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Ständige Erreichbarkeit im Job? 
So machen es Unternehmen richtig! 

Ständige Erreichbarkeit auch außerhalb der Arbeitszeit ist mittlerweile fast alltäglich. Jedoch 

geht diese Entwicklung oftmals auch mit einer Vielzahl negativer Auswirkungen für den einzel-

nen Mitarbeiter und auch das Unternehmen einher. Dieser Artikel gibt Ihnen Tipps, wie mit Er-

reichbarkeit in der Freizeit umgegangen werden sollte.  

Die Nutzung von Smartphone, Handy, Tablet und PC 

ist stark verbreitet. So nutzen wir mittlerweile ver-

mehrt auch in der Freizeit E-Mails, Anrufe oder SMS 

für arbeitsbezogene Aufgaben [1,2]. Die Integration 

dieser Informations- und Kommunikationstechnolo-

gien (IKT) in den Alltag hat neue Möglichkeiten sowie 

Herausforderungen hervorgebracht. Vor allem führte 

dies zur  ständigen Erreichbarkeit während der Frei-

zeit, sodass sich die Grenzen zwischen Arbeitsleben 

und arbeitsfreier Zeit auflösen [3] und diese Verfüg-

barkeit mit neuen Belastungen einhergeht [4]. Was 

das für Unternehmen bedeutet wird in den Medien 

häufig diskutiert – meistens ohne wissenschaftliche 

Grundlage. In diesem Artikel wird hingegen auf Basis 

wissenschaftlicher Ergebnisse erläutert, wie mit Er-

reichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit sinnvoll um-

gegangen werden kann, um negative Folgen zu ver-

meiden. 

Neben dem Vorteil der flexibleren Aufgabenbearbei-

tung [1], kann ständige Erreichbarkeit zu vielen nega-

tiven Auswirkungen führen, beispielsweise: 

 Unproduktive Zeitnutzung [5] 

 Ineffizienz bezogen auf die Erreichung organisa-

tionaler Ziele [5] 

 Schlafprobleme [2] 

 Stress [2] 

 Burnout [4] 

 Reduzierte Arbeitszufriedenheit [4] 

Diese Aspekte können sich in höheren Fehlzeiten, 

höherer Kündigungsabsicht, sowie schlechterer Ar-

beitsqualität wiederspiegeln und gehen letztendlich 

auch mit erhöhten Kosten für das Unternehmen ein-

her [4,5,6]. 

Hieran wird deutlich, dass ständig erreichbar zu sein 

nicht der richtige Weg ist. Mit der richtigen Herange-

hensweise und der Berücksichtigung der folgenden 

Tipps kann jedoch auch eine Erreichbarkeit außer-

halb der regulären Arbeitszeit ermöglicht werden, 

ohne dass dies negative Auswirkungen auf den Mit-

arbeiter und dessen Arbeitsleistung hat. 
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Tipp 1: Regeln zur Erreichbarkeit 

außerhalb der regulären Arbeits-

zeit aufstellen 

Durch die wiederholte Beschäftigung mit Arbeitsin-

halten nach Feierabend werden Erholungszeiten der 

Arbeitnehmer verkürzt oder unterbrochen. Dadurch 

wird der Abstand zwischen Arbeit und nächtlicher 

Erholung reduziert. Des Weiteren kann ständige Er-

reichbarkeit in einem Unruhezustand resultieren, da 

das Gefühl besteht, pausenlos in der Freizeit kontak-

tiert werden zu können [1]. Auch kann es zu Unklar-

heit darüber kommen, wann und wie lange man er-

reichbar sein muss. Somit kann ständige Erreichbar-

keit auch dazu führen, dass Freizeitaktivitäten nur 

eingeschränkt geplant werden können oder unter-

brochen werden [1].  

All diese Beispiele zu beeinträchtigter Erholung und 

reduziertem Wohlbefinden stellen Auswirkungen 

ständiger Erreichbarkeit dar, die im Zusammenhang 

mit der Entstehung von Burnout [4], negativem 

Stress, Schlafproblemen und Work-Life-Konflikten 

stehen [2].  

Was sollte nun konkret getan werden? 

Insgesamt ist das Ziel beim Umgang mit Erreichbar-

keit, die negativen Auswirkungen zu reduzieren, ohne 

positive Potenziale einzuschränken. Um die Proble-

me, die mit ständiger Verfügbarkeit einhergehen, zu 

reduzieren, sollten Vereinbarungen zu Ruhepausen 

getroffen werden. So wäre der Arbeitnehmer zwar 

nicht mehr 24 Stunden und jeden Tag erreichbar, 

jedoch wäre mit gewissen Einschränkungen eine 

Erreichbarkeit während der Freizeit möglich. Bei-

spielsweise könnte geregelt werden, dass Arbeit-

nehmer zu bestimmten Uhrzeiten oder am Wochen-

ende keine E-Mails abrufen können. Ebenso könnte 

vereinbart werden, dass Arbeitnehmer nicht mehr zu 

später Zeit erreichbar sind, um Erholung zu ermögli-

chen. Auch Ausnahmeregelungen für z.B. Führungs-

kräfte oder während besonders arbeitsintensiver 

Phasen im Unternehmen sollten festgelegt werden 

[1]. 

Werden Regeln zur Erreichbarkeit vereinbart, ist es 

wichtig, dass sie gemeinsam mit den betroffenen 

Mitarbeitern aufgestellt, festgehalten und auch tat-

sächlich eingehalten werden. Jedem sollte dadurch 

klar sein, was von ihm erwartet wird. Generell sollte 

darauf geachtet werden, dass die Regelungen von den 

Beschäftigten als kontrollierbar, vorhersehbar und 

beeinflussbar erlebt werden. Dies führt dazu, dass die 

Mitarbeiter besser mit negativen Auswirkungen bzw. 

Einschränkungen in ihrer Freizeit zurechtkommen. 

[9]. 

Damit Maßnahmen, die Erholungszeiten ermöglichen, 

auch tatsächlich eingehalten werden, können techni-

sche Hilfsmittel zur Umsetzung implementiert wer-

den. So kann beispielsweise das Empfangen von  

E-Mails in gewissen Zeiten blockiert werden, sodass 

diese erst in den Erreichbarkeitszeiten wieder gele-

sen werden können. Darüber hinaus können E-Mails 

bei längerer Abwesenheit automatisch an eine Ver-

tretung weitergeleitet werden. Dadurch wird verhin-

dert, dass sich während der Urlaubszeit zu viel Arbeit 

anhäuft, welche nach der Rückkehr die Erholung 

schnell zunichtemacht.  

Durch die genannten Regelungen kann sichergestellt 

werden, dass Mitarbeiter langfristig gute Arbeit leis-

ten und zufrieden sind, auch wenn sie hin und wieder 

während der Freizeit mit arbeitsbezogenen Inhalten 

konfrontiert werden. 

Das Schaffen von Erholungszeiten unter 

Einbeziehung der Mitarbeiter kann  

negative Auswirkungen von Erreichbar-

keit reduzieren. 

Tipp 2: Positive Einstellung zur Er-

reichbarkeit schaffen 

Im Umgang mit Erreichbarkeit ist es auch sinnvoll, 

positive Einstellungen gegenüber der Nutzung von 

IKT für Arbeitsbelange außerhalb der Arbeit zu schaf-

fen. So hat sich beispielsweise gezeigt, dass deren 

negative Auswirkungen wie Burnout und sinkende 

Arbeitszufriedenheit geringer ausfallen, je hilfreicher 

die Nutzung von IKT für Arbeitszwecke außerhalb 

der Arbeitszeit von der betreffenden Person wahrge-

nommen wird [4]. Somit kann bereits eine Verände-

rung der Einstellung eine Möglichkeit darstellen, die 

mit der Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit 

einhergehenden negativen Konsequenzen zu redu-

zieren. 

Um eine positive Einstellung zu schaffen, sollte ein 

Bewusstsein für Potenziale wie auch Risiken von 

Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit 

bestehen. 

In einem ersten Schritt sollte die Haltung der Mitar-

beiter gegenüber der Erreichbarkeit außerhalb der 

regulären Arbeitszeit analysiert werden, z.B. durch-

eine Mitarbeiterbefragung. Hieran kann man erken-

nen, ob eine Überforderung der Mitarbeiter besteht 

und deshalb Veränderungen im Umgang mit Erreich-
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barkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit notwen-

dig sind [1].  

Wenn Mitarbeiter noch kein Bewusstsein dafür besit-

zen, warum Erreichbarkeit außerhalb der regulären 

Arbeitszeit sinnvoll und notwendig ist, sollte vor 

allem die Nützlichkeit der Verwendung von IKT er-

läutert und hervorgehoben werden. Indem man 

Transparenz schafft, z.B. durch das Erklären warum 

die Notwendigkeit besteht und welche Regelungen es 

deshalb gibt, kann der Nutzen von Erreichbarkeit 

außerhalb der regulären Arbeitszeit verdeutlicht 

werden. Abhängig von der bestehenden Haltung der 

Mitarbeiter ist mehr oder weniger Aufklärungsarbeit 

nötig. Das Thema Erreichbarkeit außerhalb der Ar-

beitszeit kann in Besprechungen und Mitarbeiterge-

sprächen thematisiert und diskutiert werden. Dies 

sensibilisiert für das Thema und zeigt, welche Unter-

nehmenskultur diesbezüglich angestrebt wird. Au-

ßerdem kann soziale Unterstützung dabei helfen, 

besser mit Work-Life-Konflikten umzugehen [7]. So 

können Workshops und/oder Diskussionsplattfor-

men geschaffen werden, in denen sich Arbeitnehmer 

über ihre Erfahrungen und den optimalen Umgang 

mit Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit austau-

schen können [8]. Die Kommunikation über das 

Thema ermöglicht es, die gegenseitigen Erwartungs-

haltungen besser zu verstehen [1]. 

Eine weitere Möglichkeit, eine positivere Wahrneh-

mung von Erreichbarkeit außerhalb der Arbeitszeit 

zu fördern, stellt die Entschädigung von Arbeitneh-

mern für Arbeitskontakt während der Freizeit dar. 

Dadurch kann Wertschätzung für die Erreichbarkeit 

der Beschäftigten während der Freizeit ausgedrückt 

werden. Dies kann das Selbstwertgefühl der Beschäf-

tigten erhöhen und dadurch zu positiverer Einstel-

lung [10] gegenüber der Nützlichkeit von IKT für 

arbeitsbezogene Inhalte in der Freizeit führen. 

Das Hervorheben des Nutzens und der 

Notwendigkeit von Erreichbarkeit kann 

positive Einstellungen erzeugen. 

Fazit 

Insgesamt können die negativen Auswirkungen, wie 

unproduktive Zeitnutzung, Ineffizienz, Stress, Schlaf-

probleme, Burnout, geringe Arbeitszufriedenheit, 

sowie schlechtere Arbeitsqualität, durch zwei Aspek-

te reduziert werden: Eine Aufklärung bezüglich des 

Nutzens sowie der Notwendigkeit und das Ermögli-

chen ausreichend langer Erholungszeiten. 

Dadurch sind die Arbeitnehmer zwar nicht mehr 

ständig erreichbar, aber dennoch in einem  

ausreichenden Maße. Bei hinreichender Berücksich-

tigung der oben genannten Punkte kann das  

Potenzial von Erreichbarkeit außerhalb der Arbeits-

zeit genutzt werden, ohne starke Einschränkungen zu 

erzeugen.  

Alles in Allem ist es notwendig, dass individuelle 

Lösungen gesucht werden, da es nicht die eine  

Lösungsstrategie für den optimalen Umgang mit  

Erreichbarkeit außerhalb der regulären Arbeitszeit 

gibt. Geeignete Maßnahmen sind etwa abhängig von  

verschiedenen Faktoren wie Branchenzugehörigkeit, 

Unternehmensgröße, Tätigkeitsarten, dem Alter der 

Beschäftigten, deren Familiensituation und anderen 

[1]. Auch sollte man beachten, dass manche Beschäf-

tigte die neuen IKT als vorteilhaft empfinden, da sie 

Flexibilität bei der Fertigstellung von Aufgaben er-

möglichen. Andere Arbeitnehmer hingegen  

nehmen ständige Erreichbarkeit als Beeinträchtigung 

der Freizeit war [4]. Gerade für diejenigen, die sich 

besonders belastet fühlen sollten klare Regelungen 

und Erwartungen geschaffen werden. 

 

CHECKLISTE: 

Regeln zur Erreichbarkeit außerhalb der re-

gulären Arbeitszeit: 

Vereinbarungen zu Ruhepausen treffen: z.B. zu 

bestimmten Uhrzeiten keine Erreichbarkeit 

(können z.B. keine E-Mails abrufen) 

Beim Vereinbaren der Regeln Arbeitnehmer mit-

einbeziehen 

Technische Hilfsmittel für die Umsetzung von 

Vereinbarungen einsetzen  

Während der Urlaubszeit Vertretung organisie-

ren 

Nutzen hervorheben und positive Einstellung 

erzeugen: 

Status-Quo über die Verbreitung von und Mei-

nung zu ständiger Erreichbarkeit kennen: z.B. 

Befragung 

Transparenz schaffen: Nutzen, Notwendigkeit, 

Unternehmenskultur, Erwartungen und Umgang 

bezüglich der Erreichbarkeit außerhalb der regu-

lären Arbeitszeit kommunizieren 

Plattform und Workshops um den Umgang mit 

Erreichbarkeit während der Freizeit zu lernen 

und sich auszutauschen 

Entschädigung von Arbeitskontakt außerhalb 

regulärer Arbeitszeiten (z.B. monetäre Vergütung 

oder Freizeitausgleich) 
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Glossar 

Ständige Erreichbarkeit: Die ständige Verfügbarkeit von Arbeitnehmern für Arbeitsbelange außerhalb der 
regulären Arbeitszeit und unabhängig vom regulären Arbeitsort. Der Arbeitnehmer kommt mit arbeitsbezoge-
nen Inhalten in Kontakt wenn er selbst darauf zugreift oder von Kollegen oder Führungskräften kontaktiert 
wird [3]. 
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