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PERSONALARBEIT IN DER PRAXIS

Veränderungen durch  
die Digitalisierung

Die digitale Transformation verändert un-
sere Arbeitswelt.1 Dabei sind es nicht nur 
Technologien wie Smartphones und Lap-
tops, die uns von Zeit und Ort unabhän-
gig machen. Es ist auch eine Veränderung 
der Kultur. In dieser «Always-on-Kultur» 
gibt es kaum noch starre Arbeits- oder Er-
reichbarkeitsformen. So nutzen z.B. 40% 
der Erwerbstätigen in der Schweiz das 
Homeoffice2 und zwei Drittel das Smart-
phone in der Freizeit für Arbeitsdinge.3

Das Smartphone, das die Arbeits-E-Mail 
am Abend bequem bis auf die Couch 
serviert, dient dabei als Instrument der 
Integration von Arbeit und Privatleben. 
Wo diese Lebensbereiche früher durch 
natürliche Strukturen wie den Arbeits-
weg oder die Büroausstattung stärker 
getrennt waren, ist die Arbeit heute auch 
in der Freizeit immer griffbereit. Dadurch 
beginnen die Grenzen zwischen den Le-
bensbereichen aufzuweichen.

Diese Entwicklung hat Vor- und Nach-
teile. Natürlich ist es grossartig, flexibel 
von unterwegs oder am Abend aus dem 
Homeoffice zu arbeiten. Doch wer im-
mer vernetzt oder erreichbar ist, kann 
auch immer unterbrochen werden. Das 
erschwert das Abschalten, die Erholung 
und kann in der Folge die Gesundheit und 
das Wohlbefinden reduzieren.4, 5

Abgrenzen als Kompetenz

Daher ist die Kompetenz zur Abgrenzung 
grundsätzlich positiv zu bewerten. Dazu 
kann man einerseits die individuellen 
Segmentationsstrategien stärken (siehe 
Infobox), die besonders in Phasen hoher 
Arbeitsbelastung oder reduziertem Wohl-
befinden Vorteile haben.

Auf der anderen Seite kann man bei 
den  Integrationsanforderungen anset-
zen. Das sind all die Treiber und Erwar-
tungen, die uns dazu bringen, Grenzen zu 
übertreten.6 Das kann eine «dringende» 
E-Mail vom Chef sein, die kurz vor Feier-
abend reinflattert. Das kann der Kollege 
sein, der fleissig übers Wochenende ar-
beitet und dafür belohnt wird. Und selbst 
die technischen Möglichkeiten, wie z.B. 
die Arbeits-E-Mails auf dem Smartphone, 
stellen ein Risiko dar. Denn es ist schon 
sehr verlockend, durch einen Klick neben-
bei abends noch kurz in die Arbeitsrolle 
zu schlüpfen, um zu checken, was läuft.

Zudem sind wir oft Täter und Opfer zu-
gleich: Denn jeder Sender einer E-Mail 
generiert auch irgendwo einen Empfän-
ger, und jedes mobil-flexible Arbeitsmo-
dell hat irgendwo (völlig legitime) Über-
schneidungen von Arbeits- und Freizeit 
bei verschiedenen Personen. Und spätes-
tens bei den über 37% Teilzeiterwerbstä-
tigen in der Schweiz2 wird es schwierig, 
niemanden in der Freizeit zu stören, wenn 
die Arbeit auch auf dem privaten Handy 
Einzug gehalten hat.

Herausforderungen in der Praxis

Wie kann also «gute» Abgrenzung in 
der Praxis gelingen? In einer ersten Aus-
wertung des Forschungsprojekts «Digital 
Balance» wurden Daten von 19 Team-

workshops in zehn verschiedenen Unter-
nehmen mit insgesamt 129 Teilnehmen-
den (davon 21 Führungskräfte) analysiert. 
Die Teilnehmenden wurden nach den 
grössten Herausforderungen gefragt, die 
ihre Grenzen zwischen Arbeit und Privat-
leben gefährden. Insgesamt wurden 911 
Nennungen gewertet und kategorisiert. 
Nachfolgend werden die fünf meistge-
nannten Bereiche skizziert:

Zusammenarbeit: Die Erwartungen bzgl. 
Erreichbarkeitszeiten, Antwortgeschwin-
digkeit sowie Transparenz der Anwesen-
heiten in Teams oder bei Stakeholdern.
Arbeitsplanung: Fehlende oder wech-
selnde Priorisierung, Kurzfristigkeit der 
Aufträge sowie Zeitdruck und Kapazitäts-
planung z.B. durch Sitzungsstrukturen.
Regelungen: Fehlende Regelungen zu 
Homeoffice und Stellvertretungen sowie 
Erreichbarkeiten, Antwortgeschwindig-
keit oder Überzeitkompensation.
Kommunikation: Mangelnde Kommuni-
kation von An- und Abwesenheiten sowie 
falsche Erwartungen an Arbeitszeitmodelle.
Arbeitsintensität: Menge an zu bewäl-
tigender Arbeit, parallele Aufgaben.

Alle diese Bereiche erschweren die Ab-
grenzung von Arbeit und Privatleben. 
Dabei zeigt sich, dass es hauptsächlich 
eine Frage der Koordination, Kommuni-
kation und der Klarheit ist, die Druck auf 
Erwerbstätige auslöst. Zudem muss nicht 

Forschungsprojekt «Digital Balance»

(Ab-)Grenzen in der Digitalisierung
Moderne Technologie ermöglicht es, praktisch überall und jederzeit zu arbeiten. Durch ständige 

Erreichbarkeit und mobil-flexible Arbeitsformen verschwimmen die Lebensbereiche zunehmend. 

Dies bringt Vor- und Nachteile mit sich.

Von Julia Widler und Aline Scherer

Arten von individuellen Segmentationsstrategien zur Abgrenzung

Physisch z.B.	Arbeitsweg;	separater	Arbeitsplatz	im	Homeoffice;	Kleidung	wechseln;	
Laptop wegräumen

Zeitlich z.B. klare Zeiten setzen, im Kalender Termine blockieren, Überzeit ausgleichen

Sozial z.B.	Unterstützung	bei	Konflikten	suchen,	Vertretungen	organisieren,	persönli-
che Erreichbarkeit kommunizieren

Technisch z.B. Konten auf dem Smartphone trennen, Benachrichtigungen deaktivieren, 
Chats	stumm	schalten,	verschiedene	Profile	einrichten
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nur auf individueller Ebene, sondern auch 
bei den Unternehmen, den Teams und 
den Führungskräften angesetzt werden.

Folgende Empfehlungen lassen sich dar-
aus ableiten:
 • Reden Sie darüber: Ermutigen Sie 
eine offene Kommunikation innerhalb 
der Organisation, der Abteilungen und 
der Teams über persönliche Präferenzen 
und Grenzen. Nur weil man Arbeits- 
E-Mails auf dem Handy empfangen 
kann, heisst das nicht, dass diese nun 
rund um die Uhr bearbeitet werden 
können oder müssen. Grenzen sind 
gut und wichtig. Und es muss andere 
Wege geben, Engagement und Loyali-
tät zu zeigen.

 • Beziehen Sie Stellung: Entwickeln Sie 
Werte und Verhaltensrichtlinien. Ent-
werfen Sie eine Etikette zum digitalen 
Arbeiten im Unternehmen. Diese muss 
nicht perfekt sein und wird sich sowie-
so mit der Dynamik der Digitalisierung 

weiterentwickeln. Aber dort, wo keine 
Richtlinien bestehen, ersetzen falsche 
Erwartungen oder Unsicherheiten ein 
selbstbewusstes, zielorientierts Arbeits-
verhalten.

 • Bauen Sie digitale Kompetenzen auf: 
Sorgen Sie dafür, dass die eingesetzte 
Technik angemessen ist, von allen Mit-
arbeitenden beherrscht wird und eine 
gesunde Abgrenzung erlaubt (beson-
ders bei BYOD!7). Bieten Sie praktische 
Hilfestellung, wie man sich richtig ab-
grenzt. Und sorgen Sie dafür, dass Mit-
arbeitende nicht nur die Verantwortung 
zur Selbstorganisation, sondern auch 
die Gestaltungsfreiheit dafür erhalten.

Fazit: Wir müssen uns trauen, mehr 
abzuschalten. Und wir müssen lernen, 
darauf zu vertrauen, dass nicht die Men-
ge und Verfügbarkeit von Information, 
sondern die Qualität der Informations-
verarbeitung unsere Leistung und unser 
Wohlbefinden definiert. 
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Management bei mobil-flexiblen Teams.

Sie möchten einen unkomplizierten und unverbindlichen Austausch zu
den Themen Kompetenz- und Performance-Management, 360°-Analysen,
Future Skills, Werte und Kompetenzentwicklung?

Dann schauen Sie doch einfach rein ins KOMPETENZKAFFEE und nutzen
Sie die ungezwungene Atmosphäre zum Fragen, Zuhören und Profitieren.

Termine und Details finden Sie unter www.kompetenzkaffee.ch
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Absolute Häufigkeiten der fünf
meistgenannten Integrationsanforderungen 

Bis Mitte 2023 bieten wir Führungskräften 
ein kostenloses E-Learning zum Thema 
Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben 
an. Informationen und Anmeldung unter:


