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Einleitung

Wie stark ,standige Erreichbarkeit” unter lohnabhéngig Beschéftigten verbreitet ist, wird derzeit
kontrovers diskutiert. Dies liegt nicht zuletzt daran, dass die vorliegenden Zahlen nicht immer ein-
deutig zu interpretieren sind.

24,3 Prozent der Befragten geben bei der reprasentativen Befragung zum DGB-Index ,Gute Arbeit”
an, es werde ,oft” oder ,sehr haufig” von ihnen erwartet, dass sie ,au3erhalb der normalen Arbeits-
zeit, z.B. per E-Mail oder per Telefon, fiir [ilhre Arbeit erreichbar sind” (DGB 2015). Aber was verste-
hen die Beschéftigten unter ,oft” oder ,sehr haufig”? Es ist zu vermuten, dass in diese Kriterien
Normalitatsvorstellungen eingehen, die selbst einem Wandel unterworfen sind.

Von den Befragten des iga.Barometers 2013 gibt ebenfalls ein knappes Viertel (21.7 Prozent) an, es
treffe ,ziemlich” oder ,vollig” zu, dass bei ihrer Tatigkeit erwartet wird, ,auch im Privatleben fir
dienstliche Angelegenheiten erreichbar” sein (ausgenommen bezahlte Bereitschaftsdienste) (Pan-
gert/Pauls 2014, S. 9). Hier bleibt wiederum offen, auf welche Haufigkeiten sich solche Erwartungen
beziehen.

Beide Befragungen beziehen sich auf die Erreichbarkeitserwartungen, genauer gesagt: auf die ein-
geschdtzten Erwartungen. Sie besagen also nicht unmittelbar etwas darlber, in welchem Ausmal
die Beschéftigten sich tatsachlich ,erreichbar halten” fiir berufliche Kontaktaufnahmen oder wie
haufig solche Kontakte tatsachlich realisiert werden.

Ganz offensichtlich liegt die tatséchliche Erreichbarkeit deutlich Gber der (wahrgenommenen) Er-
reichbarkeitserwartung. So ist einer reprasentativen Befragung des Branchenverbands BITKOM
zufolge nur eine Minderheit der Beschaftigten in Deutschland ,gar nicht” (15 Prozent) oder ,nur in
Ausnahmefallen” (16 Prozent) auBBerhalb der reguldren Arbeitszeit erreichbar, wie die Frage der
Studie lautete. 30 Prozent halten sich gar ,jederzeit” fiir Kontakte per Handy, Smartphone oder Mail
von Seiten von Kolleg/innen, Kund/innen oder Vorgesetzten bereit (BITKOM 2013, S. 28ff.). Dazu
steht allerdings in Widerspruch, dass nur 3 Prozent der Befragten angeben, im Urlaub erreichbar zu
sein, und nur 11 Prozent von arbeitsbezogenen Kontakten am Wochenende berichten. Trotz sol-
cher Unklarheiten ist allerdings deutlich: Erreichbarkeit ist nicht nur eine Anforderung ,von auf3en”,
vielmehr hat eigenaktives Sich-erreichbar-Halten eine groRe Bedeutung.

In den bestehenden quantitativen Befragungen wird nicht unterschieden nach Griinden, aufgrund
derer die Beschaftigten sich erreichbar halten. Es ist zu vermuten, dass je nach Ursache oder Auslo-
ser die Erreichbarkeitsbereitschaft ganz unterschiedlich ausgeprégt ist. Wenig ist aus den standar-
disierten Befragungen zudem zu erfahren tiber unterschiedliche Umgangsformen und Handlungs-
strategien von Beschéftigten: Lassen sich unterschiedliche Erreichbarkeits- und Grenzziehungsstra-

tegien von bestimmten Gruppen von Beschéftigten erkennen?
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An diesen offenen Fragen setzt die qualitative Beschaftigtenbefragung des Projekts ,MASTER -
Management standiger Erreichbarkeit” an. Sie mochte zu einer Differenzierung der Analyse des
Phanomens der ,Erreichbarkeit” beitragen, indem sie die subjektiven Einschdtzungen hinsichtlich
der Ursachen und Auspragungen von Erreichbarkeit sowie hinsichtlich der damit verbundenen
Belastungsformen und Umgangsstrategien naher beleuchtet.

1.1 Die qualitative Beschaftigtenbefragung im Projekt MASTER

Die vorliegende Darstellung umfasst eine Ubersicht tiber die Ergebnisse einer qualitativen Beschif-
tigtenbefragung im Rahmen des Projekts ,MASTER - Management standiger Erreichbarkeit”.

MASTER verbindet qualitative arbeitssoziologische mit quantitativen arbeitspsychologischen
Untersuchungsmethoden und erarbeitet zudem gemeinsam mit Beschéftigten, Flihrungskraften
und Betriebsraten aus funf Unternehmen der IT-Dienstleistungen Ansdtze und MalBnahmen fir
eine gesundheitsorientierte Gestaltung von arbeitsbezogener Erreichbarkeit.

Das Projekt MASTER wird von der Universitat Freiburg, Institut fiir Psychologie — Arbeitsgruppe
Wirtschaftspsychologie, und dem Institut fiir Sozialwissenschaftliche Forschung e.V. — ISF Miinchen
durchgefiihrt. Es wird durch das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales im Rahmen der Initiati-
ve ,Neue Qualitat der Arbeit” geférdert und fachlich begleitet durch die Bundesanstalt fiir Arbeits-
schutz und Arbeitsmedizin.'

Die qualitative Befragung hatte im Kontext der Gesamtstudie sowohl explorativen wie auch erkla-
rend-systematisierenden Charakter. Sie sollte zundchst unterschiedliche Erscheinungsformen und
Auspragungen von Erreichbarkeit sowie damit verbundene Belastungen und Handlungsstrategien
eruieren, die in einer anschlieBenden standardisierten Beschaftigtenbefragung in den fiinf Unter-
suchungsunternehmen dann quantifizierend erfasst werden sollen. Dariiber hinaus sollte die quali-
tative Teilstudie aber auch Aufschluss geben (iber zentrale Wahrnehmungs- und Deutungsmuster
von Beschéftigten sowie liber Zusammenhange und Wirkmechanismen im zur Diskussion stehen-
den Themenfeld (etwa: durch die Erklarung der Deutungsmuster aus dem arbeitsbiografischen
oder betrieblichen Kontext). In dieser Funktion generiert die qualitative Studie also sowohl deskrip-
tive wie auch Zusammenhangsthesen, deren Giiltigkeitsanspruch nicht liber statistische Reprasen-
tativitat, sondern Uber die theoretisch begriindete Generalisierung begriindet ist. Dieser Giiltig-
keitsanspruch ist vorlaufig, also bis zur Erarbeitung einer breiter empirisch fundierten oder plausib-
ler theoretisch begriindeten Erklarung ,haltbar”.

Laufzeit: September 2014 bis August 2017. Weitere Informationen unter www.erreichbarkeit.eu
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1.2 Vorgehen und Methode

Befragt wurden Beschéftigte aus flinf Unternehmen aus den IT-Dienstleistungen. Die Unternehmen
entstammen unterschiedlichen Grof3enklassen, vom Kleinunternehmen mit finf Beschiftigten bis
hin zu einem GroBunternehmen mit mehreren Tausend Angestellten. Einbezogen wurden in den
kleineren Unternehmen samtliche dort vorhandene Tatigkeitsfelder bzw. Geschéftsbereiche, im
GroBunternehmen wurden verschiedene kontrastierende Bereiche ausgewahlt. Uber das gesamte
Sample betrachtet, stammen die Beschéftigten aus folgenden Bereichen: [T-Service und -Support,
Vertrieb, Marketing, Softwareentwicklung sowie interne nicht-technische Tatigkeitsbereiche wie
z.B. Personalmanagement.

Es wurden 43 Beschéftigte interviewt, liberwiegend mit mittlerer und hoher Qualifikation (27 mit
Hochschulstudium, 14 mit abgeschlossener Berufsausbildung). Es Giberwiegen technische Qualifikati-
onen, hinzu kommen kaufmannische Qualifikationen sowie — typisch fiir den IT-Bereich — Quereinstei-
ger/innen (etwa mit geisteswissenschaftlichem Studium). 32 der Befragten sind mannlich, elf weiblich.

Altersgruppe Anzahl Befragte Die Interviews wurden anhand eines

Leitfadens gefiihrt,? der in verschiedene

<24 ! thematische Blocke gegliedert war und
25-34 5 obligatorische sowie fakultative Fragen
vorsah, aber keine vorgegebene zeitliche
3544 16 Abfolge der Themen und Fragen. Frage-
45-54 17 strategie und Interviewflihrung orien-
tierten sich an Elementen des ,episodi-
> 54 3

schen Interviews” (Flick 1998, S. 124ff.;

Tabelle 1: Alter der Befragten (n = 43, 1 missing value) Flick 2007, S. 238ff.) sowie des ,problem-
zentrierten Interviews” (Witzel/Reiter

2012; Witzel 1985): Kombiniert wurden
Abschluss Anzahl Befragte "z ) n! wu

themenzentrierte Erzdhlaufforderungen

ohne abgeschlossene 2 mit Sondierungen, etwa thematischen

weiterfihrende Ausbildung -

Nachfragen, Detaillierungsaufforderun-

Fachausbildung 14 gen, Aufforderungen zur Bewertung

usw. Die Gesprache umfassten sowohl

Hochschulstudi 27
ochsehuistudium das Kernthema der Untersuchung, d.h.

Tabelle 2: Hochster Ausbildungsabschluss der Befragten (n=43) ~ die Fragen nach der Wahrnehmung von

Erreichbarkeitserwartungen und -anfor-
derungen, nach darauf bezogenen Handlungsstrategien, nach der Erreichbarkeitspraxis sowie nach
moglichen Belastungsfolgen, als auch dartiber hinaus Grundmerkmale der Arbeitstatigkeit sowie der
Arbeitsorientierungen der Beschaftigten. Die Interviews wurden (berwiegend personlich (n = 37)
gefiihrt; dort, wo die Beschaftigten haufig im Home-Office arbeiten, wurden sie teilweise telefo-

Die qualitativen Interviews wurden gefiihrt von Wolfgang Menz, Nick Kratzer und Sarah Nies (ISF Miinchen).
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nisch (n = 6) gefiihrt. Sie dauerten in der Regel zwischen 50 und 90 Minuten. Alle Gesprache wur-
den aufgezeichnet und vollstéandig transkribiert.

Eine inhaltsanalytisch orientierte Auswertungsstrategie (Kuckartz 2014; Mayring 2000), die mittels
Kodierung auf ein Aufbrechen des Erhebungsmaterials und thematische Querauswertungen ab-
zielte, wurde verbunden mit einer Fallanalyse und einer Kontrastierung der Einzelinterviews (vgl.
Kelle/Kluge 1999). Auf Basis der Forschungsfragen und Leitfadenthemen wurde ein erster
Kodierleitfaden erstellt, der wahrend der Auswertung laufend durch ,offene Kodes” sowie starker
abstrahierende ,axiale Kodes” (Strauss/Corbin 1996) erganzt und revidiert wurde. Parallel dazu
wurden zu jedem Interview ,Subjektprofile” erstellt, die die jeweilige Fallstruktur materialnah ab-
bilden. Durch die Kombination von Kodierverfahren und Fallanalyse kdnnen sowohl systematisie-
rende Forschungsfragen beantwortet werden, die quer zu den Beschaftigten(gruppen) und Unter-
nehmen liegen, als auch individuelle Handlungsstrategien vor dem Hintergrund der jeweiligen
Berufsbiografie und der subjektiven Arbeitsorientierungen usw. rekonstruiert werden.

Zusatzlich wurden sechs Experteninterviews mit Vertreter/innen aus Geschéftsfihrungen und Ma-
nagement sowie — wo vorhanden - Betriebsrdten gefiihrt. Diese dienten dazu, zentrale Informatio-
nen zu den Unternehmen und ihren Kunden und zu ubergreifenden Entwicklungstendenzen von
Arbeit und Organisation zu erheben - gleichsam als Kontextbedingungen fiir die Kernerhebung,
die sich auf die Arbeits- und Handlungssituation der Beschaftigten bezog und deren wesentliches

Element die Beschaftigtenbefragung ist.




2.  ,Erreichbarkeit” — Zu Definition, Entwicklung und
Ursachen

Unter ,permanenter” bzw. ,standiger Erreichbarkeit” wird liblicherweise ,die unregulierte Verflig-
barkeit der Beschaftigten fiir berufliche Belange auflerhalb der regularen Arbeitszeit” (Hassler et al.
2016, S. 9), zudem auBerhalb des (iblichen Arbeitsplatzes beim Arbeitgeber’, verstanden.

Eine solche Begriffsfassung ist allerdings nicht ganz einfach zu operationalisieren, weil eindeutige
Bestimmungen, was eine ,reguldre Arbeitszeit” ist, bei vielen aktuellen Arbeitsverhdltnissen fehlen.
Bereits bei Gleitzeitarbeit sind die Grenzen dessen, was als ,regular” gelten kdnnte, nicht mehr ein-
deutig festzulegen. In unserem Fall arbeiten alle der Befragten in Vertrauensarbeitszeit, der Arbeit-
geber erfasst keine Arbeitszeiten.* Knapp die Halfte der Befragten kann nicht nur {iber die Arbeits-
zeit, sondern auch Uber den Arbeitsort teilweise eigenstandig entscheiden; d.h. neben die Prasenz
im Biro des Arbeitgebers, die Arbeit bei Kunden, Dienstreisen usw. treten selbstgewahlte Arbeits-
orte, zumeist das Home-Office in der eigenen Wohnung, aber auch weitere Orte, z.B. Arbeit in Ver-
kehrsmitteln.” Zwar bestehen in bestimmten Tatigkeitsfeldern der Untersuchungsunternehmen
Vorgaben und Absprachen dariiber, zu welchen Zeiten Anwesenheitsnotwendigkeiten bestehen;
diese umfassen aber nur Ausschnitte aus dem gesamten Arbeitszeitvolumen. Unter den Beschaf-
tigten bestehen auch bei derartiger mobil-flexibler Arbeit zumeist gewisse Vorstellungen von
+Normalitdt” von Arbeitszeiten fort, diese gehen aber gewohnlich deutlich Gber die vertragliche
oder tarifliche Regelarbeitszeit hinaus.?

Ob Beschiftigte, die im Home-Office arbeiten, eine Kontaktaufnahme betrieblicherseits als erwei-
terte Erreichbarkeit interpretieren oder ob dies fiir sie in den Rahmen ,reguldrer Arbeitszeit” fallt, ist
daher immer auch eine Frage der subjektiven Definition — und diese Definition scheint derzeit in
Bewegung zu sein; die Vorstellung ,regularer Arbeitszeiten” scheint sich tendenziell auszudehnen.

Erreichbarkeiten im Biro auBlerhalb der Ublichen Arbeitszeiten werden Ublicherweise als (ggf. unbe-
zahlte) Uberstunden verstanden.

Gleichwohl gibt es gerade in den kleinen Unternehmen ,lbliche” Anfangszeiten, zu denen ein Erschei-
nen (oder der Arbeitsbeginn zu Hause oder beim Kunden) erwartet wird.

Fir die Mehrheit der Befragten gilt, dass eine solche ,raumlich flexible” Arbeit eher eine Frage von Ab-
sprachen oder auch eingespielten Praktiken ist denn ein Ergebnis expliziter Regulierung. Das beteiligte
GroBunternehmen fiihrt derzeit gerade ein Pilotprojekt zur Einflihrung rdumlich flexibler Arbeit durch,
in dessen Rahmen diese Praktiken ,offizialisiert” werden sollen. Ca. die Halfte unserer Befragten aus der
qualitativen Studie stammt aus diesem Pilotbereich (9 von 20 Befragten dieses Unternehmens).

Die Frage nach ihrer tatsdchlichen realen Arbeitszeit kénnen die meisten Befragten nicht sofort und
ohne einiges Nachdenken beantworten. Die Mehrheit der Vollzeitbeschéftigten gibt an, dass sie zwi-
schen 40 und 46 Stunden arbeiten - also deutlich mehr, als sie eigentlich verpflichtet sind (in der Regel
bestehen Arbeitsvertrdge zwischen 38 und 40 Stunden), aber nicht extrem extensiv. Allerdings ist nicht
ganz deutlich, ob in diese ,gefiihlte Arbeitszeit” auch die fiir ,standige Erreichbarkeit” typischen Kurzta-
tigkeiten eingehen.
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Zudem ist fur die Beschaftigten selbst nicht immer klar unterscheidbar, was als Arbeit(szeit) begrif-
fen werden kann und was nicht. In Ermangelung eindeutiger betrieblicher Definitionen und Erfas-
sungsmethoden bleiben sie auf Selbsteinschdtzungen angewiesen. Die Anwesenheitszeiten im
Biiro des Arbeitgebers oder Tatigkeiten vor Ort beim Kunden werden - unabhangig von der kon-
kreten Tatigkeit — eindeutig als Arbeitszeit empfunden. Unklarer sind Reisezeiten, sowohl solche
dienstlicher Art als auch Wegezeiten zur Arbeit. Neue Kommunikationstechnologien, insbesondere
,smart devices’, filhren dazu, dass gerade diese Ubergangsbereiche fiir die arbeitsbezogene Er-
reichbarkeit und fir Arbeitstatigkeiten genutzt werden kénnen, ohne dass dies allerdings subjektiv
klar als Arbeitszeit verstanden wird. Auch private Wege- und Wartezeiten (z.B. der Weg zur Kinder-
tagesstatte, die Wartezeit beim Arzt oder Frisor) werden durch neue Kommunikationstechnologien
mehr und mehr fir die Arbeit erschlossen, aber von Beschaftigtenseite weder eindeutig unter Ar-
beits- noch unter Freizeit rubriziert. Dies beriihrt zugleich die subjektive Wahrnehmung, ob dienst-
liche Kontakte in diesen Bereichen als arbeitsbezogene Erreichbarkeit bestimmt werden oder
nicht.” Hinzu kommt, dass fast jegliche Arbeit auBerhalb der Betriebsstitte mit (in der Regel daten-
technischer) Erreichbarkeit verbunden ist, da der tiberwiegende Teil der Arbeitstatigkeiten in den
IT-Dienstleistungen digitalisiert und unter Rickgriff auf vernetzte Gerate ausgefiihrt wird (anders
als friihere Formen der informellen Heimarbeit, wie z.B. das Studium aus dem Betrieb mitgenom-
mener Akten).

Fragen der standigen Erreichbarkeit lassen sich damit nur schwer von weiteren und allgemeineren
Fragen der zeitlichen und rdumlichen ,Entgrenzung” von Arbeit — verstanden als De-Institutionali-
sierung der Grenzen zwischen Arbeit und weiteren Lebensbereichen (zum Entgrenzungsbegriff
siehe Kratzer 2003; Menz 2013) - trennen. Gleichwohl bleibt ,permanente Erreichbarkeit” ein an all-
tagsweltliche Vorstellungen anschlussfahiger Begriff: Auch wenn die Grenzen diffus werden und
Ubergangszonen sich ausweiten, verstehen die Befragten unmittelbar und intuitiv, was mit dem
zur Diskussion stehenden Phanomenbereich gemeint ist.

Um einige der genannten Schwierigkeiten zu umgehen, entkoppeln wir im Projekt MASTER den
Erreichbarkeitsbegriff vom Begriff der ,liblichen” oder ,reguldren” Arbeitszeiten und fassen ihn als
Frage nach dem Verhéltnis zwischen verschiedenen Lebensbereichen (life domains’, vgl.
Ulich/Wiese 2011). Um die Richtung des Verhaltnisses zu benennen, ergdanzen wir den Begriff ,ar-

u8

beitsbezogen“®. Da praktisch niemand der Beschéftigten wirklich ,permanent” oder ,standig” er-

reichbar ist, schwéachen wir dieses Attribut auf ,erweitert” ab.

Diese systematische Unscharfe des Begriffs der Erreichbarkeit, die auch durch eine Prazisierung der De-
finition nicht getilgt werden kann, ist moglicherweise Ursache fiir die stark divergierenden Ergebnisse
zur quantitativen Verbreitung von Erreichbarkeit: Die standardisierte Erhebung bleibt angewiesen auf
eine (wandelbare) subjektive Definition von Arbeitszeit, die vermutlich je nach dem konkreten Kontext,
in dem die Frage gestellt wird, unterschiedlich ausfallt.

Fragen der Erreichbarkeit wahrend der Arbeit fiir private Belange haben wir in der qualitativen Studie
mit erhoben, aber nicht ins Zentrum gestellt. Der Tendenz nach gilt: Auch die Arbeit wird offener fiir
Jprivate” Belange; gleichwohl verlduft die dominierende Bewegung in die andere Richtung.
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Wir sprechen daher von ,arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit”, die wir verstehen als eine
unregulierte ,Verfligbarkeit von Arbeitenden fiir Arbeitsbelange bzw. von Arbeitsbelangen fir
Arbeitende, welche sich Uber die Arbeitsdomédne hinaus auf andere Lebensbereiche erstreckt”
(Pangert et al. 2016, S. 9; siehe auch Menz et al. 2016). Die erweiterte arbeitsbezogene Erreichbar-
keit beinhaltet eine umfassende ,Konnektivitat” (,constant connectivity”, Wajcman 2015, S. 87ff.)°
Uber elektronische Medien, Uber die die Beschaftigten auf die Arbeitsinhalte zugreifen oder die
Kontaktaufnahmen aus der Arbeitsdomane erfolgen: per Mail, Messenger, Textnachrichten, Telefo-
nate (haufig auch als ,Softphone” iber den Laptop), als Remote-Zugriff auf den Unternehmensser-
ver oder denjenigen der Kunden oder die Arbeitsdaten in der ausgelagerten Cloud. Die dafiir ge-
nutzten Gerate sind vor allem Laptops, Tablets, Smartphones und konventionelle Mobiltelefone,
auch das Festnetztelefon. Die ,Sender” kdnnen Mitarbeiter/innen des eigenen Unternehmens sein
- Vorgesetzte und Kollegen aus dem eigenen Arbeitsbereich, Kolleg/innen anderer Abteilungen,
Beschaftigte aus Kundenunternehmen; es missen allerdings nicht immer tatsachliche Personen
sein; gerade im Bereich der IT-Services spielen automatisch vom System generierte Nachrichten
(z.B. Fehlerhinweise) eine gewisse Rolle.

Generell lasst sich liber Beschaftigten- und Experteninterviews hinweg sagen: Die (empfundene)
Erreichbarkeit nimmt deutlich zu. Zwar unterscheiden sich Ausmal3 und Form deutlich nach Tatig-
keitsbereichen sowie individuellen Verhaltensweisen, zudem kann es im individuell-biografischen
Verlauf auch immer wieder einen Riickgang von ,Erreichbarkeit” geben,'® aber es herrscht die Dia-
gnose vor, dass die allgemeine gesellschaftlich-dkonomische Entwicklung sowie die Veranderungen
im Betrieb generell die arbeitsbezogene Erreichbarkeit ausweiten. Als Ursache dafiir lassen sich in der
qualitativen Studie vier Entwicklungstrends hinsichtlich Arbeit und Organisation identifizieren.""

(1) Mit der Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten und dem Verzicht auf die direkte
betriebliche Kontrolle der Arbeitszeiten kommt es zur Auspragung unterschiedlicher Arbeitszeit-
muster der Beschaftigten. Je nach persdnlichen Arrangements aus arbeitsbezogenen, familidren
und freizeitbezogenen Anforderungen und Anspriichen bilden sich stabile oder auch dynamische
Muster heraus, die zwischen den Beschaftigten variieren. Aus dieser Asynchronitdit der Arbeitszeiten
resultiert erhéhter Abstimmungs- und Koordinationsbedarf, der fiir einen Teil der Interviewten

Eine genaue Definition findet sich bei Wajcman nicht. Als erste Annaherung soll im Weiteren unter
Lstandiger Konnektivitat” die Herstellung dauerhafter oder anhaltender datentechnischer und sozialer
Verbindungsmdglichkeiten zwischen Personen und Personen oder Personen und technischen Syste-
men Uber die Grenzen zwischen Arbeitsorten und Nicht-Arbeitsorten sowie zwischen Arbeitszeiten und
Nicht-Arbeitszeiten hinweg verstanden werden. Was (Nicht-)Arbeitszeiten und (Nicht-)Arbeitsorte sind,
héngt dabei von den entsprechenden zeitlichen und raumlichen Normalitdtsvorstellungen der
Beschaftigten ab.

Ein solcher Riickgang an Erreichbarkeit erfolgt etwa bei einem Tatigkeits- oder Unternehmenswechsel
oder bei einer persdnlichen Handlungsreorientierung, die zu einer starkeren Grenzziehung fiihrt, siehe
dazu Abschnitt 5.

Wir unterscheiden im Weiteren zwischen ,Entwicklungstrends von Arbeit und Organisation” in den
Unternehmen, die fiir den generellen Bedeutungsgewinn von arbeitsbezogener Erreichbarkeit verant-
wortlich sind, und konkreten ,Ausldsern”, also jeweils fallbezogenen ausldosenden Faktoren, die unter
den konkreten Bedingungen Verfligbarkeiten fiir Arbeitsbelange in anderen Lebensdomanen verursa-
chen (siehe dazu Abschnitt 3).
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auBlerhalb der ,eigentlichen” Arbeitszeiten anfallt. Haufig fehlt auch schlicht die Kenntnis, ob der
zu erreichende Kollege oder die Mitarbeiterin sich gerade bei der Arbeit befindet oder nicht.

»In den letzten Jahren hat durch diese ganze Flexibilisierung in dem Umfeld des Projektma-
nagements, der Biirotdtigkeit ein immer mehr Verwischen der Grenzen stattgefunden.
Wann habe ich frei? Wann habe ich nicht frei? Wann bin ich im Dienst?”

JJetzt meinen viele Leute, sie miissten da [freitags] bis 18, 19, 20, 21 Uhr da noch wie wild
Mails rumschicken, weil sie haben vielleicht gegebenenfalls erst um 12 Uhr angefangen
und dann sagen sie sich, ich war freitags friih laufen, ich hatte einen Arzttermin, dann war
ich beim Sport, schén im Schwimmbad, und jetzt habe ich eigentlich Zeit und ich bin so-
wieso da, ich muss sowieso meine Kinder beaufsichtigen, jetzt kann ich auch freitags
abend:s bis sieben, acht oder so arbeiten. Und durch die Flexibilisierung hat jeder eine ande-
re Flexibilitdt und somit auch einen anderen Anspruch, wann er was macht. Und der ge-
meinsame Nenner, wann er irgendjemanden erreicht, wird natiirlich immer kleiner. Das
verwischt die Grenzen. Und er sorgt flir zunehmenden Stress und auf der anderen Seite fiir
zunehmenden Erreichbarkeitsdruck.”

Hinzu kommt zweitens die unterschiedliche Lange der Arbeitszeit von verschiedenen Beschaftig-
tengruppen, insbesondere verldngerte Arbeitszeiten von Beschaftigten mit Vorgesetztenfunktion.
Erweiterte arbeitsbezogene Erreichbarkeit entsteht haufig in den friihen Abendstunden, in denen
die Vorgesetzten (nach Erledigen ihrer Kernarbeitsaufgaben) ihre Mitarbeiter/innen kontaktieren,
die zu diesem Zeitpunkt ihre Arbeit bereits beendet haben.'

Zudem steigen die Erreichbarkeitserfordernisse mit der Internationalisierung von Unternehmens-
strukturen und Kundenbeziehungen, die Kommunikation Uiber Zeitzonen hinweg notwendig macht
(Letzteres betrifft insbesondere bestimmte Tatigkeitsbereiche im untersuchten GroBunternehmen).

(2) In den Untersuchungsunternehmen werden weitgehend ergebnisorientierte Formen der Leis-
tungssteuerung (Menz et al. 2011) praktiziert. Die Aufgabendefinition erfolgt nicht prozess-, sondern
zielorientiert. Auf eine Detailkontrolle der Ablaufschritte wird verzichtet, zugleich wird die Arbeitsleis-
tung starker anhand ihrer Wirkungen und Erfolge beurteilt. Unter solchen Formen der Leistungssteu-
erung sind Verantwortlichkeitsvorstellungen und Verpflichtungsgefiihl der Beschaftigten gegeniiber
Kunden und Unternehmen besonders ausgepragt (Menz 2009). Dies férdert auf der Beschaftigtensei-
te die subjektive Bereitschaft zur Erreichbarkeit und Arbeit aulerhalb der tiblichen Orte und Zeiten.

In den Worten eines Geschaftsfuhrers:

JIch kann jetzt nur fiir unsere Branche sprechen, oder generell fiir die IT vielleicht. Das ist ein
bisschen so, dass die Mitarbeiter, die in dieser Branche arbeiten, also selbst sehr viel Ver-
antwortung spiiren und dem gerecht werden. Und darum haben die meistens die Tendenz,
alles zu tun, damit das Projekt erfolgreich ist. Und jetzt haben wir ja sténdig Projekte, und
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Eine besondere Herausforderung stellt Erreichbarkeit fiir Beschéftigte in Teilzeit dar, ihre eingeschrank-
ten Arbeitszeiten werden von Kolleg/innen und Vorgesetzten haufig beim Kommunikationsverhalten
nicht berticksichtigt.
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Projekt heilSt immer eine Ausnahmesituation. Fiir uns ist das aber die Regel. Und da gibt es
immer enge Zeitfenster, immer schwierige Themen, immer kommen Probleme dazwischen.
Und es fiihrt dazu, dass dann jeder, der die Verantwortung spiirt, eigentlich sagt: Ja, ich
muss am Wochenende, ich schaffe es sonst nicht.”

(3) Zudem bedeuten verdnderte Kundenerwartungen — etwa steigende Anspriiche an 24/7-Service -
erhohte Erreichbarkeitsanforderungen fiir die Unternehmen, die diese wiederum in bestimmtem Mal3
an ihre Beschaftigten weiterreichen. Dies trifft gerade fir die Untersuchungsunternehmen von MAS-
TER zu, weil deren Kundenunternehmen ihren Kunden wiederum haufig selbst eine durchgangige
Erreichbarkeit versprechen, zumindest in technischer Hinsicht (in einigen Fallen auch telefonisch). Die
befragten Geschaftsfiihrer und Manager sehen ihre Unternehmen haufig selbst unter einem starken
externen Druck, erweiterte Erreichbarkeitszeiten anzubieten, um Auftrage akquirieren zu kénnen.

(4) Entwicklungen in den Kommunikationstechnologien sind ein wichtiger — eher erméglichender
als determinierender — Faktor. Vor allem die breite, auch private Verfligbarkeit von technischen
Gerdten und Vernetzungstechnologien (besonders Breitbandinternetanschliisse, Laptops sowie
Smartphones mit mobiler Netzfahigkeit) und die stark gesunkenen Vernetzungskosten sind hier zu
nennen. In kaum einem der Unternehmen bestehen ernsthafte technische Konnektivititatsproble-
me, die durch eine unzureichende Ausstattung im Privaten verursacht waren. Auch sind diese Fra-
gen der technischen Ausstattung und der Kostenlibernahme — anders als etwa in den Friihzeiten
der Teleheimarbeit — kaum mehr ein umstrittenes Thema zwischen Beschéftigten (und Interessen-
vertretung) und Unternehmen."

Die Ursache liegt nicht nur darin, dass die Unternehmen heute grof3ziigiger verfahren (z.B. bei der Nut-
zung von Mobiltelefonen auch fiir private Zwecke), sondern dass auch die Beschaftigten bereit sind, ih-
re private Infrastruktur (Laptops, Smartphones, vor allem aber Internetbreitbandanschlisse) fiir dienst-
liche Zwecke zur Verfligung zu stellen, sofern damit fiir sie begriiBenswerte Flexibilisierungsmdglich-
keiten verbunden sind.







Formen der erweiterten arbeitsbezogenen
Erreichbarkeit

Wir kdnnen anhand der Beschéftigteninterviews vier Gruppen von Ausldsern unterscheiden, die im
jeweils konkreten Fall die Ursache fiir die arbeitsbezogene Uberschreitung der Grenzen zwischen
den Life-Domains bilden.

3.1 Sachlich-funktionale Erreichbarkeitsnotwendigkeiten

Zu diesem Ursachenbiindel zdhlen all jene arbeitsbezogenen Kontaktaufnahmen auflerhalb der
Ublichen Arbeitszeit und des Ublichen Arbeitsorts, die als in der Logik der Arbeitsaufgabe begriin-
det erscheinen. Sie haben - jedenfalls der Wahrnehmung nach — den Charakter von Notwendigkei-
ten: Solche Formen der Erreichbarkeit entstehen aus ,guten Griinden”; auch wenn sie belastend
sind, wird die Kontaktaufnahme als berechtigt wahrgenommen. Entsprechend halten sich die Be-
schéftigten auch - sofern es absehbar ist, dass Erreichbarkeitsnotwendigkeiten entstehen - dafiir
bereit. Diese Form der Erreichbarkeit wird in der Regel nicht erzwungen oder sanktioniert. Insge-
samt berichten viele der Befragten, dass ihr Aufgabenpensum und ihre Arbeitsziele ohne eine er-
weiterte Erreichbarkeit nicht zu bewaltigen sind.

Zu diesen Erreichbarkeitsausldsern zdhlen einerseits Notfallsituationen, etwa technische Stérungen
bei Kunden oder im eigenen Unternehmen, die einer zeitnahen Behebung bediirfen, um das Funk-
tionieren der Ablaufe aufrecht zu erhalten. Andererseits flihren etwa der Zwang zum Einhalten von
Deadlines oder die Vorbereitung von termingebundenen Veranstaltungen, Prasentationen usw. zu
arbeitsbezogenen Kontakten zwischen Beschéftigten untereinander bzw. von und zu Vorgesetzten
auBerhalb der Arbeitszeit, wenn in der reguldren Arbeitszeit die Kommunikation nicht zu bewalti-
gen ist. Diese zweite Untergruppe von AuslOsern ist starker vorhersehbar und planbar.

Folgende Zitate illustrieren die unterschiedlichen Situationen, in denen die Beschaftigten es als
sachlich notwendig einschatzen, dass sie auBerhalb der Arbeitsdomane erreichbar sind.

IV: ,Ist es dann so, dass die Leute sich auch tatséichlich nur melden, wenn es wichtig ist?”
B: ,Ist, wiirde ich behaupten, in 99 Prozent der Fdille so. Und es ist auch so, dass diese Wich-
tigkeit von jedem eigentlich dhnlich eingeschdtzt wird. Ist natiirlich auch noch mal ein
Thema, fiir den einen ist was total wichtig, wéhrend der andere sagt, also das hdtte jetzt
wirklich noch warten kénnen. Aber in 90 Prozent der Féille ist da schon eine sehr gute Uber-
einstimmung, dass man sagt, also, wenn der eine denkt, das ist wichtig, dann merkt der
andere auch, es war wirklich wichtig.”

,Flr einen Kunden ist es ja ziemlich uniibersichtlich, warum etwas nicht funktioniert. Da
kommt eine Mail nicht durch oder der Empfédnger wartet die ganze Zeit auf eine Mail. In
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Wirklichkeit ist es berechtigt, dass die Mail weg ist, irgendwo auf der Black List gelandet ist
oder in der Quarantdne gelandet ist oder zu groB3 ist oder sonst irgendwas. Fiir den Kunden
ist das gleich ein Fehler. Klar, dass die sich natiirlich dann melden.”

»~Da habe ich in [Ortsname] zwei Kollegen zu sitzen gehabt, die konnten bestimmte Sachen
einfach nicht machen, weil sie die Berechtigung nicht hatten, die Zugdinge nicht hatten.
Und dann habe ich in meinem Urlaub dann abends schnell mal ein paar Bestellungen ge-
macht oder irgend sowas. [...] Und also das ist jetzt wirklich ... ging es gar nicht anders.
Die beiden [...] hdtten diesen Job nicht machen kénnen.”

,Ich meine, als Verfahrensverantwortlicher oder Administrator [...] natlirlich kann ich den
Kunden nicht dann dastehen lassen und seine Hauptapplikation geht nicht.”

Was als ,sachlich notwendig” gilt, ist eine Frage subjektiver Interpretation und Deutung und damit
teilweise kontrovers. Zwischen Beschéftigten und Unternehmen kann durchaus strittig sein, ob die
Bearbeitung einer Kundenanfrage tatsachlich abends oder am Wochenende nétig ist; die Dring-
lichkeit, ein betriebsinternes technisches Problem zu l6sen, kann unterschiedlich eingeschatzt
werden; ebenso kénnen bestehende Deadlines als ungerechtfertigt eng erscheinen; die Knappheit
organisationaler Ressourcen kann in die Kritik geraten - fir all dies finden wir Beispiele in den
Schilderungen der Befragten. Gleichwohl ist insgesamt die Akzeptanz der sachlich-funktionalen
Erreichbarkeitsanforderungen unter unseren Befragten hoch. Dies liegt nicht zuletzt daran, dass in
den Untersuchungsunternehmen ergebnis- und erfolgsorientiert gesteuerte Formen der Arbeits-
leistung vorherrschend sind. Unter solchen Formen der Leistungssteuerung sind, wie bereits er-
wahnt, Verantwortlichkeitsvorstellungen und Verpflichtungsgefiihle der Beschiftigten gegenuiber
Kunden und Unternehmen besonders ausgepragt (Menz 2009, S. 315ff.). Daraus folgt, dass eine
solche Erreichbarkeit kaum unternehmensseitig gegenliber den Beschaftigten eingeklagt oder
angeordnet werden muss, sondern dass die Beschaftigten sich hier zumeist eigeninitiativ verfligbar
halten fiir arbeitsbezogene Ansprachen in der Freizeit.

3.2 Soziale Erreichbarkeitskulturen

Im Gegensatz zum vorangegangenen Ursachenbiindel haben wir es hier mit Erreichbarkeitsformen
zu tun, die aus Perspektive der Beschaftigten nicht sachlich durch die Arbeitsaufgabe begriindet sind.
Zu diesen Formen einer ,Uberflissigen”, funktional nicht gerechtfertigten Erreichbarkeit zahlen Er-
reichbarkeitserwartungen insbesondere von Vorgesetzten, die nicht auf eine inhaltlich begriindete
Kommunikationsnotwendigkeit zurlickgehen, sondern etwa implizite Loyalitdts- und Leistungstests
darstellen oder der Disziplinierung dienen. Zu den sozialen Erreichbarkeitskulturen zéhlen aber auch
Uber den Betrieb hinausreichende Deutungen und Erwartungen, etwa gesellschaftliche Zeitvorstel-
lungen und Normalitdtsannahmen hinsichtlich erwartbarer Reaktionszeiten (Responsivitdtsnormen).
Im Unterschied zum ersten Typus von Ausldsern geht es hier um Normenkonformitat, nicht um sach-

liche Anforderungen von Arbeitsaufgabe und Kooperationsbeziehungen.
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Die Mehrheit der Befragten konstatiert, dass Erreichbarkeitserwartungen haufig eher unausgespro-
chen bleiben. Vorgesetzte und Unternehmen formulieren nur in seltenen Fallen ein regelrechtes
Anrecht darauf, dass die Beschéftigten sich erreichbar halten™ (was arbeitsrechtlich auch kaum
haltbar ware); eher sind es implizite Erreichbarkeitserwartungen, die sozial wirksam werden. Diese
Ambivalenz illustriert das folgende Zitat aus einem Beschéftigteninterview:

+Also, normalerweise erwartet das keiner. Aber so eine gewisse Erwartungshaltung ist ei-
gentlich dann doch schon da. Aber wenn ich jetzt irgendwie sagen wiirde: ,Erwartest du,
dass ich meine E-Mails abends checke?, kommt immer: ,Nein, natiirlich nicht - ist ja deine
Freizeit.” Aber eigentlich habe ich schon das Gefiihl, dass es erwartet wird, dass man doch
schon immer mal regelmdfig reinschaut. Ich habe auch manchmal das Gefiihl, das wird so
im Urlaub immer ein bisschen erwartet.”

+Es [Erreichbarkeit] wird mehr und mehr zur Selbstverstéindlichkeit. Und hinter vorgehalte-
ner Hand wird es auch erwartet.”

Die Mehrheit der Beschaftigten beobachtet, dass soziale Responsivitdtsnormen enger werden. Die
eingangs genannte Asynchronitdt der Arbeitszeiten durch mobil-flexibles Arbeiten Gbernimmt
dabei aus Sicht des folgenden Befragten eine verstarkende Funktion:

»Dadurch, dass die fiir sich auch flexibel arbeiten und das so fiir sich definiert haben, haben
die tatscichlich abends um 22 Uhr die E-Mails. Und dann erwartet auch jeder, dass irgend-
wo eine Reaktion kommt, weil am ndchsten Morgen arbeitet derjenige um sieben Uhr, aber
ich wiirde vielleicht gern mal zum Zahnarzt gehen. Das ist nicht wie in einem Zahnrad-
werk, wo wirklich man sagt, das eine greift in das andere. Es ist ziemlich holterdipolter. Also
jeder — die Erwartungshaltung bei den anderen ist dann anders. Die arbeiten dann fiir sich
in ihrer Welt und arbeiten ihre Themen ganz locker-flockig ab und gehen dann davon aus,
dass der andere a) um dieses Uhrzeit das alles noch liest und b) dann noch mitspielt, dass
das am ndchsten Tag erflillt wird.”

Betriebliche Erreichbarkeitsanforderungen, etwa von Vorgesetztenseite, und veranderte gesell-
schaftliche Erwartungen und Normalitatsvorstellungen kénnen ineinander libergehen — unter-
stlitzt durch neue digitale Kommunikationskanale (die zunehmend auch nebeneinander benutzt
werden), wie es das folgende Zitat illustriert.

»Da sehe ich ein Riesenproblem und stelle auch fest, dass in manchen Bereichen [...] diese
Mentalitdt sich immer mehr durchsetzt. Und dieses Verhalten sich durchsetzt. ,Wieso warst
du gestern nicht am Telefon?’,Ja, weil Samstag war!’,Ja und, da kann man doch mal ans
...1" Ja, das meine ich, das ist auch so im allgemeinen Sprach- und Handygebrauch, auch
dieses WhatsApp, an allen Ecken und Kanten, Facebook, Anstupser, ,Warum hast du nicht
reagiert?’, also dieses Fordernde hat man also meiner Meinung nach immer mehr.”

Dies wird auch durch unsere Experteninterviews gestiitzt. Die Geschaftsfiihrer und Manager betonen
vielfach, das sie Erreichbarkeit auBerhalb der tblichen Arbeitszeiten keinesfalls erwarten und dass es
selbstverstandlich die freie Entscheidung ihrer Mitarbeiter/innen sei, abends oder am Wochenende
Mails zu beantworten oder ans Telefon zu gehen.
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Interessant ist, dass es sehr deutliche Unterschiede in der Einschatzung gibt, ob im eigenen Ar-
beitsbereich eine ausgepragte Erreichbarkeitskultur vorliegt oder nicht. Diese Einschatzungen vari-
ieren im Wesentlichen zwischen den Arbeitsbereichen und Abteilungen, teilweise auch zwischen
den Befragungsunternehmen, deutlich weniger innerhalb solcher Bereiche. Es sind also nicht diffe-
rierende Einzelbewertungen, sondern im Wesentlichen kollektive Wahrnehmungen von Beschaf-
tigtengruppen. Wenn also soziale Erreichbarkeitskulturen kollektiv variabel sind, dann dirften sie
auch durch das Handeln der konkreten sozialen Akteure aktiv beeinflusst und reproduziert werden,
sie sind nicht einfach nur Reflex auf die Kontextbedingungen. Zu den Gestaltungsakteuren zahlen
nicht nur die Vorgesetzten, sondern auch die ausfiihrend Beschaftigten selbst: Auch sie kbnnen
solche Kulturen reproduzieren oder fordern (etwa durch demonstratives Erreichbarhalten, durch
eine Rolle als aktiver Sender von Nachrichten, durch die Verstarkung von Peer-to-Peer-Pressure).
Zugleich diirften die Erreichbarkeitskulturen aber auch einer bewussten Gestaltung durch betrieb-
liche MaBBnahmen zuganglich sein.

Folgender Beschdftigter bestreitet fiir das eigene Arbeitsumfeld das Bestehen von Erreichbarkeits-
kulturen:

»Bei uns gibt es keine Kultur, wo immer jeder (iberall erreichbar sein muss, sondern Urlaub
ist Urlaub und Feierabend ist, sagen wir mal, im Wesentlichen auch noch Feierabend, au-
Ber es ist wirklich was Dringendes.”

Die beschriebenen Erreichbarkeitserwartungen ohne in der Arbeitsaufgabe liegenden sachlichen
Grund lassen sich im Wesentlichen den ,externen” Erreichbarkeitsauslésern zurechnen, also denje-
nigen, die nicht im Verhalten der Beschaftigten ihren Ausgangspunkt haben, sondern die an die
Beschaftigten herangetragen werden (siehe dazu die Tabelle 3 weiter unten). Die Beschaftigten
tragen aber durch ihr Handeln haufig dazu bei, dass die sozialen Erreichbarkeitskulturen reprodu-
ziert werden, indem sie den Erreichbarkeitserwartungen entsprechen. Ein Befragter beschreibt die
Beschleunigungszyklen, die sich aus der aktiven Partizipation an den Erreichbarkeitskulturen erge-
ben, folgendermalien:

»Ja, ich glaube, dass es einfach so eine Kette ist. Wenn irgendwie einfach einer anfédngt, und
macht viel in seiner Freizeit, dann sieht man das, dann merkt man das, sagt, okay, wenn
der jetzt so viel macht, dann muss ich ja irgendwie auch ... muss ich mich ja auch in meiner
Freizeit um meine Arbeit kiimmern. Weil dann ist wieder so eine Erwartungshaltung, die
aufgebaut wird. Wenn es irgendwie alle anderen machen, dann muss ich das auch ma-
chen. Es ist wie so eine Kette, wie so ein Teufelskreis.”

Darliber hinaus werden aber auch Handlungsweisen beschrieben, die liber ein bloBes Mitmachen
hinausgehen. Dazu gehdrt etwa, wenn Beschaftigte ihre Erreichbarkeit und Verfiigbarkeit gegen-
Uber Vorgesetzten und Kolleg/innen herausstellen, etwa durch das Verschicken von E-Mails abends
und am Wochenende, das eher der Demonstration von Leistungsbereitschaft als dem Bearbeiten
zeitkritischer sachlicher Arbeitsanforderungen dient. Eine solche Uibersteigerte virtuelle Prasenz

lieBe sich als ,digitaler Prasentismus” bezeichnen.
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ErwartungsgemaR lassen sich in den Interviews keine Selbstbeschreibungen von Befragten finden,
die von eigenen Strategien der demonstrativen virtuellen Prasenz berichten. Es muss sich dabei
nicht immer um eine bewusst angelegte aktive Handlungsstrategie handeln, und falls doch, ware
es nicht sonderlich plausibel, diese gegeniiber den Interviewern offenzulegen; auch Griinde der
sozialen Erwiinschtheit dirften eine Rolle spielen.

Hinweise geben aber manche Interviews, in denen vom Verhalten anderer Beschaftigter berichtet
wird."

+Also bei manchen denke ich auch, dass das tatscichlich so ist, die dann irgendwie so be-
sonders friih oder besonders spdt E-Mails irgendwie noch verschicken unter der Woche, wo
die vielleicht dann um 23 Uhr kommen, wo dann aber vielleicht was total Belangloses drin-
steht, was eigentlich jetzt gar keine E-Mail wert gewesen wdre. [...] Da habe ich dann
schon das Geflihl, dass das nur gemacht wird, um zu zeigen: ,Oh, guck mal, ich habe so viel
zu tun und ich bin noch ganz lange am Arbeiten!”

»Die Kolleginnen und Kollegen, die Karriere machen wollen, das geht doch meistens (iber
die Schiene, ich bin permanent erreichbar, ich mache den besten Job, wenn mein Chef mir
eine Frage stellt, der kriegt sofort die Antwort, ich mache Uberstunden und, und, und. Das
lduft doch meistens Uiber diese Schiene. Klar, das ist so.”

Auch wenn kein sachlich-funktionaler, in der Logik der Arbeitsaufgabe oder der organisationalen
Kooperation liegender Grund fiir diese Erreichbarkeitserwartungen besteht, haben sie dennoch
einen ,subjektiven sozialen Sinn”: Leistungsbereitschaft und Aufstiegswillen zu demonstrieren
kann aus Beschaftigtensicht natirlich subjektiv sinnvoll sein und auch zum erwiinschten Erfolg
fuhren. Es ist auch denkbar, dass aus Vorgesetztenperspektive eine besondere Aufmerksamkeit auf
demonstrative Erreichbarkeit bei personalpolitischen Entscheidungen rational sein kann - falls
Erreichbarkeit tatsachlich ein Indikator fiir eine erweiterte Leistungsbereitschaft (und ihr Fortbe-
stehen in der Zukunft) sein sollte.

Einen Grenzfall zwischen ,sachlich-funktionaler Erreichbarkeit” und ,sozialen Erreichbarkeitskultu-
ren” stellen solche Kontaktaufnahmen auflerhalb der Arbeitszeit dar, die zwar einen sachlichen
Hintergrund haben, aber auch anderweitig hatten geldst werden kdnnen, etwa weil sie durch an-
wesendes Personal bearbeitbar gewesen waren. Eine solche ,Erreichbarkeit als Abkiirzungsstrate-
gie”, die keinen eigenen Typus bildet, beinhaltet Erreichbarkeitsversuche ,auf Verdacht”. Fir den
LSender” - die Vorgesetzten oder Kolleg/innen (ggf. auch die Kund/innen, die in diesen Fallen aber
eine geringere Rolle spielen) - ist sie der einfachste Weg fiir eine Problemlésung, fiir den ,Empfan-
ger” eine nicht ausreichend begriindete Unterbrechung der Freizeit. Besonders wenn der Urlaub
betroffen ist, empfinden die Beschiftigten dies als unangemessen, weil sie den Eindruck haben, es
sei in der Faulheit des ,Senders” begriindet.
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Auch wenn diese Interviewpassagen nur Vermutungen Uber das Verhalten anderer beinhalten, zeigen
sie gleichwohl, dass die Frage der Erreichbarkeit im Zusammenhang mit der (wahrgenommenen oder
demonstrierten) Leistungsbereitschaft in den Deutungen der Beschaftigten eine Rolle spielt.
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~Manchmal denke ich mir dann auch, ganz ehrlich, das hdtte man jetzt auch selber suchen
gehen kdnnen, ja? Wenn man bisschen Lust gehabt hdtte. Oft sind es so Sachen: ,Wo finde
ich das und das? Und wo ist jetzt das? Und wann ist jetzt der Termin?*

»Das sind auch Leute, die (iberlegen dann nicht. Die telefonieren und sagen: Kriege ich ihn,
ist gut. Wenn nicht, kriege ich ihn nicht.”

»~Man geht dann dran im Urlaub und dann kommt da so irgendeine Frage: Ach, du bist in
Urlaub?! Ja, wir wollen eigentlich dich gar nicht anrufen und im Urlaub stéren, aber - in
dem Licht, wenn man das so sagen darf, weil, wenn ich einen nicht im Urlaub stéren will
und ihn dann anrufe und sage, ich will dich im Urlaub nicht stéren, das tut man aber gera-
de, das ist kontraproduktiv. Anstatt selber nachzudenken und gegebenenfalls einen Dritten
zu fragen und ein bisschen Mehraufwand reinzustecken, wird dann ... wir rufen mal
schnell an, Gott und die Welt. Und wenn wir den nicht erreichen, erreichen wir den und er-
reichen wir den.”

Einige der befragten Vorgesetzten, die sich selbst in solchen Fallen durchaus in der Sender-Rolle
sehen, schatzen solche Kontaktversuche als unproblematisch ein. Sie betonen, dass sie keinesfalls
Erreichbarkeit ihrer Mitarbeiter/innen erwarten, und weisen zugleich die Verantwortlichkeit fiir den
Ubergriff in die Lebens-Domane den Beschiftigten selbst zu: Wenn es sie store, sollten sie Anrufe
oder Mails nicht beantworten.

LAber ich mache mir nicht Wahnsinnsgedanken darum [um Erreichbarkeit]. Ich wiirde da
schon anrufen, aber ich glaube, dass auch die Kollegen wissen, ja, ich rufe dann an, aber
wenn sie halt nicht hingehen, gehen sie halt nicht hin. Aber man verlagert nattirlich ein
bisschen wieder mehr Selbstverantwortung auf den Mitarbeiter und sage, ja, du musst ja
nicht hingehen. Der sagt: Ja, aber du hast ja angerufen. Und dann ... ich glaube, die Kolle-
gen wissen das, aber ... ja, also ich erwarte nicht, dass sie dann zur Verfligung stehen.”

Wer den Kontaktversuch annimmt, tragt gleichsam selbst die Verantwortung.

33 Erreichbarkeit als Entlastungsstrategie

Erreichbarkeit umfasst, entsprechend der eingangs genannten Definition, nicht nur die Verfligbar-
keit der Beschaftigten fiir arbeitsbezogene Belange, sondern auch die Verfiigbarkeit von Arbeitsbe-
langen fiir die Beschaftigten. Letzteres beinhaltet etwa die Remote-Zugriffsmoglichkeit auf betrieb-
liche Daten, auf Mails oder auf technische Systeme durch die Beschaftigten, zumeist liber Laptops
oder ,smart devices’ wie Tablets und Smartphones. Wenn die Aktivitat von Beschaftigtenseite aus-
geht, kénnen wir von ,Pull-Erreichbarkeit” sprechen. Diese dient haufig — was auf den ersten Blick
paradox erscheinen mag - den subjektiven Intentionen der Beschaftigten zur eigenen Entlastung.
Durch die Zugriffsmoglichkeit auf (digitalisierte) Arbeitsinhalte auBerhalb der Arbeitszeit kann bei-
spielsweise die Intensivierung der Arbeit im Biro vermieden werden. Zudem kdnnen die Beschaf-
tigten Unsicherheiten reduzieren, wenn sie sich auBBerhalb der reguldren Arbeitszeiten bereits auf
anstehende Arbeitsaufgaben mental vorbereiten kdnnen. Weit verbreitet ist etwa ein ,Vorarbeiten”

am Sonntagabend, um den Einstieg in die Arbeitswoche zu erleichtern.
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Ich wdhle mich immer Sonntag abends ein, um die Woche zu strukturieren. Das mache ich
ganz gerne. Dann kann ich montags direkt loslegen.”

LDas ist, sagen wir mal, fiir mich eigentlich eher eine Erleichterung, weil ich sage, wenn ich
dann in die Arbeit komme morgens, Montagmorgen oder so was, dann habe ich am Wo-
chenende schon sieben Mails weg, innerhalb von drei Sekunden, die ich mir nicht mehr an-
schauen muss. Und kann mich gleich auf das konzentrieren, was wirklich wichtig ist.”

Erreichbarkeit als Entlastungsstrategie funktioniert gerade deshalb, weil es sich um freiwillige Kon-
taktaufnahme handelt, zu der einen niemand zwingt.

»Ich muss ja nicht reingucken. Ich mache es nur halt auch manchmal Sonntag abend, weil
ich dann schon mal, was weil3 ich, irgendwie weil3, was mich dann irgendwie am Montag-
morgen erwartet, und vielleicht schon mal irgendwie ein bisschen eine Ahnung habe, was
so anliegt.”

Ahnliche Handlungsmotive sind wirksam, wenn die Beschiftigten auch ohne konkreten Anlass
abends von zu Hause oder unterwegs ihren Mailaccount auf neue Nachrichten tberpriifen.

»~Da kommen immer noch mal so ein paar Sachen, so um 19 Uhr, wo ich denke, ach, kannst
du schnell beantworten, musst du es morgen nicht machen.”

Gleiches gilt fur Arbeit am Wochenende. Arbeit dann, wenn eigentlich Freizeit ware, flihrt dazu,
wahrend der Arbeit Freirdume zu gewinnen.

JLch] kann es wirklich mir anders verteilen. Ich kann mir durchaus, wenn ich das mdchte,
am Wochenende was machen und gewinne dann ein bisschen Entspannung in der Woche,
auch das kriege ich hin mittlerweile.”

Etwa die Halfte der Befragten arbeitet E-Mails bereits wahrend des Urlaubs ab - entweder kontinu-
ierlich, um erst gar keinen Nachrichtenberg entstehen zu lassen, oder an den letzten Tagen des
Urlaubs, um den Berg vor Arbeitsbeginn abzubauen und auf diese Weise Uberlastungen an den
ersten Arbeitstagen zu vermeiden.

Typisch fir eine freiwillige Erreichbarkeit wahrend des Urlaubs mit dem Ziel der Belastungsreduk-
tion ist darliber hinaus die Intention, die Akkumulation von Problemen zu vermeiden. Die Beschéf-
tigten befiirchten, dass bei Nichterreichbarkeit die verbliebenen Kollegen eigenstandig keine an-
gemessenen Problemldsungen erarbeiten. Ein Eingriff aus dem Urlaub fiihre daher dazu, Schwie-
rigkeiten bei der Riickkehr zu vermeiden.

~Meine Erfahrung ist, im Urlaub kommen zwei bis drei Anrufe, also pro Woche héchstens
einer. Und wenn man da nicht rangeht und die eine Frage nicht beantwortet, die der Kolle-
ge hat, oder den in die richtige Richtung schubst, dann ist, wenn man zuriickkommt aus
dem Urlaub, irgendwas so richtig bése angebrannt.”

~Das wird jetzt eskalieren, bis ich wieder zuriickkomme. Also ich muss da schon was tun.”
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Der subjektiv intendierten Entlastung dient auch die Nutzung von ,toten Zeiten” in der Freizeit. Die
bereits erwahnte ErschlieBung etwa von privaten Wege- und Wartezeiten fiir dienstliche Tatigkei-
ten dient — bei ergebnisorientierter Leistungssteuerung — dazu, Arbeitsaufgaben friihzeitig erledi-
gen zu kdnnen, um die reguldre Arbeitszeit fiir weitere anstehende Arbeiten nutzen zu konnen.

Was wir hier unter ,Entlastungsstrategien” rubrizieren, ldsst sich in vielen Fallen auch als ,interessierte
Selbstgefahrdung” (Krause et al. 2014; Krause et al. 2012; Peters 2011) interpretieren: als Handlungen,
die dazu dienen, arbeitsbezogene Stressoren zu bewaltigen, die zugleich aber die eigene Regene-
ration gefdahrden, etwa durch Ausdehnung der Arbeit in den Freizeitbereich. Gerade fiir die Frage
der Erarbeitung von GestaltungsmalBnahmen zum praventionsorientierten Umgang mit Erreich-
barkeit ist es wichtig zu betonen, dass es sich hier gerade nicht um explizit angeordnete oder im-
plizit erwartete Erreichbarkeit von Seiten des Unternehmens, sondern vielmehr um selbstinitiierte
Formen der erweiterten arbeitsbezogenen Erreichbarkeit handelt. Die Selbstgefdhrdung entsteht
hier — wie es typisch fir dieses Phdnomen ist — als subjektiv nicht-intendierte Nebenfolge einer
Entlastungsstrategie.

Daraus resultiert allerdings nicht nur die Gefahr, Erholungszeiten eigeninitiativ einzuschranken und
damit (ungewollt) die eigene Gesundheit zu gefdhrden; zudem kann ein solches Verhalten (eben-
falls unintendiert) dazu fuhren, dass sich die Umschlagsgeschwindigkeiten der Kommunikation
ebenso wie Erreichbarkeitserwartungen erhohen, die wiederum zurilickkehren als erweiterte An-
forderungen an die Beschaftigten. Hieraus konnen typische Beschleunigungsspiralen resultieren.
Beispielsweise entsteht bereits am Sonntagabend ein nicht unerheblicher Mail-Traffic, der nicht
nur der Erleichterung des Wochenbeginns fiir die jeweiligen Beschéftigten selbst dient, sondern fiir
andere Beschiftigte wiederum zur Handlungsanforderung wird.

3.4 Proaktive Erreichbarkeitsroutinen

Ebenfalls zur ,Pull-Erreichbarkeit” zdhlen solche Aktivitdten der Beschaftigten, die zunachst mit
keiner unmittelbaren arbeits- bzw. entlastungsbezogenen Zielsetzung verbunden sind. Dazu geho-
ren einerseits routinisierte Formen der Erreichbarkeit, wie etwa das regelmaBige Checken von E-
Mails. Die Mehrheit unserer Befragten Uberprift regelmaflig zu bestimmten Zeitpunkten am
Abend (etwa nach einer Familienpause, die auf die Riickkehr von der Arbeitsstatte folgt) oder am
Wochenende ihren Mailaccount oder den Anrufbeantworter des Mobiltelefons auf dienstliche
Nachrichten - auch ohne konkreten Anlass. Eine wichtige Bedeutung haben andererseits ,unge-
wollte” Formen der Erreichbarkeit, die haufig in denjenigen Fallen auftreten, wenn private und
dienstliche Kommunikationsmedien nicht getrennt werden. Wahrend die Kommunikationsgerate -
dies betrifft zumeist Smartphones — privat genutzt werden, werden ,nebenbei” auch dienstliche
Nachrichten wahrgenommen, ohne dass dies urspriinglich intendiert war.

~Wenn man beim Friihstiick mal nach dem Wetter gucken will, so ungeféhr, dann sieht
man schon die erste Mail.”
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+Es ist halb neun oder neun und man sitzt mit Freunden im Biergarten. Dann gucken die
auf ihr Handy, weil der Sohn geschrieben hat. Und dann guckt man selber auch aufs Handy
und dann sieht man aber: Oh, jetzt hat eben nicht der Sohn geschrieben, jetzt ist auch noch
eine E-Mail vom Programmleiter reingekommen.”

Nicht wenige Befragte berichten auch davon, dass sie gleichsam gegen ihren ,eigentlichen” Willen
Mails checken. ,Neugier” und ,Verfiihrung” sind Schlagworte, die in diesem Zusammenhang haufi-
ger fallen.

LDas ist nur halt, was weils ich, persénliche Neugierde.”

»~Das Handy habe ich eigentlich immer dabei, weil ich es ja auch privat nutze. Und dann ist
es schon so, [...] wenn im Kino vielleicht die Werbung Iduft, bevor der Film losgeht, kann
ich auch noch mal E-Mails abrufen. Das habe ich auch tatscichlich schon gemacht, viel-
leicht auch noch mal schnell eine E-Mail beantwortet. Und dann nach dem Kino, vielleicht
zu Hause dann auch noch mal. Das schon, weil man es halt immer dabei hat. Das verfiihrt
dann einfach dazu, das zu machen.”

Allen drei Formen ist gemeinsam: Sie reagieren weder auf konkrete sachliche Erreichbarkeitsnot-
wendigkeiten noch dienen sie als Handlungsstrategie, um Belastungen zu reduzieren. Es sind ge-
wissermafen ,sachlich tberfllssige” Kontaktaufnahmen, die in diesem Fall allerdings nicht von der
Sender-, sondern von der Empfanger-Seite ausgehen. Aber auch wenn sie sachlich tiberflissig sind,
haben sie in der Regel Arbeitsaktivitdten zur Folge: Haufig folgen aus der Wahrnehmung, dass
dienstliche Nachrichten vorliegen, weitere Arbeitshandlungen auBerhalb der {iblichen Arbeitszeit
und des Ublichen Arbeitsorts, etwa die Beantwortung von Mails, aber auch umfangreichere Tatig-
keiten, die beispielsweise einen weiteren Zugriff auf die technischen Systeme des Unternehmens
notwendig machen, etwa per Laptop. Auch aus diesen beschaftigtenseitig getriebenen freiwilligen
Erreichbarkeitsformen resultieren Belastungen (ausfiihrlicher dazu im folgenden Abschnitt) - denn
wenn einen arbeitsbezogene Nachrichten erst einmal erreicht haben, fallt es schwer, diese gedank-
lich wieder auszublenden.

Folgendes Zitat illustriert die Ambivalenz von Freiwilligkeit und Belastung durch ,freiwillige” routi-
nemafige Erreichbarkeit, wie sie fiir viele Beschaftigte typisch ist, anschaulich:

»Ich nehme natiirlich trotzdem mein Handy mit [an freien Tagen/im Urlaub], fiir Notfdlle,
falls mich jemand erreichen muss, dann sprecht mal auf die Mailbox. Und auch so an Ta-
gen, wo man mal einen Tag zu Hause ist, Briickentag oder irgendwas, jetzt im Mai, ist man
freitags zu Hause und hat Urlaub. Und irgendwie hat man mal eine ruhige Minute, wie an-
dere Leute auch, guckt man halt mal drauf und guckt halt mal rein. Und es ist natiirlich
richtig, wenn dann irgendwie was querkommt und irgendwie einen was drgert, dann ist es
natiirlich mit dem Urlaub vorbei. Deswegen muss man sich da wirklich zurlickhalten. Weil
es macht ja auch manchmal Spal3, mit Arbeitskollegen zu kommunizieren oder sich auszu-
tauschen oder noch irgendwie einen Hinweis zu geben. Aber wenn es irgendwie drgerlich
ist und man sich irgendwie aufregt, gebe ich Ihnen recht, ist sozusagen im Urlaub der Erho-
lungswert weg. Und auch wenn man ein paar Tage oder einen Tag zu Hause ist, ist der Tag
auch versaut, weil man dann doch wieder anféingt, irgendwie sich um was zu kilmmern
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oder kleine Protestmails abzusetzen oder sonst was, und irgendwie ist man dann auch viel-
leicht schlecht gelaunt. Deswegen sollte man das eigentlich vielleicht besser nicht machen.
Nur, das Ding liegt halt da und neugierig, wie man ist, guckt man dann vielleicht doch mal
draut.”

Die genannten vier Ursachenbiindel schlieBen einander keinesfalls aus: ,Pull-Erreichbarkeit” von
Seiten der Beschaftigten geht haufig einher mit betrieblichen Erreichbarkeitsanforderungen
(,Push-Erreichbarkeit”); zwischen sachlich-funktionalen Erreichbarkeitsnotwendigkeiten und sozia-
len Erreichbarkeitskulturen besteht ein Kontinuum. Zudem treten in der Arbeitspraxis verschiede-
ne Ursachen hdufig gemeinsam auf. Gleichwohl ist die analytische Unterscheidung von verschie-
denen Erreichbarkeitsursachen und -konstellationen wichtig, insbesondere im Hinblick auf die
Entwicklung von Gestaltungsansdtzen und -maf3nahmen.

Formen von Auslésern | Untergruppen, verschiedene Externer oder beschaftigtenbezogener
Auspragungen Ausgangspunkt

1) Notfallerreichbarkeit (intern/extern) | Push und pull:

Sachlich-funktionale 2) Uberlastung durch mittelfristig Ausloser kommt von auBBen, wird aber
Erreichbarkeit vorhersehbare sachliche Anforderun- | von den Beschaftigten als sachlich not-
gen (z.B. Deadlines) wendig akzeptiert (halten sich bereit)
1) Betriebliche Erreichbarkeits- Push:
Soziale erwartungen Wird als von auBen kommend erlebt;
Erreichbarkeitskulturen | 2) Gesellschaftliche Normalitéts- ggf. unterstutzt von Beschaftigtenseite
vorstellungen (,digitaler Prasentismus”)
1) RoutinemdBige Entlastung wéhrend | Pull:

. . der ,eigentlichen” Arbeitszeit als Eigeninitiativ, bewusst strategisch ein-
Emeichbarkeit als ) Ziel gesetzt, aber duBBere Bedingungen als
Entlastungsstrategie 2) Vermeidung von Eskalation wih- Ursache fiir Entlastungsnotwendigkeit

rend der Abwesenheit als Ziel
1) Anlassunabhéangige, aber regel- Pull:
maBige Kontaktherstellung Eigeninitiative Uberschreitung der
Proaktive

2) Unfreiwillige Erreichbarkeit durch eige- | Grenze zwischen den Life-Domains,
ne Handlungsroutinen/Techniknutzung | ohne duBere Ursachen oder Griinde

3) ,Neugier” und ,Verflihrung”

Erreichbarkeitsroutinen

Tabelle 3: Ausléser von Erreichbarkeit




4.  Belastungen durch Erreichbarkeit

Die Belastungsfolgen durch Erreichbarkeit kdnnen im Rahmen der qualitativen Studie nur aus-
schnitthaft beleuchtet werden. Hier haben die Beschaftigteninterviews vor allem explorativen Cha-
rakter.'® Systematische Zusammenhangsanalysen und Ergebnisse hinsichtlich des AusmaRes von
Belastungen miissen der quantitativen Studie vorbehalten bleiben. Im Folgenden geht es im Kern
darum, Uberblicksartig typische Auspragungen von ,erreichbarkeitstypischen” Belastungen darzu-
stellen, also solchen Belastungen, die aus der Besonderheit der arbeitsbezogenen Kontaktaufnah-
me in anderen Life-Domains entstehen. Was sind also Belastungen, die spezifisch fiir arbeitsbezo-
gene erweiterte Erreichbarkeit sind? Was belastet in diesem Fall mehr oder anders als im Fall von
Erreichbarkeit wahrend der Ublichen Arbeitszeit an der iblichen Arbeitsstatte?

4.1 Mangelndes Detachment bei Unterbrechung der Freizeit

Erreichbarkeit aul3erhalb der Arbeitsdomaéne beinhaltet in der Regel eine Unterbrechung des Erho-
lungsprozesses. Die Beschiftigten befassen sich geistig mit ,neu hereingekommenen” Arbeitsin-
halten — und zwar haufig mit solchen, deren Ursachen Probleme und Schwierigkeiten sind, weniger
mit Routineaufgaben. Auch wenn die Unterbrechungen der Freizeit hdaufig nur wenige Minuten
andauern, wirkt die mentale Beanspruchung oft noch langer nach. Ein erneutes Abschalten, der
Wechsel zurilick aus dem Modus der Arbeit in die Modi anderer Life-Domains, fallt schwer. Dies ist
eine Belastungsform, von der die Befragten haufig berichten.

LAber das Ding [Mails] ist eins der gro8en Stressfaktoren. Das [ist] ja das, was uns die Frei-
heit bringt, wo wir sagen, wir kbnnen arbeiten, wo wir wollen. Aber das ist auch der, der uns
den Stress bringt. Fiir mich ist jede E-Mail nicht unentspannt. Jede einzelne E-Mail hat fiir
mich, erzeugt was in mir, ich beschdftige mich damit.”

~Meistens lassen sich die Sachen immer ganz schnell lbsen, oder ich weil8 dann noch je-
manden, der den Leuten dann weiterhelfen kann, sodass ich mich dann eigentlich nicht
mebhr direkt damit beschdiftigen muss. Aber es bleibt halt noch lange im Kopf, wo ich dann
immer driiber nachdenke und ... war das die richtige Antwort? Und wo ich mich dann viel-
leicht selber cirgere, wenn ich irgendwas vergessen habe, und wurde dann deswegen ange-
rufen. Solche Sachen. Das bleibt halt inmer lange im Kopf und dann rufe ich doch noch
mal meine E-Mails ab und schicke vielleicht doch noch mal ein, zwei Sachen zu dem The-
ma, weil es dann doch schwer aus dem Kopf rauszukriegen ist.”

16

Zu den Moglichkeiten und Grenzen einer qualitativen Belastungsanalyse siehe auch Menz/Kratzer 2015.
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Als besonders schwerwiegend wird es erlebt, wenn die Unterbrechung den Erholungsurlaub be-
trifft:

,Es beschdftigt mich dann halt einfach. Ich kann dann nicht abschalten. Ich kann mich ja
nicht auf meinen Urlaub konzentrieren, wenn ich weil3, da ist noch irgendein Thema, wes-
wegen mich jetzt einer kontaktiert hat und das vielleicht wichtig ist. Dann kann ich da
nicht loslassen.”

»Es hat mich einmal erwischt im Urlaub. Das war sogar abgesprochen mit dem Kollegen,
wenn das so und so kommt, dann rufst du mich an. Ich habe dann aber - es war ein Urlaubs-
tag mit der Familie, wir waren wandern, weif3 ich, um zehn etwa rief der Kollege an, und mir
war der ganze Urlaubstag versaut, weil dieser kurze Anruf hat in meinem Kopf das Rdderwerk
in Gang gesetzt, das im Urlaub gekommen war. Und durch diesen Anruf wurde es wieder an-
geworfen, und bis das wieder runterkam, war der ganze Tag versaut, sozusagen.”

Probleme des mangelnden ,Detachment” sind selbstverstandlich auch bei Arbeit ohne erweiterte
Erreichbarkeit vorzufinden und arbeitspsychologisch gut dokumentiert (als aktuelle Ubersicht siehe
Wendsche/Lohmann-Haislah 2016). Auch Arbeitsformen, die sich in den Ublichen zeitlichen Grenzen
halten, kdnnen ein mangelndes Abschalten zur Folge haben - gleichsam als Nachwirken der Arbeit
nach Beendigung des Arbeitstages oder der Arbeitswoche. Das Detachment scheint aber noch prob-
lematischer zu sein, wenn arbeitsbezogene Unterbrechungen in der Freizeit auftreten.

Diese Schwierigkeiten, sich von den Arbeitsinhalten und -problemen mental zu distanzieren, wei-
sen darauf hin, dass es nicht ausreicht, Arbeiten im Modus der erweiterten Erreichbarkeit durch
eine erweiterte Form der Zeiterfassung oder -dokumentation organisational anzuerkennen. Denn
es ist weniger der zusatzliche Zeitaufwand fiir Arbeitstatigkeiten, der die Belastung ausmacht, son-
dern vielmehr die nachwirkende mentale Beschaftigung mit den Arbeitsinhalten.

4.2 Unlosbarkeit von Problemen

Die genannten Belastungen aufgrund von mangelnder Distanzierung verscharfen sich noch, wenn
die Beschaftigten mit Problemen und Herausforderungen konfrontiert werden, fiir die sie keine
unmittelbare Lésung finden kénnen.

»~Gerade wenn ich jetzt nicht weiterhelfen kann und mich Sachen dann einfach beschdifti-
gen. Das ist so was, wo ich dann auch tatscchlich schlecht einschlafen kann, weil ich im-
mer driiber nachgrtible, wie wdire jetzt die Lésung.”

.Der [Programmleiter] hat eine dringende Frage. Das ist vielleicht nur eine Kleinigkeit,
gehst du in den Ordner, suchst das raus, schickst es ihm, kannst aber auf dem Smartphone
nicht richtig sehen. Naja, das griibelt einen dann, und bevor man schlecht schlafen kann,
féhrt man den Rechner hoch und macht um 22 Uhr 30 dann noch zwei Updates in der Da-
tei und schickt die riiber.”




Belastungen durch Erreichbarkeit 27

LHoffentlich habe ich eine Lésung. Weil, sonst belastet es mich die ganze Zeit, dann muss ich
sténdig driiber nachdenken und hab dann ... Dann ist eben noch das schlimmer, ich hab
dann keinen Zugriff. Das wdre dann besser, ich kénnte dann wirklich direkt auch zugreifen
und das Problem dann auch I6sen, als dass ich quasi behindert bin und keinen Zugriff auf den
Computer ... Damals konnte ich es nicht I6sen. Das war auch bldd. Aber wenn ich es ldsen
kann, dann ist es okay. Zum Beispiel, wenn ich im Urlaub bin und mir ein Problem gemeldet
wird, dann reil3t mich das schon total aus dem Urlaubsgefiihl raus. Aber ich bin dann hinterher
wieder entspannter, wenn das Problem dann gel6st ist, als wenn ich jetzt wiisste, die Leute ha-
ben jetzt hier ein Problem, und jetzt muss vielleicht jemand anders das hinbekommen und weil3
nicht wie. Oder ich habe es dann, wenn ich aus dem Urlaub komme, noch auf dem Tisch. Das
wiirde mich dann mehr belasten fiir den Rest des Urlaubs, als wenn ich es dann direkt I6se.”

Dass die Beschiftigten mit nicht oder nur schwer l6sbaren Problemen konfrontiert werden, kommt
auBBerhalb der Arbeit haufiger vor als wahrend der Arbeit. Zundchst liegt dies daran, dass die ,Erreich-
barkeitssender” in der Regel erst bei wichtigeren Dingen auf die Beschaftigten in ihrer Freizeit zurlick-
kommen; ein Anruf aul3erhalb der Arbeit ist daher zumeist mit schwierigeren Anforderungen verbun-
den als ein Anruf wahrend der Arbeitszeit. Zweitens sind die eigenen Handlungsméglichkeiten aulBer-
halb der eigentlichen Arbeitszeit hdufig geringer. Beispielsweise stehen nicht immer die notwendigen
technischen Méglichkeiten zur Verfligung (z.B. fehlt ein Laptop, und per Smartphone sind die Aufga-
ben schwieriger zu erledigen; es fehlen Zugriffsmoglichkeiten auf bestimmte Daten, die Datenverbin-
dungen sind langsamer und anfalliger etc.). Die Beschaftigten werden gleichsam von den Problemen
serreicht”, haben aber selbst keinen ausreichenden Zugriff auf die Losungsmoglichkeiten.

4.3 Belastungen durch potenzielle Erreichbarkeit

Belastungen entstehen nicht nur aus tatsachlich realisierter Erreichbarkeit, also einer gelungenen
Kontaktaufnahme, sondern auch aus potenzieller Erreichbarkeit. Diese ist typisch fir Rufbereit-
schaft, die wir in dieser Studie ausklammern, weil sie nicht unter die Definition erweiterter arbeits-
bezogener Erreichbarkeit fallt. Aber auch in unseren Fallen erweiterter arbeitsbezogener Erreich-
barkeit finden sich die Beschdftigten in Situationen wieder, in denen sie eine Kontaktaufnahme
erwarten und sich dafiir auBBerhalb von Arbeit und offizieller Rufbereitschaft bereithalten (etwa bei
erfolgten technischen Umstellungen, die in der Anfangsphase haufig zu Problemen fiihren; vor
dem Ablaufen von wichtigen Deadlines, z.B. fiir die Abgabe eines Auftrags).

»~Dann ist man vom Kopf her in Alarmbereitschaft.”

Nicht nur tatscichliche Kontakte belasten, sondern auch mégliche. Und auch Kontaktversuche, die
die Beschaftigten bewusst ignorieren, konnen belastend wirken.

~Um 4 Uhr war der Workshop vorbei, dachte ich so, ich fahre jetzt los und fahre da zwei
Stunden schén durch XXX und gehe dann schén ins Schlosshotel. Ich hatte auch echt kein
Bock mehr. Dann hat mich um halb sechs ein Kunde angerufen und ich hatte echt keine
Lust. Ich habe nicht abgenommen, trotzdem hat es mich den ganzen Abend beschidiftigt.
Ich wusste, da ist irgendwas wieder eskaliert. Es stresst mich, ja.”
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4.4 Belastungen durch Nicht-Erreichbarkeit

Es mag zunachst unplausibel erscheinen, auch solche Belastungsfaktoren aufzunehmen, die daraus
entstehen, dass die Beschéftigten zu bestimmten Zeiten tatsachlich nicht erreichbar sind — etwa aus
technischen Griinden oder auch aufgrund von bewusster Entscheidung, ,abzuschalten”, d.h. die
Konnektivitat zu unterbrechen. Solche Belastungsphdanomene - die im Einzelfall bis zu einer regel-
rechten ,Angst vor Nicht-Erreichbarkeit” reichen kdnnen — werden von den Beschaftigten haufig
selbst als unlogisch und eigentlich unbegriindet angesehen. Gleichwohl haben sie durchaus Bedeu-
tung und sind nur aus dem Kontext einer wachsenden Alltaglichkeit von Erreichbarkeit zu verstehen.

Manche Befragte berichten, dass sie selbst das Bedirfnis haben, erreichbar zu sein, auch wenn sie
dafiir keinen sachlichen Grund sehen. Von Telefon und datentechnischer Kommunikation abge-
schnitten zu sein verursacht ihnen ein psychisches Unwohlsein.

»Ich habe immer die innere Unruhe, wenn ich das Ding [das Smartphone] nicht dabei habe.
Und wenn es nicht geschiftlich ist, dann, weil meine Frau mich erreichen kbnnen muss und
so, was vélliger Schwachsinn ist.”

,Und selbst jetzt, mich stresst es, um vier nicht mehr drauf zu gucken, weil von vier bis sechs
kommt noch tierisch viel. Das nervt mich, ja. Und das ist bei dem, wo man sagt, wir haben
infinite Freiheiten, die hat man dadurch eigentlich nicht. Ich kénnte ja irgendwie nachmit-
tags mich mit meinem Schlauchboot irgendwie auf den Starnberger See legen und arbeite
irgendwie danach wieder. Habe ich schon gemacht - stresst mich. Ganz komisch, ja.”

Diskonnektivitat wirkt natirlich auch dann belastend, wenn es sich um Formen der Pull-Erreichbarkeit
handelt: Die Beschaftigten wollen zur Erledigung ihrer Arbeitsaufgabe auf Daten zugreifen oder ande-
re Akteure kontaktieren. Sind dann die Kommunikationsmdglichkeiten unterbrochen, entstehen Be-
lastungen. Wenn Erreichbarkeit auch eine Entlastungsstrategie (siehe Abschnitt 3.3) sein kann,
dannliegt es nahe, dass aus unterbrochener Konnektivitat Belastungen resultieren.

4.5 Belastungen durch Grenzziehungsarbeit

Arbeitsverhéltnisse und Arbeitstatigkeiten, in denen die Beschaftigten mit Erreichbarkeitsanforde-
rungen oder eigenen Erreichbarkeitswiinschen zu tun haben, erfordern aktive Strategien der
Grenzziehung. Die Abgrenzungen und Durchldssigkeiten zwischen den Lebensbereichen zu orga-
nisieren ist eine Funktion, die immer weniger durch betriebliche oder gesellschaftliche Institutio-
nen erflllt wird; vielmehr missen die Beschéftigten als handelnde Akteure selbst Vorstellungen
und Strategien entwickeln, in welchem Verhaltnis Arbeit und weitere Lebensbereiche stehen sol-
len, welche ,Ubergriffe” von der Arbeit in die Freizeit sie gestatten oder wiinschen und welche sie
unterbinden wollen (siehe Abschnitt 5). Aktive ,Grenzziehungsarbeit” wird zunehmend zur Not-
wendigkeit. Dies ist eine Leistung eigenen Typs, die die Beschaftigten erbringen missen. Und mit

diesem Arbeitstypus sind spezifische Belastungen verbunden.
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Zunachst einmal erfordert das Erarbeiten und Aufrechterhalten der Grenzen nicht unerhebliche Bemii-
hungen durch die Beschéftigten. Beispielsweise miissen sie Strategien erarbeiten, um unerwiinschte
Kontaktaufnahmen zu unterbinden; sie mussen ein individuelles ,Technikmanagement” entwickeln,
um erwiinschte Erreichbarkeit zu ermdglichen, aber grenziiberschreitende Formen zu unterbinden.

Die Befragten berichten dabei immer wieder, gleichsam ,gegen sich selbst”, gegen das eigene Be-
streben nach Erreichbarkeit ankampfen zu missen. Viele Beschaftigte Uberlegen sich konkrete
Strategien der Selbstbegrenzung, deren Durchsetzung nicht immer leicht fallt.

»Ich muss mich nur vor meiner eigenen Neugier schiitzen, nicht dann auch noch in die E-
Mails reinzugucken, weil die kommen nattirlich auch synchronisiert da rein. Und wenn ich
dann anfange, schon daran denke, na ja, liest du schon mal, bevor du halt hinterher 200
Mails lesen musst, dann ist es schnell vorbei mit der Erholung im Urlaub. Da muss ich mich
wirklich selber bremsen. Aber das liegt mehr an meiner Neugier und nicht daran, dass es
von mir erwartet wird, dass ich im Urlaub Mails lese, sondern im Gegenteil kriege ich dann
geschimpft, wenn ich mal auf irgendwas antworte!”

JIrgendwo ist es so, dass diese Systeme auch dazu verfiihren oder auch das Home-Office
dazu verfiihren, es einfach zu tun. Um irgendwelche Dinge, die dann Montag vielleicht un-
angenehm aufpoppen, wie es so schén heil3t, oder irgendwelche Dinge im Vorfeld ... Oder
es ist verregnet und man hat nichts Besseres zu tun. Gibt eben die Technik die Mdglichkeit,
da reinzugucken, und dann macht man es automatisch. Und ich stelle auch fest, dieses ...
Man braucht eine gewisse Portion an Eigenkontrolle, dass man eben nicht, auch was Feier-
abend angeht oder von zu Hause, es féhrt kein Zug, ja, dann war man morgens eine halbe
Stunde draul3en oder eine Stunde, dann hdngt man die automatisch dran, dann ist es fiinf,
ach, dann gucke ich eben noch mal und dann geht die Excel-Tabelle doch schief oder Idisst
sich nicht speichern und der Rechner wird noch mal ... Und dann guckt man auf die Uhr,
ach, ist ja doch schon wieder halb sieben! Also wenn man nicht konkrete Termine hat, ist es
so ein bisschen verschleppende Arbeit.”

Darliber hinaus sind viele Beschaftigte aber immer wieder mit dem Scheitern ihrer Grenzziehungs-
bemiihungen konfrontiert. In ihrer Auseinandersetzung mit diesem Scheitern ist eine Tendenz zur
Individualisierung von Verantwortung zu erkennen: Sie sehen sich haufig als selbst schuld an
Grenzziehungsproblemen, indem sie diese nicht als Folge externer Uberforderung, sondern als
Resultat ihres gescheiterten Grenzmanagements deuten.

4.6 Uberlagerung mit anderen Belastungen

LAlso die Erreichbarkeit an sich belastet mich nicht. Belasten tut die Arbeit, die dahinter
steht.”

In diesem Zitat bringt eine Befragte pointiert zum Ausdruck, dass sich Erreichbarkeitsbelastungen
nur schwer von allgemeinen Arbeitsbelastungen trennen lassen. Viele der Belastungen, von denen
die Beschéftigten in den Interviews berichten, sind nicht spezifisch fiir erweiterte arbeitsbezogene

Erreichbarkeit; vielmehr driicken sich in der Erreichbarkeit auch Be- und Uberlastungen aus, die aus
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den allgemeinen Leistungsbedingungen in der Arbeit resultieren. Das gilt insbesondere dann,
wenn die Leistungspolitik durch erfolgs- und ergebnisorientierte, ,indirekte” Formen der Steue-
rung gepragt ist: ,Erreichbarkeit” und ,Konnektivitat” sind hier eher Mittel, die Arbeitsaufgabe und
-ziele zu erreichen und damit Misserfolge und Scheiternserlebnisse zu vermeiden (und damit, wie
wir gesehen haben, subjektiv auch Instrumente der Entlastung). Haufig Gberlagern sich aber auch
beide Belastungsformen bzw. -ursachen: verdichtete Arbeitsaufgaben, Termindruck in der Arbeit
und zugleich Ubergriffe der Arbeit auf das Privatleben.

»,Und ich bin echt genervt und habe eigentlich (iberhaupt keinen Bock, und wenn ich mir
dann heute meinen Terminkalender ansehe, dann kénnte ich heulen, weil ich weils, ich
muss diese Woche wieder vier Tage weg, ich muss néichste Woche vier Tage weg. Und dann
ist auch total viel, man kriegt die Termine nicht mehr unter, Leute sagen ab, oder Leute
fangen an, den Druck zu erhéhen, die Prioritéiten dndern sich. Und ich weil3, ich habe in drei
Wochen Urlaub und fahre drei Wochen ins Ausland mit den Kindern — ich kann mich nicht
darauf freuen. [...] Ich kann mich in meinem Urlaub nicht erholen. Ich kriege das nicht ab-
geschaltet. Ich brauche bestimmt wieder fiinf Tage, bis ich liberhaupt angekommen bin,
dann habe ich noch ein paar Tage, und dann, vier Tage vorher féingt schon wieder das gro-
Be Denken an. Mein Mail-Account ist voll, das hat nicht funktioniert, das hat nicht funktio-
niert. Nein, also - die Erreichbarkeit selbst im Urlaub wird ja irgendwo unterstellt. Die Leute
akzeptieren ja noch nicht mal mehr, wenn man eine Abwesenheitsnotiz hat und schreibt,
ich bin im Urlaub bis dann und dann. Ja, die fangen dann an, zu eskalieren, suchen sich ih-
re Wege, was ja alles nachvollziehbar ist.”

Erreichbarkeit auBerhalb der Arbeit lasst sich zudem nur schwer trennen von Erreichbarkeit wdéh-
rend der Arbeit. So betrifft etwa die haufig genannte ,Informationsflut”, insbesondere durch Mails,
sowohl die Arbeit im Blro wahrend der Anwesenheitszeit am Arbeitsplatz als auch die Arbeit am
Abend, am Wochenende und im Urlaub.

~Was weils ich, ich habe dann Stunden dafiir gebraucht, dass mein Mail-Account auf sieben
Mails heruntergeschrumpft ist, und dann bin ich mal drei Stunden nicht online, und dann
habe ich direkt 120 Mails. Also, das macht einen fertig. [...] Das Problem ist, wenn man das
einmal wahrgenommen hat, kann — also bin ich kein Typ, der abschalten kann. Dann scrol-
le ich schon mal durch und schaue in die Texte rein, in die Betreffzeilen, und dann denke ich
mir, ach, ich habe keine Lust darauf, oder na gut, das kann bis morgen warten, das ist nicht
so schlimm. Das ist echt libel. [...] Es ist — mental trenne ich noch mal von dem, was die
Folge dadurch ist. Das ist so wie, Sie haben ein Hochwasser erlebt, und das Wasser geht
langsam zuriick, und Sie sehen, da ist der ganze Schmodder. Und Sie rdumen den
Schmodder weg. Und dann gucken Sie in den Wetterbericht und wissen, da kommt schon
wieder eine Hochwasserflut. Dann wissen Sie ganz genau, Sie fangen wieder mit dem Bl6d-
sinn an. Und irgendwie kommt kein Sommer und das Wetter wird ruhiger.”
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subjektive Bewertung - flinf Beschaftigtentypen

Die Beschaftigten entwickeln bestimmte normative Vorstellungen davon, wie das Verhaltnis der Life-
Domains gestaltet sein sollte. Von diesen Vorstellungen und von der tatsachlichen Arbeits- und Le-
benspraxis hangt ab, wie sie ihre aktuelle Situation in Bezug auf die Erreichbarkeitsfrage bewerten.
Die Arbeits- und Lebenspraxis wiederum ist sowohl abhangig von betrieblichen Bedingungen (u.a.
dem Aufgabenbereich und den Ausldsern von Erreichbarkeit) als auch von den eigenen Handlungs-
strategien, mit denen die Beschaftigten selbst Einfluss nehmen auf das Verhaltnis der Lebensbereiche
und die Praxis der Erreichbarkeit. Diese Faktoren stehen in der Praxis in einem engen Wechselver-
haltnis, in dem Ursache und Wirkung nicht eindeutig voneinander zu unterscheiden sind.

Vorstellungen von richtiger Ent-/Begrenzung (aus denen dann

CRees el Handlungsstrategien folgen)

Realitdt der Entgrenzung, z.B. Praxis der Erreichbarkeit bzw. flexibler

Grenzziehungspraxis Arbeit

Bewertung der aktuellen Arbeitssituation: Zufriedenheit, Belastung,

o "
Subjektive Bewertung Vereinbarkeit

Ttigkeitstypus und Beschiiftigten-  RUGESEeEHY
merkmale Welche Tatigkeiten sind typisch?

Tabelle 4: Dimensionen Unterscheidung von Beschdiftigtengruppen (* = leitende Typisierungsdimensionen)

Im Folgenden unterscheiden wir fliinf Gruppen von Beschéftigten, fiir die jeweils bestimmte Leit-
vorstellungen hinsichtlich des Verhdltnisses der Lebensbereiche (die mit spezifischen Umgangs-
strategien verbunden sind) sowie bestimmte Bewertungen der Praxis von Erreichbarkeit kenn-
zeichnend sind. Mit jedem dieser Typen korrespondieren bestimmte Schwerpunktsetzungen in der
Wahrnehmung von Erreichbarkeitsanforderungen.

Anhand des Interviewmaterials ldsst sich flir die Mehrheit der Befragten ein personliches Grenzzie-
hungsleitbild rekonstruieren, das die handlungsleitenden normativen Vorstellungen dariiber bein-
haltet, welches Ausmal von Integration bzw. Segmentation zwischen den Lebensbereichen ange-
strebt wird und wie diese Form der Ent-/Begrenzung zu organisieren ist. Je nach Grenzziehungs-
leitbild werden Handlungsstrategien eingesetzt, die der Trennung oder Integration der Lebensbe-
reiche dienen sollen und Erreichbarkeit ermdglichen, verhindern oder zumindest begrenzen sollen.
Diese Strategien haben allerdings hochst unterschiedlichen Erfolg: Grenzziehungsleitbild und
Grenzziehungspraxis sind in vielen Fallen nicht deckungsgleich. Dies muss nicht allein an der un-

geeigneten Strategiebildung oder der mangelhaften Umsetzung in die Praxis liegen. Hier kommen
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auch Faktoren auf3erhalb der Person ins Spiel, wenn beispielsweise die Arbeitsanforderungen und
-ablaufe die persénlichen Grenzziehungsstrategien erschweren oder wenn Kolleg/innen oder Vor-
gesetzte die gewlinschten Grenzen {ibertreten.

Die zweite Dimension der Typisierung beinhaltet die Bewertung der persénlichen Arbeitssituation
durch die Beschdftigten hinsichtlich der Ent-/Begrenzung und des Verhaltnisses der Lebensberei-
che zueinander sowie hinsichtlich der empfundenen Beanspruchungen. Hier geht es also darum,
ob die Beschéftigten mit ihrer Arbeits- und Lebenssituation hinsichtlich der Entgrenzungsfrage
zufrieden sind oder ob sie diese negativ bewerten.

Kombiniert man die beiden Dimensionen miteinander, erhdlt man vier Typen, denen die Mehrzahl
der Befragten eindeutig zugeordnet werden kann (siehe Tabelle 5). Hinzu kommt eine Gruppe von
Befragten, fur die kein Leitbild rekonstruiert werden konnte.

Positive Bewertung Kritische Bewertung

Leitbild Entgrenzung Die zufriedenen Entgrenzten Die getriebenen Entgrenzten
Leitbild Begrenzung Die erfolgreichen Grenzzieher Die belasteten Grenzieher
Kein Leitbild Die Unproblematischen

Tabelle 5: Beschdiftigtentypen nach Grenzziehungsleitbild und Bewertung

Die Mehrheit der Befragten lieB sich einem der Typen zuordnen, es finden sich aber auch Zwi-
schenpositionen — etwa zwischen den ,erfolgreichen” und den ,belasteten Grenzziehern”. Auf die
Angabe quantitativer Verteilung verzichten wir an dieser Stelle, weil dies Gegenstand der anschlie-
Benden standardisierten Befragung sein wird.

5.1 Die ,zufriedenen Entgrenzten”

Die ,zufriedenen Entgrenzten” verfolgen ein Leitbild weitgehender Integration der Lebensbereiche;
arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit ist fiir sie nicht nur unproblematisch, sondern explizit
erwiinscht. Sie beflirworten eine ,digitale Lebensweise” mit vielfiltigen technischen Vernetzungs-
moglichkeiten; eine Trennung der Erreichbarkeitsmedien und -gerate (z.B. Mail-Accounts, Smart-
phones, Laptops) zwischen beruflich und privat findet nicht statt. Ihre potenzielle Erreichbarkeit ist
hoch, und dieses Potenzial nutzen sie intensiv. Diese Gruppe weist eine hohe Anzahl von tatsachli-
chen Kontakten auBBerhalb der ,eigentlichen” Arbeitszeit auf — sie werden kontaktiert und kontak-
tieren selbst andere, sie greifen am Abend, am Wochenende und im Urlaub haufig auf Arbeitsinhal-
te zurlick. Das Leitbild entspricht also durchaus der personlichen Praxis.

,Fiir mich ist das immer so flieBender Ubergang [zwischen Arbeit und Freizeit]. Wenn ich
jetzt ... was weil 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 abhdlt, mit meinen Kollegen einen schénen Abend zu verbringen
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oder mit Freunden einen schénen Abend zu verbringen. Das mache ich dann irgendwie,
wenn die jetzt alle gerade ... was weil3 ich, auf die Toilette gegangen sind, oder sie sind
rauchen gegangen oder wie auch immer, und ich sitze alleine am Tisch, gucke ich halt mal
schnell meine E-Mails durch. Da ist jetzt nichts, was mich davon abhdilt, meine Freizeit
trotzdem zu geniel3en.”

Diese Beschaftigten schildern sowohl Konstellationen sachlich-funktionaler Erreichbarkeit als auch
- besonders ausgepragt — proaktive Erreichbarkeitsroutinen. Erreichbarkeit wird als selbstgewahlt
und als Ausdruck von Handlungsautonomie empfunden. Entsprechend wird sie nicht explizit als
Entlastungsstrategie thematisiert. Von einem Druck durch soziokulturelle Erreichbarkeitsnormen
des Betriebs berichten diese Beschaftigten nicht. Die Zufriedenheit mit der eigenen Arbeitssituati-
on und der Praxis der Entgrenzung ist hoch. Die ,zufriedenen Entgrenzten” erleben keine massiven
Beanspruchungen oder Gesundheitsbeeintrachtigungen, sie sehen sich aber durchaus hohen Leis-
tungsanforderungen ausgesetzt — Anforderungen, die sie souverdn bewaltigen. Sie sehen sich in
der Rolle der Leistungstrager.

Eine Kritik an dem von ihnen préferierten Verhaltnis von Arbeit und Leben wird aber teilweise von
ihren Partnerinnen formuliert.

JIch glaube, ein Punkt, der auf jeden Fall mit reinspielt, ist die — wie sagt man - die externe
Sichtweise des Ganzen. Ich habe natiirlich meine Sichtweise, wo ich sage, mich stért es
nicht, wenn ich erreichbar bin, mich stort nicht, wenn ich um zehn noch eine E-Mail be-
komme, mich stort es auch nicht, wenn mich um acht ein Kollege anruft. Stoért mich alles
nicht. Aber es gibt natiirlich andere, die, wie Partner oder Ahnliches, die es dann vielleicht
doch stért. Und wenn jetzt meine Freundin beispielsweise extrem gestresst ist, wenn ich am
Samstagabend noch eine E-Mail aus der Arbeit bekomme und die kurz durchlese, weil es
fiir sie vielleicht unter den Begriff Arbeit fdllt, wihrend es fiir mich noch unter den Bereich
Arbeitsorganisation fiir die ndchste Woche fdllt, der mir gut tut, aber der sie stresst, ist das
natiirlich auch noch mal ein Faktor, weil ich mir natiirlich dann auch (lberlege, schaue ich
mir das lieber an, weil es mir gut tut, oder lasse ich es mal lieber liegen, weil das immer noch
weniger schlimm ist, als wenn sie mich dann nervt.”

Diese Gruppe von Beschiftigten hat ein spezifisches soziales Profil: Es sind durchweg jlingere Be-
schéftigte oder solche, die in hdheren Flihrungspositionen sind (z.B. Geschaftsfiihrer). Sie sind aus-
nahmslos mannlich. Dies lasst darauf schlieBen, dass es sehr spezifische Bedingungen von Arbeit
und Leben sind, die diesen Typus lberhaupt erst ermdglichen: Die jingeren Beschaftigten befin-
den sich noch vor der Phase der Griindung einer eigenen Familie; die (auch dlteren) Fihrungskrafte
haben spezifische familiare Arrangements, die es ihnen erlauben, dem Unternehmen und seinen
Kunden und Mitarbeiter/innen zur Verfligung zu stehen.

5.2 Die ,getriebenen Entgrenzten”

Auch die ,getriebenen Entgrenzten” formulieren ein Leitbild der Entgrenzung, sehen eine enge In-

tegration der Lebensbereiche und hohe Erreichbarkeit aber eher als Notwendigkeit bzw. als kaum
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anderbare Selbstverstandlichkeit denn als autonom entwickeltes positives Ideal. Die erlebte Praxis
wird deutlich negativer empfunden als im Fall der zufriedenen Entgrenzten. Die getriebenen
Entgrenzten empfinden Erreichbarkeit nicht in erster Linie als selbstbestimmt; sie sehen einen ho-
heren Erreichbarkeitsdruck, der ihnen zumeist in der Sache selbst begriindet erscheint. Proaktive
Erreichbarkeitsroutinen sind fir sie selbstverstandlich. Die Arbeits- und Lebenspraxis ist durch ein
tendenziell hohes Mal3 an Entgrenzung gepragt, was Erreichbarkeit und Arbeit am Abend, am Wo-
chenende und im Urlaub einschlief3t. Sie ist aber auch durch eine Anpassung der Arbeitszeiten an
die Erfordernisse von Familie und Freizeit gekennzeichnet. Hier finden wir z.B. typische Arbeits-
zeitmuster von Eltern (insbesondere Frauen) mit Kindern im betreuungsbediirftigen Alter: Die Be-
schéaftigten beenden eine erste tagliche Arbeitsphase etwas friiher als ihre unmittelbaren Kollegin-
nen und Kollegen; es schlieB3t sich eine mehrstiindige Familienphase an (wahrend der sie aber
Uberwiegend telefonisch erreichbar bleiben). Anschliefend erfolgt eine zweite Arbeitsphase zu
Hause, wenn die Kinder schlafen.

Wesentlich fiir diese Gruppe ist, dass sie deutliche Beanspruchungserfahrungen machen und ver-
schiedentlich Probleme hinsichtlich der Vereinbarkeit zwischen den Anforderungen aus den ver-
schiedenen Lebensbereichen (insbesondere Kollisionen zwischen Familie und Arbeit) formulieren.
Daraus folgt aber keine Revision des Leitbilds und sie entwickeln auch keine auf starkere Begren-
zung zielenden Handlungsstrategien (wie etwa eine systematische Einschrankung der Erreichbar-
keit) — nicht zuletzt deshalb, weil bei ihnen hohe Objektivitats- und Notwendigkeitsvorstellungen
vorherrschen. Vielmehr zielen die Bewadltigungsstrategien auf eine ,Rationalisierung der Lebens-
fuhrung”: auf eine Optimierung des Handelns in Arbeit und Familie mit dem Ziel héherer individu-
eller Effizienz.

Zu diesem Typus zdhlen Beschaftigte aller Tatigkeits- und Aufgabenbereiche. Frauen sind etwas
haufiger vertreten als Manner. Aufgrund der deutlich geschlechterungleichen Verteilung von Rep-
roduktionsarbeit ergeben sich bei hohen Arbeitsanforderungen starkere Belastungen fir Frauen -
so lieBen sich die Geschlechterdifferenzen zwischen den ,zufriedenen” und den ,getriebenen Ent-
grenzten” erklaren.

53 Die ,erfolgreichen Grenzzieher”

Die zwei weiteren Beschaftigtengruppen, die ,erfolgreichen” und die ,belasteten Grenzzieher”,
unterscheiden sich in zweierlei Hinsicht von den bereits genannten: Ihnen sind ganz liberwiegend
krisenhafte arbeitsbiografische Ereignisse in der Vergangenheit gemeinsam, die sie als Uberlas-
tungserfahrungen oder massive Vereinbarkeitsprobleme erlebt haben. Dies kann sich in manifes-
ten gesundheitlichen Beeintrachtigungen (insbesondere Burn-out-Erfahrungen) ausgedriickt ha-
ben, in erheblichen Krisen von Partnerschaft und Familie oder auch, in etwas ,leichteren” Varian-
ten, als ausgepragte Unzufriedenheit mit der eigenen Situation oder merklicher Riickgang der ei-
genen Leistungsfahigkeit. Diese Krisenerlebnisse treten in der Regel in einer bestimmten biografi-
schen Phase auf — nach einer Phase hochst intensiven Arbeitsengagements in den ersten Berufs-

jahren oder dann, wenn mit dem ersten Kind andere, familidre Anforderungen dringlicher werden.
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Funf Beispiele illustrieren die unterschiedlichen Formen dieser Uberlastungserfahrungen, die den
Ausgangspunkt fur die Erarbeitung eines veranderten Leitbilds und eine Reorientierung der Hand-
lungsstrategien gebildet haben:

LIch habe als IT-Leiter fiir eine GroSveranstaltung in XXX gearbeitet. [...] Das ist ein ganz
furchtbares Beispiel, wo Arbeitszeiten wirklich mit Hdnden und Fiilen getreten wurden.
[...] Da war das so, dass in der Aufbauphase, Durchfiihrungsphase und Abbauphase ...
das waren insgesamt 32 Tage. Und diese 32 Tage wurden halt durchgezogen ohne einen
einzigen Tag frei. Und teilweise mit Arbeitszeiten bis 18, 20 Stunden oder so. Das war nix.
Und da bin ich auch mit einer Gastritis rausgegangen nach den vier Wochen und war auch
erst mal zwei Wochen krankgeschrieben. [...] Danach habe ich mich erst mal ein paar Mo-
nate rausgenommen. Ich bin zum Arbeitsamt gegangen und habe gesagt: ,Ich suche jetzt
keinen neuen Job, ich mache es jetzt einfach nicht. Ich mache jetzt sechs Monate Pause —
ob Sie jetzt wollen oder nicht oder mir streichen, véllig egal. Ich kann nicht mehr.” Ich konn-
te auch nicht mehr.”

JIch war ja jung. Ich war ja jung! Ich sage immer, ich war jung und das war dann gut, ich
war damals auch verheiratet mit einem anderen Mann, der dhnlich viel gearbeitet hat, die
Ehe ging dann auch nicht wirklich lange gut mehr. Wir haben uns die Tlirklinke in die Hand
gegeben und haben dann gesagt, na ja, ich glaube, das wird so nichts. Ich glaube auch ...
Doch, ich weiB, er arbeitet auch jetzt deutlich weniger, hat auch zwei Kinder, der ist bei der
XXX, man vertrdgt sich auch noch ganz gut, aber wir haben beide unsere Lehren auch da-
raus gezogen. Aber das ging zwei, drei Jahre gut mit gewissen persénlichen Konsequenzen,
die man natiirlich hat.”

Weil, ein Nein zu sagen, dass man das dndert, ist, glaube ich, sehr schwierig. Flir mich war
der Punkt, als meine Hausdrztin gesagt hat, ja, ich schreibe dich jetzt mal zwei Wochen
krank, das ist schon; beim nédichsten Mal schreibe ich dich mindestens acht bis zehn Wo-
chen krank und (ibrigens, in Bad XXX gibt es da eine schicke Klinik, wo nur so Leute wie ich
da drin wdren quasi, und wir kbnnten uns da mal grundsdtzlich Gedanken machen, wie wir
unser Leben verbringen wollen. Das war so fiir mich der Punkt, dieses Physische, wo ich
dann sage, ja, dann gehe ich den ndchsten Schritt, mache eine Uberlastanzeige und setze
damit ja schon mal eine ganz klare Grenze und sage, nein, geht nicht mehr.”

«Ich hatte recht viel Gllick, ich hatte einen Chef, der mich sehr geférdert und unterstiitzt hat.
Mit dem Preis, dass man halt entsprechend mehr bezahlt. Also, alles, was ich mehr machen
durfte — weil ich war ja Quereinsteiger —, was ich also an Kompetenz oder Verantwortungs-
bereich dazubekommen habe, war immer unter der Auflage, aber der Rest bleibt bitte! Hat-
te dann schon zur Folge, dass ich damals vor den Kindern auch im Standard so 14 Stunden
pro Tag hatte. Da war ich jung und keine Kinder und da geht das alles! [...] Das hat sich
durch die Kinder nattiirlich deutlich gedindert! In dem Moment, wo man Kinder hat, éndern
sich die Prioritditen. Je kleiner die Kinder, desto stdrker ist da der Fokus.”

.Ja, ich bin damals ziemlich krank geworden. Und wenn ich so weitergemacht hditte, dann
wdre ich also bestimmt Idingere Zeit ausgefallen fiir die Firma. Und es ist mir dann gegliickt,
sagen wir mal, nicht fiinf vor zwélf, aber zwei vor zwélf noch die Notbremse zu ziehen und
dann entsprechend mehr auf das eine oder andere zu fokussieren. Und damals ist mir dann
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auch transparent geworden, jetzt musst du halt manche Dinge abschalten. Weil es ist ja nicht
mdglich von der Belastung firmenseitig im Rahmen der Projekte, der Organisation, es sind
einfach auch solche Dinge, die ja eben im privaten Umfeld auch noch mit reinspielen. Also
wenn es den Kindern nicht gut geht, wenn man die unterstiitzen muss, wenn man zu Hause
eine Baustelle hat, wenn man gerade renoviert, wenn es den Eltern, Geschwistern und Freun-
den nicht gut geht, dann ist ja das nicht eine Sache, die man ausblendet oder Halt machen
kann, sondern die kommen ja noch obendrauf. Und entsprechende Belastungen fiir die Fir-
ma, muss man daflir auch noch einen Puffer, eine Kapazitdt einplanen, sonst wird alles zu
viel und wéichst einem liber den Kopf und dann ist es schon gesundheitszerstérend.”

Aus der individuellen Krisenerfahrung resultierte eine gezielte Revision des Leitbilds (bzw. hdufig wur-
de erst jetzt ein bewusstes Leitbild formuliert), das nun eine starkere Differenzierung zwischen den
Lebensbereichen und eine bewusste Beschrankung der arbeitsbezogenen Erreichbarkeit vorsieht.

»Ich habe es eine Zeitlang gemacht, ich habe es vor zwei Jahren zu massiv gemacht. Dass
ich heimgegangen bin und abends noch. Dann, das geht auf die Beziehung. Das geht ein-
fach nicht. Ich hab ein schlechtes Beispiel von Erreichbarkeit [...] von meiner Frau mitbe-
kommen. Und deswegen habe ich dann da auch irgendwann gesagt, ich tu es nicht mehr.
Es ist scheilse, wenn man abends im Bett liegt und (iber die Firma nachdenkt. Und es pas-
siert so oft. Und das muss man immer gucken, dass man das dann hinkriegt. Dass noch die
Grenze gezogen wird zwischen Firma und zwischen privat. Die darf auch nicht so arg ver-
schwimmen. Das istimmer so eine Geschichte.”

,Weil ich nicht mehr abgeschaltet habe. Das heif3t, ich war am Tisch gesessen und ein Kind
hat was erzdhlt und ich habe gar nicht gewusst, was es erzéhlt hat, weil ich einfach (iber-
legt habe, wie mache ich jetzt das? In dem Augenblick, wo ich es gelesen habe, habe ich
weggeschaltet. [...] 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 friih an. Weil ich habe es eigentlich
selber in der Hand. Ich bin nicht mehr neugierig. Das ist das Wichtigste.”

».Und bei mir war es irgendwann so, dass ich sagte, ich habe die Kraft nicht mehr. Und dann
muss man sich eben (iberlegen, ob man sagt, okay, diese ganze Branche ist fiir mich nichts
mehr, oder ich muss mich irgendwie dndern. Und ich hatte das Problem im Studium ext-
rem. Also ich bin nicht derjenige, der das kann von Natur aus. Im Studium hatte ich das Ge-
fiihl, ich habe sieben Jahre oder fiinf Jahre oder sechs Jahre, was das war, 365 Tage 40
Stunden gearbeitet — was ich nicht getan habe. Geht ja gar nicht. Aber ich habe das Gefiihl
gehabt. Ja, bei mir war es, dass ich sagte, okay, so geht es nicht mehr. Und ich muss es ir-
gendwie schaffen, mich da abzugrenzen. Und seitdem bemdlihe ich mich, das so zu tun.”

Daran anschlieBend erarbeiteten die Beschéftigten individuelle Handlungsstrategien zur Starkung
der Grenzen zwischen den Lebensdomanen. Deren Ertrdge unterscheiden sich allerdings zwischen
den beiden Gruppen. Die ,erfolgreichen Grenzzieher” sehen ihre Reorientierung als gelungen an.

Zwar variiert das tatsachliche Ausmal3 der Erreichbarkeit innerhalb dieser Gruppe stark — zu ihr
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zahlen sowohl Beschiftigte, die abends sowie am Wochenende und im Urlaub Erreichbarkeit strikt
verweigern, wie auch solche, die weiterhin ein hohes MaR3 an Erreichbarkeit gewahren. Alle sehen
aber ihre Beanspruchungs- und Vereinbarkeitssituation mittlerweile als zumindest befriedigend an.
Dies schreiben sie ihren gezielten Strategien der Begrenzung zu. Diesen Beschiftigten ist eine
Redefinition dessen gelungen, was als sachlich-funktionale Erreichbarkeit wahrgenommen wird.
Sie kritisieren explizit Objektivitatsannahmen und distanzieren sich von vermeintlich unabanderli-
chen Zielen und Verantwortlichkeiten. Sie nehmen die Existenz von sozialen Erreichbarkeitskultu-
ren durchaus wahr, weisen deren normativen Druck aber explizit zurtick. lhr Handeln zielt insbe-
sondere auf die Reduzierung von Erreichbarkeitsursachen. Dazu treffen sie Absprachen mit Vorge-
setzten und Kollegen, geben Aufgaben ab oder wechseln ihre Tatigkeit. Zudem beleuchten sie ihre
eigenen proaktiven Erreichbarkeitsroutinen kritisch.

»Das franst aus und das ist auch die grol3e Gefahr dabei. Ich habe aber schon ein paar Jah-
re auf dem Buckel, das heif3t, ich habe die Erfahrung gemacht, was es bedeutet, immer er-
reichbar zu sein, am Samstag, am Sonntag. Das heif3t, ich fiir mich persénlich habe das
abgestellt. Also wenn ich ... Ich definiere fiir mich jeden Tag, wann ist Schluss. Und dann
bin ich nicht mehr erreichbar.”

»,Genau, das war einfach eine Phase, da habe ich viel zu viel gearbeitet, also keine 40 Stun-
den, sondern ich weil3 nicht, 60. Und irgendwann habe ich mir dann gesagt, das macht
keinen Sinn. Und dann habe ich das konsequent gedindert. Das mache ich jetzt seit einigen
Jahren schon und immer wenn ein neuer Vorgesetzter kommt, kriegt er auch direkt die An-
sage. [lacht] Geht sehr gut!”

Die Handlungsstrategien, die die erfolgreichen Grenzzieher einsetzen, sind vielfaltig. Zu ihnen zah-
len z.B. eine bewusste Trennung der Medien und Gerate in privat und beruflich und haufig auch
eine rdumliche Trennung von Arbeit und anderen Lebensbereichen (der dienstliche Laptop ver-
bleibt dann am Arbeitsplatz, um sich selber nicht in ,Entgrenzungsgefahr” zu bringen).

Ja, das gibt es auch, wenn man nur im Bliro arbeitet, dass man mehr arbeitet, aber ich
denke, die Gefahr ist einfach gréf3er [wenn man den Laptop mitnimmt], die Versuchung ist
einfach grol3, zu Hause sich doch noch mal einzuloggen oder, ach komm, dann checke ich
noch mal die E-Mails, ach komm, dem antworte ich gerade noch! Und dann bleibt es eben
nicht bei fiinf Minuten diese eine E-Mail beantworten, sondern der andere Kollege hat ja
auch noch was geschrieben, dann kriegt der auch noch eine Antwort. Und im schlimmsten
Fall kommt dann schon wieder eine E-Mail und dann, ja, noch mal antworten. Also, da
kann man sich schon reinsteigern. Es ist mir schon einige Jahre so passiert, dass ich das
gemacht habe, aber ich bin geheilt. [lacht]”

JIch hatte auch mal zwei Jahre die dienstlichen Mails bei mir auf dem Handy mit drauf. Das
fand ich dermal3en stressend, wenn man so eine Schrottmail zum Abendessen liest und
dann ist die Nacht versaut, dass ich das wieder entsorgt habe.”




38 Wolfgang Menz: Erweiterte arbeitsbezogene Erreichbarkeit

Zur erfolgreichen Grenzziehung kann auch gehéren, die eigenen arbeitsinhaltlichen Ziele und An-
spriiche'” zu reduzieren, zumindest bis zu einem gewissen Grad:

+Ich bin, was jetzt die Arbeit angeht, wesentlich gelassener geworden. Also, ich habe natiirlich
immer noch meine Steckenpferde, die mich interessieren, aber wenn ich an die zwei Projekte
denke, die dann im Prinzip der endgiiltige Ausléser vom Burn-out waren — das mache ich defi-
nitiv nicht mehr. Weil da war ich wirklich so, das muss jetzt und liberhaupt. Dann bin ich auch
abends um sieben noch ran, und das Konzept muss noch fertig werden, und da brauche ich
den jetzt. Da muss ich morgen friih dann gleich anrufen, und das, und das hat mich ja teilwei-
se in den Schlaf begleitet. Und das kriege ich mittlerweile ganz gut hin. Ich brauche ungeféhr
eine Dreiviertelstunde, bis ich zu Hause bin, und dann habe ich das auch weg.”

Die erfolgreichen Grenzzieher kommen aus allen Beschaftigten- und Tatigkeitsgruppen. Sie sind
tendenziell etwas dlter als der Durchschnitt — nicht zuletzt deshalb, weil die arbeitsbiografischen
Krisenphanomene typischerweise erst ab einem bestimmten Lebensalter auftreten (z.B. mit der Fami-
liengriindung, mit dem Auftreten erster gesundheitlicher Beeintrachtigungen). Zudem sind es Be-
schaftigte, die zum Zeitpunkt der Befragung keine weiteren Karriereambitionen mehr formulieren.

5.4 Die ,belasteten Grenzzieher”

Die Begrenzungsstrategien der ,belasteten Grenzzieher” scheitern dagegen in der Praxis, zumindest
teilweise. Ihnen gelingt es nicht in ausreichender Weise, ihre Absichten erfolgreich umzusetzen, so
dass sie sich weiter stark durch arbeitsbezogene Erreichbarkeit belastet sehen.

Die belasteten Grenzzieher sehen vor allem sich selbst in der Verantwortung, fiir eine verbesserte
Vereinbarkeit der Lebensbereiche und eine Reduzierung der Erreichbarkeit zu sorgen - was ihnen
aber nur teilweise gelingt.

~Man muss sich selber davor schiitzen. Man muss selber lernen, nein zu sagen, und muss
selber lernen, irgendwie sich die Grenze zu setzen.”

,Weil die Gefahr ist ganz klar, in dem Moment, wo ich mein Notebook zu Hause habe, ist
die Gefahr sehr, sehr grol3, dass ich mehr arbeite, als ich sollte. Also dass ich deutlich Giber
die 40 Stunden herausgehe. Und es passiert auch mir heute teilweise so, dass ich einfach
mebhr arbeite. Weil okay, da sind noch zwei, drei Dinge oder ein Thema, was ich noch unbe-
dingt fertig machen will, das habe ich eh im Kopf, also komm, setz ich mich noch mal hin
und arbeite. Und dann passiert es manchmal auch, dass man eben nicht eine Stunde arbei-
tet, sondern zwei Stunden. Und die Gefahr ist ganz klar gegeben, ja.”

Dass ihre Grenzziehungsstrategien weniger erfolgreich sind, liegt auch daran, dass diese stark auf
die ,proaktiven Erreichbarkeitsroutinen” sowie die ,sozialen Erreichbarkeitskulturen” fokussiert
sind. Den Sachlichkeits- und Funktionalitdtscharakter von Arbeitsaufgaben und Kundenanspri-

17

Zum Begriff der ,arbeitsinhaltlichen Anspriiche”, ihren Bindewirkungen und Belastungsfolgen sowie
den entsprechenden Handlungsstrategien der Beschaftigten vgl. ausfiihrlich Nies 2015.
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chen bewerten diese Beschaftigten weiterhin hoch. Daher sehen sie fiir sich geringere Handlungs-
spielrdume als die ,erfolgreichen Grenzzieher”: Sie sehen viele der Ursachen als kaum @nderbar an.
Haufig werden diese Objektivitatsvorstellungen mit den Bedingungen und Notwendigkeiten der
gesamten Branche (in unserem Fall: der IT-Branche) begriindet, die besondere Erreichbarkeitser-
fordernisse gleichsam naturgemag in sich trage.

Gleichzeitig erleben sie das Scheitern der Grenzziehung in gewissem Ausmal auch als eigenes
Versagen: Es gelingt ihnen nicht, ihre eigenen Leitbilder konsequent umzusetzen, weil sie selbst
inkonsequent handeln, wie sie meinen.

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

Das heif3t allerdings nicht, dass die erfolgte Reorientierung komplett folgenlos geblieben ware.
Gewisse Veranderungen haben sich in der Regel ergeben — aber eben nicht in dem gewlinschten
Ausmal.

»Das ist wahrscheinlich auch wieder ein Punkt bei mir, dass ich zu viel einfach aufnehme
und zu viel an mich ranlasse. [...] Ich muss lernen, mir nicht alles anzunehmen, nicht alles
selber regeln zu wollen, Arbeiten zu delegieren. Und das ist aber das Problem, dass mein
[...] Kollege und ich, wir sind da genauso. Ja? Wenn jetzt einer das vormachen wiirde, wiir-
de der andere vielleicht mitziehen. Aber — ach, das bisschen machen wir noch, guck mal,
das kriegen wir auch noch weg, ja? Und ... also, es ist schon besser geworden, weil ich das
Problem erkannt habe.”

Die ,belasteten Grenzzieher” haben kein typisches Profil hinsichtlich Tatigkeit oder personenbezo-
gener Merkmale; sie sind in allen Beschaftigtengruppen zu finden.

55 Die Unproblematischen

Neben diesen vier Typen gibt es unter den Befragten eine kleine Gruppe von ,Unproblematischen”,
die kein explizites Leitbild zur Trennung bzw. Integration von Lebensbereichen aufweist und daher
keinen Bedarf an Handlungsstrategien sieht. Mit ihrer Arbeitssituation, der Ent-/Begrenzung zwi-
schen den Lebensbereichen sowie der Belastungssituation sind diese Beschdftigten insgesamt
zufrieden — dies ist aber fiir diese Gruppe gleichsam ,kein Thema”: Sie haben sich nie genétigt ge-
sehen, sich explizit mit diesen Fragen auseinanderzusetzen. lhre gelebte Praxis ist nicht das Ergeb-
nis einer aktiven Auseinandersetzung mit Vereinbarkeits- und Entgrenzungsfragen.

Diese Gruppe weist nach den objektiven Arbeitsbedingungen eine geringe sachliche Notwendig-
keit fur Erreichbarkeit auf (z.B. wenig direkter Kundenkontakt, keine Aufgaben mit ,Notfallfunktio-
nen”). Dass hier nie Vereinbarkeits- und Erreichbarkeitsbelastungen und -probleme entstanden

sind, ist also aus einer entsprechend glinstigen Arbeitssituation zu erkldren.







6.  Ausblick: Folgen der Analyse fiir Gestaltungs-
malinahmen

Die dargestellten Unterscheidungen - sowohl zwischen den Ursachenkonstellationen als auch
zwischen den Beschaftigtentypen - sind nicht allein analytisch relevant, sondern haben Folgen fiir
die Erarbeitung von Gestaltungsansitzen und -maBnahmen.®

Die Unterscheidung der Ausloserkonstellationen hat deutlich gemacht, dass ,Erreichbarkeit” sich
nicht allein aus einer erweiterten betrieblichen Verfligungsgewalt der Betriebe (iber Beschaftigte
und ihre Lebenswelt begreifen ldsst, sondern in den meisten Fallen (auch) ein ,aktives Sich-
verfligbar-Machen” beinhaltet, das sich mit sachlichen Verfligbarkeitsanforderungen und normati-
ven Verfligbarkeitsimperativen verschrankt. Dort, wo Erreichbarkeit reduziert werden soll, weil sich
UbermaBige Belastungen daraus ergeben, ist zu beriicksichtigen, was jeweils als der typische Aus-
|6ser angesehen wird:

Sind die Ursachen fir (ibermaBige) Erreichbarkeit in den ,Erreichbarkeitsroutinen” (3.4) zu sehen,
dann sind klassische verhaltensorientiert-individualistische Ansatze durchaus erfolgversprechend:
die bewusste Erarbeitung von Grenzziehungsleitbildern und das Erlernen von Umgangs- und Be-
grenzungsstrategien.

Gegen funktional ,Uberfliissige” Formen der Erreichbarkeit — seien es solche mit ,externen” (push,
etwa Erreichbarkeitskulturen, 3.2) oder mit beschéftigtenbezogenen Auslosern (pull, etwa Erreich-
barkeitsroutinen, 3.4) — kdnnen technische Losungen sinnvoll sein, etwa die Definition und techni-
sche Durchsetzung von ,Ruhezeiten von Erreichbarkeit”. Hier bestehen weder aus Unternehmens-
noch aus Beschaftigtensicht sachliche Griinde fiir eine erweiterte Erreichbarkeit.

Fungiert Erreichbarkeit dagegen als ,Entlastungsstrategie” (3.3), diirfte eine technische Begren-
zung sogar kontraproduktiv sein. Denn typisch fiir solche Handlungsstrategien ist — vergleichbar
wie in anderen Fallen der ,interessierten Selbstgefahrdung” -, dass die Beschaftigten bestehende

Die partizipative Erarbeitung von MaRnahmen ist Gegenstand einer weiteren Projektphase von MASTER.
Im Folgenden beschranken wir uns auf eine Darstellung naheliegender Konsequenzen aus der qualita-
tiven Beschaftigtenbefragung fiir die basalen Prinzipien von Gestaltung. Konkret gewtinschte
MaBnahmen und geduBerte Regulierungsanspriiche klammern wir an dieser Stelle aus. Die qualitative
Befragung hat eine Vielzahl von Handlungsstrategien — zum Ausgleich zwischen den Lebensbereichen,
zur Begrenzung von Erreichbarkeit usw. — ergeben, die die Beschéftigten bereits aktiv einsetzen und die
sich gleichsam als bereits umgesetzte Gestaltungsansatze verstehen lassen. Diese umfassen individuel-
le technische Mal3nahmen (z.B. die entsprechende Konfigurierung der Gerate), persénliche Umgangs-
strategien mit Erreichbarkeitsanspriichen, aber auch auf die Leistungsbedingungen zielende Ansatze
(z.B. eine Reduzierung der Arbeitsanforderungen durch Absprachen, Tatigkeitswechsel usw.). Eine sys-
tematische Auswertung der Gestaltungsansatze ist einer spateren Publikation vorbehalten.
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Schutzmechanismen eigenstdandig unterlaufen, und dies aus individuell ,guten Griinden”: Erreich-
barkeit dient hier dazu, etwaige starkere Belastungen wahrend der reguldaren Arbeitszeit zu redu-
zieren. Top-down-Begrenzungen von Erreichbarkeit dirften hier das Belastungsrisiko paradoxer-
weise zusatzlich erhéhen. Denn zur bestehenden Belastung kommt dann noch der Aufwand hinzu,
die Beschrankungen individuell zu tiberwinden (wofir ja jeweils eine individuell plausible Motiva-
tion besteht).

Sowohl bei ,Erreichbarkeit als Entlastungsstrategie” (3.3) wie auch bei ,sachlich-funktionalen Er-
reichbarkeitsnotwendigkeiten” (3.1) basieren sinnvolle Strategien zur Reduzierung von Erreichbar-
keit - wo dies notwendig werden sollte — auf einer genaueren Analyse der Arbeitsanforderungen
und der leistungspolistischen Bedingungen. Die Umverteilung von Verantwortlichkeiten, die Neu-
definition von Kundenschnittstellen, die Durchfiihrung von Qualifizierungsmalnahmen, um inter-
ne Problemlésungskapazitaten zu erhéhen und Arbeitsteilung zu erleichtern usw., kdnnen hier
Losungsansatze sein, die die Ursache und nicht nur Symptome bekampfen.

Auch die Beschaftigtentypologie kann Ansatzpunkte fiir eine situationsangemessene Erarbeitung
von Gestaltungsansatzen bieten.

Die qualitative Studie hat deutlich gemacht, dass die ,zufriedenen Entgrenzten” eher eine Ausnah-
megruppe sind, deren Wohlbefinden auf bestimmten glinstigen Bedingungen basiert. Damit ist
deutlich, dass diese Gruppe nicht den Mal3stab fiir andere Beschéftigten bilden kann. Dass sie mit
einem hohen Maf3 an Erreichbarkeit und Entgrenzung ausgesprochen zufrieden sind, liegt (auch)
an ihrer privaten Lebenssituation und an Formen der familidaren Arbeitsteilung, die eine solche
arbeitsgetriebene Entgrenzung erlauben. In Gestaltungshinsicht ist es wichtig, dass die Betriebe fir
ihre Beschiftigten Ubergangsmdglichkeiten zwischen verschiedenen Lebensphasen bereithalten
und diese arbeitspolitisch flankieren. Die Arbeitsbedingungen miissen es méglich machen, dass
die Beschéftigten im Verlauf ihrer Berufsbiografie ihre Prioritdten neu definieren, etwa nach der
Geburt von Kindern, ohne in betriebliche Uberlastungssituationen zu geraten. Die ,zufriedenen
Entgrenzten” sollten zudem - aufgrund ihrer Position als starke ,Erreichbarkeitssender” — fiir die
gesundheitlichen und lebensweltlichen Bedingungen und Anspriiche anderer Beschéftigter sensi-
bilisiert werden, also dafiir, dass ihr eigenes Arbeits- und Lebensmodell nicht generell fiir ihre Kol-
leg/innen (bzw. Mitarbeiter/innen, denn haufig handelt es sich bei dieser Gruppe ja um Vorgesetz-
te) gliltig sein kann.

Hinsichtlich der ,getriebenen Entgrenzten” sollten betriebliche MalBnahmen erarbeitet werden, die
verhindern, dass diese Beschiftigten in eine Uberlastungs- und Vereinbarkeitskrise geraten, wie sie
viele unserer Befragten erlebt haben. Dazu zihlt sowohl eine Uberpriifung der ,objektiven” Ziele
und Leistungsanforderungen als auch ein Hinterfragen ihrer eigenen Notwendigkeits- und Sach-
lichkeitsvorstellungen. Die Erarbeitung eines flexiblen personlichen Grenzziehungsleitbilds sollte
unterstltzt werden.

Die ,erfolgreichen Grenzzieher” haben hinsichtlich Belastungs- und Erreichbarkeitssituation und

Umgangsstrategien Vorbildcharakter. Ihnen ist es gelungen, fiir sich selbst Balancierungsstrategien
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zu finden, die ihnen zumindest ertragliche, wenn nicht gute Arbeits- und Lebensbedingungen er-
moglichen. Zu fragen ist, welche ihrer bislang vorwiegend individuellen Regeln und Handlungs-
weisen betrieblich institutionalisiert werden kénnen und welche auf andere Beschiftigte Uibertra-
gen werden konnen. Dabei ist zu beachten: ,Erfolgreiche Grenzziehung” ist nicht mit Leitbildern
moglichst starrer oder enger Grenzziehung gleichzusetzen. Die Grenzziehung fiihrt — aus Perspek-
tive von Belastungen und Work-Life-Balance gesehen — gerade dann zum Erfolg, wenn sie situativ
den jeweiligen Arbeits- und Lebensbedingungen am besten angepasst ist. Und dies sind haufig
gerade keine starren, sondern eher flexible Grenzziehungen; wichtig ist, dass die Beschaftigten die
eigene Definitionsmaoglichkeit und Kontrolle (iber diese Grenzen erlangen und erhalten.

In Bezug auf die ,belasteten Grenzzieher” ist zu untersuchen, warum deren Versuche, starker Gren-
zen zwischen den Lebensbereichen zu ziehen und Erreichbarkeiten zu reduzieren, gescheitert sind.
Ist es tatsachlich Gberwiegend individuelles Unvermdgen, wie es ihnen selbst bisweilen erscheint,
oder lassen sich betriebliche Ursachen dafiir identifizieren? Um diese Frage beantworten zu kon-
nen, sollten insbesondere die Erfahrungen und Handlungsstrategien der ,erfolgreichen Grenz-
zieher” einbezogen werden. Denn sie zeigen: Zumindest unter glinstigen betrieblichen Bedingun-
gen ist ein erfolgreiches, gesundheitsgerechtes Austarieren zwischen betrieblichen Erreichbar-
keitsanforderungen und -notwendigkeiten und individuellen Anspriichen und Gesundheitserfor-

dernissen moglich.
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