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A K T U E L L E S

DAS PROBLEM

Die meisten von uns schalten ihr 
Smartphone so gut wie nie aus, 
tun kaum einen Schritt, ohne 
dass ihr mobiles Endgerät sie be-
gleitet. Und während die einen 
ein Loblied auf die dadurch ge-
währleistete Vereinbarkeit sonst 
getrennter Lebensbereiche sin-
gen, sind die anderen voller Sor-
ge um negative Effekte einer mög-
licherweise um sich greifenden 
„digitalen Demenz“ (Spitzer 
2012). 

DIE WISSENSCHAFT

Eine oftmals vorgebrachte 
Sorge ist, dass die (implizi-
te oder explizite) Erwartung 
an ständige Erreichbarkeit 
zum Verschwimmen der 
Grenze zwischen Arbeit und 
Privatleben und damit zu 
vermehrtem Stress bei Ar-
beitnehmern führt. Der eng-
lische Fachausdruck hierfür 
ist Work-Home-Interference 
(WHI). Dieser bezieht sich 
auf die negativen Auswir-
kungen einer Vermischung 
der beiden Kontexte insbe-
sondere durch damit ein-
hergehende Rollenkonflik-
te. Es konnte gezeigt wer-
den, dass höhere WHI-Wer-
te mit vermehrtem Schlafmangel und einem 
erhöhten Burn-out-Risiko einhergehen (Bak-
ker / Geurts 2004). Forscher vom Department 
of Work and Organizational Psychology in 
Rotterdam haben sich diesen Zusammenhang 
näher angesehen und fanden heraus, dass Nut-
zer, die starken Gebrauch von ihren Arbeits-
handys nach der offiziellen Arbeitszeit mach-
ten, in der Tat einen deutlich erhöhten WHI-
Wert haben (Derks et al. 2015), aber auch, 
dass dieser Zusammenhang durch drei Ein-
flussfaktoren maßgeblich moderiert wird: die 
Erwartungen des direkten Vorgesetzten hin-
sichtlich der Erreichbarkeit seiner Mitarbeiter, 
das von den Kollegen vorgelebte Verhalten und 
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DIE AUTORIN

das Arbeitsengagement 
(Work Engagement) des 
jeweiligen Mitarbeiters 
selbst.

Hatten die Mitarbeiter also 
die Annahme, dass ihr 
Chef Erreichbarkeit und 
die Bearbeitung von Ar-
beitsaufgaben nach Feier-
abend von ihnen erwartet, 
so war der WHI-Wert deut-
lich höher als bei Personen, 
die genauso viel Zeit mit 
arbeitsrelevanten Aufgaben 
am Smartphone verbrach-
ten, diese Annahme aber 
nicht hatten. 

Überraschend ist, dass ein höheres Ar-
beitsengagement zu einem deutlich ver-
ringerten Zusammenhang zwischen WHI-
Werten und Smartphone-Nutzung führ-
te. Die naheliegende Erklärung hierfür 
ist, dass Personen, die sich stark mit ih-
rer Arbeit identifizieren und gerne ein-
bringen, Arbeit nach dem offiziellen Fei-
erabend als weniger störend empfinden 
und daher weniger Rollenkonflikte erle-
ben.

Eine weitere Erklärung lässt sich aus der 
Interferenzforschung ableiten. „Interfe-
renz“ bezeichnet dabei die Überlagerung 

Abspeichern hilft 



5

PERSONALFÜHRUNG 9/2017

DIE PRAXIS

Für die Praxis heißt dies, dass die 
Hoffnung, die Arbeitsleistung we-
niger engagierter Mitarbeiter über 
die Bereitstellung von Arbeitshan-
dys verbessern zu können, schnell 
ins Gegenteil umschlagen kann. 
Gleichzeitig scheint die Nutzung 
von Smartphones für arbeitsrele-
vante Aufgaben außerhalb der Ar-
beitszeit an sich nicht das Problem 
zu sein. Vielmehr gibt die bei der 
Arbeit vermittelte Erreichbarkeits-
norm den Ausschlag. Hier sind eine 
klare Erwartungshaltung bezüglich 
der Erreichbarkeit außerhalb der 
offiziellen Arbeitszeit und eine Be-
grenzung dieser Erwartung auf wirk-
lich zeitkritische Aufgaben emp-
fehlenswert. •
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Wissenschaftler sprechen etwas resigniert davon, dass nur ein Prozent der Prak-
tiker wissenschaftliche Artikel liest. Diese handeln somit überwiegend intuitiv. Die 
Kolumne „Evidenz to Go“ setzt dem etwas entgegen und geht den Überzeugun-
gen des (Personal-)Managements auf den Grund: Sind die vielfach unterstellten 
Zusammenhänge und Annahmen mit einer empirischen Evidenz belegbar?

von einer Aufgabe mit 
einer anderen, wobei es 
zu einer Störung bei der 
Bearbeitung der aktuel-
len Aufgabe durch die-
se Überlagerung kommt. 
Die Leistungsfähigkeit 
bei der aktuellen Heraus-
forderung ist durch die-
se Störung geringer. Das 
kann auch der Fall sein, 
wenn ich eine Arbeits-
aufgabe noch nicht abge-
schlossen habe, mich aber 
auf die aktuellen An for-
derungen meines Privatle-
bens konzentrieren möch-
te. Mitarbeiter mit hohem 
Work Engage ment brin-
gen Arbeitsaufgaben eher zu Ende, als solche mit niedri-
gerem Arbeitsengagement (Halbesleben / Wheeler 2008). 
Die Vermutung liegt nahe, dass diese Mitarbeiter ihr Smart-
phone eher dazu nutzen, noch offene Aufgaben abzuschlie-
ßen, um anschließend besser abschalten zu können.

Gestützt wird diese Annahme durch Forschung von Ben-
jamin Storm und Sean Stone (2015), die positive Effek-
te auf die Merkleistung von neuen Informationen nach-
weisen konnten, wenn Personen die Möglichkeit gegeben 
wurde, vorherige Informationen auf ihrem Computer oder 
Smartphone zu speichern. Durch die Speicherung vorheri-
ger Infor mationen werden diese als „abgeschlossen“ betrach-
tet; sie müssen nicht mehr aktiv im Gedächtnis behalten 
werden.




