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Zusammenfassung

Die vorliegende Masterarbeit befasst sich mit dem Thema ,Der Einfluss von Normen auf
die standige Erreichbarkeit und die Auswirkungen der standigen Erreichbarkeit auf die
Erholung®. Dazu Uberprift die Forschungsfrage im ersten Abschnitt den Zusammenhang
zwischen den sozialen und persénlichen Normen und darauf aufbauend die Auswirkun-
gen der standigen Erreichbarkeit auf die Erholung. Zuerst wird das Thema stéandige Er-
reichbarkeit ausfuhrlich behandelt, und die sozialen Normen, die persdnlichen Normen,
und die Identifikation mit dem Unternehmen dazu in Beziehung gesetzt und anhand der
Theorie der sozialen Identitat erklart. Als néachster Schritt werden die Erholung und ihr
Bezug zur emotionalen Irritation, kognitiven Irritation und Schlafqualitat analysiert. Als
dazu passende Theorie wird das Effort Recovery Modell erklart. Die Arbeit behandelt
drei Hypothesen mit mehreren Unterpunkten. In der ersten Hypothese wird der Zusam-
menhang zwischen standiger Erreichbarkeit und sozialen und personlichen Normen be-
trachtet. Darauf aufbauend wird in der zweiten Hypothese die soziale Identifikation in
Bezug zu sozialen Normen und zur stindigen Erreichbarkeit gesetzt. Die dritte Hypo-
these betrachtet die Bereitschaft zur standigen Erreichbarkeit im Zusammenhang mit der
emotionalen Irritation, der kognitiven Irritation und der Schlafqualitat. Die Hypothesen
wurden anhand einer quantitativen Fragebogenstudie mit 322 ausgeflllten Fragebtgen
Uberprift. Als Analysemethode wurden die hierarchische lineare und die multiple Re-
gression gewahlt. In der ersten Hypothese wurde Uberprift, dass soziale und personli-
che Normen mit der standigen Erreichbarkeit zusammenhangen. Wahrend in der zwei-
ten Hypothese die Identifikation mit dem Unternehmen keinen Einfluss auf die sozialen
Normen und die standige Erreichbarkeit zeigt. In der dritten Hypothese gibt es geringe
signifikante Zusammenhange zwischen emotionaler Irritation, kognitiver Irritation, Stress

und standiger Erreichbarkeit.

Schlusselbegriffe: Erholung, Effort Recovery Modell, emaotionale Irritation, kognitive Irri-
tation, personliche Norm, Schlafqualitat, soziale Identifikation, soziale Identitat, soziale

Norm, stéandige Erreichbarkeit,



Abstract

This master thesis is about the influence of social and personal norms on constant avail-
ability, and the effect of constant availability on recovery. The research question deals
with the relationship between the social and personal norms and constant availability
and the effects of constant availability to recovery. In the first part constant availability,
social norms, personal norms and the identification with the company are discussed and
explained by the theory of social identity. The next step is the analysis of recovery and
its relation to emotional irritation, cognitive irritation and sleep quality. As an appropriate
theory, the effort recovery model is explained. The thesis deals with three hypotheses
with several subpoints. In the first hypothesis, the connection between constant availa-
bility and social and personal norms is considered. Based on this, the second hypothesis
is based on social identification in relation to social norms and on constant availability.
The third hypothesis considers the effects of constant availability to recovery in the con-
text of emotional irritation, cognitive irritation and sleep quality. The hypotheses were
tested by a quantitative questionnaire study with 322 completed questionnaires. The hi-
erarchic linear and the multiple regressions were selected as the analytical method. In
the first hypothesis a connection between social and personal norms and constant
availability was found. While in the second hypothesis the identification with the company
does not affect the social norms and the constant availability. In the third hypothesis,
there were low significant correlations between emotional irritation, cognitive irritation,

stress, and constant accessibility.

Keywords: constant availability, effort recovery model, emotional irritation, cognitive irri-

tation, personal norm, sleep quality, social norm, social identity, social identification,
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1 Einleitung

Flexible Arbeitszeitmodelle und der technische Fortschritt erméglichen es immer und
Uberall, unabhangig von Ort und Zeit, zu arbeiten und erreichbar zu sein. Viele Unter-
nehmen statten ihre Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit Kommunikationstools
aus, damit diese leichter und jederzeit erreichbar sind. Dabei spielt es keine Rolle wo
oder bei welcher Aktivitat Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer gerade sind. Ganz egal
ob nach Feierabend zu Hause, bei Freunden oder beim Sport, immer wenn die Arbeit
ruft, wird auf Anfragen reagiert. Flexible Arbeitszeiten und die standige Erreichbarkeit
durch moderne Informations- und Kommunikationsmedien sind dabei wesentliche Trieb-
federn fur diese Entwicklung. Die neuen Arbeitsmdglichkeiten bieten groRe Chancen,
bergen aber auch Risiken fir Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Einerseits kdnnen
sie sich ihre Zeit flexibler einteilen, andererseits gibt es aber auch Hinweise auf negative
Auswirkungen auf die Gesundheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Hierzu
zéhlen schlechtere Schlafqualitat, Erschopfung, Konzentrationsstérungen, sowie ein hé-
heres Risiko fir Depressionen. Ein wesentliches Problem der stéandigen Erreichbarkeit
ist, dass Erholungsprozesse eingeschrankt oder verhindert werden. Dabei ist gerade
eine ausreichende Erholung wichtig um die Gesundheit und die Arbeitsfahigkeit zu er-
halten. Eine Studie der Technischen Universitat Wien in Kooperation mit der Arbeiter-
kammer Niederosterreich zeigt, dass bis zu 70,2% der Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer fur Kolleginnen und Kollegen, bis zu 67,7% flir Vorgesetzte, und 42,5% fiir Kun-
dinnen und Kunden auRRerhalb der Arbeitszeit verfligbar sind (Feuchtl, Hartner-Tiefent-
haler & Koeszegi, 2016, S. 70ff.). Laut Statistik Austria waren 2016 bereits 23,8% der
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in Unternehmen mit tragbaren Geraten mit mobi-

lem Internetzugang ausgestattet.

Die Ursachen warum Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer standig erreichbar sind, sind
unklar. Liegt es an den hdheren Flexibilitdtsanforderungen im Zusammenhang mit fle-
xiblen Arbeitsformen, oder sind die Verhaltensweisen der einzelnen Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer fur ihr Verhalten ausschlaggebend? In vielen Fallen fuihlen sich die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer durch die standige Erreichbarkeit nicht einge-
schrankt, sondern flexibler und unabhangiger, weil sie jederzeit und Uberall arbeiten kdn-
nen. Den Arbeitnehmern wird das Geflihl gegeben unabhéngig zu sein, wahrend sie in
Wirklichkeit standig verfligbar gehalten werden. Dadurch verfugen sie nicht nur Gber
hohe Erreichbarkeit und grol3es Reaktionsvermdgen, sondern sie erfahren auch unbe-
absichtigt negative Folgen. Oft fuhrt die Freiheit Gberall zu Arbeiten zu eskalierendem

Engagement und dazu, dass immer und tberall gearbeitet wird. Die Angestellten fihren



dies jedoch eher auf personliche Praferenzen als auf kollektive Erwartungen zurtick. Fur
viele sind Stress und die geleisteten Uberstunden ein Beweis fiir inre Motivation und ihre
Leistungen (Mazmanian, Orlikowski & Yates, 2013, S. 1337ff.). Aufgrund dessen, dass
personliche und kollektive Erwartungen zu einer Eskalation des Engagements fihren
konnen, wird im Rahmen dieser Arbeit auch betrachtet, welche Rolle die sozialen und
die personlichen Normen im Zusammenhang mit standiger Erreichbarkeit spielen. Sozi-
ale Normen und personliche Normen beziehen sich auf wahrgenommene Verpflichtun-
gen (Cialdini & Goldstein, 2004, S. 615). Soziale Normen werden durch Sanktionen
durchgesetzt und durch Belohnungen auferlegt, wahrend persénliche Normen als ein
verinnerlichtes Pflichtgefuhl verstanden werden konnen. Personliche Normen werden
als internalisiert, verinnerlichtes Pflichtgefuihl und personliche moralische Verpflichtung
verstanden (Schwartz, 1977, S. 226ff.). In der Arbeit in Arbeitsgruppen kénnen soziale
Normen dazu fuhren sich an die Verhaltensweisen der Gruppe anzupassen (Kallgren et.
al. 2000, S. 1002ff.). Dies zeigt sich anhand der Vermischung von Arbeit und Privatleben
im Entgrenzungsverhalten von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern. In einer anderen
Studie wurde die Bedeutung organisationaler Normen verschrankt mit individuellen Pra-
ferenzen in Zusammenhang mit dem Entgrenzungsverhalten der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer betrachtet. Anhand von 299 Beschéftigten konnte festgestellt werden,
dass organisationale Normen mit individuellem Entgrenzungsverhalten der Beschéftig-
ten korrelieren. Je weniger Entgrenzungsverhalten von Kollegen und Kolleginnen vorge-
lebt wird, desto weniger wird es selbst praktiziert (Palm et al, 2016, S. 45ff.). Soziale
Normen sind dann wichtig, wenn sie fir die Betroffenen direkt im Fokus sind. Dies gilt
allerdings auch fir persénliche Normen. Speziell wenn die persdnlichen von den sozia-
len Normen abweichen, ist die aktuelle Fokussierung dafir ausschlaggebend, welche
der beiden Normen das tatsachliche Verhalten bestimmt. Unter naturlichen Bedingungen
kann weder anhand von personlichen noch anhand von sozialen Normen das Verhalten

des Betroffenen vorhergesagt werden (Kallgren et. al. 2000, S. 1002ff.).

In diesem Zusammenhang ist es auch sehr interessant, inwieweit die Identifikation mit
dem Unternehmen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mitbeeinflusst. Von Identifika-
tion mit dem Unternehmen/der Organisation wird gesprochen, wenn Attribute der orga-
nisationalen Identitat mit dem Selbstkonzept der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
verknupft werden (Dutton, Dukerich & Harquail, 1984, S. 239ff.). Personliche als auch
soziale Normen sowie die Identifikation mit dem Unternehmen lassen sich mit der The-
orie der sozialen Identitat erklaren. Die Theorie der sozialen Identitat besagt, dass Indi-

viduen sich als Mitglieder sozialer Gruppen sehen und aus dieser Gruppenzugehdrigkeit



und der Bewertung der Gruppe eine soziale Identitat entwickeln. Sie versuchen die po-
sitive soziale Identitat und ihre Selbsteinschatzung zu erhéhen. Dies geschieht anhand
von Vergleichsprozessen mit anderen Gruppen. Wenn der soziale Vergleich mit den an-
deren Gruppen positiv ausfallt, werden sowohl die positive soziale Identitét als auch die
Selbsteinschatzung erhoht (Tajfel & Turner, 1986, S. 7ff.).

Doch nicht nur die Ursache warum Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer standig er-
reichbar sind sollte hinterfragt werden, sondern auch welche Auswirkungen die stéandige
Erreichbarkeit auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer hat.

Neuere Studien berichten, dass Personen, die in ihrer Freizeit kontaktiert werden oder
erreichbar sind, eher auf arbeitsbezogene Nachrichten reagieren. Sie nutzen ihr Smart-
phone intensiv, oder arbeiten und haben ein hdheres Risiko arbeitsbezogener Gesund-
heitsbeeintrachtigungen oder krankheitsbedingter Abwesenheitszeiten. So gaben in ei-
ner Studie durchgefiihrt an 23760 Manner und Frauen, 22,4 % der Befragten an, oft in
ihrer Freizeit mit Problemen im Zusammenhang mit ihrer Arbeit kontaktiert zu werden.
Von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die oft kontaktiert wurden gaben 44 % an
zumindest eine gesundheitliche Beeintrachtigung zu haben. Bei den Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer die gelegentlich kontaktiert und bei jenen die nie kontaktiert wurden
gaben weniger zumindest eine gesundheitliche Beeintrachtigung an (Arlinghaus & Nach-
reiner, 2013, S. 3.).

Erhohte Flexibilitatsanforderungen verknipft mit strengen Zielvorgaben fiihren bei Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer zur Uberschreitung von Leistungsgrenzen, mit
gleichzeitigem Verzicht auf Erholung (Krause et al, 2014, S. 56). Wichtig ftr Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer ist, dass die eigene Erholungszeit so gestaltet wird, dass
bewusst Erholungshasen genutzt werden um verbrauchte Ressourcen wieder aufzufuil-
len (Clauss, Hoppe, Schachler & Dettmers, 2016, S. 22). Mangelnde Erholung soll ne-
gative Auswirkungen in Form von schlechter Schlafqualitat, schlechtem Allgemeinge-
sundheitszustand und Irritation zur Folge haben. Der Fehlzeitenreport 2012 zeigt, dass
die psychischen Belastungen die durch standige Erreichbarkeit entstehen, in der Freizeit
Erschopfung, Nicht-Abschalten-Kdnnen, Lustlosigkeit, Schlafstérungen, Wut, Verarge-
rung, Nervositat, Kopfschmerzen und Niedergeschlagenheit beinhalten kénnen (Badura
et al., 2012, S. 181ff.).

Aus diesem Grund wird in dieser Arbeit die standige Erreichbarkeit genauer beleuchtet
und in Zusammenhang mit der Erholung betrachtet. Als wissenschaftliche Theorie, die

sich mit der Erholung beschaftigt, wird das Effort Recovery Modell herangezogen. Die-



ses Modell beschreibt, dass Personen den Berufsalltag mit Hilfe von kérperlichen Res-
sourcen wie Energie und psychologischen Ressourcen, sowie durch Emotionsregulie-
rung bewaltigen. Daraus ergibt sich die Beanspruchung am Ende des Tages und in wei-
terer Folge der Grad der Erschdpfung. Diese Erschépfung kann durch ausreichende Er-
holungsphasen wieder ausgeglichen werden (Meijman & Mulder, 1998, S. 8f.). Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer die standig erreichbar sind, sind signifikant erholungs-
unfahiger als solche, die nicht standig erreichbar sind. Besonders hinterfragt wird in die-
ser Arbeit, ob diese Arbeitnenmerinnen und Arbeitnehmer tber Schlafprobleme, Gereizt-
heit oder auch Nicht-Abschalten-Kdnnen klagen. Diese Punkte werden im Zusammen-
hang mit der Erholung betrachtet.

Fur die Erholung gibt es drei verschiedene Konzepte, ein biologisches, ein emotionales
sowie ein kognitives Konzept. Alle drei Konzepten zur Erholung haben gemeinsam, dass
Erholung als Prozess verstanden wird, durch den die Beanspruchungsfolgen vorange-
gangener Tatigkeiten ausgeglichen werden (Rau, 2011, S.74). Der Prozess der biologi-
schen Erholung ist die Wiederherstellung der psychologischen und physiologischen
Funktionen nach einer Belastung durch passives Ausruhen bis hin zum Schlaf, oder
auch durch den Wechsel zu einer anderen Belastung (Rook & Zjistera, 2006, S. 219).
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit gestértem Schlaf fihlen sich nicht gut ausge-
ruht und haben nach dem Aufstehen noch einen héheren Bedarf an Erholung (Akerstedt
et.al, 2002, in Sonnentag & Zilstrja, 2006, S. 345). Der Nachtschlaf ist die wichtigste
Quelle der physiopsychischen Regeneration (Rau, 2011, S. 68). Gestorter Schlaf ist
stark mit der sozialen Situation bei der Arbeit und mit Stress verbunden. Die andauernde
Beanspruchung bei der Arbeit kann mit der Zeit zu Stress werden, besonders wenn die
betroffene Person merkt, dass die eigenen Ressourcen aufgebraucht werden. Speziell,
wenn Belastung tber einen langen Zeitraum andauert, geht sie vermehrt in Stress ber
(Meijman & Mulder, 1998, S. 13). Die Erholung als kognitiver Prozess meint die absicht-
liche und geplante Wiederherstellung der individuellen Leistungsvoraussetzungen (All-
mer,1996 in Rau, 2011, S. 74), wahrend die Erholung als emotional regulierter Prozess
bedeutet, dass ein Erholungsverhalten durch die subjektive Bewertung einer Situation,

durch eine Person ausgeldst werden kann (Rau, 2011, S. 74).

Im Theorieteil wird die Erholung in biologische, emotionale und kognitive Erholung un-
terteilt und mangelnde Erholung als Indikatior fir schlechte Schlafqualitat, kognitive Irri-
tation - auch Rumination genannt - und emotionale Irritation - oder Gereiztheit - betrach-
tet. Ziel ist es hier bessere Aussagen uber die Auswirkungen der stéandigen Erreichbar-
keit treffen zu kdnnen. Im Vordergrund der Arbeit stehen jedoch die stédndige Erreichbar-

keit und der Einfluss den soziale und personliche Normen darauf haben.



Zusammenfassend ergibt sich folgende Forschungsfrage: Welchen Einfluss haben so-
ziale und persénliche Normen auf die standige Erreichbarkeit und wie wirkt sich

standige Erreichbarkeit auf die Erholung aus?

Im Rahmen dieser Arbeit wird abgeklart, warum Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
Uberhaupt erreichbar sind, und inwiefern hier auch soziale und persénliche Normen, so-
wie die Identifikation mit dem Unternehmen, eine Rolle spielen. Des Weiteren wird auch
betrachtet, welche Auswirkungen die standige Erreichbarkeit auf die Erholung hat. Hier-
bei soll festgestellt werden ob es tatséchlich Hinweise auf schlechtere Erholung gibt.
Dabei werden ausschlief3lich die Punkte Schlafqualitat, sowie kognitive und emotionale
Irritation betrachtet. Als wissenschaftliche Theorien werden das Effort Recovery Modell
und die soziale ldentitat miteinbezogen.

Durch die Vielzahl an Hypothesen ergeben sich zahlreiche Themen die in Verbindung
mit dieser Arbeit stehen. Im Punkt 1.1 Aufbau der Arbeit wird genauer auf den Inhalt und
die Gliederung der Arbeit eingegangen.

1.1 Aufbau der Arbeit

In der Einleitung wurde bereits ein kurzer Uberblick tber die Problemstellung und den
wissenschaftlichen Hintergrund der Thematik gegeben. Dabei wurden die beiden we-
sentlichen Thematiken der Arbeit, die standige Erreichbarkeit und ihre Einflisse auf Er-
holung sowie der sozialen Identifikation mit dem Unternehmen erwahnt. Anschlielend
an die Gliederung der Arbeit werden in Punkt 1.2 kurz die Nicht-Ziele dieser Arbeit er-

wahnt.

In Kapitel 2 wird der theoretische Hintergrund genauer betrachtet. In Punkt 2.1 wird das
Thema standige Erreichbarkeit und deren Auswirkungen analysiert. Dazu wird in Punkt
2.1.1 der wissenschaftliche Hintergrund zur standigen Erreichbarkeit erlautert und in
Punkt 2.1.2 in den Einfluss von Normen tbergeleitet. In Punkt 2.1.3 wird genauer auf die
Zusammenhange zwischen Normen und standiger Erreichbarkeit eingegangen. Hierzu
wird in Punkt 2.1.4 das Konzept der sozialen ldentitat genauer erlautert. Im Anschluss
daran werden in den Kapiteln 2.1.5 und 2.1.6 die Identifikation mit dem Unternehmen
und ihr Einfluss auf die standige Erreichbarkeit analysiert. Nachdem die Thematik stan-
dige Erreichbarkeit und die Normen behandelt wurden, wird in Punkt 2.2.1 auf die Erho-

lung eingegangen und ihre Bedeutung anhand des Effort Recovery Modells in Punkt



2.2.2 betrachtet. AbschlieRend wird in Punkt 2.2.3 auf den Zusammenhang von standi-
ger Erreichbarkeit und Erholung eingegangen. Nach Abschluss des theoretischen Teils

wird in Kapitel 3 auf den empirischen Teil Ubergeleitet.

Im Kapitel 3 dem empirischen Teil werden zuerst in Punkt 3.1 die Hypothesen hergelei-
tet, danach wird in Punkt 3.2 auf Material und Instrumente eingegangen. Hier wird in
Punkt 3.2.1 das Studiendesign und in Punkt 3.2.2 der Aufbau des Fragebogens erklart.
In Punkt 3.3 folgt die Zusammensetzung der Stichprobe. Danach kommt der Punkt 3.4,
die Durchfiihrung der empirischen Untersuchung. Hier kommt es in Punkt 3.4.1 zu den
vorbereitenden Analysen, in 3.4.2 zur Faktorenanalyse, in 3.4.3 zur Reliabilitatsanalyse,
in 3.4.4 zur Bildung von Mittelwertskalen, in 3.4.5 zur Korrelation mit den Kontrollvariab-
len und in 3.4.6 zu den hypothesenprifenden Verfahren.

In Kapitel 4 werden die Ergebnisse der Hypothesentestung dargestellt. Insbesondere in
Punkt 4.1.1 der Einfluss von sozialen und personlichen Normen auf die sténdige Erreich-
barkeit, in Punkt 4.1.2 der Einfluss der Identifikation mit dem Unternehmen auf soziale
Normen und die standige Erreichbarkeit, in Punkt 4.1.3 die Zusammenhange von stéan-
diger Erreichbarkeit mit emotionaler Irritation, kognitiver Irritation und Schlafqualitat und

in 4.1.4 weitere interessante Ergebnisse im Zusammenhang mit der Arbeit.

Zum Abschluss werden in Kapitel 5 - der Diskussion - die Ergebnisse der Hypothesen-
testung erlautert. In den Punkten 5.1 werden die Verbesserungsmoglichkeiten und in

Punkt 5.2 weitere Forschungsmaoglichkeiten und -fragen aufgezeigt.

1.2 Abgrenzung

Im Rahmen dieser Arbeit wird die standige Erreichbarkeit betrachtet, die Boundary The-
orie, die mit ihr in Zusammenhang steht wird aber nur kurz erklart und nicht als eigener
Themenbereich ausgefiihrt. Auch die Themen Entgrenzung, flexible Arbeitszeitmodelle
und ihr Einfluss auf Wohlbefinden, Selbstgefédhrdung und Bewaéltigungsstrategien wer-
den nicht genauer ausgefihrt. Der Aspekt Erholung wird nur in der Literatur aufgearbei-
tet und streift einige weitere Themenbereiche. Ein Beispiel dafir ist die Erschépfung, der
Umfang der Thematik ist zu grof3, um die Fille an relevanten Bereichen genau zu um-
fassen. In erster Linie wird die Erholung mit den Bereichen Schlafqualitat und Irritation
in Verbindung gebracht. Bereiche wie Gesundheit, Stress und Zeitdruck werden kurz
erwéhnt aber nicht genauer betrachtet. Es wird nicht konkret auf medizinisch nachge-
wiesene gesundheitliche Auswirkungen, wie tatsachliche Erkrankungen oder Burnout
eingegangen, da diese den Umfang der Arbeit Ubersteigen wirden. Auch bei den Nor-
men konnte auf weitere wissenschaftliche Theorien wie der Theorie des geplanten Ver-

haltens eingegangen werden. Dies ware jedoch zu umfangreich.
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2 Theoretischer Hintergrund

In diesem Kapitel werden die einzelnen Themenbereiche theoretisch genauer beleuch-
tet. Als Erstes wird in Punkt 2.1 auf den Einfluss von Normen und sozialer Identifikation
auf die standige Erreichbarkeit eingegangen. Dazu wird in Punkt 2.1.1 die standige Er-
reichbarkeit genau erklart. Darauf aufbauend folgen in Punkt 2.1.2 soziale und personli-
che Normen und in Punkt 2.1.3. der Zusammenhang zwischen Normen und standiger
Erreichbarkeit. In den Punkten 2.1.4 — 2.1.6 wird die soziale Identitat und die Identifika-

tion mit dem Unternehmen miteinbezogen.

In Punkt 2.2 wird auf die Erholung eingegangen. In diesem Zusammenhang wird der
Begriff Erholung diskutiert und kurz wesentliche Themen welche die Erholung beeinflus-
sen, wie emotionale Irritation, kognitive Irritation und Schlafqualitat beschrieben und an-
hand der drei Konzepte der Erholung erklart. Als nachstes folgt in 2.3 die Beschreibung
des Effort Recovery Models und in 2.4 eine Analyse der Zusammenhénge der einzelnen
Aspekte.

2.1 Der Einfluss von Normen und sozialer Identifikation

auf standige Erreichbarkeit

2.1.1 Standige Erreichbarkeit

Die standige Erreichbarkeit wird im Arbeitskontext als eine weitestgehend unregulierte
Form der erweiterten Verflgbarkeit fir dienstliche Belange au3erhalb der reguléaren Ar-
beitszeiten bezeichnet. In der Regel wird von der Erreichbarkeit nach Feierabend bezie-
hungsweise nach Ende der Kernarbeitszeit, an Wochenenden, an Feiertagen oder im
Urlaub gesprochen (Strobel, 2013, S. 9). Weiters wird standige Erreichbarkeit als eine
Bedingung definiert, unter welcher Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer offiziell Freizeit
haben, aber flexibel erreichbar fir Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen oder Kundin-
nen und Kunden sind (Dettmers, Vahle-Hinz, Bamberg, Friedrich & Keller, 2016, S. 106).
Bis dato existiert jedoch noch keine allgemeingultige Definition von standiger Erreich-
barkeit (Strobel, 2013, S. 9). Synonym dazu werden auch die Begriffe permanente Ver-
flgbarkeit, standige Verfiigbarkeit, totale Erreichbarkeit und erweiterte Verfigbarkeit
verwendet (Dettmers & Bamberg, 2013, S. 116). Eine weitere synonyme Definition ist
die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit, hier wird sie als eine unregulierte Verflig-
barkeit von Arbeitenden fir Arbeitsbelange bzw. von Arbeitsbelangen fir Arbeitende,

welche sich Uber die Arbeitsdomane hinaus auf andere Lebensbereiche erstreckt, be-



zeichnet. Der Begriff erweitert wird verwendet, da es unmdoglich ist wirklich immer er-
reichbar zu sein (Pangert, Pauls, Schipbach, 2016, S 9; Menz, 2017, S. 11). Die erwei-
terte arbeitsbezogene Erreichbarkeit beinhaltet eine umfassende ,Konnektivitat®, tber
elektronische Medien (Wajcman 2015, in Menz, 2017, S. 11). Zur Vereinfachung, da es
eine Vielzahl an Synonymen und Definitionen gibt, werden in dieser Arbeit vorwiegend
die Begriffe standige Erreichbarkeit und erweiterte Verflgbarkeit gleichbedeutend ver-

wendet.

Die standige Erreichbarkeit wird durch den Einsatz von modernen Informations- und
Kommunikationstechnologien bei Wissensarbeiterinnen und Wissensarbeiter und dem
sehr guten Ausbau des Internets ermdglicht. Laut einer Statistik der Statistik Austria
(www.statistik.at, 30.06.2017) verfugten im Jahr 2016 99 % der Unternehmen Uber In-
ternet, 92 % Uber Breitbandinternet. Im privaten Bereich verfigten 85,1 % Uber einen
Internetzugang, 68 % sogar Uber eine feste Breitbandverbindung und 58,9 % Uber eine
mobile Bereitbandverbindung. Durch die gute Ausstattung der Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer mit Breitbandinternetverbindung in Kombination mit Firmenhandys, meist
Smartphones, lasst sich Arbeit gut in die Freizeit integrieren und damit vermischen. In
diesem Fall kann von erweiterter Verfligbarkeit gesprochen werden. Diese erweiterte
Verfugbarkeit in der Erwerbsarbeit wird durch das massenhafte Vorhandensein von mo-
bilitats- und flexibilitatsgenerierenden Kommunikationstechnologien unterstitzt.
Dadurch erhalt die Erwerbsarbeit einen erweiterten Zugriff auf das Verhalten der Be-
schéftigten (Dettmers & Bamberg, 2013, S. 117). Verfugbarkeit kann auf alle Lebensbe-
reiche bezogen werden, nicht nur auf die Erwerbsarbeit (Bergman & Gardiner 2007, S.
401). Hier wird vereinfacht zwischen Erwerbsarbeit, Reproduktionsarbeit und Freizeit
unterschieden (Dettmers & Bamberg, 2013, S. 116). Die Verflgbarkeit kann innerhalb
der einzelnen Lebensbereiche, oder lber die Lebensbereiche hinweg, bestehen. Das
bedeutet Menschen kdnnen innerhalb ihrer Erwerbsarbeitszeit fur die Erwerbsarbeit ver-
fugbar sein, beispielsweise fir Kundinnen und Kunden oder Kolleginnen und Kollegen,
sie kbnnen in der Freizeit fur Freizeitaktivitaten mit Freunden verfugbar, sie kbnnen wah-
rend der Erwerbsarbeit fir die Reproduktionsarbeit verfligbar sein, wenn beispielsweise
ein Kind im Kindergarten abgeholt werden muss, oder wenn wahrend der Freizeit fur die
Erwerbsarbeit Arbeitseinsatz erforderlich ist (Dettmers & Bamberg, 2013, S.117).

Eine passende Begrindung der Vermischung von Lebensbereichen wie Arbeit und Frei-
zeit liefert die Boundary Theory. Die Boundary Theorie (Ashforth, Kreiner & Fugate,
2000, S. 472ff.) tatigt Aussagen Uber die Art und Weise wie Individuen Grenzen setzen,

aufrechterhalten oder verandern, um die Welt rundherum zu vereinfachen und zu klas-



sifizieren. Sie trifft Aussagen beziiglich der Ubergénge der Rollen der einzelnen Perso-
nen zwischen den Lebensbereichen Heim, Arbeit und anderen Orten. Eine Rolle bein-
haltet Ziele, Werte, Uberzeugungen, Normen, Interaktionsstile und Zeithorizonte. Die
Person kann diese Rollen unterschiedlicher Tatigkeiten trennen aber auch vermischen
und Grenzen zwischen den einzelnen Rollen ziehen, diese anpassen oder verteidigen.
Einer der Hauptbereiche der Theorie befasst sich mit der alltaglichen Grenzsetzung zwi-
schen Privatleben und Arbeit, insbesondere im Zusammenhang mit Vorgesetzten, Kol-
leginnen und Kollegen. Die stéandige Bearbeitung der Grenzen zwischen den Lebensbe-
reichen wird als Boundary Management bezeichnet. Das individuelle Boundary Manage-
ment kann das Mal3 der Trennung und Vermischung von Arbeit und Privatleben festle-
gen. Es bestimmt wie die beiden Bereiche sich verbinden und wodurch sie sich unter-
scheiden (Nippert-Eng, 1996, S. 563ff.). In welche Richtung sich die Grenzen vermi-
schen, ob das Privatleben vermehrt in die Arbeit Gibergeht oder die Arbeit das Privatleben
einschrankt, kann von Fall zu Fall variieren (Kossek & Lautsch, 2012, S. 24). In jeder
Erwerbsarbeit ist Verfligbarkeit ein Teil des Beschaftigungsverhaltnisses. In der Regel
fur eine festgelegte Arbeitszeit, hat der Arbeitgeber Verfligung Uber das Arbeitsvermo-
gen der Beschaftigten, wobei diese auf die gegebenenfalls wechselnden Wiinsche und
Anliegen des Arbeitgebers zu reagieren haben (Dettmers & Bamberg, 2013, S.116). Fir
die Verfugbarkeit aul3erhalb der Arbeitszeit besteht in vielen Féllen keine vertragliche
oder tarifliche Regelung. Dabei kénnen die betroffenen Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer durch Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen oder Kundinnen und Kunden bei-
spielsweise mittels Telefon, E-Mail, SMS und Instant-Messenger-Nachrichten kontaktiert
werden. Im Normalfall besteht hier aber keine klare Vorgabe hinsichtlich der Reaktions-
zeit auf eine Anfrage (Hassler, Rau, Hupfeld & Schuchart, 2016, S. 8). Dennoch sind die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer in ihrer Freizeit verfigbar (Dettmers & Bamberg,
2014, S. 152). Die Verfluigbarkeit von Personen kann als Zustand definiert werden, in
welchem sie zeitlich und rdumlich erreichbar und fir Bedirfnisse und Wiinsche von an-
deren ansprechbar und reaktionsbereit sind (Bergman & Gardiner, 2007, S. 412). Anders
ausgedrickt bedeutet diese Verfligbarkeit eines Individuums, dass andere Personen o-
der Organisationen Zugriff auf dessen Handlungen und Verhalten haben (Dettmers &
Bamberg, 2013, S. 116.). Dabei wird zwischen personenbezogener und bedingungsbe-
zogener Verflgbarkeit unterschieden. Die personenbezogene Verfligbarkeit meint die
individuelle Fahigkeit und Bereitschaft, auf Anforderungen zu reagieren. Wéahrend die
bedingungsbezogene Verfugbarkeit bedeutet, dass durch andere Personen oder durch
Organisationen eine mehr oder weniger explizite Anforderung an die Verfugbarkeit einer
Person besteht. Diese ist unabhangig von der Bereitschaft der betroffenen Person (Dett-
mers & Bamberg, 2014, S. 152).



Zu unterscheiden ist auch ob die Arbeithnehmerinnen und Arbeitnehmer nur ihre Erreich-
barkeit bereitstellen, oder ob es auch tatsachlich zum Gebrauch der Verflugbarkeit
kommt. Die Grunde fiur die Erreichbarkeit sind unterschiedlich. In vielen Fallen geben
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer an, gerne zu arbeiten und es praktisch zu finden
erreichbar zu sein. Fur sie ist es beruhigend ihre E-Mails abzurufen und zu wissen was
im Buro passiert. Auch eine flexible Arbeitsplatzgestaltung wird mit standiger Erreichbar-
keit in Verbindung gebracht. Durch sie kdnnen Arbeit und Freizeit besser vereinbart wer-
den. In einigen anderen Fallen wird die Erreichbarkeit auch explizit von den Vorgesetz-
ten verlangt, was auch als Zwang empfunden werden kann. Viele Arbeithehmerinnen
und Arbeitnehmer mochten in ihrer Freizeit nicht gestort werden. Nach Feierarbeit wird
die Erreichbarkeit weniger belastend empfunden als im Urlaub. Es gibt wenig untermau-
erte Erkenntnisse, welche Gruppen von Beschaftigten besonders von standiger Erreich-
barkeit betroffen sind, jedoch gibt es Hinweise darauf dass Fuhrungskrafte deutlich h&u-
figer von standiger Erreichbarkeit betroffen sind als normale Angestellte (Strobel, 2013,
S.9).

Als Ursachen fir standige Erreichbarkeit lassen sich in einer qualitativen Studie von
Menz (2017, S. 11) vier Entwicklungstrends hinsichtlich Arbeit und Organisation identifi-
zieren. Als wesentlichster Trend gelten die Entwicklungen in den Kommunikationstech-
nologien. Sie ermdglichen eine gute Konnektivitat (Menz, 2017, S. 12). Als Zweites
kommt es durch die Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten ohne betriebliche
Kontrolle zu unterschiedlichen Arbeitszeitmustern. Abhangig von familiaren, personli-
chen und arbeitsbezogenen Anforderungen und Ansprichen bilden sich stabile oder dy-
namische Muster heraus. Dadurch kommt es vermehrt zu Abstimmungs- und Koordina-
tionsbedarf auRerhalb der eigentlichen Arbeitszeit. Teilweise fehlt auch schlicht die
Kenntnis, ob die zu erreichende Kollegin oder der zu erreichende Kollege sich gerade
bei der Arbeit befinden oder nicht. Dazu kommt auch die unterschiedliche Lange der
Arbeitszeit von verschiedenen Beschaftigungsgruppen, insbesondere bei verlangerten
Arbeitszeiten von Vorgesetzten. Besonders Vorgesetzte kontaktieren ihre Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter haufig in den friihen Abendstunden obwohl diese ihre Arbeit zu die-
sem Zeitpunkt bereits beendet haben. Auch die Internationalisierung von Unternehmen
von Unternehmensstrukturen spielt hier eine Rolle, da diese oftmals Kundenbeziehun-
gen und Kommunikation weltweit und Uber verschiedene Zeitzonen hinweg erfordert
(Menz, 2017, S. 12). Als dritter Trend zeigen sich die ergebnisorientieren Formen der
Leistungssteuerung. Aufgaben werden zielorientiert definiert. Arbeitsleistung wird ver-
mehrt anhand der Erfolge beurteilt. In diesen Formen sind Verantwortlichkeitsvorstellung

und Verpflichtungsgefuhl der Beschéftigten gegeniiber Kunden und Unternehmen noch
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starker ausgepragt. Sie erfordert die Bereitschaft zur Erreichbarkeit und Arbeit auRerhalb
der Ublichen Zeiten (Menz, 2017, S. 12). Der vierte Trend sind die sich veranderten Kun-
denerwartungen und Anspriche an das Service. Unternehmen stehen oftmals unter
starkem externen Druck erweiterte Erreichbarkeitszeiten anzubieten, um mehr Auftrage
zu bekommen (Menz, 2017, S. 12). Des Weiteren konnte Menz (2017, S. 14ff.) in seiner
gualitativen Studie anhand von Beschaftigteninterviews vier Gruppen von Ausldsern un-
terscheiden, welche Ursachen fur die arbeitsbezogene Uberschreitung der Grenzen zwi-
schen den Life-Domains bilden.

Die Tabelle 1 gibt einen Uberblick tiber die Formen von Auslosern fur die erweiterte
Erreichbarkeit, verschiedene Auspragungen und die Ausgangspunkte. Bei den Auslo-
sern wird zwischen sachlich-funktionaler Erreichbarkeit, sozialen Erreichbarkeitskultu-
ren, Erreichbarkeit als Entlastungsstrategie und proaktive Entlastungsroutinen unter-
schieden. Diesen Bereichen werden dann verschiedene Auspragungen wie Notfaller-
reichbarkeit, Uberlastung, Betriebliche Erwartung, Normvorstellungen, Entlastung, Ver-
meidung von Eskalation, Anlassunabhéngige Kontaktherstellung, Unfreiwillige Kon-
taktherstellung oder auch Neugierde zugeordnet. Als dritter Bereich wird noch unter-
schieden ob der Ausloser von auf3en, von innen oder von beiden Seiten kommt. Hier

wird von Push, Pull oder Push und Pull Erreichbarkeiten gesprochen.

Formen von Auslésern

Untergruppen, verschiedene
Auspragungen

Externer oder beschéaftigtenbe-
zogener Ausgangspunkt

Sachlich-funktionale

Erreichbarkeit

1)Notfallerreichbarkeit

2) Uberlastung durch mittelfristig
vorhersehbare sachliche Anfor-
derungen (Deadlines)

Push und pull:

Ausloser kommt von auf3en, wird
aber von den Beschéftigten als
sachlich notwendig akzeptiert (hal-
ten sich bereit)

Soziale

Erreichbarkeitskulturen

1) Betriebliche Erreichbarkeitser-
wartungen

2) Gesellschaftliche Normalitéats-
vorstellungen

Push:

Wird als von auf3en kommend er-
lebt, teilweise unterstiitzt von Be-
schéftigtenseite

(,digitaler Prasentismus®)

Erreichbarkeit als

Entlastungsstrategie

1) RoutineméRige Entlastung
wahrend der ,eigentlichen“ Ar-
beitszeit als Ziel

2) Vermeidung von Eskalation
wahrend der Abwesenheit als
Ziel

Pull:

Eigeninitiativ, bewusst strategisch
eingesetzt, aber &ufere Bedin-
gungen als Ursache fir Entlas-
tungsnotwendigkeit

Proaktive

Erreichbarkeitsroutinen

1) Anlassunabhéangige, aber re-
gelmafige Kontaktherstellung

2) Unfreiwillige Erreichbarkeit
durch eigene Handlungsrouti-
nen/ Techniknutzung

3) ,Neugier* und ,Verfihrung*

Pull:

Eigeninitiative Uberschreitung der
Grenze zwischen den Life-Do-
mains, ohne aufere Ursachen o-
der Griinde

Tabelle 1 Darstellung Ursachen der standigen Erreichbarkeit nach Menz (2017, S.24)
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In der Tabelle 1 wurden vier verschiedene Formen der standigen Erreichbarkeit darge-
stellt. Als erste Ursache gelten sachlich - funktionale Erreichbarkeitsnotwendigkeiten.
Dazu zahlen jene Kontaktaufnahmen auf3erhalb der Arbeitszeit und des lblichen Arbeit-
sortes, die der Wahrnehmung des Betroffenen zwar belastend aber auch begriindet und
notwendig erscheinen. Die Beschéftigten halten sich dafiir sofern es absehbar ist bereit,
sie wird in der Regel nicht erzwungen oder sanktioniert. Meist handelt es sich um Notsi-
tuationen, dem Einhalten von Deadlines, der Vorbereitung von Terminen, Veranstaltun-
gen und ahnlichem. Die Akzeptanz von sachlich-funktionalen Erreichbarkeitsanforderun-
gen unter Befragten ist hoch, dadurch dass in vielen Unternehmen ergebnis- und er-
folgsorientiert gesteuerte Formen der Arbeitsleistung vorherrschend sind. Die Beschaf-
tigten halten sich hier zumeist eigeninitiativ verfigbar (Menz, 2017, S. 16). Hier handelt
es sich um Push und Pull Erreichbarkeit, da der Ausloser von aul3en kommt aber die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sich selbst bereithalten.

Die zweite Ursache sind soziale Erreichbarkeitskulturen, hierzu z&hlen Erreichbarkeits-
erwartungen von Vorgesetzten, die nicht sachlich durch die Arbeitsaufgabe begrundet
sind. Sie dienen Loyalitats- und Leistungstests oder der Disziplinierung. Hierzu zéhlen
auch erwartete Reaktionszeiten. Speziell soziale Responsivitatsnormen, das sind gesell-
schaftliche Zeitvorstellungen und Normalitatsannahmen hinsichtlich erwartbarer Reakti-
onszeiten, werden enger. Die soziale Responsivitatsnormen werden durch, die Asyn-
chronitat der Arbeitszeiten durch mobil-flexibles Arbeiten verstarkt. Besonders betriebli-
che Erreichbarkeitsanforderungen von Vorgesetztenseite, und verénderte gesellschaft-
liche Erwartungen und Normalitatsvorstellungen kénnen — unterstiitzt durch neue digi-
tale Kommunikationskanéle - ineinander Ubergehen (Menz, 2017, S. 18). Innerhalb von
Arbeitsbereichen sind Wahrnehmungen zur Erreichbarkeitskultur &hnlich. Es handelt
sich im Wesentlichen um kollektive Wahrnehmung von Beschéaftigungsgruppen. Soziale
Erreichbarkeitskulturen sind kollektiv variabel und kénnen auch aktiv durch Handlungen
von Vorgesetzten oder Beschéftigten beeinflusst werden. Sie kdnnen Erreichbarkeits-
kulturen reproduzieren oder férdern, indem sie erreichbar sind, aktiv Nachrichten senden
oder indem sie den Druck verstarken. Es kann aber auch Handlungsweisen geben die
Uber ein bloRes Mitmachen hinausgehen, beispielsweise wenn Beschaftigte aktiv E-
Mails an Vorgesetzte, Kolleginnen und Kollegen abends oder am Wochenende versen-
den. Dies ist eher eine Demonstration von Leistungsbereitschaft als das Bearbeiten von
Arbeitsanforderungen. Diese Ubersteigerte virtuelle Prasenz kann auch als digitaler Pra-
sentismus bezeichnet werden. Es muss sich dabei nicht immer um eine bewusste aktive

Handlungsstrategie handeln, sondern auch Griinde der sozialen Erwiinschtheit kbnnen
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hier eine Rolle spielen (Menz, 2017, S.18). Es handelt sich dabei um eine Push Erreich-

barkeit, da der Ausloser von aufen kommt.

Als Drittes gibt es die Entlastungsstrategie. Die Erreichbarkeit umfasst nicht nur die Ver-
flgbarkeit der Beschéftigten fur arbeitsbezogene Belange, sondern auch die Verflgbar-
keit von Arbeitsbelangen flr die Beschaftigten. Letzteres beinhaltet etwa die Remote-
Zugriffsmoglichkeit auf betriebliche Daten, auf Mails oder auf technische Systeme durch
die Beschaftigten, zumeist Uber Laptops. Wenn die Aktivitat von Beschatftigtenseite aus-
geht, kann von Pull-Erreichbarkeit gesprochen werden. Diese dient haufig den subjekti-
ven Intentionen der Beschaftigten zur eigenen Entlastung, da durch den Zugriff auf Ar-
beitsinhalte aufRerhalb der Arbeitszeit eine Intensivierung der Arbeit im Buro vermieden
werden kann. Zusatzlich dazu kénnen die Beschéftigten Unsicherheiten reduzieren,
wenn sie sich auBBerhalb der Arbeitszeit bereits auf anstehende Arbeitsaufgaben mental
vorbereiten kdnnen. Sehr weit verbreitet ist dazu ein Vorarbeiten am Sonntag um den
Einstieg in die Arbeitswoche zu erleichtern. Diese Entlastungsstrategie funktioniert, da
sie freiwillig erfolgt. Ahnlich ist es, wenn am Abend freiwillig die Mails Uberpruft werden
(Menz, 2017, S.20 f.). Genau diese Entlastungstrategie lasst sich auch als interessierte
Selbstgefahrdung interpretieren, da sie zwar dazu dient arbeitsbezogen Stressoren zu
bewidltigen aber die Regeneration durch die Ausdehnung der Arbeit in den Freizeitbe-
reich gefahrdet (Krause et al. 2014, S. 50). Hier handelt es sich nicht um angeordnete
oder erwartete Erreichbarkeit von Seiten des Unternehmens, sondern um selbstinitiierte
arbeitsbezogene Erreichbarkeit. Die Selbstgefahrdung entsteht hier als nicht gewollte
Nebenfolge einer Entlastungsstrategie. Daraus kann beispielsweise bereits am Sonn-
tagabend ein Mailverkehr entstehen der nicht zur Erleichterung des Wochenstarts dient,

sondern fur andere wiederum zur Handlungsanforderung dient (Menz, 2017, S.22).

Als Viertes gibt es Proaktive Erreichbarkeitsroutinen. Sie zahlen zur Pull-Erreichbarkeit
und beinhaltet Aktivitdten der Beschéftigten die mit keiner unmittelbaren Entlastung ein-
hergehen oder zur Erreichung von Arbeitszielen dienen. Dazu gehért das regelmaiiige
Checken von E-Mails. Diese Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer tberprifen regelma-
Big zu bestimmten Zeitpunkten am Abend oder am Wochenende ihre E-Mails oder An-
ruflisten auf dienstliche Nachrichten, ohne konkreten Anlass. Wesentlich sind dabei auch
ungewollte Formen der Erreichbarkeit, wenn private und dienstliche Kommunikations-
medien nicht getrennt werden. Dies ist der Fall, wenn das Dienst Smartphone auch privat
genutzt werden kann, hier werden unbeabsichtigt auch dienstliche Nachrichten wahrge-
nommen. (Menz, 2017, S. 22).

Die vier genannten Ursachenbindel schlieen sich nicht gegenseitig aus, die Pull Er-

reichbarkeit von Seiten der Beschaftigten geht oftmals mit der Push Erreichbarkeit der
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betrieblichen Erreichbarkeitsanforderungen einher. Auch die sachlich-funktionalen Er-
reichbarkeitsnotwendigkeiten und sozialen Erreichbarkeitskulturen hdngen zusammen.
In der Arbeitspraxis treten verschiedenen Ursachen haufig gemeinsam auf (Menz, 2017,
S. 24).

Da sich speziell bei den Formen der Erreichbarkeit zeigt, dass die Ursachen standig
erreichbar zu sein, von auf3en vom Arbeitsumfeld und von innen aus eigener Motivation,
gesteuert werden kdnnen, wird im nachsten Kapitel genau analysiert was soziale und

personliche Normen sind und wie Normen entstehen.

2.1.2 Soziale und personliche Normen

Normen sind Aussagen nachdem sich Akteure in bestimmten Situationen in einer be-
stimmten Weise verhalten sollen oder nicht sollen, und unter welchen Bedingungen sie
bestimmte kognitive Uberzeugungen, Ziele oder Einstellungen haben sollen (Opp, 2011,
S. 293). Sie entstehen, wenn die Mitglieder einer Gruppe diese als rentabler beurteilen
als die Normlosigkeit. Normen kénnen durch kollektive Vereinbarungen oder durch die
Auferlegung durch Gesetzgeber entstehen. Es gibt zwei Arten von Normen, soziale Nor-
men und personliche Normen, beide beziehen sich auf wahrgenommene Verpflichtun-
gen (Cialdini & Goldstein, 2004, S. 615; Opp, 1983, S. 59ff).

2.1.2.1 Soziale Normen

Soziale Normen sind Verhaltensweisen und Uberzeugungen die anderen zugeschrieben
werden. Sie orientieren sich am sozialen Umfeld und werden durch Sanktionen und Be-
lohnungen gesteuert (Schwartz, 1977, S. 226ff.). Die Fokus-Theorie der Befolgung so-
zialer Normen stammt aus der Sozialpsychologie. Dabei werden soziale Normen in de-
skriptive und injunktive Normen unterschieden. Die deskriptiven Normen beziehen sich
auf die Wahrnehmung, was tatsachlich getan wird ,is“, wahrend injunktive Normen das
bezeichnen was getan werden sollte oder was von anderen Menschen gut befunden
wird ,ought (Cialdini, Kallgren & Reno, 1991, S. 1015). Die deskriptive Norm beschreibt
was normal ist. Es ist das, was die meisten Menschen tun. Sie scheint somit etwas Ver-
nunftiges zu sein, effektiv und es wert sich daran anzupassen. Deskriptive Normen ha-
ben einen Einfluss auf injunktive Normen, das heil3t wenn eine Person weil3, dass Norm-
briche 6fters vorkommen, steigt die Bereitschaft der Person selbst die Norm zu verlet-
zen (Cialdini, Reno & Rauhunt 1990 in Diekmann, Przepiorka & Rauhut, 2011, S. 75.)
Normen werden in sozialen Gruppen fur Verhalten die eine Bedeutung fur die Gruppe
haben gebildet oder erzwungen. Sowohl Gruppen als auch Einzelpersonen versuchen
ihre Aufgaben so zu erledigen, dass sie die Chancen auf Erfolg maximieren und das

Versagen reduzieren. Als erstes werden Normen festgelegt, die das Uberleben der
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Gruppe erleichtern. Als zweites versucht die Gruppe die Vorhersagbarkeit der Verhal-
tensweisen ihrer Mitglieder zu erhéhen. Normen erleichtern es, das Verhalten der Mit-
glieder vorauszusehen und erleichtern es den Gruppenmitgliedern entsprechend zu han-
deln (Shaw 1936, in Feldman 1984, S.48). Soziale Normen und Werte sind wichtige De-
terminanten fiir menschliches Handeln (Opp, 1983, S. 59ff.).

Menschen werden von Mitgliedern der Gruppe die fir ihre Selbstkategorisierung relevant
sind in einer gegebenen Situation beeinflusst. Eine Erklarung dazu liefert die Selbstka-
tegorisierungstheorie. Sie bietet eine verfeinerte Analyse von Prozessen sozialer Nor-
men und sozialer Einflusse (Turner et.al. 1987 in Wenzel, 2004, S. 215). Ein solcher
Einfluss bedeutet, dass sich die Ansichten und Verhaltenstendenzen von relevanten
Gruppen als eine echte persdnliche Uberzeugung verinnerlicht werden (Abrams & Hogg,
1990, S. 196). Personliche Normen entstehen, wenn allgemeine soziale Normen die in
einer Gruppe als weit verbreitet gelten auch vom Individuum als Grundlage fur die
Selbstbewertung akzeptiert werden. Ein unsichtbarer Teil der persdnlichen und ethi-
schen Ansichten besteht aus sozialen Normen. Es muss die Polaritat zwischen person-
lichen und sozialen Normen Gberwunden werden und in einem Prozess werden externe
soziale Normen Teil der eigenen Normen und Werte einer Person (Wenzel, 2004, S.
215).

2.1.2.2 Personliche Normen

Personliche Normen werden als internalisiertes, verinnerlichtes Pflichtgeftihl und per-
sonliche moralische Verpflichtung verstanden (Schwartz, 1977, S.226 ff). Wenn die Be-
folgung der Norm eine eigenstandige Motivation ist, wird die Norm als internalisiert be-
zeichnet. Diese Motivation kann schwach sein, wie bei der Befolgung von Verkehrsre-
geln oder stark wie beim Verbot zu téten. Normen kdnnen auch situationsspezifisch sein
(Opp, 2011, S. 293ff.). Sie konnen menschliche Entscheidungen und Handlungen ge-
stalten. In der Gesellschaft kdnnen richtig kommunizierte Normen dazu fiihren, dass sich
Personen die sich aul3erhalb der Norm befinden daran anpassen, sie kénnen aber auch
zu keiner Verhaltensanderung oder einer negativen Verhaltensanderung fiihren
(Schultz, Nolan, Cialdini, Goldstein & Griskevicius, 2007, S. 432f.). Persdnliche Normen
basieren zu einem grofRen Teil auf Prozessen des sozialen Lernens und der Aufnahme
aus der Umwelt und haben damit eine soziale Basis (Schwartz, 1977, S. 229ff.). Dartiber
hinaus mussen personliche Normen nicht als stabile und dauerhafte Personlichkeits-
merkmale verstanden werden, weil sie weitgehend sozialer Natur sind. Sie variieren mit
den Gruppen und Sozialnormen auf die sie sich zum gegebenen Zeitpunkt beziehen

(Abrams & Hogg, 1990, S. 196). Daher kdonnten Studien, die die Auswirkungen der per-
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sonlichen Normen testen, die Rolle der sozialen Normen unterschatzen. Breitere gesell-
schaftliche Normen sind weniger relevant fir Menschen als die fir sie relevante Gruppe
(Bardach, 1989, in Wenzel, 2004, S. 215).

Gelegentlich haben die Menschen bereits Normen entwickelt und verinnerlicht aus de-
nen sie ihre aktuellen Selbsterklarungen fir ihre Handlungen ziehen. Haufiger jedoch
konstruieren sie situationsbedingt spezifische personliche Normen unter Bezugnahme
von Normen und Werten die sie in der Vergangenheit verinnerlicht haben. Dieser Vor-
gang ergibt eine oder mehrere momentane Selbsterwartungen. Er beinhaltet das Scan-
nen von sdmtlichen bereits vorhanden Normen und Werten die in der jeweiligen Situation
relevant erscheinen. Die Gefuhle der moralischen Verpflichtung in Bezug auf die jewei-
lige Situation werden mit den Auswirkungen der Handlung auf die Normen und Werte
evaluiert. Je wichtiger die Normen und Werte fir die eigene Evaluierung sind, desto ho-
her sind die Gefiihle der moralischen Verpflichtung die erlebt werden. Die Informations-
verarbeitung die in den Aufbau der Normen involviert ist erfolgt sehr schnell und vieles
passiert vermutlich aul3erhalb des Bewusstseins. Das Individuum pruft nicht jedes Mal
alle moglichen relevanten Normen und Werte und es entscheidet auch nicht, wie viel von
seinem Selbstwertgefthl in der Handlung gefoérdert wird, um spezielle Werte zu férdern.
Es ist sogar mdglich, dass das Selbstwertgefiihl missachtet wird, um bestimmte Werte
zu fordern, die als moralisch angesehen werden. Der Aufbau von Normen erzeugt
Selbsterwartungen, die als Geflihle der moralischen Verpflichtung erlebt werden, anstatt
rationaler intellektueller Urteile Gber Recht und Unrecht. Das Gefuhl ein Bestandteil der
Verpflichtung zu sein, ist auf die Natur von Werten und Normen zuriickzufihren und auf
die Umstande unter denen sie gelernt werden. Die Regeln der physischen und gesell-
schaftlichen Wirklichkeit werden durch die Beobachtung von RegelmaRigkeiten in der
Natur und in den sozialen Beziehungen gelernt, gelegentliche mit sozialer Intervention,
um diese RegelmaRigkeiten auf sich zu ziehen. Normen und Werte, die zwischen-
menschliche Beziehungen regeln, beziehen sich dagegen auf ideale Muster. Sie werden
in sozialer Interaktion mit bedeutenden und / oder méachtigen Anderen vermittelt, die den
Lernenden von ihrer Erwiinschtheit Gberzeugen wollen. Personliche Normen werden
durch die Gefuhle der moralischen Verpflichtung beeinflusst, sie haben Auswirkungen
auf das Verhalten. Je genauer Individuen wahrnehmen welche Auswirkungen ihr Ver-
halten auf andere hat, desto mehr beachten sie, wie sich Normen und Werte auf zwi-
schenmenschliche Beziehungen auswirken (Schwartz, 1977, S.229ff.).

Normen sind im Gedachtnis gespeichert und gehéren zum Wissensvorrat, was in wel-
chen Situationen zu tun oder zu unterlassen ist. Eine gespeicherte Norm muss aktiviert

werden um einen Einfluss austiben zu kdnnen. Normen mussen aktiviert werden, wenn
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Personen in eine normrelevante Situation kommen. Es geht also darum wie sich Perso-
nen verhalten, wenn sie in eine normrelevante Situation kommen. Normrelevante Situa-
tionen sind Situationen in denen die Bedingungen fir die Anwendung einer Norm gege-
ben sind. Normubertretungen kénnen nur erfolgen wenn normrelevante Situationen ge-
geben sind. Generell ist die Befolgung einer Norm wahrscheinlich, wenn die Befolgung
belohnt wird und Nichtbefolgung sanktioniert wird. Neben den Sanktionen spielen die
wahrgenommenen normativen Erwartungen der sozialen Umwelt eine wichtige Rolle fir
die Normeinhaltung. Die Verletzung oder Erfullung von Erwartungen muss nicht mit
Sanktionen einhergehen. Trotzdem ist die Wahrnehmung sozialer Erwartungen ein An-
reiz fur die Befolgung von Normen. Von Bedeutung ist hier in welcher Art die Erwartun-
gen erfolgen. Damit ist gemeint von welcher Art die Erwartung ist. Bei Normkonflikten
werden jene Ziele befolgt die am meisten internalisiert wurden. Es kann vermutet wer-
den, dass die wahrgenommene Haufigkeit der Normbefolgung Dritter eine positive Wir-
kung auf die Normbefolgung einer Person hat, dies kann aber nicht pauschal angenom-
men werden, sondern hangt von allen Variablen ab (Opp, 2011, S. 293ff.). Opp (1983,
S59ff.) argumentiert, dass das Verhalten von Individuen durch ihre Praferenzen be-
stimmt wird, sowie durch die Beschrankungen, denen diese Personen in ihrem Streben
ihren Nutzen zu maximieren, begegnen. Das individuelle Verhalten lasst sich anhand
von Kosten- und Nutzenberechnungen erklaren. Wenn das Verhalten von Mitgliedern
einer Gruppe nicht mit den Zielstrebungen anderer Mitglieder kollidiert, entstehen keine
normativen Regelungen. Normen entstehen nur, wenn das Verhalten von Mitgliedern
einer Gruppe die Aktivitdten anderer Mitglieder stort. Mit anderen Worten, es treten Nor-
men auf, wenn Individuen sich gegenseitig bei der Verfolgung ihrer Ziele stéren. Als
Beispiel kdnnen hier Eigentumsrechte genannt werden. Jedes Individuum hat Erwartun-
gen in Bezug auf sein Eigentum. Werden diese nicht eingehalten gibt es negative Sank-

tionen seitens der Mitglieder einer Gruppe oder der Gesellschaft (Opp, 1983, S. 59ff).

Aus diesem Grund wird im n&chsten Kapitel der Einfluss von sozialen und persdnlichen
Normen im Zusammenhang mit sténdiger Erreichbarkeit beleuchtet. Hier ist interessant
wie sich soziale Normen und personliche Normen auf das Verhalten der betroffenen Ar-

beitnehmerinnen und Arbeithehmer auswirkt.

2.1.3 Zusammenhang zwischen Normen und sténdiger Erreichbarkeit

Soziale und personliche Normen spielen eine Rolle im Zusammenhang mit standiger
Erreichbarkeit. Bei der Arbeit in Arbeitsgruppen kdnnen soziale Normen dazu fiihren sich
an die Gruppe anzupassen. Soziale Normen sind dann wichtig, wenn sie fur die Betroffe-

nen direkt im Fokus sind. Dies gilt allerdings auch fur persénliche Normen. Speziell wenn
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die personliche von der sozialen Norm abweicht, spielt die aktuelle Fokussierung eine
Rolle, welche der beiden Normen das tatsachliche Verhalten bestimmt. Bei starker per-
sonlicher Norm wird ein negatives Verhalten, wie beispielsweise die Vermullung der Um-
welt reduziert, wahrend es bei einer schwachen persdnlichen Norm vermehrt zu diesem
negativen Verhalten kommt. Unter natlrlichen Bedingungen kann weder anhand von
persodnlichen noch anhand von sozialen Normen das Verhalten des Betroffenen vorher-
gesagt werden. Das Vorhandensein von personlichen Normen fiihrt nicht verlasslich zu
einem entsprechenden normkonformen Verhalten. Der interne oder externe Fokus der
entsprechenden Person ist ausschlaggebend dafiir ob die persdnliche Norm das Verhal-
ten der Person beeinflusst. Der persdnliche Fokus kann die Aufmerksamkeit der Person
entweder auf die Norm hinrichten oder von ihr weg. Dies ist eine Erklarung fir unter-
schiedliche Verhaltensweisen in der Gesellschaft. Die personliche Fokussierung der
Person bestimmt, ob das Verhalten an die personliche Norm oder an die soziale Norm
angepasst wird (Kallgren et. al., 2000, S. 1002ff.)

In manchen Unternehmen gibt es unter Umsténden auch einen indirekten Zwang zur
standigen Erreichbarkeit, es ist oftmals unklar inwiefern standige Erreichbarkeit tatséch-
lich selbstgetrieben ist. In jenen Unternehmen gehen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
davon aus, dass es dazu gehort auch in der Freizeit und am Wochenende fir den Ar-
beitgeber erreichbar zu sein, da es unausgesprochen erwartet wird (Steinheider et al.
1999, S. 41). Hierzu zéhlen auch erwartete Reaktionszeiten durch soziale Responsivi-
tatsnormen. Responsivitdtsnormen sind gesellschaftliche Zeitvorstellungen und Norma-
litatsannahmen hinsichtlich erwartbarer Reaktionszeiten. Sie werden durch, die Asyn-
chronitat der Arbeitszeiten durch mobil-flexibles Arbeiten verstarkt. Besonders betriebli-
che Erreichbarkeitsanforderungen von Vorgesetztenseite und veranderte gesellschaftli-
che Erwartungen und Normalitatsvorstellungen kdnnen ineinander tbergehen (Menz,
2017, S. 18).

Wenn Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzte im Unternehmen, Arbeit und Privat-
leben stérker vermischen als der Arbeitnehmer/ die Arbeitnehmerin es méchte, kommt
es haufig zu Diskrepanzen zwischen sozialen Normen und persénlichen Normen. Es
wird davon ausgegangen, dass sich Beschéftigte stark am Verhalten ihrer Kollegen und
Kolleginnen und ihren Vorgesetzen orientieren (Park, Fritz & Jex, 2011, S. 457). Dies
zeigt sich auch im Zusammenspiel von organisationalen Normen, individuellen Praferen-
zen und arbeitsbezogenem Entgrenzungsverhalten. Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer die in einer Organisation mit gering ausgepragter Segmentierungsnorm arbeiten,
das heil3t in einem betrieblichen Umfeld, indem Kolleginnen und Kollegen sowie Vorge-

setzten haufig Arbeit mit nach Hause nehmen, nehmen selbst mehr Arbeit mit nach
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Hause. Die von Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzen gelebte Norm zur Integra-
tion von Arbeit in das Privatleben, bildet sich relativ unabhangig von den eigenen Ein-
stellungen auf das Ausmafd des individuellen Entgrenzungsverhaltens ab. Dies unter-
streicht die wichtige Rolle von Normen in einer Organisation im Sinne einer betrieblichen
Sozialisation des entgrenzten Arbeitsverhaltens. Das arbeitsbezogene Entgrenzungs-
verhalten der Beschéftigten wird nicht durch das Zusammenspiel von organisationaler
Segmentierungsnorm und individueller Segmentierungspraferenz, sondern durch beide
Faktoren separat direkt erklart. Wesentlich ist, Beschaftigte orientieren sich in ihnrem ar-
beitsbezogenen Entgrenzungsverhalten an organisationalen Normen, die durch das Ver-
halten von Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten gepragt werden (Palm et al.,
2016, S. 45ff.). Wesentlich ist auch dass die Segmentierungsnorm die in einem Arbeits-
umfeld herrscht, bei Beschéftigten die in einem Arbeitsumfeld mit schwacher Segmen-
tierungsnorm arbeiten dazu kommt, 6fter auch selbst Arbeit mit nach Hause zu nehmen.
Daher kommt es bei den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die das starkere Be-
darfnis haben Arbeit und Freizeit zu trennen zu starkeren Rollenkonflikten als bei jenen
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern die ein schwacheres Bediirfnis haben (Palm et
al., 2016, S 52). Jene Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Arbeit und Freizeit star-
ker trennen, kénnen sich auch psychologisch in der Freizeit besser von der Arbeit ablo-
sen. Soziale Normen spielen in Hinblick auf das Zusammenspiel der Begrenzung der
Arbeit zu Hause und die psychologische Distanzierung der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer eine Rolle. Das zeigt sich darin, dass jene Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer sich auch tatsachlich besser psychologisch davon ablésen kdnnen, denen in
Form einer sozialen Norm eine starkere Trennung zwischen Arbeit und Freizeit vorge-
geben ist (Park et al., 2011, S.464). Daher machen soziale Normen Sinn, wenn Perso-
nen dazu neigen sie einzuhalten (Cialdini & Trost ,1998, in Park et al., 2011, S.465.). Die
Meidung von technischen Geréten in der Freizeit weist auf eine Organisationskultur der
Trennung von Arbeits- und Privatleben hin, sie steht in Verbindung mit dem individuellen
Abschalten kdnnen (Park et al. 2011, 457ff.). Eine Schaffung eines Gefiuhls der Tren-
nung kann dazu beitragen, dass Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sich geistig von
der Arbeit I6sen und sich von der Arbeitsbelastung erholen. Eine Reflexion von positiven
Aspekten der Arbeit kann wiederum fir das berufliche und private Wohlbefinden nitzlich
sein (Park et al., 2011, S.465). Die von Kolleginnen und Kollegen und Fihrungskraften
gelebte Norm zur Integration von Arbeit in das Privatleben bildet sich relativ unabhéangig
von den eigenen Einstellungen auf das Ausmalf? individuellen Entgrenzungsverhaltens

ab. Daher spielen Normen in Organisationen eine wichtige Rolle fir die Sozialisation der
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Entgrenzung des Arbeitsverhaltens. Zudem ist es vorstellbar, dass noch andere Fakto-
ren, wie Arbeitsplatzsicherheit oder mangelnde Autonomie, Einfluss auf das arbeitsbe-

zogene Entgrenzungsverhalten haben (Palm et al., 2016, S. 52).

Mit der sozialen Norm kann die bedingungsbezogene Verflugbarkeit in Verbindung ge-
bracht werden, diese kénnte durch die direkte Anordnung, auf3erhalb der Arbeit erreich-
bar zu sein, oder durch eine Kultur der Erreichbarkeit gegeben sein. Die bedingungsbe-
zogene Verfugbarkeit wird bei Bereitschaftsdiensten, Rufbereitschaft und standiger Er-
reichbarkeit gefordert (Dettmers & Bamberg, 2014, S. 152f.).

Ahnlich wie die bedingungsbezogene Verfligbarkeit von Dettmers & Bamberg, (2014,
S.152f.) kdnnen auch die sozialen Erreichbarkeitskulturen nach Menz (2017, S. 18ff.) im
Zusammenhang mit der sozialen Norm gesehen werden. Bei den sozialen Erreichbar-
keitskulturen handelt es sich um die betrieblichen Erreichbarkeitserwartungen und die
gesellschaftlichen Normalitatsvorstellungen im Zusammenhang mit der standigen Er-
reichbarkeit. Die Ausloser fur die Erreichbarkeit kommen von auf3en, hier wird auch von
Push Erreichbarkeit gesprochen (Menz, 2017, S.18 ff). Auch die sachlich-funktionale Er-
reichbarkeit kann teilweise der sozialen Norm zugeordnet werden, hier handelt es sich
um die Notfallerreichbarkeit oder auch die Uberlastung durch sachliche Anforderungen
wie Deadlines. Diese Erreichbarkeit kann aber nicht exakt zugeordnet werden, da zwar
die Push Erreichbarkeit herrscht, dass bedeutet die Anforderung erreichbar zu sein
kommt von auf3en, andererseits wird dies aber auch von der Arbeitnehmerin/ dem Ar-
beitnehmer akzeptiert und als notwendig empfunden. Somit gilt hier auch die Pull Er-
reichbarkeit (Menz, 2017, S.16ff).

In der heutigen Zeit fiihlen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer oft die Notwendigkeit,
kontinuierlich mit dem Arbeitsplatz verbunden zu sein, um den Bediirfnissen von Vorge-
setzten, Kolleginnen und Kollegen und Klienten gerecht zu werden. Obwohl individuelle
Nutzung von mobilen Endgeraten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern Flexibilitat,
Seelenfrieden und Kontrolle Uber Interaktionen bietet, intensivieren sie auch die kol-
lektiven Erwartungen an ihre Verfugbarkeit fur die Arbeit. Sie fuhrt zum eskalierenden
Engagement und damit verlieren sie ihre Fahigkeit sich von der Arbeit zu trennen. Die
Wahlmaoglichkeit, die mobilen Endgeréate tUberall fur die Arbeit zu benutzen, gilt fir sie als
personliche Autonomie. Dies endet oft darin Uberall und jederzeit zu arbeiten, sodass
die Autonomie abnimmt (Mazmanian et al., 2013, S. 1). Die Arbeithehmerinnen und Ar-
beitnehmer sind oft auch freiwillig auRerhalb der Arbeitszeit erreichbar. Diese Menschen
kehren aus eigenem Antrieb auch in ihrer Freizeit immer wieder in die Arbeitswelt zurtick.

Diese Menschen haben grundsatzlich Spal3 an ihrer Arbeit und empfinden diese als
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wichtig. Daraus entsteht ein intrinsisches Interesse auch nach dem eigentlichen Feier-
abend verbunden zu bleiben. Diese Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer greifen ver-
mehrt auf geschaftliche E-Mails zu, ohne dass dies von ihnen verlangt wird (Strobel,
2013, S. 19). Der starke Drang der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer durch neue
Technologien mit dem Arbeitsplatz verbunden zu sein und somit schnell zu reagieren
wird Arbeitsplatztelepression oder auch Arbeitsplatzteledruck genannt. Teledruck ist ein
psychologischer Zustand, der stéandig Verbindung mit Arbeitstatigkeiten fordert (Barber
& Santuzzi, 2014, S.1). Viele Arbeitnehmerinnen oder Arbeithnehmer bevorzugen aber
auch am Wochenende etwas wegzuarbeiten und in diesem Rahmen auch mit Kollegin-
nen und Kollegen oder auch Vorgesetzten zu kommunizieren. Sehr verbreitet ist das
Abrufen von E-Mails im Urlaub, da dies subjektiv als entlastend wahrgenommen wird,
aber fur den Erholungsprozess gar nicht sinnvoll ist (Steinheider et al. 1999, S. 41).

Als Auswirkung der personlichen Norm im Zusammenhang mit standiger Erreichbarkeit
kann die personenbezogene Verflgbarkeit genannt werden. Diese ist beispielsweise bei
Beschaftigten der Fall, die sich aus individuellem Antrieb heraus freiwillig fur Erwerbs-
aufgaben auRerhalb der Erwerbsarbeit bereithalten. Wenn seitens des Arbeitgebers
keine Erreichbarkeitsanforderungen gestellt werden, ist eine personenbezogene Verfiig-
barkeit lediglich durch Verhaltenspravention gestaltbar (Dettmers & Bamberg, 2014, S.
152f.).

Hier lasst sich die personliche Norm auch in Verbindung mit der Erreichbarkeit als Ent-
lastungsstrategie bringen. Die Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer rufen routinema-
Bige in der Freizeit, am Wochenende oder auch im Urlaub ihre Nachrichten ab, um wah-
rend der ,eigentlichen® Arbeitszeit entlastet zu werden. Somit vermeiden sie eine zu
groRe Ansammlung von Arbeit in ihrer Abwesenheit. Auch proaktive Erreichbarkeitsrou-
tinen zahlen zur persoénlichen Norm. Hier kommt es zur anlassunabhangigen aber regel-
maRigen Kontaktherstellung, unfreiwillige Erreichbarkeit aufgrund der Nutzung dersel-
ben Smartphones fir Beruf und Freizeit, oder auch einfach Neugierde welche Nachrich-
ten gekommen sind. Auch hier wird von Pull Erreichbarkeit die von innen also von Seiten

des Arbeitnehmers kommt gesprochen (Menz, 2017, S.116).

Personliche Normen kénnen also sowohl mit der personenbezogenen Verfligbarkeit
(Dettmers & Bamberg 2014, S. 116ff.) und den Ursachen fir standige Erreichbarkeit,
den Entlastungsstrategien und den proaktiven Erreichbarkeitsroutinen in Verbindung ge-
bracht werden (Menz, 2017, S. 18ff.). Demgegenuber stehen die sozialen Normen mit
der bedingungsbezogenen Verfiigbarkeit (Dettmers & Bamberg, 2014 S. 116ff.) und den

sozialen Erreichbarkeitskulturen (Menz, 2017, S.16ff.) in Zusammenhang. Einzig die
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sachlich-funktionale Erreichbarkeitskultur (Menz, 2017, S.14ff) kann nicht eindeutig so-
Zialen oder personlichen Normen zugeordnet werden, da hier die Ausldser von auf3en
und innen kommen. Inwiefern die personenbezogene Verflugbarkeit und die bedingungs-
bezogene Verflgbarkeit in Zusammenhang mit den Ursachen fir Erreichbarkeit wie
sachlich-funktionaler Erreichbarkeitskultur, Entlastungsstrategien, proaktiven Erreich-
barkeitsroutinen oder auch den sozialen Erreichbarkeitskulturen stehen, ist wissen-
schaftlich bisher nicht tGberprift. Daher werden diese Themen in dieser Arbeit getrennt
voneinander behandelt, obwohl sie Erklarungen fiir soziale Normen und persénliche

Normen liefern und auch laut Literaturanalyse ahnliche Bereiche umfassen.

Soziale Normen sind verhaltenswirksamer als personliche Praferenzen, daher sollte,
wenn Verhaltensanderungen erwtiinscht sind, auf gemeinschaftlicher Ebene angesetzt
werden und nicht bei der eigenen Einstellung. Dieser Effekt ist nicht nur auf Personen
mit starker ldentifikation zu ihrer Bezugsgruppe beschrankt (Steinheider et al., 1999,
S.41).

Menschen werden von Mitgliedern der Gruppe die fir ihre Selbstkategorisierung relevant
sind beeinflusst. Mitglieder einer Gruppe identifizieren sich mit den Menschen einer fir
sie relevanten Gruppe in einer gegebenen Situation. Ein solcher Einfluss bedeutet, dass
sich die Ansichten und Verhaltenstendenzen von relevanten Gruppen als eine echte per-
sonliche Uberzeugung verinnerlichen (Abrams & Hogg, 1990; S.196). Im Gegensatz
dazu, wenn die Einflussquelle nicht Teil der persénlichen Uberzeugungen oder der Uber-
zeugungen der Gruppe ist mit welcher sich die Person identifiziert, wird nicht erwartet
damit Ubereinzustimmen, weil sie bereits als anders identifiziert wurde. Es kann sogar
zu komplexen Abwehrreaktionen kommen wenn Menschen mit sozialen Normen kon-
frontiert werden, die sie anderen Menschen und fir sie nicht relevanten Gruppen zu-
schreiben. Durch die Betonung der Unterschiede erhalten oder erreichen Menschen eine
unverwechselbare und positive soziale Identitat (Tajfel & Turner, 1986, S.1 9ff.). Daher
kénnen soziale Normen, die anderen sozialen Kategorien und Gruppen zugeschrieben
werden, mit denen man sich nicht identifiziert, eine kontraproduktive Wirkung haben und
zu Ablehnung fuhren (Brehm & Brehm, 1981, in Wenzel, 2004, S. 216). Die Ablehnung
kann nur dort erwartet werden wo die soziale Norm, die einer OQutgruppe zugeschrieben
wird, nicht mit der Wahrnehmung der personlichen Norm tbereinstimmt. Wenn die Norm
der Differenzierung zur Outgruppe dient, kann sie verwendet werden um die eigene so-
Ziale Identitat zu starken (Wenzel, 2004, S. 216).

Daraus zeigt sich, dass das direkte Verhalten der Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen
Einfluss auf das Individuum hat. Aufgrund dessen stellt sich die Frage ob hier auch die

Identifikation mit dem Unternehmen soziale Normen beeinflussen kann, und wenn ja, in
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welcher Art und Weise. Daher wird im nachsten Punkt die Theorie der sozialen Identitat

erklart.

2.1.4 Soziale Identitat

Die Theorie der sozialen Identitat (Tajfel & Turner, 1986, S. 7 ff.) besagt, dass Menschen
sich als Mitglieder sozialer Gruppen sehen. Aus dieser Gruppenzugehdrigkeit und der
Bewertung der Gruppen entwickeln sie eine soziale Identitéat. Die Theorie versucht zu
erklaren wodurch und wie Intergruppenprozesse zustande kommen. In diesem Zusam-
menhang wird der Begriff ,soziale Gruppe” fir mehrere Personen verwendet die sich
selbst als Teil der Gruppe sehen, aber auch von anderen als solche wahrgenommen
werden. Die Gruppe wird als in-group bezeichnet wahrend Fremdgruppen als out-groups
bezeichnet werden. Anhand von sozialen Vergleichen wird der Wert der eigenen und der
Wert fremder Gruppen eingeschétzt. Die Theorie geht davon aus, dass Menschen nach
einem positiven Selbstbild und einer positiven sozialen Identitat streben. Daher versu-
chen Mitglieder die positive soziale ldentitat und ihre Selbsteinschatzung zu erhdhen
indem sie ihre eigene Gruppe mit anderen Gruppen vergleichen, und dieser soziale Ver-
gleich positiv fur die in-group ausfallt. Dies geschieht unter der Voraussetzung, dass die
Individuen sich mit der Gruppe identifizieren und die jeweilige Gruppenzugehdrigkeit, da
sie ja mehreren Gruppen gleichzeitig angehdren kénnen, genauso wie die out-group fiir
den Vergleich relevant sind. Fallt dieser Vergleichsprozess fiir die soziale Identitat ne-
gativ aus, kdnnen die Personen versuchen die Gruppe zu verlassen, und einer anderen
besser bewerteten oder héher eingeschatzten Gruppe beizutreten. In diesem Zusam-
menhang wird von individueller Mobilitdt gesprochen. Weitere Strategien sind die soziale
Kreativitat und der soziale Wettbewerb. Soziale Kreativitat meint, dass durch Verandern
der Vergleichsparameter sich die Eigengruppe positiv von relevanten out-groups abhe-
ben kann. Dabei kénnen die Vergleichsobjekte, die Wertvorstellungen und die Gruppe
gewechselt werden. Von sozialem Wettbewerb wird gesprochen wenn die Gruppen di-
rekt aufeinandertreffen und sich beispielsweise in Teambewerben messen (Tajfel & Tur-
ner, 1986, S. 7 ff.).

Bisher wurden die Zusammenhénge zwischen standiger Erreichbarkeit und sozialen und
personlichen Normenbeschrieben und anhand der Theorie der sozialen Identitat erklart.
Im n&chsten Schritt wird die Identifikation der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit

dem Unternehmen miteinbezogen.
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2.1.5 Identifikation mit dem Unternehmen

Von Identifikation mit dem Unternehmen/ der Organisation wird gesprochen, wenn Attri-
bute der organisationalen Identitat mit dem Selbstkonzept der Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern verknupft werden. Besonders wichtig ist das Image der Organisation fur die
Identifikation. Wenn die Organisation auch von Aul3enstehenden besonders geschétzt
wird, identifizieren sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besonders stark damit (Dutton,
Dukerich & Harquail, 1984, S. 239ff.). Die organisationale Identifikation ist das Gefunhl
der Mitarbeiterin / des Mitarbeiters, dass ihre / seine Persodnlichkeit mit der Personlichkeit
der Organisation verschmilzt und sie sich zu einem grof3en Teil Uber die Mitgliedschaft
in der Organisation definieren (Van Dick, 2016, S. 3). Sie beruht vor allem auf wahrge-
nommener Ahnlichkeit und geteilten Werten und Normen zwischen den Mitgliedern der
jeweiligen Gruppen. Im Laufe eines Arbeitstages kann durch die Selbstkategorisierungs-
theorie situationsbedingt auch die Identitat einer Arbeitsgruppe und nicht die Identitat der
Organisation im Vordergrund stehen. Die Identifikation kann sich auch situationsbedingt
verandern. In diesem Fall sind auch immer die situationsbedingten Normen dieser Ar-
beitsgruppe und nicht die Normen der Organisation handlungsweisend (Van Dick, 2016,
S.3ff). Bei der Selbstkategorisierungstheorie wird von der Variabilitat der Identifikation
ausgegangen und angenommen, dass je nach Situation unterschiedliche Aspekte der
persdnlichen oder sozialen Identitat bedeutsam werden. Wenn die persénliche Norm
bedeutsamer ist als die Gruppennorm wird sich die Person weniger davon leiten lassen
und sich starker an den personlichen Standards orientieren (Van Dick, 2016, S. 51). Die
Identifikation lasst sich in vier Komponenten unterteilen, in die kognitive Dimension, eva-
luative Dimension, affektive Dimension und die konative Dimension. Die kognitive Di-
mension ist die Wahrnehmung und Feststellung einer Person, dass sie Mitglied einer
sozialen Gruppe ist. Bei der evaluativen Dimension wird bewertet welche Attribute der
Gruppe von aul3en zugeschrieben werden. Danach kommt es zur affektiven Kompo-
nente der gefiihismaiigen Bewertung der Gruppenmitgliedschaft. AbschlieRend werden
die konativen Aspekte beschrieben, diese zeigen wie sehr die Person sich auch im Ver-
halten fur die Werte und Ziele einsetzt (Van Dick, 2016, S. 21).

Es gibt einige Grunde durch die sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besonders stark
mit dem Unternehmen identifizieren. Wenn die Unterschiede der Organisation verglichen
mit anderen Organisationen besonders positiv hervorstechend sind ist es fur die Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter besonders attraktiv, ein Teil der Organisation zu sein, da
dadurch ihr Selbstwertgefiihl gesteigert werden kann. Oder wenn sich die organisatio-
nalen Kategorien mit welchen sie sich identifizieren kdnnen tiber mehrere Individuen und

Gruppen hinweg ziehen. Mit der Kategorie, die ein Mensch sich selbst zuschreibt, findet

24



soziale Identifikation statt, das bedeutet der Mensch integriert diese Kategorie in sein
eigenes Selbstkonzept (Pratt, 1998, S. 172ff.).

Nach Dutton et al. (1994, S. 239) verbindet die eigene Identitat das Selbstkonzept der
Person mit der Identitat der Organisation, in der die Person arbeitet. Sie sieht die Ver-
bindung zwischen den beiden, und sieht die Ubereinstimmung von Selbstkonzept und
Organisation in weiterer Folge als Identifikation an. Diese Hereinnahme von Attributen
der organisationalen Identitat in das Selbstkonzept des Arbeitnehmers / der Arbeitneh-
merin stellt das wesentliche Kriterium dar, dass das Konzept der Identifikation von ver-
wandten Konstrukten wie Commitment oder Person-Organisation-Fit abgrenzt.

Bei der Identifikation mit dem Unternehmen gibt es zwei wichtige Bilder, das erste Bild
besagt was die Arbeitnehmerin / der Arbeitnehmer Uber die Organisation denkt und das
zweite Bild besagt was die Arbeitnehmerin / der Arbeitnehmer denkt, dass Aul3enste-
hende Uber die Organisation denken. Die Besténdigkeit mit welcher die Arbeitnehmerin
/ der Arbeitnehmer auf die Bilder zugreift bestimmt das Selbstverstéandnis, die Unter-
scheidungskraft und das Selbstbewusstsein. Wenn sich Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer stark mit dem Arbeitgeber identifizieren, verwenden sie die Attribute die sie fur
den Arbeitgeber verwenden auch fir sich selbst. Durch diese ldentifizierung beeinflusst
der Arbeitgeber die Arbeitnehmerin / den Arbeitnehmer indem was die Arbeitnehmerin /
der Arbeitnehmer Uber den Arbeitgeber denkt und beeinflusst die Art und Weise wie er /
sie von sich selbst in der beruflichen Position denkt. Das Wohlbefinden und Verhalten
von Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern stammt sowohl aus den Attributen die sie
sich selbst zuschreiben als auch davon was sie denken, dass Andere von ihnen aus
ihrer Arbeit im Unternehmen schliel3en. Die Arbeit im Unternehmen kann aber auch ne-
gative Attribute fur die Arbeitnehmerin / den Arbeitnehmer haben, wenn diese denken,
dass der Arbeitgeber von AuRenstehenden negativ gesehen wird. Davon sind bei hega-
tivem Image auch Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer betroffen die nicht unmittelbar
in dem Bereich arbeiten der von negativen Schlagzeilen betroffen ist. Dies kann fir Ar-
beitnehmerinnen und Arbeitnehmer zu negativen persoénlichen Ergebnissen wie Depres-
sionen oder Stress fuihren. Es kann auch zu unerwiinschten Ergebnissen fur den Arbeit-
geber kommen, wie verstarkte Konkurrenz zwischen den Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmern oder auch reduzierte Anstrengungen bei langfristigen Aufgaben. Im Laufe der
Zeit kann dies dazu fuhren, dass sich Arbeitnehmerinnen und Arbeithnehmer hervorhe-
ben oder anders orientieren. Starke Identifikation mit dem Unternehmen ist ersichtlich
wenn, wenn die soziale Identitdt der Arbeitnehmerin / des Arbeitnehmers prasenter ist
als andere soziale ldentitaten (Zimmermann, Falkner & Muller, 2013, S. 3f; Pratt,1998,
S. 171ff.; Dutton et. al. S. 2309ff.).
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Im Zusammenhang mit der Identifikation mit dem Unternehmen ist die Theorie der sozi-
alen Identitat sehr méchtig, da sie impliziert, dass Mitglieder einer Gruppe ihr Verhalten
im Zusammenhang mit der Organisation andern, wenn sie nur anders Uber die Organi-

sation denken (Zimmermann, Falkner & Muller, 2013, S. 3ff.).

Daher wird der Einfluss der Identifikation mit dem Unternehmen, im Zusammenhang mit

der standigen Erreichbarkeit betrachtet.

2.1.6 Einfluss von Ildentifikation mit dem Unternehmen

Starke ldentifikation mit Gruppen fuhren nach der Theorie der sozialen Identitat dazu,
dass die Regeln der Gruppe verinnerlicht, internalisiert und zu handlungsregulierenden
Normen werden (Van Dick, 2016, S.63). Durch den standigen Wechsel von Arbeitszeit,
Arbeitsorten, Arbeitsumfang und Arbeitsaufgaben besteht die Gefahr der Uberforderung
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, sowie der Verlust von Struktur, Zusammen-
hang und Verstandnis fir das Unternehmen. Die Folge davon ist der Verlust von Kontext,
dieses Phanomen wird auch Dekontextualisierung genannt. Das bedeutet die innerbe-
trieblichen Beziehungen werden immer unwichtiger, und die Verbundenheit mit dem Un-
ternehmen geht verloren. Ursache dafir sind die notwendigen schnellen Reaktionszei-
ten, die Flexibilisierung der Arbeitsplatze und das Streben nach Selbstverwirklichung.
Dabei bleiben der Bezug zum Unternehmen und die Identifikation mit dem Unternehmen
auf der Strecke. Ein nachhaltiges Office ist ein Anker fur Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer und dient dazu Erfahrungen auszutauschen, aufzutanken und die nachsten
Schritte zu planen. Arbeitsstatten in denen Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer geeig-
nete Raumlichkeiten fir ihre Tatigkeiten und gentigend Raum fiir Zusammenarbeit und
Begegnung vorfinden, schaffen einen Kontext und damit einen Mehrwert in Form von
Identifikation der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit dem Unternehmen (Amstutz
& Schwehr, 2014, S. 141.). Durch Flexibilitat kommt es zu einer geringeren sozialen Bin-
dung zu Kolleginnen und Kollegen und Vorgesetzten. Damit die Flexibilitat gelingt muss
das Management entsprechend top-down die Arbeitsweise vorleben (Amstutz, Schwehr,
Schulze & Krémker 2013, S. 118). Die Identifikation der Mitglieder mit der Organisation
ist ein wichtiger Referenzpunkt, der dafir sorgt dass die Mitglieder entweder der Orga-
nisation treu bleiben oder sich davon trennen (Dutton, Dukerich & Harquail, 1984, S.
239ff.).

Durch ein positives Bild der Organisation, erhdht sich auch das Selbstbild der Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer. Daher ist die Bereitstellung von Bildern einer Organisation

ein wichtiger Beitrag zur Selbstdefinition der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Das
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externe Bild der Organisation beeinflusst das Niveau der Verbindung von Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer zur Organisation. Dies beweist dass ldentifikation mit der Or-
ganisation mehr ist als ein intrapersonelles Phdnomen. Der Grad der kognitiven Bindung
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die Starke der Identifikation mit der Organi-
sation verknupft die erwartete reflektierte Bewertung durch andere. Dadurch ist die kog-
nitive Anbindung auch ein sozialer und zwischenmenschlicher Prozess. Die Bilder die
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer heranziehen um sich mit den Unternehmen zu
identifizieren sind in drei Bereichen relevant. Als Erstes beschreiben sie die Art und
Weise wie Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die Information nutzen, dadurch lassen
sie sich als Malf3stab fur Erfolg und Misserfolg heranziehen. Als Zweites ist es relevant
wie Organisationen Handlungen und Ergebnisse konstruieren um in den Kopfen ihrer
wichtigsten Stakeholder, wie beispielsweise Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, Kun-
den und Kundinnen ein positives Image aufrechterhalten. Als dritter Punkt ist die Effek-
tivitdt und der Inhalt des organisationalen Bildmanagements relevant. Die Anstrengun-
gen der Fuhrungskrafte und der Organisation an sich erschaffen Bilder und beeinflussen
die Legitimitat der Organisation (Dutton, Dukerich & Harquail, 1984, S. 239ff.). Weiters
identifizieren sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besonders stark mit dem Unterneh-
men wenn die Unterschiede der Organisation verglichen mit anderen Organisationen
besonders hervorstechend sind. Es ist fur die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beson-
ders attraktiv ein Teil der Organisation zu sein. Dadurch kann ihr Selbstwertgefuhl ge-
steigert werden, und wenn sich die organisationalen Kategorien mit welchen sie sich
identifizieren kénnen tber mehrere Individuen und Gruppen hinweg ziehen (Pratt, 1998,
S. 191).

Um dies zu ermdglichen muss es in jeder sich verandernden Organisation dennoch ei-
nen Stamm von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern geben der die Organisation ist. Fur
diesen Stamm von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern ist die Bindung an die Organisation
enorm wichtig. Dies ist besonders bei temporaren Arbeitsverhéltnissen ein Thema, da
Identifikation sowohl fur die / den einzelne/n Arbeitnehmerin/ Arbeitnehmer und die Or-
ganisation positive Auswirkungen hat (Van Dick, 2017, S. 11f.). Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer die sich stark mit der Organisation identifizieren haben die Werte und Ziele
der Organisation verinnerlicht, dadurch sind sie zu internalisierten Zielen geworden.
Auch wenn diese Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer nicht unter Kontrolle von Vorge-
setzten sind, tun sie alles zur Zielerreichung was ihnen mdglich ist (Van Dick, 2016, S.
11f.). Ist die Identifikation sehr stark oder zu stark werden Normen vermutlich starker
und unkritischer gefolgt. Starke Identifikation kann dazu fuhren, dass den Vorgesetzten

blind vertraut und Folge geleistet wird, um die Ziele der Gruppe nicht zu geféahrden (Van
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Dick, 2016, S.63). Wenn die Mitglieder einer Organisation denken, dass ihre wahrge-
nommene organisationale ldentitat entweder inhaltlich oder in der Bewertung verandert
worden ist, dann werden sie vermutlich ihr Verhalten verdndern. Dies erfordert keine
Veranderung des Arbeitsplatzes oder des Vorgesetzten, sondern die Mitglieder werden
sich durch eine Veranderung des Images der Organisation anders verhalten (Dutton,
Dukerich & Harquail, 1984, 239ff.). Dies zeigt, dass soziale Normen verhaltenswirksa-
mer sind als personliche Praferenzen, daher sollte, wenn Verhaltensanderungen er-
winscht sind auf gemeinschaftlicher Ebene angesetzt werden und nicht bei der eigenen
Einstellung (Steinheider et al. 1999, S.52). Untersuchungen von Steinheider et al. ( 1999.
S. 52) zeigten, dass dieser Effekt aufgrund des Fehlens von Interaktionseffekten zwi-
schen sozialen Normen und der Identifikation mit wichtigen Bezugsgruppen nicht auf
Personen mit starker Identifikation zu ihrer Bezugsgruppe beschrankt ist.

Hier widersprechen sich die Forschungsergebnisse nach Van Dick (2016, S.63). Darin
wird davon ausgegangen dass bei starker Identifikation Normen starker befolgt werden,
wahrend Steinheider et al. (1999, S. 52) davon ausgeht, dass die Interaktionseffekte
zwischen Normen und Identifikation fehlen, und daher nicht auf die Starke der ldentifi-
kation beschréankt sind. Die Identifikation mit dem Unternehmen hat positive und nega-
tive Auswirkungen. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die sich starker identifizieren
haben in der Regel weniger Stress und fuhlen sich gesinder und zufriedener, wobei ein
Uberengagement negative gesundheitliche Folgen haben kann (Van Dick, 2016, S. 11f.).
Diese gesundheitlichen Folgen werden durch einen Mangel an Erholung verursacht.
Dies lasst vermuten, dass auch die soziale Identifikation mit der Erholung zusammen-
hangt. Im Rahmen dieser Arbeit wird die standiger Erreichbarkeit in Bezug auf Erholung
analysiert. Dennoch spielen bei standiger Erreichbarkeit sowohl die personlichen Nor-
men, die sozialen Normen, die soziale Identifikation und die Theorie der sozialen Identi-
tat zusammen und liefern Erklarungen fir das Verhalten von Arbeitnehmerinnen und

Arbeitnehmern.

In Abschnitt 2.1 wurde der Einfluss von sozialen und personlichen Normen auf die stan-
dige Erreichbarkeit behandelt und somit hauptsachlich die Ursachen fir die standige
Erreichbarkeit. Im Abschnitt 2.2 wird analysiert welche Auswirkungen die standige Er-

reichbarkeit auf die Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer hat.

2.2 Die Auswirkungen der standigen Erreichbarkeit auf die
Erholung

Es gibt zahlreiche Ursachen fir die stdndige Erreichbarkeit, doch die standige Erreich-

barkeit hat auch Folgen. Diese kdnnen in potenziell positive Beanspruchungsfolgen und
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auch potenziell negative Beanspruchungsfolgen unterteilt werden. Zu den potenziell po-
sitiven Beanspruchungsfolgen zahlt die Vergrof3erung des Handlungsspielraums fur die
Erfordernisse auf3erhalb der Arbeit, diese kénnen individueller gestaltet werden (Hassler
et al., 2016, S.13). Zu den negativen Beanspruchungsfolgen zahlt die Verlangerung der
Arbeitsanforderungen und die damit verbundene Arbeitsbelastung. Diese Verlangerung
soll Untersuchungen zufolge mit den Belastungsfolgen aus Uberstunden vergleichbar
sein. Durch die Nutzung von Verfligbarkeit kann es zu einer erheblichen Verktrzung der
Erholungszeit und zur Verlangerung der tatsachlichen Arbeitszeit gegentber der realen
Arbeitszeit kommen. Eine weitere Folge der sténdigen Erreichbarkeit ist, dass viele Ak-
tivitaten von den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ortlich, zeitlich und auch teil-
weise situativ der stdndigen Erreichbarkeit angepasst werden missen. Dies kann die
Ausfuihrung vieler der Erholung dienenden Aktivitaten beschrénken. Zusatzlich kann es
dadurch zu Beeintrachtigungen des sozialen Lebens kommen, da die Arbeitnehmerin-
nen und Arbeitnehmer an bestimmten Aktivitdten nicht teilnehmen kdénnen beziehungs-
weise sie auch verschieben miissen (Hassler et al., 2016, S. 14). Neben der Verlange-
rung der Arbeitsbelastung durch die Erledigung von Arbeitsaufgaben entsteht eine zu-
satzliche Belastung, die sich aus der Erwartung ergibt, kontaktiert zu werden. Durch
diese Erwartung wird die Distanzierung von Arbeit und die Fahigkeit sich nach der Ar-
beitszeit auch geistig von der Arbeit zu distanzieren und die Erholung erschwert (Bayer
& Sonnentag, 2005, S. 396f.).

Daher wird in den nachfolgenden Kapiteln erst auf die Erholung und das Effort Recovery
Modell eingegangen und in weiterer Folge der genaue Zusammenhang mit der standi-

gen Erreichbarkeit erortert.

2.2.1 Erholung

Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer sind im Erwerbsleben immer mehr gefordert die
eigene Erholungszeit selbst zu gestalten, und die Erholungsphasen zur rechtzeitigen
Auffullung von verbrauchten Ressourcen zu nutzen. Der Grund dafir liegt in sich veran-
dernden Arbeitszeitmodellen. Die Arbeitszeitmodelle beinhalten weniger feste Arbeits-
und Pausenzeiten und auch Feierabende und Wochenenden werden weniger eingehal-
ten. Zur Schaffung von Erholungsphasen wird Erholungskompetenz gefordert, welche
im Vorfeld erlernt werden kann, um auf lange Sicht gesund und arbeitsfahig zu bleiben.
Sie setzt das Wissen um Beanspruchungen und deren Ausloser voraus. Erholungskom-
petenz ist die Fahigkeit sich aufgrund des Wissens und persdnliche Erfahrungen Erho-

lungsstrategien anzueignen (Clauss et al., 2016, S. 22).
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Auf Dauer muss jede Beanspruchung, auch wenn sie positiv ist, um Fehlbeanspruchun-
gen zu vermeiden, durch Erholung ausgeglichen werden. Dabei missen alle Belastun-
gen und Entlastungen innerhalb von 24 Stunden betrachtet werden, die in der Freizeit
und Nachtruhe die Erholung unterbrechen. Erholung hat einen eigenstandigen diagnos-
tischen Wert fur die Beurteilung von Arbeitsbelastungen. Arbeitsbelastungen sind nicht
tolerierbar, wenn sie Uber die eigentliche Arbeitszeit hinaus die Freizeit und wahrend der
Nachtruhe die Erholung beeintrachtigen (Rau, 2010, S. 67). Beeintrachtigungen sind
beispielsweise eine hohe kardiovaskulare Aktivierung (Rau & Triemer, 2004, S. 69), das
Nicht-Abschalten-Kénnen von Arbeitsproblemen nach der Arbeit bis hin zur Nacht
(Sonntag & Bayer, 2005, S.395), oder die Beeintrachtigung des Schlafs (Nishiktani et
al., 2005, S. 624). Der Nachtschlaf ist die wichtigste Quelle der Regeneration (Rau, 2010,
S. 68). Die Notwendigkeit fur Erholung kann als Frihwarnindikator gesehen werden um
langfristige Gesundheitsprobleme zu verhindern. Psychologisch kann es sein, dass so-
ziale Stressoren zu haufig sind und eine Erholung verhindern, indem sie unzureichende
Intervalle zur Regeneration zulassen (Dienstbier, 1989, S. 84ff). Gesundheit und Krank-
heit sind das Resultat von Belastungs- und Erholungsprozessen. Um den Gesundheits-
zustand in einem Gleichgewicht zu behalten, missen Ressourcen und Stressoren in
einem ausgewogenen Verhaltnis stehen. Es bedeutet aber nicht, dass Stressoren immer
negative Auswirkungen auf den Gesundheitszustand haben. Sondern sie kdnnen bei

positiver Bewaltigung auch positive Auswirkungen haben (Bengel, 1999, 34ff.).

Erholung wird anhand von drei verschiedenen Konzepten beschrieben: ein biologisches,
ein emotionales und ein kognitives Konzept. Alle drei Konzepte zur Erholung verbindet,
dass Erholung als Prozess verstanden wird, durch den die Beanspruchungsfolgen vo-
rangegangener Tatigkeiten ausgeglichen werden. Dadurch sind Beanspruchung und Er-
holung sich wechselseitig beeinflussende Prozesse, die fur das Individuum und die T&-
tigkeit ausgewogen sein sollten (Rau, 2010, S.74). Im folgenden Abschnitt werden die
drei verschiedenen Konzepte der Erholung kurz erklart und ihre Relevanz in Bezug auf

die Schlafqualitat und die emotionale und die kognitive Irritation betrachtet.

Als wissenschaftliche Erklarung fur die Bedeutung von Erholung wird in Kapitel 2.2 das
Effort Recovery Modell beschrieben. Es besagt, dass die Beanspruchung des Tages zur
Erschopfung fuhrt, die durch ausreichende Erholungsphasen ausgeglichen werden
muss. Wenn es zu keinem Ausgleich kommt, kénnen sich die Beanspruchungsfolgen
kumulieren, und schwerwiegendere korperliche und psychische Beeintrachtigungen, wie
chronische Mudigkeit, emotionale Erschopfung oder Depression verursachen (Meijman
& Mulder, 1998, 8ff.).
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2.2.2 Effort Recovery Modell

Die arbeitspsychologische Gestaltung der Arbeitsbelastung setzt voraus, dass sich die
Menschen, wenn sie mit bestimmten Anforderungen konfrontiert werden, bemiihen sich
aktiv in ihre Arbeitssituation und ihre Umwelt einzubringen. Um Passivitat zu vermeiden,
nehmen sie einen bestimmten Arbeitsablauf an. Die Handlungsweise welche angenom-
men wird, hangt von mehreren Faktoren ab. Wesentlich sind die Art und das Niveau der
Anforderung, der Entscheidungsspielraum den die Situation erméglicht, das Niveau der
Kenntnisse und Féahigkeiten der Person und die Bereitschaft die Anforderungen zu er-
fullen. Auch der aktuelle psychologische und physiologische Zustand der ausfiihrenden
Person ist wichtig. Auf geistiger Ebene wird die Handlungsweise von einem Aktionsplan
oder einer Strategie gesteuert. Eine solche Strategie kann sich fir die gleiche Arbeits-
aufgabe, nicht nur zwischen Personen, sondern auch innerhalb einer Person, von Situ-
ation zu Situation unterscheiden. Das Effort Recovery Modell gibt ein Schema vor, das

als Rahmen fur die psychologische Arbeit der Arbeitsbelastung dienen kann.

| > - Entscheidungsspielraum -+ 4 “
Tatsachliche
Formale Arbeit Ist-Niveau Maobisiemng Verhaltensreperioire
Aufgabe Aufgabenbedarf Psychophysiolog | Biolog
- cher Zustand 1 Verfassung
Bedingungen Umweltfaktoren |
| Psychologische
Umwelt und Anlagen Kompensationsauf | Dispositionen
wand ]
Beziehungen + |
Arbeitsanforderungen Arbeitsablauf Arpeitspotenzial
I 4
Produkt Belastungsreaktionen
Erholung
wenn nicht
Kumulation
MNegative Effekte,
Beeintrachtigung
Wohlbefinden und
Gesundheit

Abbildung 1 Eigene Darstellung Effort Recovery Model nach Meijman & Mulder (1998,
S. 8f.)

In Abbildung 1 wird das Effort Recovery Model beschrieben. Es besteht aus drei Deter-
minanten: den Arbeitsanforderungen, dem Arbeitspotenzial und dem Entscheidungs-
spielraum. Als Erstes sind unter den Arbeitsanforderungen die formale Arbeit mit den
Aufgaben, Bedingungen, Umwelt und Anlagen und das Ist-Niveau mit Umweltfaktoren

und dem Aufgabenbedarf zusammengefasst. Als Zweites sind unter dem Begriff Ar-
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beitspotenzial die tatsdchliche Mobilisierung mit dem psychologischen und physiologi-
schen Zustand und dem Kompensationsaufwand, sowie das Verhaltensrepertoire mit
der biologischen Verfassung und der psychologischen Disposition zusammengefasst.
Als dritte Determinante gibt es den Entscheidungsspielraum. Gemeinsam bestimmen
diese drei Faktoren den Arbeitsablauf der zu zwei Arten von Ergebnissen fuhrt. Erstens
dem Produkt des Arbeitsprozesses und zweitens den kurzfristigen psychologischen und
physiologischen Belastungsreaktionen. Das Produkt des Arbeitsprozesses ist das kon-
krete Ergebnis der Arbeitstatigkeit. Es wird immer in irgendeiner Weise ausgewertet
durch Standards und Vorschriften, die implizit oder explizit der urspriinglichen Arbeit zu-
geordnet sind. Die kurzzeitigen physiologischen und psychologischen Belastungsreakii-
onen kénnen als adaptive Antworten gesehen werden. Die Belastungsreaktionen um-
fassen eine physiologische Verhaltens- und subjektive Ebene, bezogen auf den Lade-
vorgang. Diese Reaktionen sind grundsatzlich reversibel. Wenn die Belastung ausge-
setzt ist, stabilisieren sich die jeweiligen psychobiologischen Systeme innerhalb eines
bestimmten Zeitraums wieder auf einem bestimmten Basisniveau. Dieser Vorgang wird
als Erholung bezeichnet. In der Belastungsforschung wird das Grundniveau durch Mes-
sungen in einer Situation bewertet, in der keine besonderen Anforderungen an die Per-
son gestellt werden. Es wird davon ausgegangen, dass sich die Person vollstandig von
mdglichen friheren Lasten erholt hat und dass derzeit keine Anforderungen an die un-
tersuchten Systeme gestellt werden. Die Destabilisierung wahrend des Ladevorgangs
der psycho-biologischen Systeme beinhaltet Veranderungen im psychophysiologischen
Zustand der Personen. Diese Verdnderungen veranlassen Feedback zur tatsachlichen

Mobilisierung der Fahigkeiten und damit zur Leistung (Meijman & Mulder, 1998, S. 9f.)

Unter dem Einfluss von Verhaltensénderungen in der Belastungsreaktion kdnnen auch
Schwankungen des Charakters, der tatséchlichen Aufgabenstellung und Umweltfakto-
ren auftreten. Abbildung 1 zeigt die Rickkopplung um aus kurzfristigen Reaktionen auf
das tatséchliche Niveau der letzten Aufgabe zu treten. Eine Anpassungsreaktion auf eine
einzelne und geméaRigte Belastung kann sich durch andauernde Belastung und unzu-
reichende Erholung zu negativen Belastungseffekten entwickeln, die Uber einen lange-
ren Zeitraum anhalten oder sogar irreversibel werden kdnnen. Eine hohe momentane
Belastung kann &hnliche Effekte haben (Meijman & Mulder, 1998, S. 9f.).

So beziehen sich die negativen Belastungen auf voribergehende oder sogar perma-
nente Symptome, die sich als Folge einer weiteren Belastung mit einem oder mehreren
Belastungsfaktoren als negative Veradnderungen in physiologischen oder psychologi-

schen Funktionen zeigen. Sie bewirken Verédnderungen in der biologischen Verfassung
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und in den psychologischen Dispositionen. So findet die Rickkopplung zum Arbeitspo-
tenzial statt. In Abbildung 1 wird auch gezeigt, dass Riickkopplung von den Lasteffekten
auf die Arbeitsanforderungen blockiert wird. Auf den ersten Blick scheint dies eine un-
wahrscheinliche Beziehung. Jedoch kénnen Belastungseffekte, die als Ergebnis friherer
Arbeitsbelastungen entwickelt wurden, wiederum von der Akzeptanz oder der Bestan-
digkeit bestimmter Arbeitsaspekte abhéngig sein. Dies wird in der Situation deutlich, in
der sich eine Beeintrachtigung entwickelt hat, die zu funktionalen Einschrankungen fuhrt,
was wiederum in bestimmten Arbeitssituationen zu einer Behinderung fuhrt. Beispiele
dafir sind chronische Stressbeschwerden und depressive Beschwerden durch geistig
anspruchsvolle Arbeit, die die Menschen weniger dazu geeignet machen, unter hohem
Produktionsdruck oder ohne sozio-emotionale Kontakte und Unterstiitzung zu arbeiten
(Meijman & Mulder, 1998, S. 10f.).

Das Effort Recovery Modell ist ein arbeitspsychologisches Konzept, welches die Diffe-
renzen zwischen einem Individuum und einer Situation beachtet. Durch das Verhaltnis
von Arbeitsanforderungen und Arbeitseifer werden Arbeitsanforderung, individuelle Be-
anspruchung und Entspannung bemessen. Widerspricht das Leistungsvermégen der
einzelnen Person den Anforderungen, kann bei bestehender Handlungsfreiheit ein Aus-
gleich gefunden werden. Das Modell beschreibt die Erholungsphasen bei Stressgesche-
hen zur Vermeidung von langfristigen Gesundheitsschaden (Bamberg, Mohr & Busch,
2012, S. 121).

Einen wichtigen Zusammenhang in der Beziehung zwischen Schlaf und Stress stellt die
Unfahigkeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer dar, die Sorgen um die Arbeit wah-
rend der Freizeit zu stoppen. Die Arbeitnehmerin oder der Arbeitnehmer ist mit Wider-
standen in der Zielerreichung konfrontiert und versucht dies auch gedanklich zu verar-
beiten. (Akerstedt et al., 2002, S. 743). Die Irritation beschreibt einen Zustand psychi-
scher Befindensbeeintrachtigung als Folge von Stress (Miller, Mohr & Rigotti, 2004, S.
214). Irritation ist eine Quelle fur psychischen Stress im Sinne des transaktionalen
Stresskonzepts und ein wahrgenommenes Hindernis zu einem persénlich bedeutsamen
Ziel. Es stellt somit eine potenzielle Bedrohung der Persdnlichkeit dar (Muller et al., 2004,
S.214). Das Konstrukt kann hinsichtlich des Schweregrads der erfassten Beanspru-
chung im Bereich zwischen akutem und chronischem Stress eingeordnet werden. In ei-
nem solchen Stadium des Stresserlebens ist die Handlungsorganisation irritiert und un-
geldste Situationen spitzen sich zumeist eher zu, als dass sich die Bedingungen zum
Besseren andern wirden. Die Reserven werden aufgezehrt, es kommt zur Dauermobi-

lisierung und in weiterer Folge zu psychophysiologischen Reaktionen. Das Konstrukt Ir-
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ritation wird als momentaner psychischer Zustand und nicht als stabiler Zustand aufge-
fasst. Daher wird vermutet, dass sich Irritation mit der Abnahme des Stresserlebens ver-
ringert. Gleichzeitig wird aber angenommen, dass die durch Irritation beschriebenen Er-
lebens- und Verhaltensmuster unter anhaltenden Belastungen zur Gewohnheit werden
kénnen und so die Entwicklung weiterer psychischer Beanspruchungen férdern. Das
Konstrukt Irritation kann in zwei Dimensionen unterschieden werden: die kognitive Irrita-

tion und die emotionale Irritation (Mller et al., 2004, S. 214).

Daher wird an dieser Stelle genauer auf Schlaf im Zusammenhang mit der Erholung als
biologischer Prozess und Irritation im Zusammenhang mit der Erholung als kognitiv re-

gulierten Prozess und als emotional regulierten Prozess eingegangen.
2.2.2.1 Erholung als biologischer Prozess und Schlafqualitat

Biologisch orientiert wird Erholung als automatisch regulierter Prozess beschrieben, der
die autonom ablaufenden Vorgange des zentralnervdsen, vegetativen, endokrinologi-
schen Systems sowie des Immunsystems umfasst (Sterling & Eyer, 1988, S. 35). Die
Anpassung einzelner adaptiv wirkender physiologischer Systeme wie das Zentralner-
vensystem, das vegetative Nervensystem, das endokrine System und das Immunsystem
auf sich verandernde und stressauslésende Umweltbedingungen, wird als Allostase be-
zeichnet. Das Allostase-Modell (McEwen, 1998 in Hassler et al., 2016, S.16) geht davon
aus, dass der Entstehung arbeitsstressbezogener Krankheiten eine eingeschrénkte
Ruckstellfahigkeit verschiedener biologischer Systeme vorausgeht. Diese Stressreakti-
onen des Organismus dienen der Aufrechterhaltung der Gesundheit und haben kurzfris-
tig eine protektive und adaptive Wirkung. Langfristig kdnnen sie jedoch schadliche Ef-
fekte haben. Denn wenn nach der Beendigung von Belastung keine Riickstellung in die
Ausgangssituation erfolgt oder das Individuum sehr oft mit stressigen Herausforderun-
gen konfrontiert wird, kommt es zu einer sogenannten allostatischen Belastung. Diese
aufert sich in gegenregulatorischen Prozessen des Organismus, beispielsweise der Er-
hoéhung der Herzaktivitat und des peripheren GefaR3widerstands im sympathischen Ner-
vensystem. Die allostatische Belastung kann sich in Schlaf- und Erholungsstérungen
bemerkbar machen. Die Erholung ist die Wiederherstellung der psychologischen und
physiologischen Funktionen nach einer Belastung, durch passives Ausruhen bis hin zum
Schlaf. Auch durch den Wechsel von einer Belastungsart zu einer anderen kann sich die
Leistungsvorausetzung der ersten Belastungsart wieder erholen (Rook & Zjistera, 2006,
S. 219).

Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer mit gestértem Schlaf fiihlen sich nicht gut ausge-

ruht und haben einen héheren Bedarf an Erholung nach dem Aufstehen (Akerstedt et
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al., 2002, in Sonnentag & Zilstrja, 2006, S. 345). Insbesondere Schlafstérungen und das
Gefiuihl nach dem gestorten Schlaf nicht gut ausgeruht zu sein, deutet darauf hin, dass
in Bezug auf die Erholung die Qualitat des Schlafes ohne Stérungen wichtiger ist als die
Lange der Schlafperiode an sich. Hier geht es im Detail, um den Nachtschlaf der zur
physiopsychischen Regeneration dient und als wichtigste Quelle der Regeneration an-
gesehen wird (Rau, 2011, S.68). Bei Schlafqualitét spielt auch das Alter eine Rolle. Die
subjektive Schlafqualitdt nimmt mit dem Alter ab. Gefiihle nach dem Schlaf nicht gut
ausgeruht zu sein erh6hen sich mit dem Alter. Es wurde festgestellt, dass gestorter
Schlaf stark mit der sozialen Situation bei der Arbeit und dem damit verbundenen Stress
in Verbindung steht. Andauernde Beanspruchung bei der Arbeit kann mit der Zeit zu
Stress werden und zwar besonders dann, wenn die betroffene Person merkt, dass die
eigenen Ressourcen aufgebraucht werden. Die Verteilung der Ressourcen wird dann
zum Problem, vor allem weil die Befiirchtung es nicht zu schaffen wieder Ressourcen
verbraucht. Speziell wenn diese Belastung Uber einen langen Zeitraum andauert geht
sie vermehrt in Stress tiber (Meijman & Mulder, 1998, S.13). Aufgrund dieser Erklarung
argumentiere ich dass der Prozess der biologischen Erholung mit Schlafqualitat in Ver-
bindung gebracht werden kann. Hat die Arbeitnehmerin oder der Arbeithehmer Ein-
schlaf- oder Durchschlafprobleme, wirkt sich dies auf die Erholung aus. Als Ursache fir
eine schlechtere Schlafqualitat gilt hohe Belastungen bei der Arbeit. Dies kann durch

Stress oder auch Zeitdruck verursacht werden.

Das bhiologisch orientierte Erholungskonzept beschreibt Erholung als automatisch regu-
lierten Prozess, der die autonom ablaufenden Vorgange des zentralnervésen, vegetati-
ven, endokrinologischen Systems und des Immunsystems umfasst. Die Erholung erfolgt
durch verinnerlichte Verhaltensweisen. In Erholungskonzepten werden vermehrt Emo-
tionen und Kognitionen berticksichtigt dadurch wird das Erholungsverhalten wird ver-
mehrt durch die subjektive Situationsbewertung ausgeldst (Allmer, 1996, S. 25). Die Er-
holung durch den Schlaf wird am besten durch das biologisch orientierte Erholungskon-
zept erklart. Es haben aber auch emotionale und kognitive Prozesse Einfluss auf den
Schlaf (Rau, 2001, S. 32).

2.2.2.2 Erholung als kognitiver Prozess und kognitive Irritation

Die kognitive Irritation umfasst wiederkehrende Gedanken und wird auch Rumination
genannt (Rigotti & Muller, 2010, S. 35). Das Modell zu Gedankensuppression (Wenzlaff
& Wenger, 2000, in Rischer, 2007, S. 55) liefert eine Erklarung fir das ruminative Gri-
beln. Bei diesem Modell werden Aufmerksamkeits- und Konzentrationsprozesse, die ge-

lungene Ablenkung von stérenden Prozessen und die gelungene Wiederhinlenkung auf

35



den gewlinschten kognitiven Prozess, als grundlegend fur einen ungestérten Gedanken-

ablauf dargestellt.

Je mehr sich eine Person bemuiht negative Gedankenschleifen zu unterdriicken, desto
mehr geréat sie selbst in repetitive Gedankenschleifen. Kognitiv kontrollierte Aufgaben
zum Beispiel das Gedanken unterdriicken, wirken sich negativ auf kognitiv regulierte
Prozesse aus. Gerade bei schlechter Stimmung und Depression ist die kognitive Bean-
spruchung viel hoher. Die Gedankenunterdrickung oder das bewusste Hinwenden zu
eigentlichen Gedanken funktioniert viel schlechter oder gar nicht, die negativen Gedan-
ken kehren wieder zuriick und ergeben den Rebound Effekt (Rischer, 2007, S. 52ff.).
Von kognitiver Beanspruchung wird gesprochen, wenn durch den Vergleich von kogniti-
ven Handlungsvoraussetzungen, wie Wahrnehmung, Gedachtnis und Denken und den
gegebenen Anforderungsbedingungen keine Ubereinstimmung festgestellt wird. Diese
fuhrt zu einer unangemessenen Handlungsfahigkeit (Allmer, 1996, S. 43). Das Aufrufen
von depressiven Denkmustern bei schlechter Stimmung ist fur den Zusammenbruch des
Ablenkungsprozesses verantwortlich, da schlechte Stimmung schlechte Auswirkungen
auf mentale Kontrollprozesse hat und die Aufmerksamkeit reduziert. Dieser Verlust der
Aufmerksamkeit ist fir den Prozess der bewussten Ablenkung stérend (Rischer, 2007,
S. 52ff.). Das Grubeln und Nicht-Abschalten-Kénnen ist in der Regel mit schlechterer
allgemeiner Schlafqualitéat verbunden. Dies deutet darauf hin, dass Gribeln, ahnlich wie
Sorge ein Aspekt der sich wiederholenden Gedanken ist und die Schlafqualitat beein-
flusst (Thomsen, Mehlsen, Christensen& Zachariae, 2003, S. 1299). Das Abschalten
und somit die Reduktion von Rumination kann durch eine Reihe von Faktoren unterstuitzt
werden. Dazu dienen die Heimreise vom Arbeitsplatz, das Durchfiihren von Achtsam-
keits- und Entspannungsiibungen, die Ablenkung durch im gemeinsamen Haushalt le-
bende Kinder sowie der Vollzug eines Ortswechsels. Speziell ein Ortswechsel fuhrt zu
einer voribergehenden Beseitigung aller Reize die an Arbeit erinnern und erleichtert es
sich mit anderen Dingen zu beschéftigen (Blasche, 2010, S. 39). Erholung als kognitiver
Prozess meint die absichtliche und geplante Wiederherstellung der individuellen Leis-
tungsvoraussetzungen. Diese Wiederherstellung kann durch korperliche Betatigung
nach einer langen Arbeitsbelastung, zeitiges schlafen gehen, Treffen mit Freunden und
vieles mehr entstehen (Allmer, 1996 in Rau, 2010, S.74). Es wurde eine Verbindung von
kognitiver Irritation zu verminderter Erholungsfahigkeit (Glynn, Christenfield & Gerin,
2002, S. 723) und verminderter Schlafqualitat (Thomsen et al., 2003, S. 1299) beobach-
tet.
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Die Rumination dient der Reduzierung einer Diskrepanz in der Zielerreichung durch ge-
dankliche Stimulation. Wenn diese Bemihungen scheitern entsteht emotionale Irritation,
die Gereiztheitsemotionen umfasst (Rigotti & Muller, 2010, S. 35).

2.2.2.3 Erholung als emotionaler Prozess und emotionale Irritation

Wenn die Gedankensuppression wahrend der Rumination unterbrochen wird, kehren die
negativen Gedanken schneller zuriick, als wenn keine Gedankensuppression stattge-
funden hétte. Das heil3t, wenn eine Aufgabe wéahrend der Erledigung durch eine weitere
kognitiv belastende Tatigkeit unterbrochen wird, ist die Situation belastender und nega-
tiver fur die betroffene Person, als wenn keine Unterbrechung stattgefunden hatte. Die
Zielunterbrechung ist also eine kognitive Last die zu einem starkeren Rebound Effekt
fuhrt, da die Personen wahrend dieser Aufmerksamskeitsbelastung mehr negative Ge-
danken haben, die unterdriickende negative Sachinhalte erschweren. Diese Arbeitsauf-
gabe kann im alltaglichen Leben kaum abgeschlossen werden, sie unterliegt dem Zeit-
garnikeffekt und kann besser erinnert werden als abgeschlossene Aufgaben. Es zeigt
sich warum trotz haufiger Wiedererinnerung keine emotionale Erholung durch Habitua-
tion, die Gewdhnung an Bedingungen, stattfinden kann (Rischer, 1996, S. 57). Emoti-
ons- und Gefiihlsarbeit findet auf unterschiedlicher Regulationsebene statt. Sie geht von
automatisiertem Verhalten bis hin zu einer geplanten Emotionsregulation. Bei der Riick-
kehr zu einer unterbrochenen Tatigkeit, muss nicht nur der im Arbeitsgedachtnis gespei-
cherte Bearbeitungsstand einer Aufgabe erinnert werden, sondern auch der emotionale
Gehalt der Aufgabe, was einen zusatzlichen Regulationsaufwand verursacht. Durch ge-
h&aufte Arbeitsunterbrechungen kann es zu einer Uberforderung kommen. Diese Uber-
forderung kann durch eine Dauerbeanspruchung kognitiver Ressourcen erklart werden
(Baethge & Rigotti, 2010, S. 58ff). Somit entsteht emotionale Beanspruchung, wenn die
gegebenen Situationsbedingungen die Verwirklichung von individuellen Zielen und Wert-
vorstellungen nicht ermdglichen. Die gegebene Handlungsbereitschaft kann nicht im ge-
wiinschten MaR genutzt werden (Allmer, 1996, S. 43). Wenn bei Uberforderung der kog-
nitiven Ressourcen ausreichend Erholungsphasen fehlen, gelingt keine Rickkehr zu ei-
nem Erholungszustand. Das System pendelt sich auf einem hohen Beanspruchungsni-
veau ein. Arbeitsunterbrechungen sind mit negativen Emotionen verbunden, daher kdn-
nen gehaufte Arbeitsunterbrechungen zu einem Gefliihl des Kontrollverlustes fiihren.
Das kumulierte Auftreten negativer Emotionen ist fur die Entstehung psychischer Bean-
spruchungsfolgen relevant (Baethge & Rigotti, 2010, S. 58ff.). Es entsteht emotionale
Irritation oder auch Gereiztheit. Die betroffene Person ist in ihrer Zielerreichung behin-

dert und dies wirkt sich als emotional regulierter Prozess auf die Erholung aus.
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Die Erholung als emotional regulierter Prozess bedeutet, dass ein Erholungsverhalten
durch die subjektive Bewertung einer Situation durch eine Person ausgeldst werden
kann. Das bedeutet, dass gleich starke Belastungen nicht bei allen Personen dasselbe
Geflhl des Erholungsbedarfs hervorrufen, sondern nur bei Personen welche die Situa-
tion kognitiv als erholungsbediirftig einschatzen. Die Situation wird dabei als zu schwer,

zu anstrengend oder als zu unangenehm eingeschéatzt (Rau, 2010, S.74).

Durch den Anstieg von Anforderungen an Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer steigen
auch die Anforderungen an die Erholung. Dabei wird Verantwortung nicht negativ erlebt.
Je mehr Zeit fur Arbeit und arbeitsbezogene Aktivitaten aufgewendet wird, desto mehr
Zeit wird fur Erholung bendtigt. Durch positiv erlebte Erholungsaktivitaten reduziert sich
das Stresserleben (Sonnentag & Zilstrja, 2006, S.343). Die emotionale Irritation - oder
auch Gereiztheit - beschreibt eine milde Form von verbal-aggressivem Verhalten. In ei-
ner Langsschnittstudie konnten Dormann und Zapf (2002, S.52) zeigen, dass Zusam-
menhange zwischen sozialen Stressoren und Depressivitat (ber die Gereiztheit erklér-
bar sind. In einer Organisation ist ein hohes Irritationsklima fiir sich genommen ein Stres-
sor und kann zu weiteren Befindensbeeintréachtigungen beitragen. Dies gilt in starkerem

Mal3e fur die kognitive als fir emotionale Irritation (Rigotti & Muller, 2010, S. 42f).

Anhand der Analyse der Theorie argumentiere ich, dass der Prozess der biologischen
Erholung sehr stark von der Schlafqualitat abhéngig ist. Ausgeruhte und erholte Perso-
nen kénnen ihre Ressourcen gezielter nutzen, um Herausforderungen besser zu bewal-
tigen. Bei schlechter Schlafqualitat entsteht haufiger Stress. Bei Stress ist zu unterschei-
den, ob es sich um positiv empfunden Stress oder negativ empfundenen Stress handelt
und ob dieser Stress akut auftritt, oder sich zu chronischen Stress weiterentwickelt hat.
Empfindet die betroffene Person Stress als Hindernis zur Zielerreichung, entwickelt sich
Irritation. Diese Irritation ist in erster Linie eine kognitive Irritation oder Rumination und
fuhrt in spaterer Folge, wenn die Zielerreichung nicht erfolgt, zur emotionalen Irritation
oder auch Gereiztheit. Daraus ergibt sich wieder eine Ruckkoppelung der Irritation auf
die Schlafqualitat und die Erholung. Die Irritation steht im Zusammenhang mit den Kon-
zepten der emotionalen und kognitiven Erholung. Die kognitive Irritation wird anhand der
Bewaltigungsstrategien des Prozesses der kognitiven Erholung reduziert. Misslingt dies,
da negative Gedanken starker zuriickkommen, kommt es zur emotionalen Irritation. Die
emotionale Irritation ist die Gereiztheit, sie wirkt sich auf den Prozess der emotionalen
Erholung aus. Personen die eine Aufgabe emotional als schwieriger einstufen, bendtigen

mehr Erholung.

Dies zeigt, dass kognitive und emotionale Beanspruchung keine unterschiedlichen Be-

anspruchungsformen darstellen, sondern dass Téatigkeiten aus einer Wechselwirkung
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zwischen kognitiven und emotionalen Beanspruchungen bestehen (Allmer, 1996, S. 43).
Im nachsten Punkt werden die Zusammenhéange zwischen standiger Erreichbarkeit und

Erholung betrachtet.

2.2.3 Zusammenhang von standiger Erreichbarkeit und Erholung

Die Erreichbarkeit kann grundséatzlich auf unterschiedlichste Weise erfolgen: Telefonan-
rufe, E-Mails, Textnachrichten oder neuere Kommunikationsformen wie Instantmessen-
ger oder soziale Netzwerke. Wesentlich ist, dass durch den vermehrten Einsatz von
Smartphones samtliche Kommunikationsmdglichkeiten ausgeschopft werden kdnnen.
Fur die Auswirkungen der stéandigen Erreichbarkeit auf die Erholung ist nur der Aspekt
der Vermischung von Arbeit ins Privatleben relevant (Strobel, 2013, S. 9f.). Es gibt Hin-
weise auf negative Auswirkungen von sténdiger Erreichbarkeit. Die Arbeitszeit und die
arbeitsfreie Zeit wirken zusammen, je langer die Erwerbsarbeit dauert, desto kirzer ist
die Erholungszeit. Die Verkirzung der arbeitsfreien Zeit bedeutet eine Einschrankung
der Erholungsaktivitaten inklusive des Nachtschlafes. Dadurch kdnnen die Belastungen
des Tages nicht kompensiert werden (Bissing & Seifert, 1995, zitiert in Rau, 2010, S.
69).

Neben der Verlangerung der Arbeitsbelastung durch die Nutzung der Verflgbarkeit, in
der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer tatsachlich Arbeitsaufgaben erledigen, ent-
steht eine zuséatzliche Belastung aus der Erwartung heraus kontaktiert zu werden. Diese
Erwartung erschwert die Distanzierung von der Arbeit (Hassler, 2016, S. 14). Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer werden durch Erreichbarkeitsanforderungen in ihren Frei-
zeitaktivitaten eingeschrankt, da sie unter Umstanden gewisse Freizeitaktivitdten nicht
mehr ausiiben konnen. Diese Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer achten stets darauf
ihre Endgerate wie Smartphones, Tablets oder auch Notebooks mit sich zu fuhren und
erreichbar zu sein. Wenn Beschéftigte durch Erreichbarkeit vor oder nach der Erwerbs-
arbeit fur die Bewaltigung von Aufgaben in Anspruch genommen werden, kommt es
durch die reale Nutzung von Verfugbarkeit fir Arbeitsanforderungen zu einer realen Ver-
kirzung der Erholungszeit (Hassler et al., 2016, S. 38ff.). Durch die Unterbrechung der
Freizeit durch standige Erreichbarkeit kommt es zu einer Unterbrechung des Erholungs-
prozesses (Menz, 2017, S. 24ff.). Fur die Erholung der Beschéftigten ist eine durchgén-
gige Ruhezeit notwendig. Schon allein durch kurze Telefonate, die Bearbeitung von E-
Mails, etc. wird die Erholungszeit unterbrochen. Dadurch kann die Erholungsfahigkeit
beeintrachtigt werden (Strobel, 2013, S.17f.). Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer ha-
ben Schwierigkeiten sich mental zu distanzieren (Park, Fritz & Jex, 2011, 457 ff.). Die

Fahigkeit, sich nach der Arbeitszeit auch geistig von der Arbeit zu distanzieren, ist eine
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wesentliche Voraussetzung dafir, sich in der Nichtarbeitszeit von den Arbeitsbelastun-
gen zu erholen (Hassler et al., 2016, S. 14). Die Zeit ohne Beschaftigung, die wichtig zur
Regeneration ist, ist nicht mehr gegeben. Speziell die Freizeit am Wochenende und im
Urlaub sind wichtige Regenerationszeitraume und sollten den Arbeiternehmerinnen und
Arbeitnehmern auch entsprechend zur Verfiigung stehen (Strobel, 2013, S.17f). Die psy-
chische Abldsung von der Arbeit wahrend der Nichtarbeitszeit ist fur die Erholung und
die Gesundheit der Arbeitnehmerinnen und Arbeiternehmer wichtig (Park, Fritz & Jex,
2011, 457 ff.). Bei der standigen Erreichbarkeit mussen sich die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer geistig mit den eintreffenden Arbeitsinhalten befassen, haufig mit Proble-
men und Schwierigkeiten und nicht mit Routinetatigkeiten. Auch wenn Unterbrechungen
nur wenige Minuten andauern wirkt die mentale Beanspruchung oft noch langer nach.
Erneutes Abschalten und der Wechsel heraus aus dem Arbeitsmodus in einen anderen
Life Domain Modus féllt schwer. Die Schwierigkeiten sich von der Arbeit und den damit
verbundenen Problemen zu distanzieren, zeigen dass die Belastung nicht der zusatzli-
che Zeitaufwand fur die Arbeitnehmerin oder den Arbeithnehmer ausmacht, sondern die
mentale Beschaftigung mit den Arbeitsinhalten. Durch den standigen Kontakt zur Ar-
beitsstelle und dem fehlenden mentalen Abstand, fallt es den Arbeithnehmerinnen und
Arbeitnehmern schwer ,abzuschalten®, sie befinden sich in einem inneren Stand-by-Mo-
dus. Es fuhrt zum Nicht-Abschalten-Kénnen von Problemen der Arbeit zwischen Arbeits-
ende bis hinein in die Nacht (Sonnentag & Bayer, 2005, S. 343). Ganz besonders, wenn
es sich um Probleme handelt, die sie nicht sofort I16sen kénnen. Dies liegt daran dass
Arbeitnehmerinnen oder Arbeitnehmer meist nur bei schwerwiegenderen Problemen in
der Freizeit kontaktiert werden (Menz, 2017, S. 24ff.). Arbeithnehmerinnen und Arbeitneh-
mer die standig erreichbar sind, sind signifikant erholungsunfahiger als solche, die nicht
standig erreichbar sind (Hassler et al., 2016, S. 38ff.).

In den Fallen von standiger Erreichbarkeit kommt es besonders durch das Bereithalten
fur Anrufe zu Belastungen. Auch die Diskonnektivitéat kann zu Belastungen fuhren, be-
sonders wenn es sich um Pull Erreichbarkeit handelt und Arbeitnehmerinnen und Arbeit-
nehmer auf Daten zugreifen wollen. Von Telefon und datentechnischer Kommunikation
abgeschnitten zu sein, verursacht diesen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern ein
psychisches Unwohlsein. Meist fuhrt nicht die Erreichbarkeit an sich zu Belastungen,
sondern generell die Be- und Uberlastungen die aus der Arbeit resultieren (Menz, 2017,
S. 24ff.).

Teilweise filhren die nur schwer bis gar nicht erreichbaren Zielvorgaben und die flexiblen
Arbeitsformen mit den steigenden Anforderungen an das Selbstmanagement der Be-

schaftigten zum Uberschreiten eigener Leistungsgrenzen. Diese selbstgefahrdenden

40



Verhaltensweisen kénnen die Erholung erschweren und sie sind mittel- bis langfristig
schadlich fur die Gesundheit (Krause, et al., 2014, S 56). Durch sténdige Erreichbarkeit
kommt es zur Irritation und diese beeinflusst die Erholung. Eine Studie zeigte Auswir-
kungen der Arbeitsbelastungen auf arbeitsbezogene Rumination und Schlaf an Werkta-
gen und Wochenenden. Das Denken Uber arbeitsbezogene Probleme nach einer stres-
sigen Arbeitswoche fihrt am Wochenende zu weniger erholsamen Schlaf als an Arbeits-
tagen (Vahle-Hinz, Bamberg, Dettmers, Friedrich & Keller, 2014, S. 226)

Dadurch kommt es zu langeren Einschlafzeiten und unruhigeren Schlaf. Das fuhrt wie-
derum zu einer mangelnden Schlafqualitat und damit zu einer eingeschrankten Erholung
(Strobel, 2013, S. 17f). Personen die standig erreichbar sind berichten somit nicht nur
davon schlechter abschalten zu kdnnen, sondern auch eher von Schlafproblemen bzw.
geringerer Schlafqualitat (Barber & Santuzzi, 2015, S. 10f.). Schlafstérungen hangen
positiv mit hohen Arbeitsanforderungen zusammen. Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer mit gestértem Schlaf flihlen sich nicht gut ausgeruht und haben einen héheren Be-
darf an Erholung nach dem Aufstehen (Akerstedt et al., 2002, in Sonnentag & Zilstrja,
2006, S. 345). Es wurde festgestellt, dass gestdrter Schlaf stark mit Stress und der so-
zialen Situation bei der Arbeit verbunden ist. Die Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer
sind unféhig die Sorgen um die Arbeit in der Freizeit zu stoppen (Akerstedt et al., 2002,
S. 743).

Stress wird haufig neben Schlafstérungen als Auswirkung von standiger Erreichbarkeit,
gemeinsam mit psychischen und physischen Belastungen, physische Beschwerden,
Burnout und Depression genannt. Hier fehlen jedoch noch fundierte wissenschaftliche
Erkenntnisse und die Folgen werden nur subjektiv von den Betroffenen als solche wahr-
genommen. Sehr haufig wird Stress als negative Begleiterscheinung von standiger Er-
reichbarkeit erwdhnt, betroffene Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer fihlen sich ge-
hetzt. Die andauernde Beanspruchung bei der Arbeit kann mit der Zeit zu Stress werden,
und zwar besonders dann, wenn die betroffene Person merkt, dass die eigenen Res-
sourcen aufgebraucht werden. Die Verteilung der Ressourcen wird dann zum Problem,
wenn die Befurchtung es nicht zu schaffen wieder Ressourcen verbraucht. Speziell wenn
diese Belastung Uber einen langen Zeitraum andauert geht sie vermehrt in Stress tber
(Meijman & Mulder, 1998, S. 13). Bei Stress wird nicht mehr nur davon ausgegangen,
dass es eine einfache Beziehung zwischen dem Grad der Herausforderung und der
Nachfrage im Job gibt. Die Forschung zeigt, dass nur im Rahmen einer geringen beruf-
lichen Kontrolle eine hohe Beschéftigungsnachfrage zu Erschopfung, psychosomati-
scher Erkrankung und / oder Depression fuhrt (Karasek, Russell & Theorell, 1982, in

Dienstbier, 1989, S.84ff). Das Stresserleben kann durch positive Erholungsaktivitaten
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reduziert werden. Je mehr Zeit flr Arbeit und arbeitsbezogene Aktivitaten aufgewendet
wird, desto mehr Zeit wird fur Erholung bendtigt (Sonnentag & Zilstrja, 2006, S.343).
Besonders Arbeitssituationen in denen Zeitdruck herrscht, wie bei Notfallen und Termi-
nen die eingehalten werden missen, kénnen diese Belastungssituationen als argerlich
oder stressig wahrgenommen werden. Dies fuhrt wiederum zu einem erhéhten Erho-
lungsbedarf. Gesundheit und Krankheit sind das Resultat von Belastungs- und Erho-
lungsprozessen. Auf Dauer muss jede, auch positive Beanspruchung durch Erholung
ausgeglichen werden, damit es zu keinen Fehlbeanspruchungen kommt (Rau, 2010,
S.68).

Generell durfen magliche Gesundheitsfolgen durch sténdige Erreichbarkeit nicht verall-
gemeinert werden, da die Anforderung erreichbar zu sein von Situation zu Situation un-
terschiedlich ist. Hier gibt es gro3e Unterschiede von sicherheitsrelevanten oder risiko-
orientierten Bereichen zu Angestellten, die gelegentlich mal ihre E-Mails checken. Der
Grad der Einschrankung der Erholungsfahigkeit ist hier stark von der personlichen Kon-
stitution abh&ngig (Strobel, 2013, S.17f). Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sind ge-
fordert sich aufgrund ihres Wissens und personlichen Erfahrungen Erholungsstrategien
anzueignen. Die eigene Erholungszeit soll so gestaltet werden, dass bewusst Erholungs-
phasen genutzt werden, um verbrauchte Ressourcen wieder aufzufiillen. Sie muss be-
wusst erlernt werden um langfristig gesund und arbeitsfahig zu bleiben. Neben den per-
sonlichen Erholungsstrategien ist eine erholungsférderliche Organisationskultur, um Er-
holungsprozesse zu ermdglichen, wichtig (Clauss, et al., 2016, S.22). Auf der Organisa-
tionsebene spielt auch das Irritationsklima eine Rolle. Dieses geht neben individueller
Irritation der einzelnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer und unter Kontrolle von
Zeitdruck und Autonomie, mit erhohter Angstlichkeit und Depressivitat, sowie mit ver-
minderter allgemeiner Gesundheit einher. Dieses Ergebnis lasst darauf schlie3en, dass
ein hohes Irritationsklima ein zusétzlicher Stressor mit negativen Folgen fir Gesundheit
und Wohlbefinden der Beschéftigten ist. Umgekehrt kann auch vermutet werden, dass
ein geringes Irritationsklima fir einzelne Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer eine Res-
source darstellt. Ein méglicher Grund dafiir kénnen emotionale Ansteckungsprozesse
sein, das heil3t, die Wahrnehmung, dass Kolleginnen und Kollegen irritiert sind, kbénnte
die eigene Irritation auslosen oder verstarken (Rigotti & Mdller, 2010, S. 42f). Die Effekte
des kognitiven Irritationsklimas auf Depressivitat, Angstlichkeit und allgemeine Gesund-
heit weisen auf die Bedeutsamkeit organisationaler Rahmenbedingungen und des sozi-
alen Kontextes in Organisationen hin und unterstreichen die Relevanz verhaltnispraven-

tiver MalRnahmen. Dazu sind auch kulturelle Interventionen zu zahlen, welche auf die
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Verbesserung des sozialen Klimas innerhalb einer Organisation oder eines Teams zie-
len (Rigotti & Muller, 2010, S. 42f). Dieser theoretische Hintergrund lasst darauf schlie-
Ben, dass auch Normen, soziale Identitdt und soziale Identifikation Auswirkungen auf

die Erholung haben.

3 Empirischer Teil

Im nachfolgenden Teil dieser Arbeit wird in Punkt 3.1 genauer auf die Forschungsfrage
und die daraus abgeleiteten Hypothesen eingegangen. Als nachster Schritt werden im
Punkt 3.2 die in dieser Arbeit verwendeten Materialien beziehungsweise die Instrumente
genauer betrachtet. So beschreibt Punkt 3.2.1 das Studiendesign, 3.2.2 den Aufbau des
Fragebogens. In Punkt 3.3 wird die Zusammensetzung der Stichprobe beschrieben. Da-
nach kommt in Punkt 3.4 die Durchfihrung der empirischen Untersuchung. In den Punk-
ten 3.4.1-3.4.6 werden die vorbereitenden Analysen, die Faktorenanalyse, die Reliabili-
tatsanalyse, die Bildung der Mittelwertskalen, die Korrelation mit den Kontrollvariablen
und die hypothesenprifenden Verfahren dargestellt.

3.1 Hypothesen

Im Zusammenhang der standigen Erreichbarkeit ist es oft unklar worin die Ursachen fur
die Erreichbarkeit liegen, liegt es an den flexiblen Arbeitsformen oder sind die Verhal-
tensweisen der einzelnen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer daflr ausschlagge-
bend. In dieser Arbeit die Zusammenhange zwischen der stéandigen Erreichbarkeit und
den sozialen und personlichen Normen betrachtet. In der Arbeit in Arbeitsgruppen kon-
nen soziale Normen dazu fihren sich an die Gruppe anzupassen. Soziale Normen und
personliche Normen sind wichtig, wenn sie fur die Betroffenen direkt im Fokus stehen
(Mazmanian et al., 2013, S. 1337ff.). Wenn soziale Normen internalisiert werden, werden

sie zu personlichen Normen (Schwartz, 1977, S.226ff.)

Aus diesem theoretischen Hintergrund ergibt sich die erste Hypothese mit ihren zwei

Unterpunkten.
H 1.1) Soziale Normen haben einen Einfluss auf die standige Erreichbarkeit
H 1.2) Persdnliche Normen haben einen Einfluss auf die standige Erreichbarkeit.

Hier ist es auch sehr interessant inwieweit die Identifikation mit dem Unternehmen Ar-

beitnehmerinnen und Arbeitnehmer mitbeeinflusst.

Daher beinhaltet die zweite Hypothese die Identifikation mit dem Unternehmen. Im spe-

ziellen den Zusammenhang von sozialen Normen und standiger Erreichbarkeit und wie
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die Identifikation mit dem Unternehmen diesen moderiert. Von Identifikation mit dem Un-
ternehmen wird gesprochen wenn Attribute der organisationalen ldentitat mit dem
Selbstkonzept der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verknipft werden. Besonders wichtig
ist das Image fur die Identifikation. Wenn die Organisation auch von Auf3enstehenden
besonders geschatzt wird, identifizieren sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besonders
stark damit (Dutton et al., 1984, 239ff.). Starke ldentifikation mit Gruppen fiihren nach
der Theorie der sozialen Identitat dazu, dass die Regeln der Gruppe verinnerlicht, inter-
nalisiert und zu handlungsregulierenden Normen werden (Van Dick, 2016, S.63).

Daher wird in Hypothese 2 mit ihren Unterpunkten der Einfluss der Identifikation mit dem
Unternehmen als Moderator zwischen sozialen Normen und standiger Erreichbarkeit be-
trachtet.

H 2.1) Die Auswirkungen von sozialen Normen auf die standige Erreichbarkeit
werden durch das Maf3 an Identifikation mit dem Unternehmen beeinflusst.

H 2.2) Soziale Normen haben eine positive Wirkung bei starker Identifikation.
H 2.3) Soziale Normen haben keine Wirkung bei schwacher Identifikation.

Da die standige Erreichbarkeit negative Auswirkungen in Form von schlechter Schlaf-
qualitat, emotionaler Irritation und kognitiver Irritation haben, und diese Aspekte eine
schlechtere Erholung verursachen, wird als erstes die standige Erreichbarkeit genauer
beleuchtet und in Zusammenhang mit diesen Themen und dem Thema Erholung be-
trachtet. Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer die standig erreichbar sind, sind signifi-
kant erholungsunféhiger als solche, die nicht standig erreichbar sind (Hassler et al.,
2016, S. 38ff.). Erholung wird anhand von drei verschiedenen Konzepten beschrieben:
ein biologisches, ein emotionales und ein kognitives Konzept. Alle drei Konzepte zur
Erholung verbindet, dass Erholung als Prozess verstanden wird, durch den die Bean-
spruchungsfolgen vorangegangener Tatigkeiten ausgeglichen werden. (Rau, 2010,
S.74). Besonders hinterfragt wird, ob diese Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer tber
Schlafprobleme, Nicht-Abschalten-Kénnen und schlechte Laune klagen. Im Fragebogen
wurden die emotionale Irritation, die kognitive Irritation und die Schlafqualitat explizit ab-
gefragt, um bessere Aussagen Uber die Einflisse der einzelnen Bereiche treffen zu kon-

nen.
Daher wurden nachstehende Hypothesen betrachtet.
H 3.1) Standige Erreichbarkeit hat einen Zusammenhang mit der Schlafqualitat.

H 3.2) Standige Erreichbarkeit hat einen Zusammenhang mit der emotionalen Irri-

tation.
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H 3.3) Standige Erreichbarkeit hat einen Zusammenhang mit der kognitiven Irrita-

tion.

Aufgrund des ausfihrlichen Theoriestudiums zu den Themen standige Erreichbarkeit,
Erholung und Normen ergab sich die nachfolgende Forschungsfrage: Welchen Ein-
fluss haben soziale und persdnliche Normen auf die standige Erreichbarkeit und

wie wirkt sich standige Erreichbarkeit auf die Erholung aus?

3.2 Material / Instrumente

3.2.1 Studiendesign

Um die Hypothesen zu lberprifen wurde als Studiendesign eine Fragebogenstudie ent-
wickelt. Die quantitative Fragebogenstudie wurde gewahlt damit die Hypothesen mit ei-

ner grof3en Stichprobe Uberprift werden kdnnen

Es handelt sich bei der Studie um eine Querschnittsstudie, in welcher der entwickelte
Fragebogen den Teilnehmerinnen und Teilnehmern einmalig via Internet vorgelegt
wurde. Zur Datenerhebung wurde der Fragebogen mit der Onlinesoftware Sosci Survey
(www.soscisurvey.de) programmiert und verschickt. Onlinefragebdgen haben viele Vor-
teile, die Befragungen kénnen schnell und kostenguinstig durchgefiihrt werden und die
Daten kénnen direkt abgerufen und in ein Statistikprogramm, in diesem Fall SPSS, tber-
tragen werden. Innerhalb eines Befragungszeitraums steht es den Teilnehmerinnen und
Teilnehmern frei wann sie daran teilnehmen. Der Fragebogen kann schnell und unab-
hangig von der geografischen Lage verbreitet werden. Ein weiterer Vorteil ist, dass die
Teilnehmerinnen und Teilnehmer in keiner Weise von einer Interviewerin oder einem
Interviewer beeinflusst werden kdnnen. Fraglich ist es jedoch, ob wirklich eine reprasen-
tative Grundgesamtheit der Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer erreicht wird.
Da der Fragebogen jeder Internetnutzerin beziehungsweise jedem Internetnutzer zu-
ganglich ist und im Rahmen von Internetdiensten diese Grundgesamtheit schwer be-
schrankt werden kann, kann hier kaum eingegriffen werden. Die einzige Moglichkeit ist
es den Fragebogen aktiv bei einer gewiinschten Zielgruppe von Menschen zu bewerben,
so wird die Chance erhdht, dass die richtige Zielgruppe den Fragebogen auch tatséch-
lich ausfullt. Bei Onlinebefragungen besteht genauso wie bei schriftlichen Befragungen
das Problem, dass die Befragungssituation kaum beeinflusst oder kontrolliert werden
kann. Daher kann nicht Uberprft werden, ob ein AuRenstehender die Befragungssitua-
tion verandert und die befragte Person beeinflusst hat. Des Weiteren gibt es auch kei-

nerlei Kontrolle ob jemand den Fragebogen mehrmals ausfillt, Fragen tberspringt, oder
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auch den Fragebogen vorzeitig abbricht. Es gibt fir die Studienteilnehmerinnen oder die
Studienteilnehmer keinen direkten Kontakt zum Studienverantwortlichen um etwaige
Missverstandnisse zu klaren. Es besteht zwar die Mdglichkeit sich bei Unklarheiten per
Mail an die Studiendurchfiihrerin / den Studiendurchfiihrer zu wenden, jedoch ist hier
eine Unterbrechung des Fragebogens unumgéanglich. Daher ist es fur die gesamte Be-
fragung wichtig, dass samtliche Fragen des Fragebogens klar und verstandlich formuliert
sind, sodass es keinen Spielraum fur Fehlinterpretationen gibt (Atteslander, 2010, S.
157f.).

Im Abschnitt Aufbau des Fragebogens wird genauer auf die einzelnen Bereiche des Fra-
gebogens eingegangen.

3.2.2 Aufbau des Fragebogens

Fur die Erhebung wurde auf bereits bewéhrte Skalen zurtickgegriffen. Ziel des entwi-
ckelten Fragebogens war es, die Themen standige Erreichbarkeit und Erholung unter
Betrachtung der Aspekte Schlafqualitat, kognitive Irritation und emotionale Irritation ab-
zufragen. Auch die Themenbereiche ldentifikation mit dem Unternehmen, personliche
und soziale Normen wurden eingebaut. Der Fragebogen bestand dabei aus den sechs
Hauptkategorien standige Erreichbarkeit, Erholung, soziale Normen, persénliche Nor-
men, ldentifikation mit dem Unternehmen und Angaben zur Person. Als Bearbeitungszeit

wurden 10 bis 15 Minuten angegeben.

Zu Beginn des Fragebogens wurde kurz das Ziel der Befragung beschrieben und darum
gebeten, dass hauptséachlich Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer, die in flexiblen Ar-
beitsmodellen und/oder vom Arbeitgeber mit Smartphone ausgestattet wurden, an der
Befragung teilnehmen sollten. AuRerdem wurde auf die absolute Anonymitat hingewie-
sen, damit die einzelnen Studienteilnehmerinnen und Studienteilnehmer sich der ver-
traulichen Behandlung ihrer Daten sicher sein konnten. Aufgrund der personenbezoge-
nen Daten lassen sich auch keine Rickschlusse Uber einzelne Personen treffen. Es wer-
den nur Fragen zu Alter, Geschlecht, Schulbildung, Branche, berufliche Hauptbeschafti-
gung, Berufliche Nebentatigkeit oder Ausbildung abgefragt. Diese Angaben zu den be-
fragten Personen sollen differenzierte Aussagen ermdéglichen, um etwaige Unterschiede
hinsichtlich bestimmter Personengruppen treffen zu kdnnen. Die Datenerhebung fand
zwischen 09.01.2017 und 14.02.2017 statt. Der Fragebogen wurde ab 09.01.2017 auf
Facebook und im Online Campus der Fern FH geteilt und per E-Mail versendet in einem
grof3en landwirtschaftlichen Beratungsunternehmen versendet. Durch Zufall wurde ge-

nau die Halfte der Fragebtgen in dem Beratungsunternehmen ausgefillt. Es handelt
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sich jedoch nicht um eine gesonderte Erhebung oder eine andere Stichprobe und somit

ist dieser Zufall nicht fir die Arbeit relevant.

Nachfolgend wird genauer auf die einzelnen Items der verwendeten Fragebogenskalen

eingegangen.
3.2.2.1 Standige Erreichbarkeit

Der erste Themenkomplex widmete sich der standigen Erreichbarkeit. Um die stéandige
Erreichbarkeit zu Gberprifen, wurden insgesamt neun Fragen gestellt. Die neun Fragen
bestanden aus drei Bereichen die zu drei Zeitpunkten abgefragt wurden. Als Zeitpunkte
wurde nach Feierabend, am Wochenende und im Urlaub gewéhlt. Abgefragt wurde wie
oft die E-Mails in dieser Phase abgerufen werden, wie oft jemand aktiv aus beruflichen
Grunden jemand anderen kontaktiert, und wie oft die Personen selbst aus beruflichen
Grunden kontaktiert werden. Die Fragen wurden an Berkowsky (2013, S. 519ff)an-
gelehnt.

Die Beantwortung der Items erfolgte anhand einer funfstufigen Skala zur Einschatzung
der Haufigkeit (mehrmals taglich / mehrmals am Wochenende= 1; mindestens 1 mal
taglich/ ca. 1x pro Wochenende = 2; etwa jeden 2. Tag / ca. jedes 2. Wochenende = 3;

etwa 1 mal pro Wochenende / etwa 1 mal pro Monat =4; seltener / nie = 5).
3.2.2.2 Soziale Norm

Die personliche Norm wurde in zwei Bereiche mit jeweils drei Fragen, in die Ist-Norm
und die Soll-Norm, unterteilt. Die neun Fragen dazu wurden in einer 5-stufigen Skala
(stimme gar nicht zu = 1, stimme eher nicht zu = 2, teils, teils =3, stimme eher zu = 4,

stimme zu = 5) abgefragt.

Der Bereich der Ist-Norm befasste sich mit dem E-Mail Verhalten zwischen Arbeitneh-
merin oder Arbeitnehmer und Kolleginnen oder Kollegen. Die Soll-Norm befasste sich
mit den Erwartungen von Kolleginnen oder Kollegen an die Arbeitnehmerin oder den
Arbeitnehmer bezogen auf ihre Reaktion und den erwarteten Folgen bei einem nicht
reagieren (Derks, Van Duin, Tims & Bakker, 2015, S. 155ff.).

3.2.2.3 Die persénliche Norm

Genauso wie bei der sozialen Norm war auch der Bereich der personlichen Norm in zwei
Teilbereiche unterteilt, die Ist-Norm und die Soll-Norm. Auch hier wurde das bereits ge-
nannte 5-stufige Antwortformat (stimme gar nicht zu = 1, stimme eher nicht zu = 2, teils,

teils =3, stimme eher zu = 4, stimme zu = 5) gewahlt.
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Der Bereich der Ist-Norm Uberprifte in vier Fragen das tatsachliche Smartphonenut-
zungsverhalten und die Reaktionszeit der Arbeitnehmerinnen und Arbeithehmer. Zusétz-
lich dazu wurde auch abgefragt, ob sich die angesprochene Person verpflichtet fuhlt
auch noch in den Abendstunden zu antworten. Die Items wurden angelehnt an Derks &
Bakker (2012, S 1ff.).

Der Bereich der Soll-Norm mit funf Fragen wiederum beinhaltete Erwartungen vom Ar-
beitgeber an die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer. Diese Erwartungen umfassten
die geforderte Reaktionszeit auf E-Mails und Telefonanrufe und die generelle Erreich-
barkeit fur dienstliche Belange aus der Information Communication Technology (ICT)
Demand Scale (Day, Paquet, Scott & Hambley, 2012, S 473.).

3.2.2.4 Identifikation mit dem Unternehmen

Die soziale Identifikation wurde anhand von neun Fragen auf einer 7-stufigen Skala (trifft
Uberhaupt nicht zu = 1, trifft Gberwiegend nicht zu = 2, trifft wenig zu = 3, teils, teils = 4,
trifft eher zu=>5; trifft Uberwiegend zu = 6, trifft zu = 7) abgefragt. Hier ging es um die
Bedeutung die das Unternehmen/ die Organisation und der Job fur die Arbeitnehmerin,
den Arbeitnehmer hat. Zusétzlich dazu wurde auch der Stolz auf das Unternehmen/ die
Organisation und die Position betrachtet, insbesondere ob die Arbeitnehmerin/ der Ar-
beitnehmer das Unternehmen auch tatsachlich weiterempfehlen wirde. Die Items wur-

den dem Element Trust Index entnommen (Hauser, Schubert & Aicher, 2005, S. 248).

Im nachsten Schritt wird aufgezeigt wie sich die Stichprobe der Studienteilnehmerinnen
und Studienteilnehmer zusammensetzt. Im Anschluss daran werden die ausgefiillten

Fragebdgen mit Hilfe des Statistikprogramms SPSS ausgewertet.
3.2.2.5 Erholung

Der Bereich der Konzepte der biologischen, emotionalen und kognitiven Erholung wurde
anhand von Skalen zu den Themen emotionale Irritation, kognitive Irritation und Schlaf-

qualitat abgefragt.

Die zwei Skalen zur emotionalen und kognitiven Irritation bestanden jeweils aus drei
Fragen. Die kognitive Irritation behandelte Fragen zu den Schwierigkeiten in der Freizeit
nicht an die Arbeit zu denken, wahrend die emotionale Irritation Fragen zur Verargerung
und Gereiztheit behandelte. Sie wurden mit einer 7-stufigen Skala beantwortet (trifft
Uberhaupt nicht zu = 1, trifft Gberwiegend nicht zu = 2, trifft wenig zu = 3, teils, teils = 4,
trifft eher zu=>5; trifft Uberwiegend zu = 6, trifft zu = 7). Die Items stammen aus dem Artikel
von Mohr, Rigotti & Miller (2005, S. 45). Irritation- ein Instrument zur Erfassung psychi-

scher Beanspruchung im Arbeitskontext, Skalen- und Itemparameter aus 15 Studien.
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Die Schlafqualitat wurde mit einer 5-stufigen Smileyskala und zwei Fragen zur Einschlaf-
dauer und zu den durchgeschlafenen Nachten mit der Méglichkeit frei zu antworten, an-
gelehnt an den Pittsburgh Sleep Quality Index (Buysse, Reynolds, Monk, Berman & Kup-
fer, 1988, S. 193ff.), Uberprift.

3.3 Zusammensetzung der Stichprobe

An der Befragung konnten alle Erwerbstéatigen Personen ohne Altersbeschréankung teil-
nehmen. Es gab keinerlei Beschrankungen in der Stichprobe, sondern es wurde nur zu
Beginn erwahnt, dass es sinnvoll ware, wenn die Teilnehmerinnen und Teilnehmer in
einem Dienstverhaltnis mit méglichst viel Flexibilitat arbeiten. Insgesamt wurden im Zeit-
raum von 09.01.2017 bis 14.02.2017 393 Fragebdgen begonnen, davon wurden 70 nicht
vollstandig ausgeflillt oder wieder abgebrochen. Ein Datensatz wurde nachtraglich ge-
|6scht da es unrealistische Zahlen mit offensichtlichen Falschangaben gab. Somit gab
es 322 nutzbare und vollstandig ausgefillite Fragebdgen zur standigen Erreichbarkeit

die ausgewertet werden konnten.

Die Stichprobe setzte sich sehr ausgeglichen aus Frauen (49,7 %) und Mannern (50,3
%) zusammen. Das Alter wurde im Fragebogen in finf Kategorien zusammengefasst.
Hier zeigt sich, dass der Grof3teil mit 86,9 % der Teilnehmerinnen und Teilnehmer (davon
32 % 25 bis 34 Jahre, 30,4 % 35 bis 44 Jahre, 24,5 % zwischen 45 bis 54 Jahre) sich im
Bereich zwischen 25 und 54 Jahren befindet. Nur 4,3 % der Stichprobe waren unter 24
Jahre und 8,7 % der Stichprobe tber 55 Jahre alt. Das Ausbildungsniveau der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer ist sehr hoch, 49,1 % haben eine Akademische Ausbildung,
weitere 33,2 % haben eine Matura. Die restlichen 17,7 % haben entweder einen Ab-
schluss an einer Fach- oder Handelsschule (11,8 %), eine abgeschlossene Lehre (5,3
%) oder einen Pflichtschulabschluss (6 %). Es arbeiten insgesamt 50,6 % der Teilneh-
merinnen und Teilnehmer im Land- und Forstwirtschaftlichen Bereich. Die restlichen
49,4 % stammen aus Industrie (5,4 %), Tourismus und Freizeit (2,2 %), Gewerbe und
Handwerk (3,7 %), Banken und Versicherungen (7,5 %), Handel (3,4 %), Transport und
Verkehr (0,6 %), sozialen Bereichen (8,1 %) und Sonstigen Bereichen (15,5 %). In Ta-
belle 2 wird die genaue Verteilung der allgemeinen demografischen Merkmale zum bes-

seren Verstandnis (in %) dargestellt.
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Demografische Merkmale Allgemein Haufigkeiten Prozent

Geschlecht N= 322

Frauen 160 49,7 %
Manner 162 50,3 %
Alter N=322

Bis 24 Jahre 14 4,3%
25 bis 34 Jahre 103 32%
35 bis 44 Jahre 98 30,4 %
45 bis 54 Jahre 79 24,5 %
55 bis 64 Jahre 22 8,1%
64 Jahre und alter 2 0,6 %
Schulbildung N=322

Pflichtschule 2 6 %
Lehre 17 53%
Fachschule, Handelsschule 38 11,8 %
Matura 107 33,2%
Universitat, Fachhochschule 158 49,1 %
Branche N=322

Industrie 27 8,4 %
Tourismus und Freizeit 7 22 %
Gewerbe und Handwerk 12 3, 7%
Land und Forstwirtschaft 163 50,6 %
Banken und Versicherungen 24 7,5 %
Handel 11 3,4%
Transport und Verkehr 2 0,6 %
Sozial Bereich 26 8,1%
Sonstiges 50 15,5 %

Erlauterung N = der Stichprobenumfang

Tabelle 2: Demografische Merkmale Allgemein

Um genauere Daten lber die tatsachliche Arbeitsbelastung der Teilnehmerinnen und

Teilnehmer zu erhalten, wurden unterschiedliche Daten zur Arbeitszeit erhoben.

Zur Vereinfachung der Vielzahl an Daten wurden die Ergebnisse nachtraglich in Kate-
gorien eingeteilt und in Tabelle 3 dargestellt. Die Daten werden im Text unter der Tabelle

3 ausfihrlich erklart.
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Demografie Arbeit Haufigkeiten Prozent

Normalarbeitszeit laut Arbeitsvertrag N=322

Teilzeit bis zu 20 Stunden 27 8,4 %
Teilzeit mehr als 21 Stunden 61 18,9 %
Vollzeit 230 71,5 %
Hohere Normalarbeitszeit 4 1,2 %
Tatsachliche Wochenarbeitszeit N=322

bis zu 20 Stunden 15 4,7 %
bis zu 40 Stunden 124 38,5 %
bis zu 50 Stunden 144 447 %
bis zu 60 Stunden 28 8,7 %
bis zu 70 Stunden 4 12%
bis zu 80 Stunden 7 22%
Arbeit in einem zweiten Beruf N=113

bis zu 10 Stunden 57 50,5 %

bis zu 20 Stunden 33 29,2 %

bis zu 30 Stunden 16 14,1 %

bis zu 40 Stunden 7 6,2 %

Erlauterung N = der Stichprobenumfang

Tabelle 3: Demografie Arbeit

Insgesamt sind 8,4 % der Teilnehmerinnen und Teilnehmer in einem Teilzeitbeschatfti-
gungsverhaltnis bis zu 20 Wochenstunden angestellt. 18,9 % arbeiten in einem Teilzeit-
arbeitsverhaltnis zwischen 21 und 37 Stunden. Nach § 19d AZG wird von einem Teil-
zeitarbeitsverhaltnis gesprochen, wenn die vereinbarte Wochenarbeitszeit die gesetzli-
che Normalarbeitszeit oder eine durch Normen der kollektiven Rechtsgestaltung festge-
legte kirzere Normalarbeitszeit im Durchschnitt unterschreitet. In einem Vollzeitarbeits-
verhaltnis zwischen 38 bis 40 Wochenstunden, je nach Kollektivvertrag, sind 71,5 % der
befragten Personen beschaftigt. Nur 1,2 % geben eine hdhere vertraglich geregelte Nor-
malarbeitszeit an. Die Normalarbeitszeit laut § 3 AZG darf acht Stunden tagliche Arbeits-
zeit und vierzig Stunden wdchentliche Normalarbeitszeit nicht Uberschreiten. Sie darf
jedoch laut Kollektivvertrag nach 84 AZG pro Tag auf bis zu zehn Stunden und pro Wo-
che in einem Durchrechnungszeitraum von acht Wochen auf maximal 50 Stunden, bzw.
bei einem langeren Durchrechnungszeitraum auf maximal 48 Wochenstunden, ausge-

dehnt werden.

Um genauere Ruckschlisse tber die tatséchliche Arbeitsbelastung ziehen zu kdnnen,

wurden weitere Daten zur Arbeitsbelastung erhoben. In gesonderten Punkten wurde die
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tatsachliche Arbeitszeit im Unternehmen pro Woche und die Tatigkeit in einem weiteren

Beruf erhoben und in Kategorien erfasst.

Insgesamt gaben 113 Personen (35,1 %) aller Teilnehmerinnen und Teilnehmer an, zu-
satzlich zu ihrer beruflichen Haupttatigkeit einer weiteren Beschéaftigung nachzugehen.
196 Personen (60,9 %) machten hier keine Angabe, und 13 Personen (4 %) gaben eine

Beschaftigung an, machten aber keine Angabe Uber das ZeitausmaR.

Von den 113 Personen gaben 11,5 % an in einem anderen Betrieb zu arbeiten, 17,7 %
sind nebenbei selbststandig und 46,9 % fiihren einen land- und forstwirtschaftlichen Be-
trieb. Die restlichen 23,9 % der Befragten gaben einen Zeitaufwand an, aber nicht die
Art der Zusatzbeschaftigung.

Der Zeitaufwand der beruflichen Nebentatigkeit betrug bei 50,5 % der 113 Personen bis
zu 10 Stunden pro Woche, bei 17,7 % bis zu 20 Stunden pro Woche, bei 14,1 % der
Personen 30 Stunden pro Woche und bei 6,2 % der Personen sogar bis zu 40 Stunden
pro Woche, was einer zweiten Vollzeitbeschéaftigung entspricht.

Innerhalb der Befragung wurde auch die Frage gestellt ob die Arbeitnehmerinnen und
Arbeitnehmer sich derzeit in einer Aus- oder Weiterbildung befinden. Dazu gaben 23,3 %
der 322 Personen Ja und 76,7 % Nein an. Hier wurde jedoch nicht das Wochenstunden-

ausmal’ der Aus- oder Weiterbildung abgefragt.

Im Fragebogen wurde auch die tatsachliche Arbeitszeit mit Uberstunden bei der berufli-
chen Haupttatigkeit erhoben, jedoch nicht gesondert analysiert, sondern gemeinsamen
mit dem tatsachlichen Zeitaufwand der beruflichen Tatigkeit zusammengefasst. In die-
sem Fall wurden beide Datenséatze addiert und anschlieBend, um besser analysiert wer-
den zu kénnen, in Kategorien eingeteilt. Dadurch wird die gesamte Arbeitsbelastung der
einzelnen Personen pro Woche ersichtlich. Die Kategorien dienen dazu die Vielzahl an

unterschiedlichen Zahlen in wenigen Werten klar und verstandlich darzustellen.

Insgesamt wurde von den 322 Teilnehmerinnen und Teilnehmern folgende Arbeitsbe-
lastung angegeben: 4,7 % der befragten Personen arbeiten bis zu 20 Stunden pro Wo-
chen, 38,5 % arbeiten bis zu 40 Stunden pro Woche, 44,7 % der befragten Personen
arbeiten bis zu 50 Stunden pro Woche. Das bedeutet 87,9 % aller Teilnehmerinnen und
Teilnehmer sind einer normalen Arbeitsbelastung ausgesetzt. Die Restlichen 12,1% der
befragten Personen sind mit hoheren Belastungen konfrontiert, 8,7 % arbeiten bis zu 60
Stunden pro Woche, 1,2 % arbeiten bis zu 70 Stunden und 2,2 % sogar bis zu 80 Stun-

den pro Woche.
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3.4 Durchfuhrung der empirischen Untersuchung

3.4.1 Vorbereitende Analysen

Nach Abschluss der Erhebungen wurden die Daten aus dem Programm Sosci Survey
heruntergeladen. Im ersten Analyseschritt wurde der Basis Datensatz kontrolliert, die
Daten bereinigt und Plausibilitdtschecks durchgefiihrt. Im Zuge dessen wurden das Alter
und die Schulbildung bearbeitet, da die Werte automatisch falsch hinterlegt waren. Als
nachstes wurde auch das Geschlecht in 0 und 1 umcodiert. Die Skala standige Erreich-

barkeit wurde umgepolt.

Fur samtliche Items zur Demografie wurde mittels deskriptiver Statistiken ausgewertet,
es wurden Haufigkeitstabellen und Balkendiagramme erstellt. Zusatzlich dazu wurden

vorsorglich die einzelnen Variablen standardisiert.

Nach der Demografie wurden auch die einzelnen Skalen der standigen Erreichbarkeit,
der sozialen Identifikation, der sozialen Norm, der Irritation, der Schlafqualitat, des Stres-
ses und des Zeitdrucks genauer analysiert. Zu Beginn wurde nochmals kontrolliert ob
die Skalen richtig gepolt sind, als ndchstes wurde kontrolliert ob der Datensatz mit N=
322 vollstandig ist. Hier war es bei der Fragebogengestaltung im Sosci Survey sehr von
Vorteil, dass einzelne Fragen nicht Gbersprungen werden konnten. Das Hauptaugen-
merk bei der Haufigkeitsanalyse lag in der Uberprifung der Schiefverteilung. Hierzu
wurde zusétzlich zu den Analysen, welche auch bei den demografischen Items durch-
gefuihrt wurden, eine explorative Datenanalyse gemacht. Dazu wurde beachtet ob Mit-
telwert und Median einigermafen lbereinstimmen und die Schiefverteilung zwischen -
1 und + 1 liegt. Der Mittelwert ist das arithmetische Mittel der Messwerte und berechnet
sich aus der Summe der Messwerte geteilt durch ihre Anzahl. Der Median wiederum ist
der Punkt der Messskala unterhalb und oberhalb dessen jeweils die Halfte der Mess-
werte liegen. Diese Werte liefern Hinweise auf eine Normalverteilung, wenn sie innerhalb
dieses Bereiches liegen. Die Schiefe ist die Abweichung der Haufigkeitsverteilung von
der symmetrischen Verteilung, der Verteilung bei der im Abstand vom Mittelwert auf bei-
den Seiten gleich viele Werte liegen. Bei einer Normalverteilung ist die Schiefe null.
Wenn die Schiefe von Items niedriger - 1 oder hoher + 1 liegt, werden diese Items fur
weitere Analysen weggelassen, da eine Schiefverteilung vorliegt. Das bedeutet die Da-

ten stammen nicht aus einer normalverteilten Grundgesamtheit (Buhl, 2016, S.157).
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3.4.2 Faktorenanalyse

Aufbauend darauf wurden mittels explorativer Faktorenanalyse die Items zur standigen
Erreichbarkeit, soziale Normen, persénliche Normen, sozialen Identifikation und Irritation
auf gemeinsame Faktoren, das sind miteinander korrelierende Gruppen, untersucht. Bei
der explorativen Faktorenanalyse ist im Vorfeld nicht bekannt ob und in welcher Weise
die Variablen, welche in die Faktorenanalyse eingehen, miteinander zusammenhéangen.
Der Zusammenhang zwischen den Daten soll entdeckt und strukturiert werden (Brhl,
2016, S. 600). Der Zweck der Faktorenanalyse ist die Strukturierung und Reduktion von
Daten. Fir die Anzahl der zu extrahierenden Faktoren wird das Kaiser-Gutmann-Krite-
rium oder auch Eigenwertkriterium verwendet (Backhaus, Erichson, Plinke und Weiber,
2015, S. 386.). Der als Eigenwert angezeigte Wert ist das Verhaltnis der Quadratsumme
zwischen den Gruppen zur Quadratsumme innerhalb der Gruppen. Hohe Eigenwerte
geben eine gute Diskriminanzfunktion an (Brihl, 2016, S. 569). Die Zahl der zu extrahie-
renden Faktoren ist gleich der Zahl der Faktoren mit einem Eigenwert héher als eins.
Wirde der Eigenwert eines Faktors unter eins liegen, wirde dieser Faktor weniger er-
klaren als eine einzelne Variablen (Backhaus, Erichson, Plinke und Weiber, 2015, S.
386.). Bei der explorativen Faktorenanalyse wird das Gemeinsame der beobachteten
Merkmale extrahiert, dadurch sollen die in den beobachteten Merkmalen enthaltenen
Informationen auf mdglichste wenige dahinterliegende Dimensionen reduziert werden
(Briihl, 2016, S. 600.)

Im SPSS wurde bei der Faktorenanalyse der Punkt Analysieren Dimensionsreduktion
ausgewahlt. Es wurden die einzelnen Items der Dimensionen ausgewéahlt und Schiefe
ausgeschlossen. Dann wurde die Hauptkomponentenmethode gewdahlt und eine Vari-
max Rotation. Es wurde ein Eigenwertkriterium und ein Screenplot ausgegeben, auf-
grund dieser ist die Faktorenanalyse durchgefiihrt worden. Landungen unter 0,5 wurden
aufgrund zu niedriger Faktorladungen nicht genauer in der Analyse betrachtet und aus-

geschlossen.

Hier folgen die genauen Ergebnisse zu den Faktorenanalysen fiir die einzelnen Berei-

che.
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3.4.2.1 Standige Erreichbarkeit

Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zur standigen Erreichbarkeit

Code Frage M SD Faktor  Faktor  Faktor 3
1 2
SEO01_O1r An Werktagen aullerhalb der Ar- 3,73 1,59 0,67 0,66

beitszeit ,ie oft rufen Sie lhre berufli-
chen E-Mails ab?

SEO01_02r An Werktagen aullerhalb der Ar- 3,11 1,62 0,31 0,88
beitszeit, wie oft kontaktieren Sie je-
manden aktiv aus beruflichen Griin-
den (z.B. Anrufe, E-Mails)?

SEO01_03r An Werktagen aullerhalb der Ar- 3,43 1,54 0,37 0,86
beitszeit, wie oft werden Sie bezig-
lich beruflicher Belange kontaktiert
(z.B. Anrufe, E-Mails)?

SE02_01r An einem arbeitsfreien Wochen- 3,13 1,65 0,86
ende, wie oft rufen Sie lhre berufli-
chen E-Mails ab?

SE02_02r An einem arbeitsfreien Wochen- 2,17 1,29 0,75 0,33
ende, wie oft kontaktieren Sie je-
manden aktiv aus beruflichen Griin-
den (z.B. Anrufe, E-Mails)?

SE02_03r An einem arbeitsfreien Wochen- 2,58 1,41 0,87
ende, wie oft werden Sie beziglich
beruflicher Belange kontaktiert (z.B.
Anrufe, E-Mails)?

SEO03 01r Im Urlaub, wie oft rufen Sie lhre be- 2,53 1,40 0,39 0,82
ruflichen E-Mails ab?

SEO03_02rs ImUrlaub: wie oft kontaktieren Sie
jemanden aktiv aus beruflichen
Griinden (z.B. Anrufe, E-Mails)?

SEO03 03r Im Urlaub: wie oft werden Sie be- 2,46 1,46 0,83
zuglich beruflicher Belange kontak-
tiert (z.B. Anrufe, E-Mails)?

Erklarungen: r bedeutet, dass das Item recodiert wurde; s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist und
deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf Grund einer zu niedrigen Faktorladung aus-
geschlossen wurde.

Als Faktor 1 wurde die aktive Kontaktaufnahme von beiden Seiten identifiziert. Der Faktor 2 betrifft das
gesamte das Verhalten im Zusammenhang mit der Erreichbarkeit des Arbeithehmers nach Feierabend. Als
dritter Faktor wurde das Aktive Abrufen von E-Mails von Seiten der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers
ermittelt.

Tabelle 4 Faktorladungen sténdige Erreichbarkeit

Anhand der vorbereitenden Analysen wurden bei der standigen Erreichbarkeit drei Fak-
toren extrahiert. Der erste Faktor erklart 59,34 % der Gesamtvarianz. Er bezieht sich auf
die aktive Kontaktaufnahme. Hier werden die Items SE_02_02 aktive Kontaktaufnahme
der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers am Wochenende (M=2,17, SD= 1,29),
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SE 02 03 (M=2,18, SD=1,14) Aktive Kontaktaufnahme von Seiten der Vorgesetzen o-
der des Vorgesetzen, beziehungsweise von Kollegen oder Kolleginnen am Wochenende
und SE_03_03 (M=2,46, SD=1,46) Aktive Kontaktaufnahme von Seiten des Vorgeset-
zen oder der Vorgesetzen beziehungsweise von Kollegen oder Kolleginnen am Wochen-
ende betrachtet. Der zweite Faktor verursacht 12,66 % der Gesamtvarianz und bezieht
sich auf das Verhalten im Zusammenhang mit der Erreichbarkeit der Arbeitnehmerin o-
der des Arbeitnehmers nach Feierabend. Hier SE_01_01 (M=3,73, SD=1,54) Abruf E-
Mails des Arbeitnehmers der Arbeitnehmerin nach Dienstschluss, SE_01_02 (M=3,11,
SD= 1,62) Aktive Kontaktaufnahme der Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers nach
Dienstschluss und SE_01_03 (M=3,43, SD=1,54) Aktive Kontaktaufnahme von Seiten
der Vorgesetzen oder des Vorgesetzen beziehungsweise von Kolleginnen oder Kollegen
nach Dienstschluss. Der dritte Faktor beeinflusst 12,56 % der Gesamtvarianz und be-
zieht sich auf das Aktive Abrufen von E-Mails von Seiten der Arbeitnehmerin oder des
Arbeithnehmers SE_01_01 (M=3,73, SD=1,54) Abruf von E-Mails nach Dienstschluss,
SE_02_01 (M=3,13, SD=1,65) Abruf von E-Mails am Wochenende und SE_03_ 01
(M=2,53, SD=1,40) Abruf von E-Mails im Urlaub. Bei der Faktorenanalyse wurde nur das
ltem SE_03 02 (M=1,87, SD=1,18) aktive Kontaktaufnahme von Seiten der Arbeitneh-
merin oder des Arbeitnehmers aus beruflichen Belangen im Urlaub, da es schiefverteilt
ist, ausgeschlossen. Da der erste Faktor starker ist als die beiden weiteren Faktoren wird

dennoch aus allen Items eine Skala gebildet.
3.4.2.2 Soziale Norm

Bei der sozialen Norm wurde bei der Faktorenanalyse nur ein Faktor extrahiert. Dieser
Faktor umfasst 59,21 % der Gesamtvarianz. Die einzelnen Items der Skala sind
SNO02_01 (M=2,08, SD=1,06) Kontaktaufnahme von Kolleginnen oder Kollegen Abends,
SNO02_02 (M=2,06; SD=1,08) Kontaktaufnahme von Kolleginnen oder Kollegen Wochen-
ende, SN02_03 (M=2,21, SD=1,08) Reaktion von Kolleginnen und Kollegen auf E-Mails
Wochenende, SNO3_01 (M=2,11, SD=1,13) Kommentare von Kolleginnen oder Kolle-
gen bei keiner Reaktion Arbeitszeit und SN03_03 (M=2,02, SD=1,14) Erwartung in der
Freizeit zu reagieren. Das Item SN0O3_02 (M=1,76, SD=0,97) Gefahrdung der Position

bei Nichtreaktion wurde aufgrund der Schiefverteilung ausgeschlossen.
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3.4.2.3 Personliche Norm

Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zur persénlichen Norm

Code Frage M SD Faktor 1  Faktor 2 Faktor 3
PNO1_O1s Ich nutze mein Smartphone in- 4,02 1,16
tensiv.
PNO1_02 Ich fuhle mich verpflichtet auf 2,88 1,37 0,71

Nachrichten in den Abendstun-
den zu antworten.

PNO1_03 Ich bin online, bis ich schlafen 3,24 1,41 0,83
gehe.
PNO1_04 Wenn mein Smartphone blinkt 3,35 1,29 0,76

um neue Nachrichten anzuzei-
gen kann ich nicht widerstehen
sie zu Ub...

PNO2_01 In meinem Job wird von mir er- 3,57 0,99 0,80
wartet, dass ich E-Mails sofort
bearbeite.

PNO02_02 In meinem Job wird von mir er- 4,07 0,98 0,91
wartet, dass ich Anrufe sofort
annehme.

PN02_03 In meinem Job wird von mir er- 3,47 1,20 0,37 0,80
wartet, dass ich jederzeit er-
reichbar bin.

PNO02_04 In meinem Job wird von mir er- 2,58 1,22 0,86
wartet, dass ich E-Mails, Mail-
box und sonstige Nachrichten
auch dann checke, wenn ich
nicht im Dienst bin...

PNO02_05 In meinem Job wird von mir er- 3,17 1,25 0,90
wartet, dass ich auch auR3erhalb
meiner Arbeitszeit erreichbar
bin, falls arbeitsbezogene Fra-
gen oder Probleme auftreten...

Erklarungen r bedeutet, dass das Item recodiert wurde; s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist und
deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf Grund einer zu niedrigen Faktorladung
ausgeschlossen wurde.

Tabelle 5: Faktorladungen persénliche Norm

Bei der personlichen Norm wurden drei Faktoren extrahiert. Faktor 1 erklart 40 % der
Gesamtvarianz. Er beinhaltet das perstnliche Nutzungsverhalten von Smartphones
PNO01_02 (M=2,88, SD=1,37) das Gefluhl antworten zu mussen, PNO1_03 (M= 3,24; SD=
1,41) Arbeitnehmer oder Arbeitnehmerin ist online, PNO1_04 (M=3,35; SD=1,30) Muss
nachsehen, wenn das Smartphone blinkt. Der Faktor zwei 20,38 % der Gesamtvarianz
umfasst die Arbeitsbereitschaft aul3er Dienst PN0O2_04 (M= 2,58; SD= 1,22) Checkt E-
Mails, Nachrichtigen auf3er Dienst und PN02_05 (M=3,17; SD=1,25) Ist fir arbeitsbezo-
gene Fragen erreichbar. Im dritten Faktor 13,45 % der Gesamtvarianz wird die tatsach-
liche Reaktion herausgefiltert PN0O2_01 (M=3,57, SD=0,99) E-Mails sofort bearbeiten,
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PNO02_02 (M=4,07; SD=0,98) Anrufe sofort annehmen und PN02_03 (M=3,47, SD=1,20)
tatsachliche Erreichbarkeit. Das Item PNO1_01 (M=4,02, SD=1,16) wurde ausgeschlos-
sen, da es schiefverteilt ist. Da auch bei dieser Skala der Faktor 1 sehr ausgepréagt ist
und die einzelnen Bereiche zusammenpassen, wird auch hier auf eine Aufteilung der

Skala verzichtet.
3.4.2.4 I|dentifikation mit dem Unternehmen

Bei der Identifikation mit dem Unternehmen wurde genauso wie bei der sozialen Norm
nur ein Faktor extrahiert. Dieser Faktor erklart 68,26 % der Gesamtvarianz. Durch die
Reliabilitatsanalyse wurde ein Cronbachs Alpha von 0,91 ermittelt. Danach wurden die
Mittelwertskalen gebildet und der Mittelwert von 5,49 und die Standartabweichung von
1,01 ermittelt. Die Skala beinhaltet die Items SI01_01 (M=5,44, SD=1,44) Weiteremp-
fehlung als Arbeitgeber, SI01_04 (M=5,61, SD= 1,28) Stolz auf gemeinsame Leistung,
S101_05 (M=5,47, SD=1,21) Bereitschaft der Arbeithehmerinnen und Arbeitnehmer fr
zusatzliche Leistungen, SI01_07 (M=5,60, SD= 1,44) Stolz vom Arbeitgeber erzéhlen zu
kénnen, SI01_08 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter kommen gerne zur Arbeit (M=5,34,
SD=1,22), SI01 09 (M=5,47, SD= 1,38) Zufrieden Uber die Art und Weise in der ein

Beitrag flr die Gesellschaft geleistet wird.

Die folgenden Items wurden wegen Schiefverteilung ausgeschlossen: Sl 01_02 (M=
5,75, SD= 1,21) Bedeutsamer Beitrag in Organisation, SI 01 _03 (M=5,66, SD= 1,45)
Besondere Bedeutung fiir den Arbeithehmer die Arbeitnehmerin und.SI101_06 (M=5,59,

SD=1,75) Noch langer als 5 Jahre im Unternehmen arbeiten.
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3.4.2.5 lrritation und Schlafqualitat

Da die Irritation urspriinglich aus einer Skala besteht und im Rahmen dieser Arbeit in
die emotionale Irritation und die kognitive Irritation aufgeteilt wurde, wurde auch eine
Faktorenanalyse durchgefiihrt. Die Ergebnisse der Analysen zeigen eine klare Tren-

nung in emotionale und kognitive Irritation.

Die nachstehende Tabelle liefert einen Uberblick tiber die Ergebnisse.

Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Fragen zur Irritation

Code Frage M SD Faktor 1 Faktor 2

EH02_01 Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschal- 4,20 1,69 0,88
ten.

EH02_02 Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten 4,71 1,60 0,90
bei der Arbeit denken.

EHO02_03 Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Prob- 4,20 1,72 0,87
leme bei der Arbeit denken.

EHO02_04 Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, 3,21 1,60 0,87 0,32
dass ich mirrisch reagiere.

EHO02_05 Ich bin schnell veréargert. 3,12 1,64 0,90

EHO02_06 Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht 3,17 1,70 0,92
will.

Erklarungen r bedeutet, dass das Item recodiert wurde; s bedeutet, dass das Item schiefverteilt ist und
deshalb ausgeschlossen wurde; f bedeutet, dass das Item auf Grund einer zu niedrigen Faktorladung aus-
geschlossen wurde.

Als Faktor 1 wurde die emotionale Irritation ermittelt und als Faktor 2 wurde die kognitive Irritation identifi-
ziert

Tabelle 6: Faktorladungen emotionale und kognitive Irritation

In der Faktorenanalyse wurden bei der Irritation zwei Faktoren extrahiert. Der erste Fak-
tor Verérgerung, schlechte Laune entspricht der emotionalen Irritation und erklart
66,46 % der Gesamtvarianz. Er beinhaltet die Items EH02_04 (M =1,60, SD = 0,87) Bei
Ansprache mdurrisch, EH02_05 (M=1,64, SD=0,90) schnell verargert und EH02_06
(M=1,70, SD=0,92) ungewollt gereizt. Der zweite Faktor entspricht der kognitiven Irrita-
tion der sogenannten Rumination und erklart 20 % der Varianz er umfasst die Items zum
Nicht-Abschalten-Kénnen EH02_01 (M=4,20, SD=1,69) Abschalten nach der Arbeit,
EHO02_02 (M=4,71, SD=1,60) zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken und
EHO02_03 (M=4,20, SD=1,72) im Urlaub an Probleme bei der Arbeit denken. Bei der Irri-
tation waren samtliche Items normalverteilt. Da der erste Faktor mehr Aussagekraft hat
und der Faktor 2 gerade bei 1,2 liegt, wird hier auf eine Trennung der Skalen verzichtet.

AnschlieBend an die Faktorenanalyse wurde die Reliabilitatsanalyse durchgefthrt.
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Bei der Schlafqualitéat wurde bei der Faktorenanalyse nur ein Faktor extrahiert. Dieser
Faktor umfasst 64,77 % der Gesamtvarianz. Die Schlafqualitat besteht aus den Items
EHO04_01 (M= 3,55, SD=1,11) Beurteilung Schlafqualitat, EHO4_ 02 (M= 4,09, SD =1,22)
Einschlafdauer und EHO04 03 (M= 3,65, SD = 1,29) Durchschlafprobleme.

Nach der Faktorenanalyse wurde die Reliabilitatsanalyse gemacht.

3.4.3 Reliabilitatsanalyse

Im Anschluss daran wurde die Reliabilititsanalyse durchgefiihrt und das Cronbachs Al-
pha ermittelt. Die Reliabilititsanalyse beschéftigt sich mit der Zusammenstellung der
einzelnen Items zu einem Test. Sie Uberprift welche Items sich fiir den Test als brauch-
bar oder auch unbrauchbar erweisen. Der Reliabilitatskoeffizient ist der Kennwert zur
Beurteilung des Gesamttests und ist in dieser Arbeit als Cronbachs Alpha voreingestellt.
Der Wert liegt betragsmafig zwischen O und 1. Wobei als gilt das Cronbachs Alpha
Werte von > 0,70 als akzeptabel, > 0,80 als gut und >0,90 als exzellent gelten (Blhl,
2016, S. 598 f.).

Cronbachs Alpha Anzahl der ltems
Standige Erreichbarkeit 0,90 9
Soziale Normen 0,81 6
Persdnliche Normen 0,81 9
Soziale Identifikation 0,90 9
Emotionale Irritation 0,93 3
Kognitive Irritation 0,91 3
Schlafqualitat 0,72 3

Tabelle 7 Cronbachs Alpha Skalen

Bei der Reliabilitatsanalyse wurden die in Tabelle 7 abgebildeten Cronbachs Alpha er-
mittelt. Fur die standige Erreichbarkeit betragt das Cronbachs Alpha 0,90, bei der sozi-
alen Norm 0,81, bei der Personlichen Norm 0,81, bei der sozialen Identifikation 0,90, bei
der emotionalen Irritation 0,93, bei der kognitiven Irritation 0,91 und bei der Schlafqualitat
0,72. Hier zeigen sich bis auf die Schlafqualitédt und die Normen exzellente Werte. Im
nachsten Punkt folgt die Bildung der Mittelwertskalen und die errechneten Mittelwerte

und Standardabweichungen.
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3.4.4 Bildung Mittelwertskalen

Danach wurden die Mittelwertskalen fiur standige Erreichbarkeit, soziale Normen, per-
sonliche Normen, soziale Identifikation, emotionale Irritation, kognitive Irritation und
Schlafqualitat gebildet und Mittelwert, Standardabweichung und Korrelation der einzel-
nen Skalen berechnet. Die Standardabweichung ist ein Mal? fiir die Streuung der Mess-
werte und die Quadratwurzel der Varianz. Bei normalverteilten Variablen befindet sich
67 % der Werte in diesem Intervall links und rechts vom Mittelwert (Brihl, 2016, S.156).

Mittelwert Standardabweichung Werte
Standige Erreichbarkeit 2,89 1,15 1-5
Soziale Normen 2,10 0,85 1-5
Persdnliche Normen 3,29 0,77 15
Soziale ldentifikation 5,48 1,1 1,7
Emotionale Irritation 3,17 1,54 1-7
Kognitive Irritation 4,37 1,54 1-7
Schlafqualitat 3,54 1,1 1-5

Tabelle 8 Mittelwertskalen
In Tabelle 8 werden die Mittelwerte, Standartabweichungen und der Wertebereich der

Mittelwertskalen dargestellt. Mit Wertebereich ist gemeint, wie viele Stufen das Antwort-
format hatte. In der Tabelle zeigt die stéandige Erreichbarkeit (M=2,89, SD=1,15, W= 1-
5), die soziale Norm (M=2,10, SD=0,85, W=1-5), die personliche Norm (M=3,29,
SD=0,77, W=1,5), die soziale Identifikation mit ( M= 5,48; SD=1,1, W=1-7), emotionale
[rritation ( M=3,17, SD=1,54, W=1-7), die kognitive Irritation ( M=4,37, SD=1,54, W=1-7)
und die Schlafqualitat ( M=3,54, SD=1,1, W=1-5).

3.4.5 Korrelationen mit den Kontrollvariablen

Die Korrelation ist der Zusammenhang von Wertepaaren. In der Statistik wird von der
Korrelation zwischen zwei Variablen gesprochen. Eine signifikante Korrelation auf dem
Signifikanzniveau p<0,05 besagt, dass 1-Alpha zu 95% ubereinstimmt, ein Signifkanzni-
veau auf p<0,01 besagt, dass 1-Alpha zu 99% ubereinstimmt und somit die Wahrschein-
lichkeit flr einen Zusammenhang zu 95% im Fall von p<0,05 oder zu 99% bei p<0,01
besteht und dadurch die Nullhypothese verworfen wird. Dieser Zusammenhang bedeu-
tet, dass die zwischen den Variablen gefundene Korrelation in weniger als 5 % der Félle

beziehungsweise in weniger als 1 % der Falle rein zufallig auftritt. Die Maf3zahl fir den
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Korrelationskoeffizienten wird mit r bezeichnet und befindet sich zwischen -1 und +1.
Eine Zahl nahe 1 ist ein starker Zusammenhang und eine Zahl nahe 0 ist ein schwacher
Zusammenhang. Hier deuten positive Werte auf einen positiven Zusammenhang und
negative Werte auf einen negativen Zusammenhang hin. Das heil3t eine Zahl nahe 1
stellt eine perfekte positive Korrelation dar, wahrend eine Zahl nahe -1 eine perfekte
negative Korrelation darstellt. Je héher der Wert einer Variable ist, desto niedriger sind
die Werte der anderen Variable und umgekehrt (Bruhl, 2016, S. 426ff).

Zu Beginn wurde eine Korrelation zwischen der abhéangigen Variable und mdglichen
Kontrollvariablen gemacht, um eventuelle Einfliisse der Kontrollvariablen zu bestimmen.
Die Korrelation zeigt den Zusammenhang zwischen zwei Variablen, die Bewertung ba-
siert auf Wertepaaren die aus den zu Grunde liegenden abhé&ngigen Variablen gemacht
werden (Buhl, 2016, S. 425). In der angefiihrten Tabelle werden die Korrelationen zwi-
schen den abhangigen Variablen Standige Erreichbarkeit, emotionale Irritation, kognitive
Irritation und der Schlafqualitét und den Kontrollvariablen Alter, Arbeit in einem 2. Beruf,
Branche, Geschlecht, Schulbildung, Tatsachliche Wochenarbeitszeit und Weiterbildung

gezeigt.
Kontrollvariable Standige Erreichbarkeit Emotionale Irritation
Alter r=,191*, p =0,001
Arbeit in 2 Beruf r =,368*, p <0,001
Branche
Geschlecht r =-,305*, p <0,001
Schulbildung
Tatsachliche Wochenarbeitszeit r =,425*, p < 0,001

Weiterbildung

Kontrollvariable Kognitive Irritation Schlafqualitéat

Alter

Arbeit in 2 Beruf r=,191* p =0,001

Branche

Geschlecht

Schulbildung r=,116* p 0,037
Tatsachliche Wochenarbeitszeit r =,225*, p < 0,001

Weiterbildung

* Die Korrelation ist auf einem Niveau von p < 0,05 (2 seitig) signifikant
** Die Korrelation ist auf einem Niveau von p < 0,01 (2-seitig) signifikant

r = Korrelationskoeffizient

Tabelle 9 Korrelation Kontrollvariablen
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Die Tabelle 9 zeigt bei der standigen Erreichbarkeit eine Korrelation mit der tatsachlichen
Wochenarbeitszeit (r=,425**, p<0,001), der Arbeit in einem zweiten Beruf (r= ,368**,
p<0,001), dem Alter (r=,191**, p=0,001) und dem Geschlecht (r=-,305**, p <0,001). Die
emotionale Irritation korreliert mit keiner Kontrollvariable, wahrend die kognitive Irritation
wieder mit der tatsdchlichen Wochenarbeitszeit (r=,425**, p<0,001) und der Arbeit in
einem zweiten Beruf (r=,191**, p=0,001) korreliert. Bei der Korrelation mit der Schlaf-
qualitat besteht ein geringer Zusammenhang mit der Schulbildung (r =,116*, p<0,037).
Aufgrund der Korrelation werden die Kontrollvariablen Alter, Geschlecht, Tatsachliche
Wochenarbeitszeit, Arbeit in einem 2 Beruf und die Schulbildung miteingeschlossen. Die
Kontrollvariablen Branche und Weiterbildung, werden nicht einbezogen, da sie mit keiner
abhangigen Variable korrelieren.

3.4.6 Hypothesenprifende Verfahren

Zur Testung der Hypothese 1 und Hypothese 3 wurde die hierarchische lineare Regres-
sion verwendet. Die Regressionsanalyse ist eine Methode die dazu dient, die Art des
Zusammenhanges zwischen zwei Variablen zu ermitteln und den Wert von abhangigen
Variablen aus dem Wert von unabhéngigen Variablen vorherzusagen. Dabei zeigt die
einfache lineare Regression am besten den grundsétzlichen Gedanken der Regressi-
onsanalyse auf. Die Aufgabe der linearen Regression ist es die Parameter b und a ab-
zuschatzen. Der Parameter b ist der Regressionskoeffizient und a der Ordinatenab-
schnitt. Der Regressionskoeffizient gibt den Steigungswinkel a der Geraden zur ange-
gebenen Konstante, dem Schnittpunkt vom Nullpunkt auf der y-Achse bis zur Regressi-
onslinie an. Die Quotienten aus den berechneten Koeffizienten und deren Standardfeh-
ler bilden die Prufgrof3e T. Das Signifikanzniveau bezieht sich auf die Absicherung dieser
Koeffizienten gegen null. Die Signifikanz ist die Irrtumswahrscheinlichkeit mit der die
Nullhypothese verworfen wird und die Alternativhypothese anzunehmen ist. Dabei wer-
den die Korrelationen welche mit zwei Sternen ,**“ gekennzeichnet sind als sehr signifi-
kant und solche die mit einem Stern ,** gekennzeichnet sind als signifikant bezeichnet
(Buhl, 2016, S. 177). Ein Teil der Berechnung der durch die Regressionsgleichung er-
klart wird gibt den Anteil der Varianz wieder. Der Quotient der aus dem erklarten Teil der
Varianz und der Gesamtvarianz besteht wird als Bestimmtheitsmal} R-Quadrat bezeich-
net. Es muss zwischen 0 und 1 liegen, und ist das MaR fur die Gute der Anpassung der
Regressionsgerade. Die Quadratwurzel aus dem Bestimmtheitsmal? ist R. Die grund-
satzliche Frage ob ein linearer Zusammenhang gesehen werden kann, kann durch ein
entsprechendes Streudiagramm oder einer hohen erklarten Varianz entschieden werden
(Briihl, 2016, S. 441ff.). Die Beta Koeffizienten geben die Wichtigkeit der aufgenomme-

nen Variablen an. Der Beta Koeffizient ergibt sich aus der linearen Regression, wenn die
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Variablen standardisiert werden, das heifl3t wenn Mittelwert gleich 0 und Varianz gleich
1 gesetzt werden (Buhl, 2016, S.448). B-Koeffizienten werden zur Gewichtung der un-
abhangigen Variablen angewendet, um (zusammen mit der Konstante) die Schéatzung
der abhangigen Variablen hier standige Erreichbarkeit durchzufihren. Der Beta-Koeffi-
zient ist eine standardisierte Version des B-Koeffizienten, die von der Messeinheit der
unabhangigen Variablen unabhangig ist. Da der Beta-Koeffizient unabhangig von den
Messeinheiten einzelner Pradiktoren ist, wird er hauptsachlich zum Vergleich zwischen
verschiedenen Pradiktoren herangezogen: Je hoher der Beta-Koeffizient, desto mehr
tragt der entsprechende Pradiktor zur Vorhersage bei (Bruhl, 2016, S. 448ff.)

Bei der Hypothesen 2 wurde eine multiple Regression mit dem Spss Macro Process
durchgefihrt. Fur die Berechnung im Process wurden im Vorfeld alle Variablen standar-
disiert. Bei der multiplen Regressionsanalyse werden mehrere unabhangige Variablen
miteinbezogen. Der Sinn der multiplen Regression ist es, die Abhangigkeit einer Variab-
len von einer Kombination mehrerer anderen Variablen zu untersuchen. Diese Variablen
konnen auch selbst miteinander korrelieren, was bei der Schatzung der Koeffizienten
auch entsprechend bertcksichtigt wird (Brihl, 2016, S.448).

4  Ergebnisse

4.1.1 Der Einfluss von sozialen Normen und persénliche Normen auf die

Standige Erreichbarkeit
4.1.1.1 Soziale Normen haben einen Einfluss auf die standige Erreichbarkeit

Als Auswertungsmethode wurde die hierarchische lineare Regression im SPSS gewahlt.
Dazu wurde in die Regression als abhangige Variable die sténdige Erreichbarkeit, als
unabhangige Variable die soziale Norm und als Kontrollvariablen Alter Arbeit in einem

zweiten Beruf, Geschlecht, tatsdchliche Wochenarbeitszeit und Schulbildung eingesetzt.

Im ersten Schritt der Regression waren die signifikanten Prédiktoren das Alter (3=,14,
f(316)=2,79; p=0,01), die Arbeit in einem zweiten Beruf (3=0,81, f(316)=0,93; p=0,37),
das Geschlecht (B= -,12, f(316)=- 1,99, p=0,05), die tatsachliche Arbeitszeit (3=,30,
f(316)=3,11; p=0,02) und die Schulbildung (3=0,53, f(316)=1,07; p=,29). Das Modell 1

erklart 22 % der gesamten Varianz.

Im zweiten Analyseschritt wurde die soziale Norm ([3=,45, f(315)=9,94; p<001) als signi-
fikanter Pradiktor in die Analyse einbezogen und brachte nochmals eine signifikante An-
derung der erklarten Varianz und zusatzlich zum Alter (3=,10, f(315)= 2,19; p=0,03), der
Tatigkeit in einem zweiten Beruf (3=,08, f(315)=,96 ; p=,34; R2=0,41), Geschlecht (3=-
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,14, f(315)=-2,83; p=0,05), der tatsachlichen Arbeitszeit (3=,21, f(315)=2,53; p=0,12).
Das bedeutet, dass bei steigender sozialer Norm auch die stdndige Erreichbarkeit um
18,6 % der Varianz ansteigt. Die Kontrollvariablen und die soziale Norm erklaren insge-

samt 39,6 % der gesamten Varianz.

4.1.1.2 Personliche Normen haben einen Einfluss auf die standige Erreich-
barkeit

Auch bei der Hypothese 1.2 wurde als Auswertungsmethode die lineare Regression in
SPSS gewahlt. Dazu wurde in die Regression als abhangige Variable die standige Er-
reichbarkeit, als unabhangige Variable die persdnliche Norm und als Kontrollvariablen
Alter und Arbeit und in einem zweiten Durchlauf Beruf, Geschlecht, Schulbildung und
tatsachliche Wochenarbeitszeit eingesetzt.

Im ersten Schritt der Regression waren die signifikanten Pradiktoren das Alter (3=,14,
f(316)=2,79; p=0,01), die Arbeit in einem zweiten Beruf (3=0,81, f(316)= 0,93; p=0,37),
das Geschlecht (B =-,12, f(316)=- 1,99, p=0,05), die tatsachliche Arbeitszeit (3=,30,
f(316)=3,11; p=0,02) und die Schulbildung (3=0,53, f(316)=1,07;p=,29). Das Modell 1

erklart 22 % der gesamten Varianz (korrigiertes R2).

Im zweiten Analyseschritt wurde die perstnliche Norm (3 =,47, f(315)=10,56; p<001) als
signifikanter Pradiktor in die Analyse einbezogen und brachte nochmals eine signifikante
Anderung der erklarten Varianz und zuséatzlich zum Alter (3=,13, f(315)=2,98; p=0,03),
der Arbeit in einem zweiten Beruf (3=,11, f(315)=1,37; p=0,17), Geschlecht (3=-,18,
f(315)=-3,63; p<001), der tatsachlichen Arbeitszeit (3=,13, f(315)=1,55; p=0,12). Das be-
deutet, dass bei steigender personlicher Norm auch die standige Erreichbarkeit um 20,5
% der Varianz ansteigt. Die Kontrollvariablen und die persénliche Norm erklaren insge-

samt 41,5 % der gesamten Varianz.

4.1.2 Der Einfluss der Identifikation mit dem Unternehmen auf soziale Nor-
men und die standige Erreichbarkeit

4.1.2.1 Die Auswirkungen von sozialen Normen auf die standige Erreichbar-
keit werden durch das Mal3 an Identifikation mit dem Unternehmen

beeinflusst

Als Auswertungsmethode fiir die Hypothese 2.1 wurde die multiple Regression im
SPSS Macro Process gewdahlt. Es wurden nur standardisierte Skalen verwendet.
Dazu wurde in die Regression als abhangige Variable die stadndige Erreichbarkeit,

als unabhéngige Variable die soziale Norm, als Moderator die soziale Identifikation
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und als Kontrollvariablen Alter und Arbeit und in einem zweiten Durchlauf Beruf, Ge-

schlecht, Schulbildung und tatsachliche Wochenarbeitszeit eingesetzt.

In der Regression waren die Pradiktoren die soziale Norm (3=,46, f(313)=10,34;
p<0,001), soziale Identifikation (3=,11, f(313)=2,63; p<0,01), die Interaktion (3=,03,
f(313)=,55; p=0,58), das Alter (3=,06, t (313)=1,68; p=0,09), die Arbeit in einem zwei-
ten Beruf (3=,06, f(313)= 1,07; p=0,28), das Geschlecht (R3=-,10, f(313)=-2,74,
p=0,01), die tatsachliche Arbeitszeit (3=,16, f(313)=2,45; p=0,01) und die Schulbil-
dung (R =-,01, f(313)=-0,29; p=0,77). Das Modell erklart 43 % der gesamten Varianz.

Es zeigt sich, dass es fur jede Veranderung der standigen Erreichbarkeit eine Ver-
anderung der sozialen Identifikation von 0,11 und der sozialen Norm von 0,46 gibt.
Die soziale Identifikation, die soziale Norm, die sténdige Erreichbarkeit und die Kon-
trollvariablen, gemeinsam erklaren 43 % der Varianz. Es gibt jedoch keinen signifi-
kanten Zusammenhang in der Interaktion. Die Hypothesen 4.1.2.2 und 4.1.2.3 erge-
ben auch keinen signifikanten Zusammenhang werden aber der vollstandigkeitshal-
ber in der Arbeit belassen.

4.1.2.2 Soziale Normen haben eine positive Wirkung auf die standige Er-

reichbarkeit bei starker Identifikation

In Hypothese 2.2 wurde die Steigung von sozialen Normen zur Vorhersage von standi-

ger Erreichbarkeit bei starker sozialer Identifikation dargestellit.

In der Regression wurde der Moderator die soziale Identifikation (3=,82, f(313)=-8,34,
p<0,001) verstarkt dargestellt, die unabhdngige Variable die soziale Norm (3 =,46,
f(313)=10,34; p<0,001; R2=0,43) blieb gleich.

Es zeigt sich, dass es bei einer starken Identifikation eine Verbindung zwischen sozialen
Normen und standiger Erreichbarkeit gibt. Es gibt jedoch auch hier keinen signifikanten

Zusammenhang in der Interaktion.

4.1.2.3 Soziale Normen haben keine Wirkung auf die standige Erreichbar-

keit bei schwacher Identifikation

In Hypothese 2.3 wurde die Steigung von sozialen Normen zur Vorhersage von standi-

ger Erreichbarkeit bei schwacher sozialer Identifikation dargestellt.

In der Regression wurde der Moderator die soziale Identifikation (3=-,82, f(313)= 7,26,
p<0,001) abgeschwacht dargestellt, die unabhangige Variable die soziale Norm (13 =,46,
f(313)=10,34; p<0,001; R2= 0,43) blieb gleich.
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Es zeigt sich, dass es bei einer schwachen Identifikation eine Verbindung zwischen so-
zialen Normen und standiger Erreichbarkeit gibt. Es gibt jedoch auch hier keinen signifi-

kanten Zusammenhang in der Interaktion.

4.1.3 Zusammenhange von standiger Erreichbarkeit mit emotionaler Irrita-

tion, kognitiver Irritation und Schlafqualitat

4.1.3.1 Standige Erreichbarkeit hat einen Zusammenhang mit der Schlaf-
qualitat

Als Auswertungsmethode wurde die hierarchische lineare Regression im SPSS gewahlt.
Dazu wurde in die Regression als abhangige Variable die Schlafqualitat, als unabhan-
gige Variable die standige Erreichbarkeit und als Kontrollvariablen Alter, Arbeit in einem

zweiten Beruf, Geschlecht, tatsdchliche Wochenarbeitszeit und Schulbildung eingesetzt.

Im ersten Schritt der Regression waren die Pradiktoren das Alter (3=-,04; f(316)=-,05;
p=0,40), die Arbeit in einem zweiten Beruf (3=-07; f(316)=-,78; p= 0,44, R2=0,03), das
Geschlecht (3=-,10; f(316)=-1,64; p=0,10), die tatsachliche Arbeitszeit (3=-,03; f(316)=-
,33; p=0,74) und die Schulbildung (3=,11; f(316)=2,16; p=0,03). Das Modell 1 erklart 1,3
% der gesamten Varianz (korrigiertes R2) aber p=0,10 und somit gréRer als p<0,05, da-
mit gibt es keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der Schlafqualitat und den

Kontrollvariablen.

Im zweiten Analyseschritt wurde die standige Erreichbarkeit (3=-,17; f(315)=-2,32;
p=0,02) als signifikanter Pradiktor in die Analyse einbezogen und brachte nochmals eine
signifikante Anderung der erklarten Varianz und zusatzlich zum Alter ( R=-,03; f(315)=-
,483; p=0,63), der Arbeit in einem zweiten Beruf (3=-0,06; f(315)=-,07; p=0,51), Ge-
schlecht (3=-,11; f(315)=1,89; p=0,06), der tatsachlichen Arbeitszeit ([3=,01; f(315)=,08;
p=0,94). Das bedeutet, dass steigende standige Erreichbarkeit und sinkende Schlafqua-

litat zusammenhangen und durch diesen Pradikator 3 % der Varianz ansteigen.

In diesem Kapitel wurden alle Ergebnisse lediglich dargestellt, im folgenden Kapitel wer-

den diese Ergebnisse anhand der vorhandenen Literatur interpretiert.

4.1.3.2 Standige Erreichbarkeit hat einen Zusammenhang mit der kogniti-

ven Irritation

Als Auswertungsmethode wurde die lineare Regression im SPSS gewahlt. Dazu wurde
in die Regression als abhangige Variable die kognitive Irritation, als unabhangige Vari-
able die stéandige Erreichbarkeit und als Kontrollvariablen Alter und Arbeit in einem zwei-
ten Durchlauf Beruf, Geschlecht, Schulbildung und tatsachliche Wochenarbeitszeit ein-

gesetzt.
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Im ersten Schritt der Regression waren die Pradiktoren das Alter (3=-,04, f(316)=-,66;
p=0,51), die Arbeit in einem zweiten Beruf (3=,02, f(316)=,02; p=,88), das Geschlecht
(B=-,02, f(316)=-,02, p=,78), die tatsachliche Arbeitszeit (3=,21, f(316)=1,97; p=0,05)
und die Schulbildung (R=-,01, f(316)=-,22; p=0,83). Das Modell 1 erklart 3,7 % der ge-

samten Varianz (korrigiertes R2).

Im zweiten Analyseschritt wurde die standige Erreichbarkeit ([3=,494; f(315)=-6,49;
p<0,001) als signifikanter Pradiktor in die Analyse einbezogen und brachte nochmals
eine signifikante Anderung der erklarten Varianz und zusétzlich zum Alter (B =-,09;
f(315)=-1,69; p=0,09), der Arbeit in einem zweiten Beruf (3=-,02, f(315)=-,17; p=,87),
Geschlecht (B3=,03; f(315)=,42; p=,68), der tatsachlichen Arbeitszeit (3=,09; f(315)=,91;
p=0,36). Das bedeutet, dass standige Erreichbarkeit mit der kognitiven Irritation zusam-
menhangt und 11,1 % der erklarten Varianz (korrigiertes R?) durch den Pradikator stan-
dige Erreichbarkeit ansteigen. Die Kontrollvariablen und die kognitive Irritation erklaren
insgesamt 14,8 % der gesamten Varianz.

4.1.3.3 Standige Erreichbarkeit hat einen Zusammenhang mit der emotiona-

len Irritation

Als Auswertungsmethode wurde die lineare Regression im SPSS gewahlt. Dazu wurde
in die Regression als abhangige Variable die emotionale Irritation, als unabhéngige Va-
riable die standige Erreichbarkeit und als Kontrollvariablen Alter und Arbeit in einem
zweiten Durchlauf Beruf, Geschlecht, Schulbildung und tatsachliche Wochenarbeitszeit

eingesetzt.

Im ersten Schritt der Regression waren die signifikanten Pradiktoren das Alter (3=-,10,
f(316)=-1,73; p=0,09), die Arbeit in einem zweiten Beruf (3=-,06, f(316)= -,62; p=,54),
das Geschlecht (3=,06, f(316)=,85, p=,40), die tatsachliche Arbeitszeit (3=,19,
f(316)=1,78; p=0,08) und die Schulbildung (3=-,01, f(316)=-,24; p=,81). Das Modell 1
erklart 1,2 % der gesamten Varianz (korrigiertes R2) aber p=0,12 also groR3er als p<0,05
und somit gibt es keinen signifikanten Zusammenhang zwischen der emotionalen Irrita-

tion und den Kontrollvariablen.

Im zweiten Analyseschritt wurde die standige Erreichbarkeit (3=,21, f(315)=2,62; p<0,01)
als signifikanter Pradiktor in die Analyse einbezogen und brachte eine signifikante An-
derung der erklarten Varianz und zusatzlich zum Alter (3=-,12, f(315)=-2,12; p=,04), der
Arbeit in einem zweiten Beruf (3=-,08, f(315)=-,08; p=,45), Geschlecht (3=,07,
f(315)=1,14; p=,26), der tatsachlichen Arbeitszeit (3=,14, f(315)=1,33; p=0,19). Das be-
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deutet, dass steigende standige Erreichbarkeit negativ mit der emotionalen Irritation zu-
sammenhangt und 1,8 % der Varianz (korrigiertes R2) ansteigen. Die Kontrollvariablen

und die emotionale Irritation erkléaren insgesamt 3 % der gesamten Varianz.

5 Diskussion

Die standige Erreichbarkeit wird im Arbeitskontext als eine weitestgehend unregulierte
Form der erweiterten Verflgbarkeit flr dienstliche Belange auf3erhalb der reguléaren Ar-
beitszeiten bezeichnet. In der Regel wird von der Erreichbarkeit nach Feierabend, be-
ziehungsweise nach Ende der Kernarbeitszeit, an Wochenenden, an Feiertagen oder im
Urlaub gesprochen (Strobel, 2013, S. 8.). Hier ist interessant inwiefern soziale und per-
sonliche Normen die Bereitschaft standig erreichbar zu sein beeinflussen, da in der Ar-
beit in Arbeitsgruppen soziale Normen dazu fuhren kénnen sich an die Gruppe anzupas-
sen (Mazmanian et al., 2013, S. 1337ff.). Wenn sie internalisiert werden, werden sie zu
personlichen Normen (Schwartz, 1977, S.226ff.).

In Hypothese 1 wurden daher die Zusammenhéange zwischen standiger Erreichbarkeit
und sozialen und persdnlichen Normen betrachtet. Als Kontrollvariablen wurden Alter,
Arbeit in einem zweiten Beruf, Geschlecht, Schulbildung und tatsachliche Arbeitszeit ein-
gesetzt, da sie im Vorfeld mit den abhéngigen Variablen korrelierten. Es wurden bei allen

Hypothesen dieselben Kontrollvariablen eingesetzt.

In Hypothese 1.1 wurde die soziale Norm in die lineare Regression eingesetzt. Hier
zeigte sich ein deutlicherer Einfluss - ca. 40 % der Varianz der standigen Erreichbarkeit
werden durch den Einfluss des sozialen Umfeldes und der Kontrollvariablen verursacht.
AnschlieRend wurde in der Hypothese 1.2 Uberprift wie hoch der Einfluss von personli-
chen Normen auf die standige Erreichbarkeit ist. Hier konnte ebenso festgestellt werden,
dass etwas mehr als 40 % des Einflusses durch die persénliche Norm und die Kontroll-
variablen verursacht werden. Dieses Ergebnis kann so interpretiert werden, dass ein
groRer Prozentsatz des Verhaltens im Zusammenhang mit standiger Erreichbarkeit
durch Normen beeinflusst wird. Je starker die Normen desto eher sind die Arbeitnehme-
rinnen und Arbeithehmer standig erreichbar. Sehr interessant ware hier eine Hypothese

1.3, in welcher beide Normen gemeinsam berechnet werden, gewesen.

In der Hypothese 2 wurde noch die Identifikation mit dem Unternehmen miteinbezogen.
Von Identifikation mit dem Unternehmen wird gesprochen, wenn Attribute der organisa-
tionalen Identitat mit dem Selbstkonzept der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter verknupft
werden. Besonders wichtig ist das Image des Unternehmens fir die Identifikation. Wenn

die Organisation auch von Aullenstehenden besonders geschatzt wird, identifizieren
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sich Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter besonders stark damit (Dutton et al. 1984, 239ff.).
Die wissenschaftliche Erklarung fir Normen und die Identifikation ist die Theorie der so-
Zialen Identitat (Tajfel & Turner, 1986, S. 7 ff.).

Daher wurde in der Hypothese 2 der Einfluss von sozialen Normen auf die stéandige
Erreichbarkeit analysiert. Als Moderator wurde die soziale Identifikation in starker, nor-
maler und schwacher Auspragung eingesetzt. Es konnten Zusammenhange zwischen
der sozialen Norm und der Identifikation mit dem Unternehmen festgestellt werden, je-
doch konnte kein signifikanter Zusammenhang in der Interaktion mit der standigen Er-
reichbarkeit gefunden werden. In den Analysen konnte zwar ein Einfluss auf die standige
Erreichbarkeit festgestellt werden jedoch war der Einfluss so gering, dass er nicht als
signifikant ausgewiesen wurde. Diese Ergebnisse zeigen, dass jemand der sich normal
stark mit dem Unternehmen identifiziert, stark identifiziert oder wenig identifiziert bei glei-
cher sozialer Norm ahnliche Werte der sténdigen Erreichbarkeit aufweist. Jemand der
sich nicht mit dem Unternehmen identifiziert, ist bei einer starken sozialen Norm dennoch
sténdig erreichbar. Hier konnten weder die Forschungsergebnisse nach Van Dick (2016,
S.63), bei denen davon ausgegangen wird, dass bei starker Identifikation Normen star-
ker befolgt werden, noch die Forschungsergebnisse von Steinheider et al. (1999, S. 52)
der davon ausgeht, dass die Interaktionseffekte zwischen Normen und Identifikation feh-
len und daher nicht auf die Starke der Identifikation beschrankt sind, eindeutig nachge-
wiesen werden.

Die Identifikation mit dem Unternehmen hat positive und negative Auswirkungen. Arbeit-
nehmerinnen und Arbeitnehmer die sich starker identifizieren haben in der Regel weni-
ger Stress und fiihlen sich gesiinder und zufriedener, wobei ein Uberengagement nega-
tive gesundheitliche Folgen haben kann (Van Dick, 2016, S. 11f.).

Dadurch lasst sich ein Zusammenhang zwischen den gesundheitlichen Folgen die durch
einen Mangel an Erholung entstehen und der stéandigen Erreichbarkeit annehmen. Ge-
rade durch die erhdhten Flexibilitatsanforderungen und nicht erreichbare Zielvorgaben
muss teilweise auf Erholung verzichtet werden. In vielen Fallen verschwimmen die Gren-
zen zwischen Arbeit und Privatleben. Dies kann mittel- bis langfristig schadlich fur die
Gesundheit sein. (Krause et al. 2014, S 56). Die Erholungszeit der Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer sollte so gestaltet werden, dass bewusst Erholungsphasen genutzt
werden, um bewusst verbrauchte Ressourcen wieder aufzufillen (Clauss et al. 2016,
S.22).

Die Erholung kann in drei Konzepte eingeteilt werden, den Prozess der biologischen

Erholung, den Prozess der emotionalen Erholung und den Prozess der kognitiven Erho-
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lung. Die biologische Erholung ist die Wiederherstellung der psychologischen und phy-
siologischen Funktionen nach einer Belastung. Das geschieht durch passives Ausruhen
bis hin zum Schlaf oder auch durch den Wechsel zu einer anderen Belastung (Rook &
Zjistera, 2006, S. 219). Insbesondere Schlafstérungen und das Geflhl, nach dem ge-
stérten Schlaf nicht gut ausgeruht zu sein, deutet darauf hin, dass in Bezug auf die Er-
holung die Qualitat des Schlafes, ohne Stérungen, wichtiger ist als die Lange der Schlaf-
periode an sich. Hier geht es im Detail um den Nachtschlaf der zur physiopsychischen
Regeneration dient und als wichtigste Quelle der Regeneration angesehen wird (Rau,
2011, S.68). Bei Schlafqualitat spielt auch das Alter eine Rolle, die subjektive Schlafqua-
litat nimmt mit dem Alter ab, das Gefiihl nach dem Schlaf nicht gut ausgeruht zu sein
erhoht sich mit dem Alter. Gestorter Schlaf steht stark mit der sozialen Situation bei der
Arbeit und dem damit verbundenen Stress in Verbindung (Meijman & Mulder, 1998,
S.13). Speziell wenn Belastung Uber einen langen Zeitraum andauert, geht sie vermehrt
in Stress uber. Die wissenschaftliche Erklarung dazu liefert das Effort Recovery Modell
(Meijman & Mulder, 1998, S.13). Eine Quelle fiir psychischen Stress ist ein Hindernis
zur Erreichung personlicher Ziele. Werden diese Ziele nicht erreicht, so muss das ge-
danklich erst verarbeitet werden, was sich in weiterer Folge durch den Zusammenhang
zwischen Stress und Schlaf negativ auswirken kann (Akerstedt et. al, 2002, S. 743).
Dieses Phanomen wird auch als Irritation bezeichnet. Es wird vermutet, dass sich die
Irritation mit Abnahme des Stresserlebens verringert (Miller et. al, 2004, S.214). Die
Irritation wird in die emotionale und die kognitive Irritation unterteilt. Die kognitive Irrita-
tion umfasst wiederkehrende Gedanken oder auch Rumination genannt (Rigotti & Mdiller,
2010, S. 35). Sie ist in der Regel mit schlechterer allgemeiner Schlafqualitat verbunden.
Dies deutet darauf hin, dass Grubeln, ahnlich wie Sorge ein Aspekt der sich wiederho-
lenden Gedanken ist und die Schlafqualitat beeinflusst (Thomsen, Mehlsen, Christen-
sen& Zachariae, 2003, S. 1299). Gelingt es der Arbeitnehmerin/ dem Arbeitnehmer nicht
die negativen Gedanken zu unterdriicken und durch den Prozess der kognitiven Erho-
lung zu reduzieren kehren die negativen Gedanken stérker zuriick (Rischer, 2007, S.
52ff.). Erholung als kognitiver Prozess meint die absichtliche und geplante Wiederher-
stellung der individuellen Leistungsvoraussetzungen. Diese Wiederherstellung kann in
korperliche Betatigung nach einer langen Arbeitsbelastung, zeitiges schlafen gehen,
Treffen mit Freunden und vielem mehr bestehen (Allmer, 1996 in Rau, 2010, S. 74). Die
Rumination dient der Reduzierung einer Diskrepanz in der Zielerreichung durch gedank-
liche Stimulation. Wenn diese Bemiihungen scheitern entsteht emotionale Irritation, die
Gereiztheitsemotionen umfasst (Rigotti & Miiller, 2010, S. 35). Wenn bei Uberforderung

der kognitiven Ressourcen ausreichend Erholungsphasen fehlen, gelingt keine Riick-
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kehr zu einem Erholungszustand. Das System pendelt sich auf einem hohen Beanspru-
chungsniveau ein. Arbeitsunterbrechungen sind mit negativen Emotionen verbunden
und kdnnen daher zu einem Gefihl des Kontrollverlustes fiihren. Das kumulierte Auftre-
ten negativer Emotionen ist fir die Entstehung psychischer Beanspruchungsfolgen rele-
vant (Baethge & Rigotti, 2010, S. 58ff.). Die Erholung als emotional regulierter Prozess
bedeutet, dass ein Erholungsverhalten durch die subjektive Bewertung einer Situation,
durch eine Person ausgeldst werden kann. Das bedeutet, dass gleichstarke Belastungen
nicht bei allen Personen dasselbe Gefiihl des Erholungsbedarfs hervorrufen, sondern
nur bei Personen welche die Situation kognitiv als erholungsbeddrftig einschéatzen. Die
Situation wird dabei als zu schwer, zu anstrengend oder als zu unangenehm einge-
schatzt (Rau, 2010, S.74). Aus diesem Grund wurde die Erholung anhand der emotio-
nalen Irritation, der kognitiven Irritation und der Schlafqualitat Gberprift.

Die Hypothese 3.1 zeigt einen sehr geringen Zusammenhang von 3% der Varianz zwi-
schen standiger Erreichbarkeit und Schlafqualitat. Bei der kognitiven lIrritation weisen
sowohl die Kontrollvariablen als auch die stéandige Erreichbarkeit einen Zusammenhang
von fast 15 % mit der kognitiven Irritation auf. Das zeigt, dass es durch die standige
Erreichbarkeit vermehrt zur kognitiven Irritation oder auch Rumination kommt. In Gegen-
satz dazu zeigt die Hypothese 3.3 ,dass die standige Erreichbarkeit insgesamt 3 % der
Varianz der emotionalen Irritation oder Gereiztheit erklart, dies ist ein sehr schwacher
signifikanter positiver Zusammenhang, der aber fiir die Arbeitnehmerin oder den Arbeit-
nehmer negativ ist. Bei den Kontrollvariablen besteht kein Zusammenhang. Daher kann
mit Hypothese 3 gezeigt werden, dass einzig die kognitive Irritation starker durch die
standige Erreichbarkeit beeinflusst wird. Bei der Schlafqualitat und der emotionalen Irri-
tation sind die Zusammenhange minimal. Dennoch kommt es durch die standige Erreich-
barkeit zu einer starkeren emotionalen und insbesondere kognitiven Irritation und zu ei-

ner schlechteren Schlafqualitét.

5.1 Verbesserungsvorschlage

Die Arbeit selbst hat sehr viele Bereiche gestreift, wahrscheinlich wére es ausreichend
gewesen sich eines der beiden Forschungsgebiete auszusuchen und hier tiefer in die
Materie einzutauchen. Hier wéaren die Ergebnisse vielleicht durch eine freie Eingabe aus-
sagekraftiger gewesen. Bei der momentanen Weiterbildung hétte eine genauere Zeitan-
gabe abgefragt werden missen, welche dann auch zur tatsachlichen Wochenarbeitszeit
addiert gehort hatte, weil dadurch die gesamte Wochenarbeitszeit steigt. Auch die Fa-
miliensituation hatte mitbetrachtet werden sollen, da speziell Kinder und auch die Haus-
haltsfihrung teilweise eine Stressbelastung sein kdnnen. Hier ist es auch wesentlich, ob

die betroffene Person aktiv den Haushalt fihrt und auch aktiv einen wesentlichen Teil
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der Kinderbetreuung tUbernimmt und in welchem Umfang. Gerade, weil etwa 50 % der
befragten Personen Frauen sind, ware dies ein spannender Aspekt gewesen. Der we-
sentlichste Punkt der im Fragebogen vergessen wurde, ist die Frage nach der Erholung.
Dadurch hatte die Hauptfrage geklart werden kénnen und die Unterpunkte die mit der
Erholung zusammenhéangen hétten trotzdem abgefragt und entsprechend ausgewertet
werden kénnen. Im Fragebogen ware auch die genaue Abfrage der Art der Kontaktauf-
nahme und welches Arbeitszeitmodell aktuell besteht, beachtenswert gewesen. Die
Frage ob die befragte Person aktuell eine Fuhrungsposition inne hat und ob es Zielvor-
gaben von Vorgesetzten gibt hitte betrachtet werden kénnen. Die Art wie Erholung statt-
findet, ist ein wichtiger Punkt. Achten die Personen auf ausreichend Schlaf, treiben sie
Sport, sitzen sie unmotiviert vor dem Fernseher oder gehen sie Hobbies nach. Sehr in-
teressant im Zusammenhang mit den Normen ware die sozialen Normen und die per-
sonlichen Normen zusammen zu fassen und somit eine Hypothese 1.3 zu bilden, die

beide Bereiche abfragt.

5.2 Weitere Forschungsthemen

Auch aus der Literatur haben sich einige Forschungsmaoglichkeiten ergeben, welche in
Zukunft Gberprift werden sollten. Nach Rigotti & Muller (2010, S. 44) kommt es auf der
individuellen Ebene zu deutlich starkeren Effekten emotionaler Irritation als auf organi-
sationaler Ebene. Dort steht das emotionale Irritationsklima im Zusammenhang mit
Angstlichkeit, Depressivitat sowie verminderter allgemeiner Gesundheit und nicht die
kognitive Irritation. Auf organisationaler Ebene wird jedoch nur die kognitive Irritation mit
weiteren gesundheitlichen Beeintrachtigungen in Verbindung gebracht. Die Ursachen
konnte hier in der zeitlichen Abfolge beider Facetten gesucht werden. Wenn dies zutrifft,
ware die kognitive Irritation die unmittelbare Folge von Arbeitsstressoren. Hier ware auch
zu Uberprifen ob kognitive Irritation stéarker als emotionale Irritation mit Arbeitsstressoren

wie Zeitdruck korreliert.

In Bezug auf die Irritation ware eine mogliche Fragestellung ob ein Zusammenhang zwi-
schen Irritation und sozialer Unterstiitzung besteht, und ob dieser einen wesentlichen
Aspekt fur die beeintrachtigende Wirkung von Stressoren auf die Gesundheit darstellt.
Des Weiteren wéare interessant ob sich Beschaftigte einer Organisation hinsichtlich ihres

Irritationsniveaus dhnlicher sind, als Beschéftigte unterschiedlicher Organisationen.

Die Thematik stindige Erreichbarkeit und die Auswirkungen auf die Erholung unter Be-
achtung von personlichen und sozialen Normen streift eine Vielzahl an moglichen For-

schungsgebieten und lasst Potenzial flr zahlreiche weitere Studien.
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Anhang

erreichbarkeitunderholung — sociodemographics 17.04.2017, 17:11
Seite 01

Sehr geehrte Damen und Herren,

im Rahmen meiner Masterarbeit an der Ferdinand Porsche FernFH fiihre ich eine Befragung
zum Thema ,Auswirkungen der standigen Erreichbarkeit® durch. Ich bitte Sie, mir nachfolgende
Fragen dber |hr Nutzungsverhalten von Firmenhandys fiir berufliche Zwecke bzw. lhre
Erreichbarkeit im Urlaub oder nach Feierabend zu beantworten. Bitte beantworten Sie, mir die
nachstehenden Fragen selbstandig, wahrheitsgemal und vollstandig. Es gibt kein Richtig oder
Falsch. Ich garantiere lhnen einen absolut vertraulichen und anonymen Umgang mit [hren
Daten, es kénnen keinerlei Ruckschlisse Gber Ihre Person getroffen werden.

Die Bearbeitungsdauer des Fragebogen dauert in etwa 15 Minuten.
Vielen Dank fir lhre Unterstiitzung!

Anna Maria Reiter

Seite 02
SE01

Fragebogen

Bitte beurteilen Sie die nachstehenden Fragen auf der Skala von mehrmals t3glich” bis seltener/nie”.

1. &An Werktagen, auerhalb der Arbeitszeit...

mehmals etwa etwa jeden ebtwa 1x  seltener/
téglich 1% téglich 2. Tag pro Woche nie

__.wie oft rufen Sie lhre beruflichen E-Mails ab? 0 0 0 0 0

... wie oft kontaktieren Sie jemanden aktiv aus beruflichen '] '] 0 0 0
Griinden (z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?

... wie oft werden Sie beziiglich beruflicher Belange kontaktiert a] ] '] ']
(z.B. Anrufe, E-Mails, etc)?

Bitte beurteilen Sie die nachstehenden Fragen auf der Skala von .mehrmals jedes Wochenende® bis ,seltener/nie”.



2. An einem arbeitsfreien Wochenende...

mehmals ca. 1x ca 1%
jedes pro jedes caix
Wochen-  Wochen- 2. Wochen- pro seltenar |
ende ende ende Maonat nie
... wie oft ufen Sie lhre beruflichen E-Mails ab? 0 0 0 0 0
... wie oft kontaktieren Sie jemanden aktiv aus beruflichen 0 O ') 0 0
Grinden (z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?
... wie oft werden Sie beziglich beruflicher Belange kontaktiert O O O 0 0
(z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?
Bitte beurteilen Sie die nachstehenden Fragen auf der Skala von jmehrmals taglich” bis _seltener/nie”.
3. Im Urlaub...
mehmals etwa etwa jeden  etwa 1x  seltener/
taglich 1x téglich 2.Tag pro Woche nie
... wie oft ufen Sie lhre beruflichen E-Mails ab? 0 0 0 0 0
... wie oft kontaktieren Sie jemanden aktiv aus beruflichen 0 0 0 0 0
Grinden (z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?
... wie oft werden Sie beziglich beruflicher Belange kontaktiert 0 0 0 ol o
(z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?
Seite 03
FL
Bitte bewerten Sie die Aussagen auf der Skala von "trifft Gberhaupt nicht zu” bis "trifft voll und ganz zu”.
4. Ich habe die Moglichkeit...
trifft rifft trifft tnifft trifft frifft trifft
uberhaupt dberwiegend eher teilweise eher dberwiegend woll und
nicht zu nicht zu nicht zu Zu U 2u ganz zu
... meine taglichen Arbeitszeiten frei zu 0 QO 0 O 0 o o
wahlen.
... selbst Gber meine Arbeitszeit zu 0 (] n] 0 0 8] ']
verfiigen.
... mir flexibel ein paar Stunden frei zu n] (o] n] o] 0 C

nehmen.

o]



5. Meine Arbeit erfordert von mir...

trifft irifft trifft trifft trifft tnifft trifft
uberhaupt Oberwiegend  eher teilweise eher  uberwiegend wvoll und
nicht zu nicht zu nicht zu Zu 2u Zu ganz zu
.. in Bezug auf meine Arbeitszeit flexibel zu 0 0 O 0 { 0 ]
sein.
- Ubersiunden zu machen. n] ) o] 0 ( O a]
.. auch auBerhalb der dblichen O (8] O O 'y O O
Arbeitszeiten zu arbeiten.
Seite 04
6. Ich habe die Moglichkeit...
trifft trifft trifft trifft trifft trifft trifft
tberhaupt Gberwiegend eher teitweise eher  Oberwiegend woll und
nichit zu nicht zu nicht zu Zu 2u 2u ganz zu
_. meine Arbeit von zu Hause, anstatt 0 O 0 0 0 0 O
meines herkdmmlichen Arbeitsplatzes,
zu erledigen.
.. mir selbst einzuteilen, wo ich meine 0 0 0 0 0 0 o
Aufgaben erdedige.
- praktisch dberall zu arbeiten, wo ich ein O s o o 's) o o
stilles Platzchen und Intemetzugang
habe.
7. Meine Arbeit erfordert von mir...
trifft trifft frifft trifft trifft trifft trifft
Uberhaupt Ghberwiegend eher teilweise eher dberwiegend wvoll und
nichit zu nicht zu nicht zu Zu 2u Zu ganz zu

.. an unterschiedlichen Orten zu arbeiten. 0

- mobil zu arbeiten (z.B. bei
Auftraggeberinnen bzw. Kundinnen).

... fir gewisse Aufgaben in die Arbeit zu 8]
kommen.
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Bitte bewerten Sie die Aussagen auf der Skala von _stimme gar nicht zu® bis stimme voll zu®.

8. Wie sieht lhr Smartphone Nutzungsverhalten aus?

Ich nutze mein Smartphone intensiv.

Ich fithle mich verpflichtet auf Nachrichten in den Abendstunden
Zu antworten.

Ich bin onling, bis ich schlafen gehe.

Wenn mein Smartphene blinkt um neue Nachrichten anzuzeigen
kann ich nicht widerstehen sie zu Oberpriifen.

9. In meinem Job wird von mir erwartet ...

..., dass ich E-Mails sofort bearbeite.
..., dass ich Anrufe sofort annehme.
..., dass ich jederzeit erreichbar bin.

..., dass ich E-Mails, Mailbox und sonstige Machrichten auch
dann checke, wenn ich nicht im Dienst bin.

..., dass ich auch aulterhalb meiner Arbeitszeit ermeichbar bin,
falls arbeitsbezogene Fragen oder Probleme auftreten.

stimme: stimme: stimme stimme
gar eher teils, eher wall
nicht zu nicht zu teils u zu
0 0 8] 0 O
0 0 O 0 O
L) () L) L) ()
] [ ] L) L) [ ]
stimme stimme stimme stimme
gar eher teils, eher woll
nicht zu nicht zu teils 2 zu

8] [ Q 8] 8]
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Bitte bewerten Sie die Aussagen auf der Skala von _stimme gar nicht zu® bis stimme voll zu®.

10. Findet eine E-Mail Kommunikation zwischen lhnen und lhren Kollegen und Kolleginnen am Wochende
staft?

stimme
stimme gar eher teils, stimme stimme
nicht zu nicht zu teils eher zu voll zu
Meine Kollegen und Kolleginnen mailen regelmalig abends. 0 's) ') 0 O
Ich erhalte oft E-mails von meinen Kollegen und Kolleginnen 0 0 o 'S 's)
wahrend des Wochenendes.
Wenn ich am Wochenende E-Mails an meine Kollegen und o] a] O o] o]

Kolleginnen sende, reagieren die meisten Kollegen und
Kolleginnen noch am selben Tag.

11. Welche Erwartungen haben lhre Kollegen und Kolleginnen bezogen auf lhr Antwortverhalten im E-Mail
Kontakt?

sfimme stimme stimme stimme
gar eher teils, eher voll
nicht zu nicht zu teils zu Zu

Wenn ich meine E-Mails wahrend der Arbeitszeit nicht O 0 0 0 0
beantworte, bekomme ich Kommentare von meinen Kollegen
und Kolleginnen.

Wenn ich nicht auf E-Mails von meinen Kollegen und O 0 '} O O
Kolleginnen antworte, ist meine Position in der Gruppe bedroht.

Meine Kollegen und Kolleginnen erwarten von mir, dass ichin o] '] 0 0 0
meiner Freizeit nach der Arbeit auf arbeitsbezogene
Mitteilungen reagiere.
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Bitte bewerten Sie die Aussagen auf der Skala von “trifft Gberhaupt nicht zu" bis “trifft voll und ganz zu™

12. Wie stark identifizieren Sie sich mit dem Unternehmen / der Organisation in der Sie arbeiten?

trifft frifft trifft trifft trifft trifft trifft voll
oberhaupt Oberwiegend eher teilweise eher  Oberwiegend und
nicht zu nicht zu nicht zu Zu 2u zu ganz zu

e

Guten Bekannten wiirde ich das 0 0 O 0 0 O 0
Untemehmen / die Organisation als
Arbeitgeber empfehlen.

Ich glaube, ich kann im Unternehmen / der 6 0O 0
Organisation einen bedeutsamen Beitrag
leisten.

Meine Arbeit hat eine besondere
Bedeutung fiir mich und ist nicht einfach
nur ein ,Job".

Ich bin stolz auf das, was wir im
Untemehmen / der Organisation
gemeinsam leisten.

Die Mitarbeiter und Mitarbeitennnen im
Untemehmen / der Organisation sind
bereit, zusatzlichen Einsatz zu leisten, um
die Arbeit zu erledigen.

|ch wiinsche mir, noch mindestens & Jahre 0 0O 0 '8 0 O )
im Unternehmen / der Organisation zu
arbeiten.

Ich bin stolz, anderen erzihlen zu kdnnen, 0 0 0 ) 0 0 0
dass ich im Unternehmen / der
Organisation arbeite

Die Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen (] O O (8] (] O .
kommen geme zur Arbeit.

Ich bin zufrieden mit der Art und Weise, in 0 O O O 0 O O
der wir einen Beitrag fir die Gesellschaft
leisten.
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Bitte bewerten Sie anhand der Smiley Skala.

13. Wie wiirden Sie lhren Gesundheitszustand im letzten Monat bewerten?

14. Wie wiirden Sie die Qualitiit lhres Schlafes im letzten Monat insgesamt bewerten?

Bitte geben Sie entsprechende Angaben in Minuten bzw. in Tagen.

15. Im letzten Monat...

. 'wie lange hat es im Durchschnitt gedauert, bis

Sie eingeschlafen sind, nachdem Sie zu Bett Dauer in Minuten
gegangen sind?

.. an wie vielen Nachten pro Woche hatten Sie )
iiblicherweise Probleme durchzuschlafen? Anzahl Nachte

Bitte bewerten Sie die Aussagen auf der Skala von "trifft dberhaupt nicht zu" bis "trifft voll und ganz zu”.



16. Beeinflusst lhre Arbeit auch lhre Stimmung und die Erholung?

Es fallt mir schwer, nach der Arbeit
abzuschalten.

lch muss auch zu Hause an
Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.

Selbst im Urlaub muss ich manchmal an
Probleme bei der Arbeit denken.

Wenn andere mich ansprechen, kommt es
vor, dass ich miimsch reagiere.

Ich bin schnell verargert.

Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht
will.

trifft

nicht zu

0

trifft trifft
Uberhaupt dberwiegend eher

nicht

zu nicht zu

teils,
teils

trifft
eher

trifft

frifft
woll und

uberwiegend ganz

Zu

Bitte bewerten Sie die nachstehenden Fragen anhand der Skala von "nie” bis “immer".

17. Im letzten Monat...

... wie oft waren Sie da aufgebracht, weil
etwas Unerwartetes passierie?

... wie oft haben Sie da keine Kontrolle
gespiirt dber die Dinge, die lhnen im
Leben wichtig sind?

... wie oft haben Sie sich gestresst gefiihit?

... wie oft waren Sie witend wegen
Ereignissen, die aullerhalb lhrer
Kontrolle passierten?

... wie oft filhlten Sie sich da gestresst in
Ihrer Arbeit?

nie

]

seften

eher selten manchmal

Seite 09



Seite 10

Bitte beurteilen Sie die Fragen auf der Skala "sehr selten (nie)" bis "sehr oft (mehrmals pro Stunde)”.

18. Wie stark stehen Sie bei lhrer Arbeit unter Zeitdruck?

selten oft sehr oft
sehrselten  (1x pro {mehmals {mehrmals
{nie) Woche) gelegentlich pro Tag) pro Stunde)

Wie haufig stehen Sie unter Zeitdruck? o 0 n] n] o]

Wie haufig passiert es, dass Sie schneller arbeiten, als Sie es 0 0 o o O
nomalerweise tun, um die Arbeit zu schaffen?

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit nicht oder ) ) 0 0 0
verspitet in die Pause gehen kénnen?

Wie oft kommt es vor, dass Sie wegen zu viel Arbeit verspétet in 0 0 0 0 0
den Feierabend gehen kénnen?

Wie oft wird bei Ihrer Arbeit ein hohes Arbeitstempo verlangt? 0 0 O 0 0

Seite 11

Angaben zur Person

19. Welches Geschlecht haben Sie?

= weiblich

mannlich

20. Wie alt sind Sie?

= bis 24 Jahre
25 bis 34 Jahre
= 35 bis 44 Jahre
= 45 bis 54 Jahre
= 55 bis 64 Jahre
65 Jahre oder 3lter



21. Welches ist der hichste Bildungsabschluss, den Sie haben?

= Pilichtschule
= Lehre
Fachschule, Handelsschule
= Matura
= Universitit, Fachhochschule

22. Wie hoch ist ungefihr lhr monatliches Nettoeinkommen?
Gemeint ist der Betrag, der sich aus allen Einkiinften zusammensetzt und nach Abzug der Steuern und
Sozialversicherungen iibng bleibt.
Ich habe kein eigenes Einkommen
= weniger als 250 €
= 250 € bis unter 500 €
= 500 € bis unter 1000 €
1000 £ bis unter 1500 €
= 1500 € bis unter 2000 €
= 2000 £ bis unter 2500 €
= 2500 £ bis unter 3000 €
> 3000 £ bis unter 3500 €
= 3500 £ bis unter 4000 €
= 4000 £ oder mehr
= ich will darauf nicht antworten

Seite 12

23. Wie wird die berufliche Haupttatigkeit die Sie derzeit ausiiben genau bezeichnet?
Als berufliche Haupttatigkeit wird jene Tatigkeit bezeichnet die finanziell am meisten zu Ihrem Lebenunterhalt beitragt.

= Angestelitelr

= Arbeiter/in

= Beamtelr

- Freie Dienstnehmerin
= Selbstandigel/r

= Vertragshedienstete/r

= Werksvertragsnehmerfin

= Sonstiges



24. In welcher Branche sind Sie titig?

Banken und Versicherungen
= Gewerbe und Handwerk
Hande!
Industrie
Land- und Forstwirtschaft
Personalvermittiung
> Sozial Bereich
Tourismus und Freizeit

- Transport- und Verkehr
> Sonstiges

25. Wieviele Stunden betragt lhre vertragliche vorgesehene Normalarbeitszeit pro Woche.
Bitte geben Sie Angaben ohne Mehr- bzw. Uberstunden.

Anzahl Stunden

26. Wie viele Stunden arbeiten Sie tatséichlich durchschnittlich pro Woche in lhrer beruflichen Haupttatigkeit?
Bitte geben Sie Angaben wieviel Sie tatsachlich inklusive Mehr- bzw. Uberstunden arbeiten.

Anzahl Stunden

Seite 13

27. Befinden Sie sich im Moment in Ausbildung?
Zum Beispiel Abendschule, Studium, Lehrgang

Ja

Mein

28. Uben Sie neben Ihrem Hauptberuf noch eine weitere Tatigkeit aus?

o Ja

Mein

29. Wenn Sie ein berufliche Nebentitigkeit ausiiben, welche Tatigkeit ist das genau?

Ich arbeite in einem anderen Betrieb
Ich arbeite in meinem eigenen Betrieb
Ich fihre einen Land- und Forstwirtschaftlichen Betrieb

o Sonstiges



30. Wieviele Stunden pro Wochen arbeiten Sie zusitzlich in lhrer beruflichen Nebentitigkeit?
Bitte geben Sie Angaben chne die Stunden ihrer beruflichen Haupttatigkeit.

Anzahl Stunden

Letzte Seite

Vielen Dank fir lhre Teilnahme! Ich bedanke mich ganz herzlich fiir Ihre Mithilfe! Ihre Antworten wurden gespeichert,
Sie kénnen das Browser-Fenster nun schlielfen. Beste Griike Anna Mana Reiter

B.A._Anna Reiter, Ferdinand Porsche FermFH — 2016



Codebuch

Variable Nummer Frage Konzept Antwortformat
FL0O2_01 1 Flextime Moglichkeit: ... meine taglichen Ar- | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
beitszeiten frei zu wahlen. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
FL02_02 2 Flextime Mdoglichkeit: ... selbst ber meine Ar- | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft iberwiegend nicht zu; 3 trifft
beitszeit zu verfiigen. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft iber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
FL0O2_03 3 Flextime Mdoglichkeit: ... mir flexibel ein paar | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
Stunden frei zu nehmen. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
FLO3 01 4 Flextime Forderung: ... in Bezug auf meine Ar- | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft iberwiegend nicht zu; 3 trifft
beitszeit flexibel zu sein. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
FL03_02 5 Flextime Forderung: ... Uberstunden zu ma- | Flexibilitét 1 trifft Uberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
chen. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
FLO3_03 6 Flextime Forderung: ... auch au3erhalb der (ib- | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft

lichen Arbeitszeiten zu arbeiten.

eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-

wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu




FLO4 01 7 Flexplace Mdglichkeit: ... meine Arbeit von zu | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
Hause, anstatt meines herkdmmlichen Arbeits- eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
platzes, zu erledigen. wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu

FLO4 02 8 Flexplace Méglichkeit: ... mir selbst einzuteilen, | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
wo ich meine Aufgaben erledige eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-

wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu

FLO4_03 9 Flexplace Mdoglichkeit: ... praktisch Gberall zu | Flexibilitat 1 trifft Uberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
arbeiten, wo ich ein stilles Platzchen und In- eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
ternetzugang habe. wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu

FLO5_01 10 Flexplace Forderung: ... an unterschiedlichen | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
Orten zu arbeiten. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-

wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu

FLO5_02 11 Flexplace Forderung: ... mobil zu arbeiten | Flexibilitat 1 trifft Uberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft

(z.B. bei Auftraggeberinnen bzw. Kundin- eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
nen). wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu

FLO5_03 12 Flexplace Forderung: ... fir gewisse Aufga- | Flexibilitat 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft

ben in die Arbeit zu kommen. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft iber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu

SEO1 01 13 Erreichbarkeit Feierabend: ... wie oft rufen | Stédndige Erreich- | 1 mehrmals taglich; 2 etwa 1 x taglich; 3 etwa jeden 2. Tag ; 4

Sie lhre beruflichen E-Mails ab? barkeit etwa 1x pro Woche; 5 seltener / nie
SEO01_02 14 Erreichbarkeit Feierabend: ... wie oft kontak- | Stéandige Erreich- | 1 mehrmals taglich; 2 etwa 1 x taglich; 3 etwa jeden 2. Tag ; 4

tieren Sie jemanden aktiv aus beruflichen
Grinden (z.B. Anrufe, E-Mails,...

barkeit

etwa 1x pro Woche; 5 seltener / nie




SE01_03 15 Erreichbarkeit Feierabend: ... wie oft werden | Standige Erreich- | 1 mehrmals taglich; 2 etwa 1 x taglich; 3 etwa jeden 2. Tag ; 4
Sie beziiglich beruflicher Belange kontaktiert | barkeit etwa 1x pro Woche; 5 seltener / nie
(z.B. Anrufe, E-Mails, et...).

SE02_01 16 Erreichbarkeit Wochenende: ... wie oft rufen | Standige Erreich- | 1 mehrmals jedes Wochenende; 2 ca. 1x jedes Wochenende;
Sie lhre beruflichen E-Mails ab? barkeit 3 ca. 1x jedes 2. Wochenende; 4 ca. 1x im Monat; 5 seltener /

nie

SE02_02 17 Erreichbarkeit Wochenende: ... wie oft kon- | Standige Erreich- | 1 mehrmals jedes Wochenende; 2 ca. 1x jedes Wochenende;
taktieren Sie jemanden aktiv aus beruflichen | barkeit 3 ca. 1x jedes 2. Wochenende; 4 ca. 1x im Monat; 5 seltener /
Grunden (z.B. Anrufe, E-Mails,...). nie

SE02_03 18 Erreichbarkeit Wochenende: ... wie oft wer- | Standige Erreich- | 1 mehrmals jedes Wochenende; 2 ca. 1x jedes Wochenende;
den Sie bezuglich beruflicher Belange kon- | barkeit 3 ca. 1x jedes 2. Wochenende; 4 ca. 1x im Monat; 5 seltener /
taktiert (z.B. Anrufe, E-Mails, et...). nie

SEO03_01 19 Erreichbarkeit Urlaub: ... wie oft rufen Sie Inre | Standige  Erreich- | 1 mehrmals taglich; 2 etwa 1 x taglich; 3 etwa jeden 2. Tag; 4
beruflichen E-Mails ab? barkeit etwa 1x pro Woche; 5 seltener / nie

SEO03_02 20 Erreichbarkeit Urlaub: ... wie oft kontaktieren | Standige Erreich- | 1 mehrmals taglich; 2 etwa 1 x taglich; 3 etwa jeden 2. Tag; 4
Sie jemanden aktiv aus beruflichen Griinden | barkeit etwa 1x pro Woche; 5 seltener / nie
(z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?

SEO03_03 21 Erreichbarkeit Urlaub: ... wie oft werden Sie | Standige Erreich- | 1 mehrmals taglich; 2 etwa 1 x taglich; 3 etwa jeden 2. Tag; 4
beziglich beruflicher Belange kontaktiert | barkeit etwa 1x pro Woche; 5 seltener / nie
(z.B. Anrufe, E-Mails, etc.)?

SI01_01 22 Soziale Identifikation: Guten Bekannten | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
wirde ich das Unternehmen / die Organisa- | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft Gberwie-

tion als Arbeitgeber empfehlen.

gend zu, 7 trifft voll und ganz zu




S101_02 23 Soziale Identifikation: Ich glaube, ich kann im | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
Unternehmen / der Organisation einen be- | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft Uberwie-
deutsamen Beitrag leisten. gend zu, 7 trifft voll und ganz zu

S101_03 24 Soziale Identifikation: Meine Arbeit hat eine | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
besondere Bedeutung fir mich und ist nicht | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft Gberwie-
einfach nur ein Job. gend zu, 7 trifft voll und ganz zu

SI01_04 25 Soziale Identifikation: Ich bin stolz auf das, | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
was wir im Unternehmen / der Organisation | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft iberwie-
gemeinsam leisten. gend zu, 7 trifft voll und ganz zu

SI101_05 26 Soziale Identifikation: Die Mitarbeiter und Mit- | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
arbeiterinnen im Unternehmen / der Organi- | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft iberwie-
sation sind bereit, zusétzliche Arbeit zu leis- gend zu, 7 trifft voll und ganz zu
ten.

SI01_06 27 Soziale Identifikation: Ich wiinsche mir, noch | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
mindestens 5 Jahre im Unternehmen/ der Or- | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft iberwie-
ganisation zu arbeiten. gend zu, 7 trifft voll und ganz zu

S101_07 28 Soziale Identifikation: Ich bin stolz, anderen | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
erzahlen zu kdnnen, dass ich im Unterneh- | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft Gberwie-
men / der Organisation arbeite. gend zu, 7 trifft voll und ganz zu

S101_08 29 Soziale Identifikation: Die Mitarbeiter und Mit- | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
arbeiterinnen kommen gerne zur Arbeit. tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft iberwie-

gend zu, 7 trifft voll und ganz zu




SI01_09 30 Soziale Identifikation: Ich bin zufrieden mit | Soziale Identifika- | 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
der Art und Weise, in der wir einen Beitrag fur | tion eher nicht zu, 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu;6 trifft Uberwie-
die Gesellschaft leisten. gend zu, 7 trifft voll und ganz zu

SNO02_01 31 Soziale Norm Ist: Meine Kollegen und Kolle- | Soziale Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
ginnen mailen regelméafig abends. stimme eher zu, 5 stimme voll zu

SN02_02 32 Soziale Norm Ist: Ich erhalte oft E-mails von | Soziale Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
meinen Kollegen und Kolleginnen wéahrend stimme eher zu, 5 stimme voll zu
des Wochenendes.

SNO02_03 33 Soziale Norm Ist: Wenn ich am Wochenende | Soziale Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
E-Mails an meine Kollegen und Kolleginnen stimme eher zu, 5 stimme voll zu
sende, reagieren die meisten Kolle...

SNO03_01 34 Soziale Norm Soll: Wenn ich meine E-Mails | Soziale Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
wahrend der Arbeitszeit nicht beantworte, be- stimme eher zu, 5 stimme voll zu
komme ich Kommentare von meinen...

SNO03_02 35 Soziale Norm Soll: Wenn ich nicht auf E-Mails | Soziale Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
von meinen Kollegen und Kolleginnen ant- stimme eher zu, 5 stimme voll zu
worte, ist meine Position in der Gruppe be-
droht.

SNO03_03 36 Soziale Norm Soll: Meine Kollegen und Kol- | Soziale Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
leginnen erwarten von mir, dass ich in meiner stimme eher zu, 5 stimme voll zu
Freizeit nach der Arbeit auf arbeitsbezogene
Mitteilungen reagiere.

PNO1_01 37 Personliche Norm IST: Ich nutze mein Smart- | Personliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4

phone intensiv.

stimme eher zu, 5 stimme voll zu




PNO1_02 38 Persénliche Norm IST: Ich fiihle mich ver- | Persdnliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
pflichtet auf Nachrichten in den Abendstun- stimme eher zu, 5 stimme voll zu
den zu antworten.

PNO1_03 39 Persénliche Norm IST: Ich bin online, bis ich | Personliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
schlafen gehe. stimme eher zu, 5 stimme voll zu

PNO1_04 40 Persodnliche Norm IST: Wenn mein Smart- | Personliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
phone blinkt um neue Nachrichten anzuzei- stimme eher zu, 5 stimme voll zu
gen kann ich nicht widerstehen sie zu uber-
prifen.

PNO2_01 41 Personliche Norm Soll: ..., dass ich E-Mails | Persoénliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
sofort bearbeite. stimme eher zu, 5 stimme voll zu

PNO02_02 42 Persénliche Norm Soll: ..., dass ich Anrufe so- | Persénliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
fort annehme. stimme eher zu, 5 stimme voll zu

PNO0O2_03 43 Persénliche Norm Soll: ..., dass ich jederzeit | Personliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
erreichbar bin. stimme eher zu, 5 stimme voll zu

PNO2_04 44 Personliche Norm Soll: ..., dass ich E-Mails, | Personliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
Mailbox und sonstige Nachrichten auch dann stimme eher zu, 5 stimme voll zu
checke, wenn ich nicht im Dienst bin.

PNO2_05 45 Personliche Norm Soll: ..., dass ich auch au- | Personliche Norm 1 stimme gar nicht zu; 2 stimme eher nicht zu; 3 teils, teils, 4
Rerhalb meiner Arbeitszeit erreichbar bin, stimme eher zu, 5 stimme voll zu
falls arbeitsbezogene Fragen oder Probleme
auftreten..

EHO01_01 46 Gesundheit Gesundheit 5 stufige Smiley Skala




EHO02_01 47 Irritation: Es fallt mir schwer, nach der Arbeit | Irritation 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
abzuschalten. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
EH02_02 48 Irritation: Ich muss auch zu Hause an Schwie- | Irritation 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
rigkeiten bei der Arbeit denken. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
EH02_03 49 Irritation: Selbst im Urlaub muss ich manch- | Irritation 1 trifft Gberhaupt nicht zu; 2 trifft Gberwiegend nicht zu; 3 trifft
mal an Probleme bei der Arbeit denken. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
EH02_04 50 Irritation: Wenn andere mich ansprechen, | Irritation 1 trifft Uberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
kommt es vor, dass ich murrisch reagiere. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
EH02_05 51 Irritation: Ich bin schnell verérgert. Irritation 1 trifft Uberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
EH02_06 52 Irritation: Ich reagiere gereizt, obwohl ich es | Irritation 1 trifft Uberhaupt nicht zu; 2 trifft Uberwiegend nicht zu; 3 trifft
gar nicht will. eher nicht zu; 4 trifft teilweise zu; 5 trifft eher zu; 6 trifft Gber-
wiegend zu; 7 trifft voll und ganz zu
EH03_01 53 Schlafqualitat: ... wie lange hat es im Durch- | Schlafqualitat Eingabe in Minuten
schnitt gedauert, bis Sie eingeschlafen sind,
nachdem Sie zu Bett gegangen sind.
EHO03_02 54 Schlafqualitat: ... an wie vielen Néchten pro | Schlafqualitat Anzahl Nachte

Woche hatten Sie iblicherweise Probleme

durchzuschlafen? ... Anzahl Nachte




EHO04_01 55 Schlafqualitat Schlafqualitat 5 stufige Smiley Skala

EHO06_01 56 Stress: ... wie oft waren Sie da aufgebracht, | Stress 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
weil etwas Unerwartetes passierte? immer

EH06_02 57 Stress: ... wie oft haben Sie da keine Kontrolle | Stress 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
gesplrt Uber die Dinge, die lhnen im Leben immer
wichtig sind?

EHO06_03 58 Stress: ... wie oft haben Sie sich gestresstge- | Stress 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
fohlt? immer

EHO06_04 59 Stress: ... wie oft waren Sie wiitend wegen Er- | Stress 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
eignissen, die aulRerhalb Ihrer Kontrolle pas- immer
sierten?

EHO6_05 60 Stress: ... wie oft flhlten Sie sich da gestresst | Stress 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
in lhrer Arbeit? immer

EHO7_01 61 Zeitdruck: Wie haufig stehen Sie unter Zeit- | Zeitdruck 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
druck? immer

EHO7_02 62 Zeitdruck: Wie haufig passiert es, dass Sie | Zeitdruck 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
schneller arbeiten, als Sie es normalerweise immer
tun, um die Arbeit zu schaffen?

EHO7_03 63 Zeitdruck: Wie oft kommt es vor, dass Sie we- | Zeitdruck 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
gen zu viel Arbeit nicht oder verspatet in die immer
Pause gehen kénnen?

EHO7_04 64 Zeitdruck: Wie oft kommt es vor, dass Sie we- | Zeitdruck 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7

gen zu viel Arbeit verspétet in den Feierabend

gehen kénnen?

immer




EHO7_05 65 Zeitdruck: Wie oft wird bei lhrer Arbeit ein ho- | Zeitdruck 1 nie; 2 selten; 3 eher selten; 4 manchmal, 5 oft; 6 sehr oft; 7
hes Arbeitstempo verlangt? immer

SDO1 66 Geschlecht Sozial Demografie Mannlich, Weiblich

SDO03 67 Alter (Kategorien, 5 Jahre) Sozial Demografie 1 bis 24 Jahre; 2 25 bis 34 Jahre; 3 35 bis 44 Jahre; 4 45 bis
54 Jahre; 5 55 bis 64 Jahre; 6 65 Jahre oder alter

SD10 68 Formale Bildung Sozial Demografie 1 Pflichtschule; 2 Lehre; 3 Fachschule, 4 Handelsschule; 5 Ma-
tura; 6 Universitat,7 Fachhochschule

SD16 69 Einkommen Sozial Demografie 1 Ich habe kein eigenes Einkommen; 2 weniger als 250 €; 3
250 € bis unter 500 €; 4 500 € bis unter 1000 €; 5 1000 € bis
unter 1500 €; 6 1500 € bis unter 2000 €; 7 2000 € bis unter
2500 €; 8 2500 € bis unter 3000 €; 8 3000 € bis unter 3500 €;
9 3500 € bis unter 4000 €; 10 4000 € oder mehr; 11 ich will
darauf nicht antworten

SD17 70 Ausbildung Sozial Demografie 1 Ja; 2 Nein

SD18 71 Berufliche Tatigkeit Sozial Demografie 1 Angestellte/r; 2 Arbeiter/in; 3 Beamte/r; 4 Freie Dienstneh-
mer/in; 5 Selbstandige/r; 6 Vertragsbedienstete/r; 7 Werksver-
tragsnehmer/in; 8 Sonstiges

SD18_08 72 Berufliche Tatigkeit: Sonstiges Sozial Demografie Freie Eingabe

SD19 73 Berufliche Nebentatigkeit Sozial Demografie 1Ja; 2 Nein




SD20 74 Berufliche Nebentatigkeit Sozial Demografie 1 Ich arbeite in einem anderen Betrieb; 2 Ich arbeite in meinem
eigenen Betrieb; 3 Ich fiihre einen Land- und Forstwirtschaftli-
chen Betrieb; 4 Sonstiges

SD20_04 75 Berufliche Nebentatigkeit: Sonstiges Sozial Demografie Freie Eingabe

SD21_01 76 Zeitaufwand Berufliche Nebentatigkeit: ... An- | Sozial Demografie Freie Eingabe

zahl Stunden
SD22_01 77 Normalarbeitszeit: ... Anzahl Stunden Sozial Demografie Freie Eingabe
SD23_01 78 Tatsachliche Normalarbeitszeit: ... Anzahl | Sozial Demografie Freie Eingabe
Stunden

SD24 79 Branche Sozial Demografie 1 Banken und Versicherungen; 2 Gewerbe und Handwerk; 3
Handel; 4 Industrie; 5 Land- und Forstwirtschaft; 6 Personal-
vermittlung; 7 Sozial Bereich; 8 Tourismus und Freizeit; 9
Transport- und Verkehr; 10 Sonstiges

SD24 08 80 Branche Sonstiges Sozial Demografie Freie Eingabe
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23
24

25
26




27
28
29
30
31

32
33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51
52

53




54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74

75
76
7

78
79
80




81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106
107




108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122

123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134




135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161




162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188




189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212

213
214
215




216
217
218
219
220
221
222
223
224

225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242




243
244
245
246
247
248
249
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268
269




270
271
272
273
274
275
276
277
278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293
294
295
296




297
298
299
300
301
302
303
304
305
306
307
308
309
310
311
312
313
314
315
316
317
318
319
320
321
322







PNO02_05

PNO02_04

PN02_03

PN02_02

PNO2_01

PNO1_04

PNO1_03

PNO1_02

PNO1_01

SNO03_03

SNO03_02

SNO03_01

SNO02_03

SNO02_02

SNO02_01

CASE

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

25
26




27

28
29
30
31

32

33
34
35
36
37

38
39
40

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51
52

53




54
55
56
57
58
59
60
61
62
63
64
65
66
67
68
69
70
71

72
73
74

75
76
7

78
79
80




81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106
107




108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121
122

123
124
125
126
127
128
129
130
131
132
133
134




135
136
137
138
139
140
141
142
143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160
161




162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172
173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187
188




189
190
191
192
193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211
212

213
214
215




216
217
218
219
220
221
222
223
224

225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241
242




243
244
245
246
247
248
249
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268
269




270
271
272
273
274
275
276
277
278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293
294
295
296




297
298
299
300
301
302
303
304
305
306
307
308
309
310
311
312
313
314
315
316
317
318
319
320
321
322







EHO06_05

EHO06_04

EHO06_03

EHO06_02

EHO06_01

EHO04_01

EH03_02

EHO03_01

EH02_06

EH02_05

EHO02_04

EH02_03

EH02_02

EHO02_01

EHO1_01

CASE

10
11
12

13
14
15
16
17
18
19
20
21
22
23
24

25




26
27
28
29
30
31

32
33
34
35

36
37

38
39
40

41

42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52




53
54
55
56
57
58
59
60
61

62
63
64
65
66
67
68
69
70
71
72
73
74
75
76
77
78
79




80
81

82
83
84
85
86
87
88
89
90
91

92
93
94
95
96
97
98
99

100
101
102
103
104
105
106




107
108
109
110
111
112
113
114
115
116
117
118
119
120
121

122
123
124

125
126
127

128
129
130
131
132
133




134
135
136
137
138
139
140
141
142

143
144
145
146
147
148
149
150
151
152
153
154
155
156
157
158
159
160




161
162
163
164
165
166
167
168
169
170
171
172

173
174
175
176
177
178
179
180
181
182
183
184
185
186
187




188
189
190
191
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193
194
195
196
197
198
199
200
201
202
203
204
205
206
207
208
209
210
211

212
213
214




215
216
217
218
219
220
221
222
223
224
225
226
227
228
229
230
231
232
233
234
235
236
237
238
239
240
241




242
243
244
245
246
247
248
249
250
251
252
253
254
255
256
257
258
259
260
261
262
263
264
265
266
267
268




269
270
271
272
273
274
275
276
277

278
279
280
281
282
283
284
285
286
287
288
289
290
291
292
293
294
295




296
297
298
299
300
301
302
303
304
305
306
307
308
309
310
311
312
313
314
315
316
317
318
319
320
321
322
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12
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12
11

11
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26
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40
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42
43
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46
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50
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11
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11
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53
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11
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162
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12
12
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188
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212
213
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215
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220
221
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CASE SD21_01 | SD22_01 | SD23_01 | SD24 SD24_08

1 20 40 50 5

2 0 40 42 1

3 15 10 14 10

4 10 40 40 8 Medizin

5 0 40 40 8 Kunst und Kultur

6 0 25 38 8 Software

7 0 40 42 5

8 0 40 40 1

9 0 40 55 5

10 0 40 40 8 IT

11 0 39 45 6

12 0 39 50 8 Lebensmittel

13 10 40 44 10

14 35 20 20 6

15 0 40 50 8 Consulting

16 6 22 22 3

17 0 40 45 8 Diplomatie

18 0 37 38 8 Textiler GroBhandel
19 0 39 40 8 Steuerberatung

20 3 20 21 8 Offentlicher Dienst
21 0 40 40 3

22 0 40 45 8 Analytik/Wissenschaft
23 15 30 35 10

24 0 39 39 10




Consulting

Medienunternehmen

IT

Gesundheit
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20
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35
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40
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39
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40
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29
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Rechtsanwalt

Umwelt Abfall Wirtschaft
Energie

Finanzdienstleistungen

IKT

Interessenvertretung

IT Software
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Dienstleistiung Bildung
Politik

Chemie

Rechtsberatung

Medien

Wissenschaft

Bauindustrie

Steuerberatung
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Interessensvertretung

Interessenvertretung
Land/Forstw.

Interessensvertretung

Dienstleistungsunternehmen
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39
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Baugewerbe

Interessensvertretung, For-
derabwicklung

Interessnsvertretung far
Bauern, Beratungs-und Bil-
dungsanbieter in der Land-
und Forstwirtschaft
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Interessensvertretung

Interessensvertretung, Bera-
tung Lu.FW

Behdrde

Verwaltung

Interessensvertretung

Offentliche Verwaltung
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