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Orts- und zeitflexibles Arbeiten: Gesundheitliche
Chancen und Risiken

Kurzreferat

Die Wirkungszusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen in der modernen Wis-
sensgesellschaft einerseits und der Gesundheit der Beschaftigten andererseits sind
in den letzten Jahren verstarkt in den Fokus von Wissenschaft, Offentlichkeit und
Politik gertckt. Chancen und Risiken, Ressourcen und Beanspruchungen liegen nah
bei einander. Der vorliegende Bericht fasst den wissenschaftlichen Erkenntnisstand
zur gesundheitlichen Bedeutung orts- und zeitflexibler Arbeitsformen zusammen. Auf
der Basis der Ergebnisse wissenschaftlicher Studien kann generell davon ausgegan-
gen werden, dass sowohl das ortsflexible als auch das zeitflexible Arbeiten als Belas-
tungsfaktoren wirken und mit negativen Beanspruchungsfolgen einhergehen kénnen.
So erfordert Mobilitat einen zusatzlichen Aufwand, der in der Regel sowohl mit Orga-
nisationsaufwand als auch mit zusatzlicher Bindung von Zeit und damit verbunden
mit reduzierter Ruhezeit einhergeht. Die Ergebnisse zeigen, dass Mobilitatsanforde-
rungen zusatzliche zur Arbeitstatigkeit bestehende Belastungsfaktoren darstellen.
Um die Belastungen gering zu halten, sollten die Rahmenbedingungen der Mobilitat
maoglichst positiv gestaltet werden und die Intensitat moglichst gering gehalten wer-
den. Positive Rahmenbedingungen sind z. B. gro3tmogliche Vorhersehbarkeit, Be-
einflussbarkeit und Kontrollierbarkeit durch Partizipation und die Gewahrung von
Entscheidungs- und Zeitspielraumen. Ungulnstig wirkt sich dagegen hohe Arbeitsin-
tensitat bzw. hoher Leistungsdruck aus. Eine Ausdehnung der Arbeitszeit Gber 8 und
insbesondere 10 Stunden hinaus geht mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen und
sicherheitsbezogenen Risiken einher und kann, tatigkeitsabhangig und insbesondere
bei intensiven Arbeitsbelastungen, die Leistungsfahigkeit einschranken. Die durch
die Arbeitszeit bestimmte Dauer der Exposition muss demzufolge begrenzt sein. Was
die Zeitflexibilitat betrifft, so stellt Zeitautonomie durchaus eine positive Ressource
dar. Wissenschaftliche Studien belegen allerdings auch, dass unabhangig von den
Rahmenbedingungen und der Motivlage von Beschaftigten eine Belastungsgrenze
existiert, deren Uberschreitung zu gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risi-
ken fuhren kann. Von der Arbeit abschalten zu kdnnen, wirkt sich sowohl positiv auf
die Gesundheit als auch auf die Work-Life-Balance aus. Arbeitsbezogene Unterbre-
chungen der Ruhezeiten storen diesen Prozess. Dazu zahlt auch die Erreichbarkeit
fur betriebliche Belange in der Freizeit. Arbeitszeiten sollten somit, um mdgliche ne-
gative Auswirkungen auf die Gesundheit und das Befinden zu reduzieren, gut plan-
bar und vorhersehbar sein und einen gréf3tmoglichen Einfluss der Beschaftigten auf
die Gestaltung erlauben. Ungeplante Flexibilitat fuhrt haufig zu konfligierenden Inte-
ressen mit dem Privatleben. Die arbeitsbezogene Inanspruchnahme wahrend der
Freizeit verhindert eine effiziente Erholung und sollte demzufolge reglementiert sein.
Sowohl flr die orts- als auch fur die zeitflexible Arbeitsgestaltung gilt, dass neben der
Vorhersehbarkeit und Planbarkeit die Einflussnahme auf die Gestaltung positive Wir-
kungen auf die Belastungsentstehung und -verarbeitung haben.

Schlagworter:

Flexibilitat, Arbeitszeit, Mobilitat, Telearbeit, Erreichbarkeit, Ruhezeiten, Gesundheit,
Work-Life-Balance



Flexible working time and place: Health-related
potentials and risks

Abstract

The relations between working conditions in modern knowledge society on the one
hand and the health of employees on the other hand have become increasingly
focused on science, the public and politics in recent years. Opportunities and risks,
resources and stresses are close to each other. This report summarizes the state of
scientific knowledge about the importance of flexible forms of work concerning place
and time. On the basis of the results of scientific studies, it can generally be assumed
that flexible forms of work concerning place and time act as stress factors and can be
associated with negative strain. For example, mobility requires an additional effort
which usually entails both organizational effort and additional time constraints as well
as reduced rest periods. The results show that mobility requirements represent addi-
tional stress factors. In order to minimize mobility-induced stress, the framework of
mobility should be designed as positively as possible and the intensity should be kept
as low as possible. Positive framework conditions are e.g. levels of predictability, in-
fluence and control through participation as well as scopes in decision-making and
time. On the other hand, high working intensity and high performance pressure have
unfavorable effects. Extending the working time beyond 8 and in particular beyond 10
hours is accompanied by health impairments and safety-related risks. Depending on
the activity and especially in the case of intensive workloads it can limit performance.
The duration of the exposure determined by the working time must therefore be li-
mited. As far as time flexibility is concerned, time autonomy is certainly a positive re-
source. However, scientific studies also show that, regardless of the framework con-
ditions and the motivation of employees, there is a stress limit whose exceedance
can lead to health and safety-related risks. Detaching from work has a positive effect
on health as well as on the work-life balance. Work-related interruptions of the rest
periods interfere with this process. The availability for job affairs in leisure time is one
of these interruptions. Variable working hours should be well-planned and predictab-
le, and should allow the employees high impact on the design of working time in or-
der to reduce possible adverse effects on health and well-being. Unplanned flexibility
often leads to conflicts between work and private life. Work-related demands during
leisure time prevent efficient recovery and should therefore be regulated. Both in
terms of spatial and time-flexible work design, the predictability and projectability as
well as the influence of employees on the design have a positive effect on the deve-
lopment and processing of the load.

Key words:

flexibility, working time, mobility, telework, availability, rest periods, health, work-life-
balance



1 Einleitung

Das Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (BMAS) hat die Bundesanstalt fur
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) zu einer Darstellung und Bewertung des
Forschungsstandes zu den gesundheitlichen Chancen und Risiken von orts- und
zeitflexibler Arbeit fur die Erwerbstatigen aufgefordert.

In der Einleitung wird kurz die Interpretation und Aussagekraft wissenschaftlicher
Studien vor dem Hintergrund der gestellten Fragen eingeordnet. Im folgenden Kapitel
zu den Rahmenbedingungen der modernen Arbeitswelt werden wesentliche gesell-
schaftliche Trends und wissenschaftliche Diskurse zusammengefasst. Sie bilden den
notwendigen Hintergrund zur validen Interpretation der Forschungsergebnisse zu
orts- und zeitflexibler Arbeit. Kapitel 3 und 4 definieren die unterschiedlichen Phano-
mene von orts- bzw. zeitflexiblem Arbeiten, beschreiben ihre Verbreitung in Deutsch-
land und stellen deren gesundheitlichen Auswirkungen dar. Im abschlie3ienden Fazit
werden die wesentlichen Erkenntnisse aus Sicht der BAuA zusammengefasst.

Die Wirkungszusammenhange zwischen Arbeitsbedingungen in der modernen Wis-
sensgesellschaft einerseits und der Gesundheit der Beschaftigten andererseits sind
in den letzten Jahren verstarkt in den Fokus von Wissenschaft, Offentlichkeit und
Politik gertckt. Dabei stehen in der aktuellen Diskussion zum einen das Risiko der
zunehmenden psychischen Belastung der Beschaftigten durch die Flexibilisierung
sowie das damit verbundene potenzielle Erkrankungsrisiko im Vordergrund (Loh-
mann-Haislah, 2012). Auf der anderen Seite bieten die neuen digitalen Technologien
und flexiblere Mdglichkeiten der Arbeitsorganisation grofdere Handlungsspielraume
fur die Beschaftigten, so dass die Chance besteht, berufliche und private Interessen
besser miteinander zu vereinbaren (BMAS, 2015). Chancen und Risiken, Ressour-
cen und Beanspruchungen liegen nah bei einander. Vor diesem Hintergrund hat die
BAUA den Stand der Forschung zu orts- und zeitflexiblem Arbeiten systematisch auf-
bereitet.

Ubertragbarkeit von generellen Forschungserkenntnissen auf konkrete Phi-
nomene

Wissenschaftliche Studien im Kontext der Fragestellung untersuchen die grundsatzli-
chen Zusammenhange zwischen Arbeitszeitregimen und der Gesundheit der Be-
schaftigten. Dabei ist es aufgrund der Komplexitat der empirischen Einflussfaktoren
nur bedingt mdglich systematisch alle méglichen Kombinationen von Einflussgroen
in wissenschaftlichen Untersuchungen zu erfassen. Spezifische Fragestellungen, wie
beispielsweise die Frage, ob es mdglich ist ohne gesundheitliche Risiken abends um
23 Uhr von Zuhause nochmals ,kurz die Mails zu checken®, kdnnen in wissenschaft-
lichen Studien in der Form nicht systematisch abgebildet werden, da die Rahmenbe-
dingungen zu komplex sind, um sie kontrollieren zu konnen. Wissenschaftliche Aus-
sagen hierzu lassen sich allerdings angelehnt an grundlegende Konzepte der Erho-
lung ableiten.

Ubertragbarkeit élterer Forschungsergebnisse auf aktuelle Phinomene

Durch den standigen Wandel der Arbeit ergeben sich fur die Forschung kontinuierlich
neue Fragestellungen, deren Bearbeitung die Basis fur die Generierung von gesund-
heitsgerechtem Gestaltungswissen bilden. Bei der Beurteilung der gesundheitlichen
Auswirkungen neuer Phanomene, wie dem Einsatz neuer Techniken (z. B. Note-
book, Smartphone) oder neuer Formen der Arbeitsorganisation (z. B. Vertrauensar-



beitszeit) kann die Wissenschaft auf bereits vorliegende Studien zurlckgreifen. Aller-
dings nur, wenn zugrundeliegenden Belastungswirkungen als vergleichbar ange-
nommen werden kénnen. Erganzendes Wissen muss zu den spezifischen Konstella-
tionen sowohl bezogen auf die Belastungen als auch die Ressourcen generiert wer-
den. Altere Studienergebnisse behalten daher zundchst grundséatzlich ihre Gilltigkeit,
solange keine Erkenntnisse vorliegen, dass sich die ihnen zugrundeliegenden Pra-
missen geandert haben.



2 Rahmenbedingungen der modernen Arbeits-
welt

Orts- und zeitflexibles Arbeiten an sich ist kein grundsatzliches neues Phanomen.
Aspekte wie Telearbeit oder atypische Arbeitszeitformen als Ausdruck von Flexibili-
tatsanforderungen wie Nachtschicht oder Wochenendarbeit sind seit Langem The-
men der Arbeitsforschung.

Betrachtet man den Wandel der Arbeit und schaut auf die Rahmenbedingungen der
modernen Arbeitswelt, so stellt sich aus wissenschaftlicher Perspektive die Frage, ob
es neue Erkenntnisse zu Belastungskonstellationen gibt, die eine kritische Uberpri-
fung der bestehenden Arbeitsschutzvorschriften notwendig machen.

Durch die Informations- und Kommunikationstechnologien kénnen in vielen Berei-
chen Arbeitsgegenstand, Arbeitsmittel und Arbeitsprozess digitalisiert werden. Durch
diese Digitalisierung wird Arbeit zunehmend orts- und zeitunabhangig. Der ,Wis-
sensarbeiter bendtigt nur noch entsprechende Endgerate (Smartphone, Laptop
etc.), um von jedem Ort der Welt arbeiten zu konnen. Das Entscheidende ist, wie
diese Arbeit im digitalen Raum-Zeit-Geflige organisiert und gesteuert wird. Hier las-
sen sich neue Formen des Managements und der Arbeitsorganisation erkennen, die
einen ahnlich bedeutsamen Einfluss auf die Arbeitswelt haben, wie der technische
Fortschritt. Unter diesen ,neuen Steuerungsformen® werden eine Vielzahl von einzel-
nen Steuerungsinstrumenten und Managementkonzepten wie bspw. Zielvereinba-
rungen und Vertrauensarbeitszeit subsumiert, die der Steuerung der Leistungser-
bringung durch die Beschaftigten dienen. lhnen gemeinsam ist, dass der Markt eine
groRRere Rolle fur die Unternehmens- als auch Leistungssteuerung einnimmt und die
Beschaftigten eine aktive Rolle bei der Bewaltigung der Anforderungen spielen. Der
Markt liegt nicht mehr nur auRerhalb des Unternehmens, sondern ist auch treibende
Kraft aller unternehmensinternen Prozesse (Sauer, 2011).

Zur Verbreitung neuer Steuerungsformen liegen bisher wenige Daten vor. In der
WSI-Betriebsratebefragung 2008/09 wurden organisatorische Merkmale abgefragt,
die in Bezug zu neuen Steuerungsinstrumenten stehen. Dazu zahlen eine hohe
Kennziffernorientierung (60 %) und eine Konfrontation der Beschaftigten mit diesen
Daten, Zielvereinbarungen (53 %) und Projektarbeiten (51 % der Betriebe) (Ahlers,
2010). In der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung geben rund zwei Drittel der Be-
schaftigten an, ihre Arbeit selbst planen und einteilen zu kdnnen, so dass eine Mehr-
heit der Beschaftigten Uber Gestaltungs- und Entscheidungsspielrdume verfugt. Die-
ser Handlungsspielraum hat auch wesentlichen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit
und stellt grundsatzlich eine Ressource dar.

Dies wird insbesondere an den ,Grenzen der Arbeit” deutlich, dort, wo Arbeit mit an-
deren Lebensbereichen in Beruhrung kommt. Mobilitats- und Arbeitszeitflexibilisie-
rungsinstrumente werden auch mit dem Ziel der Verbesserung der Vereinbarkeit von
Arbeit und Privatleben von Beschaftigten eingesetzt. Eine breite Forschungsland-
schaft zeigt, dass Work-Life-Balance und Aspekte der Mitarbeitergesundheit eng
miteinander zusammenhangen. Erwerbstatige unterscheiden sich darin, wie sehr sie
das Bedurfnis haben, Arbeit und Privatleben miteinander zu verbinden (Integration)
oder die beiden Lebensbereiche deutlich voneinander abzugrenzen (Segmentation;
Ashforth, Kreiner & Fugate, 2000). Insbesondere zeit-, stress- und verhaltensbasierte
Konflikte zwischen Arbeit und Privatleben gehen mit schlechterer Gesundheit einher
(z. B. Amstad, Meier, Fasel, Elfering & Semmer, 2011). Dies ist unter anderem dar-
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uber zu erklaren, dass ein hohes Konflikterleben zwischen den Lebensbereichen zu
weniger Erholungsmaoglichkeiten und -fahigkeiten fuhrt.

Handlungsspielrdaume werden auch dadurch eroffnet, dass Arbeit zunehmend weni-
ger durch detaillierte Anweisungen gesteuert, sondern stattdessen auf das Mitden-
ken und die Eigeninitiative der Mitarbeiter gesetzt wird. Typisch hierfir sind indirekte
und ergebnisorientierte Steuerungsinstrumente, bei denen explizit das unternehmeri-
sche Handeln des Arbeitnehmers gefordert wird. So wird der Beschaftigte zum ,Un-
ternehmer seiner selbst® (Brockling, 2007) oder zum ,Arbeitskraftunternenmer® (Vol3
& Pongratz, 1998). Eigeninitiative und Selbstverantwortung sind dabei hervorste-
chende Kennzeichen.

Das Erreichen von Unternehmenszielen deckt sich dabei haufig mit den Ansprtichen
des Beschaftigten. Darin liegt die Chance von Arbeitszufriedenheit durch Selbstver-
wirklichung und Sinnerleben in der Arbeit, aber auch das Risiko der interessierten
Selbstgefahrdung wie sie von Krause et al. (2013) beschrieben wird. Ein hohes
Commitment in Bezug auf Arbeitsinhalte und Unternehmen hat damit auch Einfluss
auf Leistungsbereitschaft und Produktivitat (Sauer, 2011). Grolde Spielraume bzw.
Freiheitsgrade stellen auch Anforderungen an die Selbststeuerung der Erwerbstati-
gen und gehen demzufolge mit erhohter Verantwortung einher. In engem Bezug da-
zu werden die Konstrukte der ,interessierten Selbstgefahrdung” (Peters, 2011; Krau-
se, Berset & Peters, 2015) und die Gefahr der Selbstausbeutung diskutiert.

Die oben beschriebene Digitalisierung von Arbeitsgegenstand, Arbeitsmittel und Ar-
beitsprozess und die Erhdhung des Handlungsspielraums der Beschaftigten haben
einen neuen Typus von Arbeitnehmern entstehen lassen, den so genannten Wis-
sensarbeiter. Prototypen sind hier vor allem Beschaftigte der Kreativ- und IT-
Branche, die mit ihrem Notebook immer und Uberall arbeitsfahig sind und die eine
Integration von Arbeit und Leben anstreben. Sie bringen ihr Wissen, ihre Fahigkeiten
und Kompetenzen nicht selten in Form von Projektarbeit ein, haufig auch als Free-
lancer. Sie agieren flexibel und mobil am Arbeitsmarkt.

Aktuell wird intensiv diskutiert, ob fur diesen Typus des Wissensarbeiters die beste-
henden gesetzlichen Rahmenbedingungen angemessen sind. Neben der Frage, ob
~Wissensarbeiter® Belastungen durch orts- oder zeitflexible Arbeit tatsachlich grund-
satzlich ,anders® verarbeiten konnen, stellt sich empirisch die Frage, wer denn uber-
haupt zu dieser Personengruppe gehort. Eine positive Abgrenzung der Gruppe ist
jedoch schwierig. Der Begriff des Wissensarbeiters (knowledge worker) wurde be-
reits 1959 von Peter Drucker in die Diskussion um die postindustrielle Gesellschaft
eingebracht (Drucker, 1959). Der Wissensarbeiter ist Leitbild eines neuen Beschaf-
tigtentypus, der eine Vielzahl unterschiedlicher Eigenschaften in sich integriert. Bis
heute gibt es keine einheitliche Definition dessen, was unter Wissensarbeitern ver-
standen wird. Die Frage nach dem Wissensarbeiter ist untrennbar mit dem Diskurs
zur Informations- bzw. Wissensgesellschaft verbunden (Willke, 2001; Hube, 2005).
Zusammenfassend kann gesagt werden, dass ,die Wissensarbeiter® weniger eine
empirisch greifbare Personengruppe darstellen, die sich eindeutig von anderen Be-
schaftigtengruppen unterscheiden lasst, sondern eher ein Leitbild eines gesellschaft-
lichen Diskurses zum Wandel der Arbeitswelt. Damit ist der Begriff des Wissensar-
beiters hinsichtlich der Regulierung und Gestaltung von Arbeit nur begrenzt brauch-
bar, da er nicht trennscharf verwendet werden kann.
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3 Ortsflexibles Arbeiten

3.1 Definitionen und empirische Verbreitung neuer Anforderun-
gen ortsflexiblen Arbeitens

Forschung zu ortsflexiblen Arbeitsformen findet sich im Kontext unterschiedlicher
wissenschaftlicher Disziplinen und bezieht sich auf sehr unterschiedliche Flexibilitats-
formen. So sind berufliche Mobilitatsanforderungen, aber auch private und berufliche
Abstimmungsprozesse Gegenstand der Mobilitatsforschung, wobei berufsassoziierte
und berufsbedingte Mobilitatsformen unterschieden werden konnen (Ducki &
Nguyen, 2016; Ducki & Gerstenberg, 2016). Berufsassoziierte Mobilitat ist der regu-
laren Arbeitszeit vor- und nachgelagert und fallt zunachst in den Verantwortungsbe-
reich der Einzelpersonen. Im Fall der berufsbedingten Mobilitat, mobilen Arbeit bzw.
Telearbeit sind wechselnde Orte Teil der Tatigkeit oder der Arbeitsaufgabe und die
Gestaltung der Mobilitatsbedingungen liegt im Verantwortungsbereich des Betriebs.
Dies qilt auch fur die Gestaltung der Arbeitsbedingungen bei Tele(heim)arbeit bzw.
Homeoffice.

3.1.1 Berufsassoziierte Mobilitat

Berufsassoziierte Mobilitat erfolgt, um die raumliche Distanz zwischen Wohn- und
Arbeitsort zu Uberwinden und ist das Resultat der Koordination von beruflichen und
aulerberuflichen Anforderungen und Lebensbedingungen. Hier spielen haufig die
Erwerbstatigkeit des Lebenspartners, Wohnpraferenzen und soziale Netzwerke am
Heimatort eine entscheidende Rolle. Dauer, Haufigkeit, Rhythmus und Rahmen-
bedingungen berufsassoziierter Mobilitat sind in der Regel nicht betrieblich festge-
schrieben und daher auch nur bedingt durch betriebliche MalRnahmen veranderbar.
Als berufsassoziierte Mobilitatsformen gelten dauerhafte oder voribergehende Um-
zuge sowie Pendeln zwischen Wohnung und Arbeitsstatte. Je nach Lange sowie
Rhythmus des Pendelwegs lassen sich Nah-, Mittel-, Fern- sowie Wochenendpendler
unterscheiden. Als Nahpendler gelten Personen mit einer einfachen Pendeldauer
(einfacher Weg) von bis zu 29 Minuten; als Mitteldistanzpendler gelten Personen mit
einer einfachen Pendeldauer von 30 bis 59 Minuten; als Fernpendler gelten Perso-
nen mit einer einfachen Pendeldauer von mindestens 60 Minuten (Ruger, Feldhaus,
Becker & Schlegel, 2012).

Zwar hat die uberwiegende Mehrheit der Erwerbstatigen einen einfachen Arbeitsweg
von weniger als 50 Kilometern, allerdings ist die durchschnittliche tagliche Pendelent-
fernung Uber die Zeit angestiegen (Pfaff, 2014). Etwa jeder zweite Erwerbstatige in
Deutschland zahlt zu den Pendlern, wobei jeder Funfte als Mitteldistanzpendler gilt
(Ruger et al., 2012). Berechnungen des Statistischen Bundesamtes zufolge pendelt
sogar annahernd jeder Vierte zwischen 30 und 60 Minuten flr den einfachen Weg.
(Wingerter, 2014; DGB Bundesvorstand, 2016). Auch andere Abgrenzungen der
Pendelmobilitat bestatigen diese GroRenordnung. So hatten im Jahr 2011 45 Prozent
der TK-versicherten Berufstatigen einen Arbeitsplatz au3erhalb ihres Wohnkreises
und mussten zur Arbeit pendeln (Grobe, 2012). Manner pendeln grundsatzlich haufi-
ger als Frauen und insbesondere die Altersgruppe 45 bis 54 Jahre ist besonders
mobil. Ahnlich mobil sind Frauen in der Altersgruppe 30 bis 34 Jahre. Pendelmobilitat
betrifft heute Beschaftigte aller Bildungs- und Sozialschichten (Grobe, 2012), wobei
Personen mit Hochschul- oder Universitatsabschluss vergleichsweise am haufigsten
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pendeln (DGB Bundesvorstand, 2016). Je nach Lange der Pendelzeiten wird somit
die durch Arbeit gebundene Zeit zum Teil deutlich verlangert.

Formen des Pendelns sind deutlich verbreiteter als Umzlige — dennoch finden in der
Bundesrepublik Deutschland jahrlich fast sechs Millionen Umzuge statt. Davon sind
62 Prozent Ein-Personen-Haushalte, mehr als die Halfte aller Umziehenden ist zwi-
schen 20 und 39 Jahre alt und knapp ein Drittel fallt in die Altersgruppe der 18- bis
29-Jahrigen (Mdbelspediteur, 2014). Etwa ein Viertel aller Umzlge findet aus berufs-
bedingten Grinden statt (Statistisches Bundesamt, 2015) und die Qualifikation spielt
dabei eine wichtige Rolle: Je hdher der Schulabschluss, desto hdher ist die Um-
zugswahrscheinlichkeit aus beruflichen Griunden (Landmann, 2013). Die meisten be-
ruflich bedingten Umzuge erfolgen fir eine unbefristete Stelle und wenn der ,alte”
Wohnort weiter als drei Stunden Fahrzeit von der neuen Stelle entfernt ist (Land-
mann, 2013). Dies gibt Hinweise darauf, dass die Verlangerung der arbeitsgebunde-
nen Zeit durch Pendelzeiten eine zusatzliche Belastung flr Beschaftigte darstellt,
welche dann durch eine Umzugsentscheidung verringert werden kann.

3.1.2 Berufsbedingte Mobilitat

Wesensmerkmal berufsbedingter Mobilitat ist, dass die Mobilitat Bestandteil der Ar-
beitsaufgabe ist. Dauer, Haufigkeit, Rhythmus und Rahmenbedingungen der Mobili-
tat werden betrieblich festgelegt und sind durch betriebliche Malinahmen verander-
bar. Berufsbedingte Mobilitat lasst sich danach unterscheiden, ob sie durch eine Auf-
gabenerledigung an wechselnden oder wiederkehrenden Orten verursacht wird (wie
im Fall von Dienst- und Businesstrips, Entsendungen und Vor-Ort-Tatigkeiten) oder
ob die Bewegung an sich zentrales Aufgabenelement ist (wie etwa bei Transport-
und Beférderungsaufgaben).

Businesstrips/Dienstreisen konnen nach ihren Anlassen, ihrer Lange, Dauer und
Haufigkeit unterschieden werden und danach, ob sie mit Ubernachtungen an ande-
ren Orten verknupft sind oder nicht. Damit kommt ihnen eine grof3e Nahe zu berufs-
assoziierten Pendelformen zu. Westman, Etzion und Chen (2009) unterscheiden
»short and long business trips“ und Jensen und Rundmo (2015) differenzieren drei
Gruppen von Businesstrips: die wochentlichen Pendler (von zu Hause zu einem
permanenten Arbeitsplatz an anderem Ort als gewdhnlich), nationale Reisen (Reisen
zu wechselnden Orten) und internationale Reisen. Businesstrips haben in den letzten
Jahren zahlenmalig stark zugenommen. Laut der Geschéaftsreisenanalyse des Ver-
bandes Deutsches Reisemanagement (2017) gab es 2016 11,3 Millionen Geschafts-
reisende, womit durchschnittlich jeder dritte Beschaftigte mindestens einmal auf ei-
nem Businesstrip war. Im Vergleich zum Vorjahr ist ein Anstieg von 2,3 Prozent zu
verzeichnen. Kesselring und Vogl (2010) konnten zeigen, dass die durchschnittliche
Dauer von Businesstrips von 2003 bis 2008 von durchschnittlich 2,3 auf 2,6 Tage
zugenommen hat. Als Anlasse fur zunehmende arbeitsbedingte Mobilitat werden die
Globalisierung, betriebliche Netzwerkstrukturen, Dezentralisierung und Standardisie-
rungsprozesse sowie der Zwang zur Nahe zum Kunden genannt. Insbesondere Re-
organisationen und der Aufbau von Tochterunternehmen im Ausland sorgen dafur,
dass insbesondere Fuhrungskrafte zunehmend standortibergreifende Fuhrungs-
verantwortung erhalten, was fur diese FUhrungskrafte bedeutet, dass sie zwischen
den Standorten hin und her pendeln mussen. Zunehmend ergeben sich auch Reise-
aktivitaten fur Beschaftigte, die friher keine oder nur sehr geringe Mobilitatserforder-
nisse hatten, wie Verwaltungsangestellte oder Laboranten (Kesselring & Vogl, 2010).
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Aulerdem ist Mobilitat bei vielen Berufen Bestandteil der Arbeitsaufgabe, so z. B. im
Fall von Transporteuren, Busfahrern, Schiffs- und Flugpersonal, mobilen Serviceta-
tigkeiten und ambulanten Diensten. Beschaftigte Uben mobile Arbeit aus, wenn sie
zehn Stunden pro Woche oder mehr als 20 Prozent ihrer Arbeit auRerhalb des Fir-
menburos oder des Heimarbeitsplatzes leisten und dabei neue Informationstechno-
logien nutzen (Benz, 2010; Brandt, 2010). Vartiainen und Hyrkkanen (2010) nennen
als Kennzeichen mobiler Arbeit den flexiblen Gebrauch von Zeit und Ort, die Nutzung
mobiler Endgerate sowie eine Kollaboration, die an verschiedenen Orten (auch virtu-
ell) erfolgen kann. Die reprasentative Erwerbstatigenbefragung ,Gute Arbeit” des
Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) des Jahres 2008 weist fur Deutschland ei-
nen Anteil von 18 Prozent aller Befragten aus, die gelegentlich an wechselnden Ar-
beitsorten und 19 Prozent, die haufig/standig an wechselnden Arbeitsorten tatig sind.
Dabei sind vor allem Beschaftigte im Baugewerbe, aber auch im Bergbau sowie in
der Energiegewinnung, Land- und Fortwirtschaft, Energie- und Wasserversorgung
sowie Verkehr und Nachrichtenibermittiung mit wechselnden Arbeitsorten konfron-
tiert (Brandt, 2010). Aufgrund der sehr unterschiedlichen Formen von berufsbeding-
ter Mobilitat ist eine eindeutige Definition des Begriffs ,Telearbeit® schwer auszu-
machen. Verlassliche Angaben zu ihrer empirischen Verbreitung sind daher er-
schwert.

Als weitere berufsbedingte Mobilitatsform nehmen auch Entsendungen, d. h. berufs-
bedingte zeitlich befristete Umzlge ins Ausland kontinuierlich an Bedeutung zu (Hup-
feld, Brodersen & Herdegen, 2013; Mercer, 2015). Wahrend in friheren Jahren ins-
besondere Fuhrungskrafte aus dem oberen Management entsendet wurden, hat in
den letzten Jahren verstarkt die Entsendung von hoch qualifiziertem und spezialisier-
tem Personal aus den mittleren Hierarchieebenen zugenommen. Unternehmen ha-
ben jedoch schon seit langerer Zeit Schwierigkeiten, Mitarbeiter langfristig ins Aus-
land zu entsenden, da insbesondere die Berufstatigkeit des Partners (Doppelkarrie-
re) gegen einen Auslandseinsatz spricht (Hofer, 2002; Mercer, 2015).

3.1.3 Alternierende Telearbeit/Homeoffice

Das Arbeiten im Homeoffice als eine Form der Telearbeit wird unterschiedlich defi-
niert und erfasst. So wird im Mikrozensus sowie im Sozio-6konomischen Panel da-
nach gefragt, ob die Erwerbstatigkeit zu Hause ausgeubt wird; dabei sind jedoch un-
terschiedliche Zeitbezliige in den Fragen und Antworten enthalten (Brenke, 2016).
Nach Brenke (2016) hat der Anteil der abhangig Beschaftigten mit Homeoffice-
Anteilen in Deutschland in den letzten Jahren abgenommen, wohingegen er im euro-
paischen Durchschnitt gestiegen ist. Auf der Basis der Daten des Sozio-
okonomischen Panels stellt Brenke (2016) fest, dass gut 40 Prozent der Arbeitneh-
mer von zu Hause aus arbeiten kdnnten, da ihren Angaben zufolge ihr Arbeitsplatz
bzw. ihre Tatigkeit das Arbeiten von zu Hause erlaubt. Jedoch ist dies bei nur etwa
12 Prozent tatsachlich der Fall. Ein hohes Qualifikationsniveau (insbesondere ein
Hochschulabschluss) von Arbeithnehmern erhoht generell die Moglichkeiten zum
Homeoffice, allerdings sind die Madglichkeiten in den Wirtschaftsbereichen unter-
schiedlich gelagert. Wahrend einige Tatigkeiten im Dienstleistungssektor das Arbei-
ten von zuhause erleichtern, existieren im Baugewerbe und in der Landwirtschaft,
aber auch im Handel, im Verkehrsgewerbe sowie bei den konsumnahen Dienst-
leistungen nur wenige Arbeitsplatze, die daflr geeignet sind. Zudem finden sich fur
Homeoffice geeignete Tatigkeiten haufiger in groleren Betrieben. Brenke (2016)
zeigt jedoch, dass auch unter Berlcksichtigung dieser Faktoren eine Diskrepanz
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zwischen der moglichen und tatsachlichen Verbreitung des Arbeitens von zuhause
aus besteht. Insbesondere bei den Finanzdienstleistungen und in der offentlichen
Verwaltung zeigt sich ein deutliches Missverhaltnis und deutlich mehr Arbeithehmer
wurden zu Hause arbeiten, wenn ihr Arbeitgeber es zuliel3e.

3.2 Gesundheitliche Auswirkungen ortsflexiblen Arbeitens:
Risiken und Chancen

Aus dem Zusammenwirken der spezifischen Reisebedingungen, der mobilitatsbe-
dingten Verlangerung der arbeitsgebundenen Zeit sowie dem Ausmal} von Arbeitsin-
tensitat bzw. -verdichtung kénnen sich zusatzliche Belastungen, aber auch spezifi-
sche Vorteile ortsflexibler Arbeitsformen ergeben. Im Folgenden wird der For-
schungsstand zu den gesundheitlichen Risiken und Chancen unterschiedlicher For-
men ortsflexibler Arbeit zusammengefasst.

3.2.1 Berufsassoziierte Mobilitat

Die Studienlage zum Zusammenhang von Tagespendeln und Gesundheit ist um-
fangreich, multidisziplinar und reicht von den Achtzigerjahren bis heute. Nach dem
derzeitigen Forschungsstand klagen Tagespendler haufiger als Nichtpendler Uber
Allgemeinbeschwerden, insbesondere Uber psychosomatische Beschwerden, ein
geringeres Wohlbefinden und starkere Unzufriedenheit (Costa et al. 1988;
Gottholmseder et al. 2009; Novaco et al. 1990; Ott & Gerlinger 1992). Besondere
Probleme werden fur pendelnde Schichtarbeiter berichtet (Costa et al. 1988; Hafner
et al. 2001). Sie geben starkere Herzprobleme, Kopfschmerzen, Mudigkeit, Nervosi-
tat und Schlafprobleme an als Pendler ohne Schichtarbeit. Auch Wochenpendler sind
einen betrachtlichen Anteil ihrer Wochenzeit unterwegs und unterliegen damit ahnli-
chen verkehrs- und reisebedingten Belastungen wie Tagespendler. Diese werden um
psychosoziale Belastungen der gesamten Familie erganzt, die sich durch die raumli-
che Trennung und den erhohten Koordinationsaufwand von einem Leben an zwei
Orten ergeben (Ducki, 2010; Grabe & Ott, 2003; Hupfeld et al., 2013). Als mobilitats-
spezifische Belastungen werden von Wochenpendlern die Trennung von vertrauten
Personen, insbesondere Familienangehdrigen, Zeitdruck am Wochenende, Ein-
schrankungen von spontanen Handlungsmoglichkeiten sowie der Zwang, alles zu
planen und zu organisieren, genannt (Ducki, 2010; Grabe & Ott, 2003).

Ob und in welchem Ausmal} Pendeln zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen fuhrt,
ist von zahlreichen Kontextbedingungen abhangig (Ducki & Nguyen, 2016). Als we-
sentlichster Einflussfaktor wird wiederkehrend die Pendeldauer und Entfernung ge-
nannt (Blickle, 2005; Costa et al., 1988; Hafner et al., 2012; Hansson et al., 2011;
Kluger, 1998; Rapp, 2003). Nach Ruger und Ruppenthal (2011) ergibt sich fur Fern-
pendler ein nahezu doppelt so hohes Risiko fur eine schlechtere allgemeine Ge-
sundheit, generelle Stressbelastungen sowie depressive Verstimmungen als fur
Nichtmobile. Neuere und differenzierte Analysen belegen insbesondere flr Frauen
sowie fur Personen mit Kindern signifikante Gesundheitseffekte des Fernpendelns
und bestatigen die Beanspruchungen des Fernpendelns sowohl flr altere als auch
fur jungere Beschaftigte (Ruger und Schulze, 2015). Auch andere Studien belegen
statistisch abgesichert insbesondere fur Fernpendler haufiger psychosomatische Be-
schwerden, krankheitsbedingte Fehltage sowie ein hoheres Unfallrisiko. Aul3erdem
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wenden Fernpendler weniger Zeit flir nétige Vorsorgeuntersuchungen auf (Blickle,
2005; Hafner et al., 2001; Kluger, 1998; Koslowsky et al., 1995).

Vorhersehbarkeit und Planbarkeit der Fahrdauer sind weitere wichtige Einflussfakto-
ren. Je weniger kalkulierbar diese ist, desto starker sind die Stressreaktionen der
Pendler. Insbesondere tagliche mehrstindige Fahrten kdnnen mit groRer Wahr-
scheinlichkeit Stress erzeugen und zu negativen gesundheitlichen Beeintrachtigun-
gen fuhren. Fur Autofahrer sind das Verkehrsaufkommen und Ausweichmdoglichkei-
ten, aber auch die eigene Fahrerfahrung und die Freiwilligkeit der Entscheidung fur
dieses Verkehrsmittel relevante Einflussfaktoren (Blickle, 2005; Stadler et al., 1998).
Far Nutzer der Offentlichen Verkehrsmittel sind die Zuverlassigkeit und Punktlichkeit
der Verkehrsmittel, aber auch Fragen von Enge, klimatischen Verhaltnissen, Sauber-
keit und Komfort gesundheitsrelevant (Hafner et al., 2012; Lundberg, 1976; Rapp,
2003). Eine wichtige Ressource ist die Mdglichkeit, den Arbeitsbeginn in Abhangig-
keit von der Verkehrssituation flexibel zu gestalten. Aber auch die Fahigkeit zum
Zeitmanagement und die Zeitbewusstheit von Pendlern werden als Eigenschaften
genannt, die das Stresserleben von Pendlern stark beeinflussen (Novaco et al.,
1991; Novaco et al., 1990; Riger & Ruppenthal, 2011).

Pendelmobilitat hat nicht nur spezifische Risiken, sondern kann auch Vorteile haben.
Als wichtigster Vorteil des Wochenpendelns wird ein attraktiver Arbeitsplatz genannt
(Limmer, 2005) sowie sich in der Woche voll und ganz auf die Arbeit konzentrieren
zu kdnnen (Ducki & Maier, 2001; Freymeyer & Otzelberger, 2000). Auch die raumlich
klare Trennung zwischen der Welt der Familie und der Welt der Arbeit mit ihren un-
terschiedlichen Strukturen und Erfordernissen kann besonders von mobilen Frauen
als entlastend wahrgenommen werden; denn weibliche Mobilitdt beglnstigt eine
gleichberechtigte Aufgabenteilung: Ist die Frau berufstatig mobil, wird die Hausarbeit
etwa zu gleichen Teilen geleistet (Schneider et al., 2002; Widmer & Schneider 2006).
Weiterhin werden ein Zugewinn an personlichen Freirdumen, der bewusstere Um-
gang mit gemeinsam verbrachter Zeit, bessere Kommunikation sowie weniger triviale
Argernisse und Konflikte als Vorziige erlebt (Ducki & Maier, 2001; Gerstel & Gross,
1984). Uber diese Aspekte kann berufsassoziierte Pendelmobilitat das Privatleben
somit auch positiv beeinflussen und damit zur Work-Life-Balance beitragen.

3.2.2 Berufsbedingte Mobilitat

Businesstrips

Businesstrips konnen vielfaltige physische und psychosoziale Folgen nach sich zie-
hen. Wenn mehrere Zeitzonen bei einer Reise durchquert werden, werden Jetlag-
Probleme wie Schlafstorungen, Mdudigkeit, Magen-Darm-Probleme, Stimmungs-
schwankungen, intellektuelle Dysfunktionen, verlangsamte Reaktionszeiten, redu-
zierte Konzentrationsfahigkeit und Einschrankungen der Urteilsfahigkeit berichtet
(DeFrank et al., 2000). Von Flugreisenden werden haufig kdrperliche Beschwerden
wie Ohrenschmerzen, Riickenschmerzen oder die sogenannte Reisekrankheit (Ubel-
keit, Schwindel, Kopfschmerzen) berichtet (DeFrank et al., 2000). DarUber hinaus
werden Infektionen und Magen-Darm-Probleme als reisebedingte Beschwerden er-
wahnt. Reisende haben im Vergleich zu nicht reisenden Beschaftigten eine zwei- bis
dreifach hohere Pravalenzrate fur psychische Erkrankungen. Hier werden insbeson-
dere Angst, allgemeine Energielosigkeit, Erschopfung sowie Irritationen (Gereiztheit)
berichtet (DeFrank et al., 2000). Nervositat und Gefuhle des Gehetztseins treten bei
Businesstrips vor allem bei Verspatungen, Flugstreichungen und Terminverschie-
bungen auf (DeFrank et al., 2000). Fur Personen mit einem hohen Kontrollbedurfnis
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sind solche nicht vorhersehbaren Ereignisse besonders belastend (vgl. auch
Koslowsky, 1997). Nicht zu unterschatzen sind Flugangste, die besonders von Per-
sonen, die oft reisen mussen, als belastend wahrgenommen werden. Haufiger treten
Sorgen wahrend des Businesstrips auf, welche sich auf familidre Probleme wie auch
auf Ereignisse am Arbeitsplatz beziehen kénnen. Ein hdherer Alkoholkonsum, unge-
sunde Ernahrung und fehlender Ausgleichssport werden auf der Verhaltensebene
ebenfalls haufig von Befragten berichtet (DeFrank et al., 2000).

Die Wirkungen von Businesstrips auf die Gesundheit sind von einer Vielzahl von
Faktoren abhangig, die sich aus der Arbeitssituation, den Reisebedingungen, den
Erwartungen, der physischen Konstitution des Reisenden sowie der sozialen Situati-
on (z. B. in der Familie, aber auch am Ankunftsort) ergeben. Kesselring und Vogl
(2010) heben hervor, dass negative gesundheitliche Wirkungen vor allem durch Ar-
beitsverdichtungen wahrend der Reise sowie durch eine hohe Reiseintensitat verur-
sacht werden. Arbeitsverdichtungen entstehen dadurch, dass auch wahrend der Rei-
sezeit mit mobilen Endgeraten an Arbeitsaufgaben weitergearbeitet wird. Aulderdem
ist es auf Businesstrips Ublich, dass pro Tag sehr lange gearbeitet wird, haufig finden
nach langen Arbeitstagen zudem noch Geschaftsessen statt. Ein Arbeitstag von 16
Stunden ist bei Businesstrips nicht selten (Kesselring & Vogl, 2010). Erschwerend
kommt die standige Erreichbarkeit hinzu, da es neue Kommunikationstechnologien
ermoglichen, auch wahrend eines Businesstrips fur Belange am eigentlichen Ar-
beitsort verflgbar zu bleiben. Gleichzeitig kann aber auch eine erzwungene Untatig-
keit zum Stressor werden, wenn z. B. Internetzugange nicht verfugbar sind, am hei-
mischen Arbeitsplatz aber dringend Probleme geldst werden mussen (Kesselring &
Vogl, 2010). Eine hohe Reiseintensitat umfasst zum einen, dass Beschaftigte Uber
das Jahr verteilt haufig Businesstrips absolvieren missen, zum anderen werden ein-
zelne Reiseepisoden aus Grunden der Kosten- und Zeitersparnis verdichtet, indem z.
B. viele Kundentermine an unterschiedlichen Orten direkt hintereinander gehangt
werden, sodass Businesstrips in zwei Wochen um die ganze Welt keine Ausnahme
mehr sind (Kesselring & Vogl, 2010).

Die Rahmenbedingungen sind konstituierend dafur, wie stark belastend eine Reise
wahrgenommen wird. Allerdings wurden die betrieblichen Reisebedingungen in den
letzten Jahren kontinuierlich verschlechtert und Business- oder 1.-Klasse-Buchungen
sowie gute Hotels werden zunehmend verwehrt (Kesselring & Vogl, 2010). Insbe-
sondere bei Vielreisenden hat der Verzicht auf Reiseprivilegien mit groRer Wahr-
scheinlichkeit unmittelbare Auswirkungen auf die koérperliche und psychische Ge-
sundheit. Ein weiterer fir die Gesundheit wichtiger Faktor ist die Einflussnahme der
Beschaftigten auf die Reiseplanung. Kesselring und Vogl (2010) sowie Schneider et
al., (2002) weisen darauf hin, dass die Zufriedenheit und die Belastbarkeit der Be-
schaftigten mit dem Grad an Mitbestimmung bei den Bedingungen von Businesstrips
wachst. Fast ein Drittel der Geschaftsreisenden empfindet es als stressig, wenn Rei-
severbindungen schlecht geplant sind (DRV, 2017).

DeFrank et al., (2000) nennen als Vorteile von Businesstrips, dass diese bildend sein
konnen, dass neue ldeen durch neue Orte, Kulturen und Sichtweisen entstehen kon-
nen und so die Personlichkeit weiterentwickelt werden kann. Kesselring und Vogl
(2010) verweisen jedoch darauf, dass ein Businesstrip friher ein Privileg und Aus-
druck von Anerkennung war, wahrend er heute als schlichte Notwendigkeit von je-
dem Beschaftigten erwartet werde. Wahrend Businesstrips friher im positiven Sinne
dadurch gepragt waren, dass sich die betroffene Person flr kurze Zeit den betriebli-
chen Kontroll- und Einflussnahmen entziehen konnte, und neben den Geschafts-
terminen attraktive Zielorte kennengelernt und erkundet werden konnten, werden die
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Reisen heute jedoch meist so engmaschig geplant, dass neben den offiziellen Ar-
beitsterminen selten positiv nutzbare Zeit bleibt.

Vor-Ort-Arbeit/Mobile Arbeit

Bei mobiler Arbeit unterscheiden sich nicht nur die Mobilitdtserfordernisse, sondern
auch die Berufe und die damit verbundene Lebenssituation stark: Servicemitarbeiter
im Aufendienst, Busfahrer, Flug- und/oder Schiffspersonal, Unternehmensberater
und Einsatzkrafte des Militars oder von Hilfsorganisationen sind im Hinblick auf ihre
Arbeitsanforderungen so unterschiedlich, dass auch hier eine vergleichende Betrach-
tung der Einflisse der Mobilitat auf die Gesundheit der Beschaftigten schwer ist.
Belastungen im AufRendienst kdnnen in Belastungen aus dem Arbeitsverhaltnis, auf-
gabenbedingte und sozio-emotionale Belastungen, arbeitsorganisatorische und mo-
bilitatsspezifische Belastungen unterschieden werden (Strobel & Lehnig, 2003). Be-
lastungen aus dem Arbeitsverhaltnis kdnnen z. B. aus ergebnisorientierten Vergu-
tungssystemen resultieren und das Risiko der interessierten Selbstgefahrdung erho-
hen. Als aufgabenbedingte Belastungen werden haufig ein hoher Zeit- und Termin-
druck, starke Arbeitsintensivierung, aber auch mangelnde Fort- und Weiterbildung
genannt. Sozio-emotionale Stressoren ergeben sich in erster Linie aus dem Kunden-
kontakt. Haufig bestimmt der Kunde die Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten und
es bestehen starke Abhangigkeiten von den Arbeitsmitteln (insbesondere von
Soft-/Hardware, Mobilfunkverbindungen, Hotlines). Fur AuRendienstmitarbeiter erge-
ben sich zudem oft Uberstunden durch unvorhersehbare Arbeitsanforderungen, und
sie arbeiten haufig auch abends zu Hause (Bretschneider-Hagemes, 2011;
Lddemann, 2015.; Strobel & Lehnig, 2003).

Als magliche gesundheitliche Folgen dieser besonderen Arbeitsbedingungen im Au-
Rendienst werden eine reduzierte Erholungsfahigkeit, starke Erschopfungszustande,
erhdhte Gefahren fur Burnout sowie flr Herz-Kreislauf-Erkrankungen genannt
(Strobel & Lehnig, 2003). Auswertungen der reprasentativen Beschaftigtenbefragung
der DGB-Initiative ,Gute Arbeit* zeigen, dass Beschaftigte mit wechselnden Arbeits-
orten ihre Arbeitsbedingungen signifikant schlechter beurteilen und 41 Prozent sich
nicht vorstellen kénnen, unter diesen Bedingungen das Rentenalter zu erreichen,
wahrend dies nur 30 Prozent der Beschaftigten mit festem Arbeitsort befurchten
(Fuchs, 2008). Auf der anderen Seite schatzen mobil Beschaftigte an ihrer Arbeit ihre
Unabhangigkeit und Freiheit sowie die groReren Gestaltungsfreiraume. Sie sind hau-
fig betrieblichen Reglementierungen durch Abwesenheit entzogen, erleben ihre Ar-
beit als selbstbestimmter und freier, geben an, mehr Gestaltungsmaglichkeiten in der
personlichen Arbeitsorganisation zu besitzen und schatzen ihre Aufgabenvielfalt und
Abwechslung (Brandt, 2010; Kesselring & Vogl, 2010; Strobel & Lehnig, 2003).

Fir die Gestaltung von Arbeitsplatzen im Aul3endienst werden mehrere tatigkeitsbe-
zogene Malinahmen empfohlen. Neben einer angemessenen technischen Ausstat-
tung der mobilen Arbeitsplatze sollte storungsfreies Arbeiten am Einsatzort ermdg-
licht werden. Der haufig hohen Arbeitsintensitat bei mobiler Arbeit sollte durch den
Einbau von Zeitpuffern begegnet werden, um das Stressempfinden der Beschaftigten
zu senken (Ducki, Nguyen & Gerstenberg, 2016; Ducki, Gerstenberg & Nguyen,
2017). Zudem sollte eine gute Kommunikation und Kooperation mit dem Betrieb si-
chergestellt werden und mobile Arbeitnehmer sollten in ihrer Aufgabenerflllung
durch unterstutzende Fachabteilungen entlastet werden (Strobel & Lehnig, 2003).
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Entsendungen

Belastungen, die durch ortliche Veranderungen bei Auslandsentsendungen entste-
hen kénnen, umfassen ungewohnte klimatische Bedingungen und Tagesrhythmen,
hohere Luftverschmutzung, exotische Risikofaktoren und die Konfrontation mit bis-
lang dem Korper nicht vertrauten Krankheitserregern und Allergenen. Diese Bedin-
gungen sowie Unterschiede in Ernahrungs- und Hygienestandards erfordern einen
mitunter langwierigen Anpassungsprozess des Korpers (Hupfeld et al., 2013; Patel,
2011; Ruger & Ruppenthal, 2011; Ruger et al., 2013). Psychosoziale gesundheitliche
Folgen von Entsendungen ergeben sich haufig starker flir mitreisende Angehdrige
als fur die Entsendeten selbst (Florian, 2007; Gross, 1994). Partnerinnen und Partner
der Entsendeten mussen ihren Beruf aufgeben oder flr langere Zeit unterbrechen,
Kinder mussen sich auf ein neues schulisches Umfeld einstellen, der transkulturelle
Wechsel ist fur alle Beteiligten psychisch und sozial beanspruchend. An einzelnen
Orten wird die Lebensqualitat zudem durch Kriminalitat und politische Instabilitat be-
eintrachtigt, in manchen Landern bestehen besondere Gefahren fir die Gesundheit
(Rudolph, 2002). Als positive Aspekte von Entsendungen werden Abwechslung, Be-
reicherung durch kulturelle Vielfalt, Themenvielfalt am Entsendungsort, internationale
Herausforderungen sowie die Starkung der Sprach-, Kultur- und Organisationskom-
petenz, mehr Toleranz, ein hoheres Mal} an Selbststandigkeit, sozialer Kompetenz
und Empathie genannt (Ruger et al., 2013).

3.2.3 Alternierende Telearbeit/Homeoffice

Wie eine Metaanalyse Uber 46 Einzelstudien zeigt, wirkt sich alternierende Telearbeit
grundsatzlich positiv auf das Autonomieempfinden von Beschaftigten aus und verrin-
gert das Risiko von Work-Family-Konflikten (Gajendran & Harrison, 2007). Durch das
erhohte Autonomieempfinden erhdht alternierende Telearbeit sowohl die Arbeitszu-
friedenheit als auch die Leistung von Beschaftigten und verringert ihren Rollenstress
und ihre Fluktuationsneigung. Auf der anderen Seite kdnnen die sozialen Beziehun-
gen am Arbeitsplatz durch intensive Telearbeit negativ beeintrachtigt werden, was
bei wenig intensiver alternierender Telearbeit allerdings nicht der Fall ist.

Zur Wirkung von Telearbeit existieren jedoch widerspruchliche Forschungsergebnis-
se. Gajendran und Harrison (2007) berichten insbesondere bei intensiver Telearbeit
(mehr als 2,5 Tage pro Woche) eine positive Wirkung durch die Verringerung von
Work-Family-Konflikten. Einer aktuellen Studie (T.D. Golden, 2012) zufolge hangen
die arbeitsbedingte Erschopfung sowie das Auftreten von Work-Family-Konflikten
jedoch mafgeblich vom Ausmal} der Telearbeit ab: Je extensiver zuhause gearbeitet
wird, desto negativere Wirkungen fur die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben
und desto starkere arbeitsbedingte Erschopfung sind zu beobachten. Work-Family-
Konflikte treten zudem haufiger auf, wenn extensive Telearbeit zu untypischen Ar-
beitszeiten verrichtet wird. Durch Arbeit abends und am Wochenende wird das notige
Abschalten von der Arbeit, das normalerweise zu diesen Zeiten erfolgt, verhindert,
was eine erhOhte arbeitsbedingte Erschopfung zur Folge hat (T.D. Golden, 2012).
Die zunehmende Verbreitung verschiedenster Mobilitdtsformen und mobiler Arbeits-
formen zeugt von einer enorm hohen Flexibilitats- und Mobilitatsbereitschaft der Be-
schaftigten. Insbesondere bei der Kombination mehrerer Formen ist jedoch besonde-
re Vorsicht geboten. Kumulierende Mobilitatserfordernisse, die sich daraus ergeben,
dass eine Person auf mehrere Arten gleichzeitig mobil ist (z. B. mobile Arbeit und
Pendelmobilitat, um zum jeweiligen Einsatzort zu kommen), werden als Multimobilitat
bezeichnet (Skora et al., 2012). Auch das Uberschreiten einer bestimmten Mobilitats-
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intensitat bei einer Mobilitatsform (insbesondere bei Businesstrips), lielie sich als
Multimobilitat fassen. Bislang liegen erst wenige Studien zur Multimobilitat vor, die
jedoch zahlreiche Belastungen und Uberforderungen in der Gruppe der Multimobilen
anzeigen. Dies drangt zu arbeitspolitischer Gestaltung, allerdings besteht hier auch
dringender und weiterer Forschungsbedarf.
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4 Zeitflexibles Arbeiten

Die Organisation von Arbeitszeit auf den Dimensionen Dauer, Lage und Verteilung
wirkt sich direkt auf die Gestaltung des Alltags, die individuelle Lebensgestaltung und
das gesellschaftliche Zusammenleben aus. Sie bestimmt mit, welche Zeit fur Familie,
Freizeit, Erholung, Weiterqualifikation oder ehrenamtliche Tatigkeiten bleibt und wie
freie Zeit verteilt werden kann. Wird auf Grund der Lage und Dauer der Arbeitszeit
die Zeit fir BedUrfnisse und Pflichten aufRerhalb der Arbeit zu knapp oder ist schlecht
verteilt, kann sich das auf die Lebenszufriedenheit, die Work-Life-Balance und die
Gesundheit auswirken (Fagan, Lyonette, Smith & Saldana-Tejeda, 2012).

Im Kontext der aktuellen Diskussion uber die zunehmende Bedeutung der Arbeit in
einer digitalisierten Arbeitswelt, wird deutlich, dass die Flexibilisierung von Arbeitszei-
ten eine der zentralen Herausforderungen fur die Arbeitszeitgestaltung der Zukunft
darstellt. Inhalte und Prozesse, die mit ,Arbeitszeitflexibilisierung“ beschrieben wer-
den sind jedoch unterschiedlich (L. Golden, 2012; Jan3en & Nachreiner, 2004; Cos-
ta, Sartori & Akerstedt, 2006) und eng mit weiteren Aspekten der Arbeitsgestaltung,
wie bspw. dem ortsflexiblen Arbeiten, verbunden (Joyce, Pabayo, Critchley, & Bamb-
ra, 2010). Auf Arbeitszeiten beschrankt kann sich Flexibilisierung einerseits auf den
Wunsch nach Arbeitszeitsouveranitat in Form von Mitgestaltungsmoglichkeiten der
Mitarbeiter beziehen. Andererseits kann Flexibilisierung von Unternehmensseite aus
die variable Verfugung Uber Personal- und Zeitreserven beschreiben, in der sich de-
ren Einsatz nach betrieblichen Erfordernissen richtet.

Mit Zunahme der betriebsseitigen und auch von Erwerbstatigen gewunschten Ar-
beitszeitflexibilitat hat die Frage an Bedeutung gewonnen, wie sich flexible Arbeits-
zeiten und ihre Rahmenbedingungen auf die psychische und korperliche Gesundheit
auswirken kdnnen.

Als Grundlage fur die Darstellung des aktuellen Forschungsstands zu gesundheitli-
chen Kurz- und Langzeitwirkungen zeitflexiblen Arbeitens, werden im Folgenden
wichtige Formen flexibler Arbeitszeitformen genauer definiert und ihre Relevanz auf
Basis von aktuellen Daten dargelegt. Unter 4.2. erfolgt ein Uberblick Giber den aktuel-
len Erkenntnisstand zu gesundheitlichen Risiken und Chancen von zunehmender
zeitlicher Flexibilitat in der Arbeitszeit.

4.1 Definitionen und empirische Verbreitung zeitflexiblen
Arbeitens

Die konstituierenden Rahmenbedingungen fur die Arbeitszeitgestaltung stellt das
Arbeitszeitgesetz (ArbZG) mit seinen Regelungen z. B. zur Dauer der Arbeitszeit, zu
den Ruhe- und Pausenzeiten sowie der Festlegung der Ausgleichszeiten dar. Das
ArbZG ist die Umsetzung der EU-Arbeitszeitrichtlinie (Richtlinie 93/104/EG).

4.1.1 Ruhezeiten

Ruhezeiten sind grundsatzlich von Ruhepausen zu unterscheiden: Ruhepausen sind
im Voraus feststehende Unterbrechungen der Arbeit wahrend der Arbeitszeit, in de-
nen Beschaftigte von jeder Leistung freigestellt sind und selbst dariber entscheiden,
wie und wo sie die arbeitsfreie Zeit zur Erholung verbringen. Die Pause soll Zeit zur
Erholung und zum Essen bieten (§ 4 ArbZG). Entscheidendes Merkmal der Ruhe-
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pause ist, dass die Arbeitnehmerin und der Arbeitnehmer von jeder Arbeitsverpflich-
tung und auch von jeder Verpflichtung, sich zur Arbeit bereitzuhalten, freigestellt
sind.

Die Ruhepausen mussen bei einer Arbeitszeit von mehr als sechs Stunden bis zu
neun Stunden pro Tag mindestens 30 Minuten und bei einer Arbeitszeit von mehr als
neun Stunden mindestens 45 Minuten betragen. Ist die genaue Festlegung einer Ru-
hepause nicht mdglich, ist zumindest ein zeitlicher Rahmen festzulegen, in dem die
Ruhepause genommen werden kann. Wie die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung
2012 zeigt, fallen Ruhepausen fur einen nicht zu vernachlassigenden Teil der Be-
schaftigten aus: In der Befragung gab ein Viertel der Beschaftigten an, dass es an
Arbeitstagen mit mehr als sechs Stunden haufig vorkommt, dass Arbeitspausen
(Uber 15 Min.) ausfallen. Die Daten zeigen, dass vollzeitbeschaftigte Frauen Pausen
eher ausfallen lassen (31 %) als vollzeitbeschaftigte Manner (27 %) und FUhrungs-
krafte mehr (36 %) als Mitarbeiter (21 %).

Ununterbrochene Ruhezeit zwischen Arbeitsende und Arbeitsbeginn sollten mindes-
tens elf Stunden betragen. Bei Krankenhausern kann die Ruhezeit auf zehn Stunden
verkurzt werden, wenn innerhalb eines Monats oder vier Wochen ein Ausgleich er-
folgt (§ 5 Abs. 1 und 2 ArbZG). Wird die Ruhezeit wahrend der Rufbereitschaft (durch
Inanspruchnahme dieser Rufbereitschaft) unterbrochen und betragt die Lange der in
der Rufbereitschaft ausgefuhrten Arbeitszeit weniger als die Halfte der Ruhezeit,
kann die Ruhezeit zu anderen Zeiten ausgeglichen werden (§ 5 Abs. 3 ArbZG). Der
rechtliche Rahmen fur tarifvertragliche Abweichungsbefugnisse von diesen Regelun-
genistin § 7 ArbZG geregelt.

4.1.2 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit kann unterschiedlich stark reguliert sein.
Regulierte Formen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit sind arbeitsvertraglich
oder kollektivrechtlich geregelt, wie es z. B. beim Bereitschaftsdienst und der Rufbe-
reitschaft der Fall ist. Unregulierte Formen der arbeitsbezogenen erweiterten Er-
reichbarkeit basieren dagegen eher auf individuellen Absprachen oder Freiwilligkeit
der Mitarbeiter; nicht aber auf rechtlichen Grundlagen (Pangert & Schupbach, 2013).
Auf beide Formen erweiterter Erreichbarkeit wird im Folgenden eingegangen. Dabei
fokussiert die Darstellung regulierter Formen arbeitsbezogener erweiterter Erreich-
barkeit auf Regelungen, die im Rahmen des Bereitschaftsdienstes und der Rufbe-
reitschaft gelten.

Bereitschaftsdienst und Rufbereitschaft stellen eng angrenzende Flexibilisierungs-
konzepte dar und werden in der internationalen (v. a. englischsprachigen) Literatur
oft vermischt und unter dem Begriff ,on-call® zusammengefasst (vgl. Vahle-Hinz &
Bamberg, 2009). Allerdings lassen sich Regelungen, die Bereitschaftsdienst und
Rufdienst betreffen unterscheiden:

Im ArbZG werden die Begriffe Arbeitsbereitschaft oder Bereitschaftsdienst nicht defi-
niert. Nach Rechtsprechung des EuGH (SIMAP-Entscheidung’und Jaeger-Urteil?)
wird Bereitschaftsdienst (und erst recht Arbeitsbereitschaft) jedoch als Arbeitszeit

" EuGH, Urteil vom 3. Oktober 2000, RsC — 303/98 — AP EWG Richtlinie 93/104 Nr. 2, Simap = Sindi-
cato de Medicos de Asistencia Publica

2 EuGH, Urteil vom 9. September 2003, Az. C-151/02 Jaeger
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begriffen. Beschaftigte im Bereitschaftsdienst miussen dabei innerhalb oder auller-
halb des Betriebes an einem vom Arbeitgeber bestimmten Ort aufhalten und sich
bereithalten, um im Bedarfsfall von sich aus tatig zu werden (vgl. u. a. BAG,
10.01.1991 - 6 AZR 352/89). Beschaftigte durfen jedoch ruhen oder sich anderweitig
beschaftigen, solange ihre beruflichen Leistungen nicht erforderlich sind. Wie der
Bereitschaftsdienst ausgestaltet ist, ergibt sich in der Regel aus den Tarifvertragen.
Mit Ausnahme der Pausen sind alle Zeiten der Anwesenheit, ob aktiv oder inaktiv zu
berucksichtigen.

Rufbereitschaft, Ruf- oder Hintergrunddienst sind gesetzlich nicht definiert. Entspre-
chend der Formulierung des Bundesarbeitsgerichts (BAG) grenzt sich die Rufbereit-
schaft insofern vom Bereitschaftsdienst bzw. von der Arbeitszeit ab, als dass Mitar-
beiter in der Zeit, fur die Rufbereitschaft angeordnet ist, ihren Aufenthaltsort selbst
bestimmen kénnen (BAG, 31.01.2002 - 6 AZR 214/00). Arbeitgeber durfen Rufbe-
reitschaft nur anordnen, wenn erfahrungsgemal lediglich in Ausnahmefallen Arbeit
anfallt. Die Rufbereitschaft zahlt zur Ruhezeit, solange kein Arbeitsabruf erfolgt. Der
Arbeitsabruf unterbricht die Ruhezeit und zahlt zur Arbeitszeit.

Die BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefragung (2012) zeigt, dass 18 Prozent der Beschaf-
tigten Rufbereitschaft und/oder Bereitschaftsdienste leisten. Rufbereitschaft und/oder
Bereitschaftsdienste sind besonders im Dienstleistungssektor und im Gesundheits-
und Sozialbereich verbreitet.

Sténdige Erreichbarkeit bzw. arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit zeichnet sich
durch die Verfugbarkeit von Arbeitenden fur Arbeitsbelange auch aul3erhalb der re-
gularen Arbeitszeit und unabhangig vom regularen Arbeitsort aus. Sie wird durch
neue Informations- und Kommunikations-Medien erleichtert und kann sich auf unter-
schiedliche Zeitraume beziehen, die sich auf den Abend, das Wochenende oder so-
gar den Urlaub ausdehnen (Pangert & Schupbach, 2013).

Die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigen, dass von 22 Prozent der abhangig
Beschaftigten erwartet wird, auch im Privatleben fur dienstliche Angelegenheiten er-
reichbar zu sein (BAuA, 2016). Dies entspricht auch den Ergebnissen des
iga.Barometers 2013 (Pangert, Schiml & Schupbach, 2014). 25 % der abhangig Be-
schaftigten werden auch tatsachlich haufig oder manchmal aufgrund dienstlicher Be-
lange im Privatleben kontaktiert (BAuA, 2016). Von 14 Prozent der Erwerbstatigen
wird erwartet, dass sie auch in ihrem Privatleben dienstliche Belange erledigen
(Pangert, Schiml & Schupbach, 2014). Besonders betroffen sind dabei Selbststandi-
ge/Freiberufler, Fiihrungskrafte, Beschaftigte mit vielen Uberstunden sowie bestimm-
te Berufsgruppen aus dem Sozial- und Erziehungs-, technischen oder Dienstleis-
tungsbereich.

41.3 Lange Arbeitszeiten

Die durchschnittliche gesetzlich vorgegebene werktagliche Arbeitszeit betragt acht
Arbeitsstunden. Sie kann jedoch auf bis zu zehn Stunden pro Tag verlangert werden,
wenn innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen der
Durchschnitt von acht Stunden werktaglich nicht Gberschritten wird.

Die Frage, welche Lange Arbeitszeiten haben konnen, ohne sich nachteilig auszu-
wirken, wird seit Langem diskutiert. Die Bandbreite dessen, was unter dem Begriff
Jlange Arbeitszeiten* fallt, reicht von einer unspezifischen Definition langer Arbeits-
zeiten als Uberstunden hin zu konkreteren Beschreibungen, die sich auf einen
Schwellenwert von langer als zehn oder elf Stunden taglich oder eine wochentliche
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Arbeitszeit von mehr als — je nach Auffassung — 40 bis 55 Stunden oder mehr bezie-
hen.

Laut der Arbeitskrafteerhebung des Statistischen Bundesamtes (2014b) hat die Ar-
beitszeitlange pro Erwerbstatigem in den letzten Jahren im Durchschnitt zwar abge-
nommen. Dieser Trend geht vor allem auf eine Polarisierung zurlck, die auf einer
Zunahme an Teilzeitbeschaftigten (vor allem bei Frauen) beruht. Vollzeitbeschaftigte
arbeiten dagegen mit einem Durchschnitt von 41,5 Stunden pro Woche etwa genau-
so viel wie vor 20 Jahren. Etwa 15 Prozent der Manner und sieben Prozent der
Frauen arbeiten sogar mehr als 48 Stunden. Insgesamt arbeiten etwa 12 Prozent der
Vollzeiterwerbstatigen mehr als 48 Stunden pro Woche. Besonders landwirtschaftli-
che Fachkrafte (etwa 40 %) und Erwerbstatige in akademischen Berufen (etwa 19 %)
sind von (Uber)langen Arbeitszeiten betroffen (Statistisches Bundesamt, 2014b). Ak-
tuellen Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung zufolge arbeiten rund 18 Prozent der
mannlichen und 7 Prozent der weiblichen Beschaftigten zwischen 48 und 59 Stunden
pro Woche und 4 Prozent der Beschaftigten arbeiten wdchentlich sogar mehr als 60
Stunden (BAUA, 2016). Ahnliche Ergebnisse werden auch auf Basis der Beschéftig-
tenbefragung zum DGB-Index Gute Arbeit berichtet. Demzufolge arbeitet fast ein
Viertel aller Beschaftigten mehr als 45 Stunden in der Woche und jeder Dritte Voll-
zeitbeschaftigte gibt an, von Uberlangen Arbeitszeiten betroffen zu sein (DGB, 2016).

4.1.4 Arbeit mit einem Tages- und Abend-/Nachtblock

Abendarbeit bezieht sich auf eine Arbeitszeit zwischen 18 bis 23 Uhr. Der Anteil der
Erwerbstatigen, die regelmalig abends arbeiten liegt bei etwa 26 Prozent. (Arbeits-
krafteerhebung des Statistischen Bundesamtes, 2014a).

Nachtarbeit im Sinne des § 6 ArbZG liegt vor, wenn in der Zeit von 23 bis 6 Uhr mor-
gens des folgenden Tages mehr als zwei Stunden gearbeitet wird (§ 2 Abs. 3 und 4
ArbZG). Auch Bereitschaftsdienststunden, die in der Nachtzeit geleistet werden, zah-
len in vollem Umfang als Nachtarbeitsstunden (BAG 23.02.2011- 10 AZR 579/09).
Bei Nachtarbeit liegt die Grenze der hochstzulassigen Arbeitszeit bei acht Stunden.
Eine Verlangerung auf 10 Stunden ist nur dann zuldssig, wenn innerhalb eines Ka-
lendermonats oder innerhalb von vier Wochen durchschnittlich 8 Stunden taglich er-
reicht werden (§ 6 Abs. 2 ArbZG).

Laut der Arbeitskrafteerhebung des Statistischen Bundesamts (2014a) arbeiten rund
9 Prozent der Beschaftigten regelmafig nachts. Manner arbeiteten dabei fast doppelt
so haufig nachts (11 %) wie Frauen (6 %).

4.2 Gesundheitliche Auswirkungen zeitflexiblen Arbeitens:
Risiken und Chancen

Wahrend in der Vergangenheit haufig die Arbeitszeit unabhangig von der Ruhezeit
betrachtet wurde, ist diese dichotome Betrachtung als zwei getrennte Bereiche heute
kaum noch sinnvoll. Vielmehr verschwimmen durch die zunehmende Digitalisierung
und Flexibilisierung Grenzen von Arbeitszeit und Ruhezeit. Arbeitszeiten beeinflus-
sen Gestaltungsmoglichkeiten des Alltags. Je dichter Arbeitszeiten und Ruhezeiten
ineinandergreifen, desto schwieriger wird es auch zu unterscheiden, wie sich Ar-
beitszeit, einerseits, und Ruhezeit, auf der anderen Seite, auf die psychische oder
korperliche Gesundheit auswirken.
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In den letzten Jahren sind eine Reihe von Ubersichtsarbeiten entstanden, in denen
Erkenntnisse aus Einzelstudien uber Wirkzusammenhange von Arbeitszeitgestaltung
und psychischen sowie korperlichen Kurzzeit- und Langzeitwirkungen dargestellt und
diskutiert werden. Bei der folgenden Darstellung fokussieren wir in erster Linie auf
diese Ubersichtsarbeiten.

4.21 Nichteinhaltung und Verkiirzung von Ruhezeiten

Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass eine dauerhafte Kirzung der Ru-
hezeiten mit Risiken fur die korperliche und psychische Gesundheit sowie mit einem
erhdhten Unfallrisiko einher geht (Eldevik et al., 2013; Flo et al., 2014; Nachreiner et
al. 2010; Tucker & Folkard, 2012). Im Folgenden wird auf diese Aspekte ausfuhrlich
eingegangen.

Bei der Gestaltung der Arbeitszeit muss berucksichtigt werden, dass die Zeiten fur
Grundbedurfnisse des Lebens konstant bleiben. Sie haben unter den heutigen Be-
dingungen veranderter Familien- und Gesellschaftskonstellationen fur den Einzelnen
sogar eher noch zugenommen. Zu beachten ist dabei, dass eine Kirzung der Ruhe-
zeit deutliche Auswirkungen auf den Schlaf und die Schlafdauer haben kann. Die
mangelnde Erholung und erhdhte Erschépfung wirken sich dann auch auf die Arbeit
am nachsten Arbeitstag aus (z. B. Nachreiner et al., 2010; Pejovic et al., 2013; Son-
nentag & Binnewies, 2013; Sonnentag, Binnewies & Mojza, 2008). Dazu gehdrt v.a.
eine mangelnde Erholung, die u.a. auf ein angehauftes Schlafdefizit zurickgeht.
Schlafmangel und geringe Schilafqualitat sind wiederum mit verstarkten korperlichen
und psychischen Beschwerden verbunden (de Cordova, Phibbs, Bartel & Stone,
2012; Driscoll, Grunstein & Rogers, 2007; Matheson, O'Brien & Reid, 2014; Nachrei-
ner et al.,, 2010; Paridon, 2015; Pilcher, Lambert & Huffcutt, 2000; Sofianopoulos,
Williams & Archer, 2012).

Sowohl Erholung als auch Ermudung folgen einer Exponentialkurve. Das bedeutet,
dass sich in Abhangigkeit von der aktuellen Ermudung, vom Zeitpunkt der Erholungs-
bzw. Ruhezeitunterbrechung und der Dauer der Unterbrechung die Ruhezeit expo-
nentiell, d. h. Uberproportional, verlangern muss. Ein einfaches Verlangern durch ein
nachtragliches Anhangen der Unterbrechungszeit an die Ruhezeit ist demnach nicht
ausreichend (z. B. Demerouti, Bakker, Geurts, 2009; Lehmann, 1962, Schmidtke,
1965). In anderen Worten ist die Wechselwirkung verschiedener Faktoren wichtig: z.
B. hangt die Belastung bei einer geteilten Ruhezeit von der Dauer, Lage, Verteilung
und Dynamik der Arbeits- und Ruhezeit ab, und/oder von Regeln, wann der Dienst
am nachsten Tag aufgenommen werden muss.

Die Wiederherstellung sowohl physischer als auch psychischer Leistungsvorausset-
zungen ist die Kernfunktion von Pausen-, Erholungs- und Ruhezeiten. Daher gilt,
dass fur alle Tatigkeiten und bei allen Arten von Arbeitsbedingungen, allen Entloh-
nungsgrundsatzen und fur alle Beschaftigtengruppen eine angemessene Zeit zur
Erholung sichergestellt werden muss. Erholungszeiten sind insbesondere in Zusam-
menhang mit Gefahrstoffbelastungen zu beachten: Werte fur die maximale Arbeits-
platzkonzentration (MAK-Werte) der hdchstzulassigen Konzentration eines (Gefah-
ren-)Stoffes in der Luft am Arbeitsplatzes sollten im Allgemeinen die Gesundheit des
Arbeitnehmers auch bei wiederholter und langfristiger Exposition nicht beeintrachti-
gen (MAK-Liste der Deutschen Forschungsgemeinschaft, erscheint jahrlich neu). Es
ist davon auszugehen, dass eine langere tagliche oder wdchentliche Exposition ge-
genuber Gefahrenstoffen auch notwendige Ruhe- und Erholungszeiten verlangern.
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Bislang liegen jedoch keine Grenzwertbestimmungen fur MAK-Werte fur wochentli-
che Arbeitszeiten Uber 40 Stunden vor.

Problematisch wird es aus arbeitswissenschaftlicher Sicht dann, wenn ein langer an-
dauernder Beanspruchungszustand nicht in der direkt folgenden Erholungszeit kom-
pensiert wird. Durch die so entstehende Erholschuld kdnnen Beanspruchungszu-
stande geschaffen werden, die nicht mehr durch eine alltagliche Erholungsphase
ausgeglichen werden kdnnen. In diesem Fall kann sich die Beanspruchung zu ge-
sundheitsgefahrdenden Uberbeanspruchung summieren. Erklart wird dies damit,
dass die Ruckstellung von Beanspruchungsfolgen nicht erfolgt (z. B. durch wieder-
holte standige Arbeitstatigkeiten wahrend der Ruhe-/Erholungszeit). Leistungen
mussen dann mit vermehrter kompensatorischer Anstrengung erbracht werden, was
das Erholungsdefizit zunehmend vergroRert und in einer Abwartsspirale Wohlbefin-
den und Gesundheit beeintrachtigen kann (Geurts & Sonnentag, 2006; Meijman &
Mulder, 1998).

Neben der genannten Reduktion der Erholungszeit wird durch die Unterbrechung
von Ruhezeiten, ein erfolgreiches Abschalten von der Arbeit erschwert. Die Bedeu-
tung des Abschalten Kénnens nach der Arbeit als eine wesentliche Ressource zur
Erholung von der Belastung in der Arbeitszeit, ist in den vergangenen Jahren zu-
nehmend zu einem zentralen Faktor in der Forschung geworden. In den letzten Jah-
ren wurde das mentale Abschalten von der Arbeit wahrend der Ruhezeit als bedeu-
tender Einflussfaktor auf die individuelle Erholung identifiziert. Der Faktor Abschalten
von der Arbeit (detachment) schlie3t dabei sowohl die physische als auch die menta-
le Distanzierung von der Arbeit ein. Gelungene Erholungsprozesse gleichen die Fol-
gen von tatigkeitsbedingter Beanspruchung aus. Zudem beugen Erholungsprozesse
einer zeitlichen Akkumulation und damit einhergehenden negativen Effekten von Ar-
beitsbelastung fur die Gesundheit und Leistungsfahigkeit vor. Untersuchungen aus
der Erholungsforschung zeigen deutlich, dass Erholung am besten dann gelingt,
wenn die Arbeitstatigkeit beendet wird oder eine anforderungskontrare Tatigkeit aus-
gefuhrt wird (z. B. Geurts & Sonnentag, 2006; Meijman & Mulder, 1998; Winwood,
Bakker & Winefield, 2007). Dagegen wird psychologisches Abschalten von der Arbeit
erschwert, wenn Arbeitstatigkeiten in der Ruhezeit ausgeflhrt werden, wenn (emoti-
onales) Abschalten von Arbeitsinhalten — bspw. aufgrund hoher Arbeitsintensitat —
nicht gelingt oder unerwartete Stérungen durch arbeitsassoziierte Anforderungen
(Anrufe etc.) auftreten (Bamberg et al., 2012; de Jonge, Spoor, Sonnentag, Dormann
& van den Tooren, 2012; Derks & Bakker, 2014; Querstret & Cropley, 2012; Singh,
Burke & Boekhorst, 2016; Sonnentag & Bayer, 2005). Phasen, die nétig sind, um von
der Arbeit abzuschalten, verlangern sich je langer und intensiver die Arbeitsbelas-
tung ausfallt.

Analysen zeigen, dass das Nicht-Abschalten von der Arbeit wahrend der Ruhezeit
mit schlechterem Befinden (z. B. starkerer Ermudung, geringerer Erholung, geringe-
rem affektiven Wohlbefinden), mehr korperlichen Beschwerden und schlechteren
Werten bei psychischen Gesundheitsindikatoren (z. B. Schlaf, Lebenszufriedenheit,
Wohlbefinden, Erschopfung) zusammenhangt (Cropley et al., 2013; Derks, van Mier-
lo & Schmitz, 2014; Sonnentag et al., 2010; Ward et al., 2014). Dartber hinaus be-
stehen negative Zusammenhange zwischen Arbeitsanforderungen (z. B. quantitative
Anforderungen oder Arbeitszeit) und der Fahigkeit nach der Arbeit abzuschalten
(Volmann, Bakker & Xanthopoulou, 2013). Schlechte Arbeitsgestaltung im Sinne
nicht abgeschlossener Tatigkeiten wirkt also negativ nach. Auch das Ausuben von
Arbeitstatigkeiten wahrend der Ruhezeit ist negativ mit der Fahigkeit Abschalten zu
konnen assoziiert (d. h. mangelndes detachment). Insofern ist davon auszugehen,
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dass haufigere Unterbrechungen der Ruhezeit einen negativen Einfluss auf die Fa-
higkeit abschalten zu konnen und damit auf die Erholung zeigen und sich daher lan-
gerfristig negativ auf die Gesundheit auswirken.

Wenn Ruhepausen oder Ruhezeiten aufgeschoben oder selten in Anspruch genom-
men werden, nimmt auch das Unfallrisiko deutlich zu (vgl. Nachreiner et al., 2010;
Hanecke, Tiedemann, Nachreiner, & Hiltraud, 1998). Der Aufschub von Ruhepausen
wahrend des Arbeitstags fuhrt insgesamt zu einem verstarkten Risiko fir die Arbeits-
und Verkehrssicherheit, da die Mudigkeit im Verlauf des Tages zunimmt und die
Leistungsfahigkeit abnimmt (Tucker & Folkard, 2012; Wagstaff & Lie, 2011).

Eine mit den gesetzlichen Bestimmungen geregelte Form der Inanspruchnahme von
Arbeitsleistung aulderhalb der definierten Arbeitszeit stellt der Rufdienst dar (vgl. 4.1
und 4.2.2.1). Hier gibt es tarifliche Moglichkeiten die Ruhezeiten fur dienstliche Zwe-
cke zu unterbrechen (mit allen Rechten und Pflichten).

Ein Sonderfall der Verkirzung und der Unterbrechung von Ruhezeiten — ohne eine
generelle Arbeitszeitverlangerung — stellt die Verkirzung der Ruhezeit unter 11
Stunden (quick returns) mit dem Ziel der schnellen Ruckkehr zur Arbeit dar.

Eine Verklrzung der Ruhezeit kann bspw. bei Abendarbeit auftreten, wenn Erwerbs-
tatige auch am Folgetag zu ,Normalen Arbeitszeiten® (von durchschnittlich acht
Stunden innerhalb des Zeitraums von 7 und 19 Uhr) arbeiten. Zur Frage einer noch
akzeptablen Mindestruhezeit liegen aktuell keine wissenschaftlichen Erkenntnisse
auf der Basis variierter Bedingungen vor. Anhaltspunkte fur die Gestaltung bieten
aktuell aber belastbare Befunde aus der Schichtarbeitsforschung. Die Verkurzung
der Ruhezeiten unter Schichtarbeitsbedingungen entspricht einer Ruckwartsrotation
des Schichtsystems (z. B. Abendschicht gefolgt von einer Morgenschicht sogenannte
Schaukelschichten). Bei dieser Schichtfolge ist die nétige Erholungszeit verkirzt. Die
Forschung zu rickwartsrotierenden Schichtsystemen zeigt, dass die verkiurzten Ru-
hezeiten mit verstarkten gesundheitlichen Beschwerden verbunden sind (Bambra,
Whitehead, Sowden, Akers & Petticrew, 2008; Driscoll et al., 2007; Nachreiner et al.,
2010; Neil-Stztramko, Pahwa, Demers & Gotay, 2014). Gleiches qilt fur die soge-
nannten ,quick returns® (Eldevik et al., 2013; Flo et al., 2014; Tucker & Folkard,
2012). Die zur Verflgung stehende Ruhezeit wird zudem noch durch Pendelzeiten
und familidre Verpflichtungen verkirzt, was sich dabei als zusatzliche Belastung
auswirkt (Geiger-Brown, Trinkoff, & Rogers, 2011; Kogi, 1982; siehe hierzu Kap.
3.2.1).

4.2.2 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

Regulierte Formen der arbeitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit
Rufbereitschaft und Bereitschaftsdienst sind eine von mehreren moglichen Formen
von Flexibilisierung in Bezug auf Arbeitszeit. Sie stellen regulierte Formen der ar-
beitsbezogenen erweiterten Erreichbarkeit dar (vgl. 4.1).

Sowohl Rufbereitschaft als auch Bereitschaftsdienst gehen insgesamt mit negativen
Beanspruchungsfolgen einher (Amlinger-Chatterjee & Woéhrmann, 2017; Amlinger-
Chatterjee, 2016; BAuUA, 2016). Diese Formen atypischer Arbeitszeit stehen in Ver-
bindung mit verstarktem Stresserleben, schlechter Schlafqualitat, einer erhéhten An-
falligkeit fur Fehler und Unfallen und einer Beeintrachtigung der psychischen Ge-
sundheit einher (vgl. Ubersichtsarbeiten von Nicol & Botterill, 2004; Vahle-Hinz &
Bamberg, 2009). Insbesondere trifft dies zu, wenn eine nachtliche Rufbereitschaft
eingeschlossen ist.
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Die Dauer der Rufbereitschaft kann sich Uber verschiedene Zeitrdume ausdehnen
und geht daher immer mit einer potenziellen Einschrankung des Privatlebens einher.
Dadurch besteht ein enger Zusammenhang von Rufbereitschaft mit einer reduzierten
Fahigkeit von der Arbeit abzuschalten und einer schlechteren Work-Life-Balance.

Die Ergebnisse einer Studie von Dettmers et al. (2012) weisen zudem darauf hin,
dass die Anforderungen der Erreichbarkeit und Verfugbarkeit im Rahmen der Rufbe-
reitschaft unabhangig von den tatsachlichen Einsatzen eine Befindensbeeintrachti-
gung bewirkt. Die Forscher weisen darauf hin, dass die reine Anforderung verfugbar
zu sein, bereits Erholungsprozesse beeintrachtigt und auf diese Weise die Schlaf-
qualitat einschrankt und das Wohlbefinden herabsetzt. Phasen der Verfligbarkeit und
Erreichbarkeit Uber die regulare Arbeitszeit hinaus sollten aus Sicht der Autoren
moglichst vermieden werden. Lassen sich Rufbereitschaftsphasen nicht ganzlich
vermeiden, sollten diese Phasen zumindest so selten wie moglich vorkommen.

Unregulierte arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit

Neue Kommunikations-Medien ermdoglichen die Verfugbarkeit von Mitarbeitern fur
Arbeitsbelange auch aulerhalb der vereinbarten Arbeitszeit. Andererseits bietet sich
durch die zunehmende Digitalisierung fur Mitarbeiter auch die Moglichkeit ihren Ar-
beitstag flexibel zu gestalten und gibt ihnen ein groReres Mald an Entscheidungsfrei-
heit Uber die eigene Arbeitszeit.

Die Entscheidungsfreiheit der Mitarbeiter, Uber die Lage ihrer Arbeitszeit zu verfugen,
kann grundsatzlich als positiv bewertet werden. Dennoch lassen sich, auch bei ei-
nem hohen Grad an Autonomie, die negativen Auswirkungen unregulierter arbeits-
bezogener erweiterter Erreichbarkeit kaum ausgleichen (Pangert & Schupbach,
2013; Pauls & Pangert, 2015; Pauls, Pangert & Woéhrmann, 2016).

Die Befunde zu Verkirzungen und Unterbrechungen der Ruhezeit, sowie zu Folgen
von regulierten Formen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit lassen sich grof3-
ten Teils auf gesundheitliche Kurzzeit- und Langzeitwirkungen von unregulierter bzw.
freiwilliger arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit in der Freizeit Ubertragen.

Die Nutzung neuer Kommunikationsformen am Abend fur Arbeitszwecke steht in
Verbindung mit Beeintrachtigungen des Wohlbefinden sowie des Privatlebens
(Pangert, Pauls & Schupbach, 2016). So deuten mehrere Untersuchungen darauf
hin, dass die standige Erreichbarkeit und Arbeit auRerhalb der regularen Arbeitszeit
mit einer verstarkten Beeintrachtigung des Privatlebens durch die Arbeit, einer redu-
zierten Fahigkeit von der Arbeit abzuschalten, vermehrtem Stresserleben, einem ho-
heren Risiko fur Burnout und gesundheitlichen Beschwerden verbunden ist (Arlin-
ghaus & Nachreiner, 2014; Pangert & Schupbach, 2013; Pauls & Pangert, 2015;
Hassler, Rau, Hupfeld & Paridon, 2016 Pauls, Pangert & Wéhrmann, 2016).

Die Untersuchungen zeigen jedoch auch auf, dass Faktoren wie intrinsische Motiva-
tion oder Engagement mitentscheidend sein kdnnen, wie sich arbeitsbezogene er-
weiterte Erreichbarkeit auf die Gesundheit und die Arbeitszufriedenheit auswirken
kénnen. Nicht immer ist eine hohe Identifikation mit der Arbeit der einzige Grund lan-
ger zu arbeiten, Ruhepausen ausfallen zu lassen oder auch aul3erhalb der regularen
Arbeitszeit zu arbeiten. Auch organisationale Strukturmerkmale (z. B. eine starke
Leistungskultur) oder das Interesse am eigenen beruflichen Erfolg kann dazu beitra-
gen, dass Beschaftigte bereit sind, trotz mdglicher negativer Konsequenzen fur die
eigene Gesundheit, ,freiwillig® in Ruhepausen und Ruhezeiten weiterzuarbeiten. ,In-
teressierte Selbstgefahrdung” beschreibt das Phanomen, dass Regelungen und Ver-
einbarungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz ignoriert werden und Arbeitshan-
deln zum selbstgefahrdeten Verhalten wird (Krause, Berset & Peters, 2015). Vor-
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schlage zur erfolgreichen Pravention und Gesundheitsférderung beinhalten daher in
erster Linie psychoedukative Malinahmen, um Mechanismen, die zu einer interes-
sierten Selbstgefahrdung beitragen besser zu verstehen und individuell sowie be-
trieblich negativen Folgen der Selbstausbeutung entgegenzusteuern (Krause et al.,
2015; Peters, 2011).

4.2.3 Lange Arbeitszeiten

Lange Arbeitszeiten Uber zehn Arbeitsstunden am Tag oder 48 Wochenstunden
konnen sich auf unterschiedliche Weise auswirken: Sie sind tendenziell mit deutli-
chen Leistungsruckgangen und einem erhdhten Risiko fur Unfalle sowie einer deutli-
chen Abnahme von Produktivitdt und Effizienz verbunden. Darlber hinaus kdnnen
lange Arbeitszeiten zu gesundheitlichen Beeintrachtigungen fihren, die Mdglichkeit
der sozialen Teilhabe beeintrachtigten und die zur Verfigung stehende Zeit zur Erho-
lung verkirzen. Im Folgenden werden die mdglichen Folgen langer Arbeitszeiten im
Einzelnen dargestellt.

Proctor et al. (1996) berichten, dass bei Arbeitszeiten von Uber acht Stunden pro Tag
oder uber funf Tage pro Woche die kognitive Leistung in Form der Aufmerksamkeit
und exekutiver Funktionen sinkt, wobei es zu einer Interaktion der Arbeitsdauer mit
der Art der Tatigkeit kommt. Auch die Wachheit sinkt mit der Anzahl der Arbeitsstun-
den (z. B. Tucker, Barton & Folkard, 1996; Macdonald & Bendak, 2000). Das ist ins-
besondere bei Tatigkeiten mit hoher Belastung (,high workload“) der Fall (Akerstedt
et al., 2004; Grosch, Caruso, Rosa & Sauter, 2006; Krantz, Berntsson & Lundberg,
2005; Major, Klein & Ehrhart, 2002; Nirel, Goldwag, Feigenberg, Abadi & Halpern,
2008). Daruber hinaus steigen sowohl die kérperliche Ermidung als auch die subjek-
tive allgemeine Ermudung (fatigue) der Beschaftigten mit zunehmender Arbeitsdauer
an (z. B. Caruso, 2006; Proctor et al., 1996). Insbesondere Arbeitszeiten Uber acht
Stunden sind mit einem deutlichen Unfallrisiko verbunden (Folkard & Lombardi,
2006). Die 2014 vom norwegischen Institut fir Arbeitsmedizin (Statens-
Arbeismiljginstitutt 2014) verdffentlichte Ubersichtsarbeit zu Folgen von Schichtarbeit
und langen Arbeitszeiten weist darauf hin, dass besonders die Ausfihrung komple-
xer Aufgaben, die eine hohe Konzentration erfordern, uber den Verlauf der Arbeits-
zeit zunehmend beeintrachtigt wird (vgl. auch Einzelstudien wie z. B. die von Fer-
guson & Dawson, 2012; Fruchtmann, Moser & Perry, 2011; Virtanen et al., 2009).
Eine eindeutige Quantifizierung, wie stark die Leistungsfahigkeit in Abhangigkeit von
der Arbeitszeit sinkt ist allerdings kaum mdglich, da die Abnahme der Leistungsfa-
higkeit u. a. von situationsspezifischen Faktoren abhangt. Bislang liegen nur verein-
zelte Befunde zu differentiellen Einflussen von Alter und Geschlecht vor (Tucker &
Folkard, 2012). Bspw. konnten Ng & Feldman (2008) in ihrer Ubersichtsarbeit einen
engeren Zusammenhang zwischen beruflicher Kompetenz und Arbeitszeit bei Man-
nern als bei Frauen aufzeigen. Dagegen bestand bei ihren Analysen ein engerer Zu-
sammenhang zwischen Zufriedenheit mit der Karriere und beruflicher Qualifikation
bei Frauen als bei Mannern. Auch Alter hatte in der Ubersichtsarbeit von Ng & Feld-
man (2008) einen moderierenden Einfluss: Bei jingeren Beschaftigten bestand ein
starkerer Zusammenhang zwischen dem Ausmal, in dem sie sich der Organisation
zugehdrig fuhlten und der Arbeitszeit.

Da die Produktivitat als ein wirtschaftliches Kennzeichen fur die Effizienz und Effekti-
vitat der Arbeit gesehen wird, sollen an dieser Stelle auch die bisherigen Erkenntnis-
se der Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf die Produktivitat dargestellt werden.
Bereits 1921 berichtete Vernon — auf Grundlage von Langsschnittuntersuchungen in
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der Munitionsproduktion wahrend des ersten Weltkrieges — dass eine Arbeitszeitver-
klrzung (bei sonst gleich bleibenden Produktionsbedingungen) sogar zu einer Pro-
duktivitatssteigerung (Produktivitat pro Stunde) fihren kann. Alluisi & Morgan (1982)
kommen in ihrem Review zu dem Schluss, dass fur die individuelle Produktivitat des
Mitarbeiters Arbeitszeiten von 40 Stunden pro Woche, verteilt auf finf Tage a acht
Stunden, optimal seien und eine Verlangerung der Arbeitszeit Uber diese Zeiten hin-
aus eher negativ auf die Produktivitat wirke. Auch jlingere Ergebnisse zeigen, dass
lange Arbeitszeiten und Uberstunden keinen oder sogar negative Effekte auf die
Produktivitat haben (Kodz et al., 2003; Nachreiner, 2005; Seifert, 2009; Spurgeon,
2003).

Da jedoch verschiedenartige Interaktionen der Produktivitat mit unterschiedlichen
individuellen und Arbeitsmerkmalen (z. B. die Art der Tatigkeit, Motivation oder Auto-
nomie) bestehen, sind eindeutige Aussagen uber die Zusammenhange zwischen der
Arbeitsdauer und der Produktivitat in der Regel eher problematisch. Positive Zu-
sammenhange zwischen einer Arbeitszeitverlangerung und der Produktivitat konnten
allerdings noch nicht nachgewiesen werden. Dagegen gibt es jedoch mehrere Hin-
weise darauf, dass Leistung und Produktivitat durch die Verbesserung des Gesund-
heits- und Arbeitsschutzes erhoht werden konnen (Seo, 2011).

Gut belegt ist mittlerweile, dass die Dauer der taglichen und wéchentlichen Arbeits-
zeit mit der Hohe des Risikos fur Fehlhandlungen und arbeitsbedingte Unfalle zu-
sammenhangt (Nachreiner et al., 2010; Tucker & Folkard, 2012; Wagstaff & Lie,
2011). Das Unfallrisiko steigt dabei jenseits der achten Arbeitsstunde exponentiell
an, so dass Arbeitszeiten Uber zehn Stunden taglich hinaus als hoch riskant erschei-
nen. Das Unfallrisiko kumuliert darlber hinaus Uber mehrere Arbeitstage bzw.
Schichten, so dass flr jede Folgeschicht das Unfallrisiko hdher ist als fur die vorher-
gehende Schicht. Der kumulative Anstieg uber mehrere Nachtschichten in Folge ist
dabei noch starker als Uber mehrere Tagschichten in Folge (Folkard & Lombardi,
2000).

Das Ausmaly gesundheitlicher Beschwerden steigt mit zunehmender Arbeitsdauer
an. Gesundheitliche Beeintrachtigungen, die nachweislich mit der wochentlichen Ar-
beitszeit zusammenhangen, sind RuUcken-/Nacken-/Kreuzbeschwerden, Herzbe-
schwerden, Schlafstorungen, Mdudigkeit und Erschopfung, Magen-Darm-
Beschwerden, Nervositat und Niedergeschlagenheit und beglnstigen riskanten Al-
koholkonsum. Mit langen Arbeitszeiten sind — ebenso wie mit Schicht- und Wochen-
endarbeit — auch ein gesteigertes Stressempfinden sowie ein erhdhtes Risiko fur
Burnout-Symptome verbunden (Amlinger-Chatterjee, 2016). Zu den Zusammenhan-
gen von langen Arbeitszeiten und psychischen sowie korperlichen Beschwerden lie-
gen mittlerweile zahlreiche Ubersichtsarbeiten vor (z. B. Bannai & Tamakoshi 2014;
Caruso, 2006; Kang et al., 2012; Kivimaki et al., 2015; Seo, 2011; Spurgeon, 2003;
van der Hulst, 2003; Virtanen, Jokela et al., 2015; Virtanen, Stansfeld et al., 2012).
Besonders lange tagliche Arbeitszeiten Uber zehn Stunden sind mit einem erhohten
Risiko fur psychische und korperliche Erkrankungen und deutlichen Rickgangen in
der Leistungsfahigkeit verbunden (Nachreiner et al., 2010; Tucker & Folkard, 2012).
Lange Arbeitszeiten fihren damit u. a. zu erhdhten Folgekosten flr arztliche Behand-
lungen und krankheitsbedingte Fehlzeiten, die wiederum zu einem Ausfall an Wert-
schopfung fihren. Die Verbindung von langen Arbeitszeiten und psychischer Ge-
sundheit wird durch weitere Faktoren wie hohe Arbeitsintensitat und den Ausfall von
Pausen mitbestimmt (Rothe, Beermann & Wéhrmann, 2017).

Die Gestaltung der Arbeitszeit beeinflusst neben ihrer Wirkung auf die Gesundheit
der Erwerbstatigen auch die Mdglichkeiten der sozialen Teilhabe. Je langer die Ar-



30

beitszeit, desto geringer die Zeit fur soziale Kontakte (Seo, 2011; Wirtz, 2010). Die
Moglichkeiten fur die Arbeitenden, sich aktiv um die eigene Gesundheit und Qualifi-
kation zu bemuhen, sind daher bei langen Arbeitszeiten stark eingeschrankt. Auch
die wahrgenommene Vereinbarkeit zwischen Beruf und privaten Interessen (sog.
Work-Life-Balance) verschlechtert sich mit zunehmender Wochenarbeitszeit (Nach-
reiner et al., 2010; Ng & Feldman, 2008; Wohrmann, 2016).

Lange Arbeitszeiten bewirken eine Ausdehnung der vorhandenen Belastungsexposi-
tion und verklrzen die zur Verfugung stehende Zeit zur Erholung und fur auRerberuf-
liche Aktivitaten. Insbesondere, wenn zu der geleisteten Arbeitszeit aulerdem Pen-
delzeiten hinzukommen, reduziert sich der zur Regeneration zur Verfugung stehende
Zeitraum je nach Fahrtweg deutlich. In ahnlicher Weise kann ein Ausfall von Pausen
oder deren Aufschieben das Erholungsbedurfnis drastisch erhohen. Es ist jedoch
anzunehmen, dass gerade Erwerbstatige mit langen Arbeitszeiten langere Erho-
lungszeiten benodtigen. Wenn Erholungsphasen sich verkurzen, kdnnen sie zudem
mit verkurzten Schlafphasen einhergehen. Zwar mag das Schlafbedlrfnis von
Mensch zu Mensch variieren. Dennoch brauchen die meisten Menschen im Durch-
schnitt sechs bis acht Stunden Schlaf, um am nachsten Tag leistungsfahig zu sein.
Mehrere Studien zeigen deutlich, dass eine Verlangerung der Arbeitszeit mit verkirz-
ten Schlafphasen, einer Zunahme an Schlafstérungen und einer reduzierten Leis-
tungsfahigkeit verbunden ist (z. B. Nachreiner et al., 2010; Nixon et al., 2011).

4.2.4 Arbeit mit einem Tages- und Abend-/Nachtblock

Die Arbeit zu ,unublichen Zeiten“ ist mit negativen Folgen fur die Sicherheit, das
Wohlbefinden, die Gesundheit und das Gleichgewicht zwischen Berufs- und Privatle-
ben verbunden (Nachreiner et al., 2010; Spurgeon, 2003; Tucker & Folkard, 2012).
Trotz deutlichem Trend zu einer rund um die Uhr funktionierenden Gesellschaft wer-
den Abende und Wochenenden von der Gesellschaft nicht als ,ubliche” Arbeitszeiten
gesehen. Es ist zu erwarten, dass die Arbeit wahrend dieser Zeiten mit physischen
und psychosozialen Beeintrachtigungen (wie z. B. chronischer Erschopfung, Schiaf-
und Verdauungsproblemen sowie einer deutlichen Reduktion der Leistungsfahigkeit)
verbunden ist. Studien zu Abend- und Nachtschichtarbeit deuten zudem auf ein er-
hdhtes Risiko fur kdrperliche und psychische Erkrankungen hin (Merkus et al., 2012;
Spurgeon, 2003; Tucker & Folkard, 2012). Mustard et al. (2013) konnten dartber
hinaus zeigen, dass die Arbeit zu ,unublichen Zeiten“ bei Mannern und Frauen sowie
allen Altersgruppen mit einem erhéhten Risiko fur Verletzungen und Erkrankungen
einhergeht. Die Autoren fuhren als Hauptursachen Erschopfung sowie wenig Unter-
stitzung durch die Fihrungskraft und Kollegen an.

Saksvik, Bjorvatn, Hetland, Sandal und Pallesen (2011) geben in ihrer Ubersichtsar-
beit einen Uberblick dariiber wie die Einflussfaktoren Alter und Geschlecht die An-
passung an die Arbeit zu ,unublichen Zeiten® begunstigen oder erschweren konnen.
In ihren Analysen waren die negativen Auswirkungen von Schichtarbeit im Allgemei-
nen geringer bei Mannern, jungeren Erwerbstatigen, einem hohen allgemeinen
Energielevel, einer nach aullen gewandten Haltung (Extraversion), hoher internaler
Kontrolluberzeugung und Flexibilitat in Bezug auf die Anpassungsfahigkeit an sich
verschiebende Tagesrhythmen. Dagegen waren eine geringe Toleranz gegenuber
Stress, hohe Werte in Angstlichkeit, negative Gefiihlslagen und die Tendenz Emotio-
nen zu unterdricken mit einer schlechteren Anpassung an die Arbeit auerhalb der
,Normalarbeitszeit” verbunden. Auch altere Erwerbstatige wiesen eine hohere Sensi-
bilitat gegenltber der Stérung des gewohnten Tagesrhythmus auf, was sich Uber
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Studien hinweg vor allem auf die Leistung auswirkte. Dabei ist jedoch zu beachten,
dass nur gesunde Menschen auch langer im Berufsleben verbleiben (healthy worker
effect) und zu ,uniblichen Zeiten® arbeiten kénnen. Die meisten der von Saksvik et
al. (2011) analysierten Studien zeigen, dass Manner eine hohere Toleranz gegen-
Uber negativen Auswirkungen von Arbeit zu ,unlblichen Zeiten“ aufweisen: Im Ver-
gleich zu Frauen berichteten Manner von einer hdheren Schlafqualitat, weniger Er-
schopfungszustanden und Mudigkeit, gesiinderen Verhaltensweisen und mehr Kon-
sistenz bei der Arbeit. Eine Ausnahme bilden kardiovaskulare Erkrankungen, die e-
her bei Mannern auftreten.

Auch wenn es sich nur um gelegentliche Ausnahmen von Abend- oder Nachtarbeit
handelt, belegen die vorliegenden Erkenntnisse, dass Ausgleichsruhezeiten negative
Belastungsfolgen nicht vollig ausgleichen konnen (z. B. Hook, 2012; Lilley et al.,
2002; Wirtz, Nachreiner, Beermann, Brenscheidt & Siefer, 2009). Insbesondere
Abendarbeit stellt ein Risikofaktor fur Beeintrachtigungsfreiheit und die Vereinbarkeit
von Arbeit und Privatleben dar (Arlinghaus & Nachreiner, 2012; Barnett, Gareis &
Brennan, 2008; Grosswald, 2003; van Hooff & Geurts, 2014).

Befunde zu geteilten Schichten (z. B. eine Schicht morgens und eine nachmit-
tags/abends) zeigen, dass sich unterbrochene Arbeitszeiten eher negativ auf das
Wohlbefinden und die Work-Life-Balance auswirken (z. B. Beutell, 2010; Gracia &
Kalmijn, 2015; fir eine Ubersicht siehe auch Tucker & Folkard, 2012).



32

5 Fazit

Die Sichtung der Ergebnisse wissenschaftlicher Studien zur Frage von orts- und zeit-
flexiblem Arbeiten zeigt, dass die Differenziertheit der aktuellen politischen und ge-
sellschaftlichen Fragestellungen sich nur teilweise in den vorliegenden Studiende-
signs widerspiegelt. Begriindet ist diese Einschrankung auch darin, dass im Bereich
der Bewaltigung psychischer Belastungen neben der Betrachtung der Anforderungen
auch eine Bertcksichtigung zur Verfugung stehender Ressourcen notwendig ist. So
sind im Kontext konkreter Arbeitssituationen Ressourcen wie Einflussmdglichkeiten
(Handlungsspielrdaume) und soziale Unterstitzung wirksam, die durchaus puffernd
auf die Auswirkungen von Belastungen wirken konnen. Diese puffernde Wirkung
zeigt sich in Studien insbesondere dann, wenn die Erfassung der Belastungswirkun-
gen uUber subjektive Parameter wie Motivation und Zufriedenheit erhoben werden.
Die Stabilitat verfugbarer Ressourcen Uber Lebensphasen und differenzielle Arbeits-
bedingungen kann in der Regel in wissenschaftlichen Studien (primar querschnittlich)
nicht erfasst werden.

Unabhangig von dieser Konstellation ergeben sich auf der Basis des vorliegenden
Erkenntnisstandes einige grundlegende Erkenntnisse flr die empirische Umsetzung.
Es kann generell davon ausgegangen werden, dass sowohl das ortsflexible als auch
das zeitflexible Arbeiten als Belastungsfaktor wirken. So erfordert Mobilitat einen zu-
satzlichen Aufwand, der in der Regel sowohl mit Organisationsaufwand als auch mit
zusatzlicher Bindung von Zeit und damit verbunden mit reduzierter Ruhezeit einher-
geht. Diese Effekte konnen durch einen hohen Handlungsspielraum und ein hohes
Mal an Selbstbestimmung abgeschwacht werden, was allerdings nicht in allen Be-
reichen mobiler Arbeit gegeben ist. Hier sei nur auf die Leistungsvorgaben z. B. von
Aulendienstmitarbeitern oder aber die ,Taktgebundenheit” von Busfahrern verwie-
sen.

Was die Zeitflexibilitat betrifft, so stellt Zeitautonomie — also die Verflgbarkeit GUber
die eigene Zeiteinteilung — eine positive Ressource dar. Wissenschaftliche Studien
belegen allerdings, dass unabhangig von den Rahmenbedingungen und der Motiv-
lage von Beschéaftigten eine Belastungsgrenze existiert, deren Uberschreitung zu
gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risiken fuhrt. Das betrifft im Wesentli-
chen die Dauer der Arbeitszeit sowie die Rufbereitschaft und den Bereitschafts-
dienst.

Zur Beantwortung der Frage nach den Auswirkungen der Unterbrechung von Ruhe-
zeiten kann insbesondere auf Erkenntnisse zum Detachment — also dem Abschalten
konnen — zurlckgegriffen werden. Von der Arbeit Abschalten zu kdnnen wirkt sich
sowohl positiv auf die Gesundheit als auch auf die Work-Life-Balance aus. Arbeits-
bezogene Unterbrechungen der Ruhezeiten stéren diesen Prozess. Zu den arbeits-
bezogenen Unterbrechungen der Ruhezeit zahlt auch die Erreichbarkeit fur betriebli-
che Belange in der Freizeit. Auch fur diesen Bereich zeigen sich negative Auswir-
kungen insbesondere auf die Work-Life-Balance. Die Befunde zeigen allerdings
auch, dass es eine Gruppe von Beschaftigten gibt, flir die Erreichbarkeit in der Frei-
zeit nach eigenen Aussagen kein Problem darstellt. Diese Beschaftigten duf3ern in
der Regel auch eine hohe Motivation und Identifikation mit der Arbeit. Hier kann ver-
mutet werden, dass die Motivlage der Beschaftigten einen puffernden Einfluss (Res-
source) auf die subjektive Belastungsverarbeitung hat.
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Gestaltungsansatze

Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass sowohl berufsbezogene als auch berufsas-
soziierte Mobilitat zusatzliche zur Arbeitstatigkeit bestehende Belastungsfaktoren
darstellen. Um die Belastungen moglichst gering zu halten, sollten die Rahmenbe-
dingungen der Mobilitat moglichst positiv gestaltet werden und die Intensitat mog-
lichst gering gehalten werden.

Positive Rahmenbedingungen flir die Mobilitdtsanforderungen sind z. B. groRtmaogli-
cher Vorhersehbarkeit, Beeinflussbarkeit und Kontrollierbarkeit durch Partizipation
und die Gewahrung von Entscheidungs- und Zeitspielrdumen. Hierzu ist die Ein-
flussnahme der Beschaftigten auf die Ausgestaltung der konkreten Mobilitatsbedin-
gungen, aber auch auf die Gestaltung der Arbeitszeit von Bedeutung (Gerstenberg,
Ducki & Aich, 2017). Ungunstig wirkt sich dagegen hohe Arbeitsintensitat bzw. hoher
Leistungsdruck aus. Der Aufbau oder der Erhalt von Zeitpuffern ist eine hervorgeho-
bene und Ubergeordnete Notwendigkeit, um Mobilitat gesundheitsforderlich zu ge-
stalten (Ducki, Nguyen & Gerstenberg 2016). Diese Gestaltungsempfehlungen be-
treffen alle Mobilitatsformen, auch Berufspendlerverkehr, Businesstrips, Entsendun-
gen und Vor-Ort-Arbeitsformen. Neben der Gestaltung der Rahmenbedingungen ist
aber auch die Starkung der individuellen Mobilitatskompetenz eine positive Form der
Belastungsbeeinflussung (Leitfaden fur Mitarbeiter im Aulendienst (Strobel & Leh-
nig, 2003).

Im Kontext zeitflexibler Arbeit zeigt sich, dass eine Ausdehnung der Arbeitszeit Uber
8 und insbesondere 10 Stunden hinaus mit gesundheitlichen Beeintrachtigungen und
sicherheitsbezogenen Risiken einhergeht. Die vorliegenden Studien legen zudem
eine Einschrankung der Leistungsfahigkeit nahe, die tatigkeitsabhangig und insbe-
sondere bei intensiven Arbeitsbelastungen von Bedeutung ist. Die durch die Arbeits-
zeit bestimmt Dauer der Exposition muss demzufolge begrenzt sein.

Variable Arbeitszeiten wie Rufbereitschaft/Bereitschaftsdienst und flexible bedarfs-
bezogene Arbeitszeiten sollten, um mogliche negative Auswirkungen auf die Ge-
sundheit und das Befinden zu reduzieren, gut planbar und vorhersehbar sein und
einen gro3tmaoglichen Einfluss der Beschaftigten auf die Gestaltung erlauben. Unge-
plante Flexibilitat fihrt haufig zu konfligierenden Interessen mit dem Privatleben.

Die arbeitsbezogene Inanspruchnahme wahrend der Freizeit verhindert eine effizien-
te Erholung und sollte demzufolge reglementiert sein. Da, wo es aufgrund betriebli-
cher Belange notwendig ist, sollten gemeinsam mit den Beschaftigten verbindliche
Regeln entwickelt werden. Im Projekt ,Management standiger Erreichbarkeit® der
Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg und dem Institut fir Sozialwissenschaftliche For-
schung (ISF) Muanchen wurden in Workshops mit Mitarbeitern verschiedener Unter-
nehmen konkrete Malinahmen zur Entlastung erarbeitet (Menz 2017; Pangert, Pauls
& Schlett, 2017a, b, c).

Generell gilt sowohl fur die orts- als auch zeitflexible Arbeitsgestaltung, dass neben
der Vorhersehbarkeit und Planbarkeit, die Einflussnahme auf die Gestaltung positive
Wirkungen auf die Belastungsentstehung und -verarbeitung haben. Dabei setzt eine
gesundheitsbezogene Gestaltung die Kenntnis langfristig schadigender Einflisse von
Gestaltungsalternativen voraus (Psychoedukation der Beschaftigten).

Die Frage ,Wie flexibel durfen Arbeitszeiten sein ohne die Gesundheit der Beschaf-
tigten zu schadigen?“ ist aktuell eine zentrale Forschungsfrage. Dabei kommt insbe-
sondere der Erholung und dem Abschalten-Kénnen (Detachment) als eine Voraus-
setzung fur die Beanspruchungsruckstellung eine hohe Bedeutung zu.



34

Literatur

Ahlers, E. (2010). Arbeitsbedingungen von Beschaftigten in Betrieben mit ergebnis-
orientiert gesteuerten Arbeitsformen. WSI-Mitteilungen, 63, 350-356.

Akerstedt, T., Knutsson, A., Westerholm, P., Theorell, T., Alfredsson, L. & Kecklund,
G. (2004). Mental fatigue, work and sleep. Journal of Psychosomatic Research, 57,
427-433. doi: 10.1016/j.jpsychores.2003.12.001

Alluisi, E. A., & Morgan, B. B. (1982). Temporal factors in human performance and
productivity. In E. A. Alluisi & E. A. Fleishman (Hrsg.). Human performance and
productivity: Stress and performance effectiveness. Hillsdae, N. J.: Lawrence Er-
Ibaum.

Amlinger-Chatterjee, M. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt. Atypische
Arbeitszeiten. Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. doi:
10.21934/baua:bericht20160713/3a

Amlinger-Chatterjee, M., & Wohrmann, A. M. (2017). Flexible Arbeitszeiten. Zeit-
schrift fur Arbeitswissenschaft, 71(1), 39-51. doi: 10.1007/s4144-017-0047-x

Amstad, F. T., Meier, L. L., Fasel, U., Elfering, A. & Semmer, N. K. (2011). A meta-
analysis of work-family conflict and various outcomes with a special emphasis on
cross-domain versus matching-domain relations. Journal of Occupational Health
Psychology, 16, 151-169.

Arlinghaus, A. & Nachreiner, F. (2012). Arbeit zu unublichen Zeiten — Arbeit mit un-
ublichem Risiko. Zeitschrift fur Arbeitswissenschaft, 66, 291-305.

Arlinghaus, A. & Nachreiner, F. (2014). Gesundheitliche Effekte standiger Erreich-
barkeit und Arbeit au3erhalb der regularen Arbeitszeit. In: GfA (Hrsg.), Gestaltung
der Arbeitswelt der Zukunft. Bericht zum 60. Kongress der Gesellschaft fur Arbeits-
wissenschaft vom 12. bis 14. Marz 2014 an der TU und Hochschule Minchen. Dort-
mund: GfA-Press, 271-273.

Ashforth, B. E., Kreiner, G. E. & Fugate, M. (2000). All in a day's work: Boundaries
and micro role transitions. The Academy of Management Review, 25, 472-491.

Bamberg, E., Dettmers, J., Funck, H., Krahe, B. & Vahle-Hinz, T. (2012). Effects of
on-call work on well-being: results of a daily survey. Applied Psychology: Health and
Well-being, 4, 299-320.

Bambra, C. L., Whitehead, M. M., Sowden, A. J., Akers, J. & Petticrew, M. P. (2008).
Shifting schedules: The health effects of reorganizing shift work. American Journal of
Preventive Medicine, 34, 427-434. doi:10.1016/j.amepre.2007.12.023

Beutell, N. J. (2010). Work schedule, work schedule control and satisfaction in rela-
tion to work-family conflict, work-family synergy, and domain satisfaction. The Career
Development International, 15, 501-518. doi: 10.1108/

13620431011075358

Bannai, A. & Tamakoshi, A. (2014). The association between long working hours and
health: A systematic review of epidemiological evidence. Scandinavian Journal of
Work, Environment & Health, 40, 5-18.



35

Barnett, R. C., Gareis, K. C., & Brennan, R. T. (2008). Wives' shift work schedules
and husbands' and wives' well-being in dual-earner couples with children: A within-
couple analysis. Journal of Family Issues, 29, 396-422.
doi:10.1177/0192513X07305346

BAUA (2016). Arbeitszeitreport 2016. Dortmund: Bundesanstalt flr Arbeitsschutz und
Arbeitsmedizin.

Benz, C. (2010). Online Forum mobile Arbeit. In: Brandt, C. (Hrsg.), Endbericht des
Projektes "OnFormA". Berlin: ver.di Bundesverwaltung.

Blickle, W. (2005). Darstellung und Analyse besonderer Belastungseffekte bei
Berufspendlern. Dissertation an der Universitat Ulm, Deutschland.

Brandt, C. (2010). Mobile Arbeit - Gute Arbeit? - Arbeitsqualitat und
Gestaltungsansatze bei mobiler Arbeit. In ver.di (Hrsg.). Berlin.

Brenke, K. (2016). Home Office: Mdglichkeiten werden bei weitem nicht
ausgeschopft. Berlin: Deutsches Institut fur Wirtschaftsforschung e. V.

Bretschneider-Hagemes, M. (2011). Belastungen und Beanspruchen bei mobiler IT-
gestutzter Arbeit — Eine empirische Studie im Bereich mobiler, technischer
Dienstleistungen. Zeitschrift fur Arbeitswissenschaft, 65, 223-233.

Brockling, U. (2007). Das unternehmerische Selbst. Soziologie einer
Subjektivierungsform. Frankfurt am Main: Suhrkamp.

Bundesministerium fur Arbeit und Soziales (2015). Grunbuch Arbeiten 4.0. Berlin:
Bundesministerium fur Arbeit und Soziales.

Caruso, C. C. (2006). Possible broad impacts of long work hours. Industrial Health,
44, 531-536.

Costa, G., Pickup, L., Di Martino, V. (1988). Commuting — a further stress factor for
working people: Evidence from the European Community || — An empirical study. In-
ternational Archives of Occupational and Environmental Health, 60, 377-385.

Costa, G., Sartori, S., & Akerstedt, T. (2006). Influence of flexibility and variability of
working hours on health and well-being. Chronobiology International, 23, 1125-1137.
doi:10.1080/07420520601087491

Cropley, M., Rydstedt, L. W., Devereux, J. J. & Middleton, B. (2013). The relationship
between work-related rumination and evening and morning salivary cortisol secre-
tion. Stress and Health, 2, 150-157.doi: 10.1002/smi.2538

de Cordova, P. B., Phibbs, C. S., Bartel, A. P., & Stone, P. W. (2012). Twenty-
four/seven: A mixed-method systematic review of the off-shift literature. Journal Of
Advanced Nursing, 68, 1454-1468. doi:10.1111/j.1365-2648.2012.05976.x

DeFrank, R. S., Konopaske, R., Ivancevich, J. M. (2000). Executive travel stress:
perils of the road warrior. The Academy of Management Executive, 14, 58-71.

De Jonge, J., Spoor, E., Sonnentag, S., Dormann, C., & van den Tooren, M. (2012).
“Take a break?!” Off-job recovery, job demands, and job resources as predictors of
health, active learning, and creativity. European Journal of Work and Organizational
Psychology, 21, 321-248. doi: 10.1080/1359432X.2011.576009



36

Demerouti, E., Bakker, A. B., Geurts, S. A. E., & Taris, T. W. (2009). Daily recovery
from work-related effort during non-work time. In S. Sonnentag, P. L. Perrewé & D. C.
Ganster (Hrsg.). Current perspectives on job-stress recovery (Research in Occupa-
tional Stress and Well-being, Volume 7) Emerald Group Publishing Limited, pp.85-
123

Derks, D. & Bakker, A. B. (2014). Smartphone use, work-home interference, and
burnout: A diary study on the role of recovery. Applied Psychology: An International
Review, 63, 411-440.

Derks, D., van Mierlo, H., & Schmitz, E.B. (2014). A diary study on work-related
smartphone use, psychological detachment and exhaustion: Examining the role of
the perceived segmentation norm. Journal of Occupational Health Psychology, 19,
74-84. doi: 10.1037/a0035076

Dettmers, J., Vahle-Hinz, T., Friedrich, N., Keller, M., Schulz, A. & Bamberg, E.
(2012). Entgrenzung der taglichen Arbeitszeit - Beeintrachtigungen durch standige
Erreichbarkeit bei Rufbereitschaft. In B. Badura, A. Ducki, H. Schrdder, J. Klose, M.
Meyer (Hrsg.), Fehlzeitenreport 2012. Gesundheit in der flexiblen Arbeitswelt: Chan-
cen nutzen - Risiken minimieren, 53-60. Berlin: Springer.

Deutscher Reiseverband e.V. (DRV) (Hrsg.) (2017). Stress lass nach — Geschéftsrei-
sende entspannter unterwegs. Pressemitteilung vom 22.05.2017. Berlin. Letzter Ab-
ruf am 08.08.2017 unter: http://www.presseportal.de/pm/106972/3641388

DGB (2016). Arbeiten ohne Ende. Wie verbreitet sind Gberlange Arbeitszeiten? DGB-
Index Gute Arbeit, 1.

DGB Bundesvorstand (Hrsg.) (2016). Mobilitat in der Arbeitswelt: Immer mehr Pend-
ler, immer grof3ere Distanzen. Arbeitsmarkt aktuell, 2. Berlin.

Driscoll, T. R., Grunstein, R. R., & Rogers, N. L. (2007). A systematic review of the
neurobehavioural and physiological effects of shiftwork systems. Sleep Medicine Re-
views, 11, 179-194. doi: 10.1016/j.smrv.2006.11.001

Drucker, P. F. (1959). The landmarks of tomorrow. New York: Harper & Row.

Ducki, A. (2010). Arbeitsbedinge Mobilitat und Gesundheit. Uberall dabei —
Nirgendwo daheim. In: B. Badura, H. Schroder, J. Klose & K. Macco (Hrsg.),
Fehlzeitenreport 2009 (61-70). Heidelberg: Springer.

Ducki, A. & Gerstenberg, S. (2016): Gesundheitsrelevante Einflussfaktoren, Folgen
und Gestaltungsoptionen raumlicher Mobilitat. In: Arbeit in komplexen Systemen -
Digital, vernetzt, human?! Dortmund: GfA-Press.

Ducki, A., Gerstenberg, S. & Nguyen, H.T.: Mobiles Arbeiten: Konsequenzen fur die
strategische Personalarbeit. In: PERSONALquarterly 2/2017. S. 28-35.

Ducki, A. & Maier, W. (2001). Belastungen und Ressourcen der Mobilitat: Erste
Ergebnisse der Pendlerbefragung im Auswartigen Amt. Paper presented at the
Tagung "Mobilitat und Familie", Berlin.

Ducki, A., & Nguyen, H. T. & Gerstenberg, S. (2016): Mobile Arbeit = gesunde
Arbeit?. In: R. Wieland, K. Seiler, & M. Hammes (Hrsg.), 19. Workshop Psychologie
der Arbeitssicherheit und Gesundheit. Kréningen: Asanger.


http://www.chefsache-businesstravel.de/2017/05/22/stress-lass-nach-geschaeftsreisende-entspannter-unterwegs/
http://www.chefsache-businesstravel.de/2017/05/22/stress-lass-nach-geschaeftsreisende-entspannter-unterwegs/

37

Ducki, A. & Nguyen, H. T. (2016): Mobilitat. In: Psychische Gesundheit in der Ar-
beitswelt. Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Eldevik, M. F., Flo, E., Moen, B. E., Pallesen, S. & Bjorvatn, B. (2013). Insomnia, ex-
cessive sleepiness, excessive fatigue, anxiety, depression and shift work disorder in
nurses having less than 11 hours in-between shifts. Plos ONE, 8,
doi:10.1371/journal.pone.0070882

Fagan, C., Lyonette, C., Smith, M. & Saldana-Tejeda, A. (2012). The influence of
working time arrangements on work-life integration or 'balance': a review of the inter-
national evidence. Geneva, Switzerland: International Labour Organization.

Ferguson, S. A., & Dawson, D. (2012). 12-h or 8-h shifts? It depends. Sleep Medicine
Reviews,16, 519-528. doi: 10.1016/j.smrv.2011.11.001

Flo, E., Pallesen, S., Moen, B. E., Waage, S., & Bjorvatn, B. (2014). Short rest
periods between work shifts predict sleep and health problems in nurses at 1-year
follow-up. Occupational and Environmental Medicine, 71, 555-561. doi:
10.1136/0emed-2013-102007

Florian, E. (2007). Arbeitsmigration deutscher Arbeitnehmer nach Tschechien —
Alltags-und Integrationsprobleme von mitausgereisten Partnern. Personalflihrung, 2,
64-73.

Folkard, S. & Lombardi, D.A. (2006). Modelling the impact of the components of long
working hours on injuries and “accidents”. American Journal of Industrial Medicine,
49, 953-63.

Freymeyer, K. & Otzelberger, M. (2000). In der Ferne so nah — Lust und Last der
Wochenendbeziehungen. Zirich: Links.

Fruchtman, Y., Moser, A. M., & Perry, Z. H. (2011). Fatigue in medical residents —
lessons to be learned. La Medicina del lavoro, 102, 455-63.

Fuchs, T. (2008). Mobile Arbeit im Spannungsfeld der wahrgenommenen
Arbeitsqualitat. Letzter Abruf am 29.11.2015 unter:
http://www.papsd.de/upload/pdf/mobil beschaeft.pdf

Gajendran, R. S., & Harrison D. A. (2007). The good, the bad, and the unknown
about telecommuting: Meta-analysis of psychological mediators and individual
consequences. Journal of Applied Psychology, 92, 1524-1541. doi: 10.1037/0021-
9010.92.6.1524

Geiger-Brown, J., Trinkoff, A., & Rogers, V. E. (2011). The impact of work schedules,
home, and work demands on self-reported sleep in registered nurses. Journal of Oc-
cupational and Environmental Medicine, 53, 303-307. doi: 10.1097/
JOM.0b013e31820c3f87

Gerstel, N., & Gross, H. (1984). Commuter Marriage. New York: Guilford Press.

Gerstenberg, S., Ducki, A. & Aich, E. (2017): Mobile Arbeit und Pendeln. In: Romahn,
R. (Hrsg.), Arbeitszeit gestalten — Wissenschaftliche Erkenntnisse fur die Praxis.

Geurts, S. A., & Sonnentag, S. (2006). Recovery as an explanatory mechanism in
the relation between acute stress reactions and chronic health impairment. Scandi-
navian Journal of Work, Environment and Health, 32, 482—-492.



38

Golden, T. D. (2012). Altering the effects of work and family conflict on exhaustion:
Telework during traditional and nontraditional work hours. Journal Of Business And
Psychology, 27, 255-269. doi:10.1007/s10869-011-9247-0

Golden, L., (2012). The effects of working time on productivity and firm performance:
A research synthesis paper. Geneva, Switzerland: International Labour Organization.

Gottholmseder, G., Nowotny, K., Pruckner, G. J., & Theurl, E. (2009). Stress
perception and communting. Health Economics, 18, 559-576.

Grabe, S. & Ott, E. (2003). "...man muss alles doppelt haben" — Wochenpendler mit
Zweithaushalt am Arbeitsort. Munster: LIT.

Gracia, P., & Kalmijn, M. (2015). Parents' family time and work schedules: The split-
shift schedule in Spain. Journal Of Marriage And Family, doi:10.1111/jomf.12270

Grobe, T. (2012). Gesundheitsreport 2012 — Mobilitat, Flexibilitat, Gesundheit. Ham-
burg: Techniker Krankenkasse.

Grosch, J. W., Caruso, C. C., Rosa, R. R., & Sauter, S. L. (2006). Long hours of work
in the U.S.: associations with demographic and organizational characteristics, psy-
chosocial working conditions, and health. American Journal of Industrial Medicine,
49, 943-952. doi: 10.1002/ajim.20388

Gross, P. (1994). Die Integration der Familie beim Auslandseinsatz von
FUhrungskraften: Moglichkeiten und Grenzen international tatiger Unternehmen.
Unveroffentlichte Dissertation an der Universitat St. Gallen, Schweiz.

Grosswald, B. (2003). Shift work and negative work-to-family spillover. Journal of
Sociology and Social Welfare, 30, 31-56.

Hafner, S., Kordy, H., & Kachele, H. (2001). Psychosozialer Versorgungsbedarf bei
Berufspendlern. Psychotherapie Psychosomatik Medizinische Psychologie, 51, 373-
376. doi:10.1055/s-2001-16900

Hafner, S., Rapp, H., & Kachele, H. (2012). Psychosoziale Belastungen von
Bahnpendlern. Und was soll man tun?. Psychotherapeut, 57, 343-351.
doi:10.1007/s00278-011-0831-6

Hanecke, K., Tiedemann, S., Nachreiner, F., & Hiltraud, G. S. (1998). Accident risk
as a function of hour at work and time of day as determined from accident data and
exposure models for the German working population. Scandinavian Journal of Work,
Environment and Health, 24, 43-48.

Hansson, E., Mattisson, K., Bjork, J., Ostergren, P., & Jakobsson, K. (2011). Rela-
tionship between commuting and health outcomes in a cross-sectional population
survey in southern Sweden. BMC Public Health, 11, 834.

Hassler, M., Rau, R., Hupfeld, J., & Paridon, H. (2016). Auswirkungen von standiger
Erreichbarkeit und Praventionsmdglichkeiten. Teil 2: Eine wissenschaftliche
Untersuchung zu potenziellen Folgen fur Erholung und Gesundheit und
Gestaltungsvorschlage fur Unternehmen. iga.Report 23, Berlin.

Hofer, R. (2002). Konzepte der Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei
Entsendungen. Prasentation auf dem Kongress zu Familie und Mobilitat in den
Zeiten der Globalisierung, Berlin.



39

Hook, J. L. (2012). Working on the Weekend: Fathers' time with family in the United
Kingdom. Journal of Marriage and The Family, 74, 631-642. doi: 10.1111/j.1741-
3737.2012.00986.x

Hube, G. (2005). Beitrag zur Analyse und Beschreibung von Wissensarbeit. Universi-
tat Stuttgart.

Hupfeld, J., Brodersen, S. & Herdegen, R. (2013). Arbeitsbedingte raumliche
Mobilitat und Gesundheit. iga.Report 25. Berlin.

JanfBen, D. & Nachreiner, F. (2004). Gesundheitliche und psychosoziale Auswirkun-
gen flexibler Arbeitszeiten. Deutsche Gesellschaft flr Arbeitswissenschaft (Hrsg.),
Arbeit und Gesundheit in effizienten Arbeitssystemen (50. Arbeitswissenschaftlicher
Kongress der GfA, ETH Zurich, Schweiz, 24.—26.03.2004) (pp. 253-256). Dortmund:
GfA-Press.

Jensen, M. T. & Rundmo, T. (2015). Associations between work family conflict,
emotional exhaustion, musculoskeletal pain, and gastrointestinal problems in a
sample of business travelers. Scandinavian Journal of Psychology, 56, 105-113.

Joyce, K., Pabayo, R., Critchley, J. A. & Bambra, C. L. (2010). Flexible working
conditions and their effects on employee health and wellbeing. Cochrane Database
Syst Rev(2), Cd008009. doi: 10.1002/14651858.CD008009.pub2

Kang, M. Y., Park, H., Seo, J. C., Kim, D., Lim, Y. H., Lim, S., Hong, Y. C. (2012).
Long working hours and cardiovascular disease: a meta-analysis of epidemiologic
studies. Journal of Occupational and Environmental Medicine, 54, 532-537.
doi:10.1097/JOM.0b013e31824fe192

Kesselring, S. & Vogl, G. (2010). Betriebliche Mobilitatsregime. Die sozialen Kosten
mobiler Arbeit , Vol. 117. Berlin: edition sigma.

Kivimaki, M., Jokela, M., Nyberg, S. T., Singh-Manoux, A., Fransson, E. |., Alfreds-
son, L., ... Virtanen, M. (2015). Long working hours and risk of coronary heart dis-
ease and stroke: A systematic review and meta-analysis of published and un-
published data for 603 838 individuals. The Lancet, 386, 1739-1746.
doi:10.1016/S0140-6736(15)60295-1

Kluger, A. N. (1998). Commute variability and strain. Journal of Organizational
Behavior, 19, 147-165.

Kodz, J., Davis, S., Lain, D., Strebler, M., Rick, J., Bates, P., ... Parmeet, S. (2003).
Working long hours: A review of the evidence. London: Department of Trade and In-
dustry.

Kogi, K. (1982). Sleep problems in night and shift work. Journal of Human Ergology,
11, 217-231.

Koslowsky, M. (1997). Commuting stress: Problems of definition and variable
identification. Applied Psychology, 46, 153-173.

Koslowsky, M., Kluger, A. N., & Reich, M. (1995). Commuting stress. Causes,
effects, and methods of coping. New York, London: Plenum Press.

Krantz, G., Berntsson, L., & Lundberg, U. (2005). Total workload, work stress and
perceived symptoms in Swedish male and female white-collar employees. The Euro-
pean Journal of Public Health, 15, 209-214. doi: 10.1093/eurpub/cki079



40

Krause, A., Dorsemagen, C. & Peters, K. (2013). Interessierte Selbstgefahrdung. Die
unerwunschten Nebenwirkungen moderner Steuerungsformen. Hernsteiner, 2, 14-
15.

Krause, A., Berset, M. & Peters, K. (2015). Interessierte Selbstgefahrdung — von der
direkten zur indirekten Steuerung. Arbeitsmedizin Sozialmedizin Umweltmedizin, 50,
164-170.

Landmann, J. (2013). Berufliche Mobilitat — Studienergebnisse einer reprasentativen
Bevolkerungsumfrage. Gutersloh: Bertelsmann Stiftung.

Lehmann, G. (1962). Praktische Arbeitsphysiologie. Stuttgart: Thieme.

Lilley, R., Feyer, A., Kirk, P., & Gander, P. (2002). A survey of forest workers in New
Zealand: Do hours of work, rest, and recovery play a role in accidents and injury?
Journal of Safety Research, 33, 53-71.

Limmer, R. (2005). Berufsmobilitat und Familie in Deutschland. Zeitschrift fur
Familienforschung, 17, 96-114.

Lohmann-Haislah, A. (2012). Stressreport Deutschland 2012. Dortmund:
Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Liddemann, P. (2015). Gesundheit und Gesundheitsmanagement bei selbstandigen
AulBendienstmitarbeitern. In: B. Badura, A. Ducki, H. Schroder, J. Klose & M. Meyer
(Hrsg.), Fehlzeitenreport 2015. Heidelberg, New York: Springer.

Lundberg, U. (1976). Urban commuting: Crowdedness and catecholamine excretion.
Journal of Human Stress, 2, 26-32.

Macdonald, W., & Bendak, S. (2000). Effects of workload level and 8- versus 12-h
workday duration on test battery performance. International Journal of Industrial
Ergonomics, 26, 399-416.

Major, V. S., Klein, K. J., & Ehrhart, M. G. (2002). Work time, work interference with
family, and psychological distress. Journal of Applied Psychology, 87, 427-436. doi:
10.1037/0021-9010.87.3.427

Matheson, A., O'Brien, L., & Reid, J. (2014). The impact of shiftwork on health: A lit-
erature review. Journal of Clinical Nursing, 23, 3309-3320. doi:10.1111/jocn.12524

Meijman, T. F. & Mulder, G. (1998). Psychological aspects of workload. In: Drenth, P.
J. D., & Thierry, H. (Eds.), Handbook of work and organizational psychology, Vol. 2.
Work Psychology, 5-33. Hove, UK: Psychology Press.

Menz, W. (2017). Erweiterte arbeitsbezogene Erreichbarkeit — Auspragungen, Belas-
tungen, Handlungsstrategien. Munchen: ISF Midnchen. Letzter Abruf am 24.08.2017
unter http://www.isf-muenchen.de/pdf/Erweiterte_arbeitsbezogene Erreichbarkeit.pdf

Mercer (Hrsg.) (2015). Kurzfristige Auslandsentsendungen werden wichtiger. Pres-
semitteilung vom 01.12.2015. Frankfurt. Letzter Abruf am 08.08.2017 unter:
https://www.mercer.de/newsroom/kurzfristige-auslandsentsendungen-werden-
wichtiger.html?src=asp-cu&typ=dl&cid=4784

Merkus, S. L., van Drongelen, A., Holte, K. A., Labriola, M., Lund, T., van Mechelen,
W. & van der Beek, A. J. (2012). The association between shift work and sick leave:
A systematic review. Occupational and Environmental Medicine, 69, 701-712.
doi:10.1136/0emed-2011-100488



41

Mdbelspediteur (2014). Umzugsstudie 2014: So zieht Deutschland um. Der Mébel-
spediteur, 69 (8), 20-24.

Mustard, C. A., Chambers, A., McLeaod, C. Bielecky, A. & Smith, P. M. (2013). Work
injury risk by time of day in two population-based data sources, Occupational and
Environmental Medicine 70, 49-56. doi:10.1136/oemed-2012-100920

Nachreiner, F., Wirtz, A., Dittmar, O., Schomann, C. & Bockelmann M. (2010). Study
to support an Impact Assessment on further action at European level regarding Di-
rective 2003/88/EC and the evolution of working time organisation — Annex 1 - Study
on health and safety aspects of working time.

Nachreiner, F. (2005). Arbeitszeit und Gesundheit. RKW-Magazin 2, 2005, 12-13.

Neil-Sztramko, S. E., Pahwa, M., Demers, P. A. & Gotay, C. C. (2014). Health-related
interventions among night shift workers: A critical review of the literature. Scandinavi-
an Journal of Work, Environment & Health, 40, 543-556. doi:10.5271/sjweh.3445

Ng, T. W. H., & Feldman, D. C. (2008). Long work hours: A social identity perspective
on meta-analysis data. Journal of Organizational Behavior, 29, 853-880.

Nicol, A. M., & Boitterill, J. S. (2004). On-call work and health: A review. Environmen-
tal Health, 3, 15, doi:10.1186/1476-069x-3-1

Nirel, N., Goldwag, R., Feigenberg, Z., Abadi, D., & Halpern, P. (2008). Stress, work
overload, burnout, and satisfaction among paramedics in Israel. Prehospital and Dis-
aster Medicine, 23, 537-546. doi:10.1017/S1049023X00006385

Nixon, A. E., Mazzola, J. J., Bauer, J., Krueger, J. R. & Spector, P. E. (2011). Can
work make you sick? A meta-analysis of the relationships between job stressors and
physical symptoms. Work & Stress, 25, 1-22. doi:10.1080/02678373.2011.569175

Novaco, R. W., Kliewer, W., Broquet, A. (1991). Home environmental consequences
of commute travel impedance. American Journal of Community Psychology, 19, 881-
909.

Novaco, R. W., Stokols, D., Milanesi, L. (1990). Objective and subjective dimensions
of travel impedance as determinants of commuting stress. American Journal of
Community Psychology, 18, 231-257.

Ott, E., Gerlinger, T. (1992) Die Pendlergesellschaft. Koln: Bund-Verlag.

Pangert, B., Pauls, N., & Schupbach, H. (2016). Psychische Gesundheit in der Ar-
beitswelt. Die Auswirkungen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit auf Life-
Domain-Balance und Gesundheit. (2. Vollstandig Uberarbeitete und erganzte Aufla-
ge). Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Pangert, B., Schiml, N. & Schipbach, H. (2014). Iga.Report 27. Flexibilitat, Life-
Domain-Balance und Gesundheit in der modernen Arbeitswelt (AOK-
Bundesverband, BKK Bundesverband, Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung
(DGUV) & Verband der Ersatzkassen e. V. (vdek), Hrsg.), Berlin.

Pangert, B. & Schupbach, H. (2013). Die Auswirkungen arbeitsbezogener erweiterter
Erreichbarkeit auf Life-Domain-Balance und Gesundheit. Dortmund: Bundesanstalt
fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Paridon, H. (2015). Arbeitszeit und Gesundheit: Befunde zu Dauer, Lage und Varia-
bilitat, Zeitschrift fur Arbeitswissenschaft, 69, 3-11.



42

Patel, D. (2011). Occupational travel. Occupational Medicine, 61(1), 6-18.

Pauls, N. & Pangert, B. (2015). Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit. Vortrag
zur Vorstellung des Gutachtens zu arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit im
Rahmen des Projekts ,Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt®. Dortmund,
07.07.2015.

Pauls, N., Pangert, B. & Schlett, C. (2017a). Leitfaden zum ,Management standiger
Erreichbarkeit®. Gestaltung eines Workshops zur MalRnahmenerarbeitung. Freiburg:
Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg. Letzter Abruf am 24.08.2017 unter
http://www.erreichbarkeit.eu/images/Leitfaden_0617.pdf

Pauls, N., Pangert, B. & Schlett, C. (2017b). Selbstcheck ,Standige Erreichbarkeit —
Ein Thema in meinem Unternehmen?“ — Fragebogen zu Ausmal}, Ausldsern, Folgen
und Umgangsweisen. Freiburg: Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg. Letzter Abruf am
24.08.2017 unter http://erreichbarkeit.eu/images/Selbstcheck 0617.pdf

Pauls, N., Pangert, B. & Schlett, C. (2017c). Mallnahmen zur gesunden Gestaltung
standiger Erreichbarkeit — Ergebnisse und Bewertung der MASTER-Workshops.
Freiburg: Albert-Ludwigs-Universitat Freiburg. Letzter Abruf am 24.08.2017 unter
http://www.erreichbarkeit.eu/images/Ergebnisbericht_0617.pdf

Pauls, N., Pangert, B. & Wohrmann, A. M. (2016). Die Auswirkungen arbeitsbezoge-
ner erweiterter Erreichbarkeit auf Life-Domain-Balance und Gesundheit. Vortrag auf
dem 62. Fruhjahrskongress der Gesellschaft fur Arbeitswissenschaft, Aachen,
03.03.2016.

Pejovic, S., Basta, M., Vgontzas, A. N., Kritikou, I., Shaffer, M. L., Tsaoussoglou, ...
Chrousos, G. P. (2013). Effects of recovery sleep after one work week of mild sleep
restriction on interleukin-6 and cortisol secretion and daytime sleepiness and perfor-
mance, American Journal of Physiology, 305, 890-896.
doi:10.1152/ajpendo.00301.2013

Peters, K. (2011). Indirekte Steuerung und interessierte Selbstgefahrdung. Eine 180-
Grad-Wende bei der betrieblichen Gesundheitsforderung. In: N. Kratzer, W. Dunkel,
K. Becker & S. Hinrichs (Hrsg.): Arbeit und Gesundheit im Konflikt. Analysen und
Ansatze fur ein partizipatives Gesundheitsmanagement (S.105-124). Berlin: edition
sigma.

Pfaff, S. (2014). Pendelentfernung, Lebenszufriedenheit und Entlohnung : Eine
Langsschnittuntersuchung mit den Daten des SOEP von 1998 bis 2009. Zeitschrift
fur Soziologie, 43(2), 113-130.

Pilcher, J. J., Lambert, B. J. & Huffcutt, A. I. (2000). Differential effects of permanent
and rotating shifts on self-report sleep length: a meta-analytic review. Sleep, 23, 155-
163.

Proctor, S. P., White, R. F., Robins, T. G., Echeverria, D. & Rocskay, A. Z. (1996).
Effect of overtime work on cognitive function in automotive workers. Scandinavian
Journal of Work and Environmental Health, 22, 124-132.

Querstret, D., Cropley, M. (2012). Exploring the relationship between work-related
rumination, sleep quality, and work-related fatigue. Journal of Occupational Health
Psychology, 17, 341-353. doi:10.1037/a0028552



43

Rapp, H. (2003). Die Auswirkungen des taglichen Berufspendelns auf den
psychischen und korperlichen Gesundheitszustand. Dissertation an der Universitat
Ulm, Deutschland.

Richtlinie 93/104/EG (1993). Richtlinie 93/104/EG des Rates vom 23.11.1993 Uber
bestimmte Aspekte der Arbeitszeitgestaltung, ABI. Nr. L. 307 (abgekurzt als EU-
Arbeitszeit-RiL 93/104/EG). Letzter Abruf am 28.08.2017 unter http://eur-
lex.europa.eu/legal-content/DE/TXT/?uri=CELEX%3A31993L0104

Rothe, |., Beermann, B., & Wohrmann, A. M. (2017). Arbeitswissenschaftliche
Erkenntnisse zur Arbeitszeit und Gesundheit. In: Schréder, L., Urban, H.-J. (Hrsg.),
Gute Arbeit 2017. Streit um Zeit — Arbeitszeit und Gesundheit (S. 123-135). Frankfurt
am Main: Bund-Verlag.

Rudolph S. (2002). Familie und Mobilitat im Auswartigen Dienst. Prasentation beim
Kongress Familie und Mobilitat in den Zeiten der Globalisierung, Berlin.

Ruger, H., Feldhaus, M., Becker, K. S. & Schlegel, M. (2012). Zirkulare
berufsbezogene Mobilitat in Deutschland : Vergleichende Analysen mit zwei
reprasentativen Surveys zu Formen, Verbreitung und Relevanz im Kontext der
Partnerschafts- und Familienentwicklung. Zeitschrift fur Bevolkerungswissenschaft,
36, 193-220.

Ruger, H., Ruppenthal, S. (2011). Berufsbedingte raumliche Mobilitat -
Konsequenzen fur Wohlbefinden und Gesundheit. BKK: 120-125.

Ruger, H., Ruppenthal, S., Fliege, H., Hillmann, J., Kaukal, M., Bellinger, M.M. &
Schneider, N. F. (2013). Mobilitatskompetenzen im Auswartigen Dienst - Risiken und
protektive Faktoren bei der Bewaltigung der Auslandsrotation. Wurzburg: Ergon.

Ruger, H.; Schulze, A. (2015). Zusammenhang von beruflicher Pendelmobilitat mit
Stresserleben und Gesundheit. Bestehen Unterschiede nach soziodemografischen
Gruppen?, Pravention und Gesundheitsforderung, 11, 27-33. doi:10.1007/s11553-
015-0521-2

Saksvik, I. B., Bjorvatn, B., Hetland, H., Sandal, G. M. & Pallesen, S. (2011).
Individual differences in tolerance to shift work—A systematic review. Sleep Medicine
Reviews, 15, 221-235. doi:10.1016/j.smrv.2010.07.002

Sauer, D. (2011). Indirekte Steuerung. Zum Formwandel betrieblicher Herrschaft. In:
W. BonR & C. Lau (Hrsg.), Macht und Herrschaft in der reflexiven Moderne.
Weilerswist: Velbruck, 358-378.

Schmidtke, H. (1965). Die Ermidung. Symptome — Theorie — Mel3versuche. Bern:
Hans Huber.

Schneider, N. F., Limmer, R. & Ruckdeschel, K. (2002). Berufsmobilitat und
Lebensform. Sind berufliche Mobilitatserfordernisse in Zeiten der Globalisierung noch
mit Familie vereinbar? Stuttgart: Kohlhammer.

Seifert, H. (2009). Arbeitszeitpolitik in der Krise. Vortrag auf der Arbeitstagung ,Ar-
beitszeit im Dialog zwischen Forschung und Praxis®, Duisburg. Letzter Abruf am
17.08.2017 unter www.iaqg.uni-due.de/aktuell/veransta/2009/2009-01-29 _seifert.pdf

Seo, J.-W. (2011). Excessive overtime, workers and productivity: Evidence and impli-
cations for better work. International Labour Organization (ILO). Genf, Schweiz: ILO.



44

Singh, P., Burke, R. J. & Boekrhorst, J. (2016). Recovery after work experiences,
employee well-being and intent to quit. Personnel Review, 45, 2, 232-254.
doi:10.1108/PR-07-2014-0154

Skora, T., Ruger, H. & Schneider, N.F. (2012). Dokumentation der deutschen
Stichprobe des Surveys Job Mobilities and Family Lives in Europe: European
Commision.

Sofianopoulos, S., Williams, B. & Archer, F. (2012). Paramedics and the effects of
shift work on sleep: A literature review. Emergency Medicine Journal, 29, 152-155.
doi:10.1136/emj.2010.094342

Sonnentag, S., & Bayer, U. (2005). Switching off mentally: Predictors and conse-
qguences of psychological detachment from work during off-job time. Journal of Occu-
pational Health Psychology, 10, 393-414. doi: 10.1037/1076-8998.10.4.393

Sonnentag, S. & Binnewies, C. (2013). Daily affect spillover from work to home: De-
tachment from work and sleep as moderators, Journal of Vocational Behavior, 83, 2,
198-208. doi: 10.1016/j.jvb.2013.03.008

Sonnentag, S., Binnewies, C. & Mojza, E. J. (2008). "Did you have a nice evening?"
A day-level study on recovery experiences, sleep and affect. Journal of Applied Psy-
chology, 93, 674-684.

Spurgeon, A. (2003). Working time: Its impact on safety and health. International La-
bour Office, Occupational Safety and Health Research Institute, Korea Occupational
Safety and Health Agency.

Stadler, P., Gstalter, H. & Fastenmeier, W. (1998). Offentliche Verkehrsmittel statt
eigenes Fahrzeug - ein Weg zu weniger Streld im Berufsverkehr? In: H. von Benda &
D. Bratge (Hrsg.), Psychologie der Arbeitssicherheit. 9. Workshop 1997 (318-322).
Heidelberg: Asanger.

Statens-Arbeismiljginstitutt (2014). Ny STAMI-rapport. Arbeitstid og helse, ein
systematisk litteraturstudie. Letzter Abruf am 10.08.2017 unter
https://lwww.nsf.no/vis-nyhet/1475228/Ny-STAMI-rapport:-Arbeidstid-og-helse-en-
systematisk-litteraturstudie

Statistisches Bundesamt (2014a). Qualitat der Arbeit — Abend- und Nachtarbeit.
Letzter Abruf am 04.04.2016 unter
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/Dimension3/3_
3_AbendNachtarbeit.html

Statistisches Bundesamt (2014b). Qualitat der Arbeit — Uberlange Arbeitszeiten.
Letzter Abruf am 04.04.2016 unter
https://www.destatis.de/DE/ZahlenFakten/Indikatoren/QualitaetArbeit/Dimension3/3
2_UeberlangeArbeitszeiten.html

Statistisches Bundesamt. (2015). Haufigste Grinde fur Umzug. Letzter Abruf am
10.08.2017 unter
http://de.statista.com/statistik/daten/studie/72842/umfrage/haeufigste-gruende-fuer-
umzug/

Strobel, G. & Lehnig, U. (2003). Arbeitssituation von Beschaftigten im Aul3endienst:
Defizite und Gestaltungsmaoglichkeiten der psychosozialen Arbeitsbedingungen.
Bremerhaven: Wirtschaftsverlag NW.



45

ten Brummelhuis, L. L. & Bakker, A. B. (2012). Staying engaged during the week:
The effect of off-job activities on next day work engagement. Journal of Occupational
Health Psychology, 17, 445-455. doi:10.1037/a0029213.

Tucker, P. & Folkard, S. (2012). Working time, health and safety: A research synthe-
sis paper. Geneva, Switzerland: International Labour Organization.

Tucker, P., Barton, J. & Folkard, S. (1996). Comparison of eight and 12 hour shifts:
impacts on health, wellbeing, and alertness during the shift. Occupational and En-
vironmental Medicine, 53, 767-772.

Vahle-Hinz, T. & Bamberg, E. (2009). Flexibilitat und Verfugbarkeit durch Rufbereit-
schaft — die Folgen fur Gesundheit und Wohlbefinden. ARBEIT — Zeitschrift fur Ar-
beitsforschung, 4, 327-339.

van der Hulst, M. (2003). Long workhours and health. Scandinavian Journal of Work,
Environment & Health, 29, 171-188.

van Hooff M. L. M. & Geurts S. A. E. (2014). Need satisfaction during free evening
hours: Examining its role in daily recovery, Stress Health, 30, 198-208,
doi:10.1002/smi.2595

Vartiainen, M. & Hyrkkanen, U. (2010). Changing requirements and mental workload
factors in mobile multi-locational work. New Technology Work and Employment, 25,
117-135.

Verband Deutsches Reisemanagement e.V. (2017). VDR-Geschéaftsreiseanalyse
2017, Vol. 15. Frankfurt am Main.

Vernon, H. M. (1921). Industrial Fatigue and Efficiency. London: Routledge

Virtanen, M., Jokela, M., Nyberg, S. T. & Madsen. (2015). Long working hours and
alcohol use: Systematic review and meta-analysis of published studies and un-
published individual participant data. BMJ Open. doi:10.1136/bmj.g7772

Virtanen, M., Singh-Manoux, A., Ferrie, J. E., Gimeno, D., Marmot, M. G., Elovainio,
M., Jokela, M., Vahtera, J. & Kivimaki, M., (2009). Long working hours and cognitive
function: The Whitehall I Study. American Journal of Epidemiology, 169, 596-605.
doi:10.1093/aje/kwn382

Virtanen, M., Stansfeld, S. A., Fuhrer, R., Ferrie, J. E. & Kivimaki, M. (2012). Over-
time work as a predictor of major depressive episode: A 5-year follow-up of the
Whitehall Il study. PLoS One, 7(1).

Volman, F. E., Bakker, A. B. & Xanthopoulou, D. (2013). Recovery at home and per-
formance at work: A diary study on self—family facilitation. European Journal of Work
and Organizational Psychology, 22, 218-234.

VoR, G. & Pongratz, H. J. (1998). Der Arbeitskraftunternehmer. Eine neue Grundform
der Ware Arbeitskraft?. Kolner Zeitschrift flr Soziologie und Sozialpsychologie, 50,
13-158.

Wagstaff, A. S. & Lie, J.-A. S. (2011). Shift and night work and long working hours -
a systematic review of safety implications. Scandinavian Journal of Work and Envi-
ronmental Health, 37, 173-185. doi: 10.5271/sjweh.3146



46

Ward, S. & Steptoe-Warren, G. (2014). A conservation of resources approach to
blackberry use, work-family conflict and well-being: Job control and psychological
detachment from work as potential mediators. Engineering Management Research, 3
(1), 8-23. doi:10.5539/emr.v3n1p8.

Westman, M., Etzion, D. & Chen, S. (2009). The impact of international business trips
on the travelers and their spouses. In: A. M. Rossi, J. C. Quick, P. L. Perrewé (Hrsg.),
Stress and quality of working life: The positive and the negative (pp. 19-39).
Charlotte, NC, US: Information Age Publishing.

Widmer, E. & Schneider, N. F. (2006). State-of-the-art of mobility research. A
literature analysis for eight countries. Job Mobilities Working Paper No. 2006-01.

Willke, H. (2001). Systemisches Wissensmanagement. Stuttgart: Lucius & Lucius

Wingerter, C. (2014). Berufspendler: Infrastruktur wichtiger als Benzinpreis.
STATmagazin: Arbeitsmarkt, 5. Wiesbaden: Statistsisches Bundesamt.

Winwood, P., Bakker, A. B. & Winefield, A. H. (2007). An investigation of the role of
non-work-time behavior in buffering the effects of work strain. Journal of
Occupational and Environmental Medicine, 49, 862-871.
doi:10.1097/JOM.0b013e318124a8dc

Wirtz, A. (2010). Lange Arbeitszeiten: Untersuchungen zu den gesundheitlichen und
sozialen Auswirkungen langer Arbeitszeiten (Dissertation). Oldenburg: Universitat
Oldenburg.

Wirtz, A., Nachreiner, F., Beermann, B., Brenscheidt, F. & Siefer, A. (2009). Lange
Arbeitszeiten und Gesundheit. Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Ar-
beitsmedizin.

Wohrmann, A. M. (2016). Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt. Work-Life-
Balance. Dortmund: Bundesanstalt fur Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin. doi:
10.21934/baua:bericht20160713/3f



	Orts- und zeitflexibles Arbeiten: Gesundheitliche Chancen und Risiken
	Inhaltsverzeichnis
	Kurzreferat
	Abstract
	1 Einleitung
	2 Rahmenbedingungen der modernen Arbeitswelt
	3 Ortsflexibles Arbeiten
	3.1 Definitionen und empirische Verbreitung neuer Anforderungen ortsflexiblen Arbeitens
	3.1.1 Berufsassoziierte Mobilität
	3.1.2 Berufsbedingte Mobilität
	3.1.3 Alternierende Telearbeit/Homeoffice

	3.2 Gesundheitliche Auswirkungen ortsflexiblen Arbeitens:
	Risiken und Chancen
	3.2.1 Berufsassoziierte Mobilität
	3.2.2 Berufsbedingte Mobilität
	Businesstrips
	Vor-Ort-Arbeit/Mobile Arbeit

	3.2.3 Alternierende Telearbeit/Homeoffice


	4 Zeitflexibles Arbeiten
	4.1 Definitionen und empirische Verbreitung zeitflexiblen  Arbeitens
	4.1.1 Ruhezeiten
	4.1.2 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit
	4.1.3 Lange Arbeitszeiten
	4.1.4 Arbeit mit einem Tages- und Abend-/Nachtblock

	4.2 Gesundheitliche Auswirkungen zeitflexiblen Arbeitens:  Risiken und Chancen
	4.2.1 Nichteinhaltung und Verkürzung von Ruhezeiten
	4.2.2 Arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit
	4.2.3 Lange Arbeitszeiten
	4.2.4 Arbeit mit einem Tages- und Abend-/Nachtblock


	5 Fazit
	Literatur


<<

  /ASCII85EncodePages false

  /AllowTransparency false

  /AutoPositionEPSFiles true

  /AutoRotatePages /All

  /Binding /Left

  /CalGrayProfile (Dot Gain 20%)

  /CalRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CalCMYKProfile (Euroscale Coated v2)

  /sRGBProfile (sRGB IEC61966-2.1)

  /CannotEmbedFontPolicy /Warning

  /CompatibilityLevel 1.4

  /CompressObjects /Tags

  /CompressPages true

  /ConvertImagesToIndexed true

  /PassThroughJPEGImages true

  /CreateJobTicket false

  /DefaultRenderingIntent /Default

  /DetectBlends true

  /DetectCurves 0.0000

  /ColorConversionStrategy /sRGB

  /DoThumbnails false

  /EmbedAllFonts true

  /EmbedOpenType false

  /ParseICCProfilesInComments true

  /EmbedJobOptions true

  /DSCReportingLevel 0

  /EmitDSCWarnings false

  /EndPage -1

  /ImageMemory 1048576

  /LockDistillerParams false

  /MaxSubsetPct 100

  /Optimize true

  /OPM 1

  /ParseDSCComments true

  /ParseDSCCommentsForDocInfo true

  /PreserveCopyPage true

  /PreserveDICMYKValues true

  /PreserveEPSInfo true

  /PreserveFlatness false

  /PreserveHalftoneInfo false

  /PreserveOPIComments false

  /PreserveOverprintSettings true

  /StartPage 1

  /SubsetFonts true

  /TransferFunctionInfo /Apply

  /UCRandBGInfo /Preserve

  /UsePrologue false

  /ColorSettingsFile ()

  /AlwaysEmbed [ true

  ]

  /NeverEmbed [ true

  ]

  /AntiAliasColorImages false

  /CropColorImages false

  /ColorImageMinResolution 300

  /ColorImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleColorImages true

  /ColorImageDownsampleType /Bicubic

  /ColorImageResolution 200

  /ColorImageDepth -1

  /ColorImageMinDownsampleDepth 1

  /ColorImageDownsampleThreshold 1.00000

  /EncodeColorImages true

  /ColorImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterColorImages true

  /ColorImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /ColorACSImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /ColorImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /JPEG2000ColorACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /JPEG2000ColorImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /AntiAliasGrayImages false

  /CropGrayImages false

  /GrayImageMinResolution 300

  /GrayImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleGrayImages true

  /GrayImageDownsampleType /Bicubic

  /GrayImageResolution 200

  /GrayImageDepth -1

  /GrayImageMinDownsampleDepth 2

  /GrayImageDownsampleThreshold 1.00000

  /EncodeGrayImages true

  /GrayImageFilter /DCTEncode

  /AutoFilterGrayImages true

  /GrayImageAutoFilterStrategy /JPEG

  /GrayACSImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /GrayImageDict <<

    /QFactor 0.15

    /HSamples [1 1 1 1] /VSamples [1 1 1 1]

  >>

  /JPEG2000GrayACSImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /JPEG2000GrayImageDict <<

    /TileWidth 256

    /TileHeight 256

    /Quality 30

  >>

  /AntiAliasMonoImages false

  /CropMonoImages false

  /MonoImageMinResolution 1200

  /MonoImageMinResolutionPolicy /OK

  /DownsampleMonoImages true

  /MonoImageDownsampleType /Bicubic

  /MonoImageResolution 900

  /MonoImageDepth -1

  /MonoImageDownsampleThreshold 1.33333

  /EncodeMonoImages true

  /MonoImageFilter /CCITTFaxEncode

  /MonoImageDict <<

    /K -1

  >>

  /AllowPSXObjects false

  /CheckCompliance [

    /None

  ]

  /PDFX1aCheck false

  /PDFX3Check false

  /PDFXCompliantPDFOnly false

  /PDFXNoTrimBoxError true

  /PDFXTrimBoxToMediaBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXSetBleedBoxToMediaBox true

  /PDFXBleedBoxToTrimBoxOffset [

    0.00000

    0.00000

    0.00000

    0.00000

  ]

  /PDFXOutputIntentProfile ()

  /PDFXOutputConditionIdentifier ()

  /PDFXOutputCondition ()

  /PDFXRegistryName ()

  /PDFXTrapped /False



  /CreateJDFFile false

  /Description <<



    /BGR <>

    /CHS <FEFF4f7f75288fd94e9b8bbe5b9a521b5efa7684002000500044004600206587686353ef901a8fc7684c976262535370673a548c002000700072006f006f00660065007200208fdb884c9ad88d2891cf62535370300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c676562535f00521b5efa768400200050004400460020658768633002>

    /CHT <FEFF4f7f752890194e9b8a2d7f6e5efa7acb7684002000410064006f006200650020005000440046002065874ef653ef5728684c9762537088686a5f548c002000700072006f006f00660065007200204e0a73725f979ad854c18cea7684521753706548679c300260a853ef4ee54f7f75280020004100630072006f0062006100740020548c002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e003000204ee553ca66f49ad87248672c4f86958b555f5df25efa7acb76840020005000440046002065874ef63002>

    /CZE <>

    /DAN <>

    /ENU (Use these settings to create Adobe PDF documents for quality printing on desktop printers and proofers.  Created PDF documents can be opened with Acrobat and Adobe Reader 5.0 and later.)

    /ESP <>

    /ETI <>

    /FRA <>

    /GRE <>



    /HRV <>

    /HUN <>

    /ITA <>

    /JPN <>

    /KOR <FEFFc7740020c124c815c7440020c0acc6a9d558c5ec0020b370c2a4d06cd0d10020d504b9b0d1300020bc0f0020ad50c815ae30c5d0c11c0020ace0d488c9c8b85c0020c778c1c4d560002000410064006f0062006500200050004400460020bb38c11cb97c0020c791c131d569b2c8b2e4002e0020c774b807ac8c0020c791c131b41c00200050004400460020bb38c11cb2940020004100630072006f0062006100740020bc0f002000410064006f00620065002000520065006100640065007200200035002e00300020c774c0c1c5d0c11c0020c5f40020c2180020c788c2b5b2c8b2e4002e>

    /LTH <>

    /LVI <>

    /NLD (Gebruik deze instellingen om Adobe PDF-documenten te maken voor kwaliteitsafdrukken op desktopprinters en proofers. De gemaakte PDF-documenten kunnen worden geopend met Acrobat en Adobe Reader 5.0 en hoger.)

    /NOR <>

    /POL <>

    /PTB <>

    /RUM <>

    /RUS <>

    /SKY <>

    /SLV <>

    /SUO <>

    /SVE <>

    /TUR <>

    /UKR <>

    /DEU <>

  >>

  /Namespace [

    (Adobe)

    (Common)

    (1.0)

  ]

  /OtherNamespaces [

    <<

      /AsReaderSpreads false

      /CropImagesToFrames true

      /ErrorControl /WarnAndContinue

      /FlattenerIgnoreSpreadOverrides false

      /IncludeGuidesGrids false

      /IncludeNonPrinting false

      /IncludeSlug false

      /Namespace [

        (Adobe)

        (InDesign)

        (4.0)

      ]

      /OmitPlacedBitmaps false

      /OmitPlacedEPS false

      /OmitPlacedPDF false

      /SimulateOverprint /Legacy

    >>

    <<

      /AddBleedMarks false

      /AddColorBars false

      /AddCropMarks false

      /AddPageInfo false

      /AddRegMarks false

      /BleedOffset [

        0

        0

        0

        0

      ]

      /ConvertColors /ConvertToRGB

      /DestinationProfileName (sRGB IEC61966-2.1)

      /DestinationProfileSelector /DocumentRGB

      /Downsample16BitImages true

      /FlattenerPreset <<

        /PresetSelector /MediumResolution

      >>

      /FormElements false

      /GenerateStructure true

      /IncludeBookmarks true

      /IncludeHyperlinks true

      /IncludeInteractive false

      /IncludeLayers false

      /IncludeProfiles true

      /MarksOffset 6

      /MarksWeight 0.250000

      /MultimediaHandling /UseObjectSettings

      /Namespace [

        (Adobe)

        (CreativeSuite)

        (2.0)

      ]

      /PDFXOutputIntentProfileSelector /NA

      /PageMarksFile /RomanDefault

      /PreserveEditing true

      /UntaggedCMYKHandling /UseDocumentProfile

      /UntaggedRGBHandling /LeaveUntagged

      /UseDocumentBleed false

    >>

    <<

      /AllowImageBreaks true

      /AllowTableBreaks true

      /ExpandPage false

      /HonorBaseURL true

      /HonorRolloverEffect false

      /IgnoreHTMLPageBreaks false

      /IncludeHeaderFooter false

      /MarginOffset [

        0

        0

        0

        0

      ]

      /MetadataAuthor ()

      /MetadataKeywords ()

      /MetadataSubject ()

      /MetadataTitle ()

      /MetricPageSize [

        0

        0

      ]

      /MetricUnit /inch

      /MobileCompatible 0

      /Namespace [

        (Adobe)

        (GoLive)

        (8.0)

      ]

      /OpenZoomToHTMLFontSize false

      /PageOrientation /Portrait

      /RemoveBackground false

      /ShrinkContent true

      /TreatColorsAs /MainMonitorColors

      /UseEmbeddedProfiles false

      /UseHTMLTitleAsMetadata true

    >>

  ]

>> setdistillerparams

<<

  /HWResolution [2400 2400]

  /PageSize [612.000 792.000]

>> setpagedevice



