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den Low-Performern haben sie jedoch auch 2022
eine deutlich ausgeprigtere New Culture. Mit Blick
nach vorne wird bis zum Jahr 2030 eine massive
Stirkung einer modernen Kultur sowohl bei Low- als
auch Top-Performern erwartet.

Notwendiger Entwicklungsschub

Im breiten Spektrum zwischen Technologie- und
Kulturtransformation, in dem sich das People-
Management befindet, stellt sich eine Reihe wich-
tiger Fragen: Wie kénnen wir die zentralen Kompe-
tenzen fiir unser spezifisches People-Management
entwickeln? Und wie stellen wir uns rund um das
breite und vielseitige Kompetenzspektrum kiinftig
auf? Eindeutig ist, dass das heutige People-Manage-
ment sowohl in den Kompetenzen als auch in der
grundsitzlichen Ausrichtung einen nachdriicklichen
Entwicklungsschub benstigt. Und dieser Entwick-
lungsschub kann nur im Ecosystem und im Zusam-
menspiel mitstrategischen Partnern im Unternehmen
erfolgreich stattfinden. Daher gilt es, die zukiinfti-
ge Ausrichtung des People-Managements im Co-
Development mit verschiedenen Schliisselakteuren
zu gestalten. Schlieflich geht es auch darum, hoch
kompetente Menschen zu gewinnen und das People-
Management attraktiv zu machen. Entscheidend
werden hierfiir die zukunftsorientierte Arbeitskul-
tur und Haltung im Unternehmen selbst sein. o
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EVIDENZ TO GO

Feierabend bitte!

In der mobilen Arbeitswelt ist
es (un)moglich abzuschalten

Spatestens seit Corona ist mobiles Arbeiten far
viele Erwerbstatige normal geworden. Das flhrt
dazu, dass die Grenzen zwischen Arbeits- und
Privatwelt verwischen. E-Mails werden zu jeder
Uhrzeit beantwortet, die wichtige Prasentation
noch schnell nach dem Abendessen finalisiert.
Lasst sich in einem solchen Umfeld Uberhaupt
noch abschalten?

Das Problem

Die Art und Weise, wie zusammengearbeitet wird, hat sich in
den letzten Jahren stark gewandelt. Digitalisierung erméglicht
es, liber zeitliche und physische Grenzen hinweg miteinander
verbunden zu sein, was Anforderungen an Raum und Zeit neu
definiert. Zudem sind viele Erwerbstitige ununterbrochen er-
reichbar, um mit den steigenden Anforderungen und der erhh-
ten Arbeitsintensitit und -geschwindigkeit mitzuhalten (Reinke /
Diivel 2022). Entsprechend verschwimmen die Grenzen zwischen
Arbeits- und Privatleben, und es fillt schwer, von der Arbeit ab-
zuschalten (Kelliher / Richardson 2019; Kubicek / Tement 2016).

Die Wissenschaft

Das Abschalten von der Arbeit, das heif§t die psychologische
Trennung von der Arbeit in der arbeitsfreien Zeit, ist entscheidend
fiir den Erhalt der psychischen und physischen Gesundheit, des
Wohlbefindens, der Lebenszufriedenheit und der Leistungsfihig-
keit von Erwerbstitigen (Karabinski et al. 2021; Reinke / Diivel
2022; Sonnentag / Fritz 2007). Abschalten bezieht sich nicht nur
darauf, in der arbeitsfreien Zeit auf arbeitsbezogene Aktivititen
zu verzichten, sondern impliziert, dass die Arbeit mental hinter
sich gelassen wird (Etzion et al. 1998). Abschalten ist somit eine
Erholungserfahrung, die fiir Entspannung und die Verarbeitung
von Arbeitsstress sorgt. In einer Ruhephase, ohne weitere Anfor-
derungen aus dem Arbeitskontext, kann die Zeit genutzt werden,
um Ressourcen wieder aufzubauen (Karabinski et al. 2021).
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Die Praxis

Doch wie lisst sich Abschalten gewihrleisten, wenn die Grenzen
zwischen Arbeits- und Berufswelt nicht mehr klar zu erkennen sind?
Mit diesem Wandel gehen auch viele Vorteile einher, die Erwerbs-
titige zu schitzen gelernt haben. Dennoch sollten Organisationen
sich bewusst sein, wie wichtig Abschalten fiir die Produktivitit und
Zufriedenheit ihrer Mitarbeitenden ist, und Rahmenbedingungen
fiir dessen Forderung schaffen.

Gemiif§ der Metaanalyse von Karabinski etal. (2021) spielt das Thema
der aktiven Grenzgestaltung eine zentrale Rolle. Fiihrungskrifte
miissen verstehen, dass sie mit ihrem Verhalten und ihren Erwartun-
gen die Grenzgestaltung und Erreichbarkeit ihrer Mitarbeitenden
implizit und explizit beeinflussen (Reinke / Diivel 2022). Sie sollten
daher gesunde Grenzgestaltung fordern und als Vorbilder agieren.

Gleichzeitig miissen sich Mitarbeitende mit ihren eigenen Grenzen
auseinandersetzen und diese kommunizieren. MafSnahmen wie ein
fester Arbeitsplatz im Homeoffice, klar kommunizierte Erreichbar-
keitszeiten oder Rituale, die den Ubergang in die Freizeit signali-
sieren, sind einige von zahlreichen Strategien zur aktiven Gestaltung
von Grenzen (Reinke / Diivel 2022). Letztlich muss auf organisa-
tionaler Ebene eine Kultur geschaffen werden, die eine gesunde
Grenzgestaltung erméglicht. Denn nur so kann gewihrtleistet
werden, dass Abschalten auch in einer mobilen Arbeitswelt méglich
ist. Das ldsst sich — gerade angesichts steigender Fehlzeiten wegen
psychischer Erkrankungen — nicht oft genug wiederholen. o
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