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Die weit verbreitete Nutzung von Smartphones und Laptops und die ständige Verbindung 

dieser Geräte mit dem Internet machen es vor allem für Büroarbeiter:innen immer 

einfacher, überall und jederzeit zu arbeiten. Schon vor der COVID-19-Pandemie begannen 

mehr und mehr Arbeitnehmer:innen im Homeoffice oder an einem anderen Ort 

außerhalb des Arbeitsplatzes zu arbeiten. Während der Pandemie erhielt der Trend zu 

remote work einen weiteren Schub. 

Diese ständige digitale Verbindung zur Arbeit, von Ursula Huws als „logged labour“ 

bezeichnet (Huws 2016), führt zu einer „unsichtbaren Leine“ (Belkin et al. 2020) und 

erschwert vielen Arbeitnehmer:innen die Trennung zwischen ihrer Arbeit und ihrem 

Leben außerhalb der Arbeit. Langfristig kann diese „constant connectivity“ (Büchler et al. 

2020) gravierende negative Auswirkungen auf die Erholung, die Gesundheit und die Work-

Life-Balance der Beschäftigten haben (Sonnentag und Fritz 2007; Vieten et al. 2022; Chung 

und Van Der Horst 2020). Aus diesem Grund gibt es in vielen Ländern, innerhalb des 

Europäischen Parlaments und der Europäischen Kommission einen Diskurs über ein 

„Right to Disconnect“, ein Recht darauf, für eine bestimmte Zeit für den Arbeitgeber nicht 

erreichbar zu sein (Eurofound 2023). Einige Länder haben dazu auch Gesetze 

verabschiedet.  

 

 



  

 

 

 

 

Um jedoch Verbesserungen tatsächlich zu erreichen, müssen sich die alltäglichen 

Praktiken in den Unternehmen ändern. Dazu ist ein besseres Verständnis der 

Mechanismen erforderlich, die zum Verschwimmen der Grenzen zwischen Arbeit und 

Leben führen.  

Verschiedene Studien haben das Grenzmanagement zwischen Arbeit und Privatleben auf 

individueller Ebene untersucht (Weiss und Ortlieb 2024; Steffens et al. 2023; Lott und 

Abendroth 2022; Choroszewicz und Kay 2020). In anderen Analysen wird die Gestaltung 

der Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben vor allem als Teil der Organisationskultur 

und als Aufgabe der Führung oder gesetzlicher Regelungen betrachtet (Weber 2023; 

Büchler et al. 2020; Mazmanian 2013). Noch wenig beleuchtet ist bisher die Frage, welche 

Rolle informelle Aushandlungsprozesse innerhalb der Kolleg:innenschaft einnehmen.  

Wir untersuchen daher, in Anlehnung an den von Michael Burawoy in „Manufacturing 

Consent“ entwickelten Ansatz (Burawoy 1982), wie weit Regeln für die Grenzziehung 

zwischen Arbeit und Nicht-Arbeit in einem „Spiel“ in Unternehmen, und dabei 

insbesondere in Teams, ausgehandelt werden.  

Um diese Frage zu beantworten, stützen wir uns auf qualitative Daten aus einem 

europäischen Forschungsprojekt zu Praktiken und Regelungen von Telearbeit (TWING). 
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