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1 Einleitung 

 

Der folgende Bericht zeigt den theoretischen Hintergrund zu dem Kooperationsprojekt der 
Verwaltungsberufsgenossenschaft und der Medical School Hamburg auf. Das Projekt widmete sich 
der Erprobung eines Interventionskonzepts zur Vermeidung gesundheitsbeeinträchtigender 
Wirkungen von erweiterter Verfügbarkeit für die Arbeit. 

Die konkreten Ziele des Interventionskonzepts waren, 

 …die kritischen Merkmale von Erreichbarkeit im Betrieb mittels eines Analysefragebogen zu 
analysieren. 

 …die Ergebnisse gemeinsam mit dem Betrieb zu reflektieren. 

 …die kritischen Merkmale von Erreichbarkeit im Rahmen eines Workshops und 
nachfolgenden Maßnahmen neu zu gestalten. 

 …diese Maßnahmen zu evaluieren. 

Folgend wird das theoretische Rahmenmodell, auf dessen Basis die Analyse der Erreichbarkeit sowie 
das Workshopkonzept im Projekt aufbauen, dargelegt. Die wissenschaftlichen Erkenntnisse dazu 
werden prägnant zusammengefasst. 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
*Gender-Hinweis: Status- und Funktionsbezeichnungen gelten in diesem Dokument jeweils für alle Geschlechter.  



 

4 

 

2 Theorie  

Durch neue Informations- und Kommunikationstechnologien werden vermehrt 
Flexibilitätsmöglichkeiten, aber auch -anforderungen an die Beschäftigten gestellt (Towers, 
Duxbury, Higgins, & Thomas, 2006; Middleton & Cukier, 2006). Ein Phänomen, das mit diesen 
technologischen Entwicklungen verstärkt einhergeht, wird unter dem Begriff der erweiterten 
Erreichbarkeit diskutiert (Dettmers, Vahle-Hinz, Bamberg, Friedrich, & Keller, 2016; Krantz-Kent, 
2009; Lohmann-Haislah, 2012). 

2.1 Definition Erreichbarkeit 

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit meint die bestehende organisationale Erwartung an 
Beschäftigte, auch außerhalb der regulären Arbeitszeiten und Arbeitsorte für ihre Führungskräfte, 
Kunden, Kollegen und Mitarbeiter erreichbar zu sein und für erwerbsarbeitsbezogene Aufgaben und 
Arbeitsaufträge zur Verfügung zu stehen. Im Gegensatz zu einem selbstinitiierten, selbstgewählten 
Verhalten (siehe Krause et al., 2015) handelt es sich bei dem Phänomen der erweiterten 
Erreichbarkeit um eine an die Beschäftigten durch externe Akteure gestellte Anforderung 
(Dettmers, Vahle-Hinz et al., 2016). Anforderungen umfassen gemäß Bamberg, Dettmers, Funck, 
Krähe und Vahle-Hinz (2012) „die Regulationsprozesse und Inhalte, die im Rahmen der 
Arbeitsaufgabe von den Arbeitenden verlangt oder gefordert werden“ (S. 126). Die Anforderung 
nach erweiterter Erreichbarkeit kann dabei entweder explizit seitens der Organisation 
kommuniziert werden oder implizit durch wahrgenommene Erwartungen bestehen (Dettmers, 
Vahle-Hinz et al., 2016). 

Wie Rau und Göllner (2019) in ihrer Studie zeigen, kann sich die Erreichbarkeit auch aus der 
Arbeitsgestaltung ergeben. Ihre Befunde deuten darauf hin, dass eine erhöhte Arbeitsintensität und 
ein hoher Tätigkeitsspielraum – neben erhöhten Kooperationserfordernissen und kognitiven 
Anforderungen – mit höherer Erreichbarkeit einhergehen. Zwischen Erreichbaren und Nicht-
Erreichbaren finden sich signifikante Unterschiede in Bezug auf diese Arbeitsbedingungen (Rau & 
Göllner, 2019). Bei Untersuchung von erweiterter Erreichbarkeit sollte somit auch die allgemeine 
Arbeitssituation vor allem in Bezug auf Zeitdruck und Handlungsspielräume in den Blick genommen 
werden.  

2.2 Auswirkungen von Erreichbarkeit 

Erste Studien, die sich eben diesen Auswirkungen erweiterter Erreichbarkeit widmeten, weisen auf 
eine erhöhte Wahrscheinlichkeit für Gesundheitsbeeinträchtigungen hin (z.B. Arlinghaus & 
Nachreiner, 2013). Diaz, Chiaburu, Zimmerman und Boswell (2012) fanden einerseits eine positive 
Korrelation zwischen der Nutzung moderner Kommunikationstechnologien mit der 
Arbeitszufriedenheit der befragten Arbeitnehmer, andererseits jedoch auch mit erhöhten Werten 
in Bezug auf Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben. Voydanoff (2005) zeigte ebenfalls auf, dass 
Arbeiten im Homeoffice und arbeitsbezogene Kontakte, die zu Hause stattfanden, mit einem 
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Konflikt zwischen Arbeit und Familie sowie mit erhöhtem wahrgenommen Stess assoziert sind. Auch 
gibt es erste Befunde, die eine kausale Wirkung der erweiterten Erreichbarkeit auf das 
Wohlbefinden der Beschäftigten untermauern (Dettmers, Vahle-Hinz et al., 2016; Dettmers, 2017b). 
Dettmers, Vahle-Hinz et al. (2016) demonstrierten in einer Tagebuchstudie einen positiven 
Zusammenhang zwischen der täglichen (erweiterten) Erreichbarkeit und den morgendlichen 
Kortisolwerten und sowie der Stimmung der Beschäftigten (direkt nach dem Aufstehen). Dieser 
Zusammenhang wird über die Erholungserfahrungen der Person mediiert, d.h. dass der Effekt unter 
anderem über die Einschränkung von Erholungserfahrungen erklärt werden kann. Konform dazu 
konnten Derks, Mierlo und Schmitz (2014) in ihrer Tagebuchstudie darlegen, dass Personen an 
Tagen mit vermehrter berufsbezogener Smartphonenutzung schlechter abschalten können als an 
Tagen mit verminderter Smartphonenutzung. Das „Abschalten können“ („Detachment“, vgl. 
Sonnentag & Fritz, 2007) vermittelte zudem die Beziehung zwischen Smartphonenutzung und 
täglicher emotionaler Erschöpfung. Auch Rau und Göllner (2019) weisen in ihrer Studie eine erhöhte 
Erholungsunfähigkeit, d.h. die mangelnde Fähigkeit sich nach einer anstrengenden Arbeitsphase zu 
erholen, (siehe hierzu Richter, Rudolf & Schmidt, 1996, aus Rau & Göllner, 2019) der erreichbaren 
Beschäftigten im Vergleich zu Nicht-Erreichbaren auf. 

Diese Ergebnisse zeigen einen klaren Handlungsbedarf zur Reduktion von 
Erreichbarkeitsanforderungen auf, um die potentiellen gesundheitlichen Risiken der erweiterten 
Erreichbarkeit abzumildern. Gleichzeitig sollten jedoch auch mögliche positive Auswirkungen der 
erweiterten Flexibilitätsmöglichkeiten durch angestoßene Maßnahmen nicht eingeschränkt werden 
(siehe auch Strobel, 2013). 

Wirft man einen vertiefenden Blick auf die aktuellen Studienergebnisse, werden durch diese, erste 
Handlungsmöglichkeiten aufgezeigt. Wie die Forschergruppe rund um Dettmers und Bamberg 
erklärt, sind zwischen befragten Personen und Unternehmen starke Unterschiede in Bezug auf die 
Effekte erweiterter Erreichbarkeit (auf die Gesundheit der Beschäftigten) feststellbar (Bamberg et 
al., 2012; Dettmers, Vahle-Hinz et al., 2016; Derks et al., 2014). Diese Unterschiede sind auf der 
einen Seite darauf zurückzuführen, dass Individuen mit der Anforderung der erweiterten 
Erreichbarkeit unterschiedlich umgehen, d.h. unterschiedliche individuelle Strategien nutzen 
(Pangert & Schüpbach, 2013), auf der anderen Seite kommt jedoch auch der Art und Weise der 
Gestaltung der erweiterten Erreichbarkeit im Betrieb / in der Organisation eine bedeutsame Rolle 
zu (Dettmers, Vahle-Hinz et al., 2016; Pangert & Schüpbach, 2013). Es scheint offensichtlich nicht 
die erweiterte Erreichbarkeit zu geben, sondern ganz unterschiedliche Ausgestaltungen von 
Erreichbarkeit in unterschiedlichen Organisationen, die jeweils andere Risiken und Chancen für die 
Beschäftigten bergen, welche jeweils unterschiedlich damit umgehen. 
 
Hieraus ergeben sich sowohl personenbezogene als auch bedingungsbezogene Ansatzpunkte (vgl. 
Bamberg, Busch & Ducki, 2003). Das hier genannte Kooperationsprojekt bezog sich explizit auf die 
bedingungsbezogene Gestaltung von Erreichbarkeit. Die individuellen Strategien waren nicht 
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Gegenstand dieses Vorhabens. Für eine vertiefende Auseinandersetzung mit individuellen 
Strategien sei auf Menz, Pauls und Pangert (2016) verwiesen.  

 
2.3 Gestaltungsfaktoren 

Im Fokus des Projektes standen demnach die Gestaltungsfaktoren, die im Rahmen 
wissenschaftlicher Studien als Puffer bzw. Verstärker in der Beziehung zwischen erweiterter 
Erreichbarkeit und Gesundheitsbeeinträchtigungen identifiziert werden konnten (Dettmers, 
Bamberg, & Seffzek, 2016; Dettmers & Biemelt, 2018). Im Folgenden wird auf diese 
gestaltungsbezogenen Merkmale der Erreichbarkeit eingegangen, die im Vorfeld des Projekts in 
einer umfassenden Literaturrecherche identifiziert werden konnten: 

1. Kontrolle der Erreichbarkeit  
2. Vorhersagbarkeit 
3. Wahrgenommene individuelle Flexibilitätsvorteile  
4. Wahrgenommene allgemeine Flexibilitätsvorteile  
5. Regelungen  
6. Illegitimität 
7. Technische Ausstattung  
8. Effektive Kommunikation während der Erreichbarkeitsphasen  
9. Führungskraft als Vorbild  
10. Führungskraft als Unterstützung  

In der nachstehenden Tabelle 1 werden die Gestaltungsfaktoren näher beschrieben. 

Tabelle 1: Gestaltungsmerkmale der Erreichbarkeit 

 Gestaltungsmerkmal Begriffsbeschreibung Quelle 

1 Kontrolle der 
Erreichbarkeit  

 

Haben die Beschäftigten die Möglichkeit 
selbst zu beeinflussen, ob und wann sie 
außerhalb der regulären Arbeitszeiten 
kontaktiert werden? 

Dettmers, 
Bamberg et al. 
(2016) 

2 Vorhersagbarkeit Können Beschäftige und Führungskräfte 
vorhersehen, ob sie nach Abschluss der 
regulären Arbeitszeit noch kontaktiert 
werden, zu welchem Zeitpunkt und 
bezüglich welcher Angelegenheit eine 
Kontaktaufnahme erfolgen könnte?  

Dettmers, 
Bamberg et al. 
(2016) 
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3 Wahrgenommene 
individuelle 
Flexibilitätsvorteile  

 

Welche Vorteile ergeben sich für die 
Beschäftigten dadurch, dass sie 
erreichbar sind? Werden individuelle 
Flexibilitätsvorteile bzgl. Lage, Dauer und 
Ort der eigenen Arbeit sowie bzgl. 
besserer Vereinbarkeit von beruflichen 
und privaten Verpflichtungen 
wahrgenommen? 

Dettmers und 
Biemelt (2018) 

4 Wahrgenommene 
allgemeine 
Flexibilitätsvorteile  

 

Werden durch die allgemeine 
Erreichbarkeit von Kollegen sowie von 
Führungskräften Vorteile 
wahrgenommen, insofern dass 
Arbeitsabläufe außerhalb der regulären 
Arbeitszeit besser und effizienter 
gestaltet werden können?  

angelehnt an ter 
Hoeven, 
Zoonen, & 
Fonner (2016) 

5 Regelungen  

 

Gibt es explizite Regeln, zu welchen 
Zeiten Mitarbeiter erreichbar sein sollen? 
Sind Ruhepausen, in denen Beschäftigte 
nicht erreichbar sein müssen, klar 
organisiert? 

angelehnt an 
Strobel (2013) 

6 Illegitimität 

 

Wird die Notwendigkeit und 
Sinnhaftigkeit der momentanen 
Erreichbarkeit im Unternehmen 
eingesehen oder erscheint sie unnötig 
und vermeidbar? 

Dettmers und 
Biemelt (2018) 

7 Technische 
Ausstattung  

 

Wie ist die technische Ausstattung von 
Beschäftigten außerhalb ihres regulären 
Arbeitsplatzes und ihrer regulären 
Arbeitszeit? Werden beispielsweise 
technische Geräte und 
Informationszugänge durch das 
Unternehmen bereitgestellt, so dass auch 
außerhalb des Arbeitsplatzes effektiv 
gearbeitet werden kann? 

Dettmers, 
Bamberg et al. 
(2016) 
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8 Effektive 
Kommunikation 
während der 
Erreichbarkeitsphasen  

 

Trägt die Kommunikation zwischen 
Führungskräften und Beschäftigten zur 
effizienten Arbeitsorganisation aller 
Beteiligten während der 
Verfügbarkeitszeiten bei? Werden 
unnötige Gespräche außerhalb der 
regulären Arbeitszeit unterlassen?  

angelehnt an ter 
Hoeven & 
Zoonen (2015) 

9 Führungskraft als 
Vorbild  

 

Wird die eigene Führungskraft als Vorbild 
wahrgenommen? Ein gutes Vorbild achtet 
auf die eigene Work-Life-Balance und lebt 
die selbige den Beschäftigten vor. 

Hammer, 
Kossek, Yragui, 
Bodner, & 
Hanson (2009) 

10 Führungskraft als 
Unterstützung  

 

Werden Mitarbeiter bei Problemen der 
Vereinbarkeit von Arbeits- und 
Privatleben von ihren Führungskräften 
unterstützt? Hat die Führungskraft ein 
offenes Ohr für die 
Vereinbarkeitsprobleme der 
Beschäftigten und trägt aktiv zu Lösungen 
bei?  

Hammer et al. 
(2009) 

 

Das hier zugrunde gelegte Rahmenmodell (vgl. Abb. 1) geht also von einer Pufferfunktion der in 
Tabelle 1 dargestellten Gestaltungsmerkmale in der Beziehung zwischen erweiterter Erreichbarkeit 
und Gesundheitsvariablen aus. Eine positive Ausprägung des Gestaltungsmerkmals kann der 
gesundheitsbeeinträchtigenden Wirkung von Erreichbarkeit entgegenwirken oder die 
beeinträchtigende Wirkung abschwächen. Dies bedeutet, dass eine aktive Gestaltung der Merkmale 
die potentiell negative Wirkung von erweiterter Erreichbarkeit abpuffern kann (Dettmers, 2017a). 
Die Gestaltungsmerkmale liefern somit großes Potential für Gestaltungsmaßnahmen.  
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Abbildung 1: Gestaltungsmerkmale der Erreichbarkeit  
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