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1 Zusammenfassung 

Dieses Arbeitspapier skizziert mögliche Auswirkungen flexibilisierter Arbeitszeiten auf das Wohlbefin-
den und die Gesundheit von Erwerbstätigen. Die wissenschaftliche Literatur wird innerhalb eines 
dualen Wirkmodells verortet, das sowohl die Ressourcen als auch die Belastungen bei der Arbeit 
mit ihren positiven und negativen Wirkungen gleichzeitig betrachtet. Innerhalb dieses Modells werden 
jene Faktoren verortet, die momentan für das Thema Flexibilisierung der Arbeitszeiten relevant er-
scheinen. So kann die Flexibilisierung zu mehr Arbeitszeit-Autonomie, aber potentiell auch zu langen 
Arbeitszeiten und vermehrter Arbeitsintensität führen. Zudem spielen Erholungsmöglichkeiten eine 
zentrale Rolle für die Auswirkungen flexibilisierter Arbeitszeiten. Entlang der dualen Logik des Mo-
dells kann die Studienlage wie folgt zusammengefasst werden: 
 
v Generell puffert hohe allgemeine Autonomie neben anderen Arbeitsressourcen die schädli-

che Wirkung von Arbeitsbelastungen und kann so beispielsweise Erschöpfung und Burnout re-
duzieren. Erhöhte Autonomie und andere Arbeitsressourcen fördern zudem Arbeitsengage-
ment und besserer Work-Life Balance.  

v Flexible Arbeitszeiten können sich dann günstig auf Gesundheit und Work-Life Balance 
auswirken, wenn diese durch den Arbeitnehmenden selbst bestimmt sind (Arbeitszeit-
Autonomie). Andererseits kann die Arbeitszeit-Flexibilität ihre positiven Wirkungen verlieren, 
wenn sie fremdbestimmt ist und mit unrealistischen Anforderungen kombiniert wird. 

v Flexible Arbeitszeiten können mit längeren Arbeitszeiten einhergehen. Konstant lange Arbeits-
zeiten sind potenziell gesundheitsschädlich und schränken die Work-Life Balance ein. Zur 
Auswirkung periodisch langer Arbeitszeiten (z.B. vorübergehende Spitzenzeiten) wurden bisher 
keine Studien gefunden – weder generell noch für spezifische Berufsgruppen. Entscheidend ist 
mit hoher Wahrscheinlichkeit die Kombination aus Risiken (Ausmass der Arbeitsintensität und 
Dauer der Exposition gegenüber dieser Arbeitsintensität) und protektiven Faktoren (Autonomie 
bei der Arbeitsgestaltung und Erholungsverhalten). 

v Die Möglichkeit für Erholung und Abgrenzung (Pausen, Freizeit, Ferien) während und – zeitnah 
– nach der Arbeit sind ein weiterer entscheidender Faktor im Umgang mit hoher Arbeitslast und 
der Vorbeugung von Erschöpfung. 

 
Die oben genannten, generellen Aussagen sollten mit vertieften Recherchen zu Studien in unter-
schiedlichen Berufsgruppen mit variierenden Autonomie-Graden, Arbeitszeitschwankungen, sowie 
verschiedenen Wirtschafts-Kontexten weiter überprüft werden. Zusätzlich sollte die Übereinstimmung 
der gegenseitigen Erwartungen und Ansprüche (von Person und Organisation) an die Flexibilisierung 
berücksichtigt werden. Weichen diese voneinander ab – weil z.B. die versprochene selbstbestimmte 
Autonomie nur auf dem Papier besteht – kann es zu einem Bruch des sog. „psychologischen Ver-
trags“ kommen, was die Burnout-Gefahr erhöht. Angesichts der Komplexität möglicher negativer und 
positiver Auswirkungen flexibilisierter Arbeitszeiten ist in der Praxis aber in jedem Fall empfehlens-
wert, diese Auswirkung regelmässig zu überprüfen und gemeinsam mit den Mitarbeitenden zu opti-
mieren. 
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1.1 Gegenstand des vorliegenden Arbeitspapiers  

Im vorliegenden Arbeitspapier wird eine Auslegeordnung erarbeitet, um die Zusammenhänge zwi-
schen der Flexibilisierung der Arbeitszeiten und Gesundheit (besonderer Fokus: Burnout) künftig 
vertieft zu untersuchen. Hierfür werden zuerst auf Basis eines Modells Wirkpfade festgelegt. An-
schliessend wird die bestehende wissenschaftliche Literatur zu diesen Wirkpfaden summarisch dar-
gestellt. Daraus wird ein zukünftiger Forschungsbedarf abgeleitet.  
 
2 Wirkmodell zu flexibler Arbeit und Gesundheit 

2.1 Allgemeines Wirkmodell 

Die gängigen Modelle zum Einfluss von Arbeitsbedingungen auf die Gesundheit fokussieren 
sowohl auf positive wie negative Faktoren. Deren optimales Zusammenspiel erzeugt Motivation und 
Engagement, während ein Ungleichgewicht zu Erschöpfung und Burnout führt. Dieses Zusammen-
spiel findet sich zum Beispiel im „Job Demand-Control Model“1 (Karasek & Theorell, 1990; Karasek, 
1990), dem „Effort-Reward Imbalance Model“2 (Siegrist, 1996), oder dem „Job Demands-Resources 
Model“3 (Bakker, Demerouti, & Sanz-Vergel, 2014). Für alle Modelle konnten in quer- und längs-
schnittlichen Studien Belege für ihre Gültigkeit gefunden werden. 
 
Das „Job Demands-Resources Model“ (JD-R Model) (Abb. 1) hat sich in den letzten Jahren als 
verallgemeinerbares Wirkungsmodell in der sozialwissenschaftlichen Forschung zu Arbeit und Ge-
sundheit durchgesetzt, da es einen balancierten Blick auf Arbeit und Gesundheit bietet und ein brei-
tes Spektrum von Arbeitsbedingungen erfasst. Es wurde in verschiedenen Varianten modifiziert: z.B. 
um den Einfluss persönlicher und organisationaler Faktoren auf das Zusammenspiel von Arbeitsres-
sourcen und -belastungen zu untersuchen oder um die Wirkung auf positive wie negative Aspekte der 
Gesundheit zu modellieren (vgl. „Job Demands-Resources Health (JD-R Health) Modell“; Brauchli, 
Jenny, Füllemann, & Bauer, 2015; s. Abb. 2). 
 

                                                        
1 Die Balance zwischen Anforderungen und Kontrolle ist entscheidend. 
2 Die Balance zwischen Aufwand und Belohnungen ist entscheidend.   
3 Die Balance zwischen Arbeitsressourcen und Arbeitsbelastungen ist entscheidend.  
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Abb. 1: JD-R Modell (Bakker & Demerouti, 2007) 
 
Das JD-R (Health) Modell besagt, dass Arbeitsressourcen über einen positiv-aktivierenden, moti-
vationalen Prozess zu Motivation, Engagement, allgemeinem Wohlbefinden und Lebenszufrieden-
heit führen. Arbeitsressourcen helfen zudem, Belastungen besser zu bewältigen. Arbeitsbelastungen 
führen hingegen über einen negativ-aktivierenden, erschöpfenden Prozess zu Burnout und ande-
ren gesundheitlichen Störungen. Arbeitsbelastungen sind diejenigen Aspekte der Arbeit, die wir nega-
tiv bewerten, die unsere Ressourcen verbrauchen und zu Erschöpfung führen, wenn sie über einen 
längeren Zeitraum bestehen. 
 
Unter Arbeitsressourcen versteht man aufgabenbezogene Aspekte wie genügend Autonomie und 
Entwicklungsmöglichkeiten bei der Arbeit sowie beziehungsbezogene Aspekte wie Unterstützung und 
Wertschätzung von Vorgesetzten und Kollegen. Stark ausgeprägte Arbeitsressourcen führen dazu, 
dass man motiviert ist bei der Arbeit und sich voller Energie fühlt. Dies führt auch dazu, dass man 
sich im Leben glücklich fühlt, und es trägt zum Selbstvertrauen und der Zuversicht im Leben bei.  
 
Arbeitsbelastungen umfassen zum Beispiel quantitative Überlastung (Zeitdruck, Arbeitsmenge), 
qualitative Überforderung (zu komplizierte Aufgaben) sowie Konflikte und Spannungen am Arbeits-
platz (Rollenunklarheit, Rollenkonflikte). Stark ausgeprägte Arbeitsbelastungen beanspruchen Körper 
und Psyche: Man fühlt sich gestresst, besorgt und nervös bei der Arbeit. Rücken- und Nacken-
schmerzen sind ebenfalls häufige Konsequenzen von hoher Beanspruchung bei der Arbeit (Buckle, 
2005). Je länger die Beanspruchung durch Arbeitsbelastungen andauert, desto erschöpfter ist man; 
insbesondere dann wenn die verbrauchten persönlichen Ressourcen nicht wieder aufgebaut werden 
können, da die Erholung durch die hohe Beanspruchung beeinträchtigt wird (Effort-Recovery Model; 
Meijman & Mulder, 1998). Dies geht oft einher mit Schlafproblemen, weil man nicht mehr „abstel-
len“ kann und die Gedanken an die Arbeit sich im Kopf drehen (psychological Detachment; 
Sonnentag & Fritz, 2015). Hieraus kann sich eine Abwärtsspirale ergeben, da durch die mangelnde 
Erholung die Arbeit noch mehr beansprucht und noch schneller zur Erschöpfung führt. 
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Das JD-R Health Modell beruht zudem auf der These, dass die Arbeitsressourcen und -belastungen 
das Produkt einer Interaktion von Mensch und Organisation sind (Jenny & Bauer, 2013): eine gute 
Passung zwischen organisationaler Struktur, Strategie und Kultur mit persönlichen Kompetenzen, 
Motivation und Identität erhöht die Wahrscheinlichkeit gut funktionierender, wertschöpfender und 
gesundheitsförderlicher Arbeitsprozesse. 
 
2.2 Ergänztes Wirkmodell bzgl. der Flexibilisierung von Arbeitszeiten und gesund-

heitlicher Konsequenzen 

Nachfolgend wird dieses allgemeine Wirkmodell für das Thema Flexibilisierung der Arbeitszeiten und 
die möglichen gesundheitlichen Konsequenzen spezifiziert und erweitert. Die allgemeinen Arbeitsres-
sourcen und Arbeitsbelastungen im Zentrum des Modells werden mit den Themen Arbeitszeit-
Autonomie bzw. Arbeitsintensität ergänzt, die im Rahmen flexibler Arbeitszeiten eine besonders wich-
tige Rolle spielen. Den positiven bzw. negativen Gesundheitseffekten wird das Thema Work-Life Ba-
lance zur Seite gestellt. Dieses Kernmodell wird eingebettet in die Wechselwirkung zwischen Person 
und Organisation, welche einen zentralen Einfluss auf die Arbeitsbelastungen und -ressourcen hat. 
Die Passung von Person und Organisation resultiert aus der gelungenen Aushandlung zwischen die-
sen beiden Akteuren. Schliesslich zeigt das Modell, dass neben der im Zentrum der Betrachtung ste-
henden, von den organisatorischen Rahmenbedingungen abhängigen Arbeitszeit auch die individuel-
le Erholung einen wichtigen Einfluss auf die positiven und negativen Gesundheitsentwicklungspro-
zesse hat. 
 

  
Abb. 2: JD-R Health Modell, angewandt auf das Thema flexibilisierte Arbeitszeiten 
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2.3 Definition der relevanten Faktoren  

Um das Modell als Basis für die Einordnung bestehender wissenschaftlicher Studien zu nutzen, wer-
den nachfolgend die relevanten Faktoren grob definiert: 
 
v Arbeitszeit: Zeitliche Dauer und Lage der Arbeitsausführung (Dauer = wöchentliche/monatliche 

Arbeitszeit, chronisch/periodisch; Lage = Verteilung von Arbeitszeiten und Pausen über den Tag 
und die Woche, Wochenendarbeit, Nachtarbeit) 

v Arbeitszeit-Autonomie: Freiheitsgrad hinsichtlich der individuellen zeitlichen Arbeitsgestaltung  
v Weitere Arbeitsressourcen: Soziale Unterstützung und Wertschätzung durch die Arbeitskolle-

gInnen und Vorgesetzten, konstruktives Feedback, Transparenz, Vielfalt, Ganzheitlichkeit, Be-
deutsamkeit, Entwicklungsmöglichkeiten  

v Arbeitsintensität: Quantitatives Volumen der auszuführenden Arbeitstätigkeiten pro Zeiteinheit 
(Anzahl zu erledigender Aufgaben pro Tag/Woche/Monat) 

v Weitere Arbeitsbelastungen: Arbeitsmenge, qualitative Überforderung (zu komplizierte Aufga-
ben), Rollenkonflikte, Rollenunklarheit 

v Arbeitsqualität: das Gesamtverhältnis zwischen Arbeitsressourcen und Arbeitsbelastungen 
v Organisationale Faktoren4: Flexibilitätsbezogene Aufbau-/Ablaufstrukturen (Infrastruktur und 

technische Voraussetzungen für flexible Arbeitsformen; organisatorische Regelungen), Strategie 
(Umsetzung, Steuerung und Kontrolle der Regelungen; Monitoring der Arbeitsprozesse), Kultur 
(Führungskultur; Werte und Normen zu flexibler Arbeit sowie zur Mitarbeitergesundheit) 

v Persönliche Faktoren: Erholung nach der Arbeit, Bewältigungskompetenzen (hinsichtlich hoher 
Anforderungen), Präferenzen (hinsichtlich Arbeitsinhalten und -form, bezüglich Integration bzw. 
Trennung von Berufs- und Privatleben) 

v Aushandlung: Dialogische Aushandlung persönlicher und organisationaler Ansprüche im Rah-
men der Gesetzgebung und (kollektiver) Arbeitsverträge 

 
2.4 Wirkpfade des Modells 

Nachfolgend wird die Logik dieses Wirkmodells auf das Thema Flexibilisierung der Arbeitszeiten und 
die möglichen gesundheitlichen Konsequenzen angewandt: 
 
v W1: Arbeitsintensität sowie weitere Arbeitsbelastungen können in einer Person einen negativ-

aktivierten Zustand auslösen (Stress, Ärger), der in einen Erschöpfungszustand bis hin zum 
Burnout resultiert.  

v W2a: Arbeitszeit-Autonomie und andere Arbeitsressourcen haben einen direkten, vorbeugenden 
Effekt auf Stress und Erschöpfung. 

v W2b: Der gesundheitsschädliche Prozess kann durch Arbeitszeitautonomie und andere Arbeits-
ressourcen gepuffert werden. 

v W3: Arbeitszeitautonomie und andere Arbeitsressourcen können eine eigenständige Wirkung 
haben, indem sie in einer Person einen positiv-aktivierten Zustand auslösen (Engagement, Moti-
vation), der in generellem Wohlbefinden mündet. 

v W4: Ein zentraler persönlicher Einflussfaktor auf beide Prozesse ist das Erholungsverhalten, das 
den gesundheitsschädlichen Prozess abfedern und den motivationalen Prozess verstärken kann. 

                                                        
4 vgl. z.B. das FlexWork-Phasenmodell (Weichbrodt, Schulze, Gisin, Tanner, & Welge, 2015; Weichbrodt, Tanner, Josef, & 
Schulze, 2014) 
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Weitere Faktoren umfassen persönliche Präferenzen und Bewältigungskompetenzen, d.h. die 
Wahrnehmung, Bewertung und den Umgang mit Arbeitsressourcen und -belastungen. 

v W5: Der hier interessierende zentrale organisationale Faktor ist die Arbeitszeit, d.h. die Dauer 
und zeitliche Lage der Arbeitsausführung. Die Arbeitszeit hat wie die persönlichen Faktoren einen 
Einfluss auf beide Prozesse, indem sie die Arbeitsbelastungen und deren Wirkung verstärken 
kann, aber auch bei sehr langer Dauer oder ungünstiger Lage die positiven Effekte von Arbeits-
ressourcen reduzieren kann. Weitere Faktoren umfassen generelle und (hier) flexibilitätsbezoge-
ne Strukturierungen, Strategien und Kultur(en) einer Organisation. 

v W6: Die Balance zwischen Berufs- und Privatleben (insbesondere Familie) resultiert aus dem 
gesamten Gefüge von Person, Organisation, Arbeitsressourcen und -belastungen. 

 
3 Wissenschaftliche Studien zu den Wirkpfaden 
3.1 (W1, W2a) Direkte Effekte von Arbeitsbelastungen und -ressourcen auf Erschöp-

fung und Burnout 

Folgende Faktoren wurden in der wissenschaftlichen Literatur als Burnout-begünstigend identifiziert 
(s. z.B. Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001): 
v Charakteristika der Arbeit: Generell liegt dem Burnout eine ungünstige Kombination von Ar-

beitsbelastungen und Arbeitsressourcen (s.o. JD-R(Health) Modell) zugrunde (Bakker et al., 
2014). Arbeitsintensität („zu viel zu tun in der vorhandenen Zeit“) und qualitative Arbeitsbelas-
tungen (v.a. Rollenkonflikte, Rollenunklarheit) begleitet von einem Mangel an Ressourcen (v.a. 
soziale Unterstützung, aber auch Autonomie) wurden in zahlreichen quer- und längsschnittlichen 
Studien als Hauptursachen von Burnout identifiziert. Eine Studie aus Deutschland zeigt bei-
spielsweise, dass der wichtigste Prädiktor für Erschöpfung bei der Arbeit Zeitpuffer sind; d.h. 
wenn einerseits genügend Zeit zur Aufgabenerledigung zur Verfügung zur steht und andererseits 
für Unvorhergesehenes Zeitpuffer eingeplant sind (Hessenmöller et al., 2014) 

 
Burnout ist v.a. ein situational bedingtes Phänomen und die genannten Charakteristika bei der Arbeit 
spielen die Hauptrolle bei der Entstehung. Nachfolgend sind weitere Ursachenfaktoren aufgelistet, die 
alle einen Einfluss haben (können), aber weitaus weniger stark: 
 
v Charakteristika des Berufs: Ursprünglich wurde das Phänomen bei so genannten „helfen-

den“ oder „lehrenden“ Berufen (Lehrer, Krankenschwester) beobachtet. Später wurde es auf an-
dere Berufe ausgedehnt. Heute weiss man, dass die Eigenschaften der Arbeit (s.o.) einen viel 
entscheidenderen Einfluss auf Burnout haben und es somit in jedem Beruf auftreten kann.  
 

v Charakteristika der Organisation: Organisationale Faktoren haben vor allem dann einen Ein-
fluss, wenn sie grundlegende Erwartungen bezüglich Fairness und Gleichheit verletzen (psycho-
logischer Vertrag), weil die Vorstellung von Reziprozität erodiert (s. auch W5). 

 
v Charakteristika der Person: Es gibt individuelle Faktoren, die mit der Entstehung von Burnout 

assoziiert sind, diese sind aber insgesamt deutlich weniger wichtig als die Situation: Alter ist die 
wichtigste demographische Variable im Zusammenhang mit Burnout. In der Altersgruppe 30-40 
ist die Prävalenz am höchsten. Es gibt wenige Geschlechtsunterschiede. Personen in festen 
Partnerschaften sind überdies eher vor Burnout geschützt – so zeigten Studien, dass Verheirate-
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te (v.a. Männer) weniger anfällig zu sein scheinen als Unverheiratete. Ausserdem zeigte sich, 
dass zu hohe Erwartungen, die nicht erfüllt werden (können) Burnout-begünstigend sind.  
Schützend hingegen wirken neben den Arbeitsressourcen persönliche Ressourcen. Persönliche 
Ressourcen sind positive Selbstbewertungen, die mit Widerstandsfähigkeit verbunden sind und 
sich auf die individuelle Fähigkeit bezieht, seine Umwelt erfolgreich zu kontrollieren und zu beein-
flussen (z.B. Selbstwirksamkeit, Selbstbewusstsein oder Optimismus) (Bakker et al., 2014) (s. 
auch W4). 

 

3.2 (W2b) Puffereffekte von Arbeitsressourcen auf Erschöpfung und Burnout 

Der positive Effekt von allgemeiner Autonomie5 bei der Arbeit wird hauptsächlich durch mehr 
Möglichkeiten, stressreiche Situationen zu bewältigen, erklärt. Autonomie puffert dadurch die negati-
ven Konsequenzen von Arbeitsbelastungen auf das Wohlbefinden (Bakker & Demerouti, 2007).  
Tatsächlich konnten zahlreiche Studien aufzeigen, dass Autonomie den Effekt von Arbeitsüberlastung 
auf Erschöpfung und andere gesundheitliche Konsequenzen abfedern kann (Bakker, Demerouti, & 
Euwema, 2005; Van der Doef & Maes, 1999).  
Die Forschung zeigt überdies, dass der Puffereffekt von Autonomie verstärkt wird, wenn sie ergänzt 
wird durch weitere Arbeitsressourcen wie soziale Unterstützung (instrumentell sowie emotional) 
und Wertschätzung (konstruktives Feedback) durch Kollegen und Vorgesetzte. Ausserdem zeigt eine 
Reihe von Studien, dass der positive Effekt von Arbeitsressourcen v.a. dann zum Tragen kommt, 
wenn die Arbeitsanforderungen hoch sind (s. Bakker, Hakanen, Demerouti, & Xanthopoulou, 2007) 
 

3.3 (W3) Direkte Effekte von Arbeitsressourcen auf Engagement und Wohlbefinden 

In der internationalen Forschungsliteratur finden sich zahlreiche Beispiele für den direkten positiven 
Effekt von Arbeitsressourcen (u.a. Autonomie) auf das Engagement und andere positive Konsequen-
zen wie die Unternehmensbindung oder Produktivität (z.B. Beckmann, 2015). Auch längsschnittlich 
(über einen Zeitraum von zwei Jahren hinweg) konnte gezeigt werden, dass ein hohes Ausmass an 
Arbeitsressourcen hohe Levels in Engagement vorhersagt (s. Bakker et al., 2014). Interessanterweise 
scheint es für die Entstehung von Engagement und positiver Einstellung bei der Arbeit wichtiger zu 
sein, dass Arbeitsressourcen (Autonomie, Ganzheitlichkeit und Bedeutsamkeit der Arbeit, konstrukti-
ves Feedback, Unterstützung durch Kollegen, gute Beziehung zum Vorgesetzten, transformationaler 
Führungsstil) vorhanden, als dass Arbeitsbelastungen abwesend oder gering sind (Schaufeli & 
Bakker, 2004).  
Arbeitszeit-Autonomie: Bezüglich der Flexibilisierung der Arbeitszeit ist zu erwarten, dass sich die-
se dann günstig auf das Engagement und Wohlbefinden auswirkt, wenn die Arbeitnehmenden selbst 
ihre Arbeitszeit gestalten können. Solch eine Arbeitszeit-Autonomie sollte aber nicht gleichzeitig mit 
einer outputorientierten, unrealistischen Zielsetzung seitens des Managements einhergehen, da sie 
sich sonst ungünstig auswirken kann (vgl. Beckmann, 2015). Umgekehrt ist zu erwarten, dass sich 
variable Arbeitszeiten, d.h. Arbeitszeiten, die sowohl bezüglich Dauer als auch Lage variabel durch 

                                                        
5 Autonomie wird in der aktuellen Forschung als Konstrukt mit leicht unterschiedlichen, jedoch stark zusammenhängenden 
Aspekten aufgefasst: Die Freiheit, die Arbeitszeiten festzulegen, die Freiheit, Entscheidungen zu treffen sowie die Freiheit über 
die Arbeitsmethoden (Morgeson & Humphrey, 2006). Da diese unterschiedlichen Aspekte hoch korreliert sind (wer eine hohe 
Autonomie hinsichtlich der Festlegung der Arbeitszeit hat, hat üblicherweise auch eine hohe Autonomie hinsichtlich der Gestal-
tung der Arbeit), macht es Sinn, von „allgemeiner Autonomie“ zu sprechen. 
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den Arbeitgeber bestimmt sind, ungünstig auf das Engagement und Wohlbefinden auswirken, da die 
Vorhersehbarkeit fehlt und das Autonomiebedürfnis beeinträchtigt wird (Golden, 2011). 
Anmerkung: Leitungsfunktion und verschiedene gesundheitliche Konsequenzen (z.B. Burnout) 
hängen bei bivariater Betrachtung zusammen. Der Grund hierfür liegt darin, dass die Leitungsfunktion 
mit entsprechenden, typischen Charakteristika der Arbeit  einhergeht (mehr Autonomie aber auch 
grössere Arbeitsmenge, mehr Zeitdruck etc.), welche die Zusammenhänge erklären (Hämmig & 
Bauer, 2013)..  
 
3.4 (W4) Einfluss der Erholung von der Arbeit auf Erschöpfung und Burnout 

Ein gut etablierter Weg zum Aufbau von Ressourcen und Abbau von Belastungen und damit zur 
Vermeidung von Burnout (sowie zur Förderung von Wohlbefinden) ist es, in der Freizeit (Ferien, Fei-
erabend) sowie während der Arbeit (Pausen) für Entspannung und Abgrenzung zu sorgen (Son-
nentag & Fritz, 2015) 
Wie und ob Ferien kompensatorisch wirken, wie viel und wie häufig Pausen und welche Art von Erho-
lung benötigt werden, um (andauernde oder periodische) Belastungen zu kompensieren, indem ver-
brauchte Ressourcen wieder aufgebaut werden, ist ein breites Forschungsfeld, das im Folgenden 
kurz skizziert werden soll. 
Der Ferienforschung gelang es bislang nicht, eindeutige und nachhaltig positive Effekte von Ferien 
auf arbeitsbedingte Belastungen und ihre Folgen (z.B. Burnout) aufzuzeigen. Zwar konnte eine israe-
lische Studie zeigen, dass durch Ferien die Burnout-Werte sinken (vgl. Etzion, 2003), dennoch finden 
sich bezüglich der Nachhaltigkeit dieser Effekte widersprüchliche Resultate. Daher scheint es erfolg-
versprechender  zu sein, auf die alltägliche Erholung zu fokussieren (s. z.B. Sonnentag & Zijlstra, 
2006). Ohne die positiven Effekte von Ferien in Frage zu stellen (individuelle Entfaltung, Pflege sozia-
ler Kontakte etc.), scheint die Wirkung kleinräumiger Erholungsprozesse während (Pausen) und nach 
(Freizeit) der täglichen Arbeit insgesamt stärker zu sein (Ulich & Wülser, 2015). 
Dass Pausen sehr bedeutsam für die Kompensation von Belastungen sind, ist seit langem bekannt 
und durch zahlreiche Studien belegt. Die Erholungseffekte von Pausen finden vor allem zu Beginn 
der Pausen statt und nehmen mit zunehmender Dauer der Pause ab. Generell konnte gezeigt werden, 
dass häufige kurze Pausen gegenüber längeren und weniger häufigen zu bevorzugen sind (s. Ulich & 
Wülser, 2015). Ein gutes Pausenmanagement ist wichtig, um Belastungen zu reduzieren und die 
Produktivität aufrecht zu erhalten. 
Neben der Erholung durch Pausen ist die Erholung am Feierabend und am Wochenende notwendig, 
um die Auswirkungen von Arbeitsbelastungen zu reduzieren. Obwohl gerade bei langen Arbeitstagen 
sowie intensiven Arbeitswochen Erholung besonders wichtig sind, wird bei hoher Arbeitsintensität 
(Arbeitsmenge, Zeitdruck) beobachtet, dass die Abgrenzung von der Arbeit nur ungenügend gelingt 
(vgl. Sonnentag & Fritz, 2015). Wenn durch lange Arbeitszeiten die Erholungszeit immer knapper wird, 
ist die Erschöpfung sehr wahrscheinlich und steigt das Burnout-Risiko. 
Am meisten zur Erholung (Entspannung und Abgrenzung) beitragende Aktivitäten sind körperliche 
Aktivitäten, während soziale und sogenannte Low-Effort Aktivitäten (ein warmes Bad nehmen, ein 
Buch lesen) nur teilweise zu einer Verbesserung des Befindens führen (Sonnentag & Zijlstra, 2006).  
 
3.5 (W5) Einfluss der Arbeitszeit (Dauer/Lage) auf Erschöpfung und Burnout 

Eine Flexibilisierung der Arbeitszeit ist offenbar mit  einer durchschnittlich längeren Arbeitsdauer (+90 
Minuten/Woche) assoziiert (Beckmann, 2015), wobei nicht bekannt ist, ob diese auch mit einer Zu-
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nahme der Arbeitsintensität einhergeht. Dies wäre aber durchaus möglich, da der flexible Zeitrahmen 
Anreiz sein könnte, die Arbeit schneller zu erledigen, um eventuell mehr Freizeit zu haben. Neben der 
durchschnittlich längeren Arbeitszeit ist zu beachten, dass zumindest bei einem Vollzeit-
Anstellungsverhältnis eine besonders flexible Gestaltung von Arbeitszeiten schnell einmal zu beson-
ders langen Arbeitstagen oder -wochen führen.  
Betrachtet man die Auswirkungen der täglichen Arbeitsdauer, zeigt sich in verschiedenen Berufs-
gruppen ab 8 Stunden pro Tag ein Abfall der Produktivität pro geleisteter Arbeitsstunde sowie gleich-
zeitig eine Zunahme der Fehlerhäufigkeit (Golden, 2011). Unter Einbezug zahlreicher Studien kommt 
die „International Labour Organization“ zum Schluss, dass eine „normale“ Arbeitswoche 48 Stunden 
nicht überschreiten sollte. Ab diesem Schwellenwert steigt das Gesundheitsrisiko mit zusätzlichen 
Arbeitsstunden an (International Labour Office, 2007). Das oben eingeführte Modell lässt annehmen, 
dass die Wahrscheinlichkeit solcher Risiken abhängt von der Arbeitszeit, der Arbeitsqualität, der Ar-
beitsintensität, der Erholung sowie von individuellen Charakteristika. Zur Überprüfung dieser Annah-
men liegen uns jedoch momentan noch keine konkreten Studien vor. Zudem bleibt die Frage offen, 
ob die Risiken bei einer nur wenige Wochen dauernden Überschreitung dieser 48 Stundengrenze 
allenfalls geringer sind. Da Erholung sich generell zeitnah an hohe Beanspruchungen anschliessen 
muss, lässt sich nicht erwarten, dass diese sich über einen längeren Zeitraum hinweg verschieben 
und nachholen lässt. In diesem Sinne sind zwar Zeitkompensationen, aber keine zeitlich versetzten 
Erholungskompensationen möglich. 
 
3.6 (W6) Work-Life Balance 

Work-Life Balance ist vor allem dadurch bestimmt, dass keine oder wenige Konflikte zwischen Beruf 
und Privatleben (insbesondere Familie) bestehen. Eine Vielzahl von Forschenden hat sich mit den 
Ursachen und Konsequenzen solcher Konflikte befasst: Wichtige gesundheitliche Auswirkungen sind 
neben allgemein schlechterer psychischer und physischer Gesundheit (Hämmig & Bauer, 2004; 
Hämmig & Bauer, 2009; Hämmig, Gutzwiller, & Bauer, 2009) insbesondere häufigeres Auftreten von 
Depression, Burnout und psychosomatische Symptome zu nennen (Frone, 2000) 
In der Forschung rund um dieses Thema spielt die zeitliche Autonomie eine herausragende Rolle. So 
zeigt sich, dass eine der erfolgversprechendsten Massnahmen zur Vermeidung von Konflikten zwi-
schen Arbeit und Familie/Privatleben die Möglichkeit darstellt, seine Arbeitszeit flexibel zu gestalten 
(„time-flexible Policies“) (Halpern, 2005). Umgekehrt schränken regelmässige Überstunden bzw. lan-
ge Arbeitszeiten die Work-Life Balance ein (Brauchli, Bauer, & Hämmig, 2014). 
 
- eine dank flexibleren Arbeitszeiten erhöhte Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben (z.B. Familienaufgaben) 

 
4 Ausblick: weiterer Forschungsbedarf 
Das skizzierte Wirkungsgefüge zeigt, dass Arbeitnehmende mit hoher Autonomie bis zu einem ge-
wissen Grad vor Erschöpfung durch lange und intensive Arbeit geschützt sind. Zusätzlich profitieren 
sie vom motivationalen Potenzial der Autonomie und deren Effekt auf die Work-Life-Balance. 
Diese generelle Aussage sollte mit Recherchen zu Studien in unterschiedlichen Berufsgruppen mit 
variierenden Autonomie-Graden (hinsichtlich zeitlicher und methodischer Gestaltungsfreiheit), Ar-
beitszeitschwankungen sowie verschiedenen Wirtschafts-Kontexten weiter untermauert werden.  
Es ist davon auszugehen, dass Autonomie nur dann protektiv und motivational wirken kann, wenn es 
sich um eine echte, selbst gewünschte und selbstbestimmte Gestaltung der Arbeit handelt. In dieser 
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Hinsicht ist der bereits erwähnte „psychologische Vertrag“ zwischen Person und Organisation von 
Relevanz, der über die offiziellen Regelungen hinausgeht, die gegenseitigen Erwartungen regelt und 
so für eine gutes Zusammenspiel sorgt (siehe „Passung Person-Organisation“ in Abb. 2). Die explizite, 
gelungene Aushandlung dieser impliziten Erwartungen aneinander kann gerade im Rahmen der Fle-
xibilisierung der Arbeitszeit ein wichtiger Faktor sein und sollte als zusätzliche Variable in zukünftigen 
Studien aufgenommen werden.  
Die vorliegende Kurzreview konnte nur eine erste Auslegordnung bezüglich der zu beachtenden 
Auswirkungen flexibilisierter Arbeitszeiten geben. In einem zweiten Schritt ist die bestehende Literatur 
entlang des Modells vertieft zu analysieren und zu bewerten. Daraus lassen sich dann einerseits ers-
te Empfehlungen für die Gestaltung flexibler Arbeitszeitmodelle auf Ebene des Gesetzgebers sowie 
der umsetzenden Betriebe und Mitarbeitenden ableiten. Zudem lässt sich der weitere Forschungsbe-
darf identifizieren, um gezielt Wissenslücken für die Praxis zu schliessen. Angesichts der Komplexität 
möglicher negativer und positiver Auswirkungen flexibilisierter Arbeitszeiten ist in der Praxis aber in 
jedem Fall empfehlenswert, diese Auswirkung regelmässig zu überprüfen und gemeinsam mit den 
Mitarbeitenden zu optimieren – nach dem Motto „vom passiven Gesundheitsschutz zur partizipativen 
Gesundheitsentwicklung“. 
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