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Entgrenzung
und
Erreichbarkeit

Projekt
~MASTER"

Definition
LErreichbarkeit"

Bereits seit geraumer Zeit ist das Verhaltnis von Arbeit und Le-
ben durch grundlegende Prozesse der ,Entgrenzung” gepragt:
Vormals feste Grenzlinien zwischen Erwerbsarbeit einerseits und
Familie, Freizeit, Care- und Ehrenamtsarbeit andererseits geraten
in Bewegung, werden durchlassiger. Entgrenzung bedeutet nicht,
dass die rAumlichen und zeitlichen Grenzen verschwinden; viel-
mehrwerden institutionelle Trennungen tendenziell durch jeweils
individuelle Arrangements der Trennung und Zusammenfiihrung
ersetzt. Es liegt mehr und mehr in der Verantwortung der Be-
schaftigten, aktives ,Grenzmanagement” zu leisten.?

Mit der Frage nach ,sténdiger Erreichbarkeit” ist in den letzten
Jahren ein Entgrenzungsphanomen mehr und mehr in den Blick
von Wissenschaft und Gestaltungspraxis geraten, das zwar nicht
grundsatzlich neu ist, aber angesichts von fortschreitender Fle-
xibilisierung von Arbeitszeiten und -orten sowie angesichts der
steigenden Verfligbarkeit von giinstigen Vernetzungstechnologien
einen neuen Entwicklungsschub erlebt hat: Mobiltelefone, Laptops
und vor allem ,smart devices" ermdglichen heute die ortsunge-
bundene und fastjederzeitige arbeitshezogene Kontaktaufnahme
und den Zugriff auf betriebliche Nachrichten und Daten.

Im Projekt ,MASTER — Management standiger Erreichbarkeit”
untersuchen wir am Beispiel von funf IT-Dienstleistungsunter-
nehmen Auspragungen, Belastungen und Umgangsstrategien mit
Erreichbarkeit und erarbeiten Gestaltungsansatze.? Nach einer
einleitenden Begriffsbestimmung (1) stellen wir Ergebnisse einer
qualitativen (2) und einer quantitativen (3) Beschéftigtenbefra-
gung vor, auf deren Basis wir funf Typen von Umgangsweisen
und Handlungsstrategien von Beschéftigten unterscheiden. Im
Anschluss daran skizzieren wir mogliche Gestaltungsansatze (4).

1. Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit — Begriffsbe-
stimmung und aktuelle Entwicklungen

Unter ,standiger Erreichbarkeit* wird Ublicherweise ,die unre-
gulierte Verfugbarkeit der Beschaftigten fur berufliche Belange
aulRerhalb der regularen Arbeitszeit“® verstanden. Weil nur die
wenigsten Beschaftigten wirklich ,standig” erreichbar sind, bevor-
zugenwir stattdessen den Begriff der ,,erweiterten” Erreichbarkeit.
Schwierig ist auch der definitorische Rekurs auf die ,regulére
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Arbeitszeit, dennwas als ,regulér“gilt, istangesichts von flexiblen
Zeitmodellen und Vertrauensarbeitszeit heute immer schwerer
zu bestimmen. Wir sprechen daher allgemeiner von arbeitsbe-
zogenen Verfugbarkeiten Uber die ,Arbeitsdoméne” (also den
.Lebensbereich Erwerbsarbeit“)* hinaus, ohne uns dabei auf zeit-
liche Grenzen festzulegen. Wir definieren somit ,arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit” als eine unregulierte ,Verfligbarkeit
von Arbeitenden fir Arbeitsbelange bzw. von Arbeitsbelangen
fur Arbeitende, welche sich tber die Arbeitsdoméne hinaus auf
andere Lebensbereiche erstreckt".> Erreichbarkeit hei3t nicht nur
Verfligbarkeit,von aul3en”, sondern kann durch die Beschéftigten
selbst ausgeldst werden, wenn diese aus eigenem Antrieb in der
Freizeit arbeitsbezogene Kontakte herstellen.

Die erweiterte arbeitsbezogene Erreichbarkeit beinhaltet eine
umfassende ,Konnektivitat“®, die meist Giber elektronische Medien
erfolgt, Uber die die Beschaftigten auf die Arbeitsinhalte zugreifen
oder die Kontaktaufnahmen aus der Arbeitsdoméne erfolgen:
per Mail, Messenger, Textnachrichten, Telefonate, als Remote-
Zugriff auf den Unternehmensserver oder die Arbeitsdaten in der
ausgelagerten Cloud. Die ,Sender* kénnen Vorgesetzte, Kolle-
glnnen oder Mitarbeitende des eigenen Unternehmens sein, aber
auch Beschéftigte aus Kundenunternehmen oder vom System
generierte Nachrichten (z.B. Fehlerhinweise), die insbesondere
im IT-Bereich eine wichtige Rolle spielen.

In Deutschland werden laut einer reprasentativen Umfrage 12%
der Beschéftigten haufig, weitere 23% manchmal in ihrem Pri-
vatleben von Mitarbeitenden, Kolleglnnen, Vorgesetzten oder
Kundlnnen kontaktiert.” Deutlich dartber liegen allerdings Zah-
len dazu, ob Beschaftigte sich erreichbar halten fiur Kontakte:
Nur eine Minderheit der Beschaftigten in Deutschland ist ,gar
nicht* (15%) oder ,nur in Ausnahmeféllen“ (16%) aufRerhalb der
regularen Arbeitszeit erreichbar. 30% halten sich gar ,jederzeit"
fur arbeitsbezogene Kontakte per Handy, Smartphone oder Mail
bereit.®

Ob dies als belastend empfunden wird, hangt unter anderem
mit der personlichen Einstellung zusammen, welche Durchlas-
sigkeit die Grenze zwischen Arbeit und Privatleben aufweisen
sollte. Eine hohe Segmentationspraferenz driickt den Wunsch

Konnektivitat

Verbreitung von

Erreichbarkeit
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Erreichbarkeit

und Belastungen

Grenzziehungs-

leitbilder und
Bewertung

aus, klare Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben zu ziehen;
Segmentierende wiinschen sich, Arbeitsangelegenheiten in der
Arbeit lassen zu kdnnen.® Eine gering ausgepragte Segmentati-
onspraferenz zeugt von einem Wunsch nach Entgrenzung bzw.
Integration der Lebensbereiche; die Grenzen zwischen Arbeitund
Privatleben sind flieRend. Dass es bedeutsam fir die psychische
Gesundheitbzw. Life-Domain-Balance ist, ob Segmentationspra-
ferenz und tatséchliche Erreichbarkeitsanforderungen zusam-
menpassen, konnte mehrfach nachgewiesen werden. So zeigen
sich positivere Ergebnisse fir das Zusammenspiel von Arbeit
und Privatleben sowie Arbeitszufriedenheit, wenn die Passung
von Segmentationsmdoglichkeiten und Segmentationspraferenz
hoch ist.%! Je eher Beschéftigte — die sich dies wiinschen — die
Mdglichkeit erhalten, Lebensbereiche zu trennen, desto geringer
sind Befindensbeeintrachtigungen.'?

Dieser Beitrag geht der Frage nach, welche Konstellationen von
Integrations- und Segmentationspraferenz sowie psychischem
Befinden und Erreichbarkeit empirisch abzugrenzen und anzu-
treffen sind. Es wird — basierend auf qualitativen und quantitati-
ven Ergebnissen — eine entsprechende Beschéftigtentypologie
abgeleitet. AbschlieBend stellen wir dar, welche Handlungs-
empfehlungen sich fur die verschiedenen Beschaftigtengruppen
formulieren lassen.

2. Grenzziehungsleitbilder und -praktiken — eine qualitative
Beschéftigtentypologie

Die meisten Beschéaftigten entwickeln normative Vorstellungen
davon, wie das Verhéltnis der Life-Domains gestaltet sein sollte,
d.h.welche Grenzziehungen erwiinscht sind undin welcher Form
die Lebensbereiche zeitlich und rAumlich miteinander verbunden
werden sollen. Anhand der qualitativen Interviews?® Iasst sich
fur die Mehrheit der Befragten ein personliches Grenzziehungs-
leitbild rekonstruieren, das die handlungsleitenden normativen
Vorstellungen dariber beinhaltet, welches Ausmalfi von Integration
bzw. Segmentation angestrebt wird und wie diese Form der Ent-/
Begrenzung zu organisieren ist. Je nach Grenzziehungsleitbild
werden Handlungsstrategien eingesetzt, die der Trennung oder
Integration der Lebensbereiche dienen und Erreichbarkeit er-
maoglichen, verhindern oder zumindest begrenzen sollen. Diese
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Strategien haben allerdings hdchst unterschiedlichen Erfolg:
Grenzziehungsleitbild und Grenzziehungspraxis sind in vielen
Fallen nichtdeckungsgleich. Zugleich lassen sich Beschaftigten-
gruppen anhand ihrer Bewertung der persodnlichen Arbeitssitua-
tion hinsichtlich der Ent-/Begrenzung und des Verhaltnisses der
Lebensbereiche zueinander sowie hinsichtlich der empfundenen
Beanspruchungen unterscheiden. Hier geht es also darum, ob
die Beschaftigten mitihrer Arbeits- und Lebenssituation hinsicht-
lich der Entgrenzungsfrage zufrieden sind. Kombiniert man die
beiden Dimensionen miteinander, erhalt man vier Typen, denen
die Mehrzahl der Interviewten zugeordnet werden kann (siehe
Abbildung 1, in der zudem die Gruppe der Unproblematischen
dargestellt ist).

Abbildung 1: Schematische Darstellung der Erreichbarkeitstypen
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Die,zufriedenen Entgrenzten*verfolgen ein Leitbild weitgehender
Integration der Lebensbereiche; Erreichbarkeit ist fur sie nicht
nur unproblematisch, sondern explizit erwtinscht. Sie beflirworten
eine ,digitale Lebensweise" mit vielfaltigen technischen Vernet-
zungsmaoglichkeiten; eine Trennung der Erreichbarkeitsmedien
und -gerate (z.B. Mail-Accounts, Smartphones, Laptops) zwischen
beruflich und privat findet nicht statt. Diese Gruppe weist eine
hohe Anzahl von tatséchlichen Kontakten auRerhalb der ,eigent-
lichen" Arbeitszeit auf — sie werden kontaktiert und kontaktieren
selbst andere, sie greifen am Abend, am Wochenende und im

die ,zufriedenen

Entgrenzten®
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die ,getriebenen

Entgrenzten®

Urlaub haufig auf Arbeitsinhalte zuriick. Das Leitbild entspricht
also durchaus der personlichen Praxis.

Erreichbarkeit wird als selbstgewahlt und als Ausdruck von
Handlungsautonomie empfunden. Entsprechend reagieren
die Beschaftigten nicht nur auf &ul3ere Anforderungen (,push-
Erreichbarkeit"), sondern sind selbst Erreibarkeitsakteurlnnnen:
Sie greifen aktiv auf Informationen zu und sind selbst haufig
.Erreichbarkeitssender”, d. h. kontaktieren andere. Von einem
Druck durch soziokulturelle Erreichbarkeitsnormen des Betriebs
berichten diese Beschéftigten nicht.

,Fiirmich ist das immer so flieBender Ubergang [zwischen Arbeit
und Freizeit]. Wenn ich jetzt ... was weil3 ich, abends unterwegs
bin, gehe ich vielleicht mit Kollegen was trinken oder so, dann
kann ich ja zwischendurch auch meine E-Mails checken, ohne
dass mich das jetzt irgendwie davon abhalt, mit meinen Kollegen
einen schénen Abend zu verbringen oder mit Freunden einen
schonen Abend zu verbringen.*

Die Zufriedenheit mitder eigenen Arbeitssituation und der Praxis der
Entgrenzungist hoch. Die ,zufriedenen Entgrenzten“ beschreiben
keine oder nur geringe Beanspruchungen oder Gesundheitsbe-
eintrachtigungen, sie sehen sich aber durchaus hohen Leistungs-
anforderungen ausgesetzt — Anforderungen, die sie souveran
bewaéltigen: Sie sehen sich in der Rolle der Leistungstréager.

Diese Gruppe von Beschaftigten hat ein spezifisches soziales
Profil: Es sind durchwegs jingere Beschaftigte oder solche,
die in héheren Fuhrungspositionen sind. Sie sind ausnahmslos
mannlich. Dies lasst darauf schlieBen, dass es sehr spezifische
Bedingungendes,Lebens”sind, die diesen Typus Giberhaupt erst
ermdglichen: Die juingeren Beschaftigten befinden sich noch vor
einer Familiengriindung; die Fihrungskréfte haben spezifische
familiare Arrangements, die es ihnen erlauben, fir die Erwerbs-
arbeit umfassend zur Verfligung zu stehen.

Auch die ,getriebenen Entgrenzten” formulieren ein Leitbild der
Entgrenzung, sehen eine enge Integration der Lebensbereiche
und hohe Erreichbarkeit aber eher als Notwendigkeit oder kaum
anderbare Selbstverstandlichkeit denn als autonom entwickeltes
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positives Ideal. Sie sehen einen hdheren Erreichbarkeitsdruck,
der ihnen zumeist in der Sache selbst begrindet erscheint. Die
Arbeits- und Lebenspraxis ist durch ein hohes Mal3 an Entgren-
zung gepragt, was Erreichbarkeit und Arbeit am Abend, am
Wochenende und im Urlaub einschlie3t. Dies ist aber nicht nur
eine Folge von entgrenzten Arbeitsanforderungen und erwei-
terten betrieblichen Verfligbarkeitsanspriichen, sondern auch
von Erfordernissen von Familie und Freizeit. Hier finden wir z. B.
typische Arbeitszeitmuster von Eltern (insbesondere Frauen)
mit Kindern im betreuungsbedurftigen Alter: Die Beschéftigten
beenden eine erste tagliche Arbeitsphase etwas fruher als ihre
unmittelbaren Kolleginnen und Kollegen; es schlief3t sich eine
mehrstiindige Familienphase an (wéahrend der sie aber Uber-
wiegend telefonisch erreichbar bleiben). AnschlieRend erfolgt
eine zweite Arbeitsphase zu Hause, wenn die Kinder schlafen.

Wesentlich fur diese Gruppe ist, dass sie deutliche Beanspru-
chungserfahrungen machen und Probleme hinsichtlich der Ver-
einbarkeit zwischen den Anforderungen aus den verschiedenen
Lebensbereichen formulieren. Die gelebte Praxis wird deutlich
negativer empfunden als im Fall der zufriedenen Entgrenzten.
Daraus folgt aber keine Revision des Leitbilds; die ,getriebe-
nen Entgrenzten“ entwickeln keine auf stdrkere Begrenzung
zielenden Handlungsstrategien (wie etwa eine systematische
Einschrankung der Erreichbarkeit) — nicht zuletzt deshalb, weil
bei ihnen hohe Notwendigkeitsvorstellungen vorherrschen. Die
Bewaltigungsstrategien zielen vielmehr auf eine Rationalisierung
der Lebensfihrung: auf eine Optimierung des Handelns in Arbeit
und Familie mit dem Ziel héherer individueller Effizienz.

Die zwei weiteren Beschaftigtengruppen, die ,erfolgreichen*und
die ,belasteten Grenzzieherlnnen®, unterscheiden sich in zwei-
erlei Hinsicht von den bereits genannten: Sie haben krisenhafte
arbeitsbiografische Ereignisse in der Vergangenheit erlebt, etwa
Uberlastungserfahrungen oder massive Vereinbarkeitsprobleme.
Dies kann sich in manifesten gesundheitlichen Beeintrachtigungen
ausgedrickt haben, in erheblichen Krisen der Partnerschaft oder
auch, in ,leichteren” Varianten, als ausgepragte Unzufriedenheit
mit der eigenen Situation. Diese Krisenerlebnisse treten zumeist
in einem bestimmten biografischen Abschnitt auf — nach einer
Phase intensiven Arbeitsengagements in den ersten Berufsjahren

berufs-
biografische
Krisen
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die ,erfolgrei-
chen Grenz-
zieherlnnen*

oder dann, wenn mit dem ersten Kind familiare Anforderungen
dringlicher werden. Die Uberlastungserfahrungen bilden den
Ausgangspunkt fir die Erarbeitung eines (erstmaligen oder
veranderten) Leitbilds, das nun eine starkere Differenzierung
zwischenden Lebensbereichen und eine bewusste Beschrankung
der arbeitsbezogenen Erreichbarkeit vorsieht.

,Weil ich nicht mehr abgeschaltet habe. Das heil3t, ich war am
Tisch gesessen und ein Kind hat was erzahlt und ich habe gar
nicht gewusst, was es erzahlt hat, weil ich einfach Uberlegt
habe, wie mache ich jetzt das? [...] Ja, ich habe halt gemerkt,
mir geht es nicht mehr gut. Und irgendwo habe ich mir gedacht,
jetzt musst du irgendwas machen, dass du mal runterkommst.
Und da habe ich mir einfach gedacht, das Wochenende ist erst
mal heilig. Und ich versuche es jetzt auch ein bisschen unter
der Woche, Zeitgrenzen zu kriegen, wo ich sage, wenn um neun
noch eine Mail kommt, die schaue ich mir morgen frith an. Weil
ich habe es eigentlich selber in der Hand."

»Ich habe es vor zwei Jahren zu massiv gemacht. Dass ich
heimgegangen bin und abends noch ... Dann, das geht auf die
Beziehung. Das geht einfach nicht. Ich hab ein schlechtes Bei-
spielvon Erreichbarkeit[...] von meiner Frau mitbekommen. Und
deswegen habe ich dann da auch irgendwann gesagt, ich tu es
nicht mehr. Es ist scheiBe, wenn man abends im Bett liegt und
Uber die Firma nachdenkt. Und es passiert so oft. Und da muss
man immer gucken, dass man das dann hinkriegt. Dass noch
die Grenze gezogen wird zwischen Firma und zwischen privat.”

An das erarbeitete Leitbild schlieBen individuelle Handlungsstra-
tegien zur Starkung der Grenzen zwischen den Lebensdoméanen
an — mit allerdings differierendem Ertrag.

Die ,erfolgreichen Grenzzieherlnnen“ sehen ihre Reorientierung
als gelungen an. Zwar variiert das tatsachliche Ausmald der
Erreichbarkeit innerhalb dieser Gruppe deutlich; nicht alle sind
ausgepragte Segmentierende. Alle sehen aber ihre Beanspru-
chungs- und Vereinbarkeitssituation mittlerweile als zumindest
befriedigend an. Dies schreiben sie ihren gezielten Strategien
der Begrenzung zu. lhnen ist eine Redefinition dessen gelungen,
was sie als externe Erreichbarkeitsnotwendigkeiten ansehen.
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Sie distanzieren sich von vermeintlich unabanderlichen Zielen
und Verantwortlichkeiten wie auch von betrieblichen Kulturen,
in denen Erreichbarkeit als winschenswert und Zeichen fir
Leistungsfahigkeit gilt.

Ihr Handeln zieltinsbesondere auf die Reduzierung von Erreich-
barkeitsursachen ab, nicht auf eine Rationalisierung von Arbeit
und Leben. Dazu treffen sie Absprachen mit Vorgesetzten und
Kolleginnen, geben Aufgaben ab oder wechseln ihre Tatigkeit
und definieren personliche Zeitgrenzen.

~Ich habe die Erfahrung gemacht, was es bedeutet, immer erreich-
bar zu sein, am Samstag, am Sonntag. Das heil3t, ich fiir mich
persénlich habe das abgestellt. [...] Ich definiere flir mich jeden
Tag, wann ist Schluss. Und dann bin ich nicht mehr erreichbar.”

Zu den eingesetzten Handlungsstrategien zahlen eine bewusste
Trennung der Medien und Geréte in privat und beruflich und eine
raumliche Trennung von Arbeit und anderen Lebensbereichen.
Zur erfolgreichen Grenzziehung kann auch gehdren, die eigenen
arbeitsinhaltlichen Anspriche zuriickzufahren.

Die erfolgreichen Grenzzieherlnnen sind tendenziell etwas élter
als der Durchschnitt — weil die arbeitsbiografischen Krisenpha-
nomene typischerweise erst ab einem bestimmten Lebensalter
auftreten. Zudem sind es Beschéftigte, die zum Zeitpunkt der
Befragung keine weiteren Karriereambitionen mehr formulieren.

Die Begrenzungsstrategien der ,belasteten Grenzzieherlnnen*
scheitern dagegeninder Praxis, zumindestteilweise. Ihnen gelingt
es nicht in ausreichender Weise, Leitbilder und Arbeitspraxis in
Ubereinstimmung zu bringen, so dass sie sich weiter stark durch
Erreichbarkeit belastet sehen. Dass ihre Grenzziehungsstrategien
weniger erfolgreich sind, liegt auch daran, dass sie der Erreich-
barkeit einen hohen Sachlichkeits- und Funktionalitatscharakter
beimessen: Spontan auftretende Arbeitsprobleme oder Kunden-
anforderungen empfinden sie als unhintergehbar. So sehen sie
fur sich geringere Handlungsspielraume als die ,erfolgreichen
Grenzzieherlnnen®, trotzdem erleben sie das Scheitern der
Grenzziehung in gewissem Ausmalf? auch als eigenes Versagen,
als Ergebnis eigener Inkonsequenz.

die ,belasteten
Grenzzieherln-
nen*
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die ,Unproble-
matischen*

verwendete
Items und
Skalen

Llch bin telefonisch immer erreichbar. [...] Ich zwinge mich, am
Wochenende keine Mails zu lesen. Mache es trotzdem manchmal,
argere mich dann.”

Neben diesen vier Typen gibt es unter den Befragten eine Gruppe
von ,Unproblematischen®, die kein explizites Leitbild zur Tren-
nung bzw. Integration von Lebensbereichen formuliert und daher
keinen Bedarf an Handlungsstrategien sieht. Erreichbarkeit und
Abgrenzung ist fir diese Gruppe gleichsam ,kein Thema“: Sie
haben sich nie gendétigt gesehen, sich explizit mit diesen Fra-
gen zu befassen. Dies lasst sich vor allem aus der objektiven
Arbeitssituation erklaren: Hier handelt es sich um Beschéaftigte
mit geringer sachlicher Notwendigkeit flr Erreichbarkeit (z.B.
Back-Office-Funktionen ohne Kundenkontakt oder Gewabhrleis-
tungsaufgaben).

3. Eine quantitative Betrachtung der Beschaftigtentypologie

In einer quantitativen Online-Befragung im Frihjahr 2016 wurden
207 abhéangig Beschaftigte aus den funf IT-Dienstleistungsunter-
nehmen befragt, in denen die qualitativen Befragungen stattge-
funden hatten.?® Zielwar zunachst, die in der qualitativen Analyse
beschriebenen fliinf Beschéftigtentypen anhand der quantitativen
Daten abzubilden. Zweitens sollten diese Beschaftigtentypen
anhand des Ausmalf3es und der Notwendigkeit der Erreichbarkeit
genauer beschrieben werden, um Unterschiede erkennen und
Handlungsempfehlungen ableiten zu kénnen.

3.1 Methode

Der Fragebogen bestand tberwiegend aus selbstkonstruierten
Items und Skalen, entwickelt anhand der qualitativen Ergeb-
nisse. Zur Erreichbarkeit wurden die Befragten gebeten, die
absolute Anzahl an Kontaktaufnahmen in der Freizeit in einer
typischen Arbeitswoche differenziert nach dem Medium (Anruf,
E-Mail, Textnachricht) sowie nach erhaltenen und tatsachlich
angenommenen Kontaktanfragen anzugeben. Der Zeitaufwand
zur Bearbeitung solcher Kontaktanfragen wurde mit einem ge-
schlossenen neunstufigen Antwortformat von ,0 bis 1 Stunde* bis
~.mehr als 8 Stunden* erfragt. Zudem wurden die Segmentations-
praferenzt®, Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben'” und die
emotionale Erschdpfung?® erfragt. Die fliinf Fragen zu emotionaler
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Erschopfung waren auf einer sechsstufigen Skala mit den Polen
»nie” bis ,sehr oft* zu beantworten, in allen anderen Fallen kam
eine funfstufige Antwortskala von ,vollig unzutreffend” bis ,vollig
zutreffend” zum Einsatz.

3.2 Ergebnisse der Typenbildung

Fur die Bestimmung der Typen wurde das personliche Leitbild
der Entgrenzung anhand der Segmentationspraferenz bestimmt.
In der vorliegenden Stichprobe tberwiegt eher der Wunsch nach
einer Trennung von Arbeit und Privatleben, 55% liegen mit einem
Skalenmittelwert von mindestens 3,5 Uber der Skalenmitte (3 =
teils-teils). Fur die weiteren Auswertungen wurde die Segmen-
tationspraferenz umgepolt, sodass hohe Werte dem Wunsch
nach einer Entgrenzung der Lebensbereiche entsprechen. Zur
Bestimmung der kritischen Bewertung der Grenzziehungspraxis
wurde ein Mittelwert aus den jeweiligen Angaben auf den Skalen
zu emotionaler Erschépfung sowie Konflikten zwischen Arbeit
und Privatleben gebildet. Hierzu wurden die Mittelwerte der
emotionalen Erschépfung auf das finfstufige Antwortwortformat
herunterskaliert. Der Index der kritischen Bewertung betragt
im Mittel 2,5, liegt also Uber alle Befragten betrachtet im eher
niedrigen Bereich.

Die Typen wurden schlieZlich mittels Clusteranalyse zwischen
dem Entgrenzungsleitbild und der kritischen Bewertung der
Grenzziehungspraxis gebildet. Es zeigten sich funf distinkte
Cluster, deren Lage sich signifikant unterschied. Anhand der
Lage der Cluster konnte eine Zuordnung zu den finf Erreich-
barkeitstypen vorgenommen werden, welche folgende Ergeb-
nisse auf den Dimensionen Entgrenzungsleitbild und kritische
Bewertung der Grenzziehungspraxis aufwiesen (s. Tabelle 1):
Die geringste Segmentationspraferenz und damit das hdchste
Ideal einer Entgrenzung von Lebensbereichen weisen die ,zu-
friedenen Entgrenzten® vor den ,getriebenen Entgrenzten* auf.
Deutlich starker in Richtung einer gewlnschten Trennung der
Lebensbereiche bewegen sich die ,belasteten“ sowie die ,erfolg-
reichen Grenzzieherlnnen“. Die ,belasteten Grenzzieherlnnen*
sowie die ,getriebenen Entgrenzten“ zeichnen sich auf der Di-
mension der Bewertung der Grenzziehungspraxis durch hohe
Werte beim kritischen Befinden aus, geringer fallt die kritische
Bewertung bzw. die Befindenssituation fir die ,erfolgreichen

Clusteranalyse
bestatigt die funf

Beschaftigten-
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hohe

Erreichbarkeits-

werte

Grenzzieherlnnen“ sowie die ,zufriedenen Entgrenzten“ aus.
Die ,Unproblematischen” liegen in ihrer Entgrenzungspréaferenz
wie auch hinsichtlich der Bewertung der Grenzziehungspraxis
zwischen den anderen Gruppen.

Tabelle 1: Deskriptive Ergebnisse der Erreichbarkeitstypen nach
Grenzziehungsleitbild, kritischer Bewertung der Grenzziehungs-

praxis, Erreichbarkeit und Uberlastung

Unproble- | Zufriedene | Getriebene | Erfolgreiche | Belastete
matische Entgrenzte | Entgrenzte | Grenzzieher | Grenzzieher
n (%) 43 (21%) 36 (17%) 35 (17%) 40 (19%) 53 (26%)
Leitbild MW=270 | MW=418 | MW=346 | MW=1.71 | MW=1.80
Entgrenzung| SD=037 | SD=050| SD=048 | SD=042 | SD=0.48
Kritische MW=214 | MW=173 | MW=3.04 | MW=182 | MW =342
Bewertung SD=034 | SD=044 | SD=0.41 SD =041 SD = 0.50
Anrufe MW=293 | MW=297 | MW=454 | MW=125 | MW =483
angenommen| SD=436 | SD=4.01 SD=457 | SD=200 | SD= 855
E-Mails MW=1753 MW=1894 MW=2560 | MW=775 |MW=2942
angenommen| SD = 21.56 | SD=2824 | SD=36.17 | SD=1237 | SD=7465
Zeitaufwand | MW =179 | MW=181 | MW=246 | MW=123 | MW =217
SD =157 SD=1.14 SD =1.67 SD=048 SD =192
Uberlastung | MW =214 | MW=1.87 | MW=3.09 | MW=159 | MW=279
SD=090 | SD=092 | SD=119 | SD=065 | SD=1.15

3.3 Ergebnisse zur Erreichbarkeit

91% aller 207 Befragten gaben an, auch au3erhalb der Arbeit
auf alle bzw. einen Teil ihrer beruflichen E-Mails Zugriff zu ha-
ben. 80% gaben an, in ihrer Freizeit auf die vollstandige oder
den grofRten Teil der Arbeitsumgebung (Laufwerke, Programme
etc.) Zugriff zu haben, weitere 6% kénnen zumindest auf einen
kleinen Teil ihrer Arbeitsumgebung von aulR3erhalb zugreifen.
Jede/r der Befragten verfligte Gber mindestens ein mobiles
Endgerét (Handy oder Smartphone), 74% bekamen es von ihrem
Arbeitgeber gestellt. 76% der Befragten nehmen mindestens
eine Kontaktanfrage (per E-Mail, Anruf oder Textnachricht) pro
durchschnittlicher Arbeitswoche in ihrer Freizeit an; 47% von
ihnen kénnen diese Kontaktanfragen in kurzer Zeit (0 bis 1
Stunde pro Woche) erledigen, aber immerhin ungefahr jede/r
Siebte (14%) bendtigt fur die Kontaktanfragen in seiner Freizeit
mehr als zwei Stunden.
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Hinsichtlich der Beschéftigtentypen zeigt sich, dass vor allem
.belastete Grenzzieherlnnen“und ,getriebene Entgrenzte“ Anrufe
sowie E-Mails in ihrer Freizeit annehmen. Diese hdohere Kon-
taktannahme im Vergleich zu den anderen Gruppen scheint auf
eine hohere Kontaktierung zuriickzugehen, denn auch die Anzahl
derinsgesamt erhaltenen Kontaktanfragen liegt flr diese beiden
Typen hoher als in den anderen Gruppen. Der Zeitaufwand, den
.belastete Grenzzieherinnen* und ,getriebene Entgrenzte” in
ihrer Freizeit fur Kontaktanfragen betreiben, ist ebenfalls hdher
als bei den anderen drei Erreichbarkeitstypen (s. Tabelle 1).

Entgegen den Befunden der qualitativen Studie wird deutlich,
dass ,zufriedene Entgrenzte® zwar eine mittlere Erreichbarkeit
aufweisen, diese aber fur die ,belasteten Grenzzieherlnnen®
und die ,getriebenen Entgrenzten“ noch deutlich héher liegt.
.Erfolgreichen Grenzzieherinnen* gelingt es anscheinend tat-
sachlich gut, Begrenzungsstrategien anzuwenden; man sollte
aber dazu bedenken, dass fur diesen Erreichbarkeitstyp auch
die absolute Anzahl eingehender Kontaktanfragen in der Frei-
zeit geringer ist als bei den anderen drei Erreichbarkeitstypen
(nicht dargestelit).

Die ,belasteten Grenzzieherlnnen® und die ,getriebenen Ent-
grenzten® empfinden einen hohen Druck, erreichbar zu sein. Sie
haben das Gefuhl, ihre Arbeit nicht in der eigentlichen Arbeitszeit
schaffen zu kénnen. Dieser Ausdruck von Uberlastung ist einer
der zentralen Ausldser von Erreichbarkeit!® und liegt fir diese
beiden Typen deutlich Giber den Auspragungen der anderen drei
Typen (s. Tabelle 1).

3.4 Zusammenfassung der quantitativen Ergebnisse

Die Ergebnisse der Befragung zeigen, dass sich finf Beschéftig-
tentypen anhand des Entgrenzungsleitbilds sowie des Befindens
voneinander abgrenzenlassen. Dabeiwird deutlich, dass (mode-
rate) Erreichbarkeit, wie sie ,zufriedene Entgrenzte" aufweisen,
kein Problem fiir das Befinden darzustellen scheint, wenn sie
zum personlichen Leitbild der Entgrenzung der Lebensbereiche
passt. Wenn hingegen der Erreichbarkeitsdruck zu stark wird, so
zeigen Betroffene Beeintrachtigungen im Befinden, obwohl sie
ein personliches Leitbild von Entgrenzung verfolgen (,getriebene
Entgrenzte"). Ist der Erreichbarkeitsdruck geringer und werden

besonders von
Erreichbarkeit
Betroffene

Uberlastung als
Ursache von
Erreichbarkeit

Passung von
Leitbild und
Praxis zentral
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gedankliches
Abschalten
wichtig

erreichbar-

keitsfreie Zeiten

fordern

Objektivitats-
charakter ...

zusatzlich bewusst nicht alle eingehenden Kontaktanfragen
bearbeitet, so kann die gewinschte Grenzziehung zwischen
Lebensbereichen realisiert und Befindensbeeintrachtigungen
vorgebeugt werden (,erfolgreiche Grenzzieherlnnen®). Stehen
sich hingegen — wie bei den ,belasteten Grenzzieherlnnen* der
Fall — der personliche Wunsch nach Begrenzung und der reale
Erreichbarkeitsdruck diametral gegeniiber, so sind Befindens-
beeintrachtigungen besonders ausgepragt.

4. Diskussion und Handlungsempfehlungen

Die MASTER-Studie bietet mit einer Typologisierung von Be-
schéftigten hinsichtlich ihrer Segmentations- bzw. Integrations-
praferenz und ihres Befindens einen Ansatz zur differenziellen
Gestaltung von Erreichbarkeit.?

Fur eine gesundheitsorientierte Gestaltung ist zunachst zu be-
ricksichtigen, dass gedankliches Abschalten von der Arbeit vor
allem dann ein wichtiger praventiver Faktor fir psychische Befin-
densbeeintrachtigungenist, wenn Erreichbarkeitsanforderungen
hoch sind.2! Erreichbarkeit geht hdufig mit hoher Arbeitsintensitat,
Termin- und Leistungsdruck sowie Uberforderung durch die Ar-
beitsmenge einher.?? Das heil}t, gerade Beschaftigte, die sowieso
schonviel arbeiten, sind meist noch zusatzlich von Erreichbarkeit
betroffen. Gerade dann sind Zeiten der Nicht-Erreichbarkeit, die
eine vollige Loslésung von Arbeitsangelegenheiten ermdéglichen,
ein wichtiger Ansatz zum Schutz der psychischen Gesundheit.

Die Mdoglichkeit erreichbarkeitsfreier Zeiten ist also zu fordern
und zu unterstiitzen. Zudem sollte Arbeitsiiberlastung, die wiede-
rum Erreichbarkeit bedingt, wo immer mdéglich, vermieden oder
reduziert werden. Fur die Umsetzung dieser Implikation ist es
wichtig zu berticksichtigen, dass die empfundene Arbeitslast in
dieser sowie den weiteren genannten Studien subjektiv erfasst
wurde. Es ist durchaus plausibel, dass gerade dieser subjektiv
empfundene Arbeitsdruck Ausldser fir mehr (in gewissem Sinne
Lfreiwillige*) Erreichbarkeit ist.

So sollte gemeinsam mit den Beschaftigten hinterfragt und geklart
werden, welche Arbeitsanforderungen tatsachlich wichtig und
dringend sind und welche eher warten oder delegiert werden
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kénnen. Nur wenn Beschaftigte nicht-erreichbar sein kdnnen,
ohne befirchten zu miissen, dass sie selbst oder andere dadurch
in Bedrangnis kommen, wird Erholung und Abschalten méglich.

Ein weiterer Ansatzpunkt ist die Forderung von Erholungs- und
Begrenzungsstrategien, z. B.im Rahmenvon Trainings. Strategien
zur Begrenzung von Erreichbarkeit lassen sich in technische
(z. B. Nutzung von Filterfunktionen) und zeitliche Begrenzung
(z. B. Annahme von Anrufen abends unter der Woche bis zu einer
bestimmten Uhrzeit, aber nicht am Wochenende oder im Urlaub)
sowie die Priorisierung von Anfragen (z. B. nur Nachrichten
bestimmter Absender werden beantwortet) unterscheiden. Eine
weitere Strategie liegt darin, bereits in der eigentlichen Arbeitszeit
Puffer fir Absprachen einzuplanen und damit Erreichbarkeit am
Abend, Wochenende oder im Urlaub vorzubeugen. Beschéftigte
sollten auBerdem lernen, bei der Gestaltung freier Zeiten darauf
zu achten, angenehme Erlebnisse, Entspannung sowie positive
Gedanken und Emotionen einzubauen.

SchlieB3lich sind die vorgeschlagenen individuellen MaZnahmen
durch betriebliche Regelungen zu flankieren. Es ist zu empfehlen,
diese beteiligungsorientiert zu erarbeiten, sodass Beschaftigte
und Fuhrungskréfte ihre Anspriiche und Sichtweisen austauschen
kénnen. Regelungen zur Erreichbarkeit kbnnen beispielsweise
umfassen, wann und in welchem Umfang Erreichbarkeit erwartet
wird, welches Medium zu welchem Zweck genutzt werden soll (z.B.
Definition von bestimmten Medien fur eine Notfallerreichbarkeit,
Ausblendung von Routinenachfragen) und wie der Ausgleich von
Erreichbarkeitszeiten erfolgen kann.

Die Beschéftigtentypologie hat gezeigt, dass Erreichbarkeitsanfor-
derungen und -praktiken unterschiedlich erlebt werden und dass
die damit einhergehenden Belastungen variieren. Entsprechend
sollten Handlungsansatze zielgruppenspezifisch angepasst sein.
Deutlich wurde, dass die ,zufriedenen Entgrenzten“ eher eine
Ausnahmegruppe sind, deren Wohlbefinden auf bestimmten
gunstigen Bedingungen basiert. Diese Gruppe kann damit nicht
Mafstab und Vorbild fir alle anderen Beschaftigten sein. Dass
sie mit Erreichbarkeit und Entgrenzung ausgesprochen zufrie-
den sind, liegt — der qualitativen Befragung zufolge — (auch) an
ihrer privaten Lebenssituation bzw. der familiaren Arbeitsteilung,

... proble-
matisieren

individuelle
Begrenzungs-
strategien

kollektive
Absprachen und
Regelungen
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die eine solche arbeitsgetriebene Entgrenzung erlauben. In
Gestaltungshinsicht ist es wichtig, dass die Betriebe fir ihre
Beschaftigten Ubergange zwischen verschiedenen Lebenspha-
sen ermdglichen und diese arbeitspolitisch flankieren. Es ist zu
unterstiitzen, dass die Beschéftigten im Verlauf ihrer Berufs-
biografie Prioritdten neu definieren und Begrenzungsstrategien
intensivieren, etwa nach der Geburtvon Kindern. Die ,zufriedenen
Entgrenzten” sollten zudem — aufgrund ihrer Position als starke
sErreichbarkeitssender” — fur die gesundheitlichen und lebens-
weltlichen Bedingungen und Anspriche anderer Beschaftigter
sensibilisiert werden, also dafir, dass ihr eigenes Arbeits- und
Lebensmodell nicht fur alle gultig sein kann.

Hinsichtlich der ,getriebenen Entgrenzten“ sollten betriebliche
MalRnahmen erarbeitet werden, die verhindern, dass diese
Beschéftigten in eine Uberlastungs- und Vereinbarkeitskrise
geraten, wie sie viele unserer Befragten berichteten. Dazu zahlt
sowohl eine Uberpriufung der ,objektiven” Ziele und Leistungsan-
forderungen als auch ein Hinterfragen ihrer eigenen Notwendig-
keitsvorstellungen. Die Erarbeitung eines flexiblen persénlichen
Grenzziehungsleitbilds sollte unterstiitzt werden, denn dieses
kann — sofern die Rahmenbedingungen seine Umsetzung er-
maoglichen — GibermalRige Erreichbarkeitsformen reduzieren.

Die ,erfolgreichen Grenzzieherlnnen“ haben hinsichtlich Belas-
tungssituation und Umgangsstrategien Vorbildcharakter. Ihnen
ist es gelungen, Balancierungsstrategien zu finden, die ihnen
zumindest ertragliche, wenn nicht gute Arbeits- und Lebenshe-
dingungen ermdglichen. Zu fragen ist, welche ihrer bislang indi-
viduellen Regeln und Handlungsweisen auf andere Beschaftigte
Ubertragen und betrieblich institutionalisiert werden kdnnen.
Dabei ist zu beachten: ,Erfolgreiche Grenzziehung® ist nicht mit
maoglichst starrer oder enger Grenzziehung gleichzusetzen. Die
Grenzziehung fuhrt gerade dann zum Erfolg, wenn sie situativ
den jeweiligen Arbeits- und Lebensbedingungen am besten
angepasst ist; wichtig ist, dass die Beschéaftigten eine eigene
Definitionsmdoglichkeit Gber diese Grenzen erlangen und erhalten.

In Bezug auf die ,belasteten Grenzzieherinnen* ist zu untersu-
chen, warum deren Versuche, Erreichbarkeiten zu reduzieren,
gescheitertsind. Ist es tatsachlich individuelles Unvermégen, wie
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esihnen selbst bisweilen erscheint, oder lassen sich betriebliche
Ursachen dafur identifizieren? Um diese Frage beantworten zu
kénnen, sollten insbhesondere die Erfahrungen und Handlungs-
strategien der ,erfolgreichen Grenzzieherlnnen* einbezogen
werden. Denn sie zeigen: Zumindest unter gunstigen betriebli-
chen Bedingungen ist ein erfolgreiches, gesundheitsgerechtes
Austarieren zwischen betrieblichen Erreichbarkeitsanforderun-
gen und -notwendigkeiten und individuellen Anspriichen und
Gesundheitserfordernissen moglich.
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22.
23.

Dies stellte die bestmdgliche Operationalisierung in der vorliegenden Studie
dar, nichtsdestotrotz wirden zukinftige Studien von einer unmittelbareren
Erfassung der Zufriedenheit mit der Grenzziehungspraxis profitieren.
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