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Kurzfassung

Auch fur berufliche Belange standig erreichbar zu sein, ist trotz bekannter Risiken fur
viele Beschaftigte keine Ausnahme mehr. Und obwohl Achtsamkeit aufgrund positiver
Effekte auch im Arbeitskontext stetig an Bedeutung gewinnt, ist bisher wenig dartber
bekannt, inwieweit sie Mitarbeitende im Umgang mit der zunehmenden Erreichbar-
keitserwartung unterstutzen kann. Die vorliegende Arbeit hat das Ziel, den Einfluss
von Achtsamkeit auf den Umgang und die Auswirkungen arbeitsbezogener erweiterter
Erreichbarkeit zu untersuchen. Um die bisherigen Erkenntnisse auszuwerten und
mogliche Wirkzusammenhange abzuleiten, wurde eine systematische Literaturrecher-
che durchgefuhrt. Die Ergebnisse haben gezeigt, dass Achtsamkeit einen entschei-
denden Beitrag im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit leisten
kann. Ein achtsamer Umgang unterstitzt Mitarbeitende dabei, besser mit den Anfor-
derungen durch arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit umzugehen, diese als we-
niger belastend wahrzunehmen und somit ihre Gesundheit und Leistungsfahigkeit auf-
rechtzuerhalten. In Fallen, in denen sich eine erweiterter Erreichbarkeit nicht verhin-

dern lasst, kann Achtsamkeit eine wertvolle Unterstitzung darstellen.

Schlagwérter: Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit, Stdndige Erreichbarkeit,

Achtsamkeit, Mitarbeitergesundheit, Erholung, Digitalisierung

Abstract

Despite known risks, being permanently available for work-related matters is no longer
an exception for many employees. And whilst mindfulness at work is steadily gaining
importance due to its positive effects, little is known about the extent to which it might
support employees in coping with increasing availability expectations. The aim of this
study is to examine the influence of mindfulness on dealing with work-related extended
availability and its impacts on employee health. A systematic literature review has been
conducted in order to evaluate the current state of research and to derive possible
cause-effect relationships. The results showed that mindfulness can make a decisive
contribution in dealing with work-related extended availability. A mindful approach

helps employees to cope better with the demands connected to work-related extended



availability, perceive it as less detrimental and thus maintain their health and perfor-
mance. In cases where extended availability cannot be prevented, mindfulness can be

of great value in supporting affected employees.

Keywords: Work-related extended availability, Permanent availability, Mindfulness,

Employee Health, Recovery, Digitalization
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1 Einleitung

In Zeiten des digitalen Zeitalters werden Mitarbeitende durch den stetigen Wandel der
Arbeitswelt vor immer neue Herausforderungen gestellt. Eine dieser Herausforderun-
gen stellt die standige Erreichbarkeit dar, welche mit den sich wandelnden Ansprichen
der (Arbeits-) Gesellschaft sowie der rasanten Entwicklung neuer Informations- und
Kommunikationstechnologien einhergeht (Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019, S. 9).
Gleichzeitig entstehen Ansatze, mit deren Hilfe Erwerbstatige dabei unterstutzt werden

sollen, diese Herausforderungen zu bewaltigen (Chang-Gusko, 2019, S. 17).

“Being available at all hours ,Mindfulness matters.
is extremely important for many The ability to be present and
companies, but does this mean mindful — to stay focused intentionally
that employees have no right without passing judgment — is a
to switch off? 218t-century skill.

Why shutting off your Smartphone and  Businesses with mindful teams are bet-
going “off the grid” should be allowed.” ter equipped to compete in today’s ever-

(Experteer Magazine, 2022) changing environment.” (Forbes, 2020)

Diese beiden Zitate geben einen Hinweis auf das Thema der vorliegenden Arbeit. So-
wohl das Phanomen der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit als auch das
Konzept der Achtsamkeit im Arbeitskontext sind bereits Gegenstand zahlreicher wis-
senschaftlicher Studien. Achtsamkeit hat den Ruf, durch seine positiven Effekte Mitar-
beitende bei der Bewaltigung der volatilen Arbeitsanforderungen zu unterstitzen und
dadurch zur Erhaltung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit beizutragen (Good et
al., 2016, S. 122). Die erweiterte Erreichbarkeitserwartung gegenuber Arbeitnehmen-
den hingegen wird vor allem mit negativen Konsequenzen fur die Betroffenen in Ver-
bindung gebracht (Dettmers, 2017, S. 24). Trotz der umfangreichen Forschung zu den
Auswirkungen und Effekten von Achtsamkeit im Arbeitskontext, blieb der Einfluss auf

den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit bislang unerforscht.

Das Ziel dieser Arbeit ist es den Einfluss von Achtsamkeit auf den Umgang mit und
die Auswirkungen von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit zu untersuchen.
Hierzu wird zum einen der Frage nachgegangen, wie sich eine gesteigerte Achtsam-

keit auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auswirkt. Zudem



wird untersucht, inwieweit Achtsamkeit zu einer geringeren Belastung der Gesundheit
und Leistungsfahigkeit von Mitarbeitenden fihren kann. Abschlie3end soll geklart wer-
den, welche Maoglichkeiten es durch Achtsamkeit im Umgang mit arbeitsbezogener
erweiterter Erreichbarkeit auf individueller und organisationaler Ebene gibt. Anhand
einer systematischen Literaturrecherche wird der aktuelle Forschungsstand zum Um-
gang mit sowie zu den Auswirkungen von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit
und die Bedeutung und Wirksamkeit von Achtsamkeit im Arbeitskontext untersucht.
Durch die Auswertung der ausgewahlten Studien lassen sich Ruckschlisse auf den
Einfluss von Achtsamkeit auf den Umgang und die Folgen arbeitsbezogener erweiter-

ter Erreichbarkeit ziehen.

In Kapitel 2 wird zunachst der Begriff der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit
definiert und abgegrenzt. AuRerdem wird ein detaillierter Uberblick tGber Ursache, Ver-
breitung und potenzielle Auswirkungen sowie den bisherigen Umgang mit diesem Pha-
nomen gegeben. Im Anschluss wird das Konzept der Achtsamkeit sowie dessen Be-
deutung im Arbeitskontext vorgestellt. Das methodische Vorgehen der systematischen
Literaturanalyse wird in Kapitel 4 naher beschrieben, bevor anschlielend in Kapitel 5
die Ergebnisse dieser Arbeit dargelegt werden. In Kapitel 6 werden die Ergebnisse vor
dem Hintergrund des aktuellen Forschungsstandes diskutiert, mogliche Zusammen-
hange aufgezeigt sowie Schlussfolgerungen abgeleitet. Auf dieser Basis werden unter
Berucksichtigung der Einschrankungen dieser Arbeit abschlielend sowohl Empfeh-
lungen fur die weitere Forschung als auch Handlungsempfehlungen flr die Praxis vor-

gestellt.

2 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit im digitalen Zeitalter

Standig erreichbar zu sein, ist fur viele inzwischen zur Selbstverstandlichkeit gewor-
den. Mobile Endgerate sowie eine gut ausgebaute Netzinfrastruktur machen es mog-
lich, nahezu immer und Uberall erreichbar zu sein. Auch fur die Arbeitswelt eréffnen
sich dadurch zusatzliche Moglichkeiten. Zum einen entstehen vollkommen neue Ge-
staltungsraume, insbesondere in Bezug auf den Arbeitsort und die Arbeitszeit. Zum
anderen stellt sich aber auch die Frage, wie mit den daraus resultierenden Konse-
quenzen, z. B. veranderten Erreichbarkeitserwartungen, richtig umgegangen werden
kann (Maier, 2019, S. 1f.). Neben den vielen Vorteilen, die die Flexibilisierung der Ar-

beitsorganisation mit sich bringt, scheint sich die erhdhte Erreichbarkeit eher negativ



auf die Gesundheit von Beschaftigten auszuwirken (Gold & Bischof, 2020, S. 50). Die
Herausforderung der standigen Erreichbarkeit im Arbeitskontext ist, dass es fur dieses
noch relativ neue Phanomen bislang keine klaren Gestaltungsansatze flr den richtigen
Umgang damit gibt (Pauls et al., 2019, S. 207).

Dieses Kapitel gibt Aufschluss daruber, was sich hinter dem Begriff der arbeitsbezo-
genen erweiterten Erreichbarkeit verbirgt, verschafft einen Uberblick tiber mégliche
Konsequenzen und greift am Ende die Frage nach der sinnvollen Gestaltung und des

richtigen Umgangs auf.

2.1 Definition und Abgrenzung

Durch die Verbreitung moderner Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT)
sowie der steigenden Flexibilisierung der Arbeitszeit und des Arbeitsortes verschwim-
men die Grenzen zwischen Arbeits- und Privatleben zunehmend (Dettmers, Bamberg
et al., 2016, S. 3). Fur die damit einhergehende standige Erreichbarkeit von Beschaf-
tigten hat sich der Begriff der ,arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit” etabliert
(Thorel et al., 2021, S. 177). Eine einheitliche Definition fur die arbeitsbezogene erwei-
terte Erreichbarkeit gibt es in der Wissenschaft bislang nicht. Fasst man die in der
Literatur am haufigsten genannten Merkmale zusammen, beschreibt diese die Verflg-
barkeit von Beschaftigten flr Arbeitsbelange auRerhalb der regularen Arbeitszeit (Stro-
bel, 2013, S. 8). Neben Wochenenden sowie Feier-, Urlaubs- und Krankheitstagen ist
damit in der Regel die Zeit vor und nach der taglichen Arbeit gemeint (Hassler et al.,
2016, S. 9). Fuir Arbeitsbelange verfligbar zu sein, bedeutet in diesem Fall die Bereit-
schaft, die aktuelle Tatigkeit in der arbeitsfreien Zeit zu unterbrechen und kurzzeitig in
den Lebensbereich ,Arbeit” zu wechseln, um auf eine arbeitsbezogene Kontaktanfrage
zu reagieren. Wenn Beschaftigte also aulderhalb ihrer regularen Arbeitszeit E-Mails
oder Kurznachrichten lesen, sie gegebenenfalls beantworten, darin enthaltene Arbeits-
auftrage ausfihren oder Anrufe entgegennehmen, handelt es sich um arbeitsbezo-
gene erweiterte Erreichbarkeit (Pangert, Pauls & Schipbach, 2016, S. 9). Eine einheit-
liche Abgrenzung daflr zu finden, was unter ,au3erhalb der regularen Arbeitszeit* zu
verstehen ist, gestaltet sich allerdings durch zunehmend individuellere Arbeitszeitre-
gelungen schwierig (Menz, KluBmann et al., 2019, S. 13). Sowohl durch zeit- als auch

ortsflexibles Arbeiten Iasst sich die regulare Arbeitszeit nicht immer so eindeutig fest-



legen, wie beispielsweise bei einem Arbeitsverhaltnis mit Kernarbeitszeit und Anwe-
senheit in der Arbeitsstatte (Menz, KluBmann et al., 2019, S. 13). Aufgrund dieser
Problematik ist der Ansatz entstanden, die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit
per Grenzuberschreitung zwischen den Lebensbereichen ,Arbeit” und ,Privatleben® zu
definieren (Pangert, Pauls & Schupbach, 2016, S. 15). Die Einteilung der personlichen
Lebensbereiche ist grundsatzlich sehr individuell (Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019,
S. 10), doch kann der Bereich ,Arbeit“ in der Regel von den anderen Lebensbereichen,
welche sich in Summe als ,Privatleben” zusammenfassen lassen, abgrenzt werden.
Gerade die synonym verwendete Bezeichnung ,standige“ Erreichbarkeit deutet darauf
hin, dass Mitarbeitende immer und Uberall fur Arbeitsbelange erreichbar sein missen,
um den Tatbestand der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit zu erfiillen. Doch
bereits einzelne Grenzuberschreitungen zwischen dem Bereich ,Arbeit” und einem an-
deren Lebensbereich fihren zur arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit, ohne
dass Mitarbeitende dabei permanent flr arbeitsrelevante Kontaktanfragen erreichbar
sind (ebd., S. 15). Ob die Kontaktanfragen dabei einen unternehmensinternen Ur-
sprung haben, wie beispielsweise Anrufe oder Nachrichten von Vorgesetzten oder Kol-
leginnen und Kollegen, von externen Personen (z. B. Kunden oder Geschaftspartnern)
ausgehen oder durch technische Systeme ausgeldst werden, spielt dabei keine Rolle
(Strobel, 2019, S. 7).

Bei der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit handelt es sich in der Regel um
eine weitgehend unregulierte Form der Verflugbarkeit von Beschaftigten (Hassler et
al., 2016, S. 8). Das bedeutet, dass keine klaren Absprachen oder vertraglichen Re-
gelungen hinsichtlich der Erwartung und des Umfangs der Erreichbarkeit bestehen.
Auch daruber, wie diese Zeit ausgeglichen werden soll (bezahlte Arbeitszeit, Freizeit-
ausgleich, etc.) gibt es in der Regel keine Abmachungen (Thérel et al., 2021, S. 177).
Der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit stehen regulierte Formen der Er-
reichbarkeit, wie beispielsweise der Bereitschaftsdienst oder die Rufbereitschaft ge-
genuber. Diese lassen sich aber durch eine klare vertragliche Regelung, welche unter
anderem die Einhaltung der Gesamtarbeitszeit sowie die der gesetzlich vorgeschrie-
benen Pausen und Erholungszeiten gewahrleistet, abgrenzen (Hassler et al., 2016,
S. 8).



2.2 Ursachen, Umfang und Verbreitung

Die Ursachen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit sind vielschichtig. Insbeson-
dere die fortschreitende Digitalisierung hat zu einem massiven Anstieg der Vernetzung
und raschen Entwicklungen der neuen Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien geflhrt. Durch den Netzausbau sowie die gleichzeitig sinkenden Vernetzungs-
kosten wird die Erreichbarkeit in einem ganz anderen Ausmal} Uberhaupt erst ermog-
licht (Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019, S. 17). Hinzu kommt, dass technische Gerate
wie beispielsweise Laptops, Tablets und Smartphones durch die technologische Ent-
wicklung in den letzten Jahren deutlich erschwinglicher und praktikabler geworden
sind. In Kombination mit zahlreichen technischen Diensten im Bereich der Kommuni-
kation fuhrt dies dazu, dass sich die Erreichbarkeit nicht mehr auf den Festnetzan-
schluss oder PC zu Hause und am Arbeitsplatz beschrankt. Die Erreichbarkeit erwei-
tert sich somit auf jeden Ort, der Uber eine ausreichende Netzverbindung verfigt und
an den ein mobiles Endgerat mitgenommen werden kann (Maier, 2019, S. 10). Die
Entwicklung in den neuen Informations- und Kommunikationstechnologien wird als de-
terminierender Faktor in Bezug auf die erweiterte Erreichbarkeit bezeichnet (Pangert,
Pauls, Schlett et al., 2019, S. 17), denn ohne sie ware eine arbeitsbezogene erweiterte
Erreichbarkeit in dem Ausmal wie wir sie heute kennen nicht moglich (Maier, 2019,
S. 11). Der Verbreitung arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit liegt also keine
bewusste Einfuhrung zugrunde. Viel mehr hat sie sich mit und parallel zur technologi-

schen Entwicklung eingeschlichen (Gdllner & Rau, 2021, S. 2).

Eine weitere entscheidende Rolle spielen ebenso die Veranderungen in der Arbeits-
welt. Flexibilitat in Bezug auf den Arbeitsort und die Arbeitszeit wird immer wichtiger.
Die aktuelle Umfrage des Randstad Arbeitsbarometers ergab, dass 83 % der Befrag-
ten den Anspruch haben, ihre Arbeitszeit flexibel gestalten zu kébnnen. Ungefahr 40 %
wulrden sogar so weit gehen, einen Job ohne ausreichende Flexibilisierungsmdglich-
keiten gar nicht erst anzunehmen und knapp 30 % haben bereits aufgrund mangelnder
Flexibilitat ein Arbeitsverhaltnis gekindigt (2022, S. 36 & 38). Insbesondere die sowohl
von Arbeitgeber- als auch Arbeithehmerseite eingeforderte oder erwartete Flexibilitat
tragt maldgeblich zur gesteigerten Erreichbarkeit bei (Maier, 2019, S. 12). Der Wunsch
nach mehr Flexibilitat hinsichtlich der Arbeitszeit und des Arbeitsortes fuhrt somit zu
einer zunehmenden Asynchronitat der Arbeit. Dadurch erhoht sich wiederum die
Wahrscheinlichkeit, dass jemand auRerhalb seiner individuell gewahlten Arbeitszeit fur
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berufliche Belange kontaktiert wird. Bedingt durch die zunehmende Globalisierung der
Wirtschafts- und Arbeitswelt verandern sich zusatzlich die Erwartungen an Erreichbar-
keit und Reaktionszeit im Allgemeinen. So bestehen beispielsweise von Kundenseite
immer Ofter Anspriche an eine erhohte Erreichbarkeit im Sinne der Verfugbarkeit
durch Offnungszeiten und von Dienstleistenden (Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019,
S. 17).

Die eben aufgefuhrten gesellschaftlichen Entwicklungen kdnnen wiederum zu ver-
schiedenen konkreten Auslosern beruflicher erweiterter Erreichbarkeit fuhren. Auf
sachlich-funktionaler Ebene kann sie durch dringliche Arbeitsaufgaben wie die Behe-
bung technischer Stérungen oder die notwendige Einhaltung von Deadlines entstehen
(Menz, Klumann et al., 2019, S. 19f.). Die Moglichkeit, von einem anderen Ort als
dem gewdhnlichen Arbeitsplatz, arbeitsbezogene Aufgaben erledigen zu kdnnen, er-
offnet aullerdem die Moglichkeit, die Arbeitsbelastung zu entzerren. Durch das Abru-
fen von E-Mails und die Vorbereitung oder Erledigung von Arbeitsaufgaben nach Fei-
erabend und an den Wochenenden kann das Arbeitsvolumen, welches einen zu Be-

ginn des nachsten Arbeitstages erwartet, gemildert werden (ebd., S. 24f.).

Des Weiteren verbreitet sich die sogenannte Erreichbarkeitskultur im Arbeitskontext
stetig. Unter Erreichbarkeitskultur wird die Entstehung von Vorstellungen und Erwar-
tungen hinsichtlich der Erreichbarkeit und Reaktionszeit von anderen Personen im be-
ruflichen Umfeld verstanden. Darunter fallen Vorstellungen und Normen, die einen
zeitlichen Rahmen in Bezug auf die Reaktionszeit bilden. Sie entstehen beispielsweise
dadurch, dass Vorgesetzte oder Kolleginnen und Kollegen noch spat abends oder an
Wochenenden ihre E-Mails beantworten. Dadurch kann bei anderen der Eindruck ent-
stehen, dass dies auch von ihnen erwartet wird. Auch beilaufige Kommentare im Kol-
legenkreis oder von Vorgesetzten konnen den Eindruck erwecken, dass bestimmte
Erwartungen bezuglich der Erreichbarkeit bestehen. Durch dieses implizite Verhalten
entwickelt sich die wahrgenommene Erreichbarkeitserwartung dynamisch weiter. Das
Schwierige daran ist, dass diese Erwartungen in der Regel unausgesprochen bleiben
und dadurch fur die Mitarbeitenden nicht klar greifbar sind (Menz, KluBmann et al.,
2019, S. 20ff.).



Die Ursachen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit reichen also von sozialen
Erreichbarkeitserwartungen Uber ein in der regularen Arbeitszeit nicht zu bewaltigen-
des Arbeitsvolumen bis hin zu persdnlichen Praferenzen hinsichtlich der Flexibilitat
von Arbeitszeit- und -ort (Menz, Pauls et al., 2016, S. 57f.). Ob Beschaftigte von er-
weiterter Erreichbarkeit betroffen sind, hangt von mehreren Faktoren ab. So gibt es
bereits zwischen den Branchen grof3e Unterschiede und auch die Position hat einen
enormen Einfluss darauf, wie haufig es zu Situationen kommt, welche eine Erreichbar-
keit Uber die regulare Arbeitszeit hinweg verlangen (Pauls et al., 2019, S. 198). Beson-
ders haufig betroffen sind neben Lehrenden Beschaftigte in der IT-Branche, dem Ge-
sundheitswesen und der Gastronomie (Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019, S. 13). Ins-
besondere unter Personen in leitenden Positionen ist die erweiterte Erreichbarkeit be-
sonders verbreitet (Maier, 2019, S. 16). Des Weiteren scheint es in kleineren Unter-

nehmen Ublicher zu sein als in gro3en, auch in der Freizeit kontaktiert zu werden.

Zur aktuellen Verbreitung der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit gibt es
zahlreiche Datenerhebungen (ebd.). Eine davon ist der Global Report des Randstad
Arbeitsbarometers aus dem vierten Quartal 2019. In dieser Online-Umfrage wurden in
34 Landern jeweils mindestens 400 Beschaftigte im Alter zwischen 18 und 65 Jahren
befragt. Der Report bietet Daten zu verschiedenen Fragestellungen hinsichtlich der
Erreichbarkeit und Erreichbarkeitserwartung. Laut dem Randstad Arbeitsbarometer
gaben 60 % der Deutschen an, aulderhalb ihrer regularen Arbeitszeit auf arbeitsbezo-
gene Anrufe, E-Mails und Nachrichten zu reagieren. Der weltweite Durchschnitt liegt
hier bei 65 %. Den Angaben der Befragten zufolge reagieren 44 % sogar unverzuglich.
Von 43 % der Befragten in Deutschland wird von ihrem Arbeitgeber erwartet, dass sie
aulderhalb regularer Arbeitszeiten erreichbar sind und von 30 % sogar wahrend ihres
Urlaubs. Insgesamt liegen die Umfragewerte der Deutschen in dieser Befragung kon-
stant leicht unter dem globalen Durchschnittswert. Unangefochten auf den ersten drei
Platzen befinden sich China, Indien und die Turkei (2019, S. 4-7). Zu ahnlichen Ergeb-
nissen kommt auch der Gesundheitsreport der DAK aus dem Jahr 2020. Daraus geht
hervor, dass knapp die Halfte der Befragten auch aul3erhalb der Arbeitszeit dienstliche
E-Mails liest. Rund 23 % werden haufig von ihren Vorgesetzten oder Kolleginnen und
Kollegen zu beruflichen Belangen kontaktiert und gut die Halfte gibt an, dass dies zu-
mindest hin und wieder vorkommt (seltener als einmal pro Woche) (DAK, 2020,

S. 127). Auch in weiteren Datenerhebungen ergeben sich ahnliche Umfragewerte



(BAUA, 2016, S. 76). Diese und viele weitere Umfragen beschaftigen sich aber in ers-
ter Linien mit der von Seiten der Beschaftigten wahrgenommenen Erreichbarkeitser-
wartung und geben in den meisten Fallen keinen Aufschluss dartber, wie haufig es
wahrend der potenziellen Erreichbarkeit tatsachlich zu arbeitsbezogenen Kontaktver-
suchen und -anfragen kommt (Maier, 2019, S. 17). Eine Ausnahme stellt hier der Ar-
beitszeitreport der Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) dar.
Diesem zufolge werden rund 12 % der Befragten tatsachlich haufig, 66 % selten bis
manchmal und 22 % nie in ihrer Freizeit kontaktiert (BAuA, 2016, S. 76).

2.3 Folgen fur Mitarbeitende

Die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit kann unter Umstanden weitreichende
Auswirkungen auf das Leben der Betroffenen haben. Daher befasst sich dieses Kapitel
umfassend mit den Folgen der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit, welche
zu einer Beeintrachtigung des Wohlbefindens fihren und damit eine potenzielle Ge-

fahrdung fur die Gesundheit der Beschaftigen darstellen kann.

Aus der bisherigen Forschung ergeben sich sowohl positive als auch negative Auswir-
kungen fir die Gesundheit von Beschaftigten. Zu den positiven Auswirkungen zahlen
zum Beispiel der Zugewinn an Flexibilitat sowie ein hoheres Mal} an Zeitsouveranitat,
wodurch eine bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben sowie eine flexiblere
Alltagsgestaltung ermoglicht wird (Strobel, 2019, S. 31). Arbeitsbezogene erweiterte
Erreichbarkeit wird jedoch vor allem auch mit negativen Auswirkungen auf Gesundheit
und Wohlbefinden in Verbindung gebracht (Dettmers, 2017, S. 24).

Nachdem durch die arbeitsbezogene Erreichbarkeit mehr Ressourcen (Zeit und Ener-
gie) fir die Bewaltigung der Arbeit aufgewendet werden mussen, entsteht haufig ein
Ungleichgewicht zwischen den Lebensbereichen. Dieses Ungleichgewicht kann zu
Unzufriedenheit mit der Work-Life-Balance und dem sogenannten Work-Family-Con-
flict (oder Work-Life-Conflict) fuhren. Das bedeutet, dass zum Beispiel das Familien-
oder das Privatleben im Allgemeinen gegenuber der Arbeit benachteiligt wird (Dett-
mers, 2017, S. 26f.). Einer Beschaftigtenumfrage zufolge nimmt rund ein Drittel der
Befragten eine Beeintrachtigung des Privatlebens und der Work-Life-Balance wahr
(Gold & Bischof, 2020, S. 50f.). Haufig I6sen sich als Folge erweiterter Erreichbarkeit



auch die physischen, zeitlichen und psychologischen Grenzen zwischen den Lebens-
bereichen zunehmend auf (Pangert, Pauls & Schipbach, 2016, S. 15f.). Eine schwa-
che Trennung der verschiedenen Lebensbereiche kann den Konflikt noch zusatzlich
verstarken (Dettmers, 2017, S. 26f.). Es ist folglich naheliegend, dass die arbeitsbezo-
gene erweiterte Erreichbarkeit zur Beeintrachtigung anderer Lebensbereiche fuhrt
(ebd., S. 27).

Ein Grolteil der Befragten fuhlt sich durch die standige Erreichbarkeit im digitalen Zeit-
alter laut der Stressstudie der Techniker Krankenkasse gestresst. Die standige Er-
reichbarkeit durch Smartphones, Soziale Netzwerke und Co. stellt laut dieser Studie
die funfthaufigste Stressursache der Deutschen dar (2021, S. 15f.). Eine weitere Um-
frage ergab, dass sich knapp ein Drittel der Deutschen durch die Erwartung, sogar im
Urlaub auf arbeitsbezogene Anrufe und Nachrichten zu reagieren, unter Druck gesetzt
fuhlt (Randstad, 2019, S. 9). Generell wird Stress als zweithaufigste Ursache von ar-
beitsbedingten Gesundheitsproblemen verantwortlich gemacht. Anhaltender Stress
kann auf Dauer sowohl zu psychischen als auch zu physischen Problemen fuhren
(Welledits et al., 2020, S. 15). In einer weiteren Beschaftigtenumfrage gaben rund 20
% der Befragten an, sich durch die erweiterte Erreichbarkeit zusatzlichem Stress aus-
gesetzt zu fuhlen (Gold & Bischof, 2020, S. 50f.). Hinsichtlich der potenziellen Gesund-
heitsgefahrdung durch Arbeitsbelastungen spielen Erholungsmdglichkeiten eine ent-
scheidende Rolle. Nur wenn zwischen den Beanspruchungsphasen ausreichend Platz
fur sowohl qualitative als auch quantitative Erholung besteht, kann die Beanspruchung
durch die Arbeitsbelastung ausgeglichen werden. Bei unzureichender Erholung zwi-
schen den Belastungsphasen kdnnen psychosomatische Beschwerden die Folge sein.
Halt dieser Zustand zu lange an, kann dies zu ernsthaften gesundheitlichen Problemen
fuhren (Maier, 2019, S. 19f.). Da sich die Arbeitszeit durch die arbeitsbezogene erwei-
terte Erreichbarkeit ausdehnt, kommt es zwangslaufig zu einer Reduktion quantitativer
Erholungsmaglichkeiten (Rau & Goallner, 2019, S. 3). Eine anhaltende Arbeitsbelas-
tung ohne ausreichende Erholung fuhrt unter anderem zu erheblichen Erschopfungs-
zustanden. Als Folge mangelnder Erholung steht die arbeitsbezogene erweiterte Er-
reichbarkeit unter Verdacht, zu verstarkter emotionaler Erschépfung beizutragen.
Emotionale Erschdpfung ist eine der Hauptursachen von Burnout und kann somit zu
schwerwiegenden Folgen fur Karriere und Privatleben fuhren (Thorel et al., 2020,
S. 149).



Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit fuhrt aullerdem dazu, dass es Mitarbeiten-
den schwerer fallt, sich geistig komplett von der Arbeit zu I6sen (Psychological De-
tachment). Studien zufolge verschlechtert sich dadurch die Fahigkeit sich von arbeits-
bezogenen Gedanken distanzieren zu kdnnen (Dettmers & Biemelt, 2018, S. 498f;
Thorel et al., 2021, S. 190). Die Moglichkeit, auch aulBerhalb der Arbeitszeit zu beruf-
lichen Belangen kontaktiert zu werden, sorgt daflir, dass sich Beschaftigte in ihrer Frei-
zeit schwerer von arbeitsbezogenen Gedanken |6sen kdnnen (Vieten et al., 2022,
S. 289). Und auch die regelmafige Nutzung betrieblicher IKTs (Firmenhandys & Co.)
nach Feierabend steht im Verdacht den Prozess des Abschaltens erheblich zu beein-
trachtigen (Lee et al., 2021, S. 485). Je haufiger Beschaftigte aulierhalb ihrer Arbeits-
zeit zu beruflichen Belangen kontaktiert werden, desto schwerer fallt es ihnen in der
Regel, sich gedanklich davon zu |6sen. Es besteht sogar die Annahme, dass Beschaf-
tigte mit der Zeit die Fahigkeit des Abschaltens teilweise oder vollkommen verlernen,
wenn von ihnen eine permanente Erreichbarkeit erwartet wird (Dettmers, 2017, S. 35).
Dabei gilt die Fahigkeit des vollkommenen Abschaltens nach der Arbeit als essenziell,
wenn es darum geht, sich von den Beanspruchungen des Arbeitsalltags zu erholen
(Sonnentag & Fritz, 2015, S. 72). Zwischen der Fahigkeit, sich in der Freizeit vollkom-
men von arbeitsbezogenen Gedanken I6sen zu kdnnen und gesundheitsgefahrdenden
Auswirkungen wie Burnout, koérperlichen Beschwerden und Erschépfungszustanden

besteht ein signifikanter Zusammenhang (Thorel et al., 2020, S. 149).

Welch wichtige Rolle ,Psychological Detachment® im Zusammenhang mit arbeitsbe-
zogenen Stressoren und Belastungsreaktionen spielt, wird im Stressor-Detachment-
Modell erklart (siehe Abbildung 1). Das Modell basiert auf der Annahme, dass es nicht
allein die akute Stressreaktion ist, die zu negativen Folgen fuhrt. Ausschlaggebend ist
dagegen, ob trotz Abwesenheit des urspriinglichen Stressors weiterhin eine Auseinan-
dersetzung mit dem Problem besteht. Das Modell legt nahe, dass arbeitsbezogene
Stressoren die Fahigkeit des Abschaltens beeintrachtigen (1). Dies hat wiederum ei-
nen direkten Effekt auf die Belastung und das Wohlbefinden der Beschaftigten (2).
Dem Modell zufolge werden die Auswirkungen arbeitsbezogener Stressoren auf die
Belastung und das Wohlbefinden (3) durch die Fahigkeit des Abschaltens beeinflusst
(4) (Sonnentag & Fritz, 2015, S. 75f.).
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Bei Beschaftigten, die dauerhaft nicht in der Lage sind, sich auf3erhalb der Arbeit aus-
reichend von arbeitsbezogenen Gedanken und Problemen zu distanzieren, wirkt sich
die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit in der Regel negativ auf ihr Wohlbefin-
den aus (Dettmers, 2017, S. 28). Die Autoren Huyghebaert-Zouaghi et al. legen nahe,
dass klare Grenzen und Umgangsregeln mit geschaftlich genutzten IKTs hier beson-
ders wichtig sind und das Abschalten nach der Arbeit erheblich unterstutzen kdnnen
(2022, S. 352).

Psychological Detachment

(1) )

Strain and Impaired

Well-Being

Job Stressors (4)

3)
‘/

Abbildung 1 Basic Stressor-Detachment Model (Sonnentag und Fritz 2015, S. 76)

Die Wissenschaft ist sich einig, dass sich die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbar-
keit erheblich auf das ,Psychological Detachment® sowie die Abgrenzung des Arbeits-
und Privatlebens auswirkt. Eine Beeintrachtigung gesundheitsrelevanter Faktoren wie
Stressempfinden und Erholung ist somit naheliegend (Dettmers, 2017, S. 35; Maier,
2019, S. 25; Thorel et al., 2021, S. 178f.). Einer Studie zufolge wird das Wohlbefinden
der Beschaftigten insbesondere durch die beeintrachtigte Erholung sowie den starke-
ren Konflikt zwischen Berufs- und Privatleben negativ beeinflusst (Dettmers, 2017,
S. 37). Die bisherigen Forschungsergebnisse lassen vermuten, dass standig erreich-
bare Beschaftigte haufiger und in einem starkeren Ausmalf} von diesen Beeintrachti-
gungen betroffen sind, als Beschaftigte ohne erweiterte Erreichbarkeitserwartung
(Maier, 2019, S. 26). Aus einer Studie geht allerdings hervor, dass sich die potenziellen
Folgen nicht auf jeden gleich auswirken. Lediglich in Bezug auf die Fahigkeit des Ab-
schaltens weisen die Ergebnisse auf eine gewisse Allgemeingultigkeit hin (Thorel et
al., 2020, S. 155).

2.4 Umgang und Gestaltung

Trotz der hohen Relevanz fur die Gesundheit und Leistungsfahigkeit der Mitarbeiten-
den ist die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit in den meisten Unternehmen bis-
her weitgehend unreguliert (Maier, 2019, S. 27). Einer Umfrage zufolge gibt es in 62
% der Unternehmen keine Regelungen flr die Erreichbarkeit der Mitarbeitenden au-

Rerhalb der regularen Arbeitszeit. 20 % der befragten Mitarbeitenden geben an, dass
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es mundliche Vereinbarungen zwischen ihnen und ihren Vorgesetzten gibt. In wenigen
Fallen bestehen individuelle Regelungen in Arbeitsvertragen (6 %), Regeln im Rahmen
der Betriebsvereinbarung (6 %) oder Vorgaben der Unternehmensleitung (2 %) (BIT-
KOM, 2013, S. 27).

Aktuellen Forschungsergebnissen zufolge sollte die erweiterte Erreichbarkeit wenn
madglich verhindert oder zumindest so gut wie moglich reduziert werden (Thorel et al.,
2021, S. 194; Vieten et al., 2022, S. 289). Der Border (Clark, 2000, S. 748) und
Boundary Theory (Ashforth et al., 2000, S. 473f.) nach lassen sich verschiedene Le-
bensbereiche durch zeitliche, rdumliche und psychologische Grenzen voneinander ab-
grenzen. Die Auspragung dieser Grenzen ist durch ihre Flexibilitat und Permeabilitat
bedingt. Das Ausmal} an Flexibilitat bestimmt dartber, wie nachgiebig eine Grenze ist,
wenn es darum geht, den Ansprichen eines anderen Lebensbereiches gerecht zu
werden. Die Permeabilitat beschreibt die Durchlassigkeit der Grenze, wodurch Ele-
mente von einem in den anderen Lebensbereich Ubergehen kénnen (Thoérel et al.,
2021, S. 178). Die Boundary Theory legt aullerdem nahe, dass die Praferenzen be-
zuglich der Gestaltung und Einhaltung von Grenzen sehr individuell sind (Ashforth et
al., 2000, S. 473).

Das gewunschte Ausmal} der Trennung zwischen dem Arbeits- und Privatleben kann
also je nach Person stark variieren (Thorel et al., 2021, S. 181). Die Autoren Menz et
al. haben anhand der unterschiedlichen Grenzziehungspraferenzen funf unterschied-
liche Typen an Mitarbeitenden erarbeitet. So gibt es die Gruppe der ,zufriedenen Ent-
grenzten®, die sehr gut mit der Verschmelzung verschiedener Lebensbereiche zurecht-
kommt, diese sogar erwlnscht und eine grenzuberschreitende Gestaltung der Arbeit
als positiv bewertet. Auch die ,getriebenen Entgrenzten ziehen eine Integration der
Lebensbereiche gegenuber einer klaren Trennung vor, allerdings eher, da sie dies als
notwendig oder selbstverstandlich erachten, und nehmen dies jedoch tendenziell als
negativ wahr. Die Gruppe der ,erfolgreichen Grenzzieher® und die der ,belasteten
Grenzzieher, verfolgen beide das Ziel einer klaren Trennung zwischen dem Arbeits-
und Privatleben. Je nach Ausmal des Erfolgs bewerten sie ihre Arbeitssituation als
positiv (erfolgreich) oder negativ (belastend). Zuletzt bleibt noch die Gruppe der ,Un-

problematischen®, welche keine klare Praferenz hinsichtlich der Trennung der Lebens-
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bereiche hat und unabhangig vom Ausmal der Be- und Abgrenzung mit ihrer Arbeits-
situation zufrieden ist (Menz, Pauls et al., 2016, S. 38-45). Einer aktuellen Studie zu-
folge sollten Beschaftigte mit einer ausgepragten Grenzziehungspraferenz auf keinen
Fall dazu gendtigt werden, auch aulRerhalb der Arbeit standig erreichbar zu sein. In
diesem Szenario scheinen sich die negativen Effekte arbeitsbezogener erweiterter Er-
reichbarkeit am starksten auszuwirken. Generell sollte jedoch die erweiterte Erreich-
barkeit unter allen Beschaftigten so gut es geht vermieden werden (Thorel et al., 2020,
S. 155).

Unternehmen wird geraten, sich insbesondere mit der Notwendigkeit der arbeitsbezo-
genen Nutzung von IKTs aulRerhalb der eigentlichen Arbeitszeit kritisch auseinander-
zusetzen. In Fallen, in denen sich eine erweiterte Erreichbarkeit nicht verhindern Iasst,
ist es dringend erforderlich, diese durch eine klare Regulierung aktiv zu gestalten (Lee
et al., 2021, S. 486). Durch klare Absprachen muss ersichtlich sein, wann und in wel-
chen Fallen jemand kontaktiert werden darf. Des Weiteren sollten diese Ausnahmere-
gelungen nicht ausgenutzt werden und Beschaftigte tatsachlich nur dann auf3erhalb
ihrer regularen Arbeitszeit kontaktiert werden, wenn es unvermeidbar ist (Thorel et al.,
2020, S. 155).

Erste Ansatze zur L6sung des Problems stammen von den Autoren Pangert, Pauls,
Schlett et al., welche funf Handlungsfelder fur die Gestaltung arbeitsbezogener erwei-
terter Erreichbarkeit definiert haben (siehe Tabelle 1). Diese Handlungsfelder enthal-
ten MalRnahmen, die zum einen die Reduktion der Ausldser unterstitzen (Handlungs-
felder 1-3) und zum anderen zu einem geringeren Ausmal der negativen Auswirkun-
gen (Handlungsfeld 4 und 5) fuhren sollen (2019, S. 33).

Individuelle Erreichbarkeitsstrategien (siehe Handlungsfeld 5) kbnnen zum Beispiel in
Form von blockierten Zeitfenstern etabliert werden, in denen die Beschaftigten grund-
satzlich keine arbeitsbezogenen E-Mails und Nachrichten lesen und beantworten.
Auch die Integration von Routinen und mentalem Training (z. B. Meditationen) in den
Alltag soll Mitarbeitende dabei unterstitzen, sich aktiv von arbeitsbezogenen Gedan-
ken zu lésen (Lee et al., 2021, S. 486). Im Umgang mit E-Mails gibt es aulerdem
hilfreiche Funktionen wie das Deaktivieren von Push-Benachrichtigungen (sowohl vi-

suelle als auch akustische Signale) sowie den Einsatz von Abwesenheitsnotizen (Gold
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& Bischof, 2020, S. 56f.). Weiterhin unterstutzend wirkt sich die Deaktivierung der au-
tomatischen Synchronisation aus, durch die Nachrichten nur dann erscheinen, wenn
sie gezielt abgerufen werden. Durch die Definition wichtiger Kontakte kann zudem der
,Nicht storen“ Modus genutzt werden, ohne Angst zu haben im Notfall nicht erreichbar
zu sein (Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019, S. 42).

Handlungsfeld MaRnahmen

1.) Uberlastung reduzieren Hierflr gibt es keine pauschale Lésung. Durch regelmafigen
Austausch muss ein Uberblick (ber das AusmaR der Uberlas-
tung behalten werden, um daraus individuell geeignete Mal}-
nahmen ableiten zu kénnen.

2.) Erreichbarkeitserwartung klaren | Wenn keine zentrale (unternehmensweite) Regelung besteht,
missen dezentrale (Abteilungen, Teams, Arbeitsbeziehun-
gen) Absprachen beziglich der Erreichbarkeitserwartung ge-
troffen werden.

3.) Kompetenzen verteilen Die Kompetenzen so verteilen, dass mehrere Mitarbeitende
fahig sind, sich gegenseitig zu vertreten, um niemanden au-
Rerhalb seiner Arbeitszeit kontaktieren zu missen.

4.) Mitarbeiterorientierte Strukturen schaffen, um Mitarbeitenden mehr Flexibilitat zu er-

Flexibilisierung erméglichen moglichen. Dabei aber gleichzeitig den Uberblick Gber Verfug-
barkeiten und Abwesenheiten behalten, um die Zusammenar-
beit nicht zu beeintrachtigen.

5.) Individuelles Erreichbarkeits- Einsatz und Foérderung individueller (Begrenzungs-) Strate-
management starken gien im Umgang mit IKTs

Tabelle 1 Handlungsfelder fiir die Gestaltung sténdiger Erreichbarkeit
(Eigene Darstellung in Anlehnung an Pangert, Pauls, Schlett et al., 2019, S. 33-41)

Unternehmen stehen in der Verantwortung, ein Arbeitsumfeld zu schaffen, das es Be-
schaftigten ermoglicht, auch mal nicht erreichbar zu sein (Thorel et al., 2021, S. 194).
Neben einer entsprechenden Erreichbarkeitskultur und Verhaltensleitfaden kann dies
zum Beispiel durch technische Losungen erreicht werden. So wird die E-Mail-Funktion
auf den Smartphones der Beschaftigten des Automobilherstellers VW jeden Tag auto-
matisch eine halbe Stunde nach Ende der Gleitzeit abgeschaltet und erst dreillig Mi-
nuten vor Beginn der Gleitzeit wieder aktiviert (Maier, 2019, S. 29). Einige grof3e deut-
sche Unternehmen haben bereits Leitfaden entwickelt, welche eine erweiterte Erreich-
barkeitserwartung aufierhalb von Krisenzeiten ausschlielien. So haben Mitarbeitende
der Telekom die Moglichkeit, Zeitfenster festzulegen, in denen sie nicht erreichbar
sind. Bei BWM dagegen ist es moglich, Zeiten zu definieren, in denen man weiterhin

erreichbar sein wird (ebd., S. 28).

Wenn durch die erweiterte Erreichbarkeit Teile der Freizeit von Mitarbeitenden in An-

spruch genommen werden, sollte es im Interesse des Unternehmens liegen, ihnen
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trotzdem eine ausreichende Erholung zu ermdglichen (Vieten et al., 2022, S. 289).
Beispielsweise kann ein direkter Ausgleich der erbrachten Arbeitszeit erfolgen. So ha-
ben die Beschaftigten der deutschen Automobilhersteller BMW und Audi die Mdglich-
keit, sich die durch erweiterte Erreichbarkeit in Anspruch genommene Zeit, als Arbeits-
zeit anrechnen zu lassen, und diese durch Freizeit auszugleichen (Maier, 2019, S.
28f.). Daruber hinaus sollten Arbeitgeber Uber die moglichen Konsequenzen standiger
Erreichbarkeit informieren (Lee et al., 2021, S. 486). BMW bietet seinen Beschaftigten
beispielsweise Schulungen an, um ihnen die Notwendigkeit des richtigen Umgangs
mit der erweiterten Erreichbarkeit zu vermitteln. AuRerdem werden Fuhrungskrafte
Uber ihre Flrsorgepflicht gegenlber ihren Mitarbeitenden aufgeklart (Maier, 2019,
S. 28).

Um die Gesundheit und Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeitenden trotz erweiterter Er-
reichbarkeitserwartung langfristig zu erhalten, wird Unternehmen empfohlen, gezielte
Strategien zu entwickeln. Interventionen, die die Fahigkeit des Abschaltens nach der
Arbeit fordern sowie den Umgang mit Grenzen zwischen den Lebensbereichen unter-
stutzen, scheinen hierfur besonders wirksam zu sein (Dettmers, 2017, S. 37; Vieten et
al., 2022, S. 289). Die Erreichbarkeitserwartung von Arbeitgeberseite aus ist so zu ge-
stalten, dass die negativen Effekte arbeitsbezogener erweitertet Erreichbarkeit von

vorneherein auf ein Minimum begrenzt werden (Dettmers, 2017, S. 37).

3 Achtsamkeit im Arbeitskontext

Wie bereits in Kapitel 2 erwahnt, unterliegt die Arbeitswelt einem stetigen Wandel. Als
groRe Treiber gelten hierbei insbesondere die Globalisierung und Digitalisierung.
Durch die Entwicklung der letzten Jahre sehen sich auch Arbeithehmende zunehmend
veranderten Arbeitsanforderungen ausgesetzt. Diese fihren unter anderem zu mehr
Stress (Hiendl, 2019, S. 197f.). Einer Studie der Techniker Krankenkasse zufolge lei-
det der Grofteil der Deutschen unter Stress. Knapp die Halfte gibt als Ursache die
hohen Anforderungen in Arbeit, Schule und Studium an (2021, S. 8 &15). Arbeitsbe-
dingter Stress gilt als eine der fiihrenden Gefahren fiir die Gesundheit von Mitarbei-
tenden im digitalen Zeitalter (Chang-Gusko, 2019, S. 3f.). Es hat sich herausgestellt,
dass Achtsamkeit unter anderem einen besseren Umgang mit Stress ermdoglicht. Auf-

grund der positiven Einflisse auf Gesundheit und Leistungsfahigkeit hat die Achtsam-
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keitspraxis auch im beruflichen Kontext in den letzten Jahren stark an Bedeutung ge-
wonnen (Panditharathne & Chen, 2021, S. 1f.). In immer mehr Unternehmen wachst
das Interesse an betrieblichen Achtsamkeitsinterventionen, um durch die daraus re-
sultierenden Vorteile das Wohlbefinden und die Leistungsfahigkeit ihrer Mitarbeiten-
den zu verbessern (Panditharathne & Chen, 2021, S. 2). Denn in Sorge um ihr Hu-
mankapital sowie die Wettbewerbs- und Zukunftsfahigkeit ihres Unternehmens setzen
immer mehr Unternehmer auf das Konzept der Achtsamkeit (Chang-Gusko, 2019,
S. 15). Das Angebot wachst stetig und an der Spitze stehen bekannte Firmen wie
Google, Facebook, Apple oder SAP, um nur ein paar davon zu nennen, die ihren Mit-
arbeitenden die Teilnahme an umfangreichen Achtsamkeitsprogrammen ermaoglichen
(ebd., S. 4). So hat Achtsamkeit im Arbeitskontext inzwischen einen bedeutenden Stel-

lenwert in der Gesundheitspravention erlangt (Hiendl, 2019, S. 198).

3.1 Begriffsherkunft und Definition

Die Achtsamkeitslehre hat ihnren Ursprung in der spirituellen Tradition ost-asiatischer
Lander und stellt ein zentrales Element der buddhistischen Lehre dar. Den Einzug in
die westliche Medizin und Psychologie hielt das Konzept der Achtsamkeit ab Mitte des
20. Jahrhunderts in Form von meditativen Techniken zur Bewusstseinsstarkung in der
klinischen Psychotherapie (Chang-Gusko, 2019, S. 5). Im Gegensatz zu den traditio-
nellen Urspriangen, umfasst das westliche Verstandnis der Achtsamkeitslehre einen
weitaus weltlicheren Ansatz, herausgelost aus dem tiefen spirituellen und religidsen
Hintergrund (Chang-Gusko, 2019, S. 6; Chaskalson & Hadley, 2015, S. 42). In den
1970er-Jahren pragte der Wissenschaftler Jon Kabat-Zinn durch sein Achtsamkeits-
programm Mindfulness-Based Stress Reduction (MBSR) den Begriff der Achtsamkeit
in der westlichen Gesellschaft (Chang-Gusko, 2019, S. 6). Jon Kabat-Zinn definiert

Achtsamkeit als

» (...) moment-to-moment, non-judgmental awareness, cultivated by paying at-
tention in a specific way, that is, in the present moment, and as non-reactively,
as non-judgmentally, and as openheartedly as possible.”

(Kabat-Zinn, 2015, S. 1481)

Achtsamkeit beschreibt also die Fahigkeit, Situationen und Erfahrungen objektiver zu
betrachten, sich von Gedanken und Emotionen zu I6sen und den gegenwartigen Mo-
ment unvoreingenommen wahrzunehmen (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021, S. 190). Den

Autoren Good et al. zufolge lasst sich Achtsamkeit in vier Kernbereiche unterteilen:
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Achtsamkeit als Eigenschaft (Trait), Achtsamkeit als Zustand (State), Achtsamkeits-
praxis (Practice) und achtsamkeitsbasierte Intervention (Intervention) (2016, S. 116).
Aus der Achtsamkeitsforschung der letzten Jahrzehnte geht hervor, dass sich eine
gesteigerte Achtsamkeit positiv auf Aufmerksamkeit, Wahrnehmung, Emotionen, Ver-
halten und physiologische Prozesse auswirkt (Good et al., 2016, S. 15). Diese funf
Dimensionen stellen den funktionellen Bereich der Achtsamkeit nach Good et al. dar
(siehe Abbildung 2).
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Abbildung 2 Integrative Framework of Mindfulness (In Anlehnung an Good et al. 2016, S. 116)

Achtsamkeit beeinflusst demnach die menschliche Funktionalitat, indem sie sich unter
anderem stark auf die Aufmerksamkeit auswirkt. Durch Achtsamkeit kann das gedank-
liche Abschweifen reduziert (attentional stability), die Aufmerksamkeit bewusster ge-
steuert (attentional control) sowie der Fokus und somit die mentalen Ressourcen effi-
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zienter eingesetzt werden (attentional efficiency). Daruber hinaus hat Achtsamkeit ei-
nen Einfluss auf die kognitive Leistungsfahigkeit und verbessert sowohl die Kapazitat
als auch die Flexibilitat der Wahrnehmung. Des Weiteren verandert Achtsamkeit die
Art und Weise, wie wir mit emotionalen Reizen umgehen und beeinflusst dadurch das
Ausmal emotionaler Reaktionen. Auch die generelle emotionale Valenz (Wertigkeit;
positiv oder negativ) wird durch Achtsamkeit beeinflusst. Weitere verhaltensspezifi-
sche Einflisse, welche mit Achtsamkeit in Verbindung gebracht werden, sind eine ver-
besserte Selbstregulierung sowie die Reduktion von Automatismen (unbewusste Re-
aktionen und Handlungen). Um abschlief3end auf die physiologische Dimension einzu-
gehen, ist hervorzuheben, dass sich Achtsamkeit unter anderem abschwachend auf
Stressreaktionen auswirkt und zu einer schnelleren Erholung fihrt. Bemerkenswert ist
an dieser Stelle, dass Achtsamkeit auch mit strukturellen und funktionellen Verande-
rungen im Gehirn (neuroplasticity) in Verbindung gebracht wird. Weiterhin wird sogar
davon ausgegangen, dass durch eine regelmafige Achtsamkeitspraxis alterungsbe-
dingten Prozessen des Gehirns entgegengewirkt werden kann (ebd., S. 118-122). Die
Forschungsergebnisse deuten des Weiteren darauf hin, dass sich diese Vorteile auch
im beruflichen Umfeld bemerkbar machen und zu verbesserten Arbeitsablaufen und -

ergebnissen fuhren (ebd., S. 115).

3.2 Einsatz und Wirkung von Achtsamkeitsinterventionen am Arbeitsplatz

Bei Achtsamkeitstrainings im Arbeitskontext handelt es sich meistens um stark ver-
klrzte Versionen klassischer Achtsamkeitsprogramme. Besonders weit verbreitet ist
das MBSR-Achtsamkeitsprogramm nach Jon Kabat-Zinn, als Grundlage betrieblicher
Achtsamkeitsinterventionen. Teilweise werden aber auch die Inhalte verschiedener
Ansatze kombiniert (Chang-Gusko, 2019, S. 15f.; Meltorff & Kurzenhauser-Carstens,
2019, S. 60). Betriebliche Achtsamkeitsinterventionen setzen sich in der Regel zum
Grofteil aus den klassischen Elementen, wie dem Body-Scan, Achtsamkeitsmeditati-
onen sowie einfachen Yoga- und Atemibungen, zusammen. Diese stellen auch die
Basis des MBSR-Programms dar. Ein wichtiger Bestandteil ist zudem die regelmafige
Praxis zu Hause (Chang-Gusko, 2019, S. 16; Meftorff & Kurzenhauser-Carstens,
2019, S. 60). Die meisten klassischen Achtsamkeitsprogramme umfassen eine Dauer
von acht Wochen (Alberts & Hulsheger, 2015, S. 107). Da dieser zeitliche Umfang im
betrieblichen Kontext in der Regel schwer umzusetzen ist, stellt sich die Frage nach

der minimal effektiven Dosis. Stand der aktuellen Forschung ist, dass auch verkirzte
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Achtsamkeitsinterventionen zu den positiven Wirkungseffekten der Achtsamkeitspra-
xis fuhren. Wichtig dabei ist, auf die Auswahl der Trainingsinhalte zu achten und die
Kernelemente bewahrter Programme beizubehalten, um die Wirksamkeit der Interven-
tion nicht zu schwachen (Meltorff & Kurzenhauser-Carstens, 2019, S. 61-63). Bereits
bei kirzeren Achtsamkeitsprogrammen wird davon ausgegangen, dass sich diese po-
sitiv auf arbeitsbezogenen Stress sowie die Stresswahrnehmung im Allgemein auswir-
ken und die Work-Life-Balance verbessern (Panditharathne & Chen, 2021, S. 5). Ne-
ben der Auswahl des Achtsamkeitsprogramms spielen aul3erdem weitere Faktoren
eine entscheidende Rolle, wenn es darum geht, das Konzept der Achtsamkeit erfolg-
reich zu implementieren. So ist es wichtig, dass sowohl vonseiten der Teilnehmenden
als auch vonseiten der Organisation ein tbereinstimmendes Verstandnis, realistische
Zielvorstellungen und uneingeschrankte Akzeptanz besteht. Nur wenn die Rahmenbe-
dingungen stimmen, lasst sich Achtsamkeit im Unternehmens- und Arbeitsalltag nach-
haltig etablieren (Hiendl, 2019, S. 201f.).

Wie bereits in Kapitel 3.1 aufgefuhrt, wirkt sich Achtsamkeit auf verschiedene Funkti-
onen des menschlichen Organismus aus. Im Folgenden werden insbesondere die Ef-
fekte der Achtsamkeit beleuchtet, welche unmittelbar mit der Bewaltigung des Ar-
beitsalltags zusammenhangen. Von besonders groRer Relevanz fir die Arbeitswelt
sind insbesondere jene Effekte, welche die Leistungsfahigkeit und die Gesundheit der
Mitarbeitenden mafigeblich beeinflussen und zu verbessern scheinen (Panditharathne
& Chen, 2021, S. 1f.). Die arbeitsrelevanten Effekte der Achtsamkeit lassen sich grob
in drei Kategorien einteilen: Leistungsfahigkeit, zwischenmenschliche Beziehungen
und Wohlbefinden (siehe Abbildung 2).

Eine Ubergeordnete Rolle spielt dabei die Verbesserung der Aufmerksamkeit. Eine ge-
steigerte Aufmerksamkeit ermoglicht bewussteres Handeln und fokussiertes Denken
(Meltorff & Kurzenhauser-Carstens, 2019, S. 53). Dadurch Iasst sich zum einen das
Abschweifen wahrend der Arbeit reduzieren, zum anderen wirkt es sich unterstutzend
auf die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit aus (Althammer et al., 2021, S. 4;
Good et al., 2016, S. 118f.). Durch eine gesteigerte Aufmerksamkeit kbnnen auRerdem
Anzeichen von Stress friher erkannt werden, bevor die negativen Folgen nur noch

schwer in den Griff zu bekommen sind (Gonzalez-Palau & Medrano, 2022, S. 6).
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Neben einer erhohten Aufmerksamkeit und Konzentrationsfahigkeit, verbessert die
Achtsamkeitspraxis zudem den Zugang zu und den Umgang mit den eigenen Res-
sourcen (Panditharathne & Chen, 2021, S. 2). Die Beziehung zwischen Arbeitsanfor-
derungen und Arbeitsressourcen wird im Job-Demands-Resources-Modell (JDR-Mo-
dell) erklart. Dem Modell zufolge fuhren sowohl zu hohe Arbeitsanforderungen als
auch unzureichende Arbeitsressourcen (psychischer, physischer, sozialer oder orga-
nisatorischer Art) auf Dauer zu Erschépfung, Demotivation und Frustration, wodurch
Wohlbefinden, Leistungsfahigkeit und Arbeitseinsatz mafgeblich beeintrachtigt wer-
den (Demerouti & Nachreiner, 2019, S. 121f.). Der Zugang zu den eigenen Ressour-
cen stellt also einen weiteren positiven Effekt der Achtsamkeit dar, durch den Beschaf-
tige besser mit arbeitsbedingtem Stress und den Anforderungen des Arbeitsalltags
umgehen konnen (Panditharathne & Chen, 2021, S. 2). Achtsamkeitstrainings werden
aullerdem damit in Verbindung gebracht, ein besseres Bewusstsein fur die eigenen
Fahigkeiten und Starken zu entwickeln. Wichtig an dieser Stelle zu erwahnen ist die
personale Ressource der Resilienz. Als Resilienz wird die Kombination aus psychi-
scher Widerstandsfahigkeit und Flexibilitdt bezeichnet. Sie befahigt den Menschen,
sich auf neue Situationen einzulassen, sie mithilfe seiner persénlichen Ressourcen zu
bewaltigen und anschliel3end wieder loszulassen sowie gestarkt aus ihnen hervorzu-
gehen (Stork et al., 2020, S. 5). Dadurch wird unter anderem auch die innere Uber-
zeugung gefordert, herausfordernde Situationen am Arbeitsplatz bewaltigen zu kon-
nen. In Kombination mit kognitiver Flexibilitat konnen Situationen anders wahrgenom-
men und interpretiert werden. Stressoren kdnnen dadurch beispielsweise als heraus-
fordernd statt bedrohlich eingestuft werden, wodurch die innere Uberzeugung wachst,
die Situation erfolgreich bewaltigen zu kdnnen. Dies vermindert wiederum psychischen
Stress und wirkt sich positiv auf das Wohlbefinden aus (Good et al., 2016, S. 130f.).

Darlber hinaus wird angenommen, dass ein erhdhtes Stresslevel und hohe Arbeits-
forderungen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auch nach der Arbeit weiterhin be-
schaftigen und das gedankliche Abschalten malfigeblich erschweren (Haun et al.,
2018, S. 386; Toniolo-Barrios & Pitt, 2021, S. 191). Vieles deutet darauf hin, dass sich
eine mangelnde Distanzierung von arbeitsbezogenen Gedanken erheblich auf die Er-
holung auswirkt (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021, S. 191). Die Boundary Theory (Ashforth

et al., 2000, S. 474) unterstutzt diese These, mit der Annahme, dass verschwommene
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Grenzen zwischen den Bereichen Arbeit und Freizeit ebenfalls zu einer starken Beein-
trachtigung der Erholung fihren (Toniolo-Barrios & Pitt, 2021, S. 191). In der Achtsam-
keitsforschung gibt es inzwischen zahlreiche Erkenntnisse dariber, dass die Achtsam-
keitspraxis den eben aufgefuhrten Beeintrachtigungen durch arbeitsbezogene Bean-
spruchungen entgegenwirkt. Durch die Achtsamkeitspraxis lernen Beschaftigte zum
einen, wie sie das Abschweifen zu arbeitsbezogenen Gedanken erkennen sowie sich
von ihnen I6sen kénnen und zum anderen, wie sie ihre Gedanken zurlck in den ge-
genwartigen Moment bringen (Althammer et al., 2021, S. 3). Achtsamkeit unterstutzt
also nicht nur die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit, sondern auch das be-
wusste Ziehen und Einhalten von Grenzen zwischen den Bereichen Arbeit und Frei-
zeit. Die bewusstere Trennung zwischen diesen beiden Lebensbereichen fihrt dar-
Uber hinaus zu einer verbesserten Work-Life-Balance (Michel et al., 2014, S. 746). Und
da die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit als wichtigster Faktor fur die Erho-
lung betrachtet wird, beeinflusst Achtsamkeit dartiber hinaus die Erholungsfahigkeit
von Beschaftigten erheblich (Dettmers 2017, S. 27).

Abschlief3end lasst sich zusammenfassen, dass sich eine gesteigerte Achtsamkeit we-
sentlich auf die Zufriedenheit und das Wohlbefinden von Arbeithehmerinnen und Ar-

beitnehmern sowie deren Gesundheit und Leistungsfahigkeit auswirkt.

Auch aus 6konomischer Sicht scheint sich Achtsamkeit fur Unternehmen zu rentieren.
So ergeben Schatzungen, dass als Folge von achtsamkeitsbasierten Interventionen
einerseits ein erheblicher Anteil der Gesundheitskosten pro Mitarbeitenden eingespart
werden kann und andererseits der Zugewinn an Produktivitat sich ebenfalls positiv in
der Bilanz bemerkbar macht (Chang-Gusko, 2019, S. 16).

3.3 Kritik und Grenzen von Achtsamkeit im Arbeitsalltag

Nach der Auseinandersetzung mit den zahlreichen positiven Auswirkungen der Acht-
samkeit kdnnte man annehmen, in ihr eine Art Wundermittel gefunden zu haben, um
Beschaftigte auch unter hoher Beanspruchung fit zu halten und dartGber hinaus noch
zu Hochstleistungen zu motivieren. Trotz des Trends, der sich in den letzten Jahren
rund um das Thema Achtsamkeit gebildet hat, betrachten viele den Einzug der Acht-

samkeitslehre in die westliche Arbeitswelt mit Skepsis und kdnnen sich nur schwer von
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ihren Vorurteilen I0sen. Kritik gegenuber dem Einsatz und der Verbreitung achtsam-
keitsbasierter Interventionen am Arbeitsplatz hat unterschiedliche Hintergriinde (Bad-
ham & King, 2021, S. 531).

Durch Achtsamkeitsprogramme erhalt eine Form der Spiritualitdt Zugang in die west-
liche Arbeitswelt. Dieser Entwicklung stehen viele zurickhaltend gegenlber (Reb &
Atkins, 2015, S. 11). Manch einer ist der Meinung, dass es sich bei den pragmatischen
zielgerichteten Achtsamkeitsprogrammen um verdeckten Buddhismus handelt. So se-
hen manche Kritiker in achtsamkeitsbasierten Interventionen am Arbeitsplatz eine Art
Trojanisches Pferd, welches unter dem Deckmantel des Versprechens positiver Ef-
fekte tiefere Intentionen hinsichtlich der Verbreitung der buddhistischen Lehre verfolgt.
Weitere Kritik besteht darin, dass Achtsamkeitsprogramme als effektive Methode an-
gepriesen werden, um in der westlichen Leistungsgesellschaft zu bestehen. So stehen
achtsamkeitsbasierte Interventionen am Arbeitsplatz in der Kritik, sich die Techniken
und Methoden der traditionellen Achtsamkeitslehre zu Nutzen zu machen und diese
als eine Art leistungssteigernde Droge fur die westliche Arbeitsgesellschaft zu verkau-
fen (Badham & King, 2021, S. 541). Es handele sich um eine neuartige Instrumentali-
sierung der Spiritualitat, durch welche die Wirtschaft von den positiven Effekten der
Achtsamkeitslehre profitiere, argumentieren die Autoren Badham und King (2021,
S. 548).

Achtsamkeitsprogramme sollten auch im Arbeitskontext einen ganzheitlichen Ansatz
verfolgen sowie eine kritische Auseinandersetzung in Organisationen unterstitzen,
anstatt ausschlieBlich auf die Forderung arbeitsrelevanter Fahigkeiten abzuzielen
(ebd., S. 548). Um achtsamkeitsbasierte Interventionen im Arbeitsalltag sinnvoll und
nachhaltig zu gestalten, ist es neben einem ganzheitlichen Ansatz aulderdem wichtig,
auch ausreichende Ressourcen zur Verfugung zu stellen. So zeigen Interventionen
mit einem grofleren zeitlichen Umfang und regelmaligen Einheiten in der Regel deut-
lich hohere Effekte (Hiendl, 2019, S. 202; Meltorff & Kurzenhauser-Carstens, 2019,
S. 62).

Achtsamkeitsbasierte Interventionen im Rahmen des betrieblichen Gesundheitsmana-

gements und der Gesundheitspravention scheinen sinnvoll (Hiendl, 2019, S. 198).
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Doch sollten sie nicht dafur genutzt werden, um die Verantwortung fur die Aufrechter-
haltung der Gesundheit sowie die erfolgreiche Bewaltigung des Arbeitsalltags vollstan-
dig auf den Mitarbeitenden abzuwalzen (Meldtorff & Kurzenhauser-Carstens, 2019,
S. 65). Es ist wichtig, Achtsamkeit im Unternehmen auch auf organisationaler Ebene
umzusetzen und sowohl Prozesse als auch Strukturen zu Uberdenken und anzupas-
sen. Mitarbeitenden, die aul3erhalb der Achtsamkeitsintervention mit einem unveran-
derten unachtsamen Arbeitsumfeld konfrontiert sind, werden wahrscheinlich weder
lange von den Effekten der Intervention profitieren noch in der Lage sein, ihre Acht-
samkeit aufrecht zu erhalten (ebd., S. 64). Denn was ein Achtsamkeitsprogramm de-
finitiv nicht kann, ist die bestehenden Arbeitsbedingungen zu andern (Techniker Kran-
kenkasse, 2021, S. 45).

4 Methoden

Suchstrategie

Diese Arbeit basiert auf der Methode der systematischen Literarturrecherche. Die
Wahl fiel auf diese Methode, um die umfangreiche Literatur zielgerichtet zu durchsu-
chen und gleichzeitig eine luckenlose Erfassung des aktuellen Stands der Wissen-
schaft zu gewahrleisten. Die Literaturrecherche wurde in den beiden Online-Daten-
banken Scopus und PubPsych durchgefliihrt. Diese beiden Datenbanken kamen zur
Anwendung, um sowohl die Disziplin der Wirtschaftswissenschaften als auch die der

Psychologie abzudecken.

Da es bisher weder in der deutschen noch englischen Sprache einen einheitlich ver-
wendeten Begriff fur die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit gibt, wurden meh-
rere im Vorfeld definierte Begriffskombinationen in die Suche miteingeschlossen. Die
Suchterme setzen sich in der deutschsprachigen Suche aus den Begriffen ,arbeitsbe-
zogen“ / ,beruflich®, ,erweitert” / ,standig“, ,Erreichbarkeit®, ,Stress”, ,Gesundheit®,
~Work-Life-,/ ,Life-Domain-Balance®, ,Achtsamkeit® und ,Arbeit* zusammen. Um auch
englischsprachige Literatur einzuschlieRen, kamen aufderdem Suchterme aus den fol-
genden Keywords bei der Suche zur Anwendung: ,work"®, ,work-related®, ,extended” /
.permanent / ,constant’, ,availability, ,stress®, (,mental®) ,health®, ,detachment,
,work-life balance® und ,mindfulness®. Anhang A enthalt eine Ubersicht der vollstandi-

gen Suchterme. Die Suche wurde im Zeitraum vom 16. bis 23. Mai 2022 durchgefuhrt.
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Um die Vollstandigkeit der Literaturauswahl zu gewahrleisten, fand im Anschluss an
die systematische Literaturrecherche noch eine vorwarts- und rickwartsgerichtete Su-
che statt. Hierfir wurden aus der Ergebnisliste der systematischen Suche besonders
relevante Schllsselquellen definiert und anhand der Zitationen und Referenzlisten
weitere wesentliche Journal Artikel identifiziert. Des Weiteren erfolgte eine gezielte

Suche nach weiteren Publikationen einschlagiger Autoren.

Auswabhlkriterien

Das Ergebnis der Literatursuche ist in Abbildung 3 dargestellt. Aus den Suchtreffern
der Literatursuche wurden im ersten Schritt alle Duplikate (n = 481) entfernt. Um diese
Arbeit auf Grundlage moglichst aktueller Literatur aufzubauen, die dem zeitgemafen
Entwicklungsstand der digitalisierten Arbeitswelt entspricht, kamen ausschlieflich
Publikationen aus den Jahren 2000 bis 2022 in die Vorauswahl. Darlber hinaus sind
nur Quellen vertreten, die in deutscher und englischer Sprache unter Anwendung ei-
nes Peer-Review-Verfahrens in einer wissenschaftlichen Zeitschrift veréffentlicht wur-
den (n = 357).

Im nachsten Schritt wurden in einem Titel Screening die Artikel ausgeschlossen, deren
Titel keine der relevanten Keywords enthielten und keine Relevanz zur Beantwortung
der Forschungsfragen vermuten lieRen (n = 64). Die Uberprifung der verbliebenen
Quellen auf ihre Eignung erfolgte mittels Abstract Screening: Artikel, die keine (Syste-
matic Reviews) oder keine passende Empirische Datenerhebung enthielten, wurden
ausgeschlossen. Ebenso alle Artikel, die sich im Kern mit den Auswirkungen regulierter
Formen der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit (z. B. wahrend der regularen
Arbeitszeit oder Rufbereitschaft) auseinandersetzen. Die verbliebenen 18 Artikel wur-

den im darauffolgenden Schritt vollstandig auf ihre Eignung analysiert.

Dadurch konnten acht weitere Artikel ausgeschlossen werden, die sich weder konkret
mit den Folgen der unregulierten arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit be-
schaftigen noch den Einfluss von Achtsamkeit auf die potenziellen Folgen arbeitsbe-
zogener erweiterter Erreichbarkeit untersuchen. So verblieben abschlieRend zehn
Journal Artikel (siehe Anhang B), welche grofdtenteils aus Veroffentlichungen in wis-
senschaftlichen Zeitschriften aus dem Bereich der Arbeitspsychologie stammen. Diese

wurden in das Review aufgenommen.
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Artikel identifiziert in Scopus
und PubPsych (n = 508)

Zusatzliche Artikel durch
andere Quellen (n = 9)

D

Datensatz, nach dem Duplikate
entfernt wurden (n = 481)

A 4

Artikel exkludiert, deren Titel

. keine relevanten
Keywords enthielten

. keine Relevanz zur Be-
antwortung der For-
schungsfragen erkennen
lieRen

Datensatz nach Vorauswahl
(n=357)

A 4

Artikel exkludiert, die

. vordem Jahr 2000 publi-
ziert

. hichtin deutscher oder
englischer Sprache ver-
offentlicht

. nicht in einem wissen-
schaftlichen Journal (inkl.
Peer-Review-Verfahren)
veroffentlicht

A

\4

Datensatz nach dem Titel
Screening (n = 64)

A 4

Artikel exkludiert, die sich
weder

. konkret mit den gesund-
heitlichen Folgen AEE
beschaftigten

noch

. den Einfluss von Acht-
samkeit auf die Folgen
AEE untersuchten

Datensatz nach dem Abstract
Screening (n = 18)

Weitere Artikel exkludiert:

. ohne passende Empirie
(Stichprobe, Untersu-
chungsziel, Systematic
Reviews)

. andere Beanspruchungs-
formen der Arbeit, z. B.
innerhalb regularer Ar-
beitszeiten oder Rufbe-
reitschaft

A

Y

Datensatz nach der Vollanalyse
(n=10)

Abbildung 3 Flowchart Literatursuche (Eigene Darstellung)

5 Ergebnisse

In Anhang C wird die Ubersicht der Ergebnisse dargestellt. Die Ubersicht enthalt An-

gaben zum Autor und des Publikationsjahres, die Stichprobengréfie (n), die Nationali-
tat der Stichprobe, die Branche der Beschaftigten, den Gegenstand und das Design
der Studie, die Malknahme und deren Dauer (inklusive Angabe zur Kontrollgruppe)
sowie das Ergebnis. Die Stichprobengrolie bewegt sich zwischen 40 und 416 Teilneh-
menden, mit Ausnahme einer Umfrage mit 8.586 Befragten. Die Halfte der Studien
wurde in Deutschland durchgefiihrt, zwei Studien mit geringem Umfang (40 und 60
Teilnehmende) in Schweden und den USA, sowie je eine Studie in Frankreich und eine

in Vietnam. An einer der Online-Befragungen nahmen Beschaftigte aus insgesamt

zehn europaischen Landern teil.
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Ubersicht der Ergebnisse (Kurzfassung)

Autor (Jahr)

Studiengegenstand

Ergebnis

I. Abschalten nach der Arbeit

Dettmers
(2017)
Thorel et al.
(2020)

Lee et al.
(2021)
Huyghebaert-
Zouaghi et al.
(2022)
Vieten et al.
(2022)
Michel et al.
(2014)

Haun et al.
(2018)

Slutsky et al.
(2018)

Althammer et al.

(2021)
Mellner et al.
(2022)

Il. Abgrenzung des Arbeits- und Privatlebens

Michel et al.
(2014)
Slutsky et al.
(2018)
Mellner et al.
(2022)

Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Entgrenzte Arbeit (AEE)
Achtsamkeit

Achtsamkeit

Achtsamkeit
Achtsamkeit

Achtsamkeit

Achtsamkeit
Achtsamkeit

Achtsamkeit

1Il. Work-Life-Conflict / -Balance

Dettmers
(2017)
Michel et al.
(2014)

Slutsky et al.
(2018)

Althammer et al.

(2021)

IV. Erschopfung

Dettmers
(2017)
Thorel et al.
(2020)

Lee et al.
(2021)
Haun et al.
(2018)

V. Erholung
Vieten et al.
(2022)
Mellner et al.
(2022)

Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Achtsamkeit

Achtsamkeit

Achtsamkeit

Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit
Achtsamkeit

Entgrenzte Arbeit (AEE)

Achtsamkeit

AEE erschwert das Abschalten nach der Arbeit
AEE erschwert das Abschalten nach der Arbeit

Die arbeitsbezogene Nutzung von IKTs beeintrachtigt das Ab-
schalten nach der Arbeit
AEE erschwert das Abschalten nach der Arbeit

AEE erschwert das Abschalten nach der Arbeit

Achtsamkeit verbessert die Fahigkeit des Abschaltens nach
der Arbeit

Achtsamkeit bei der Arbeit schwacht den Zusammenhang
zwischen emotionaler Beanspruchung und dem Abschalten
nach der Arbeit

Achtsamkeit verbessert die Fahigkeit des Abschaltens nach
der Arbeit

Achtsamkeit verbessert die Fahigkeit des Abschaltens nach
der Arbeit signifikant

Achtsamkeit verbessert die Fahigkeit des Abschaltens nach
der Arbeit

Achtsamkeit als kognitiv-emotionale Segmentationsstrategie
unterstitzt die Trennung des Arbeits- und Privatlebens
Achtsamkeit unterstitzt die Trennung des Arbeits- und Privat-
lebens

Achtsamkeit unterstiitzt die Trennung des Arbeits- und Privat-
lebens

AEE fuhrt vermehrt zu Konflikten zwischen Berufs- und Privat-
leben

Achtsamkeit reduziert stressbedingte Konflikte zwischen Be-
rufs- und Privatleben und fihrt zu mehr Zufriedenheit hinsicht-
lich der Work-Life-Balance

Achtsamkeit reduziert Konflikte zwischen Berufs- und Privat-
leben

Kein direkter Effekt von Achtsamkeit auf stressbedingte Kon-
flikte zwischen Berufs- und Privatleben, aber hohere Zufrie-
denheit hinsichtlich der Work-Life-Balance

AEE fihrt zu gesteigerter emotionaler Erschdpfung

Bei Personen mit hohen Neurotizismuswerten fiihrt AEE zu
gesteigerter emotionaler Erschépfung

Die arbeitsbezogene Nutzung von IKTs beeinflusst den Er-
schopfungszustand

Signifikante Wechselwirkung zwischen emotionaler Bean-
spruchung und Achtsamkeit bei der Arbeit

AEE beeintrachtigt die Erholung signifikant

Achtsamkeit unterstitzt die Erholung

Tabelle 2 Ubersicht der Ergebnisse (Kurzfassung) (Eigene Darstellung)

Die Teilnehmenden der zehn Studien gehen mindestens einer Teilzeitbeschaftigung

nach, der Uberwiegende Anteil befindet sich in einer Vollzeitbeschaftigung. Dartuber

hinaus verfliigen die meisten tber eine mittlere bis hohe Qualifizierung und der Grol3teil

gibt an, einen akademischen Abschluss zu besitzen. Die Stichprobe setzt sich aus
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Beschaftigten gemischter Branchen zusammen, wobei die schwedische Studie in ei-
nem Telekommunikationsunternehmen durchgeflhrt worden ist und an der US-ameri-
kanischen Studie ausschliel3lich Beschaftigte einer Digital Marketing Agentur teilnah-
men. Tabelle 2 bietet ein verkirzten Uberblick (iber die in Anhang C dargestellten

Ergebnisse.

Die Ergebnisse sind in finf Kategorien unterteilt: I. Abschalten nach der Arbeit, Il. Ab-
grenzung des Arbeits- und Privatlebens, lll. Work-Life-Conflict /-balance, IV: Erschop-
fung und V. Erholung. Innerhalb der Kategorien wurden die Ergebnisse nach dem Stu-
diengegenstand sowie chronologisch nach dem Publikationsjahr sortiert. Sofern Stu-
dien Ergebnisse aus mehreren Kategorien verzeichneten, wurden diese mehrfach auf-
gefuhrt. Die Kategorien stellen die funf Auswirkungen dar, welche am haufigsten mit
arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit in Verbindung gebracht werden (siehe Ka-
pitel 2.3). Durch diese Aufteilung werden die Erkenntnisse hinsichtlich des Einflusses
von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit und Achtsamkeit Ubersichtlich darge-

stellt.

I. Abschalten nach der Arbeit

Der Einfluss auf die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit wird in allen zehn Stu-
dien untersucht. Die funf Studien, die sich mit den Auswirkungen arbeitsbezogener
erweiterter Erreichbarkeit beschaftigen, kommen zu dem Ergebnis, dass diese das
Abschalten nach der Arbeit erschwert. Teilnehmende, die zu Beginn eine hohe Er-
reichbarkeitserwartung von Seiten des Arbeitgebers wahrnahmen, fiel es besonders
schwer sich in ihrer Freizeit gedanklich von der Arbeit zu distanzieren (Dettmers, 2017,
S. 35). Je hoher die Erreichbarkeitserwartung ist, desto weniger sind Beschaftigte in
der Lage richtig abzuschalten (Huyghebaert-Zouaghi et al., 2022, S. 353). Auch die
arbeitsbezogene Nutzung von IKTs nach Feierabend beeintrachtigt das Abschalten
erheblich (Lee et al., 2021, S. 485). Der negative Zusammenhang zwischen arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit und der Fahigkeit, sich gedanklich vollkommen
von der Arbeit zu I6sen, ist signifikant. So eindeutig, dass zu vermuten ist, dass dieser
im Gegensatz zur emotionalen Erschépfung unabhangig von Persdnlichkeitsmerkma-
len fur die meisten zutrifft (Thorel et al., 2020, S. 154). Die Autoren Vieten et al. kom-
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men zu dem Ergebnis, dass eine mangelnde Distanzierung von der Arbeit die negati-
ven Effekte entgrenzter Arbeit herbeifihrt und dadurch die Erholungsmaoglichkeiten
beeintrachtigt (2022, S. 283).

Die funf Studien, die den Einfluss von Achtsamkeit untersuchen, kommen zu dem Er-
gebnis, dass eine erhohte Achtsamkeit am Arbeitsplatz die Fahigkeit des Abschaltens
nach der Arbeit wesentlich verbessert. Die Autoren Haun et al. stellen fest, dass ar-
beitsbezogene Beanspruchung den Prozess des Abschaltens nur dann stark beein-
trachtigt, wenn das Achtsamkeitsniveau niedrig ist (2018, S. 400). Auch die Teilneh-
menden der Studie der Autoren Michel et al. berichten von einer Verbesserung der
gedanklichen Distanzierung durch die Teilnahme am Achtsamkeitsprogramm (2014,
S. 746). Dies bestatigen ebenso die Teilnehmenden weiterer Studien (Althammer et
al.,, 2021, S. 17; Mellner et al., 2022, S. 504). Die Autoren Slutsky et al. gelangen in
ihrer Studie auRerdem zu dem Schluss, dass bereits ein halbtagiger Achtsamkeits-
workshop (Kontrollgruppe) zu einer Verbesserung flhrt. Einen deutlich nachhaltigeren
Effekt erzielte allerdings die Versuchsgruppe, die an der sechswochigen Achtsam-
keitsintervention teilnahm. Die Autoren gehen deshalb davon aus, dass sich positive
Effekte durch ein langeres Achtsamkeitstraining deutlich verbessern lassen (2019,
S.9).

Il. Abgrenzung des Arbeits- und Privatlebens

Drei der Studien untersuchen, ob sich eine gesteigerte Achtsamkeit der Mitarbeiten-
den auf die Abgrenzung zwischen Arbeits- und Privatleben auswirkt. Die Autoren Mi-
chel et al. kommen zu dem Ergebnis, dass Achtsamkeit als kognitiv-emotionale Seg-
mentationsstrategie die Trennung dieser beiden Lebensbereiche unterstutzt (2014,
S. 746). Auch die Ergebnisse einer weiteren Studie ergeben, dass eine erhéhte Auf-
merksamkeit das Abschweifen zu arbeitsbezogenen Gedanken reduziert und dadurch
eine klarere Abgrenzung ermdglicht (Slutsky et al., 2019, S. 9). Und auch der Studie
der Autoren Mellner et al. zufolge zeigen Teilnehmende nach der Achtsamkeitsinter-
vention mehr Kontrolle hinsichtlich der Trennung der beiden Lebensbereiche (2022,
S. 504).
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lll. Work-Life-Conflict / -Balance

Vier der genannten Studien haben sich mit dem Konfliktpotenzial zwischen Arbeits-
und Privatleben beschaftigt. Die Ergebnisse einer Umfrage ergeben, dass eine erhéhte
Erreichbarkeitserwartung vermehrt zu Konflikten zwischen den Bereichen Arbeit und
Freizeit fuhrt (Dettmers, 2017, S. 35). In drei Studien wird der Einfluss achtsamkeits-
basierter Interventionen auf das Konfliktpotenzial untersucht. Zwei von drei Studien
kommen zu dem Schluss, dass sich stressbedingte Konflikte zwischen Berufs- und
Privatleben durch eine regelmallige Achtsamkeitspraxis reduzieren lassen (Michel et
al., 2014, S. 746; Slutsky et al., 2019, S. 9). Die Autoren Althammer et al. dagegen
stellen keinen direkten Einfluss auf das Konfliktpotenzial fest. Sie kommen jedoch zu
dem Schluss, dass Achtsamkeit zu einer hdheren Zufriedenheit mit der Work-Life-Ba-
lance fuhrt (2021, S. 17f.). Auch die Autoren Michel et al. unterstitzen die Hypothese,
dass durch die Teilnahme an der Achtsamkeitsintervention die Zufriedenheit mit der
Work-Life-Balance ansteigt (2014, S. 744).

IV. Erschopfung

In vier der analysierten Studien wird der Zusammenhang mit emotionaler Erschopfung
untersucht. In zwei der Studien, die sich mit den Auswirkungen arbeitsbezogener er-
weiterter Erreichbarkeit beschaftigen, wird eine gesteigerte emotionale Erschdpfung
durch arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit festgestellt (Dettmers, 2017, S. 35).
Die Autoren Thorel et al. kommen dartber hinaus zu dem Schluss, dass insbesondere
Personen mit hohen Neurotizismuswerten besonders anfallig fir eine gesteigerte emo-
tionale Erschopfung durch arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit sind (2020,
S. 154). Neurotizismus (Emotionskontrolle) ist eine der funf Hauptdimensionen des Big
Five Models der Personlichkeitspsychologie. Menschen mit einem hohen Neurotizis-
muswert fallt es in der Regel schwer, mit Stress umzugehen. Arbeitsbezogene Kon-
taktanfragen aulRerhalb der Arbeitszeit kdnnen fiir sie deshalb besonders erschopfend
sein (Thorel et al., 2020, S. 149). Einer weiteren Studie zufolge beeinflusst bereits die
Nutzung arbeitsbezogener IKT nach Feierabend durch die Beeintrachtigung des Ab-
schaltens den Erschopfungszustand erheblich (Lee et al., 2021, S. 485). Aus einer
Studie geht hervor, dass eine signifikante Wechselwirkung zwischen emotionaler Be-
anspruchung und Achtsamkeit bei der Arbeit besteht. Den Ergebnissen zufolge redu-
ziert sowohl Achtsamkeit im privaten Alltag als auch bei der Arbeit die emotionale Be-

anspruchung durch Arbeitsanforderungen erheblich (Haun et al., 2018, S. 400).
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V. Erholung

Die Autoren Vieten et al. untersuchen in ihrer Studie den Zusammenhang zwischen
entgrenzter Arbeit und dem Erholungszustand der Teilnehmenden. Arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit gilt als eine Form der entgrenzten Arbeit und beeintrachtigt
den Ergebnissen der Studie zufolge erheblich die Erholung der Beschaftigten (2022,
S. 282f.). Hinsichtlich der Erholung besteht aul3erdem Einigkeit, dass diese hauptsach-
lich durch die mangelnde Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit bedingt ist (Mell-
ner et al., 2022, S. 504f.; Vieten et al., 2022, S. 283). Die Fahigkeit des Abschaltens
gilt als vermitteInde Variable (Mediator). Den Ergebnissen der Autoren Mellner et al.
zufolge beeinflusst Achtsamkeit die Fahigkeit des Abschaltens erheblich und ermég-
licht dadurch eine deutlich verbesserte Erholung (2022, S. 505).

6 Diskussion

Das Ziel dieser Arbeit war es, den Stand der Forschung hinsichtlich der Konsequenzen
arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit im Zusammenhang von Einflussfaktoren
achtsamkeitsbasierter Interventionen am Arbeitsplatz zu beleuchten. Hierfir wurden
die fur die Gesundheit und Leistungsfahigkeit von Mitarbeitenden relevanten Auswir-
kungen standiger Erreichbarkeit identifiziert sowie anschlief3end der Einfluss einer ge-
steigerten Aufmerksamkeit auf eben jene potenziellen Folgen untersucht. Im Fokus
der Uberlegungen steht die Frage, inwieweit sich eine gesteigerte Achtsamkeit als un-
terstitzend im Umgang mit den Folgen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit

erweist.

Die Halfte der zehn ausgewerteten Studien erdrtert, inwiefern sich die arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit auf das Wohlbefinden von Beschaftigten auswirkt. In den an-
deren funf Studien wird der Einfluss achtsamkeitsbasierter Interventionen am Arbeits-
platz untersucht. Im Rahmen der Recherche konnten keine Studien identifiziert wer-
den, die sich konkret mit der Wirksamkeit achtsamkeitsbasierter Interventionen in Be-
zug auf die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit auseinandersetzen. Allerdings
wurden auf Grundlage des aktuellen Forschungsstandes zum einen die haufigsten Ur-
sachen gesundheitlicher Beeintrachtigungen durch erweiterte Erreichbarkeit definiert.
Zum anderen lief3 sich auf dieser wissenschaftlichen Basis auch die Wirkung achtsam-
keitsbasierter Interventionen auf eben diese Problemfelder im Arbeitskontext im Allge-

meinen herausarbeiten.
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Zusammenfassend lassen sich die folgenden Ergebnisse hervorheben:

Arbeitsbezogene erweiterter Erreichbarkeit

Die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit scheint sich erheblich auf die Fahigkeit
des Abschaltens nach der Arbeit auszuwirken (Dettmers, 2017, S. 35; Huyghebaert-
Zouaghi et al., 2022, S. 353; Thorel et al., 2020, S. 154; Vieten et al., 2022, S. 283).
Zudem erschwert sie die Gestaltung der Grenzen zwischen dem Arbeits- und Privat-
leben (Pangert, Pauls & Schupbach, 2016, S. 15f.). Im Zusammenhang mit diesen
beiden Einflussfaktoren ergeben sich weitere Auswirkungen fur Beschaftigte. So be-
eintrachtigt die mangelnde Fahigkeit des Abschaltens die Erholung und begunstigt
dadurch wiederum ein erhdhtes Mall an Erschopfung (Dettmers, 2017, S. 35; Vieten
et al., 2022, S. 282f.). Durch den Einfluss auf die Abgrenzung zwischen den beiden
Lebensbereichen wird zudem die Bildung des Work-Life-Conflicts geférdert sowie die
Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance beeintrachtigt (Dettmers, 2017, S. 35).

Achtsamkeit

Achtsamkeitsbasierte Interventionen wie beispielsweise Achtsamkeitstrainings und
Workshops tragen zu einer gesteigerten Achtsamkeit der Mitarbeitenden bei (Altham-
mer et al., 2021, S. 2). Eine erhdhte Achtsamkeit wird damit in Verbindung gebracht,
sich positiv auf die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit auszuwirken (Althammer
et al., 2021, S. 17; Mellner et al., 2022, S. 504; Michel, Grol3 et al., 2021, S. 746;
Slutsky et al., 2019, S. 9). Daruber hinaus scheint sie einen bewussteren Umgang mit
Grenzen zu ermdglichen und dadurch die Abgrenzung zwischen verschiedenen Le-
bensbereichen zu unterstutzen (Mellner et al., 2022, S. 504; Michel, Grol} et al., 2021,
S. 746; Slutsky et al., 2019, S. 9). Uneinigkeit besteht, ob Achtsamkeit einen direkten
Einfluss auf den Konflikt zwischen dem Arbeits- und Privatleben hat (Althammer et al.,
2021, S. 17f.; Slutsky et al., 2019, S. 9). Dennoch wird davon ausgegangen, dass eine
gesteigerte Achtsamkeit zu mehr Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance fuhrt (Mi-
chel, Grol3 etal., 2021, S. 744). Hinsichtlich der Wirkung von Achtsamkeit auf Erschop-
fung und Erholung lassen die Ergebnisse wiederum nur auf einen indirekten Einfluss
schliel3en. Dieser ist insbesondere auf die Fahigkeit des Abschaltens sowie die Ab-
grenzung der Lebensbereiche zuriickzufiihren (Haun et al., 2018, S. 400; Mellner et
al., 2022, S. 505).
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Im Folgenden werden auf Grundlage der ausgewerteten Studien Schlussfolgerungen
zum Thema Achtsamkeit im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit
abgeleitet. Dartuber hinaus werden die Ergebnisse vor dem Hintergrund des aktuellen

Stands der Forschung interpretiert und bewertet.

Der Einfluss von Achtsamkeit auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter
Erreichbarkeit

Die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit erschwert es betroffenen Mitarbeiten-
den erheblich, nach der Arbeit richtig abzuschalten und sich in ihrer Freizeit von ar-
beitsbezogenen Gedanken zu distanzieren (Dettmers, 2017, S. 35). Achtsamkeit da-
gegen verbessert die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit signifikant (Altham-
mer et al., 2021, S. 17; Michel, Grol3 et al., 2021, S. 746). Stellt man diese Ergebnisse
einander gegenuber, ist ein eindeutiger positiver Effekt von Achtsamkeit zu erkennen.
Aus dieser Erkenntnis lasst sich ableiten, dass sich Achtsamkeit positiv auf den Um-
gang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auswirkt. Unterstutzt wird diese
Annahme durch die Studienergebnisse der Autoren Haun et al. Diese deuten darauf
hin, dass der Prozess des Abschaltens bei geringer Achtsamkeit durch arbeitsbezo-
gene Beanspruchungen starker beeintrachtigt wird (2018, S. 400). Fir betroffene Mit-
arbeitende konnen Interventionen zur Steigerung der Achtsamkeit demnach eine
grol’e Unterstltzung darstellen, wenn es darum geht, trotz erweiterter Erreichbarkeit
nicht standig im Stand-by-Modus zu sein. Der Wirkzusammenhang zwischen der Fa-
higkeit des Abschaltens und einer gesteigerten Achtsamkeit stellt somit einen ent-

scheidenden Faktor im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit dar.

In der Studie der Autoren Althammer et al. hat sich bereits direkt zu Beginn ein starker
Effekt bemerkbar gemacht (2021, S. 17f.). Dieses Ergebnis lasst sich auf zwei unter-
schiedliche Arten interpretieren. Zum einen ist es moglich, dass das Achtsamkeitstrai-
ning in Bezug auf die Fahigkeit des Abschaltens eine Art Soforteffekt hat und sich
bereits innerhalb kirzester Zeit positiv auswirkt. Zum anderen ist es denkbar, dass
bereits die Reflexion und Auseinandersetzung mit der Thematik einen positiven Ein-
fluss auf das Abschalten hat. Die tatsachliche Wirksamkeit der Achtsamkeitsinterven-
tion an sich lasst sich durch diesen Gedankengang schwer festmachen. Es wird die
Frage aufgeworfen, welche Rolle das Achtsamkeitstraining an sich tatsachlich spielt.

Die Autorin dieser Arbeit stellt die Vermutung an, dass lediglich der Soforteffekt auch
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durch die Reflexion und Auseinandersetzung mit der Thematik eintreten oder verstarkt
werden kann. Aufgrund der Gesamtheit der Forschungsliteratur geht sie davon aus,
dass flr eine anhaltende Wirksamkeit letztlich eine regelmafige Achtsamkeitspraxis
notig ist. Diese Vermutung wird durch die Ergebnisse der Autoren Slutsky et al. unter-
stutzt. Sie kamen in ihrer Studie zu dem Schluss, dass sich Interventionen mit einer
langeren Dauer gegenuber kurzeren Mallhahmen eindeutig als vorteilhaft erweisen
und die positiven Effekte verstarken (2019, S. 8f.).

Betrachtet man nochmal die Funktion des Abschaltens anhand des Stressor-Detach-
ment-Models (Sonnentag & Fritz), ist eindeutig ersichtlich, welch wichtige Rolle Acht-
samkeit durch ihre Wirkung auf die Fahigkeit des Abschaltens einnimmt (Abbildung
4). Es ist zu erkennen, dass Achtsamkeit das Belastungs- und Wohlbefinden positiv

beeinflussen kann.

Mindfulness

Psychological Detachment

(1) )

Strain and Impaired
Well-Being

Job Stressors (4)

3)
‘/

Abbildung 4 Stressor-Detachment Model + Mindfulness (Eigene Darstellung in Anlehnung an
Sonnentag und Fritz 2015, S. 76)

Neben der Fahigkeit des Abschaltens wird auch die Abgrenzung des Arbeits- und Pri-
vatlebens als hochst relevant betrachtet, wenn es darum geht, besser mit der arbeits-
bezogenen erweiterten Erreichbarkeit umzugehen (Pangert, Pauls & Schipbach,
2016, S. 15f.). Die ausgewerteten Studien kommen Ubereinstimmend zu dem Schluss,
dass eine gesteigerte Achtsamkeit eine wertvolle Unterstitzung fur Mitarbeitende dar-
stellt, wenn es darum geht, sinnvolle Abgrenzungsstrategien zu bilden. Die bewusstere
Abgrenzung der Lebensbereiche und die Fahigkeit im gegenwartigen Moment prasent
zu sein, wirkt sich wiederum positiv auf die Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance
aus (Althammer et al., 2021, S. 17; Michel, GroB3 et al., 2021, S. 746).
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Durch die bis hier hin diskutierten Ergebnisse rechtfertigt sich die Aussage, dass sich
Achtsamkeit positiv auf den Umgang mit arbeitsbezogener Erreichbarkeit auswirkt, da
sie deren negative Konsequenzen reduziert. Es kann abschliel3end festgestellt wer-
den, dass sich dadurch die Frage, wie sich Achtsamkeit auf den Umgang mit arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit auswirkt, wie folgt beantworten lasst: Achtsam-
keitsbasierte Interventionen am Arbeitsplatz haben das Ziel die Achtsamkeit der Mit-
arbeitenden nachhaltig zu steigern. Bereits die Auseinandersetzung mit der Thematik
und Reflexion des bisherigen Umgangs kann ein Umdenken im Umgang mit standiger
Erreichbarkeit einleiten. Doch insbesondere der starke Einfluss auf die Fahigkeit des
Abschaltens nach der Arbeit und die unterstiitzende Wirkung auf die Abgrenzung der
Lebensbereiche entsteht durch mehrwochige Achtsamkeitsinterventionen und eine re-
gelmalige Achtsamkeitspraxis. Dies lasst auf eine positive Wirkung von Achtsamkeit

im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit schliel3en.

Entlastung standig erreichbarer Mitarbeitenden durch Achtsamkeit

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass Achtsamkeit zu einem geringeren Konfliktpo-
tenzial zwischen dem Arbeits- und Privatleben fuhrt (Michel, Grol et al., 2021, S. 746;
Slutsky et al., 2019, S. 9). Seltenere oder weniger stark ausgepragte Konflikte lassen
aus Sicht der Autorin bereits eine Entlastung hinsichtlich der Belastung durch arbeits-
bezogene erweiterter Erreichbarkeit erkennen. Wer weniger haufig im Konflikt zwi-
schen beruflichen Belangen und privaten Bedurfnissen steht, wird seine Arbeitssitua-
tion folglich als weniger belastend wahrnehmen, so die Annahme. Eine der Studien
konnte keinen direkten Einfluss auf den Work-Life-Conflict feststellen, sieht dieses ab-
weichende Ergebnis allerdings im unterschiedlichen Studiendesign (Messung tagli-
cher Veranderungen statt eines Vorher-/Nachher-Vergleichs) begrindet. Denn auch
diese Studie kommt zu dem Schluss, dass durch achtsamkeitsbasierte Interventionen
die Work-Life-Balance erheblich verbessert wird (Althammer et al., 2021, S. 17f.).

Nachdem bereits aufgefihrte Studien zu dem Schluss kommen, dass Achtsamkeit ei-
nen positiven Einfluss auf die Fahigkeit des Abschaltens hat, ist davon auszugehen,
dass dadurch weitere indirekte Effekte entstehen, welche zur Entlastung der Beschéaf-
tigten beitragen. Aus der bisherigen Forschung geht hervor, dass die Fahigkeit des
vollkommenen Abschaltens essentiell flr eine ausreichende Erholung ist (Mellner et

al., 2022, S. 505). Anhand von Abbildung 5 |asst sich darstellen, wie die einzelnen
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Variablen zusammenhangen und welche Wirkzusammenhange nach Sicht der Autorin

dieser Arbeit aufgrund der Ergebnisse bestehen.

Arbeitsbezogene
erweiterte
Erreichbarkeit

Work-Life-
Conflict /

Balance
Abgrenzung des

Arbeits- und
Privatlebens

Gesundheit &
Leistungsfahigkeit

Abschalten nach
der Arbeit

: Erschopfung I

Abbildung 5 Darstellung der Ergebnisse (Eigene Darstellung)

Aus der bisherigen Achtsamkeitsforschung geht aulerdem hervor, dass eine gestei-
gerte Achtsamkeit den Zugang zu den eigenen Ressourcen verbessert (Panditha-
rathne & Chen, 2021, S. 2). Bezugnehmend auf das Job-Demands-Resources-Modell
(Demerouti & Nachreiner) kann Achtsamkeit zudem als eigene personale Ressource
betrachtet werden (siehe Abbildung 6) (Mellner et al., 2022, S. 505).

Emotionale
& korperliche
Belastung L
Erweiterte
Erreichbarkeit
Konflikte

Arbeitsan-
forderungen

Beeintrachtigte
Gesundheit

Physisch
Psychisch
Sozial Arbeits-

ressourcen

Abbildung 6 Vereinfachtes JDR-Modell + Achtsamkeit (Eigene Darstellung in
Anlehnung an Demerouti und Nachreiner)
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Abschlief3end lasst sich die Frage, inwieweit eine gesteigerte Achtsamkeit zu einer
geringeren Belastung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit von Mitarbeitenden flhrt,
aus Sicht der Autorin wie folgt beantworten: Durch die verbesserte Fahigkeit des Ab-
schaltens nach der Arbeit und der bewussteren Abgrenzung des Berufs- und Privatle-
bens ergeben sich weitere indirekte positive Effekte, welche zu einer Entlastung der
Beschaftigten fihren. Neben dem verminderten Konfliktpotenzial zwischen den Le-
bensbereichen ist hierbei insbesondere die gesteigerte Qualitat der Erholungsmaglich-
keiten hervorzuheben. Mitarbeitende, die trotz erweiterter Erreichbarkeitserwartung
aufgrund einer hohen Achtsamkeit wirksame Strategien und Verhaltensmuster entwi-
ckeln kdnnen, werden besser dazu in der Lage sein, sich zwischen den Beanspru-
chungsphasen ausreichend zu erholen. Das ,Handwerkszeug®, welches Mitarbeitende
durch das Achtsamkeitstraining erhalten, ermdglicht es ihnen aulerdem anhaltende
Beanspruchungsphasen rechtzeitig zu durchbrechen, wodurch sich schwerwiegenden
Erschopfungszustanden entgegenwirken lasst. Unter Berlicksichtigung des aktuellen
Forschungsstandes und den daraus abgeleiteten Schlussfolgerung kommt die Autorin
zu dem Schluss, dass Achtsamkeit die Belastung durch arbeitsbezogene erweiterte

Erreichbarkeit reduzieren kann.

Moglichkeiten von Achtsamkeit im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Er-
reichbarkeit auf individueller und organisationaler Ebene

Die Ergebnisse und bisherigen Schlussfolgerungen ergeben, dass Achtsamkeit einen
wertvollen Beitrag zum Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit leis-
ten und betroffene Mitarbeitende erheblich entlasten kann. Neben angeleiteten Inhal-
ten wie beispielsweise gefluhrten Achtsamkeitsmediationen und -Ubungen spielt auch
die regelmafige Praxis im Alltag eine wichtige Rolle (Michel, Grol3 et al., 2021, S.
740f.). Demnach ist die Bereitschaft der Mitarbeitenden, sich auch auf3erhalb der Trai-
ningseinheiten Zeit fir die Achtsamkeitspraxis zu nehmen, von hoher Bedeutung,
wenn es darum geht die Achtsamkeit nachhaltig zu steigern. Es ist denkbar, dass die
anfangliche Motivation schnell einreiit und das eigensténdige Uben nach und nach
weniger Beachtung bekommt. Hier stellt sich die Frage, inwieweit nach Beendigung
der Achtsamkeitsintervention nachhaltige Effekte in Hinblick auf den Umgang mit ar-
beitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit verbleiben. Durch das Integrieren kurzer,
aber regelmaliiger, Achtsamkeitsibungen in die tagliche Routine haben Mitarbeitende

die Mdglichkeit den besseren Umgang langerfristig aufrechtzuerhalten.
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Wie in Kapitel 3.3 bereits angesprochen, ist es auRerdem wichtig, dass im direkten
Arbeitsumfeld eine breite Akzeptanz herrscht und die Bereitschaft flir Veranderungen
gegeben ist (Meltorff & Kurzenhauser-Carstens, 2019, S. 64). Andernfalls kdnnten
Mitarbeitende in ihrem achtsameren Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Er-
reichbarkeit ausgebremst oder sogar daran gehindert werden. Die Gestaltung einer
gesunden Erreichbarkeitskultur wird dabei aus Sicht der Autorin als weiterer essenzi-
eller Punkt im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit gesehen. Hier-
bei ist sicherlich auch das Thema der achtsamen Kommunikation interessant und
konnte in weiteren Forschungsansatzen ebenfalls berucksichtigt werden. Die bisherige
Forschung deutet an, dass das klare Kommunizieren der tatsachlichen Erreichbar-
keitserwartung die wahrgenommene Belastung erheblich beeinflussen kann. Dem-
nach ist es naheliegend, dass auch die Kommunikation einen entscheidenden Faktor

im Belastungsempfinden der Beschaftigten darstellt.

Die Moglichkeiten der Achtsamkeit werden also von weiteren Faktoren, sowohl auf
individueller als auch organisationaler Ebene beeinflusst. Um die Frage abschliel3end
zu beantworten, lasst sich festhalten, dass Achtsamkeit definitiv einen positiven Ein-
fluss auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit haben kann.
Doch mussen hierflr die entsprechenden Rahmenbedingungen gegeben sein und ein
ganzheitlicher Ansatz erarbeitet werden, statt nur auf ,Quick Wins® durch den Trend

Achtsamkeit zu setzen.

Abschliel3end kann festgestellt werden, dass die arbeitsbezogene erweiterte Erreich-
barkeit erhebliche Risiken fur die Gesundheit und Leistungsfahigkeit von Mitarbeiten-
den birgt. Weiterhin scheint ein bewusster Umgang ein entscheidender Einflussfaktor
zu sein, wenn es darum geht, negativen Auswirkungen vorzubeugen oder diese zu
reduzieren. Eine gesteigerte Achtsamkeit unterstiutzt Mitarbeitende eben jenes Be-
wusstsein zu erlangen und dieses zu starken sowie relevante Fahigkeiten zu verbes-
sern. Auf Grundlage der Ergebnisse ist ein positiver Einfluss achtsamkeitsbasierter
Interventionen auf von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit betroffene Mitar-
beitende anzunehmen. Dieser Annahme liegen die vielfaltigen Wirkzusammenhange
zwischen den identifizierten Risiken arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit und

der belegten Wirksamkeit einer gesteigerten Achtsamkeit zugrunde.
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Die Ergebnisse dieser Arbeit decken sich mit den Erkenntnissen der bisherigen For-
schung zur Achtsamkeit im Arbeitskontext und bestatigen die Anfangsvermutung, dass
ein positiver Effekt festzustellen sein wird. Im Vergleich zur bisherigen Forschung
wurde in dieser Arbeit im Speziellen die Wirkung von Achtsamkeit hinsichtlich der Be-
lastung durch die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit betrachtet. Trotz zahlrei-
cher Untersuchungen zum Thema Achtsamkeit im Arbeitskontext, wurde diese Frage-
stellung in der Achtsamkeitsforschung bisher nicht nachgegangen. Daher bieten die
Ergebnisse dieser Arbeit erste Erkenntnisse daruber, wie Achtsamkeit Mitarbeitende
im Umgang mit der steigenden Erreichbarkeitserwartung im digitalen Zeitalter unter-

stutzen kann.

6.1 Limitationen

Die Ergebnisse tragen direkt zur Beantwortung der Forschungsfragen bei, allerdings
sollten dabei die folgenden Limitationen berlcksichtigt werden: Die zentralen Ein-
schrankungen dieser Arbeit ergeben sich aus dem Mangel an Studien, die konkret den
Einfluss von Achtsamkeit auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreich-
barkeit untersuchen. Durch die Definition der haufigsten Auswirkungen arbeitsbezoge-
ner erweiterter Erreichbarkeit konnte dennoch eine solide Basis flr die Untersuchung
des Einflusses von Achtsamkeit geschaffen werden. Die Ergebnisse dieser Arbeit ba-
sieren auf der Annahme, dass sich der Einfluss von Achtsamkeit auf die aus dem all-
gemeinen Arbeitskontext abgeleiteten Problemfelder auch auf die Situation von Be-
schaftigten mit erhdhter Erreichbarkeitserwartung Ubertragen lasst. Dennoch ist die
Vergleichbarkeit malRgeblich eingeschrankt, da fur die Untersuchung Studien mit ver-
schiedenen Studiendesigns und -schwerpunkten untersucht wurden. Durch die Unein-
heitlichkeit der Studien ergaben sich unter anderem Unterschiede in der Umsetzung,

wodurch die Vergleichbarkeit weiterhin eingeschrankt wird.

Als eine weitere Limitation dieser Arbeit kann die vage Formulierung der gesteigerten
Achtsamkeit angesehen werden. Die Bestimmung eines konkreten Males der Acht-
samkeitspraxis, welche den besseren Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Er-
reichbarkeit ermdglicht, war anhand der Studien und des bestehenden Forschungs-
standes nicht mdglich. Wodurch die Frage offen bleibt, ab wann sich die vielfach dis-
kutierten positiven Effekte bemerkbar machen kdnnten. Eine zufriedenstellende Ant-

wort auf diese Frage wird schwierig zu erhalten sein, da hierbei zu viele individuelle
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Faktoren eine entscheidende Rolle spielen. Nicht allen Studien konnte entnommen
werden, ob es zeitgleich andere Mallnhahmen oder Veranderungen gegeben hat, wel-
che sich ebenfalls positiv hatten auswirken kénnen. Dadurch wird die Aussagekraft der

Ergebnisse moglicherweise ebenfalls eingeschrankt.

Obgleich diese Arbeit darauf abzielt, den Einfluss von Achtsamkeit auf den Umgang
mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit zu untersuchen, soll beachtet werden,
dass der Mangel an geeigneten vergleichbaren Studien eine verlassliche Aussage nur
bedingt zulasst. Eine Generalisierung der Ergebnisse ist aufgrund der bisher nicht ein-
deutig bewiesenen Ubertragbarkeit sowie der Qualitdt und GréRe der Stichprobe
schwierig. Aufgrund der bestehenden Einschrankungen kdénnen die Ergebnisse nicht
als reprasentativ betrachtet werden, bieten allerdings dennoch einen ersten Anhalts-

punkt und stellen eine Grundlage flr die weitere Forschung dar.

6.2 Empfehlungen fur zukunftige Forschung

Die Ergebnisse dieser Arbeit legen dar, dass weiterer Forschungsbedarf hinsichtlich
der untersuchten Thematik besteht. Durch die Beantwortung offen gebliebener Fragen
sowie die Berucksichtigung der Einschrankungen dieser Arbeit lie3en sich die gewon-

nenen Erkenntnisse durch weitere Untersuchungen erganzen.

In einem Grolteil der deutschsprachigen Literatur wird der Begriff ,arbeitsbezogene
erweiterte Erreichbarkeit* verwendet, wobei haufig sehr allgemein gehalten die Rede
von ,standiger Erreichbarkeit ist. In englischsprachigen Artikeln wird Uberwiegend der
Begriff ,work-related extended availability“ verwendet. Allerdings finden sich auch hier
oftmals alternative Formulierungen wie ,extended work availability®, ,extended availa-
bility for work® oder statt ,availability“ wird der Begriff ,accessibility“ synonym ge-
braucht. Fir die zukiinftige Forschung ist es zu empfehlen, einen einheitlichen Begriff

zu pragen und zu verwenden.

Weiterer Forschungsbedarf ergibt sich daraus, die méglichen Wirkzusammenhange
sowie die Rolle der verschiedenen Mediatoren und Moderatoren sowie ihre Beziehung
zueinander intensiver zu erforschen. In diesem Zusammenhang ware es von beson-

ders hoher Bedeutung, konkret den Einfluss auf von arbeitsbezogener erweiterter Er-
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reichbarkeit betroffene Mitarbeitende zu untersuchen. Hierfur erscheint die Durchfuh-
rung einer umfangreichen empirischen Studie als sinnvoll. Bei der Stichprobe dieser
Erhebung sollte es sich um von arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit betroffene
Beschaftigte handeln, welche an einer ganzheitlichen mehrwochigen Achtsamkeitsin-
tervention teilnehmen. Neben dem Vorher-/Nachher-Vergleich dieser Gruppe sollte
zudem eine Kontrollgruppe gebildet werden, die an keinerlei Mallnahme oder acht-

samkeitsbasierten Intervention teilnimmt.

Einen weiteren Ansatz konnte auRerdem die Bildung einer zusatzlichen Gruppe dar-
stellen, welche im Rahmen der Studie an einem reduzierten Achtsamkeitsprogramm
teilnimmt. Somit kénnten moglicherweise Erkenntnisse zur Wirksamkeit von Achtsam-
keit in Bezug auf die Intensitat gewonnen werden. Dadurch konnte eine Annaherung
an das anzustrebende Mal an Achtsamkeit, welches die positiven Effekte ermdglicht,

erreicht werden.

Nachdem die Beanspruchung durch arbeitsbezogene erweiterter Erreichbarkeit bis-
lang in der Achtsamkeitsforschung im Arbeitskontext einen weitestgehend unerforsch-
ten Bereich darstellt, sind zahlreiche Ansatze flr die weiterfihrende Forschung denk-

bar.

6.3 Handlungsempfehlungen fur die Praxis

In Ubereinstimmung mit der bisherigen Forschung geht aus dieser Arbeit hervor, dass
die arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit so gut es geht vermieden oder zumin-
dest auf das ndétigste reduziert werden sollte (Thorel et al., 2020, S. 155). Fur den
allgemeinen Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit bieten die von
den Autoren Pangert, Pauls, Schlett et al. erarbeiteten Handlungsfelder einen wertvol-
len Ansatz (siehe Kapitel 2.4). Insbesondere das Handlungsfeld 2 ,Erreichbarkeitser-
wartung klaren“ wird im Umgang mit erweiterter Erreichbarkeit als essenziell betrachtet
(2019, S. 35). Klare Vereinbarungen in schriftlicher oder mundlicher Form scheint es
in den meisten Fallen nicht zu geben (BITKOM, 2013, S. 27), obwohl die Forschung
eindeutig auf die Notwendigkeit hinweist, dies zu andern (Pangert, Pauls, Schlett et
al., 2019, S. 35). Zudem lassen sich dem Handlungsfeld 5 ,Individuelles Erreichbar-
keitsmanagement starken“ weitere relevante Punkte im Umgang mit einer erweiterten

Erreichbarkeitserwartung zuordnen (ebd., S. 40f.). Hierunter fallt zum Beispiel auch
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die Forderung individueller Grenzziehungsstrategien sowie die Berucksichtigung indi-
vidueller Grenzziehungspraferenzen. Die Forschung hat gezeigt, dass bei Missachten
dieser, die Belastung durch eine erweiterte Erreichbarkeitserwartung als am belas-

tendsten wahrgenommen wird (Thorel et al., 2020, S. 155).

Daruber hinaus hebt diese Arbeit hervor, welcher Stellenwert der Achtsamkeit im Ar-
beitskontext inzwischen beigemessen wird. Auf Grundlage der Ergebnisse hat sich
Achtsamkeit im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit insbesondere
in den folgenden zwei Bereichen als besonders unterstutzend erwiesen: der Fahigkeit
des Abschaltens nach der Arbeit sowie einer bewussteren Abgrenzung zwischen dem

Berufs- und Privatleben.

Auf Grundlage eines achtsameren und bewussteren Umgangs mit arbeitsbezogener
erweiterter Erreichbarkeit lassen sich die folgenden drei Handlungsempfehlungen ab-

leiten:

1. Achtsame Erreichbarkeitskultur schaffen

Um einen achtsameren Umgang mit der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit
zu ermoglichen, sollte eine achtsame Erreichbarkeitskultur geschaffen werden. Ein
achtsames Umfeld ist essenziell, wenn es darum geht Achtsamkeit nachhaltig zu etab-
lieren und aufrecht zu erhalten. Bei unzureichender Akzeptanz und mangelnder Be-
reitschaft fir Veranderungen im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbar-
keit wird auch ein hohes Mal} an Achtsamkeit einzelner Individuen auf Dauer wenig
ausrichten kdnnen (Hiendl, 2019, S. 201f.). Hierfur ist es zunachst notwendig Uber die
potenziellen Gefahren zu informieren und beispielsweise im Rahmen von Informati-
onsveranstaltungen auf die Notwendigkeit eines bewussteren Umgangs hinzuweisen.
Zudem sollte in diesen Veranstaltungen auch das Thema Achtsamkeit sowie die po-
tenziellen positiven Effekte vorgestellt werden. Ziel ist es unter anderem die Reflexion
des eigenen Umgangs mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit einzuleiten so-
wie die Auseinandersetzung mit dem Thema anzustof3en. Wesentlich ist hierbei, beide
Ebenen gleichermallen miteinzubeziehen: die des Individuums, und somit die Per-
spektive und den Umgang eines jedes Einzelnen. Aber auch auf organisationaler

Ebene ist es wichtig, dass die verschiedenen Bereich der Organisationsstruktur genu-
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gend involviert werden. Generell soll ein Bewusstsein fur die Auswirkungen arbeitsbe-
zogener erweiterter Erreichbarkeit geschaffen sowie die Vorteile eines achtsameren

Umgangs hervorgehoben werden.

2. Achtsamkeit von Mitarbeitenden fordern

Darauf aufbauend geht es im nachsten Schritt darum, Mitarbeitende dazu zu motivie-
ren und zu férdern bewusster mit der erweiterten Erreichbarkeitserwartung umzuge-
hen. Um die Achtsamkeit von Mitarbeitenden zu steigern, sollte von Unternehmens-
seite das Angebot bestehen, an einer achtsamkeitsbasierten Intervention teilzuneh-
men. Achtsamkeitsinterventionen starken die inneren Ressourcen der Teilnehmenden
und unterstltzen sie dabei, achtsamer mit den Herausforderungen des (Arbeits- ) All-
tags umzugehen (Althammer et al., 2021, S. 2). Die Achtsamkeitsintervention sollte
einen ganzheitlichen Ansatz verfolgen und auf einem bewahrten Konzept basieren. Es
muss darauf geachtet werden, unter dem Gesichtspunkt der Wirtschaftlichkeit nicht zu
sehr an finanziellen und zeitlichen Ressourcen zu sparen, damit die Wirksamkeit der
Malnahme nicht beeintrachtigt wird. AuRerdem ist es flr den nachhaltigen Erfolg es-
senziell, Mitarbeitenden Werkzeuge mit an die Hand zu geben, welche sie eigenver-
antwortlich nach Abschluss der Intervention nutzen konnen. Dies kann beispielsweise
durch den Einsatz von Medien, wie audiogeflihrten Achtsamkeitsmeditationen und -
ubungen erreicht werden, welche den Teilnehmenden weiterhin zur Verfiugung stehen.
Auch eine Sammlung mit leicht in den Alltag zu integrierenden Achtsamkeitsibungen
oder eine Art schriftlicher Achtsamkeits-Guide kann Mitarbeitende dabei unterstitzen,
weiterhin einen achtsamen Umgang zu praktizieren. Aulderdem kdnnte ein Benach-
richtigungssystem eingerichtet werden, welches Mitarbeitende daran erinnert, regel-

mafig eine Achtsamkeitsubung durchzufuhren.

3. Essenzielle Fahigkeiten besonders fordern

Auf Grundlage der Ergebnisse dieser Arbeit erreichen die Fahigkeiten des Abschal-
tens nach der Arbeit sowie die der Abgrenzung zwischen den verschiedenen Lebens-
bereichen den hdchsten Stellenwert im Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Er-
reichbarkeit. Interventionen, die die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit férdern
sowie den Umgang mit den Grenzen zwischen den Lebensbereichen unterstitzen,
scheinen besonders wirksam zu sein (Dettmers, 2017, S. 37; Vieten et al., 2022,

S. 289). Elemente zur Starkung dieser beiden Kernkompetenzen sollten demnach auf
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jeden Fall in Interventionen und MaRnahmen berlcksichtigt werden, um Mitarbeitende
im Umgang mit einer erweiterten Erreichbarkeitserwartung zu unterstitzen. Denkbar
ist hierbei eine Kombination aus individuellen Erreichbarkeits- und Abgrenzungsstra-
tegien, unterstutzt durch ein besseres Bewusstsein fur die eigenen Praferenzen und
das Belastungsempfinden. Dieses Bewusstsein wird durch ein Auseinandersetzen mit
der Thematik und einer gesteigerten Achtsamkeit gestarkt. Neben klassisch achtsam-
keitsbasierten Interventionen kbnnen aber auch weitere Angebote wie Malkhahmen
zur Starkung der Resilienz oder der individuellen Arbeitsorganisation Unterstutzung

bieten und zu einem besseren Umgang fuhren.

7 Fazit

Aus dem Wandel der Arbeitswelt gehen unter anderem wertvolle Vorteile fur Mitarbei-
tende hervor. So flhrt gerade die steigende Flexibilitdt zu mehr Autonomitat, einer
besseren Vereinbarkeit mit dem Familien- und Privatleben und kann die Entlastung
sowie den Ausgleich besonders stressiger Phasen ermdglichen. Gleichzeitig gehen
mit dem Wandel aber auch erhebliche Risiken fur die Gesundheit und Leistungsfahig-
keit von Beschaftigten einher. Insbesondere die steigende Komplexitat und standige
Erreichbarkeit setzen Arbeitnehmende zunehmend unter Druck. Das Phanomen der
arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit beschreibt die unregulierte Form der
standigen Erreichbarkeit von Mitarbeitenden auf3erhalb ihrer gewohnlichen Arbeitszeit.
Aus der bisherigen Achtsamkeitsforschung im Arbeitskontext geht hervor, dass eine
gesteigerte Achtsamkeit Beschaftigte wesentlich bei der Bewaltigung von Arbeitsan-
forderungen unterstitzen kann. Gegenstand dieser Arbeit war es, den Einfluss von
Achtsamkeit auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit zu un-

tersuchen.

Die vorliegende Arbeit beschaftigte sich dabei zum einen mit der Frage, wie sich eine
gesteigerte Achtsamkeit auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbar-
keit auswirkt. Zudem wurde untersucht, inwieweit Achtsamkeit zu einer geringeren Be-
lastung der Gesundheit und Leistungsfahigkeit von Mitarbeitenden fuhrt. Abschlielend
wurde der Frage nachgegangen, welche Moglichkeiten sich im Umgang mit arbeitsbe-
zogener erweiterter Erreichbarkeit auf individueller und organisationaler Ebene durch
Achtsamkeit ergeben. Die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, dass Achtsamkeit einen

wesentlichen Einfluss auf den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit
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hat. Es lassen sich positive Effekte auf die negativen Konsequenzen standiger Erreich-
barkeit durch eine gesteigerte Achtsamkeit erkennen. Insbesondere der positiven Wir-
kung auf die Fahigkeit des Abschaltens nach der Arbeit sowie der sinnvollen Abgren-
zung des Arbeits- und des Privatlebens wird auf Grundlage der Ergebnisse besonders
viel Bedeutung beigemessen. Durch sie tragt eine erhohte Achtsamkeit trotz erweiter-
ter Erreichbarkeitserwartung zu einer Verbesserung der Erholung, geringeren Er-
schopfungszustanden sowie mehr Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance bei. Die
erzielten Ergebnisse zeigen Parallelen zur bisherigen Achtsamkeitsforschung und er-
fullen die Erwartung, dass Achtsamkeit auch im Umgang mit der steigenden Erreich-
barkeitserwartung im beruflichen Umfeld einen positiven Einfluss hat. Auf dieser
Grundlage kommt die Autorin zu dem Schluss, dass neben dem korrekten Umgang
und der sinnvollen Gestaltung im Allgemeinen auch ein bewussterer Umgang in Form

von achtsamkeitsbasierten Ansatzen als empfehlenswert zu erachten ist.

Die Ergebnisse haben gezeigt, dass Achtsamkeit einen entscheidenden Beitrag im
Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit leistet, jedoch in der For-
schung bislang wenig Beachtung erlangt hat. Diese Arbeit dient somit als erster An-
haltspunkt flr die weiterflihrende Forschung in diesem Bereich. Einschrankungen die-
ser vielversprechenden Ergebnisse ergeben sich aus der Qualitat und GroRRe der
Stichprobe. Deshalb ist zu empfehlen, in der zukunftigen Forschung Mithilfe einer em-
pirischen Forschungsmethode eine ausreichend grofe Stichrobe aus betroffenen Be-
schaftigten zu untersuchen. In der Praxis ergeben sich aus den gewonnen Erkenntnis-
sen wichtige Anhaltspunkte fur den Umgang mit arbeitsbezogener erweiterter Erreich-
barkeit. Diese sind als Erganzung zu den bisher identifizierten Handlungsfeldern und
Gestaltungsansatzen zu verstehen. Denn eine gesteigerte Achtsamkeit unterstitzt
Mitarbeitende dabei, besser mit den Anforderungen durch arbeitsbezogene erweiterte
Erreichbarkeit umzugehen, diese als weniger belastend wahrzunehmen und somit ihre

Gesundheit und Leistungsfahigkeit aufrechtzuerhalten.
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Anhang A) Literatursuche

Systematische Literaturrecherche

Suchergenisse FPubPsych Scopus
Suchterme Englisch:
("work-related extended availability" OR "extended work availability") 20 8 12
(("work-related extended availability" OR "extended work availability") AND (detachment OR stress OR mental health)) 116 15 101
((availability OR extended availability) AND work AND mindfulness) 21 2 19
(mindfulness AND work-life-balance) 100 25 75
(mindfulness AND stress AND mental health AND (organisations OR organizations)) 122 7 115
Suchterme Deutsch:
((arbeitsbezogene OR erweiterte OR berufliche OR sténdige) AND Erreichbarkeit) 52 49
((arbeitsbezogene OR erweiterte OR berufliche OR standige) AND (Erreichbarkeit AND Achtsamkeit)) 1 1 0
((Arbeit AND Erreichbarkeit) AND (Entgrenzung OR. Distanzierung}) 4 4 0
("arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit” AND (Stress OR Gesundheit)) 4 3 1
(Achtsamkeit AND (Work-Life Balance OR Life-Domain-Balance)) 25 25 (
(Achtsamkeit AND (Arbeitswelt OR Arbeitskontext OR Arbeitsalltag)) 43 43 0
Datensatz nach systematischer Literaturrecherche 508
Backward-Search 1
Forward-Search 3
Autorensuche 5
Datensatz nach vollstandiger Literaturrecherche 817
Duplikate 36
Datensatz nachdem Duplikate exkludiert wurden 481
Artikel exkludiert (Vorauswahl) 124
Datensatz nach Vorauswahl 357
Artikel exkludiert (Titel Screening) 293
Datensatz nachdem Titel Screening 64
Artikel exkludiert (Abstract Screening) 46
Datensatz nachdem Abstract Screening 18
Artikel exkludiert (Vollanalyse) 8
Datensatz nach der Vollanalyse 10
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Anhang B) Ubersicht der Journal Artikel

Autoren (Jahr) Titel Artikel Titel Journal

Althammer et al. A mindfulness intervention promating work-life balance: Journal of Occupational

(2021) How segmentation preference affects changes in detachment, and QOrganizational Psychology
well-being, and work-life balance

Dettmers How extended work availability affects well-being: WORK & STRESS

(2017) The mediating roles of psychological detachment
and work-family-conflict

Haun et al. Being mindful at work and at hame: Journal of Occupational

(2018) Buffering effects in the stressor-detachment model and Organizational Psychology

Benefits of psychological detachment from work in a digital era:
Huyghebaert-Zouaghi et al. How do job stressors and personal strategies interplay with individual

(2022) vulnerabilities? Scandinavian Journal of Psychology
Work-related use of onformation and communication technologies

Lee et al. after hours and employee fatigue: the exacerbating effect of affective

(2021) commitment Journal of Managerial Psychology

Mellner et al. Mindfulness practice improves managers' job International Journal of

(2022) demands-resources, psychological detachment, Workplace Health Management

wark-non-work boundary control, and work-life balance
- a randomized controlled trial

Michel et al. Mindfulness as a cognitive-emotional segmentation strategy: Journal of Occupational

(2014) An intervention promoting work-life balance and Organizational Psychology

Slutsky et al. Mindfulness Training Improves Employee Well-Being: Journal of Occupational

(2018) A Randomized Controlled Trial Health Psychology

Thorel et al. Are the Effects of Work-related Extended Availability Journal of Work and

(2020) the Same for Everyone? Organizational Psychology

Vieten et al. Boundaryless working hours and recovery in Germany International Archives of

(2022) Occupational and Environmental Health
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