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Orts- und zeitflexibles Arbeiten: Gesundheitliche 
Chancen und Risiken 
 
Kurzreferat 
 
Die Wirkungszusammenhänge zwischen Arbeitsbedingungen in der modernen Wis-
sensgesellschaft einerseits und der Gesundheit der Beschäftigten andererseits sind 
in den letzten Jahren verstärkt in den Fokus von Wissenschaft, Öffentlichkeit und 
Politik gerückt. 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 können. 
So erfordert Mobilität einen zusätzlichen Aufwand, der in der Regel sowohl mit Orga-
nisationsaufwand als auch mit zusätzlicher Bindung von Zeit und damit verbunden 
mit reduzierter Ruhezeit einhergeht. Die Ergebnisse zeigen, dass Mobilitätsanforde-
rungen zusätzliche zur Arbeitstätigkeit bestehende Belastungsfaktoren darstellen. 
Um die Belastungen gering zu halten, sollten die Rahmenbedingungen der Mobilität 
möglichst positiv gestaltet werden und die Intensität möglichst gering gehalten wer-
den. Positive Rahmenbedingungen sind z. B. größtmögliche Vorhersehbarkeit, Be-
einflussbarkeit und Kontrollierbarkeit durch Partizipation und die Gewährung von 
Entscheidungs- und Zeitspielräumen. Ungünstig wirkt sich dagegen hohe Arbeitsin-
tensität bzw. hoher Leistungsdruck aus. Eine Ausdehnung der Arbeitszeit über 8 und 
insbesondere 10 Stunden hinaus geht mit gesundheitlichen Beeinträchtigungen und 
sicherheitsbezogenen Risiken einher und kann, tätigkeitsabhängig und insbesondere 
bei intensiven Arbeitsbelastungen, die Leistungsfähigkeit einschränken. Die durch 
die Arbeitszeit bestimmte Dauer der Exposition muss demzufolge begrenzt sein. Was 
die Zeitflexibilität betrifft, so stellt Zeitautonomie durchaus eine positive Ressource 
dar. Wissenschaftliche Studien belegen allerdings auch, dass unabhängig von den 
Rahmenbedingungen und der Motivlage von Beschäftigten eine Belastungsgrenze 
existiert, deren Überschreitung zu gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risi-
ken führen kann. Von der Arbeit abschalten zu können, wirkt sich sowohl positiv auf 
die Gesundheit als auch auf die Work-Life-Balance aus. Arbeitsbezogene Unterbre-
chungen der Ruhezeiten stören diesen Prozess. Dazu zählt auch die Erreichbarkeit 
für betriebliche Belange in der Freizeit. Arbeitszeiten sollten somit, um mögliche ne-
gative Auswirkungen auf die Gesundheit und das Befinden zu reduzieren, gut plan-
bar und vorhersehbar sein und einen größtmöglichen Einfluss der Beschäftigten auf 
die Gestaltung erlauben. Ungeplante Flexibilität führt häufig zu konfligierenden Inte-
ressen mit dem Privatleben. Die arbeitsbezogene Inanspruchnahme während der 
Freizeit verhindert eine effiziente Erholung und sollte demzufolge reglementiert sein. 
Sowohl für die orts- als auch für die zeitflexible Arbeitsgestaltung gilt, dass neben der 
Vorhersehbarkeit und Planbarkeit die Einflussnahme auf die Gestaltung positive Wir-
kungen auf die Belastungsentstehung und -verarbeitung haben.  
 
Schlagwörter:  
 
Flexibilität, Arbeitszeit, Mobilität, Telearbeit, Erreichbarkeit, Ruhezeiten, Gesundheit, 
Work-Life-Balance 
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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 
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1 Einleitung 
 
Das Bundesministerium für Arbeit und Soziales (BMAS) hat die Bundesanstalt für 
Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin (BAuA) zu einer Darstellung und Bewertung des 
Forschungsstandes zu den gesundheitlichen Chancen und Risiken von orts- und 
zeitflexibler Arbeit für die Erwerbstätigen 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 Phäno-
mene von orts- bzw. zeitflexiblem Arbeiten, beschreiben ihre Verbreitung in Deutsch-
land und stellen deren gesundheitlichen Auswirkungen dar. Im abschließenden Fazit 
werden die wesentlichen Erkenntnisse aus Sicht der BAuA zusammengefasst. 
Die Wirkungszusammenhänge zwischen Arbeitsbedingungen in der modernen Wis-
sensgesellschaft einerseits und der Gesundheit der Beschäftigten andererseits sind 
in den letzten Jahren verstärkt in den Fokus von Wissenschaft, Öffentlichkeit und 
Politik gerückt. Dabei stehen in der aktuellen Diskussion zum einen das Risiko der 
zunehmenden psychischen Belastung der Beschäftigten 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 Möglichkeiten der Arbeitsorganisation größere Handlungsspielräume 
für die Beschäftigten, 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. 
 
Übertragbarkeit von generellen Forschungserkenntnissen auf konkrete Phä-
nomene 
Wissenschaftliche Studien im Kontext der Fragestellung untersuchen die grundsätzli-
chen Zusammenhänge zwischen Arbeitszeitregimen und der Gesundheit der Be-
schäftigten. Dabei ist es aufgrund der Komplexität der empirischen Einflussfaktoren 
nur bedingt möglich systematisch alle möglichen Kombinationen von Einflussgrößen 
in wissenschaftlichen Untersuchungen zu erfassen. Spezifische Fragestellungen, wie 
beispielsweise die Frage, ob es möglich ist ohne gesundheitliche Risiken abends um 
23 Uhr von Zuhause nochmals „kurz die Mails zu checken“, können in wissenschaft-
lichen Studien in der Form nicht systematisch abgebildet werden, da die Rahmenbe-
dingungen zu komplex sind, um sie kontrollieren zu können. Wissenschaftliche Aus-
sagen hierzu lassen sich allerdings angelehnt an grundlegende Konzepte der Erho-
lung ableiten. 
 
Übertragbarkeit älterer Forschungsergebnisse auf aktuelle Phänomene 
Durch den ständigen Wandel der Arbeit ergeben sich für die Forschung kontinuierlich 
neue Fragestellungen, deren Bearbeitung die Basis für die Generierung von gesund-
heitsgerechtem Gestaltungswissen bilden. Bei der Beurteilung der gesundheitlichen 
Auswirkungen neuer Phänomene, wie dem Einsatz neuer Techniken (z. B. Note-
book, Smartphone) oder neuer Formen der Arbeitsorganisation (z. B. Vertrauensar-
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beitszeit) kann die Wissenschaft auf bereits vorliegende Studien zurückgreifen. Aller-
dings nur, wenn zugrundeliegenden Belastungswirkungen als vergleichbar ange-
nommen werden können. Ergänzendes Wissen muss zu den spezifischen Konstella-
tionen sowohl bezogen auf die Belastungen als auch die Ressourcen generiert wer-
den. Ältere Studienergebnisse behalten daher zunächst grundsätzlich ihre Gültigkeit, 
solange keine Erkenntnisse vorliegen, dass sich die ihnen zugrundeliegenden Prä-
missen geändert haben. 
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2 Rahmenbedingungen der modernen Arbeits-
welt 

 
Orts- und zeitflexibles Arbeiten an sich ist kein grundsätzliches neues Phänomen. 
Aspekte wie Telearbeit oder atypische Arbeitszeitformen als Ausdruck von Flexibili-
tätsanforderungen 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 Überprü-
fung der bestehenden Arbeitsschutzvorschriften notwendig machen.  
Durch die Informations- und Kommunikationstechnologien können in vielen Berei-
chen Arbeitsgegenstand, Arbeitsmittel und Arbeitsprozess digitalisiert werden. Durch 
diese Digitalisierung wird Arbeit zunehmend orts- und zeitunabhängig. Der „Wis-
sensarbeiter“ benötigt nur noch entsprechende Endgeräte (Smartphone, Laptop 
etc.), um von jedem Ort der Welt arbeiten zu können. Das Entscheidende ist, wie 
diese Arbeit im digitalen Raum-Zeit-Gefüge organisiert und gesteuert wird. Hier las-
sen sich neue Formen des Managements und der Arbeitsorganisation erkennen, die 
einen ähnlich 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 Beschäftigten dienen. Ihnen gemeinsam ist, dass der Markt eine 
größere Rolle für die Unternehmens- als auch Leistungssteuerung einnimmt und die 
Beschäftigten eine aktive Rolle bei der Bewältigung der Anforderungen spielen. Der 
Markt liegt nicht mehr nur außerhalb des Unternehmens, sondern ist auch treibende 
Kraft aller unternehmensinternen Prozesse (Sauer, 2011).  
Zur Verbreitung neuer Steuerungsformen liegen bisher wenige Daten vor. In der 
WSI-Betriebsrätebefragung 2008/09 wurden organisatorische Merkmale abgefragt, 
die in Bezug zu neuen Steuerungsinstrumenten stehen. Dazu zählen eine hohe 
Kennziffernorientierung (60 %) und eine Konfrontation der Beschäftigten mit diesen 
Daten, Zielvereinbarungen (53 %) und Projektarbeiten (51 % der Betriebe) (Ahlers, 
2010). In der BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung geben rund zwei Drittel der Be-
schäftigten an, ihre Arbeit selbst planen und einteilen zu können, so dass eine Mehr-
heit der Beschäftigten über Gestaltungs- und Entscheidungsspielräume verfügt. Die-
ser Handlungsspielraum hat auch wesentlichen Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit 
und stellt grundsätzlich eine Ressource dar. 
Dies wird insbesondere an den „Grenzen der Arbeit“ deutlich, dort, wo Arbeit mit an-
deren Lebensbereichen in Berührung kommt. Mobilitäts- und Arbeitszeitflexibilisie-
rungsinstrumente werden auch mit dem Ziel der Verbesserung der Vereinbarkeit von 
Arbeit und Privatleben von Beschäftigten eingesetzt. Eine breite Forschungsland-
schaft zeigt, dass Work-Life-Balance und Aspekte der Mitarbeitergesundheit eng 
miteinander zusammenhängen. Erwerbstätige unterscheiden sich darin, wie sehr sie 
das Bedürfnis 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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über zu erklären, dass ein hohes Konflikterleben zwischen den Lebensbereichen zu 
weniger Erholungsmöglichkeiten und -fähigkeiten führt.  
Handlungsspielräume werden auch dadurch eröffnet, dass Arbeit zunehmend weni-
ger durch detaillierte Anweisungen gesteuert, sondern stattdessen auf das Mitden-
ken und die Eigeninitiative der Mitarbeiter gesetzt wird. Typisch hierfür sind indirekte 
und ergebnisorientierte Steuerungsinstrumente, bei denen explizit das unternehmeri-
sche Handeln des Arbeitnehmers gefordert wird. So wird der Beschäftigte zum „Un-
ternehmer seiner selbst“ (Bröckling, 2007) oder zum „Arbeitskraftunternehmer“ (Voß 
& Pongratz, 1998). Eigeninitiative und Selbstverantwortung sind dabei hervorste-
chende Kennzeichen. 
Das Erreichen von Unternehmenszielen deckt sich dabei häufig mit den Ansprüchen 
des Beschäftigten. Darin liegt die Chance von Arbeitszufriedenheit durch Selbstver-
wirklichung und Sinnerleben in der Arbeit, aber auch das Risiko der interessierten 
Selbstgefährdung 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 Produktivität (Sauer, 2011). Große Spielräume bzw. 
Freiheitsgrade stellen auch Anforderungen an die Selbststeuerung der Erwerbstäti-
gen und gehen demzufolge mit erhöhter Verantwortung einher. In engem Bezug da-
zu werden die Konstrukte der „interessierten Selbstgefährdung“ (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 Erhöhung des Handlungsspielraums der Beschäftigten haben 
einen neuen Typus von Arbeitnehmern entstehen lassen, den so genannten Wis-
sensarbeiter. Prototypen sind hier vor allem Beschäftigte der Kreativ- und IT-
Branche, die mit ihrem Notebook immer und überall arbeitsfähig sind und die eine 
Integration von Arbeit und Leben anstreben. Sie bringen ihr Wissen, ihre Fähigkeiten 
und Kompetenzen nicht selten in Form von Projektarbeit ein, häufig auch als Free-
lancer. Sie agieren flexibel und mobil am Arbeitsmarkt.  
Aktuell wird intensiv diskutiert, ob für diesen Typus des Wissensarbeiters die beste-
henden gesetzlichen Rahmenbedingungen angemessen sind. Neben der Frage, ob 
„Wissensarbeiter“ Belastungen durch orts- oder zeitflexible Arbeit tatsächlich grund-
sätzlich „anders“ verarbeiten können, stellt sich empirisch die Frage, wer denn über-
haupt zu dieser Personengruppe gehört. 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 Beschäf-
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-
schäftigtengruppen unterscheiden lässt, 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. 
  



11 

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 Flexibilitäts-
formen. So sind berufliche Mobilitätsanforderungen, aber auch private und berufliche 
Abstimmungsprozesse Gegenstand der Mobilitätsforschung, wobei berufsassoziierte 
und berufsbedingte Mobilitätsformen unterschieden werden können (Ducki & 
Nguyen, 2016; Ducki & Gerstenberg, 2016). Berufsassoziierte Mobilität ist der regu-
lären Arbeitszeit vor- und nachgelagert und fällt zunächst in den Verantwortungsbe-
reich der Einzelpersonen. Im Fall der berufsbedingten Mobilität, mobilen Arbeit bzw. 
Telearbeit sind wechselnde Orte Teil der Tätigkeit oder der Arbeitsaufgabe und die 
Gestaltung der Mobilitätsbedingungen liegt im Verantwortungsbereich des Betriebs. 
Dies gilt auch für die Gestaltung der Arbeitsbedingungen bei Tele(heim)arbeit bzw. 
Homeoffice.  
 
3.1.1 Berufsassoziierte Mobilität 
 
Berufsassoziierte Mobilität erfolgt, um die räumliche Distanz zwischen Wohn- und 
Arbeitsort zu überwinden und ist das Resultat der Koordination von beruflichen und 
außerberuflichen Anforderungen und Lebensbedingungen. Hier spielen häufig die 
Erwerbstätigkeit des Lebenspartners, Wohnpräferenzen und soziale Netzwerke am 
Heimatort eine entscheidende Rolle. Dauer, Häufigkeit, Rhythmus und Rahmen-
bedingungen berufsassoziierter Mobilität sind in der Regel nicht betrieblich festge-
schrieben und daher auch nur bedingt durch betriebliche Maßnahmen veränderbar. 
Als berufsassoziierte Mobilitätsformen gelten dauerhafte oder vorübergehende Um-
züge sowie Pendeln zwischen Wohnung und Arbeitsstätte. Je nach Länge 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 (Rüger, Feldhaus, 
Becker & Schlegel, 2012).  
Zwar hat die überwiegende Mehrheit der Erwerbstätigen einen einfachen Arbeitsweg 
von weniger als 50 Kilometern, allerdings ist die durchschnittliche tägliche Pendelent-
fernung über die Zeit angestiegen (Pfaff, 2014). Etwa jeder zweite Erwerbstätige in 
Deutschland zählt zu den Pendlern, wobei jeder Fünfte als Mitteldistanzpendler gilt 
(Rüger et al., 2012). Berechnungen des Statistischen Bundesamtes zufolge pendelt 
sogar annähernd jeder Vierte zwischen 30 und 60 Minuten für den einfachen Weg. 
(Wingerter, 2014; DGB Bundesvorstand, 2016). Auch andere Abgrenzungen der 
Pendelmobilität bestätigen diese Größenordnung. So hatten im Jahr 2011 45 Prozent 
der TK-versicherten Berufstätigen einen Arbeitsplatz außerhalb ihres Wohnkreises 
und mussten zur Arbeit pendeln (Grobe, 2012). Männer pendeln grundsätzlich häufi-
ger als Frauen und insbesondere die Altersgruppe 45 bis 54 Jahre ist besonders 
mobil. Ähnlich mobil sind Frauen in der Altersgruppe 30 bis 34 Jahre. Pendelmobilität 
betrifft heute Beschäftigte aller Bildungs- und Sozialschichten (Grobe, 2012), wobei 
Personen mit Hochschul- oder Universitätsabschluss vergleichsweise am häufigsten 
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pendeln (DGB Bundesvorstand, 2016). Je nach Länge der Pendelzeiten wird somit 
die durch Arbeit gebundene Zeit zum Teil deutlich verlängert. 
Formen des Pendelns sind deutlich verbreiteter als Umzüge – dennoch finden in der 
Bundesrepublik Deutschland jährlich fast sechs Millionen Umzüge statt. Davon sind 
62 Prozent Ein-Personen-Haushalte, mehr als die Hälfte aller Umziehenden ist zwi-
schen 20 und 39 Jahre alt und knapp ein Drittel fällt in die Altersgruppe der 18- bis 
29-Jährigen (Möbelspediteur, 2014). Etwa ein Viertel aller Umzüge findet aus berufs-
bedingten Gründen statt (Statistisches Bundesamt, 2015) und die Qualifikation spielt 
dabei eine wichtige Rolle: Je höher der Schulabschluss, desto höher ist die Um-
zugswahrscheinlichkeit aus beruflichen Gründen (Landmann, 2013). Die meisten be-
ruflich bedingten Umzüge erfolgen für 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 Verlängerung der arbeitsgebunde-
nen Zeit durch Pendelzeiten eine zusätzliche Belastung für Beschäftigte darstellt, 
welche dann durch eine Umzugsentscheidung verringert werden kann. 
 
3.1.2 Berufsbedingte Mobilität 
 
Wesensmerkmal berufsbedingter Mobilität ist, dass die Mobilität Bestandteil der Ar-
beitsaufgabe ist. Dauer, Häufigkeit, Rhythmus und Rahmenbedingungen der Mobili-
tät werden betrieblich festgelegt und sind durch betriebliche Maßnahmen veränder-
bar. Berufsbedingte Mobilität lässt 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-Tätigkeiten) oder 
ob die Bewegung an sich zentrales Aufgabenelement ist (wie etwa bei Transport- 
und Beförderungsaufgaben).  
Businesstrips/Dienstreisen können nach ihren Anlässen, ihrer Länge, Dauer und 
Häufigkeit unterschieden werden und danach, ob sie mit Übernachtungen an ande-
ren Orten verknüpft sind oder nicht. Damit kommt ihnen eine große Nähe 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 wöchentlichen Pendler (von zu Hause zu einem 
permanenten Arbeitsplatz an anderem Ort als gewöhnlich), nationale Reisen (Reisen 
zu wechselnden Orten) und internationale Reisen. Businesstrips haben in den letzten 
Jahren zahlenmäßig stark zugenommen. Laut der Geschäftsreisenanalyse des Ver-
bandes Deutsches Reisemanagement (2017) gab es 2016 11,3 Millionen Geschäfts-
reisende, womit durchschnittlich jeder dritte Beschäftigte 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 Anlässe für zunehmende arbeitsbedingte Mobilität werden die 
Globalisierung, betriebliche Netzwerkstrukturen, Dezentralisierung und Standardisie-
rungsprozesse sowie der Zwang zur Nähe zum Kunden genannt. Insbesondere Re-
organisationen und der Aufbau von Tochterunternehmen im Ausland sorgen dafür, 
dass insbesondere Führungskräfte zunehmend standortübergreifende Führungs-
verantwortung erhalten, was für diese Führungskräfte bedeutet, dass sie zwischen 
den Standorten hin und her pendeln müssen. Zunehmend ergeben sich auch Reise-
aktivitäten für Beschäftigte, die früher keine oder nur sehr geringe Mobilitätserforder-
nisse hatten, wie Verwaltungsangestellte oder Laboranten (Kesselring & Vogl, 2010).  
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Außerdem ist Mobilität bei vielen Berufen Bestandteil der Arbeitsaufgabe, so z. B. im 
Fall von Transporteuren, Busfahrern, Schiffs- und Flugpersonal, mobilen Servicetä-
tigkeiten und ambulanten Diensten. Beschäftigte üben mobile Arbeit aus, wenn sie 
zehn Stunden pro Woche oder mehr als 20 Prozent ihrer Arbeit außerhalb des Fir-
menbüros 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 Endgeräte sowie eine Kollaboration, die an verschiedenen Orten (auch virtu-
ell) erfolgen kann. Die repräsentative Erwerbstätigenbefragung „Gute Arbeit“ des 
Deutschen Gewerkschaftsbundes (DGB) des Jahres 2008 weist für Deutschland ei-
nen Anteil von 18 Prozent aller Befragten aus, die gelegentlich an wechselnden Ar-
beitsorten und 19 Prozent, die häufig/ständig an wechselnden Arbeitsorten tätig sind. 
Dabei sind vor allem Beschäftigte im Baugewerbe, aber auch im Bergbau sowie in 
der Energiegewinnung, Land- und Fortwirtschaft, Energie- und Wasserversorgung 
sowie Verkehr und Nachrichtenübermittlung mit wechselnden Arbeitsorten konfron-
tiert (Brandt, 2010). Aufgrund der sehr unterschiedlichen Formen von berufsbeding-
ter Mobilität ist eine eindeutige Definition des Begriffs „Telearbeit“ schwer auszu-
machen. Verlässliche Angaben zu ihrer empirischen Verbreitung sind daher er-
schwert.  
Als weitere berufsbedingte Mobilitätsform nehmen auch Entsendungen, d. h. berufs-
bedingte zeitlich befristete Umzüge ins Ausland kontinuierlich an Bedeutung zu (Hup-
feld, Brodersen & Herdegen, 2013; Mercer, 2015). Während in früheren Jahren ins-
besondere Führungskräfte aus dem oberen Management entsendet wurden, hat in 
den letzten Jahren verstärkt die Entsendung von hoch qualifiziertem und spezialisier-
tem Personal aus den mittleren Hierarchieebenen zugenommen. Unternehmen ha-
ben jedoch schon seit längerer Zeit Schwierigkeiten, Mitarbeiter langfristig ins Aus-
land zu entsenden, da insbesondere die Berufstätigkeit des Partners (Doppelkarrie-
re) gegen einen Auslandseinsatz spricht (Höfer, 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-ökonomischen Panel da-
nach gefragt, ob die Erwerbstätigkeit zu Hause ausgeübt wird; dabei sind jedoch un-
terschiedliche Zeitbezüge in den Fragen und Antworten enthalten (Brenke, 2016). 
Nach Brenke (2016) hat der Anteil der abhängig Beschäftigten mit Homeoffice-
Anteilen in Deutschland in den letzten Jahren abgenommen, wohingegen er im euro-
päischen Durchschnitt gestiegen ist. Auf der Basis der Daten des Sozio-
ökonomischen Panels stellt Brenke (2016) fest, dass gut 40 Prozent der Arbeitneh-
mer von zu Hause aus arbeiten könnten, da ihren Angaben zufolge ihr Arbeitsplatz 
bzw. ihre Tätigkeit das Arbeiten von zu Hause erlaubt. Jedoch ist dies bei nur etwa 
12 Prozent tatsächlich der Fall. Ein hohes Qualifikationsniveau (insbesondere ein 
Hochschulabschluss) von Arbeitnehmern erhöht generell die Möglichkeiten zum 
Homeoffice, allerdings sind die Möglichkeiten in den Wirtschaftsbereichen unter-
schiedlich gelagert. Während einige Tätigkeiten 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 Arbeitsplätze, die dafür geeignet sind. Zudem finden sich für 
Homeoffice geeignete Tätigkeiten häufiger in größeren Betrieben. Brenke (2016) 
zeigt jedoch, dass auch unter Berücksichtigung dieser Faktoren eine Diskrepanz 
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zwischen der möglichen und tatsächlichen Verbreitung des Arbeitens von zuhause 
aus besteht. Insbesondere bei den Finanzdienstleistungen und in der öffentlichen 
Verwaltung zeigt sich ein deutliches Missverhältnis und deutlich mehr Arbeitnehmer 
würden zu Hause arbeiten, wenn ihr Arbeitgeber es zuließe.  
 
 
3.2 Gesundheitliche Auswirkungen ortsflexiblen Arbeitens:   
 Risiken und Chancen 
 
Aus dem Zusammenwirken der spezifischen Reisebedingungen, der mobilitätsbe-
dingten Verlängerung der arbeitsgebundenen Zeit sowie dem Ausmaß von Arbeitsin-
tensität bzw. -verdichtung können sich zusätzliche 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 Mobilität 
 
Die Studienlage zum Zusammenhang von Tagespendeln und Gesundheit ist um-
fangreich, multidisziplinär und reicht von den Achtzigerjahren bis heute. Nach dem 
derzeitigen Forschungsstand klagen Tagespendler häufiger als Nichtpendler über 
Allgemeinbeschwerden, insbesondere über psychosomatische Beschwerden, ein 
geringeres Wohlbefinden und stärkere Unzufriedenheit (Costa et al. 1988; 
Gottholmseder et al. 2009; Novaco et al. 1990; Ott & Gerlinger 1992). Besondere 
Probleme werden für pendelnde Schichtarbeiter berichtet (Costa et al. 1988; Häfner 
et al. 2001). Sie geben stärkere Herzprobleme, Kopfschmerzen, Müdigkeit, Nervosi-
tät und Schlafprobleme an als Pendler ohne Schichtarbeit. Auch Wochenpendler sind 
einen beträchtlichen Anteil ihrer Wochenzeit unterwegs und unterliegen damit ähnli-
chen verkehrs- und reisebedingten Belastungen wie Tagespendler. Diese werden um 
psychosoziale Belastungen der gesamten Familie ergänzt, die sich durch die räumli-
che Trennung und den erhöhten Koordinationsaufwand von einem Leben an zwei 
Orten ergeben (Ducki, 2010; Gräbe & Ott, 2003; Hupfeld et al., 2013). Als mobilitäts-
spezifische Belastungen werden von Wochenpendlern die Trennung von vertrauten 
Personen, insbesondere Familienangehörigen, Zeitdruck am Wochenende, Ein-
schränkungen von spontanen Handlungsmöglichkeiten sowie der Zwang, alles zu 
planen und zu organisieren, genannt (Ducki, 2010; Gräbe & Ott, 2003).  
Ob und in welchem Ausmaß Pendeln zu gesundheitlichen Beeinträchtigungen führt, 
ist von zahlreichen Kontextbedingungen abhängig (Ducki & Nguyen, 2016). Als we-
sentlichster Einflussfaktor wird wiederkehrend die Pendeldauer und Entfernung ge-
nannt (Blickle, 2005; Costa et al., 1988; Häfner et al., 2012; Hansson et al., 2011; 
Kluger, 1998; Rapp, 2003). Nach Rüger und Ruppenthal (2011) ergibt sich für Fern-
pendler ein nahezu doppelt so hohes Risiko für eine schlechtere allgemeine Ge-
sundheit, generelle Stressbelastungen sowie depressive Verstimmungen als für 
Nichtmobile. Neuere und differenzierte Analysen belegen insbesondere für Frauen 
sowie für Personen mit Kindern signifikante Gesundheitseffekte des Fernpendelns 
und bestätigen die Beanspruchungen des Fernpendelns sowohl für ältere als auch 
für jüngere Beschäftigte (Rüger und Schulze, 2015). Auch andere Studien belegen 
statistisch abgesichert insbesondere für Fernpendler häufiger psychosomatische Be-
schwerden, krankheitsbedingte Fehltage sowie ein höheres Unfallrisiko. Außerdem 
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wenden Fernpendler weniger Zeit für nötige Vorsorgeuntersuchungen auf (Blickle, 
2005; Häfner 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 stärker sind die Stressreaktionen der 
Pendler. Insbesondere tägliche mehrstündige Fahrten können mit großer Wahr-
scheinlichkeit Stress erzeugen und zu negativen gesundheitlichen Beeinträchtigun-
gen führen. Für Autofahrer sind das Verkehrsaufkommen und Ausweichmöglichkei-
ten, aber auch die eigene Fahrerfahrung und die Freiwilligkeit der Entscheidung für 
dieses Verkehrsmittel relevante Einflussfaktoren (Blickle, 2005; Stadler et al., 1998). 
Für Nutzer der öffentlichen Verkehrsmittel sind die Zuverlässigkeit und Pünktlichkeit 
der Verkehrsmittel, aber auch Fragen von Enge, klimatischen Verhältnissen, Sauber-
keit und Komfort gesundheitsrelevant (Häfner et al., 2012; Lundberg, 1976; Rapp, 
2003). Eine wichtige Ressource ist die Möglichkeit, den Arbeitsbeginn in Abhängig-
keit von der Verkehrssituation flexibel zu gestalten. Aber auch die Fähigkeit 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; Rüger & Ruppenthal, 2011).  
Pendelmobilität 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 können (Ducki & Maier, 2001; Freymeyer & Ötzelberger, 2000). Auch die räumlich 
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 Mobilität begünstigt eine 
gleichberechtigte Aufgabenteilung: Ist die Frau berufstätig mobil, wird die Hausarbeit 
etwa zu gleichen Teilen geleistet (Schneider et al., 2002; Widmer & Schneider 2006). 
Weiterhin werden ein Zugewinn an persönlichen Freiräumen, der bewusstere Um-
gang mit gemeinsam verbrachter Zeit, bessere Kommunikation sowie weniger triviale 
Ärgernisse und Konflikte als Vorzüge erlebt (Ducki & Maier, 2001; Gerstel & Gross, 
1984). Über diese Aspekte kann berufsassoziierte Pendelmobilität das Privatleben 
somit auch positiv beeinflussen und damit zur Work-Life-Balance beitragen.  
 
3.2.2 Berufsbedingte Mobilität 
 
Businesstrips 
Businesstrips können vielfältige physische und psychosoziale Folgen nach sich zie-
hen. Wenn mehrere Zeitzonen bei einer Reise durchquert werden, werden Jetlag-
Probleme wie Schlafstörungen, Müdigkeit, Magen-Darm-Probleme, Stimmungs-
schwankungen, intellektuelle Dysfunktionen, verlangsamte Reaktionszeiten, redu-
zierte Konzentrationsfähigkeit und Einschränkungen der Urteilsfähigkeit berichtet 
(DeFrank et al., 2000). Von Flugreisenden werden häufig körperliche Beschwerden 
wie Ohrenschmerzen, Rückenschmerzen oder die sogenannte Reisekrankheit (Übel-
keit, Schwindel, Kopfschmerzen) berichtet (DeFrank et al., 2000). Darüber hinaus 
werden Infektionen und Magen-Darm-Probleme als reisebedingte Beschwerden er-
wähnt. Reisende haben im Vergleich zu nicht reisenden Beschäftigten eine zwei- bis 
dreifach höhere Prävalenzrate für psychische Erkrankungen. Hier werden insbeson-
dere Angst, allgemeine Energielosigkeit, Erschöpfung sowie Irritationen (Gereiztheit) 
berichtet (DeFrank et al., 2000). Nervosität und Gefühle des Gehetztseins treten bei 
Businesstrips vor allem bei Verspätungen, Flugstreichungen und Terminverschie-
bungen auf (DeFrank et al., 2000). Für Personen mit einem hohen Kontrollbedürfnis 
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sind solche nicht vorhersehbaren Ereignisse besonders belastend (vgl. auch 
Koslowsky, 1997). Nicht zu unterschätzen sind Flugängste, die besonders von Per-
sonen, die oft reisen müssen, als belastend wahrgenommen werden. Häufiger treten 
Sorgen während des Businesstrips auf, welche sich auf familiäre Probleme wie auch 
auf Ereignisse am Arbeitsplatz beziehen können. Ein höherer Alkoholkonsum, unge-
sunde Ernährung und fehlender Ausgleichssport werden auf der Verhaltensebene 
ebenfalls häufig von Befragten berichtet (DeFrank et al., 2000).  
Die Wirkungen von Businesstrips auf die Gesundheit sind von einer Vielzahl von 
Faktoren abhängig, 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 während der Reise sowie durch eine hohe Reiseintensität verur-
sacht werden. Arbeitsverdichtungen entstehen dadurch, dass auch während der Rei-
sezeit mit mobilen Endgeräten an Arbeitsaufgaben weitergearbeitet wird. Außerdem 
ist es auf Businesstrips üblich, dass pro Tag sehr lange gearbeitet wird, häufig finden 
nach langen Arbeitstagen zudem noch Geschäftsessen statt. Ein Arbeitstag von 16 
Stunden ist bei Businesstrips nicht selten (Kesselring & Vogl, 2010). Erschwerend 
kommt die ständige Erreichbarkeit hinzu, da es neue Kommunikationstechnologien 
ermöglichen, auch während eines Businesstrips für Belange am eigentlichen Ar-
beitsort verfügbar zu bleiben. Gleichzeitig kann aber auch eine erzwungene Untätig-
keit zum Stressor werden, wenn z. B. Internetzugänge nicht verfügbar sind, am hei-
mischen Arbeitsplatz aber dringend Probleme gelöst werden müssen (Kesselring & 
Vogl, 2010). Eine hohe Reiseintensität umfasst zum einen, dass Beschäftigte über 
das Jahr verteilt häufig Businesstrips absolvieren müssen, zum anderen werden ein-
zelne Reiseepisoden aus Gründen der Kosten- und Zeitersparnis verdichtet, indem z. 
B. viele Kundentermine an unterschiedlichen Orten direkt hintereinander gehängt 
werden, sodass Businesstrips in zwei Wochen um die ganze Welt keine Ausnahme 
mehr sind (Kesselring & Vogl, 2010).  
Die Rahmenbedingungen sind konstituierend dafür, 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 großer Wahr-
scheinlichkeit unmittelbare Auswirkungen auf die körperliche und psychische Ge-
sundheit. Ein weiterer für die Gesundheit wichtiger Faktor ist die Einflussnahme der 
Beschäftigten auf die Reiseplanung. Kesselring und Vogl (2010) sowie Schneider et 
al., (2002) weisen darauf hin, dass die Zufriedenheit und die Belastbarkeit der Be-
schäftigten mit dem Grad an Mitbestimmung bei den Bedingungen von Businesstrips 
wächst. Fast ein Drittel der Geschäftsreisenden 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 
können, dass neue Ideen durch neue Orte, Kulturen und Sichtweisen entstehen kön-
nen und so die Persönlichkeit weiterentwickelt werden kann. Kesselring und Vogl 
(2010) verweisen jedoch darauf, dass ein Businesstrip früher ein Privileg und Aus-
druck von Anerkennung war, während er heute als schlichte Notwendigkeit von je-
dem Beschäftigten erwartet werde. Während Businesstrips früher im positiven Sinne 
dadurch geprägt waren, dass sich die betroffene Person für kurze Zeit den betriebli-
chen Kontroll- und Einflussnahmen entziehen konnte, und neben den Geschäfts-
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 Mobilitätserfordernisse, sondern 
auch die Berufe und die damit verbundene Lebenssituation stark: Servicemitarbeiter 
im Außendienst, Busfahrer, Flug- und/oder Schiffspersonal, Unternehmensberater 
und Einsatzkräfte des Militärs oder von Hilfsorganisationen sind im Hinblick auf ihre 
Arbeitsanforderungen so unterschiedlich, dass auch hier eine vergleichende Betrach-
tung der Einflüsse der Mobilität auf die Gesundheit der Beschäftigten schwer ist.  
Belastungen im Außendienst können in Belastungen aus dem Arbeitsverhältnis, auf-
gabenbedingte und sozio-emotionale Belastungen, arbeitsorganisatorische und mo-
bilitätsspezifische Belastungen unterschieden werden (Strobel & Lehnig, 2003). Be-
lastungen aus dem Arbeitsverhältnis können z. B. aus ergebnisorientierten Vergü-
tungssystemen resultieren und das Risiko der interessierten Selbstgefährdung erhö-
hen. Als aufgabenbedingte Belastungen werden häufig 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. Häufig bestimmt der Kunde die Arbeitsbedingungen und Arbeitszeiten und 
es bestehen starke Abhängigkeiten von den Arbeitsmitteln (insbesondere von  
Soft-/Hardware, Mobilfunkverbindungen, Hotlines). Für Außendienstmitarbeiter erge-
ben sich zudem oft Überstunden durch unvorhersehbare Arbeitsanforderungen, und 
sie arbeiten häufig auch abends zu Hause (Bretschneider-Hagemes, 2011; 
Lüdemann, 2015.; Strobel & Lehnig, 2003).  
Als mögliche gesundheitliche Folgen dieser besonderen Arbeitsbedingungen im Au-
ßendienst werden eine reduzierte Erholungsfähigkeit, starke Erschöpfungszustände, 
erhöhte Gefahren für Burnout sowie für Herz-Kreislauf-Erkrankungen genannt 
(Strobel & Lehnig, 2003). Auswertungen der repräsentativen Beschäftigtenbefragung 
der DGB-Initiative „Gute Arbeit“ zeigen, dass Beschäftigte mit wechselnden Arbeits-
orten ihre Arbeitsbedingungen signifikant schlechter beurteilen und 41 Prozent sich 
nicht vorstellen können, unter diesen Bedingungen das Rentenalter zu erreichen, 
während dies nur 30 Prozent der Beschäftigten mit festem Arbeitsort befürchten 
(Fuchs, 2008). Auf der anderen Seite schätzen mobil Beschäftigte an ihrer Arbeit ihre 
Unabhängigkeit und Freiheit sowie die größeren Gestaltungsfreiräume. Sie sind häu-
fig betrieblichen Reglementierungen durch Abwesenheit entzogen, erleben ihre Ar-
beit als selbstbestimmter und freier, geben an, mehr Gestaltungsmöglichkeiten in der 
persönlichen Arbeitsorganisation zu besitzen und schätzen ihre Aufgabenvielfalt und 
Abwechslung (Brandt, 2010; Kesselring & Vogl, 2010; Strobel & Lehnig, 2003).  
Für die Gestaltung von Arbeitsplätzen im Außendienst werden mehrere tätigkeitsbe-
zogene Maßnahmen empfohlen. Neben einer angemessenen technischen Ausstat-
tung der mobilen Arbeitsplätze sollte störungsfreies Arbeiten am Einsatzort ermög-
licht werden. Der häufig hohen Arbeitsintensität bei mobiler Arbeit sollte durch den 
Einbau von Zeitpuffern begegnet werden, um das Stressempfinden der Beschäftigten 
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 Aufgabenerfüllung 
durch unterstützende Fachabteilungen entlastet werden (Strobel & Lehnig, 2003).  
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Entsendungen 
Belastungen, die durch örtliche Veränderungen bei Auslandsentsendungen entste-
hen können, umfassen ungewohnte klimatische Bedingungen und Tagesrhythmen, 
höhere Luftverschmutzung, exotische Risikofaktoren und die Konfrontation mit bis-
lang dem Körper nicht vertrauten Krankheitserregern und Allergenen. Diese Bedin-
gungen sowie Unterschiede in Ernährungs- und Hygienestandards erfordern einen 
mitunter langwierigen Anpassungsprozess des Körpers (Hupfeld et al., 2013; Patel, 
2011; Rüger & Ruppenthal, 2011; Rüger et al., 2013). Psychosoziale gesundheitliche 
Folgen von Entsendungen ergeben sich häufig stärker für mitreisende Angehörige 
als für die Entsendeten selbst (Florian, 2007; Gross, 1994). Partnerinnen und Partner 
der Entsendeten müssen ihren Beruf aufgeben oder für längere Zeit unterbrechen, 
Kinder müssen sich auf ein neues schulisches Umfeld einstellen, der transkulturelle 
Wechsel ist für alle Beteiligten psychisch und sozial beanspruchend. An einzelnen 
Orten wird die Lebensqualität zudem durch Kriminalität und politische Instabilität be-
einträchtigt, in manchen Ländern bestehen besondere Gefahren für die Gesundheit 
(Rudolph, 2002). Als positive Aspekte von Entsendungen werden Abwechslung, Be-
reicherung durch kulturelle Vielfalt, Themenvielfalt am Entsendungsort, internationale 
Herausforderungen sowie die Stärkung der Sprach-, Kultur- und Organisationskom-
petenz, mehr Toleranz, ein höheres Maß an Selbstständigkeit, sozialer Kompetenz 
und Empathie genannt (Rüger et al., 2013). 
 
3.2.3 Alternierende Telearbeit/Homeoffice 
 
Wie eine Metaanalyse über 46 Einzelstudien zeigt, wirkt sich alternierende Telearbeit 
grundsätzlich positiv auf das Autonomieempfinden von Beschäftigten aus und verrin-
gert das Risiko von Work-Family-Konflikten (Gajendran & Harrison, 2007). Durch das 
erhöhte Autonomieempfinden erhöht alternierende Telearbeit sowohl die Arbeitszu-
friedenheit als auch die Leistung von Beschäftigten und verringert ihren Rollenstress 
und ihre Fluktuationsneigung. Auf der anderen Seite können die sozialen Beziehun-
gen am Arbeitsplatz durch intensive Telearbeit negativ beeinträchtigt werden, was 
bei wenig intensiver alternierender Telearbeit allerdings nicht der Fall ist.  
Zur Wirkung von Telearbeit existieren jedoch widersprüchliche 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 hängen 
die arbeitsbedingte Erschöpfung sowie das Auftreten von Work-Family-Konflikten 
jedoch maßgeblich vom Ausmaß der Telearbeit ab: Je extensiver zuhause gearbeitet 
wird, desto negativere Wirkungen für die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 
und desto stärkere arbeitsbedingte Erschöpfung sind zu beobachten. Work-Family-
Konflikte treten zudem häufiger auf, wenn extensive Telearbeit zu untypischen Ar-
beitszeiten verrichtet wird. Durch Arbeit abends und am Wochenende wird das nötige 
Abschalten von der Arbeit, das normalerweise zu diesen Zeiten erfolgt, verhindert, 
was eine erhöhte arbeitsbedingte Erschöpfung zur Folge hat (T.D. Golden, 2012).  
Die zunehmende Verbreitung verschiedenster Mobilitätsformen und mobiler Arbeits-
formen zeugt von einer enorm hohen Flexibilitäts- und Mobilitätsbereitschaft der Be-
schäftigten. Insbesondere bei der Kombination mehrerer Formen ist jedoch besonde-
re Vorsicht geboten. Kumulierende Mobilitätserfordernisse, die sich daraus ergeben, 
dass eine Person auf mehrere Arten gleichzeitig mobil ist (z. B. mobile Arbeit und 
Pendelmobilität, um zum jeweiligen Einsatzort zu kommen), werden als Multimobilität 
bezeichnet (Skora et al., 2012). Auch das Überschreiten einer bestimmten Mobilitäts-
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intensität bei einer Mobilitätsform (insbesondere bei Businesstrips), ließe sich als 
Multimobilität fassen. Bislang liegen erst wenige Studien zur Multimobilität vor, die 
jedoch zahlreiche Belastungen und Überforderungen in der Gruppe der Multimobilen 
anzeigen. Dies drängt 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 für Familie, 
Freizeit, Erholung, Weiterqualifikation oder ehrenamtliche Tätigkeiten bleibt und wie 
freie Zeit verteilt werden kann. Wird auf Grund der Lage und Dauer der Arbeitszeit 
die Zeit für Bedürfnisse und Pflichten außerhalb 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 & Saldaña-Tejeda, 2012).  
Im Kontext der aktuellen Diskussion über die zunehmende Bedeutung der Arbeit in 
einer digitalisierten Arbeitswelt, wird deutlich, dass die Flexibilisierung von Arbeitszei-
ten eine der zentralen Herausforderungen für die Arbeitszeitgestaltung der Zukunft 
darstellt. Inhalte und Prozesse, die mit „Arbeitszeitflexibilisierung“ beschrieben wer-
den sind jedoch unterschiedlich (L. Golden, 2012; Janßen & 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 beschränkt kann sich Flexibilisierung einerseits auf den 
Wunsch nach Arbeitszeitsouveränität in Form von Mitgestaltungsmöglichkeiten der 
Mitarbeiter beziehen. Andererseits kann Flexibilisierung von Unternehmensseite aus 
die variable Verfügung über Personal- und Zeitreserven beschreiben, in der sich de-
ren Einsatz nach betrieblichen Erfordernissen richtet. 
Mit Zunahme der betriebsseitigen und auch von Erwerbstätigen gewünschten Ar-
beitszeitflexibilität hat die Frage an Bedeutung gewonnen, wie sich flexible Arbeits-
zeiten und ihre Rahmenbedingungen auf die psychische und körperliche Gesundheit 
auswirken können. 
Als Grundlage für 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 Überblick über den aktuel-
len Erkenntnisstand zu gesundheitlichen Risiken und Chancen von zunehmender 
zeitlicher Flexibilität in der Arbeitszeit. 
 
 
4.1 Definitionen und empirische Verbreitung zeitflexiblen  

Arbeitens 
 
Die konstituierenden Rahmenbedingungen für 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 grundsätzlich von Ruhepausen zu unterscheiden: Ruhepausen sind 
im Voraus feststehende Unterbrechungen der Arbeit während der Arbeitszeit, in de-
nen Beschäftigte von jeder Leistung freigestellt sind und selbst darüber 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 müssen 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 möglich, ist zumindest ein zeitlicher Rahmen festzulegen, in dem die 
Ruhepause genommen werden kann. Wie die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung 
2012 zeigt, fallen Ruhepausen für einen nicht zu vernachlässigenden Teil der Be-
schäftigten aus: In der Befragung gab ein Viertel der Beschäftigten an, dass es an 
Arbeitstagen mit mehr als sechs Stunden häufig vorkommt, dass Arbeitspausen 
(über 15 Min.) ausfallen. Die Daten zeigen, dass vollzeitbeschäftigte Frauen Pausen 
eher ausfallen lassen (31 %) als vollzeitbeschäftigte Männer (27 %) und Führungs-
kräfte mehr (36 %) als Mitarbeiter (21 %). 
Ununterbrochene Ruhezeit zwischen Arbeitsende und Arbeitsbeginn sollten mindes-
tens elf Stunden betragen. Bei Krankenhäusern kann die Ruhezeit auf zehn Stunden 
verkürzt werden, wenn innerhalb eines Monats oder vier Wochen ein Ausgleich er-
folgt (§ 5 Abs. 1 und 2 ArbZG). Wird die Ruhezeit während der Rufbereitschaft (durch 
Inanspruchnahme dieser Rufbereitschaft) unterbrochen und beträgt die Länge der in 
der Rufbereitschaft ausgeführten Arbeitszeit weniger als die Hälfte der Ruhezeit, 
kann die Ruhezeit zu anderen Zeiten ausgeglichen werden (§ 5 Abs. 3 ArbZG). Der 
rechtliche Rahmen für tarifvertragliche Abweichungsbefugnisse von diesen Regelun-
gen ist in § 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 & Schüpbach, 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-Entscheidung1und Jaeger-Urteil2) 
wird Bereitschaftsdienst (und erst recht Arbeitsbereitschaft) jedoch als Arbeitszeit 
                                            
1 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. Beschäftigte im Bereitschaftsdienst müssen dabei innerhalb oder außer-
halb des Betriebes an einem vom Arbeitgeber bestimmten Ort aufhalten und sich 
bereithalten, um im Bedarfsfall von sich aus tätig zu werden (vgl. u. a. BAG, 
10.01.1991 - 6 AZR 352/89). Beschäftigte dürfen jedoch ruhen oder sich anderweitig 
beschäftigen, solange ihre beruflichen Leistungen nicht erforderlich sind. Wie der 
Bereitschaftsdienst ausgestaltet ist, ergibt sich in der Regel aus den Tarifverträgen. 
Mit Ausnahme der Pausen sind alle Zeiten der Anwesenheit, ob aktiv oder inaktiv zu 
berücksichtigen.  
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, für die Rufbereitschaft angeordnet ist, ihren Aufenthaltsort selbst 
bestimmen können (BAG, 31.01.2002 - 6 AZR 214/00). Arbeitgeber dürfen Rufbe-
reitschaft nur anordnen, wenn erfahrungsgemäß lediglich in Ausnahmefällen Arbeit 
anfällt. Die Rufbereitschaft zählt zur Ruhezeit, solange kein Arbeitsabruf erfolgt. Der 
Arbeitsabruf unterbricht die Ruhezeit und zählt zur Arbeitszeit. 
Die BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung (2012) zeigt, dass 18 Prozent der Beschäf-
tigten Rufbereitschaft und/oder Bereitschaftsdienste leisten. Rufbereitschaft und/oder 
Bereitschaftsdienste sind besonders im Dienstleistungssektor und im Gesundheits- 
und Sozialbereich verbreitet. 
Ständige Erreichbarkeit bzw. arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit zeichnet sich 
durch die Verfügbarkeit von Arbeitenden für Arbeitsbelange auch außerhalb der re-
gulären Arbeitszeit und unabhängig vom regulären Arbeitsort aus. Sie wird durch 
neue Informations- und Kommunikations-Medien erleichtert und kann sich auf unter-
schiedliche Zeiträume beziehen, die sich auf den Abend, das Wochenende oder so-
gar den Urlaub ausdehnen (Pangert & Schüpbach, 2013).  
Die Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung zeigen, dass von 22 Prozent der abhängig 
Beschäftigten erwartet wird, auch im Privatleben für dienstliche Angelegenheiten er-
reichbar zu sein (BAuA, 2016). Dies entspricht auch den Ergebnissen des  
iga.Barometers 2013 (Pangert, Schiml & Schüpbach, 2014). 25 % der abhängig Be-
schäftigten werden auch tatsächlich häufig oder manchmal aufgrund dienstlicher Be-
lange im Privatleben kontaktiert (BAuA, 2016). Von 14 Prozent der Erwerbstätigen 
wird erwartet, dass sie auch in ihrem Privatleben dienstliche Belange erledigen 
(Pangert, Schiml & Schüpbach, 2014). Besonders betroffen sind dabei Selbstständi-
ge/Freiberufler, Führungskräfte, Beschäftigte mit vielen Überstunden sowie bestimm-
te Berufsgruppen aus dem Sozial- und Erziehungs-, technischen oder Dienstleis-
tungsbereich.  
 
4.1.3 Lange Arbeitszeiten 
 
Die durchschnittliche gesetzlich vorgegebene werktägliche Arbeitszeit beträgt acht 
Arbeitsstunden. Sie kann jedoch auf bis zu zehn Stunden pro Tag verlängert werden, 
wenn innerhalb von sechs Kalendermonaten oder innerhalb von 24 Wochen der 
Durchschnitt von acht Stunden werktäglich nicht überschritten wird.  
Die Frage, welche Länge Arbeitszeiten haben können, ohne sich nachteilig auszu-
wirken, wird seit Langem diskutiert. Die Bandbreite dessen, was unter dem Begriff 
„lange Arbeitszeiten“ fällt, reicht von einer unspezifischen Definition langer Arbeits-
zeiten als Überstunden hin zu konkreteren Beschreibungen, die sich auf einen 
Schwellenwert von länger als zehn oder elf Stunden täglich oder eine wöchentliche 
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Arbeitszeit von mehr als – je nach Auffassung – 40 bis 55 Stunden oder mehr bezie-
hen.  
Laut der Arbeitskräfteerhebung des Statistischen Bundesamtes (2014b) hat die Ar-
beitszeitlänge pro Erwerbstätigem in den letzten Jahren im Durchschnitt zwar abge-
nommen. Dieser Trend geht vor allem auf eine Polarisierung zurück, die auf einer 
Zunahme an Teilzeitbeschäftigten (vor allem bei Frauen) beruht. Vollzeitbeschäftigte 
arbeiten dagegen mit einem Durchschnitt von 41,5 Stunden pro Woche etwa genau-
so viel wie vor 20 Jahren. Etwa 15 Prozent der Männer und sieben Prozent der 
Frauen arbeiten sogar mehr als 48 Stunden. Insgesamt arbeiten etwa 12 Prozent der 
Vollzeiterwerbstätigen mehr als 48 Stunden pro Woche. Besonders landwirtschaftli-
che Fachkräfte (etwa 40 %) und Erwerbstätige in akademischen Berufen (etwa 19 %) 
sind von (über)langen Arbeitszeiten betroffen (Statistisches Bundesamt, 2014b). Ak-
tuellen Daten der BAuA-Arbeitszeitbefragung zufolge arbeiten rund 18 Prozent der 
männlichen und 7 Prozent der weiblichen Beschäftigten zwischen 48 und 59 Stunden 
pro Woche und 4 Prozent der Beschäftigten arbeiten wöchentlich sogar mehr als 60 
Stunden (BAuA, 2016). Ähnliche Ergebnisse werden auch auf Basis der Beschäftig-
tenbefragung zum DGB-Index Gute Arbeit berichtet. Demzufolge arbeitet fast ein 
Viertel aller Beschäftigten mehr als 45 Stunden in der Woche und jeder Dritte Voll-
zeitbeschäftigte gibt an, von überlangen 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 
Erwerbstätigen, die regelmäßig abends arbeiten liegt bei etwa 26 Prozent. (Arbeits-
kräfteerhebung 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, zäh-
len in vollem Umfang als Nachtarbeitsstunden (BAG 23.02.2011- 10 AZR 579/09). 
Bei Nachtarbeit liegt die Grenze der höchstzulässigen Arbeitszeit bei acht Stunden. 
Eine Verlängerung auf 10 Stunden ist nur dann zulässig, wenn innerhalb eines Ka-
lendermonats oder innerhalb von vier Wochen durchschnittlich 8 Stunden täglich er-
reicht werden (§ 6 Abs. 2 ArbZG). 
Laut der Arbeitskräfteerhebung des Statistischen Bundesamts (2014a) arbeiten rund 
9 Prozent der Beschäftigten regelmäßig nachts. Männer arbeiteten dabei fast doppelt 
so häufig nachts (11 %) wie Frauen (6 %). 
 
 
4.2 Gesundheitliche Auswirkungen zeitflexiblen Arbeitens:  

Risiken und Chancen 
 
Während in der Vergangenheit häufig die Arbeitszeit unabhängig 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 Gestaltungsmöglichkeiten 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 
körperliche Gesundheit auswirken.  
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In den letzten Jahren sind eine Reihe von Übersichtsarbeiten entstanden, in denen 
Erkenntnisse aus Einzelstudien über Wirkzusammenhänge von Arbeitszeitgestaltung 
und psychischen sowie körperlichen Kurzzeit- und Langzeitwirkungen dargestellt und 
diskutiert werden. Bei der folgenden Darstellung fokussieren wir in erster Linie auf 
diese Übersichtsarbeiten. 
 
4.2.1 Nichteinhaltung und Verkürzung von Ruhezeiten 
 
Insgesamt kann davon ausgegangen werden, dass eine dauerhafte Kürzung der Ru-
hezeiten mit Risiken für die körperliche und psychische Gesundheit sowie mit einem 
erhöhten Unfallrisiko einher geht (Eldevik et al., 2013; Flo et al., 2014; Nachreiner et 
al. 2010; Tucker & Folkard, 2012). Im Folgenden wird auf diese Aspekte ausführlich 
eingegangen. 
Bei der Gestaltung der Arbeitszeit muss berücksichtigt werden, dass die Zeiten für 
Grundbedürfnisse des Lebens konstant bleiben. Sie haben unter den heutigen Be-
dingungen veränderter Familien- und Gesellschaftskonstellationen für den Einzelnen 
sogar eher noch zugenommen. Zu beachten ist dabei, dass eine Kürzung der Ruhe-
zeit deutliche Auswirkungen auf den Schlaf und die Schlafdauer haben kann. Die 
mangelnde Erholung und erhöhte Erschöpfung wirken sich dann auch auf die Arbeit 
am nächsten Arbeitstag aus (z. B. Nachreiner et al., 2010; Pejovic et al., 2013; Son-
nentag & Binnewies, 2013; Sonnentag, Binnewies & Mojza, 2008). Dazu gehört v.a. 
eine mangelnde Erholung, die u.a. auf ein angehäuftes Schlafdefizit zurückgeht. 
Schlafmangel und geringe Schlafqualität sind wiederum mit verstärkten körperlichen 
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 Ermüdung folgen einer Exponentialkurve. Das bedeutet, 
dass sich in Abhängigkeit von der aktuellen Ermüdung, vom Zeitpunkt der Erholungs- 
bzw. Ruhezeitunterbrechung und der Dauer der Unterbrechung die Ruhezeit expo-
nentiell, d. h. überproportional, verlängern muss. Ein einfaches Verlängern durch ein 
nachträgliches Anhängen 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. hängt 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 nächsten Tag aufgenommen werden muss. 
Die Wiederherstellung sowohl physischer als auch psychischer Leistungsvorausset-
zungen ist die Kernfunktion von Pausen-, Erholungs- und Ruhezeiten. Daher gilt, 
dass für alle Tätigkeiten und bei allen Arten von Arbeitsbedingungen, allen Entloh-
nungsgrundsätzen und für alle Beschäftigtengruppen eine angemessene Zeit zur 
Erholung sichergestellt werden muss. Erholungszeiten sind insbesondere in Zusam-
menhang mit Gefahrstoffbelastungen zu beachten: Werte für die maximale Arbeits-
platzkonzentration (MAK-Werte) der höchstzulässigen Konzentration eines (Gefah-
ren-)Stoffes in der Luft am Arbeitsplatzes sollten im Allgemeinen die Gesundheit des 
Arbeitnehmers auch bei wiederholter und langfristiger Exposition nicht beeinträchti-
gen (MAK-Liste der Deutschen Forschungsgemeinschaft, erscheint jährlich neu). Es 
ist davon auszugehen, dass eine längere tägliche oder wöchentliche Exposition ge-
genüber Gefahrenstoffen auch notwendige Ruhe- und Erholungszeiten verlängern. 
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Bislang liegen jedoch keine Grenzwertbestimmungen für MAK-Werte für wöchentli-
che Arbeitszeiten über 40 Stunden vor. 
Problematisch wird es aus arbeitswissenschaftlicher Sicht dann, wenn ein länger an-
dauernder Beanspruchungszustand nicht in der direkt folgenden Erholungszeit kom-
pensiert wird. Durch die so entstehende Erholschuld können Beanspruchungszu-
stände geschaffen werden, die nicht mehr durch eine alltägliche Erholungsphase 
ausgeglichen werden können. In diesem Fall kann sich die Beanspruchung zu ge-
sundheitsgefährdenden Überbeanspruchung summieren. Erklärt wird dies damit, 
dass die Rückstellung von Beanspruchungsfolgen nicht erfolgt (z. B. durch wieder-
holte ständige Arbeitstätigkeiten während der Ruhe-/Erholungszeit). Leistungen 
müssen dann mit vermehrter kompensatorischer Anstrengung erbracht werden, was 
das Erholungsdefizit zunehmend vergrößert und in einer Abwärtsspirale Wohlbefin-
den und Gesundheit beeinträchtigen 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 Könnens 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 während der Ruhezeit als bedeu-
tender Einflussfaktor auf die individuelle Erholung identifiziert. Der Faktor Abschalten 
von der Arbeit (detachment) schließt dabei sowohl die physische als auch die menta-
le Distanzierung von der Arbeit ein. Gelungene Erholungsprozesse gleichen die Fol-
gen von tätigkeitsbedingter Beanspruchung aus. Zudem beugen Erholungsprozesse 
einer zeitlichen Akkumulation und damit einhergehenden negativen Effekten von Ar-
beitsbelastung für die Gesundheit und Leistungsfähigkeit vor. Untersuchungen aus 
der Erholungsforschung zeigen deutlich, dass Erholung am besten dann gelingt, 
wenn die Arbeitstätigkeit beendet wird oder eine anforderungskonträre Tätigkeit aus-
geführt wird (z. B. Geurts & Sonnentag, 2006; Meijman & Mulder, 1998; Winwood, 
Bakker & Winefield, 2007). Dagegen wird psychologisches Abschalten von der Arbeit 
erschwert, wenn Arbeitstätigkeiten in der Ruhezeit ausgeführt werden, wenn (emoti-
onales) Abschalten von Arbeitsinhalten – bspw. aufgrund hoher Arbeitsintensität – 
nicht gelingt oder unerwartete Störungen 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 nötig sind, um von 
der Arbeit abzuschalten, verlängern sich je länger und intensiver die Arbeitsbelas-
tung ausfällt.  
Analysen zeigen, dass das Nicht-Abschalten von der Arbeit während der Ruhezeit 
mit schlechterem Befinden (z. B. stärkerer Ermüdung, geringerer Erholung, geringe-
rem affektiven Wohlbefinden), mehr körperlichen Beschwerden und schlechteren 
Werten bei psychischen Gesundheitsindikatoren (z. B. Schlaf, Lebenszufriedenheit, 
Wohlbefinden, Erschöpfung) zusammenhängt (Cropley et al., 2013; Derks, van Mier-
lo & Schmitz, 2014; Sonnentag et al., 2010; Ward et al., 2014). Darüber hinaus be-
stehen negative Zusammenhänge zwischen Arbeitsanforderungen (z. B. quantitative 
Anforderungen oder Arbeitszeit) und der Fähigkeit nach der Arbeit abzuschalten 
(Volmann, Bakker & Xanthopoulou, 2013). Schlechte Arbeitsgestaltung im Sinne 
nicht abgeschlossener Tätigkeiten wirkt also negativ nach. Auch das Ausüben von 
Arbeitstätigkeiten während der Ruhezeit ist negativ mit der Fähigkeit Abschalten zu 
können assoziiert (d. h. mangelndes detachment). Insofern ist davon auszugehen, 



26 

dass häufigere Unterbrechungen der Ruhezeit einen negativen Einfluss auf die Fä-
higkeit abschalten zu können und damit auf die Erholung zeigen und sich daher län-
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 
während des Arbeitstags führt insgesamt zu einem verstärkten Risiko für die Arbeits- 
und Verkehrssicherheit, da die Müdigkeit im Verlauf des Tages zunimmt und die 
Leistungsfähigkeit abnimmt (Tucker & Folkard, 2012; Wagstaff & Lie, 2011). 
Eine mit den gesetzlichen Bestimmungen geregelte Form der Inanspruchnahme von 
Arbeitsleistung außerhalb der definierten Arbeitszeit stellt der Rufdienst dar (vgl. 4.1 
und 4.2.2.1). Hier gibt es tarifliche Möglichkeiten die Ruhezeiten für dienstliche Zwe-
cke zu unterbrechen (mit allen Rechten und Pflichten). 
Ein Sonderfall der Verkürzung und der Unterbrechung von Ruhezeiten – ohne eine 
generelle Arbeitszeitverlängerung – stellt die Verkürzung der Ruhezeit unter 11 
Stunden (quick returns) mit dem Ziel der schnellen Rückkehr zur Arbeit dar.  
Eine Verkürzung der Ruhezeit kann bspw. bei Abendarbeit auftreten, wenn Erwerbs-
tätige 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 für die Gestaltung bieten 
aktuell aber belastbare Befunde aus der Schichtarbeitsforschung. Die Verkürzung 
der Ruhezeiten unter Schichtarbeitsbedingungen entspricht einer Rückwärtsrotation 
des Schichtsystems (z. B. Abendschicht gefolgt von einer Morgenschicht sogenannte 
Schaukelschichten). Bei dieser Schichtfolge ist die nötige Erholungszeit verkürzt. Die 
Forschung zu rückwärtsrotierenden Schichtsystemen zeigt, dass die verkürzten Ru-
hezeiten mit verstärkten 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 gilt für die soge-
nannten „quick returns“ (Eldevik et al., 2013; Flo et al., 2014; Tucker & Folkard, 
2012). Die zur Verfügung stehende Ruhezeit wird zudem noch durch Pendelzeiten 
und familiäre Verpflichtungen verkürzt, was sich dabei als zusätzliche 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 möglichen 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 & Wöhrmann, 2017; Amlinger-
Chatterjee, 2016; BAuA, 2016). Diese Formen atypischer Arbeitszeit stehen in Ver-
bindung mit verstärktem Stresserleben, schlechter Schlafqualität, einer erhöhten An-
fälligkeit für Fehler und Unfällen und einer Beeinträchtigung der psychischen Ge-
sundheit einher (vgl. Übersichtsarbeiten von Nicol & Botterill, 2004; Vahle-Hinz & 
Bamberg, 2009). Insbesondere trifft dies zu, wenn eine nächtliche Rufbereitschaft 
eingeschlossen ist. 
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Die Dauer der Rufbereitschaft kann sich über verschiedene Zeiträume ausdehnen 
und geht daher immer mit einer potenziellen Einschränkung des Privatlebens einher. 
Dadurch besteht ein enger Zusammenhang von Rufbereitschaft mit einer reduzierten 
Fähigkeit 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 Verfügbarkeit im Rahmen der Rufbe-
reitschaft unabhängig von den tatsächlichen Einsätzen eine Befindensbeeinträchti-
gung bewirkt. Die Forscher weisen darauf hin, dass die reine Anforderung verfügbar 
zu sein, bereits Erholungsprozesse beeinträchtigt und auf diese Weise die Schlaf-
qualität einschränkt und das Wohlbefinden herabsetzt. Phasen der Verfügbarkeit und 
Erreichbarkeit über die reguläre Arbeitszeit hinaus sollten aus Sicht der Autoren 
möglichst vermieden werden. Lassen sich Rufbereitschaftsphasen nicht gänzlich 
vermeiden, sollten diese Phasen zumindest so selten wie möglich vorkommen. 
 
Unregulierte arbeitsbezogene erweiterte Erreichbarkeit 
Neue Kommunikations-Medien ermöglichen die Verfügbarkeit von Mitarbeitern für 
Arbeitsbelange auch außerhalb der vereinbarten Arbeitszeit. Andererseits bietet sich 
durch die zunehmende Digitalisierung für Mitarbeiter auch die Möglichkeit ihren Ar-
beitstag flexibel zu gestalten und gibt ihnen ein größeres Maß an Entscheidungsfrei-
heit über die eigene Arbeitszeit.  
Die Entscheidungsfreiheit der Mitarbeiter, über die Lage ihrer Arbeitszeit zu verfügen, 
kann grundsätzlich 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 & Schüpbach, 
2013; Pauls & Pangert, 2015; Pauls, Pangert & Wöhrmann, 2016).  
Die Befunde zu Verkürzungen und Unterbrechungen der Ruhezeit, sowie zu Folgen 
von regulierten Formen arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit lassen sich größ-
ten Teils auf gesundheitliche Kurzzeit- und Langzeitwirkungen von unregulierter bzw. 
freiwilliger arbeitsbezogener erweiterter Erreichbarkeit in der Freizeit übertragen.  
Die Nutzung neuer Kommunikationsformen am Abend für Arbeitszwecke steht in 
Verbindung mit Beeinträchtigungen des Wohlbefinden sowie des Privatlebens 
(Pangert, Pauls & Schüpbach, 2016). So deuten mehrere Untersuchungen darauf 
hin, dass die ständige Erreichbarkeit und Arbeit außerhalb der regulären Arbeitszeit 
mit einer verstärkten Beeinträchtigung des Privatlebens durch die Arbeit, einer redu-
zierten Fähigkeit von der Arbeit abzuschalten, vermehrtem Stresserleben, einem hö-
heren Risiko für Burnout und gesundheitlichen Beschwerden verbunden ist (Arlin-
ghaus & Nachreiner, 2014; Pangert & Schüpbach, 2013; Pauls & Pangert, 2015; 
Hassler, Rau, Hupfeld & Paridon, 2016 Pauls, Pangert & Wöhrmann, 2016).  
Die Untersuchungen zeigen jedoch auch auf, dass Faktoren wie intrinsische Motiva-
tion oder Engagement mitentscheidend sein können, wie sich arbeitsbezogene er-
weiterte Erreichbarkeit auf die Gesundheit und die Arbeitszufriedenheit auswirken 
können. Nicht immer ist eine hohe Identifikation mit der Arbeit der einzige Grund län-
ger zu arbeiten, Ruhepausen ausfallen zu lassen oder auch außerhalb der regulären 
Arbeitszeit zu arbeiten. Auch organisationale Strukturmerkmale (z. B. eine starke 
Leistungskultur) oder das Interesse am eigenen beruflichen Erfolg kann dazu beitra-
gen, dass Beschäftigte bereit sind, trotz möglicher negativer Konsequenzen für die 
eigene Gesundheit, „freiwillig“ in Ruhepausen und Ruhezeiten weiterzuarbeiten. „In-
teressierte Selbstgefährdung“ beschreibt das Phänomen, dass Regelungen und Ver-
einbarungen zum Arbeits- und Gesundheitsschutz ignoriert werden und Arbeitshan-
deln zum selbstgefährdeten Verhalten wird (Krause, Berset & Peters, 2015). Vor-
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schläge zur erfolgreichen Prävention und Gesundheitsförderung beinhalten daher in 
erster Linie psychoedukative Maßnahmen, um Mechanismen, die zu einer interes-
sierten Selbstgefährdung 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 über zehn Arbeitsstunden am Tag oder 48 Wochenstunden 
können sich auf unterschiedliche Weise auswirken: Sie sind tendenziell mit deutli-
chen Leistungsrückgängen und einem erhöhten Risiko für Unfälle sowie einer deutli-
chen Abnahme von Produktivität und Effizienz verbunden. Darüber hinaus können 
lange Arbeitszeiten zu gesundheitlichen Beeinträchtigungen führen, die Möglichkeit 
der sozialen Teilhabe beeinträchtigten und die zur Verfügung stehende Zeit zur Erho-
lung verkürzen. Im Folgenden werden die möglichen Folgen langer Arbeitszeiten im 
Einzelnen dargestellt. 
Proctor et al. (1996) berichten, dass bei Arbeitszeiten von über acht Stunden pro Tag 
oder über fünf 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 Tätigkeit 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 Tätigkeiten mit hoher Belastung („high workload“) der Fall (Åkerstedt 
et al., 2004; Grosch, Caruso, Rosa & Sauter, 2006; Krantz, Berntsson & Lundberg, 
2005; Major, Klein & Ehrhart, 2002; Nirel, Goldwag, Feigenberg, Abadi & Halpern, 
2008). Darüber hinaus steigen sowohl die körperliche Ermüdung als auch die subjek-
tive allgemeine Ermüdung (fatigue) der Beschäftigten mit zunehmender Arbeitsdauer 
an (z. B. Caruso, 2006; Proctor et al., 1996). Insbesondere Arbeitszeiten über acht 
Stunden sind mit einem deutlichen Unfallrisiko verbunden (Folkard & Lombardi, 
2006). Die 2014 vom norwegischen Institut für Arbeitsmedizin (Statens-
Arbeismiljøinstitutt 2014) veröffentlichte Übersichtsarbeit zu Folgen von Schichtarbeit 
und langen Arbeitszeiten weist darauf hin, dass besonders die Ausführung komple-
xer Aufgaben, die eine hohe Konzentration erfordern, über den Verlauf der Arbeits-
zeit zunehmend beeinträchtigt 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 Leistungsfähigkeit in Abhängigkeit von 
der Arbeitszeit sinkt ist allerdings kaum möglich, da die Abnahme der Leistungsfä-
higkeit u. a. von situationsspezifischen Faktoren abhängt. Bislang liegen nur verein-
zelte Befunde zu differentiellen Einflüssen von Alter und Geschlecht vor (Tucker & 
Folkard, 2012). Bspw. konnten Ng & Feldman (2008) in ihrer Übersichtsarbeit einen 
engeren Zusammenhang zwischen beruflicher Kompetenz und Arbeitszeit bei Män-
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 Männern. Auch Alter hatte in der Übersichtsarbeit von Ng & Feld-
man (2008) einen moderierenden Einfluss: Bei jüngeren Beschäftigten bestand ein 
stärkerer Zusammenhang zwischen dem Ausmaß, in dem sie sich der Organisation 
zugehörig fühlten und der Arbeitszeit.  
Da die Produktivität als ein wirtschaftliches Kennzeichen für die Effizienz und Effekti-
vität der Arbeit gesehen wird, sollen an dieser Stelle auch die bisherigen Erkenntnis-
se der Auswirkungen langer Arbeitszeiten auf die Produktivität dargestellt werden. 
Bereits 1921 berichtete Vernon – auf Grundlage von Längsschnittuntersuchungen in 
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der Munitionsproduktion während des ersten Weltkrieges – dass eine Arbeitszeitver-
kürzung (bei sonst gleich bleibenden Produktionsbedingungen) sogar zu einer Pro-
duktivitätssteigerung (Produktivität pro Stunde) führen kann. Alluisi & Morgan (1982) 
kommen in ihrem Review zu dem Schluss, dass für die individuelle Produktivität des 
Mitarbeiters Arbeitszeiten von 40 Stunden pro Woche, verteilt auf fünf Tage á acht 
Stunden, optimal seien und eine Verlängerung der Arbeitszeit über diese Zeiten hin-
aus eher negativ auf die Produktivität wirke. Auch jüngere Ergebnisse zeigen, dass 
lange Arbeitszeiten und Überstunden keinen oder sogar negative Effekte auf die 
Produktivität haben (Kodz et al., 2003; Nachreiner, 2005; Seifert, 2009; Spurgeon, 
2003). 
Da jedoch verschiedenartige Interaktionen der Produktivität mit unterschiedlichen 
individuellen und Arbeitsmerkmalen (z. B. die Art der Tätigkeit, Motivation oder Auto-
nomie) bestehen, sind eindeutige Aussagen über die Zusammenhänge zwischen der 
Arbeitsdauer und der Produktivität in der Regel eher problematisch. Positive Zu-
sammenhänge zwischen einer Arbeitszeitverlängerung und der Produktivität konnten 
allerdings noch nicht nachgewiesen werden. Dagegen gibt es jedoch mehrere Hin-
weise darauf, dass Leistung und Produktivität durch die Verbesserung des Gesund-
heits- und Arbeitsschutzes erhöht werden können (Seo, 2011). 
Gut belegt ist mittlerweile, dass die Dauer der täglichen und wöchentlichen Arbeits-
zeit mit der Höhe des Risikos für Fehlhandlungen und arbeitsbedingte Unfälle zu-
sammenhängt (Nachreiner et al., 2010; Tucker & Folkard, 2012; Wagstaff & Lie, 
2011). Das Unfallrisiko steigt dabei jenseits der achten Arbeitsstunde exponentiell 
an, so dass Arbeitszeiten über zehn Stunden täglich hinaus als hoch riskant erschei-
nen. Das Unfallrisiko kumuliert darüber hinaus über mehrere Arbeitstage bzw. 
Schichten, so dass für jede Folgeschicht das Unfallrisiko höher ist als für die vorher-
gehende Schicht. Der kumulative Anstieg über mehrere Nachtschichten in Folge ist 
dabei noch stärker als über mehrere Tagschichten in Folge (Folkard & Lombardi, 
2006). 
Das Ausmaß gesundheitlicher Beschwerden steigt mit zunehmender Arbeitsdauer 
an. Gesundheitliche Beeinträchtigungen, die nachweislich mit der wöchentlichen Ar-
beitszeit zusammenhängen, sind Rücken-/Nacken-/Kreuzbeschwerden, Herzbe-
schwerden, Schlafstörungen, Müdigkeit und Erschöpfung, Magen-Darm-
Beschwerden, Nervosität und Niedergeschlagenheit und begünstigen riskanten Al-
koholkonsum. Mit langen Arbeitszeiten sind – ebenso wie mit Schicht- und Wochen-
endarbeit – auch ein gesteigertes Stressempfinden sowie ein erhöhtes Risiko für 
Burnout-Symptome verbunden (Amlinger-Chatterjee, 2016). Zu den Zusammenhän-
gen von langen Arbeitszeiten und psychischen sowie körperlichen Beschwerden lie-
gen mittlerweile zahlreiche Übersichtsarbeiten vor (z. B. Bannai & Tamakoshi 2014; 
Caruso, 2006; Kang et al., 2012; Kivimäki et al., 2015; Seo, 2011; Spurgeon, 2003; 
van der Hulst, 2003; Virtanen, Jokela et al., 2015; Virtanen, Stansfeld et al., 2012). 
Besonders lange tägliche Arbeitszeiten über zehn Stunden sind mit einem erhöhten 
Risiko für psychische und körperliche Erkrankungen und deutlichen Rückgängen in 
der Leistungsfähigkeit verbunden (Nachreiner et al., 2010; Tucker & Folkard, 2012). 
Lange Arbeitszeiten führen damit u. a. zu erhöhten Folgekosten für ärztliche Behand-
lungen und krankheitsbedingte Fehlzeiten, die wiederum zu einem Ausfall an Wert-
schöpfung führen. Die Verbindung von langen Arbeitszeiten und psychischer Ge-
sundheit wird durch weitere Faktoren wie hohe Arbeitsintensität und den Ausfall von 
Pausen mitbestimmt (Rothe, Beermann & Wöhrmann, 2017). 
Die Gestaltung der Arbeitszeit beeinflusst neben ihrer Wirkung auf die Gesundheit 
der Erwerbstätigen auch die Möglichkeiten der sozialen Teilhabe. Je länger die Ar-
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beitszeit, desto geringer die Zeit für soziale Kontakte (Seo, 2011; Wirtz, 2010). Die 
Möglichkeiten für die Arbeitenden, sich aktiv um die eigene Gesundheit und Qualifi-
kation zu bemühen, sind daher bei langen Arbeitszeiten stark eingeschränkt. 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; Wöhrmann, 2016).  
Lange Arbeitszeiten bewirken eine Ausdehnung der vorhandenen Belastungsexposi-
tion und verkürzen die zur Verfügung stehende Zeit zur Erholung und für außerberuf-
liche Aktivitäten. Insbesondere, wenn zu der geleisteten Arbeitszeit außerdem Pen-
delzeiten hinzukommen, reduziert sich der zur Regeneration zur Verfügung stehende 
Zeitraum je nach Fahrtweg deutlich. In ähnlicher Weise kann ein Ausfall von Pausen 
oder deren Aufschieben das Erholungsbedürfnis drastisch erhöhen. Es ist jedoch 
anzunehmen, dass gerade Erwerbstätige mit langen Arbeitszeiten längere Erho-
lungszeiten benötigen. Wenn Erholungsphasen sich verkürzen, können sie zudem 
mit verkürzten Schlafphasen einhergehen. Zwar mag das Schlafbedürfnis von 
Mensch zu Mensch variieren. Dennoch brauchen die meisten Menschen im Durch-
schnitt sechs bis acht Stunden Schlaf, um am nächsten Tag leistungsfähig zu sein. 
Mehrere Studien zeigen deutlich, dass eine Verlängerung der Arbeitszeit mit verkürz-
ten Schlafphasen, einer Zunahme an Schlafstörungen und einer reduzierten Leis-
tungsfähigkeit 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 „unüblichen Zeiten“ ist mit negativen Folgen für 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 „übliche“ Arbeitszeiten 
gesehen. Es ist zu erwarten, dass die Arbeit während dieser Zeiten mit physischen 
und psychosozialen Beeinträchtigungen (wie z. B. chronischer Erschöpfung, Schlaf- 
und Verdauungsproblemen sowie einer deutlichen Reduktion der Leistungsfähigkeit) 
verbunden ist. Studien zu Abend- und Nachtschichtarbeit deuten zudem auf ein er-
höhtes Risiko für körperliche und psychische Erkrankungen hin (Merkus et al., 2012; 
Spurgeon, 2003; Tucker & Folkard, 2012). Mustard et al. (2013) konnten darüber 
hinaus zeigen, dass die Arbeit zu „unüblichen Zeiten“ bei Männern und Frauen sowie 
allen Altersgruppen mit einem erhöhten Risiko für Verletzungen und Erkrankungen 
einhergeht. Die Autoren führen als Hauptursachen Erschöpfung sowie wenig Unter-
stützung durch die Führungskraft und Kollegen an.  
Saksvik, Bjorvatn, Hetland, Sandal und Pallesen (2011) geben in ihrer Übersichtsar-
beit einen Überblick darüber wie die Einflussfaktoren Alter und Geschlecht die An-
passung an die Arbeit zu „unüblichen Zeiten“ begünstigen oder erschweren können. 
In ihren Analysen waren die negativen Auswirkungen von Schichtarbeit im Allgemei-
nen geringer bei Männern, jüngeren Erwerbstätigen, einem hohen allgemeinen 
Energielevel, einer nach außen gewandten Haltung (Extraversion), hoher internaler 
Kontrollüberzeugung und Flexibilität in Bezug auf die Anpassungsfähigkeit an sich 
verschiebende Tagesrhythmen. Dagegen waren eine geringe Toleranz gegenüber 
Stress, hohe Werte in Ängstlichkeit, negative Gefühlslagen und die Tendenz Emotio-
nen zu unterdrücken mit einer schlechteren Anpassung an die Arbeit außerhalb der 
„Normalarbeitszeit“ verbunden. Auch ältere Erwerbstätige wiesen eine höhere Sensi-
bilität gegenüber der Störung des gewohnten Tagesrhythmus auf, was sich über 
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Studien hinweg vor allem auf die Leistung auswirkte. Dabei ist jedoch zu beachten, 
dass nur gesunde Menschen auch länger im Berufsleben verbleiben (healthy worker 
effect) und zu „unüblichen Zeiten“ arbeiten können. Die meisten der von Saksvik et 
al. (2011) analysierten Studien zeigen, dass Männer eine höhere Toleranz gegen-
über negativen Auswirkungen von Arbeit zu „unüblichen Zeiten“ aufweisen: Im Ver-
gleich zu Frauen berichteten Männer von einer höheren Schlafqualität, weniger Er-
schöpfungszuständen und Müdigkeit, gesünderen Verhaltensweisen und mehr Kon-
sistenz bei der Arbeit. Eine Ausnahme bilden kardiovaskuläre Erkrankungen, die e-
her bei Männern auftreten. 
Auch wenn es sich nur um gelegentliche Ausnahmen von Abend- oder Nachtarbeit 
handelt, belegen die vorliegenden Erkenntnisse, dass Ausgleichsruhezeiten negative 
Belastungsfolgen nicht völlig ausgleichen können (z. B. Hook, 2012; Lilley et al., 
2002; Wirtz, Nachreiner, Beermann, Brenscheidt & Siefer, 2009). Insbesondere 
Abendarbeit stellt ein Risikofaktor für Beeinträchtigungsfreiheit 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; für eine Übersicht siehe auch Tucker & Folkard, 2012).   
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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. Begründet ist diese Einschränkung auch darin, dass im Bereich 
der Bewältigung psychischer Belastungen neben der Betrachtung der Anforderungen 
auch eine Berücksichtigung zur Verfügung stehender Ressourcen notwendig ist. So 
sind im Kontext konkreter Arbeitssituationen Ressourcen wie Einflussmöglichkeiten 
(Handlungsspielräume) und soziale Unterstützung wirksam, die durchaus puffernd 
auf die Auswirkungen von Belastungen wirken können. Diese puffernde Wirkung 
zeigt sich in Studien insbesondere dann, wenn die Erfassung der Belastungswirkun-
gen über subjektive Parameter wie Motivation und Zufriedenheit erhoben werden. 
Die Stabilität verfügbarer Ressourcen über Lebensphasen und differenzielle Arbeits-
bedingungen kann in der Regel in wissenschaftlichen Studien (primär querschnittlich) 
nicht erfasst werden.  
Unabhängig von dieser Konstellation ergeben sich auf der Basis des vorliegenden 
Erkenntnisstandes einige grundlegende Erkenntnisse für die empirische Umsetzung. 
Es kann generell davon ausgegangen werden, dass sowohl das ortsflexible als auch 
das zeitflexible Arbeiten als Belastungsfaktor wirken. So erfordert Mobilität einen zu-
sätzlichen Aufwand, der in der Regel sowohl mit Organisationsaufwand als auch mit 
zusätzlicher Bindung von Zeit und damit verbunden mit reduzierter Ruhezeit einher-
geht. Diese Effekte können durch einen hohen Handlungsspielraum und ein hohes 
Maß an Selbstbestimmung abgeschwächt werden, was allerdings nicht in allen Be-
reichen mobiler Arbeit gegeben ist. Hier sei nur auf die Leistungsvorgaben z. B. von 
Außendienstmitarbeitern oder aber die „Taktgebundenheit“ von Busfahrern verwie-
sen.  
Was die Zeitflexibilität betrifft, so stellt Zeitautonomie – also die Verfügbarkeit über 
die eigene Zeiteinteilung – eine positive Ressource dar. Wissenschaftliche Studien 
belegen allerdings, dass unabhängig von den Rahmenbedingungen und der Motiv-
lage von Beschäftigten eine Belastungsgrenze existiert, deren Überschreitung zu 
gesundheitlichen und sicherheitsbezogenen Risiken führt. 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 
können – zurückgegriffen werden. Von der Arbeit Abschalten zu können wirkt sich 
sowohl positiv auf die Gesundheit als auch auf die Work-Life-Balance aus. Arbeits-
bezogene Unterbrechungen der Ruhezeiten stören diesen Prozess. Zu den arbeits-
bezogenen Unterbrechungen der Ruhezeit zählt auch die Erreichbarkeit für betriebli-
che Belange in der Freizeit. Auch für diesen Bereich zeigen sich negative Auswir-
kungen insbesondere auf die Work-Life-Balance. Die Befunde zeigen allerdings 
auch, dass es eine Gruppe von Beschäftigten gibt, für die Erreichbarkeit in der Frei-
zeit nach eigenen Aussagen kein Problem darstellt. Diese Beschäftigten äußern in 
der Regel auch eine hohe Motivation und Identifikation mit der Arbeit. Hier kann ver-
mutet werden, dass die Motivlage der Beschäftigten einen puffernden Einfluss (Res-
source) auf die subjektive Belastungsverarbeitung hat. 
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Gestaltungsansätze 
Insgesamt zeigen die Ergebnisse, dass sowohl berufsbezogene als auch berufsas-
soziierte Mobilität zusätzliche zur Arbeitstätigkeit bestehende Belastungsfaktoren 
darstellen. Um die Belastungen möglichst gering zu halten, sollten die Rahmenbe-
dingungen der Mobilität möglichst positiv gestaltet werden und die Intensität mög-
lichst gering gehalten werden. 
Positive Rahmenbedingungen für die Mobilitätsanforderungen sind z. B. größtmögli-
cher Vorhersehbarkeit, Beeinflussbarkeit und Kontrollierbarkeit durch Partizipation 
und die Gewährung von Entscheidungs- und Zeitspielräumen. Hierzu ist die Ein-
flussnahme der Beschäftigten auf die Ausgestaltung der konkreten Mobilitätsbedin-
gungen, aber auch auf die Gestaltung der Arbeitszeit von Bedeutung (Gerstenberg, 
Ducki & Aich, 2017). Ungünstig wirkt sich dagegen hohe Arbeitsintensität bzw. hoher 
Leistungsdruck aus. Der Aufbau oder der Erhalt von Zeitpuffern ist eine hervorgeho-
bene und übergeordnete Notwendigkeit, um Mobilität gesundheitsförderlich zu ge-
stalten (Ducki, Nguyen & Gerstenberg 2016). Diese Gestaltungsempfehlungen be-
treffen alle Mobilitätsformen, auch Berufspendlerverkehr, Businesstrips, Entsendun-
gen und Vor-Ort-Arbeitsformen. Neben der Gestaltung der Rahmenbedingungen ist 
aber auch die Stärkung der individuellen Mobilitätskompetenz eine positive Form der 
Belastungsbeeinflussung (Leitfaden für Mitarbeiter im Außendienst (Strobel & Leh-
nig, 2003).  
Im Kontext zeitflexibler Arbeit zeigt sich, dass eine Ausdehnung der Arbeitszeit über 
8 und insbesondere 10 Stunden hinaus mit gesundheitlichen Beeinträchtigungen und 
sicherheitsbezogenen Risiken einhergeht. Die vorliegenden Studien legen zudem 
eine Einschränkung der Leistungsfähigkeit nahe, die tätigkeitsabhängig 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 mögliche negative Auswirkungen auf die Ge-
sundheit und das Befinden zu reduzieren, gut planbar und vorhersehbar sein und 
einen größtmöglichen Einfluss der Beschäftigten auf die Gestaltung erlauben. Unge-
plante Flexibilität führt häufig zu konfligierenden Interessen mit dem Privatleben.  
Die arbeitsbezogene Inanspruchnahme während 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 Beschäftigten verbindliche 
Regeln entwickelt werden. Im Projekt „Management ständiger Erreichbarkeit“ der 
Albert-Ludwigs-Universität Freiburg und dem Institut für Sozialwissenschaftliche For-
schung (ISF) München wurden in Workshops mit Mitarbeitern verschiedener Unter-
nehmen konkrete Maßnahmen zur Entlastung erarbeitet (Menz 2017; Pangert, Pauls 
& Schlett, 2017a, b, c). 
Generell gilt sowohl für 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 schädigender Einflüsse von 
Gestaltungsalternativen voraus (Psychoedukation der Beschäftigten).  
Die Frage „Wie flexibel dürfen Arbeitszeiten sein ohne die Gesundheit der Beschäf-
tigten zu schädigen?“ ist aktuell eine zentrale Forschungsfrage. Dabei kommt insbe-
sondere der Erholung und dem Abschalten-Können (Detachment) als eine Voraus-
setzung für die Beanspruchungsrückstellung eine hohe Bedeutung zu.  
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