmen tber verschiedene Zeitzonen) geregelte Formen der Er-
reichbarkeit wie Rufbereitschaft, Bereitschaftsdienste, Schichtarbeit oder die Einflihrung von
Arbeitszeitkonten genutzt werden sollten. Damit konnte 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) k&nnen
dadurch aber nicht reduziert werden. Insgesamt besteht flir die Arbeitszeitgestaltung in Reak-

tion auf Digitalisierung und Vernetzung ein groRer Forschungsbedarf.

5.5.4.2 Limitierung

Die vorliegende Studie ist eine Querschnittsstudie. Dadurch kénnen keine kausalen Zusammen-
hénge gepruft werden. Auch kann in einem querschnittlichen Design nicht ausgeschlossen wer-
den, dass die hier untersuchten Variablen Arbeitsengagement, Arbeitszufriedenheit oder Erho-

lungsfahigkeit einen Einfluss darauf haben kdnnen, wie Arbeitsplatzinhaber ihre Arbeit bewer-
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ten. Um solche Einflisse moglichst zu minimieren wurde neben der subjektiv-bedingungsbe-
zogenen Arbeitsanalyse mittels Fragebogen auch eine objektiv-bedingungsbezogene Arbeits-
analyse durch trainierte Experten auf Grundlage verankerter Skalen durchgefiihrt. 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 auszuschliellen, dass sich Arbeitsmerkmale durch Erreichbarkeit verandern. So koénnte
gerade das Weiterarbeiten auf3erhalb der Arbeitszeit dazu fiihren, dass Arbeitsauftrage quanti-
tativ umfangreicher werden (die Arbeit wird ja erledigt), was in einer Art Ruckkopplung zu
noch umfassenderer Erreichbarkeit fuhren kdnnte. VVoraussetzung hierfur ware aber auch in

diesem Falle, dass fiir die Arbeitsausfiihrung ein hoher Tatigkeitsspielraum gegeben ist.

Um einen moglichen common method bias zu minimieren, der durch die Verwendung
von Fragebogen fir die Arbeitsanalyse und die Analyse motivationaler Aspekte sowie der Er-
holungsfahigkeit entstehen kann, wurden die Erhebungszeitpunkte fur diese Daten voneinan-
der getrennt (Podsakoff et al., 2003). In der vorliegenden Studie wurde in zwei Unternehmen
eine Gelegenheitsstichprobe erreichbar und nicht erreichbar Beschaftigter untersucht. Dabei
waren keine Personen an Arbeitsplatzen mit einfachen Tatigkeiten. Die Stichprobe ist damit
nicht représentativ. Jedoch sollte Erreichbarkeit bei einfachen Arbeitsanforderungen auch nicht
vorkommen. Werden bei Einfacharbeit zusatzliche 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 Beschaf-

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-
lucken in Verbindung mit dem Ph&dnomen der standigen Erreichbarkeit zu schliel3en. 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-
standnis von der bisherigen Abfolge abgewichen und zundchst 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. AbschlieRend

werden Hinweise zur Gestaltung standiger Erreichbarkeit gegeben.

6.1.1 Forschungsfrage 2: Bedingungen standiger Erreichbarkeit
Bisherige Studien zur standigen Erreichbarkeit konnten bereits Zusammenhénge zwischen stan-
diger Erreichbarkeit und einzelnen Merkmalen der Arbeit und motivationalen Faktoren (vgl.

Abschnitt 2.2.3) aufzeigen. Im Rahmen der vorliegenden Dissertation konnte dartiber hinaus:

e die Methodenvielfalt und damit die Erkenntnislage auf dem Untersuchungsfeld der stan-
digen Erreichbarkeit durch den Einsatz objektiv-bedingungsbezogener Arbeitsanalysen
erweitert werden.

e Disherige Forschungsergebnisse repliziert werden: So ergab sich ebenfalls ein positiver
Zusammenhang zwischen standiger Erreichbarkeit und den Arbeitsmerkmalen Tétig-
keitsspielraum und Arbeitsintensitét (vgl. Abschnitt 5.5).

e weitere, objektiv-bedingungsbezogene Arbeitsmerkmale identifiziert werden (vgl. Ab-
schnitt 5.4 und 5.5), die bei Erreichbaren signifikant starker ausgepragt auftreten als bei
Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen (unter anderem umfassendere Verantwor-
tung sowie kooperative, kommunikative und kognitive Anforderungen) und damit kon-
krete Ansatzpunkte fur die Ableitung adaquater Interventionen bieten.

e gezeigt werden, dass Erreichbarkeit nur teilweise mit motivationalen Faktoren zusam-
menhangt und es eher Arbeitsmerkmale sind, die die betrachteten Beanspruchungen er-
klaren: So konnte Erreichbarkeit zwar iber den subjektiven Téatigkeitsspielraum und die

objektive Arbeitsintensitat hinaus Varianz bei Arbeitszufriedenheit aufklaren, beim Ar-
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beitsengagement konnte jedoch nur der objektive und erlebte Tatigkeitsspielraum Vari-
anz aufklaren, Erreichbarkeit hingegen nicht. Arbeitszufriedenheit l&sst sich wiederum
mit der Mdglichkeit zur Beendigung von Arbeitsaufgaben in Verbindung mit Erreich-

barkeit erklaren.

Die Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass Arbeitsinhalte, -organisation und -bedingungen
malgeblich mit Erreichbarkeit fur Arbeitsbelange aul3erhalb der reguldren 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 Téatigkeiten durch eine Zunahme an inhaltlichen
Freiheitsgraden bei gleichzeitig steigender Arbeitsintensitat gepréagt 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 erklé-
rendes, zusatzliches Arbeitsmerkmal ist. Vielmehr fiihren Digitalisierung und Globalisierung
(vgl. Kapitel 2.1.3.1) zu veranderten Arbeitsanforderungen an die Beschaftigten (Burke & Ng,
2006; Hirsch-Kreinsen, 2018; Rau & Hoppe, 2020).

Die Digitalisierung der Arbeitswelt ist kein neues Phdnomen, 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 einschldgigen Veranderun-
gen fir die Organisation und Ausgestaltung von Erwerbsarbeit einhergeht (Hirsch-Kreinsen,
2018). Im Zuge des Digitalisierungsprozesses wird auf unterschiedlichsten Wegen Einfluss auf
Arbeitsauftrage und Ausfuhrungsbedingungen 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 héher der Einsatz, desto mehr Arbeit ist automatisiert, bis hin zu einer vollstandigen
Automatisierung ohne Anforderungen fur 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 Tatigkeitsspielraums und zu einem Verlust an Fertigkeiten (z. B. Verlernen durch
Automatisierung) (Burke & Ng, 2006; Rau & Hoppe, 2020). Daflir 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 Koordinationstatigkeiten, die sowohl von Menschen als auch von einer Software tber-
nommen werden kénnen (Rau & Hoppe, 2020), was zu veranderten Kommunikations- und Or-
ganisationsstrukturen (z. B. Telearbeit, verteilte Fihrung) fihren kann (Abt. et al., 2015; Burke
& Ng, 2006).

Daruber hinaus verandern sich durch Digitalisierung die internen und externen Ausfih-
rungsbedingungen (vgl. Textbox 2, S. 16). Intern kann es zu einer erhéhten Verfligbarkeit von
IKT und damit verbunden zur Flexibilisierung der Arbeitszeit und des Arbeitsorts kommen.
Extern werden durch Digitalisierung die nétige Infrastruktur geschaffen und Veranderungen
arbeits- und sozialpolitisch rechtlicher Regelungen angestof3en. Die Vernetzung von Maschinen
und Menschen erlaubt einen in Echtzeit verlaufenden Informationsaustausch. Beschéftigte sind
so sowohl untereinander als auch mit Arbeitsmitteln und/oder mit Arbeitsgegenstéanden tber
ortliche Grenzen hinweg und in Echtzeit miteinander verbunden und kénnen kommunizieren
und kooperieren (Rau & Hoppe, 2020). Neben der Aneignung der Funktionsweise der IKT-
Nutzung und dem Umgang mit Hard- und Softwareproblemen miissen die Nutzenden nun auch
Informationen be- oder verarbeiten, die gleichzeitig und kontinuierlich von verschiedenen An-
wendungen und Geréten Ubertragen werden (Burke & Ng, 2006; Rau & Hoppe, 2020). In die-
sem Zuge wird die Anforderung an die Fahigkeit, Daten und Informationen richtig auszuwéah-
len, aufzubereiten und zu interpretieren, zunehmend wichtiger (Apt, Bovenschulte, Hartmann
& Wischmann, 2016; Dworschak & Zaiser, 2016). Ursachlich fir daraus resultierende Mul-
titasking-Anforderungen und Arbeitsverdichtung scheinen der Anstieg konzentrierter Tatigkeit,
verstarkte Aufgabenverdichtung und haufige 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 miinden (Hacker & Sachse,
2014; Junghanns & Morschhduser, 2013; Rau & Hoppe, 2020).

Vor diesem Hintergrund ermdglichen also die internen Ausfihrungsbedingungen (Vor-
handensein von IKT) in Verbindung mit der Arbeitsorganisation (bestehende Kommunikations-
und Kooperationserfordernisse) zeit- und ortsflexibles Arbeiten und als besondere Form davon
standige Erreichbarkeit. So resultiert bspw. aus der zeitlichen Verlagerung der Arbeit eines Be-
schaftigten auch die zeitliche Verlagerung oder Ausdehnung der Arbeit anderer Beschéftigter.

Aber auch der Arbeitsinhalt in Verbindung mit den internen Ausfiihrungsbedingungen kann
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orts- und zeitflexibles Arbeiten in Form von standiger Erreichbarkeit bedingen. Das ist vor al-
lem dann der Fall, wenn die fiir die Aufgabenbearbeitung zur Verfligung stehenden Zeitraume
nicht der Arbeitsmenge und/oder Arbeitskomplexitit angepasst sind (vgl. Kapitel 5.5.4). Die in
Kapitel 2.1.3.2 bereits angefiihrten betrieblichen bzw. arbeitsimmanenten Ausléser stdndiger
Erreichbarkeit kdnnen also um die in der vorliegenden Studie identifizierten, im Zuge der Di-
gitalisierung veranderten 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 veranderter Arbeitsin-

halte, Arbeitsbedingungen sowie gewandelte Arbeitsorganisation betrachtet werden.

6.1.2 Forschungsfrage 1: Standige Erreichbarkeit - Flexibilisierungsmoglichkeit
oder -anforderung?

Zur Klarung der ersten Forschungsfrage wurden Erreichbare und Personen ohne Erreichbar-
keitsanforderungen und deren Partnerinnen und Partner befragt. Die vorliegende Arbeit hat

Fremdbewertungen zum Thema standige Erreichbarkeit einbezogen und aufgezeigt, dass:

e sich die Beeintrachtigungen anderer Lebensbereiche oder nahestehender Personen
bei Beschaftigten mit Erreichbarkeit als Flexibilisierungsmdoglichkeit nicht signifi-
kant von denen mit Flexibilisierungsanforderungen unterscheiden (Ausnahme ist die
Bewertung der Beeintrachtigung der Partner und Partnerinnen durch Erreichbar-
keit).

e Beschaftigte mit Flexibilisierungsmoglichkeit und -anforderungen ihre Arbeitszeit
gleichstark ausdehnen und signifikant mehr Arbeitszeit leisten als Beschéftigte ohne
Erreichbarkeitsanforderungen.

e keine Unterschiede im Erleben von Belastung/Entlastung und Kontrolle in der Frei-
zeit zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsmoglichkeit, Erreichbaren mit Fle-
xibilisierungsanforderungen und Personen ohne Erreichbarkeitsanforderungen ge-
funden wurden.

e Beschaftigte, die auBerhalb der Arbeitszeit einer arbeitsbezogenen Erreichbarkeits-
anforderung nachkommen, weniger Kontrolle und eine stérkere Belastung als in ih-
rer nicht durch Erreichbarkeit unterbrochenen Freizeit erleben. Diese wird als stér-
ker entlastend und selbst kontrolliert erlebt.
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e sich im tGberwiegenden Teil der betrachteten negativen Spillover keine Unterschiede
zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsanforderungen und -mdoglichkeit erge-
ben (Ausnahme beanspruchungsbasierter negativer Spillover von Arbeit und Obli-
gationszeit auf die Freizeit).

e sich aus Sicht der Partnerinnen und Partner keine Unterschiede in den betrachteten
negativen Spillover-Effekten zwischen Erreichbaren mit Flexibilisierungsmoglich-

keit vs. -anforderung ergeben.

Das Fehlen von Unterschieden zwischen Erreichbaren mit vermeintlichen Flexibilisierungs-
maoglichkeiten und solchen Beschéftigten, an die die Anforderung zur Flexibilisierung gestellt
wird, kénnen in Hinblick auf die zweite Forschungsfrage damit erkléart werden, dass die Aus-
I6ser der Erreichbarkeit in veranderten 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 Flexibilitat oder Varia-
bilitat der Arbeitszeiten vornehmlich um betriebliche Flexibilitdtsanforderungen geht (Nachrei-
ner, 2019). Dennoch wird die Ausrichtung an betrieblichen Bedurfnissen bzw. Auslésern para-
doxerweise nicht immer als Folge von (Sach-)Zwéngen erlebt, sondern wird mitunter von den
Beschaftigten auch beflrwortet (Nowak et al., 2019). Warum empfinden Beschaftigte standige
Erreichbarkeit dennoch als einen Zugewinn, wenn es flr sie bisweilen keinen offensichtlichen

personlichen Nutzen gibt?

Neben den angefiihrten betrieblich bedingten Ausldsern gibt es noch weitere Entwick-
lungen der Arbeitswelt, die im Zuge veranderter Arbeitsorganisation und in Verbindung mit
IKT-Nutzung (interne Ausfiihrungsbedingungen) standige Erreichbarkeit beglnstigen kénnen.
Dazu gehdren:

e Arbeit in Projektstrukturen und resultierende asynchrone Arbeitszeiten: Im Kontext
von Globalisierung und Digitalisierung wird Arbeit immer mehr in Projekten organi-
siert, in denen Tatigkeiten, Aufgaben und Teilprodukte aufgespalten und unter ver-
schiedenen Personen aufgeteilt werden, die nicht notwendigerweise am selben Ort ar-
beiten mussen (Meil, 2016). Eine Internationalisierung von Unternehmensstrukturen
und Kundenbeziehungen, welche von Kommunikation tber Zeitzonen hinweg gepréagt
ist, fuhrt unweigerlich zu einer Asynchronitat der Arbeitszeiten der Beschéftigten.
Weiterhin wird Asynchronitét der Arbeitszeiten durch unterschiedliche Arbeitszeitlan-
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gen verschiedener Beschéftigtengruppen gefordert insbesondere durch verlangerte Ar-
beitszeiten von VVorgesetzten. Durch diese Asynchronitdt der Arbeitszeiten erhoht sich
die Wahrscheinlichkeit, dass jemand aufl3erhalb der Arbeitszeit kontaktiert wird (Menz,
2017; Pangert et al., 2017).

e Flexibilisierungsstrategien der Arbeitsorganisation: Anforderungen, die der Markt
aufgrund von Globalisierung an die Unternehmen stellt, wird innerhalb des Unterneh-
mens unter anderem mit befristeten Arbeitsverhéltnissen, der Reduzierung von Hie-
rarchieebenen und der inner-organisationalen Burokratie, der Einfihrung selbstorga-
nisierter Teamarbeit und Projektgruppen und flexiblen Arbeitszeitmodellen begegnet
(Aptetal., 2016; Hoge & Hornung, 2015).

e Veranderte Managementstrategien: Fihren durch Ziele (H6ge & 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 VVerknappung von
(Personal-)Ressourcen beruht (Nowak et al., 2019), steigern die Verantwortung fur die
Ergebnisse der eigenen Arbeitsaufgaben (Hoge & Hornung, 2015). Sie gehen mit star-
ken Verpflichtungsgefihlen der Beschaftigten gegentiber den Kunden und dem Unter-
nehmen (Menz, 2017), mit erhdhten Anforderungen an die Selbstorganisation in der
Arbeit (Vo & Pongratz, 1998) und steigendem Zeit- und Leistungsdruck (Nowak et
al., 2019, Rau & Hoppe, 2020) einher.

Die angefiihrten Veranderungen fihren zu einer gesteigerten Verlagerung unternehmerischer
Risiken auf die Beschaftigten (Apt et al., 2015) und damit einhergehend zu erhohten Flexibili-
tats-, Kommunikations-, Kooperations- und Selbstkontrollanforderungen, zu groRerer Eigen-
verantwortung und zu einer Vermischung von Arbeitszeit und Freizeit (vgl. Dworschak & Za-
iser, 2016; Hacker & Sachse, 2014; Junghanns & Morschhduser, 2013; Jirgens & Vol3, 2007).
Erwartungen an die Flexibilitat der Unternehmen werden als gesteigerte Verantwortung fiir die
Arbeitsaufgabe und deren Ergebnis weitergegeben (vgl. Ergebnisse des TBS, Kapitel 5.4.3).
Das steigert die Bereitschaft der Beschaftigten auBBerhalb des tblichen Arbeitsortes und der re-
guldren Arbeitszeit erreichbar zu sein und auf bestimmte Anfragen zu reagieren, weil sie sich
und den Kolleginnen und Kollegen gegenuber verantwortlich fur einen reibungslosen Prozess-
ablauf fuhlen (Nowak et al., 2019; Pangert et al., 2017). Ein leistungsorientiertes Management
geht daher oftmals mit Arbeitsintensivierung und Mehrarbeit einher (Absenger et al., 2014) und

fuhrt dazu, dass von den Beschéftigten implizit oder explizit erwartet und eingefordert wird,
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vorhandene Tétigkeitsspielrdume zu nutzen (Hoge et al., 2016). Die Nutzung vorhandener
Technik (vgl. interne Ausfiihrungsbedingungen) ist also die Antwort auf die resultierenden An-
forderungen veranderter Managementstrategien und Erwartungen an die Selbstorganisation der
Beschéftigten. Selbst initiiert und mitunter selbst finanzierte IKT wird zur subjektiven Entlas-
tung des auf den Beschéftigten lastenden Drucks eingesetzt (Pfeiffer, 2012). Dieses VVorgehen
erlaubt es, Arbeitszeiten zu verldngern und auBerhalb 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 nachsten Arbeitstages erfolgt, um sich am betrieblichen Arbeitsort,
zu Ublichen Arbeitszeiten Freirdume flr 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 kénnen (Ahlers, 2019). Die
Beschéftigten erleben dieses VVorgehen mitunter als einen individuellen Freiheitszugewinn (No-
wak et al., 2019), der als Flexibilisierungsmoglichkeit wahrgenommen werden kann. Mitarbei-
ter- und Zielgespréche binden Beschéftigte dabei derart in die Unternehmen- bzw. Arbeitsziele
ein, dass sie als ihre eigenen (ibernommen werden. Die eigenen (bzw. unternehmerischen) In-
teressen kdnnen dann am besten erfillt werden, wenn Erwerbsarbeit und Freizeit z. B. in Form
standiger Erreichbarkeit miteinander verschrankt werden (Nowak et al., 2019). Die beschriebe-
nen Managementstrategien fiihren in Zusammenhang mit leistungsabhdngigen Entlohnungs-
systemen bisweilen zu einer interessierten Selbstgefahrdung. Dabei wird ein Verhalten be-
schrieben, bei dem Beschaftigte aus Interesse am beruflichen Erfolg selbst die eigene Gesund-
heit gefahrden, indem sie bspw. auf Erholungspausen verzichten und trotz Krankheit arbeiten
(Krause et al., 2010). Dabei kommt es unter anderem zu einer Arbeitszeitverlangerung und
damit einhergehenden freiwilligen Erreichbarkeit aullerhalb regulérer Arbeitszeiten. Sie wird

als eine Facette der interessierten Selbstgefahrdung angesehen (Krause et al., 2014).

Im Rahmen weiterer organisatorischer Entwicklungen der Arbeitswelt wie veranderten
Managementstrategien und leistungsabhangiger Entlohnungssysteme stellen die Ausdehnung
der Arbeitszeit und standige Erreichbarkeit die Nutzung bestehender Ausfiihrungsbedingungen
dar und werden als Bewaltigungsstrategie der resultierenden Anforderungen eingesetzt. Es
scheint, dass Mitarbeiter- und Zielgesprache Beschéftigte stark einbinden. Unternehmensziele
werden dabei derart internalisiert, dass ein freiwilliges Weiterarbeiten an arbeitsbezogenen

Sachverhalten auflerhalb der reguldren Arbeitszeit als vermeintlicher Flexibilisierungszuge-
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winn erlebt wird. Will man erreichen, dass Beschaftigte tatséchliche selbstbestimmte Flexibili-
sierungsmoglichkeiten hinsichtlich ihrer Arbeitszeit und des Arbeitsortes haben, muss dies als
Ziel fur die Arbeits- und Organisationsgestaltung aufgenommen werden (Rau & Hoppe, 2020).
Jedoch besteht dabei immer die Gefahr, dass selbstbestimmte Zeiten fir den einen zu fremdbe-
stimmter Flexibilisierungsanforderung fur einen anderen Beschéftigten werden (Mazmanian et
al., 2013).

6.1.3 Forschungsfrage 3: Erreichbarkeit und Erholungsunféahigkeit
In bisherigen Studien wurde der Einfluss von arbeits- und personenbezogener Drittvariablen
auf bestehende Effekte zwar vermutet, jedoch wurden nicht alle Zusammenhange gleicherma-
Ren bezogen auf diesen Einfluss untersucht. Zudem wurden in bisherigen Studien zur Erreich-
barkeit oftmals unabhangige und abhéngige Variable zeitgleich erhoben, was zu Verzerrungen

der Ergebnisse durch den sogenannten common method bias fuhren kann (Pangert et al., 2016).

Im Rahmen der Untersuchung zur dritten Forschungsfrage wurden abhangige und un-

abhangige Variablen voneinander getrennt erhoben. Es konnte ferner gezeigt werden, dass:

e Erreichbarkeit Uber die steigende Arbeitsintensitat und abnehmendes Kontrollerle-
ben hinaus die Fahigkeit, sich zu erholen und von der Arbeit abzuschalten, beein-
trachtigt.

e Erreichbarkeit unabhangig vom Grund fir die Erreichbarkeit (freiwillig vs. ange-

wiesen) die Erholungsféhigkeit beeintrachtigt.

Verénderungen in der Arbeitswelt verschieben das Verhaltnis zwischen Belastung und Erho-
lung in Richtung zu mehr Belastung (Rau, 2019). Jedoch ist gerade im Kontext steigender Ar-
beitsintensitit und -komplexitat mit zunehmenden Selbststeuerungserfordernissen eine gelin-
gende Erholung von groRer Bedeutung (Lohmann-Haislah & Wendsche, 2019). Vergleicht man
die Belastung verschiedener Tagesabschnitte hinsichtlich der Auswirkung auf die Erholung, hat
die Arbeitszeit normalerweise die starkste Auswirkung (Rau, 2011). Dabei haben, so lassen
sich die vorliegenden Ergebnisse deuten, sowohl Arbeitsmerkmale als auch die zeitliche Struk-

tur der Arbeit mafigeblich Einfluss auf die Erholungs(un)fahigkeit.

Mobil-flexibles Arbeiten belésst viele arbeitsbezogene Entscheidungen bei den Be-
schaftigten. Sie kdnnen 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 Uber ihre Erholungszeiten tberlassen. Diese kdnnen zwar entsprechend der eigenen Be-
dirfnisse genommen werden, bei steigenden Anforderungen werden sie aber oftmals freiwillig
zugunsten von Arbeitszeit zuriickgestellt, um z. B. Kundenanfragen termingerecht zu bearbei-
ten (Krause et al., 2014). In Bezug auf Erreichbarkeit bedeuten die Ergebnisse, dass Erreich-
barkeit unabhangig davon, ob sie freiwillig oder angewiesen ist, dazu fihrt, dass Erholungs-
zeitraume nicht ausreichend genutzt und verkirzt werden oder Erholungsprozesse unterbrochen
werden. Hinzu kommt, dass erreichbare Beschaftigte auch insgesamt ihre Arbeitszeit ausdeh-
nen (durch Uberstunden und Erreichbarkeit vgl. Kapitel 5.2) und damit andere Lebensbereiche
(vor allem Frei- und Erholungszeiten) verkdirzt werden. Letztlich kann das dazu fuhren, dass
sich Beschaftigte schwerer von der Arbeit mental distanzieren kdnnen und negative Beanspru-
chungen und langfristige negative Folgen fiir 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 fir gesundheitliche Beeintrachtigungen erhoht (Arlinghaus & Nachreiner,
2012; Greubel, Arlinghaus & Nachreiner, 2014). Die Erholungsqualitét ist aufgrund der sozia-
len Norm des freien Wochenendes an Samstagen und Sonntagen hoher 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, Gartner, Marschwitz
& Siglar, 2018; Nachreiner, 2019b).

Wie bereits in Kapitel 6.1.1 diskutiert, ist Erreichbarkeit einerseits als Folge der durch
Digitalisierung und Globalisierung verénderten Arbeitsinhalte, -bedingungen und gewandelte
Arbeitsorganisation zu betrachten. Andererseits begriindet sie sich mit der durch Digitalisierung
und Vernetzung entstandenen Zeit- und Ortungebundenheit von Arbeit. Die veranderten Ar-
beitsinhalte fuhren dazu, dass es auch wahrend der tblichen Arbeitszeiten zu fehlenden Erho-
lungsmoglichkeiten kommt. Gemeint sind dabei nicht die gesetzlich vorgeschriebenen Pausen-
zeiten, die von den Beschéftigten 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
wéhrend 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 Bewaltigung 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 wahrend Belastung) (Rau, 2019). Werden durch Digitalisierung jedoch
einfachere Téatigkeiten (im Sinne der sensumotorischen und perzeptiv-begrifflichen Regulati-
onsebene) durch Maschinen ersetzt, gehen Wechselmdglichkeiten zu entlastenden Arbeitsan-

forderungen und damit eine wesentliche Erholungsmoglichkeit verloren (Rau, 2019).

Die Aufrechterhaltung der Gesundheit kann nur gelingen, wenn Beschéftigte die Mog-
lichkeit haben, sich von den Anstrengungen eines Arbeitstages zeitnah zu erholen und somit
ihre Leistungsvoraussetzungen wieder vollstandig herstellen bzw. diese verbessern kdnnen.
Dieser Anspruch sollte bei den Beschéftigten als auch bei den Unternehmen gleichermalien
hoch sein, um Leistungsfahigkeit und Effektivitat bei der Arbeit zu gewahrleisten und fordern
zu koénnen. Aus arbeitspsychologischer Sicht sollte daher eine Bewertung von Erholung vor
und nach Veranderungen von Arbeitsbedingungen vorgenommen werden (vgl. Rau, 2019). Von
der Unterbrechung oder Verkirzung der arbeitsfreien Zeit oder gar von der Aufweichung be-
stehender Ruhezeitregelungen ist dringend abzuraten. Denn fir die Beschéftigten ist die Vor-
hersehbarkeit und Planbarkeit der Arbeitszeit von groRer Wichtigkeit fur die soziale Teilhabe

und fur das mentale Distanzieren von der Arbeit (Arlinghaus, 2016).
6.2 Limitationen und Starken

Zusétzlich zu der in den Studien beschriebenen eingeschrankten Interpretierbarkeit der Studien-
ergebnisse (vgl. Abschnitt 5.2, 5.3., 5.4 und 5.5) werden folgend weitere Limitationen ange-

fuhrt, welche sich auf alle Studien gleichermal3en beziehen.

6.2.1 Forschungsdesign
Die vorliegenden Studien unterliegen einem Querschnittsdesign, wodurch aus den Studiener-
gebnissen abgeleitete Kausalaussagen nur eingeschrankt moglich sind. Das Ziehen kausaler
Schlisse bedarf experimenteller und Langsschnittstudien (Zapf, Dormann & Frese, 1996), de-
ren Durchfiihrung sich jedoch im Rahmen von praxisorientierter Feldforschung als schwierig
erweist. L&ngsschnittstudien mussen aufgrund geringer Prévalenzen fir psychische Erkrankun-
gen in berufstatigen Stichproben einen groRRen Stichprobenumfang aufweisen, welcher mit ei-
nem hohen Erhebungsaufwand verbunden ist. Darliber hinaus dirften die Tatigkeiten der un-
tersuchten Personen zwischen den Befragungszeitpunkten keiner bzw. nur einer geringen An-
derung unterliegen, um davon ausgehen zu kdnnen, dass die beobachteten Zusammenhénge der

Tatigkeitsmerkmale zum ersten Messzeitpunkt ursachlich fir die Beanspruchungsauspragung
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zum zweiten Messzeitpunkt sind. In der Praxis finden jedoch haufig parallel zur Untersuchung
Veranderungsprozesse statt bzw. werden zeitgleich Gesundheitsangebote unterbreitet, wodurch
streng experimentelle Studiendesigns mit hierarchischem Vorgehen nicht oder nur mit Ein-
schrdnkungen umsetzbar sind. Hinzu kommt, dass im Unternehmen verschiedene Entschei-
dungstrédger, z. B. Unternehmer und Betriebsréte, unterschiedliche Interessen vertreten, was
ebenfalls Einfluss auf die Umsetzung der Studien haben kann (Richter, Nebel & Wolf, 2009).

Schweden (2018) schlagt diesbeztiglich vor, online durchgefiihrte 6konomische L&ngs-
schnittuntersuchungen mit einer objektiv bedingungsbezogenen Datenerhebung zu kombinie-
ren, um mogliche (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 standiger Erreichbarkeit zu Beginn der Untersuchung jedoch noch
relativ klein war, konnte mithilfe der Querschnittsuntersuchung dennoch zunéchst ein Uber-

blick tber mogliche Wirkzusammenh&nge 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 VergroRerung der Kontrollgruppe, Daten von Beschaftigten aus dem Ban-
kensektor aus einem vorangegangenen Forschungsprojekt hinzugezogen. Dies geschah auf-
grund bestehender zeitlicher Einschrankungen des iga-Forschungsprojektes. Fir Studie 2 und
3 wurden noch einmal im Rahmen eines weiteren Kooperationsprojektes mit dem Versorgungs-
unternehmen weitere Beschéftigte untersucht, sodass fir Studie 2 und 3 Kontrollgruppenperso-
nen aus demselben Unternehmen und ohne Hinzunahme der Beschaftigten aus dem Banksektor
zum Vergleich zur Verfiigung standen. Jedoch ist davon auszugehen, dass auch bei den Be-
schaftigten aus dem Bankensektor keine einfachen Tatigkeiten 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; Wohrmann et al., 2016). Mogliche Branchenef-
fekte sind daher nicht auszuschliel3en. 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 méglichen Uberschitzung von Zusammenhangen durch die gleiche Verzerrungs-
quelle (z. B. Personlichkeit, Antworten im Sinne sozialer Erwinschtheit) erhéhen (Frese &
Zapf, 1988; Podsakoff et al., 2003; Spector, 2006). Diesem Umstand wurde durch eine zeitver-
setzte Erfassung der unabhéngigen und abhangigen 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. Zundchst sei hier die begrenzte Beobachtungszeit angeflhrt, die dazu fuhrt, 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 dirfen, da sie eine zuséatzliche 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 fuhren Frese
und Zapf (1988) die Unbeobachtbarkeit von mentalen Prozessen als Problem objektiver Mess-
methoden an. VVor allem bei Arbeitsplatzen mit hoch qualifizierten blue collar Arbeitnehmen-
den, Biro- und computerunterstutzten Arbeitsplatzen, miissen beobachtende Personen oftmals
Belastungsfaktoren bewerten, die mit mentalen Prozessen bspw. hoher Konzentration einher-
gehen. Da dieser Prozess fehleranféllig sein kann, wurde im Anschluss an die Beobachtung ein
strukturiertes Interview angeschlossen, um nicht beobachtbare VVorgange so weit wie moéglich
standardisiert zu erfragen. Zudem wurden die beobachtenden Experten und Expertinnen tber
die Tatigkeiten und Arbeitsplatze der beobachteten Personen im Vorfeld im Rahmen einer
Schulung aufgeklért und es bestanden jederzeit Ricksprachemdglichkeit mit der Studienlei-
tung. Als dritte potenzielle Fehlergquelle bei objektiven Methoden nennen Frese und Zapf (1988)
Effekte der Beobachtung an sich. Menschen verhalten sich verschieden, wenn sie unter Be-
obachtung stehen. So kdnnen bspw. Arbeitsschutzregeln starker befolgt, langsamer oder nur an
Lieblingsmaschinen gearbeitet werden. Diesem Umstand wurde einerseits mit einem relativ
langen Beobachtungszeitraum und einer umfassenden Aufklarung 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 Représentativitat
von Arbeitsplatzen, d. h., dass Forschende h&aufig nicht an Arbeitsplatze mit besonders prekaren
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Arbeitsbedingungen gelangen bzw. Flihrungskréfte Beobachtungen auf in ihren Augen vorzeig-
bare und reprasentative Arbeitsplatze beschranken (Frese & Zapf, 1988). In der vorliegenden
Studie wurde das Vorgehen durch die Geschaftsfiihrung unterstitzt und alle Beschaftigten
konnten sich freiwillig zur Untersuchung melden, auftretende Einschrdnkungen durch einzelne

Fuhrungskrafte konnen jedoch nicht ausgeschlossen werden.

Die angefiihrten Probleme objektiver Methoden kénnen dazu flihren, dass es bei Unter-
suchungen von Beziehungen zwischen subjektiven Wahrnehmungen und objektiv erhobenen
Umweltmerkmalen zu einer Unterschatzung der Zusammenhange durch die Verwendung un-
terschiedlicher Datenquellen kommen kann (Frese & Zapf, 1988; Spector, 1992). Ursache daftr
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” flihren, die nicht mit den subjektiven Antworten der beobachteten Personen assoziiert
ist und es so zu einer Verringerung der Zusammenhange mit subjektiven Mallen kommt (Frese
& Zapf, 1988).

Hinzu kommt, dass das in der vorliegenden Studie eingesetzte Beobachtungsinterview,
TBS (Hacker et al., 1995), zuletzt 1995 eine Uberarbeitung erfuhr. Es ist davon auszugehen,
dass die dort von Experten und Expertinnen festgesetzten Grenzwerte heute aufgrund einer ge-
wandelten Arbeitsorganisation, veranderter Arbeitsinhalte und Arbeitsschutzregelungen neu
bestimmt werden missen. 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) tberarbeitet und weitere Skalen,
die im Zuge einer digitalisierten Arbeitswelt relevant werden (z. B. Erreichbarkeit fiir Arbeits-
anforderungen aul3erhalb der reguléren Arbeitszeit), wurden erganzt und als neues Verfahren
verOffentlicht (vgl. Verfahren zur Tatigkeitsanalyse und -gestaltung bei mentalen Arbeitsanfor-
derungen (TAG-MA). Zum Zeitpunkt der Datenerhebung stand dieses Verfahren jedoch noch
nicht zur Verfligung. Zukiinftige Forschung zum Thema Erreichbarkeit sollte daher beim Ein-
satz objektiver Methoden auf neuere Verfahren zuriickgreifen, die Skalen berticksichtigen, die
die vollzogenen Veranderungen in der Arbeitswelt abbilden. Diese Schritte sollten weitere An-
haltspunkte bei der Gestaltung der Arbeitsbedingungen in Verbindung mit stdndiger Erreich-

barkeit bringen.
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6.2.4 Kontrolle von Uberstunden

Uberstunden haben sich in der bisherigen arbeitspsychologischen Forschung als bedeutender
Einflussfaktor fur die Beschaftigtengesundheit gezeigt, wobei ein positiver Zusammenhang
zwischen Uberstunden und gesundheitlichen Beeintrachtigungen besteht (vgl. Rau & Triemer,
2004; Wohrmann et al., 2016). Daher liegt der Schluss nahe, dass Uberstunden ein objektiv
erfassbarer, quantitativer Indikator fir Arbeitsintensitat sind. Dennoch wurden die durch die
Beschaftigten angegebenen, durchschnittlich wochentlich geleisteten Uberstunden in der vor-
liegenden Untersuchung nicht als Kontrollvariable einbezogen. Zum einen wurde davon abge-
sehen, da eine systematische Unterschédtzung der Varianzaufklarung auftreten konnte (Spector,
Zapf, Chen & Frese, 2000), zum anderen ist bei einer Zunahme an Maglichkeiten der Arbeits-
zeitflexibilisierung eine genaue Kategorisierung und Ursachenklarung der Uberstunden uner-
lasslich (Zapf, 2012, 2015).

Hinsichtlich der Kategorisierung der Uberstunden kann zwischen definitiven (kénnen
bezahlt oder unbezahlt sein) und transitorischen (flr die ein Freizeitausgleich erfolgen kann)
Uberstunden unterschieden werden (Zapf, 2012). Bei letzterer Art sollte die Gesamtarbeitszeit
(Summe aus der vertraglich festgelegten Arbeitszeit und Uberstunden) tiber einen bestimmten
Zeitraum also nicht Gber der vertraglich vereinbarten Arbeitszeit liegen, wohingegen definitive
Uberstunden die Gesamtarbeitszeit erhohen sollten. Daher muss bei der Betrachtung von Uber-
stunden die reale Gesamtarbeitszeit tiber einen vorher definierten Zeitraum (z. B. einen Monat)
betrachtet werden. Neben der Anzahl der Uberstunden muss auch die Ursache fiir ebendiese
geklart werden: So ist fur die Erreichbarkeitsforschung von Interesse, ob Uberstunden Aus-
druck einer Arbeitszeitextensivierung sind und damit die Arbeitsmenge in der zur Verfligung
stehenden Zeit nicht bewaltigt werden kann, oder ob sie Ausdruck von Personenmerkmalen
(z. B. Arbeitssucht (Stéddele & Poppelreuter, 2009), Spal 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), Uber-
briickung personeller Engpésse oder Rekrutierungsprobleme (Zapf, 2012). Liegt die Ursache
fir die Uberstunden in der Tatigkeit, konnen diese wie Erreichbarkeit Ausdruck einer hohen

Arbeitsintensitét sein und sollten in die Analysen einbezogen werden.

6.2.5 Erfassung standiger Erreichbarkeit
Der GroRteil der vorhandenen Studien erfasst stdndige Erreichbarkeit tber Selbstberichte
(Duranova & Ohly, 2016; Pangert et al., 2016). Haufig werden dabei die Anzahl und Dauer der
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Kontaktierungen bzw. der IKT-Nutzung erfragt. Verschiedene Operationalisierungen des Kon-
strukts der standigen Erreichbarkeit konnen zu unterschiedlichen Ergebnissen mit entsprechend
verschiedenen Schlussfolgerungen fiihren (Duranova & Ohly, 2016). Eine Lésung ware, in zu-
kiinftigen Studien den Einsatz mehrerer Operationalisierungen einzubeziehen (Duranova &
Ohly, 2016). Mit wachsenden technischen Entwicklungen steigen auch die Maéglichkeiten, die
Dauer und Anzahl selbst- oder fremdinitiierter Kontaktaufnahmen zu arbeitsbezogenen Sach-
verhalten objektiv, z. B. tUber Applikationen, zu erfassen. Auch diese Mdglichkeit sollte in zu-
kiinftigen Studien Anwendung finden. In der vorliegenden Untersuchung wurden die Teilneh-
menden aufgefordert, beim Eintreffen einer Kontaktierung auf3erhalb der regularen Arbeitszeit
oder bei selbstinitiierter Kontaktaufnahme applikationsgestutzt und selbststandig unter ande-
rem die Dauer der Bearbeitungszeit festzuhalten. Zwar besteht hier auch eine Verzerrungsquelle
durch die Beschaftigten, diese sollte aber gering ausfallen, da die Angaben unmittelbar wahrend

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
Fluchtigkeit (Ereignisse verlaufen unerwartet), Ungewissheit (Veranderungen werden unvor-
hersehbar), Komplexitat (Zusammenhange werden unibersichtlich) und Mehrdeutigkeit (selten
ist etwas ganz eindeutig oder exakt bestimmbar). Welche Rolle der Mensch, insbesondere Be-
schaftigte, als Gestalter der durch Digitalisierung flexibilisierten Arbeitswelt spielen wird, ist

nur schwer vorherzusagen (Fritz et al., 2018; Dworschak & Zaiser, 2016).

Besonders die Veranderung der Arbeitsinhalte bieten fiir 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 Arbeitspléatze im
gleichen MaRe treffen. Digitalisierung fordert einerseits zwar selbstorganisiertes Arbeiten, was
mit komplexeren Arbeitsinhalten und steigenden Anforderungen an Flexibilitat, Erreichbarkeit,
Qualifizierung und Verantwortungsiubernahme einhergeht (Boes et al., 2016). Anderseits bringt

Digitalisierung aber auch eine Standardisierung von Arbeitsprozessen mit sich. Sie fihrt dazu,

130



6. Allgemeine Diskussion

dass Arbeitsschritte (iber Softwareprogramme den Beschaftigten immer kleinschrittiger vorge-
geben werden und dann oft in eng gesetzten Zeitvorgaben abgearbeitet werden missen (Boes
etal., 2016; Rau & Hoppe, 2020). Das hat zur Konsequenz, dass die Beschaftigten ihre Arbeits-
weise nicht den eigenen Leistungsvoraussetzungen anpassen kénnen und dass durch den Weg-
fall kognitiver Anforderungen bei der Informationsaufnahme und -verarbeitung die Arbeit an-
forderungsérmer wird (Burke & Ng, 2006; Rau & Hoppe, 2020). Routinetatigkeiten wie im
Buro bzw. in der Verwaltung und in der Fertigung werden zunehmend durch Technologie er-
setzt (Boes et al., 2016; Rau & Hoppe, 2020; VVoss, 2018). Komplexe und dialogisch-interaktive
Tatigkeiten bspw. in Erziehung und Unterricht oder auch in IT- und Wissensarbeit gewinnen
an Bedeutung (Boes et al., 2016; Junghanns & Morschhéuser, 2013; Rau & Hoppe, 2020; Voss,
2018). Dabei gilt: Je hoher die kreativen, situativen, analytischen und interaktiven Anteile in
einer Tatigkeit, desto schlechter sind sie technisch zu ersetzen (Voss, 2018). Auch wenn sich
diese Arbeitsfelder dadurch auszeichnen, dass ein Lernen in und durch die Arbeit ermdglicht
wird (durch hohere kognitive Anforderungen, erhéhte Aufgabenvielfalt, mehr Moglichkeiten
zur individuellen Gestaltung der Arbeit) (Ulich, 2011), ergeben sich auch teils neue psychische
Belastungsfaktoren wie erhdhte 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 geldufig, viele Beschéftigte und Betriebsréte halten hohen Zeit- und
Leistungsdruck oftmals fur einen unumgénglichen Sachzwang (Ahlers & Lott, 2018). Dies
zeigt sich auch darin, dass haufiger Umgangsweisen gewahlt 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 Beschaftigten unterlaufen (Carstensen, 2015). Fur die Gestaltung im Zuge der Digita-
lisierung verénderter Arbeitsbedingungen bedarf es daher neuer Gestaltungskonzepte, die an
drei Ebenen ansetzen sollten: Am Bewusstsein der Beschaftigten, an den Betriebsvereinbarun-
gen und Tarifvertragen sowie bei der Arbeitszeitgesetzgebung und -tberwachung (Ahlers,
2019).

Auf der staatlichen Ebene mussen Beschéaftigte weiterhin auf festgeschriebene Schutz-
rechte (vor allem ArbZG, ArbSchG, Mitbestimmungsrechte) z&hlen kdnnen, um trotz steigen-
der Flexibilisierungsanforderungen planbare Arbeitszeiten zu gewahrleisten und damit Bestim-
mungen vor allem zur Gefahrdungsbeurteilung 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 veranderter Belas-
tung, auch der Expertise, diese im Rahmen der Gefahrdungsbeurteilung (psychischer) Belas-
tung zu erfassen und unternehmensspezifische MalRnahmen abzuleiten. Dabei reicht das einfa-
che Reagieren auf die Folgen der Digitalisierung nicht aus, vielmehr muss eine prospektive
Arbeitsgestaltung, die die Folgen im Vorhinein mitberucksichtigt, erfolgen (Rau & Hoppe,
2020). Technische Mdglichkeiten kdnnen in diesem Zuge nicht nur fur die Abschaffung von
Arbeitsplatzen sorgen, sondern sie kénnen auch dazu genutzt werden, dass sich die Gestaltung
einzelner Tatigkeitsschritte am Leitbild der ,,Guten Arbeit* (siehe Anhang D) orientiert (Ahlers
& Lott, 2018; Rau & Hoppe, 2020). Ein Uberblick zur Gestaltung im Zuge von Digitalisierung
und Vernetzung verénderter Arbeitsbedingungen und gewandelter Arbeitsorganisation findet
sich bei Rau und Hoppe (2020). Auf der individuellen Ebene mussen Beschaftigten ihre Ar-
beitsanforderungen als politisier- und gestaltbar einschatzen, um sie aktiv mitgestalten zu kén-
nen. Dazu gilt es, die Beschaftigten fur die Zusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen
inkl. -prozesse einerseits und der hohen Eigenverantwortung und damit einhergehenden Bean-
spruchungsfolgen anderseits zu sensibilisieren. Diese Wissenserlangung bzw. -vermittlung ist
wesentliche VVoraussetzung zur partizipativen Arbeitsgestaltung (Ahlers, 2019; Ahlers & Lott,
2018).

6.3.2 Implikation fur die Gestaltung von Erreichbarkeit

Bisherige betriebliche Regelungen zum arbeitsbezogenen Umgang mit Diensthandy, Smart-
phone, Notebook und Tablet enthalten wenig bis keine Bertihrung zu Aspekten wie Arbeitszeit,
Arbeitsorganisation bzw. psychischer Belastung (z. B. Arbeitsverdichtung) generell. Sie wer-
den der modernen Arbeit in ihrer Komplexitét nicht gerecht (Thannheiser, 2014). Mitunter wird
bei der MaRnahmenerarbeitung die Verfligbarkeit der Beschaftigten gar nicht erst in Frage ge-
stellt, sondern es werden unter dem Blickwinkel von Belastungsfaktoren und Ressourcen allein
die Merkmale der Verfuigbarkeit betrachtet. Im Kollegium soll dann hdufig allein abgestimmt
werden, wie mit den Belastungsfaktoren der Erreichbarkeit umgegangen wird. Derlei MaRnah-
men relativieren das Problem, indem sie die Gestaltung in die Hande der Beschéftigten legen
(Breger, 2019). Individuelle Absprachen zwischen Vorgesetzten und Beschaftigten sind eben-
falls nur Scheinlésungen, denn Beschéftigte sind aufgrund von Hierarchieunterschieden in der
schwacheren Verhandlungssituation und gleichzeitig riicken Verbindlichkeiten auf betriebli-

cher und tariflicher Ebene in den Hintergrund (Breger, 2019).
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Konkrete Gestaltungsvorschldge 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 MaRnahmen und gesetzliche Regelungen kdnnen dabei der
Verhaltnispravention, individuelle Mallnahmen zum Umgang mit Erreichbarkeit der Verhal-
tenspravention zugeordnet werden (fir eine Erléauterung siehe Anhang E). Dabei wird die Ver-
héltnispravention 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 gestaltungsbedirftige und gestaltungsfahige Entwicklung betrachtet
(Schwemmle & Wedde, 2012). In den Betrieben wird die Problematik der Hochstarbeitszeit-
uberschreitung hdufig 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 Uberschreitung der Hochstarbeitszeit von acht Stunden miissen zwar formal do-

kumentiert werden, eine Kontrolle findet aber nur selten statt (Achilles, 2012).

Bezogen auf stdndige 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 klaren und falls
entsprechende Mitbestimmungsrechte nicht ausreichen, ein 'Recht auf Nichterreichbarkeit und
Nicht-Reaktion' im ArbZG zu verankern. Es soll einsetzen, wenn Regelungen zur Hochstar-
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 6ffentliche Diskussion zur rechtlichen Gestaltung standiger Erreichbarkeit wird e-
her von Deregulierungstendenzen zur Ermoglichung ékonomisch erforderlicher Flexibilisie-
rung als von negativen Effekten flr die Beschaftigten 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 dafir ausgesprochen, das
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ArbZG mit AugenmaR auszulegen, um eine flexible Arbeitszeitgestaltung zu ermdglichen.
Kurze Telefonate sowie der VVersand kurzer E-Mails sollten als nicht nennenswerte Arbeitsleis-
tungen gewertet werden (Korlings, 2019; Maier, 2019). Es gibt verschiedene Vorschldge, wann
diese Erheblichkeitsschwelle Gberschritten wird: Sie konne bei 10-15 Minuten liegen oder be-
reits nach einer einmaligen Unterbrechung der Ruhezeit Uberschritten sein (Korlings, 2019).
Andererseits pladieren verschiedene Forschende auf dem Gebiet der Rechtswissenschaften da-
fur, standige Erreichbarkeit wie Rufbereitschaft zu behandeln und als Arbeitszeit anzuerkennen
(z. B. Korlings, 2019; Kothe, 2019; Schuchart, 2014; Witschen, 2018).

Anpassungsmaoglichkeiten beim Arbeitszeitgesetz (inkl. der Ruhezeitregelung, Hochstarbeits-

zeitregelung und Sonn- und Feiertagsruhe)

Fur 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 fir die Arbeit verfligbar halten mussen. Zwar sind Beschéftigte 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 Verfligbarkeitsrahmens gesetzlich nicht gefordert wird. Daher ist es ausreichend,
dass die Arbeitnehmenden erwiesenermalien in ihrer Freizeit erreichbar sind und aufgrund einer
beruflichen Kontaktierung tatig werden. Es muss keine explizite Vereinbarung vorliegen, wenn
der Arbeitgeber von der stdndigen Erreichbarkeit wusste oder sie hétte kennen mussen (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 Fihrungskréfte (mit)verursacht wird oder auch bei Annahme der in der Erreichbarkeit
erbrachten Arbeitsleistung (Schuchart, 2016). Es muss dabei beachtet werden, dass sich stan-
dige Erreichbarkeit aus zwei Phasen zusammensetzt (Korlings, 2019; Schuchart, 2014): In der
ersten Phase sind Arbeitnenmende auRerhalb des beruflichen Kontextes potenziell Gber 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
82 Abs. 1 ArbZG gewertet (Maier, 2919, Witschen, 2018), die erste Phase kann jedoch riick-
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 Intensitat noch die Dauer der Arbeitsleistung kénnen als Beurteilungsgrundlage die-
nen (Korlings, 2019; Schuchart, 2014). Aktive Zeiten sollten unabhangig 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).

Fur die Anerkennung der geleistesten Arbeit in Erreichbarkeit als Arbeitszeit bedarf es
laut Witschen (2018) keiner grundsétzlichen Anpassung des Arbeitszeitbegriffes, jedoch muss
entgrenztes Arbeiten, ohne feste Orts- und Zeitbindung, in die Begriffsbestimmung einbezogen
werden. Konkrete Verdnderungen werden auf der Ebene der arbeitszeitrechtlichen VVorschriften
benotigt (Ricken, 2020; Wischen, 2018). Unter der Pramisse, Erreichbarkeit als Arbeitszeit an-

zuerkennen, wird empfohlen:

e Arbeitszeit zu erfassen (Kothe, 2019), damit Uberschreitungen bestehender Hochstar-
beitsgrenzen nachvollziehbar sind.

e 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 Maglichkeiten einzusetzen, um ggf.
Zugange aulRerhalb der Arbeitszeit zu sperren (Schwemmle & Wedde, 2012).

o die aullerhalb der reguldren Arbeitszeit anfallenden Arbeiten durch Programme darauf-
hin auszuwerten, ob es VerstolRe gegen gesetzliche Arbeitszeitvorgaben z. B. Hochstar-
beitszeiten gibt. Die Auswertung konnte in einem entsprechend organisierten VVerfahren
mit den Beschaftigten und deren Vertretern erfolgen (Schwemmle & Wedde, 2012). Im
Vorfeld missen Ausgleichszeitrdume (Ruhezeit- und Pausenregelungen) festgelegt
werden, wenn es zum Uberschreiten der Hichstarbeitszeit sowie einer Verkiirzung der
Ruhezeit kommt. Um einen Ausgleich zu gewahrleisten, muss die Erfassung der Ar-
beitszeit sichergestellt werden (Kothe, 2019).

e im Zuge der technischen Erfassung der Arbeitszeit auBerhalb des Arbeitsortes, die Ar-
beit, die in den Abend- oder Nachtstunden bzw. an Sonn- und Feiertagen stattfindet,
automatisch mit den zustehenden Zuschldagen oder durch die Bewilligung eines erhoh-

ten Freizeitausgleichs zu verknupfen (Schwemmle & Wedde, 2012).
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e Beschaftigten, die nicht an einer Arbeitszeit- und/oder Arbeitsortflexibilisierung inte-
ressiert sind, das ,,Recht auf Nichterreichbarkeit” einzurdumen. Dieses miisste elektro-
nische Kontaktaufnahmen und Arbeitsanweisungen aullerhalb festgelegter Arbeitszei-
ten untersagen oder zumindest verankern, dass keine Reaktionspflicht aul3erhalb der
Arbeitszeit besteht, wobei sich daraus keine Nachteile fiir die Beschéftigten ergeben
dirfen (Schwemmle & Wedde, 2012). Allerdings ist die Umsetzung eines solchen
Rechts aufgrund der fortschreitenden Entwicklung der Digitalisierung und Vernetzung
fraglich (Korlings, 2019).

e die Aufsichtsbehdrden zur Ausubung 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 ibereinstimmt, bedarf es einer Anpas-
sung bestehender gesetzlicher Regelungen. Die Autorin empfiehlt deshalb fiir den Bereich der
Wissensarbeit eine Kombination aus einer Lockerung der o6ffentlich-rechtlichen Vorschriften
und einer Ausweitung der Befugnisse der Betriebsparteien. Um zu gewahrleisten, dass Be-
triebsratsangehdorige sich nicht vom Interesse des Arbeitgebenden lenken lassen, sollen gesetz-
liche Abweichungsmdglichkeiten nur maglich sein, wenn die Betriebsvereinbarung zuvor von
der zustandigen Gewerkschaft geprift und ihr zugestimmt wurde (Maier, 2019). Bei der Auf-
weichung bestehender gesetzlicher Regelungen besteht allerdings die grolie Gefahr, dass Be-
schaftigte aufgrund zu grolRer Arbeitsmengen, enger Zeitfenster fur die Zielerreichung oder zu-
séatzlicher (Fihrung-)Verantwortlichkeiten im Projekt im Sinne einer interessierten Selbstge-
fahrdung ihre Arbeitszeiten derart verlangern, dass verbleibende Ruhezeiten nicht fiir 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 tragt, oder der Einsatz impliziter Kom-
munikation, bei der eine applikationsgesteuerte Vorfilterung eintreffender Kontaktierungen in
dringlich und nicht dringlich stattfindet, so wie es die Autorin vorschlagt (vgl. Maier, 2019),
reduzieren einerseits die Arbeitsmenge nicht und kdnnen andererseits auch nicht gewahrleisten,
dass sich die Beschaftigten in ausreichendem Malle geistig von der Arbeit distanzieren. Maier
(2019) schatzt die Gefahr einer unfreiwilligen Einwilligung zur Erreichbarkeit aufgrund einer
hohen betriebswirtschaftlichen Stellung der Arbeitsnehmenden im Bereich der Wissensarbeit
und damit einhergehenden geringer Machtgefalle zwischen ihnen und den Arbeitgebenden, als
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gering ein. Arbeitnehmende sind jedoch immer die sozial schwéacheren. Die ,,freiwillige” Ein-
willigung zur Erreichbarkeit kann mithilfe verschiedener Machtmittel leicht eingeholt werden
(Breger, 2019). Hinsichtlich der gesetzlichen Regelung fir die Ruhezeit wirde diese Form der
Gesetzeslockerung bedeuten, dass es keine Gewahrleistung mehr auf eine ununterbrochene elf-
stiindige Ruhezeit gabe. Auch hier muss dem Vorschlag von Maier (2019), Kontaktaufnahmen
bis zu einer gewissen Anzahl an Unterbrechungen zusammenzuzéhlen, ohne dass eine erneute
elfstundige Ruhezeit erforderlich wird, vehement widersprochen werden. Denn nicht zuletzt
zeigt die vorliegende Arbeit, dass unabhéngig davon, ob Erreichbarkeit freiwillig oder unfrei-
willig ausgeflhrt wird, es zu Beeintrdchtigungen 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).
Anpassungsmaoglichkeiten des Bundesurlaubsgesetzes

Beziiglich des BUrIG bedarf es in Bezug auf stdndige Erreichbarkeit keiner Neuregelung
(Maier, 2019), da der Arbeitgeber die betrieblichen Ablaufe so organisieren kann, dass Arbeit-
nehmende fiir die im Vorhinein bekannte Zeit des gesetzlichen Urlaubsanspruchs disponibel
sein konnen, ohne dass dem Betrieb dadurch Nachteile entstehen (Achilles, 2012). Jedoch ist
eine technische Sperrung von Zugangs- und Abrufmoglichkeiten 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 verknlpft werden.
Arbeitsschutzgesetz

In der Debatte um die rechtliche Regelung scheint es zielfiihrend zu sein, die Ursachen der
Probleme zu beheben. Daflr besteht im Sinne des ArbSchG die Notwendigkeit einer realisti-
schen Geféhrdungsbeurteilung. Die Gefédhrdungsbeurteilung 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 fiir mobile

Arbeit bzw. von Telearbeit zu erweitern.
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6.3.2.2 Betriebliche MalRnahmen
Gestaltung technischer oder organisatorischer Notwendigkeit

Auf der betrieblichen Ebene sollte zunéchst der Frage nachgegangen werden, inwieweit eine
Erreichbarkeit auBerhalb regulérer Arbeitszeiten fiir Arbeitsbelange zum Erfullen 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-Tatigkeiten betreffen, bei denen explizit Erreichbarkeit im Arbeitsauftrag (z. B.
bestimmte Zeitrdume bis hin zu 24-Stunden) festgelegt ist und damit ein Arbeitsmerkmal neben
anderen flr diese Tatigkeit darstellt. Auf diese Weise wére gewahrleistet, dass entsprechende
Einsétze aullerhalb der Arbeitszeit als Arbeitszeit gewertet wiirden und an anderer Stelle deren
zeitlicher Ausgleich erfolgt. Ein zeitlicher Ausgleich ist einem finanziellem vorzuziehen, damit
aus arbeitswissenschaftlicher Sicht flir die Beschaftigte kein finanzieller Anreiz entsteht, ihre
Arbeitszeit von sich aus auszudehnen (Nachreiner, 2019) und um Ruhe- und damit Erholungs-
zeiten fir die Beschaftigten zu garantieren, die aus ergonomischer Sicht finanziell nicht kom-
pensierbar sind. Es musste sogar ein Belastungsausgleich durch Zeitzuschlége erfolgen, um die
wadchentliche Arbeitszeit zu reduzieren und somit zeitnah zur Belastung zuséatzliche Erholungs-
zeit zu ermdglichen (Arlinghaus et al., 2018). Dabei sollte die elfstlindige Ruhezeit gewahrleis-
tet werden. Fir einen Uberblick zu positiven Gestaltungshinweisen von Rufdiensten siehe
BAUA (2006).

Gestaltung von Kundenerwartungen und Unternehmenskultur

Seitens der Geschaftsfuhrung bedarf es klarer Aussagen, dass eine Erreichbarkeit auBerhalb der
reguléren Arbeitszeit nicht erwartet wird, und expliziter Vorgaben, die den E-Mailverkehr au-
Rerhalb der Arbeitszeit auf Notfallsituationen an vorher festgelegte Personen einschrankt. Dies
schafft Klarheit fur die Beschéftigten, dass Kontaktierungen aulRerhalb der reguldaren Arbeits-
zeit (Feierabend, Wochenende, Urlaub) nicht beantwortet werden mussen. Auf diese Weise
kann der Zweck des ArbSchG, ndmlich Beschéftigten eine vollstandig von der Arbeit freie Zeit
zu ermdglichen, erreicht werden (Witschen, 2018). Diese unternehmenspolitischen Mafnah-
men muissen im Unternehmen fiir 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 Mal3 an (selbstorganisierter) Arbeit fir die Beschaftigten noch ge-
sundheitsforderlich ist, welche soziale Unterstlitzung den Beschaftigten zur Verfiigung 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 wochentlichen Arbeitszeit
auch mit mobiler Zeit unveréndert bleibt (Breger, 2019). Fur eine erfolgreiche Umsetzung sol-
cher Vereinbarungen zu mobiler Arbeit muss auf der einen Seite sichergestellt werden, dass das
Arbeitspensum in der zur Verfugung stehenden Zeit zu bewdéltigen ist (z. B. durch die Gefahr-
dungsbeurteilung psychischer Belastung). Auf der anderen Seite braucht es eine Form der Kon-
trolle, sodass mobile Zeit, die auf dem Arbeitszeitkonto verzeichnet wird, die Hochstarbeitszeit
nicht Gberschreitet und zusammenhangende Ruhezeiten, vor allem am Wochenende zur Verfii-
gung stehen. Es existiert in diesem Zusammenhang bereits Software, die die Aktivitaten der
dienstlichen Endgeréate nach Tageszeiten und Wochentagen erfasst (Breger, 2019). Diese sollte
nicht als Uberwachungsinstrument verstanden werden, sondern deren Auswertung sollte einem
bewussteren Umgang der Beschéftigten und Fuhrungskréafte fir die Thematik der Erreichbar-
keit und damit einhergehender Uberstunden und unterbrochener Frei- und Ruhezeiten dienen.
Auf diese Weise kommen die Arbeitgebenden auch ihren gesetzlichen Verpflichtungen zur
Uberwachung der Ruhezeitregelung, Begrenzung der Hochstarbeitszeit und des Verbots der
Sonn- und Feiertagsarbeit nach und kénnen Uberschreitungen festhalten. Diese MaRnahme
bringt zwar die Unternehmenshaltung zum Ausdruck, sie kann die Beschaftigten aber nicht

ganzlich vom Téatigwerden auBerhalb regularer Arbeitszeiten abhalten (Witschen, 2018).
Gestaltung der Arbeitsmerkmale

Zwar sollten Arbeitgebende Beschaftigte dazu anhalten, sich an gesetzliche VVorgaben zu halten
(Witschen, 2018), aber es mussen, gerade auch vor dem Hintergrund der vorliegenden Ergeb-
nisse, die betrieblichen Rahmenbedingungen so gestaltet werden, dass Erreichbarkeit zur Er-
fullung der Arbeitsanforderungen nicht mehr notwendig ist (Pauls et al., 2019). Dazu braucht
es eine arbeitszeitsensible Gefédhrdungsbeurteilung (Kohte, 2019). Bei der Gestaltung der Ar-
beitsmerkmale ist darauf zu achten, solche Merkmale, die als lern- und gesundheitsforderlich
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gelten bzw. die als Beeintrachtigung reduzierend bekannt sind (z. B. Handlungs-/Entschei-
dungsspielraum, kognitive Anforderungen, soziale Unterstiitzung), nicht zu reduzieren. Ansatz-
punkte zur Gestaltung sollten daher diejenigen Arbeitsmerkmale betreffen, die das potenzielle

Risiko bergen, die zur Verfugung stehende Arbeitszeit zu verringern.

Ansatzpunkte zur Gestaltung des zentralen Belastungsmerkmals Arbeitsintensitat liefert
das Rahmenmodell der Arbeitsintensitat (Rau & Gollner, 2018). Dabei wird Arbeitsintensitét
als Funktion der Arbeitsmenge pro verfligbarer Zeiteinheit in Bezug auf das erforderliche kog-
nitive Regulationsniveau verstanden (fur einen Uberblick zum Rahmenmodell der Arbeitsin-
tensitat siehe Anhang F). Im Modell wird die zur Verfligung stehende Zeit durch das vorhan-
dene Ausmal} an Zeitbindung, das Bestehen von Regulationshindernissen sowie im Auftrag
vorgesehene Bewaltigungsmoglichkeiten bei zeitlichen Engpéssen beeinflusst. Die Personalbe-
messung bestimmt im Modell die Arbeitsmenge (Rau & Gollner, 2018). Eine enge organisato-
rische oder durch Kunden bedingte Zeitbindung kann durch MalRnahmen zur realistischen Zeit-
bedarfsplanung der (selbstorganisierten) Arbeit, verbunden mit einer partizipativen Arbeitszeit-
gestaltung, begegnet werden (ausfuhrliche 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 Beschaftigten vorliegt, desto mehr Informationen
missen zwischen ihnen ausgetauscht werden, was sich auf den Zeitbedarf fur den Informati-
onsaustausch einerseits und die Zeit zum Wiedereindenken nach der Unterbrechung fur den
Informationsaustausch anderseits niederschlagt. Sie gilt es bei der Bemessung der Bearbei-
tungszeit ebenfalls zu berticksichtigen (Rau & Hoppe, 2020). Neben den angefiihrten Mafnah-
men kdnnen dariber hinaus Malnahmen zur Gestaltung der Kommunikation darauf abzielen,
Kommunikationsstrukturen zu schaffen, die den Informationsfluss zwischen den Beschéftigten
und zwischen Fihrungskréaften und Beschaftigten auch bei hdufigen Abwesenheiten sichern.
Das konnte bspw. die Vereinbarung fester Gruppen(telefon)termine oder virtueller Konferen-
zen betreffen. Auch die Nutzungsmdglichkeiten asynchroner Kommunikation tber entspre-

chende Softwareprodukte sollte gepruft werden.

Mdgliche Regulationshindernisse kénnen durch die Notwendigkeit zur parallelen Auf-
gabenbearbeitung, Stérungen/Unterbrechungen oder Arbeitsspitzen/fehlendes Personal entste-
hen (Rau & Gollner, 2018). Einer Uberschneidung von Fristen bei der Bearbeitung unterschied-
licher Aufgaben oder einem fremdbestimmten Wechsel zwischen verschiedenen Teiltatigkeiten
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. Fir die Entscheidung tber neue
Arbeitsauftrage sollten bestehende Kapazitaten 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 bertick-
sichtigt werden. Darlber hinaus sollten stérungs- und unterbrechungsfreie Zeitrdume wahrend
der Arbeitszeit geschaffen werden, um konzentriertes Arbeiten zu ermdglichen. In diesem Zuge
kann auch die Gestaltung der Informationsmenge helfen, Unterbrechungen und zusétzliche
(mitunter irrelevante) Informationen, deren Verarbeitungen erneuten Zeitaufwand bedeutet, zu
vermeiden. Fur einen auftragsbezogenen Informationsfluss muss festgestellt werden, wer wel-
che Informationen zu welchem Zeitpunkt bendtigt. Das kann, ggf. muss sogar mit einer Reduk-
tion maoglicher Datenquellen, -sender sowie -empfénger einhergehen, wobei fiir die Ver- und
Bearbeitung der Informationen gleichzeitig entsprechend Zeit eingeplant werden muss (Rau &
Hoppe, 2020).

In Hinsicht auf die Arbeitsbewaltigung bestehen bei Spezialistenarbeitsplatzen wenige
bis keine Moglichkeiten, Teiltatigkeiten 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 Kapazitéten voraus. Das Verschieben von (Teil-)Aufgaben
geht mit einer Anpassung entsprechender Arbeitszeitplanung bzw. der Mdglichkeit 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 Beschaftigten ermdglicht
werden, die Arbeit selbststandig zeitlich einzuteilen, wenigstens aber in den Prozess der Ziel-
setzung eingebunden zu sein (vgl. partizipative Zielvereinbarung (Hoppe & Rau, 2017); Parti-
zipativen Produktivitdtsmanagements (PPM; Pritchard, Kleinbeck & Schmidt,1993). Die Ge-
staltung von Zielvereinbarungen sollte Interventionsmdglichkeiten fur die Beschaftigten bein-
halten, die das mittelfristige Erreichen der Ziele erlauben, auch dann, wenn Unvorhergesehenes
eintritt (Ahlers, 2019). Weiterhin missen sowohl die Beschaftigten entsprechend ihrer Tatigkeit
adaquat qualifiziert werden als auch Fuhrungskrafte fir die Zusammenhange zwischen Arbeits-
bedingungen und Erreichbarkeit und damit einhergehenden Beanspruchungsfolgen sensibili-
siert werden. Dazu muss in Verbindung mit ihrer Vorbildfunktion und Fursorgepflicht auch ein

bewusster Umgang mit mobilen Endgeraten thematisiert werden (Hassler et. al, 2016).
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Gestaltungsmoglichkeiten bei Forderung nach Selbstbestimmung

Will man den Beschaftigten dennoch Flexibilitat hinsichtlich des Arbeitsortes und der Arbeits-
zeit einrdumen, sollte zun&chst gepruft werden, inwieweit Homeoffice z. B. in Form von alter-
nierender Telearbeit fur die Beschéftigten passend sein kdnnte. Kontaktierungen wiirden dann
zu Hause und wahrend der reguldren Arbeitszeit eintreffen und nicht an anderen privaten, halb-
offentlichen oder 6ffentlichen 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 fir den hauslichen Ar-
beitsplatz das ArbSchG (vor allem die Arbeitsstatten- und Bildschirmarbeitsverordnung), wo-
mit auch die bei mobiler Arbeit hdufig einhergehenden ergonomischen Defizite von Arbeits-
mitteln und Arbeitsumfeld gestaltet werden kénnen (Schwemmle & Wedde, 2012). Fir einen
Uberblick tiber ergonomische Probleme und damit einhergehende negative physische Folgen
bei ortsflexibler Arbeit siehe Schwemmle und Wedde (2012).

Bei der Ausiibung von Homeoffice sollten eine enge Kooperation und ein Austausch im
Team ermoglicht werden, z. B. durch (virtuelle) Teammeetings oder gemeinsame Anwesen-
heitszeiten (Paridon & Cosmar, 2014; Pauls et al., 2019). Fir einen funktionierenden virtuellen
Austausch ist auch eine entsprechende technische Ausstattung fur die Beschéftigten notwendig.
Zudem muss gemeinsam mit der Fihrungskraft ein Weg gefunden werden, um die eigene Ar-
beit sichtbar zu machen (Weichbrodt, Schulze, Gisin & Tanner, 2015), um ausufernden Ar-

beitszeiten vorzubeugen.
Technische Lésungen

Das Unternehmen hat dartberhinausgehend die Mdglichkeit, begleitend technisch-organisato-
rische Malinahmen aufzusetzen. Beispielsweise kénnen Server zur Unterbindung des E-Mail-
versands ab einer bestimmten Uhrzeit abgeschaltet werden. Nur diese Malinahme allein ware
fur die Problemlésung unzureichend (BITKOM, 2013; Carstensen, 2015). Dieser Schritt wird
die Beschéftigten 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 Endgerate fur die Urlaubszeit (Hassler et al.,
2016), das (auf Wunsch) automatische Loschen der E-Mails bei Abwesenheiten und das auto-

matische Weiterleiten von E-Mails an eine Vertretung (mit entsprechender Kapazitat) sind
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denkbar (Dobberstein, Magritz & Schirmann, 2014), um Zugriffsmdglichkeiten im Urlaub ein-
zuschrénken. Eine bewusste Trennung zwischen den Bereichen Arbeit und Privatleben gelingt
zudem etwas leichter, wenn die Beschaftigten separate mobile Endgeréte fur den jeweiligen
Lebensbereich verwenden. Dennoch bleibt es dann den Beschéftigten tUberlassen, wie lange

Arbeitsinhalte innerhalb des Privatlebens registriert und bearbeitet werden (Menz, 2017).

6.3.2.3 Individuelle MaRnahmen

Wenn sich Beschaftigte gerechtfertigter Weise mehr Souveranitét Gber ihre individuelle Ar-
beitszeitgestaltung wiinschen, so missen sie sich auch der damit verbundenen physischen, psy-
chischen und sozialen Risiken bewusst sein (Breger, 2019). Oftmals sind persénliche und ge-
sundheitliche Krisen der Ausgangspunkt fir Unmut gegeniiber fehlenden Abgrenzungsmaog-
lichkeiten zur Arbeit insbesondere gegentiber stdndiger Erreichbarkeit und fiihren zu einer Pri-
oritatenverschiebung der Lebensbereiche (Menz, 2017). Bei der Umsetzung von Malinahmen,
die eine Reflexion der Auswirkungen von Unternehmens- und Leistungssteuerung auf die ei-
gene Gesundheit anregen, ist die Unterstlitzung der Geschéftsleitung dulRerst wichtig (Krause
etal., 2014).

Damit es gar nicht erst zu solchen Krisen kommt, kann es tber die Betrachtung und
Gestaltung betrieblicher Rahmenbedingungen hinaus sinnvoll sein, Beschéftigte im individuel-
len Erreichbarkeitsmanagement zu trainieren (Pauls et al., 2019), da es aufgrund fehlender in-
stitutionalisierter Grenzen einer aktiven Grenzziehung durch die Beschéftigten selbst bedarf
(Nowak et al., 2019). Inhalt dieser Trainings kénnen 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 (\VVor-
gehensweisen erschweren den Zugang zu Arbeitsbelangen, z. B. Abschalten von Benachrichti-
gungsfunktionen), Priorisierung (eingehende Anfragen werden vor der Bearbeitung nach deren
Bedeutung sortiert), praventive Vermeidung (taglich Pufferzeiten fir Unvorhergesehenes und
Absprachen einplanen) und zeitlicher Ausgleich (entsprechende (Uber-)Zeiten ausgeglichen)
der Erreichbarkeit. Entsprechende Schulungen zu den dargestellten Aspekten kénnen sowohl
als Seminar im Présenzformat 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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Beziiglich der Zugangsbegrenzung zu Arbeitsinhalten kann auch von technischer Seite
der individuelle Einsatz mobiler Arbeitsmittel die Trennung von Beruf und Privatleben unter-
stutzen (Hupfeld, Brodersen & Herdegen, (2013). So bieten Computerprogramme die Maglich-
keit, den nutzenden Personen fur einen selbst festgelegten Zeitraum den Zugang zu einzelnen
Internetseiten oder Computer-Funktionen zu sperren. Fur Smartphones existieren &hnliche L6-
sungen: Einige Smartphones haben die Funktion, eingehende Stérungen zu blockieren. Auch
lasst 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 & Kramer, 2018).

Individuelle MalRnahmen konnen allerdings nur greifen, wenn die Arbeit ohne Erreich-
barkeit zu bewaltigen ist, nicht das Geflhl besteht, fiir Notfélle erreichbar sein zu missen oder

im Unternehmen eine Erreichbarkeitskultur herrscht (Pauls et al., 2019).

6.4 Fazit

Standige Erreichbarkeit ist ein Phanomen, welches nicht nur eine Beschaftigtengruppe trifft,
sondern vielmehr alle Bereiche der Arbeitswelt durchdringt, in denen Beschéftigte durch digi-
tale Medien mit dem Arbeitsumfeld verbunden sind. Man kann stdndige Erreichbarkeit als Wolf
im Schafspelz bezeichnen: Sie kommt im harmlosen (vermeintlich technisch hilfreichen) Ge-
wand und verspricht, durch die Moglichkeit always on zu sein, Selbstbestimmung tiber 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 Bedirfnissen nach selbstbestimmten Flexibilisierungsmdglichkeiten
uberwiegen (vgl. Mazmanian et al., 2013). Letztlich ist standige Erreichbarkeit eine aus Ar-
beitsmerkmalen und angewandten Managementpraktiken entstehende Notwendigkeit zur Er-
reichung der Unternehmensziele, die mit negativen Beanspruchungsfolgen einhergeht und zu
einer Selbstausbeutung fuhrt (die meist billigend von Fihrungskraften und Geschéftsfiihrungen
in Kauf genommen werden). Technische Mdglichkeiten stellen dabei lediglich das ,,Medium*
fur Entgrenzung, Flexibilisierung, neue Steuerungsformen und Arbeitsverdichtung dar und sind
nie einziger Ausloser veranderter Arbeitsbedingungen (Carstensen, 2015). Um eine starkere

Abgrenzung zwischen den Sphéren Arbeit und Privatleben zu erreichen, ohne dabei zu alten
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starren Arbeitszeitmodellen zurtickzugreifen, ist keine individuelle, sondern eine politische
Aufgabe (Hartung & Wefing, 2017).

Bei der Gestaltung von mit Digitalisierung im Zusammenhang stehender Phd&nomene
wie standiger Erreichbarkeit missen daher einerseits soziale, politische und 6konomische Ver-
anderungen und deren Wechselwirkungen betrachtet (Carstensen, 2015; Rau & Hoppe, 2020)
und anderseits im Blick behalten werden, dass Effekte langer Arbeitszeiten insbesondere bei
mentaler Arbeit haufig weder fir die Betroffenen noch fiir das Umfeld gleich offenkundig sind.
Sie kdnnen jedoch mit schwerwiegenden Konsequenzen flr die Gesundheit verbunden sein
(Nachreiner, 2019). Fir die arbeitspsychologische Gestaltung von Erreichbarkeit auf betriebli-
cher Ebene kann daher nur ein verhéltnispraventiver Ansatz (flankierend unterstiitzt von Ver-
haltensinterventionen) favorisiert werden, der die vorliegenden Verhéltnisse analysiert und im
Sinne der Personlichkeits- und Gesundheitsforderlichkeit gestaltet. Die Begrenzung der Ar-
beitszeit und deren Kontrolle zur Einhaltung, zum Schutz der Beschaftigten und als Garantie
fur Erholung in sozial nutzbaren arbeitsfreien Zeitabschnitten, sind dabei unabdingbar (Nach-
reiner, 2019).
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Anhang

Anhang A Uberblick tiber verschiedene Bezeichnungen des Phanomens der standigen Er-

reichbarkeit

Bezeichnung

Autoren

Sténdige Erreichbarkeit*

Burkart (2007), Kesselring (2012), Paridon
und Heise (2012)

ununterbrochener Erreichbarkeit

Pfeiffer (2012)

constant connectivity

Mazmanian et al. (2013)

erweiterter Verflgbarkeit

Dettmers und Bamberg (2013)

permanente Erreichbarkeit

Carstensen (2015)

extended work availability

Dettmers et al. (2016)

permanente Verfligbarkeit

Pangert und Schipbach (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 rdumlich-zeitlichen Fixierungen, geht aber nicht explizit auf den beruflichen Kontext ein.

Kesselring (2012) beschreibt standige Erreichbarkeit als Méglichkeit des permanenten Arbeitens. Paridon und

Heise (2012) verstehen darunter die Erreichbarkeit fiir dienstliche Belange aulRerhalb der Arbeitszeit.
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Anhang B Partnerfragebogen

Liebe/r Teilnehmer/in,

vielen Dank, dass Sie sich an dieser Umfrage zur Rufbereitschaft/ Stindigen Erreichbarkeit beteili-
gen. Wir bitten Sie auf den folgenden Seiten einige Fragen zur Rufbereitschaft/ Standigen Erreich-
barkeit lhres Partners zu beantworten sowie einige Eckdaten zu ihrer Person anzugeben.

Im Fragebogen wird haufig 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 auBBerhalb der reguldren Arbeitszeit erfolgt und der eine Reaktion
von lhnen verlangt.

Sofern nicht anders angegeben, wahlen Sie bitte nur eine einzige Antwort. Falls Sie Schwierigkeiten
haben, sich fiir eine Antwort zu entscheiden, dann kreuzen Sie bitte diejenige Antwort an, die am
ehesten auf Sie zutrifft. Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wird auf die gleichzeitige Verwendung
mannlicher und weiblicher Sprachformen verzichtet. Samtliche Personenbezeichnungen gelten
gleichwohl fiir beiderlei Geschlecht.

Bitte fiillen Sie den folgenden Fragebogen in einem ruhigen Moment allein aus und besprechen Sie
diesen nicht mit lhrem Partner bzw. Partnerin um lhre Antworten nicht zu verzerren.

Bitte tragen Sie hier den Code |hres Partners ein, damit wir lhre Daten anonym auswerten kdnnen:

Code

Anfangsbuchstabe des Vornamens lhrer Mutter

Dritter Buchstabe Ihres Nachnamens

Anfangsbuchstabe ihres Geburtsortes

Anfangsbuchstabe des Vornamens lhres Vaters

Die letzten 2 Zahlen des Geburtsjahres lhrer
Mutter

Alle Informationen, die wir von lhnen erhalten, werden gemdf3 den Datenschutzbestimmungen behan-
delt und werden nur anonymisiert von uns ausgewertet. Die Ergebnisse werden im Rahmen der Unter-
suchung liber die Gesamtstichprobe analysiert, so dass es nicht méglich sein wird, Ihre Person mit lhren
Antworten in Verbindung zu bringen.
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1. Bitte geben Sie bei den folgenden Aussagen den Grad lhrer Zustimmung an!
Durch die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit... (bitte ankreuzen)

nein mehr | mehrja ja
nein als | als nein
(trifft ja (trifft
nicht zu)
zu)
1 2 3 4
... kann mein Partner seine Arbeitszeit flexibler gestalten. O O O O
... kann mein Partner seine Freizeit flexibler gestalten. O O I:l I:l
... kann mein Partner seinen familiaren Verpflichtungen (Kinderbe- O O O O
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. O O
Mein Partner sollte nach der Arbeit nicht mehr fir den Arbeitgeber erreichbar sein. O O
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4. Bitte geben Sie an, ob Sie mit den folgenden Aussagen Ubereinstimmen.

Durch die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit meines Partners bestehen Einschrinkungen...

nein mehr | mehr ja
. nein jaals .
(trifft als ja nein (trifft
nicht zu)
zu)
1 2 3 4
... in meiner Arbeitszeit. = = = =
... in meiner Freizeit wahrend der Woche (nach Feierabend). = = = =
... in meiner eigenen Freizeit am Wochenende. = = = =
... im Urlaub. = = = =
... bei familiaren Verpflichtungen (inkl. Kinderbetreuung, Hausar- O O O O
beit).
... in meinen Schlaf-/ Erholungszeiten. = = = =
Sonstiges: (Bitte angeben!) = = = =

5. In welchen der gerade genannten Situationen empfinden Sie die Rufbereitschaft/ Erreichbarkeit
lhres Partners als Belastung? Bitte kreuzen Sie die jeweiligen Felder an(Mehrfachnennung még-

lich)!

... in meiner Arbeitszeit.

... in meiner Freizeit wahrend der Woche (nach Feierabend).

... in meiner eigenen Freizeit am Wochenende.

... im Urlaub.

... bei familiaren Verpflichtungen (inkl. Kinderbetreuung, Hausarbeit).

... in meinen Schlaf-/ Erholungszeiten.

Sonstiges: (Bitte angeben!)

o 0o 0O 0o o O ad
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6. Bitte geben Sie an, ob Sie mit den folgenden Aussagen Ubereinstimmen. Aufgrund der Rufbereit-

schaft/ Erreichbarkeit meines Partners, ...

nein mehr | mehr ja
. nein jaals .
(trifft als ja nein (trifft
nicht zu)
zu)
... kdbnnen nicht alle Freizeitaktivitaten ausgefiihrt werden (bzw. O O O O
Anzahl an moglichen Freizeitaktivitdten wird begrenzt).
...sind Freizeitaktivitaten schwer planbar. O O O O
..werden Freizeitaktivitdten haufig unterbrochen. O O O O
...kénnen (Freizeit-)Aktivitdten nicht beendet werden. O O O O
... wird der Ort/ die Entfernung moglicher Freizeitaktivitaten be- O O O O
grenzt.
... mussen Aufgaben/Pflichten/Aktivitaten des Partners tibernom- O O O O
men werden (z.B. Kinderbetreuung, Haushaltsarbeiten).

7. Welchen der gerade genannten Umstande empfinden Sie als Belastung? Bitte kreuzen Sie die je-

weiligen Felder an(Mehrfachnennung méglich)!

Es kdnnen nicht alle Freizeitaktivitaten ausgefihrt werden (bzw. Anzahl an moglichen Freizeit-

aktivitaten wird begrenzt).

Freizeitaktivitaten sind schwer planbar.

Freizeitaktivitaiten werden haufig unterbrochen.

(Freizeit-)Aktivitaten konnen nicht beendet werden.

Der Ort/ Die Entfernung moglicher Freizeitaktivitdten wird begrenzt.

Aufgaben/Pflichten des Partners missen ibernommen werden (z.B. Kinderbetreuung, Haus-

haltsarbeiten).

o O 0O o0 0O O

8. Gibt es weitere Einschrankungen, 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)
vollig not- gar nicht
wendig 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 Ubereinstimmen. Durch die Rufbereit-

schaft/ Erreichbarkeit meines Partners werden andere Personen eingeschrénkt, das sind: (Bitte

ankreuzen!)

ja nein Nicht vor-
handen

Ich als Partner O O O
Kinder O O a
Verwandte O O a
Pflege-/Betreuungspersonen (z.B. Pflegedienst, O O O
Tagesmutter)

Freunde/ Bekannte O O O
Sonstige: (Bitte angeben!) O O O
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11. Im Folgenden finden Sie Aussagen (ber Ihre Arbeits- und Freizeitgestaltung. Bitte beachten Sie
dabei folgende Bedeutungen:

Arbeit =Die Arbeit, fiir die Sie Lohn/ Gehalt bekommen

Private Pflichten =Arbeit, sie Sie verrichten missen, um die Dinge Ihres taglichen 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 Ubergange zwischen diesen Lebensbereichen sind manchmal flieBend (z.B. (ibernimmt man ein
Ehrenamt in der Freizeit, geht man damit aber auch eine Verpflichtung ein. Daher ware es bei den
,Privaten Verpflichtungen” einzuordnen.). Bitte versuchen Sie bei der Beantwortung der Fragen,
diese Dinge so gut wie moglich zu trennen.

Bitte geben Sie an, inwieweit Sie mit den folgenden Aussagen Ubereinstimmen.
(Bitte ankreuzen!)

Wie haufig treffen folgende Aussagen auf Sie zu? (fast) | selten | manch | haufig | (fast)
nie -mal immer

1. | Wenn mein Partner seine Arbeit und seine pri-
vaten Pflichten erledigt hat, fehlt ihm die O O O O O
Kraft, seine Freizeit richtig zu geniel3en.

2. Da mein Partner nach der Arbeit so erschopft
ist, kann er sich schlecht auf seine privaten O O O O O
Pflichten konzentrieren.

3. Mein Partner kann seine Energie vollstandig
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 beschéftigen, kann er in sei- O O O O O
ner Freizeit nicht richtig abschalten.

5. Die Arbeit |§t fur n'.1e|nen Pa.rtner vergessen, O O 0O 0 0
wenn er seinen privaten Pflichten nachgeht.

6. Die privaten Pflichten meines Partners kosten
ihn so viele Nerven, dass er schon zu Arbeits- O O O O O
beginn erschopft ist.

7. | Wegen seiner privaten Pflichten ist mein Part-
ner in seiner Arbeitszeitplanung einge- O O O O O
schrankt.

8. Wenn ich das Leben meines Partners so an-
sehe, bleibt ihm neben Arbeit und privaten
Pflichten keine eigentliche Freizeit mehr. O (| O O (|

175



Anhang

(fast) | selten | manch | haufig | (fast)
nie -mal immer
9. Weil die Arbeitszeiten meines Partners
schlecht planbar sind, hat er Schwierigkeiten O (| O O (|
private Pflichten einzuhalten.
10. | Seine Arbeit und die privaten Pflichten ma-
chen einen GroRteil des Lebens meines Part- O (| O O (|
ners aus. Freizeit bleibt da kaum noch Ubrig.
11. | Es fallt meinem Partner leicht, seine berufli-
chen und privaten Pflichten zeitlich unter ei- O (| O O (|
nen Hut zu bringen.
12. | Da die privaten Pflichten meines Partners
auch mal warten kénnen, kann er ldnger ar- O O a a O
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 Wahrend der Weniger als Einmal oder Dreimal oder
letzten vier einmal pro zweimal pro haufiger pro
Wochen gar Woche Woche Woche
nicht
a) | Lautes Schnarchen O O O O
b) | Lange Atempausen wah- 0O N 0O 0O
rend des Schlafes
c) | Zucken oder ruckartige
Bewegungen der Beine O O O O
wahrend des Schlafes
d) | Nachtliche Phasen von
V.erwirrunjg oder Desorien- 0O N 0O 0O
tierung wahrend des
Schlafes
e) | Oder andere Formen von
Unruhe wahrend des | O | |
Schlafes
Bitte Beschreiben:
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Zum Schluss benétigen wir noch ein paar Angaben zu lhrer Person....

13. Sind Sie selbst berufstatig?

CINein
WennJa: [OVollzeit OTeilzeit h/Woche

14. Welches Geschlecht haben Sie?
O mannlich

O weiblich

15. Wie alt sind Sie? Jahre

16. Missen Sie im Rahmen lhrer Arbeit ebenfalls auBerhalb lhrer reguldaren Arbeitszeiten erreich-

bar sein oder arbeiten Sie ebenfalls in Rufbereitschaft?

[(1Ja, und zwar wie folgt

CONein

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)

[0 Bereitschaftsdienst/Rufbereitschaft (z. B. Kalenderwoche 43)

Sonstiges(Bitte ange-
ben!)

18. Wird die Erreichbarkeit auBerhalb der reguldren Arbeitszeiten bzw. die Rufbereitschaft vergi-

tet?
O Ja O Nein

19. Erhalten Sie einen Freizeitausgleich fir die geleisteten Erreichbarkeits- bzw. Rufbereitschaftszei-

ten?

O Ja O Nein

Vielen Dank fiir lhre Miihe!

Eigene Anmerkungen
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Anhang C Interne Konsistenzen

Tabelle 15
Reliabilitaten der eingesetzten Fragebdgen
Fragebogen Skala Cronbachs
Alpha
Fragebogen zur Erhebung von negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von a=.73
negativen Spillover-Effekten Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit
zwischen Arbeit und Privatleben | negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von a=.58
(B-AOF; Schuller& Rau, 2013) | der Arbeit auf die Obligationszeit
negatives zeitliches Spillover von Arbeit und a=.86
Obligationszeit auf die Freizeit
negatives zeitliches Spillover von der Arbeit auf a=.53
die Obligationszeit
Fragebogen zum Erleben von Avrbeitsintensitat a=.83
Intensitat und Tatigkeitsspiel- Tatigkeitsspielraum p—
raum in der Arbeit (FIT; Richter
et al., 2000)
Utrecht Work Engagement Scale | Arbeitsengagement a=.93
(UWES; Schaufeli, Bakker &
Salanova, 2006)
Fragebogen zur Analyse belas- | Erholungsunfahigkeit a=.86
tungsrelevanter Anforderungs-
bewaltigung (FABA; Richter,
Rudolf & Schmidt, 1996)
Fragebogen zur Erhebung von negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von a=.74
negativen Spillover-Effekten Arbeit und Obligationszeit auf die Freizeit
zwischen Arbeit und Privatleben | negatives beanspruchungsbasiertes Spillover von a=.53
aus Sicht der Partner und Partne- | der Arbeit auf die Obligationszeit
rinnen negatives zeitliches Spillover von Arbeit und a=.78
Obligationszeit auf die Freizeit
negatives zeitliches Spillover von der Arbeit auf a=.41

die Obligationszeit

Anmerkungen. o > .9 exzellent, a > .8 hoch, a > .7 akzeptabel, « > .5 schlecht, a > .4 inakzeptabel nach Blanz

(2015)
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Anhang D Gestaltung ,,Guter Arbeit*

Tabelle 16

Merkmale effizienter, gesunder und lernforderlicher Arbeitsgestaltung (Rau & Hoppe, 2020;

S. 11)

Forderungen an gut gestaltete
Arbeit

Bedeutung fur 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 fiir die Ausfih-
rung der eigenen Arbeit bzw.

zur Zielerreichung bieten

Beeinflussbarkeit

Handlungsspielraum Entschei-
dungsspielraum Zeit/Arbeitsin-

tensitat

Rickmeldungen zum Arbeits-
fortschritt bzw. zum Ergebnis
der Arbeit bieten

Selbstkontrolle

Rickmeldung aus der Tatigkeit

oder durch andere

in der Verantwortung des Ar-

beitenden liegen

Attribuierung des Ergebnisses

auf die eigene Anstrengung

Verantwortung flr die eigene
Arbeit
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Anhang E Verhaltens- und Verhaltnispravention

Bemerkung: Dieser Textabschnitt stammt aus dem iga.Report23 Auswirkungen von stéandiger Erreichbarkeit und

Praventionsméglichkeiten. (Hassler et al., 2016, S. 10).

Unter Prévention werden im Allgemeinen alle zielgerichteten MaRnahmen und Aktivitaten ver-
standen, die eine gesundheitliche Schadigung verhiten oder deren Auftretenswahrscheinlich-
keit verringern bzw. verzogern sollen (Walter & Schwartz, 2001). Dabei kann eine Unterschei-
dung der Prévention in verhaltens- und verhéltnisorientierte Ansétze erfolgen. Verhaltensori-
entierung meint dabei, gesundheitsgerechte Verhaltensweisen zu férdern. Malinahmen kénnen
edukativ (informieren, aufklaren) oder verhaltensbasiert (vermitteln von Bewaltigungstechni-
ken, Handlungskompetenzen fir die Auseinandersetzung mit konkreten Anforderungen auf-
bauen) sein. Verhéltnisorientierte MalRnahmen haben hingegen die Gestaltung gesundheitsfor-
derlicher Strukturen und Rahmenbedingungen z. B. von Arbeitsinhalten, Arbeitsmitteln, der
Arbeitsorganisation und des Arbeitsumfelds zum Ziel. Obwohl es zwischen der Verhaltens-
und Verhéltnispravention vielfaltige Wechselbeziehungen gibt, gilt, dass die Verhéaltnispraven-
tion der Verhaltensprévention 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 Arbeitsintensitat

Personalbemessung

!
Arbeitsmenge

f (Arbeitsintensitat) = ( ) X Regulationsniveau

verfligbare Zeit

1

e Zeitbindung (verursacht: technisch/technologisch; organisatorisch; Kunden/Klien-
ten/Patienten)

¢ Regulationshindernisse (bedingt durch: parallele Aufgabenbearbeitung; Stérungen/Un-
terbrechungen; Arbeitsspitzen/fehlendes Personal)

e Zugelassene auftragsgerechte Bewaltigungsmdoglichkeiten (Abgeben, Abwehren,

Verschieben von (Teil-)Aufgaben; Verédnderung der Qualitdt von Arbeitsergebnissen)

Abbildung 6. Rahmenmodell zur Systematisierung der Einflussfaktoren auf die Hohe der Ar-

beitsintensitét einer Tatigkeit nach Rau und Gollner (2018)
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Anhang G Eides stattliche Erklarung

Hiermit erklare ich an Eides statt,

1. dass ich die Arbeit selbstandig verfasst habe, keine anderen als die von mir angegebenen
Quellen und Hilfsmittel benutzt und die den benutzten Werken wortlich oder inhaltlich enthom-

menen Stellen kenntlich gemacht habe;
2. dass ich noch keine vergeblichen Promotionsversuche unternommen habe;

3. dass ich die Dissertation in der gegenwartigen bzw. in einer anderen Fassung keiner anderen

Fakultat vorgelegt habe.

Diese Arbeit wurde an der Martin-Luther-Universitat Halle-Wittenberg unter der Betreuung

von Frau Prof. Dr. Renate Rau angefertigt.

Ort, Datum Unterschrift

Anmerkungen zur Eigenstandigkeit

Die Autorin hat hinsichtlich der Rahmenschrift (Kapitelt 1-4, 6) einen Eigenanteil von
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