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1 Einleitung

In den letzten Jahrzehnten kam es aufgrund von verschiedenen Einflissen zu
Veranderungen in der Arbeitswelt. Aus der zunehmenden Verlagerung von Arbeit aus
dem physischen Raum hin in den virtuellen, sowie der damit einhergehenden
Unabhangigkeit von Ort und Zeit, hat sich Telearbeit als neue Arbeitsform entwickelt
(Hunton, 2005, S. 111). Die Verbreitung von Telearbeit ist einerseits vom technologischen
Fortschritt sowie wirtschaftlichen Anforderungen getrieben (Chernyak-Hai & Rabenu,
2018, S. 456). Andererseits, beruht es auf den sich geénderten Bedirfnissen von
Arbeitnehmerinnen (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018, S. 456).

Das Phanomen Telearbeit, welches auch unter den Begriffen wie ,remote work* sowie
Llelecommuting“ bekannt ist, erfreut sich vor allem in den USA hoher Popularitdt wie
beachtliche Implementierungsraten zeigen (Beham et al., 2015, S. 1385; Kuruzovich et
al., 2021, S. 1). Neben den USA hat auch in den Mitgliedsstaaten der Europaischen Union
die Adaptierung dieser Arbeitsform in den letzten zehn Jahren konstant zugenommen
(Beham et al., 2015, S. 1386). In diesem Sinne nahm die Verbreitung von Telearbeit in
Europa von 2009 bis 2019 um 4,8 Prozent zu (JRC, 2020, S.1). Erst durch die sich rasant
Uber den Globus verteilende Covid-19 Pandemie nahm die Verbreitung von Telearbeit
weltweit und in Europa sprunghatft zu (Contreras et al., 2020, S. 1 - 2; JRC, 2020, S. 1;
ILO, 2021, S. 3).

Telearbeit definiert sich als das Erbringen der Arbeitsleistung aus dem Home-Office oder
anderen Orten als dem Biro, unter Verwendung von Informations- und
Kommunikationstechnologie (NakroSiené et al., 2019, S. 87). Ein Teil der Arbeit kann
weiterhin in den zentralen Blroraumen der Arbeitgeber durchgefiuihrt werden (NakroSiené
et al., 2019, S. 87). Die durch Telearbeit reduzierte gemeinsame Présenz im Buiro wirkt
sich auf das Verhéltnis sowie die Reziprozitat unter Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten
aus (Lapierre et al.,, 2016, S. 812; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 63). Der
gegenseitige Austausch von materiellen und immateriellen Ressourcen wird durch die
geringeren Mdoglichkeiten, soziale Interaktionen am Arbeitsplatz zu erfahren, ebenfalls
beeinflusst (Golden, 2006, S. 321).

Obwohl die Auswirkungen von Telearbeit auf die sozialen Interaktionen ein in der Literatur
bekanntes Problem sind, erhielten die informellen und nicht arbeitsbezogenen
Interaktionen im Kontext von Telearbeit bisher wenig Aufmerksamkeit (Fay & Kline, 2011,
S. 144, 147; Lin & Kwantes, 2015, S. 241, 245). Im Folgenden werden die informellen und

nicht arbeitsbezogenen Interaktionen als private soziale Interaktionen bezeichnet.



Besonders private sozialen Interaktionen, die sich in direkten personlichen
Aufeinandertreffen auf3ern, fordern den sozialen Austausch zwischen Arbeitnehmerlinnen
sowie Vorgesetzten in den zentralen Blrordumen und erméglichen den ungehinderten
gegenseitigen Tausch von Hilfsmitteln und Informationen (Golden, 2006, S. 321; Sailer et
al., 2016, S. 3). Vor diesem Hintergrund liegt das Interesse dieser Arbeit darin, die privaten
sozialen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten im Kontext von
Telearbeit unter Berticksichtigung von Reziprozitat zu erforschen. Folglich beschéftigt sich
diese Masterarbeit mit der zentralen Frage, welchen Einfluss Telearbeit auf die privaten
sozialen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten hat und inwiefern
Reziprozitat diesen Zusammenhang beeinflusst. Im Zuge dessen ist es ebenfalls das Ziel,
neue Erkenntnisse beziglich privater sozialer Interaktionen sowie Reziprozitat im
gewahlten Kontext zu gewinnen. Um die gewahlte Forschungsfrage zu beantworten,

werden von Arbeitnehmerinnen Daten im Zuge einer Umfrage erhoben und ausgewertet.

Dieser Arbeit liegt nachfolgender Aufbau zugrunde. Der erste Teil der Arbeit beschéftigt
sich mit der Darstellung der theoretischen Grundlagen. Dieser Teil gliedert sich in vier
Kapitel mit jeweiligen Unterkapiteln auf. Das erste Kapitel befasst sich mit sozialen
Interaktionen im Arbeitskontext. Es folgt die Darstellung von Telearbeit im zweiten Kapitel.
Das dritte Kapitel befasst sich mit dem soziologischen Konzept der Reziprozitat sowie der
Theorie des sozialen Austauschs und beschreibt die Reziprozitat zwischen
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten. Der Theorieteil endet im vierten Kapitel schlief3lich
mit einer Zusammenfassung der theoretischen Grundlagen sowie der Vorstellung der
Hypothesen. Im Anschluss daran folgt die dieser Arbeit zugrundeliegende Methodik. In
diesem Teil der Arbeit wird die Wahl der Methodik sowie das Erhebungsdesign prasentiert.
Darauf folgt die Beschreibung der Operationalisierung sowie des Erhebungsinstruments,
bevor sich der Fokus auf die Untersuchungsobjekte richtet. Der empirische Teil befasst
sich zunéchst mit der Analyse der Untersuchungsergebnisse. Nach der Analyse der
Untersuchungsergebnisse werden die daraus gewonnen deskriptiven sowie statistischen

Werte zur Diskussion gestellt. Die Arbeit endet schlie3lich mit einer Zusammenfassung.



2 Theoretische Grundlagen

2.1 Soziale Interaktionen im Arbeitskontext

2.1.1 Allgemeine Definition

Zwischenmenschliche Interaktionen sind ein fester Bestandteil unseres Privatlebens und
Berufslebens (Sailer et al., 2016, S. 2). Studien haben herausgestellt, dass soziale
Interaktionen zum einen ein wichtiger Bestandteil des téaglichen Lebens von
Arbeitnehmerlnnen sind, und zum anderen als Grundbedingung flr das Wohlbefinden von
Menschen am Arbeitsplatz gelten (Dimotakis et al., 2011, S. 573; Winslow et al., 2019, S.
2). Es gibt zwei Arten von sozialen Interaktionen am Arbeitsplatz. Zum einen
arbeitsbezogene, beziehungsweise tatigkeitsbezogene soziale Interaktionen, welche
einen formellen Charakter haben und der Erfillung von Aufgaben dienen (Tschan et al.,
2004, S. 147). Zum anderen kommen private soziale Interaktionen zum Tragen, die
informell und gréRtenteils losgeldst von Aufgaben sind (Tschan et al., 2004, S. 147). Im
Arbeitskontext kommt es haufiger zu tatigkeitsbezogenen als zu privaten sozialen
Interaktionen (Tschan et al.,, 2004, S. 154). Fur die Erfullung von Aufgaben in
Unternehmen sind zwischen Organisationsmitgliedern jedoch beide Formen sozialer
Interaktionen unabdingbar. Der Einbindung von sozialen Interaktionen im Arbeitsalltag ist
es geschuldet, dass zwischenmenschliche Interaktionen eines der am héaufigsten

vorkommenden Ereignisse am Arbeitsplatz sind (Basch & Fisher, 2000, S. 44).

Soziale Interaktionen im Biro werden dabei vom Konzept der physischen Distanz
beeinflusst. Physische Distanz bezeichnet die Entfernung, die zwischen den
Arbeitsplatzen von Organisationsmitgliedern besteht. Diese Distanz wird von
Vorgesetzten als Hindernis fir Kommunikation und soziale Interaktion im Biroumfeld
gesehen. Demnach haben Mitarbeiterlnnen, deren Blros weiter voneinander entfernt
liegen, generell weniger soziale Interaktionen und wenn, dann sind diese arbeitsbezogen
(Zahn, 1991, S. 739). Jedoch verbringen Organisationsmitglieder auch einen Teil ihrer
Arbeitszeit damit, sich im Birogebdude zu bewegen und andere Raume aufzusuchen
(Zahn, 1991, S. 740). Dadurch bieten Gemeinschaftsraume und -flachen wie
beispielsweise Kantinen, Kaffeeecken, Flure, Aufziige, Drucker sowie Kopierer die
Mdglichkeit, lockere Unterhaltungen zu fiihren und damit sowohl spontane als auch
geplante private soziale Interaktionen zu haben (Cooper & Kurland, 2002, S. 520; Kiesler
& Cummings, 2002, S. 66). Das Teilen sozialer RAume, wie zum Beispiel von BUros,
fordert gemeinschaftliche Erfahrungen sowie das Formen von gemeinsamen Erwartungen

unten allen Beteiligten (Kiesler & Cummings, 2002, S. 65).



Soziale Interaktionen sind zudem generell abhangig von Berufen und deren Tatigkeiten
selbst. Es sind die jeweiligen beruflichen Aufgaben, die die Voraussetzungen und
Gelegenheiten fir soziale Interaktionen mit anderen Mitarbeitenden in Unternehmen
schaffen (Tschan et al., 2004, S. 149).

Da der Fokus dieser Arbeit auf den privaten sozialen Interaktionen im Arbeitskontext liegt,

werden diese nachfolgend naher beleuchtet.

2.1.2 Private soziale Interaktionen

Inhalte privater sozialer Interaktionen sind Themen, die arbeitsunabhangig sind.
Entsprechend tauschen sich Arbeitnehmerinnen sowohl am Arbeitsplatz als auch dartber
hinaus Uber Ereignisse und Erfahrungen nach einem Arbeitstag, aus ihrem Wochenende
oder Erholungsurlaub aus (Winslow et al, 2019, S. 2). Dabei teilen
Organisationsmitglieder private Informationen untereinander aus (Winslow et al., 2019, S.
5). Private soziale Interaktionen kdnnen aber auch verstarkt einseitig anstatt wechselseitig
sein, wenn sich Menschen am Arbeitsplatz die Herausforderungen und Probleme anderer
Arbeitnehmerinnen anhoren (Tschan et al., 2004, S. 171).

Tschan et al. (2004) konnten in einer Langzeitstudie unter schweizer
Berufseinsteigerinnen in Dienstleistungsberufen herausfinden, dass private soziale
Interaktionen die Lange von zehn Minuten meist nur in gemeinsamen Pausenzeiten
Uberschreiten (Tschan et al.,, 2004, S. 154 ff.). Der Grund hierfur ist, dass langere
Interaktionen dieser Art wahrend der Arbeitszeit von Arbeitgebern eher ungern gesehen
sind (Tschan et al., 2004, S. 169). Ebenso hat der Grad der Formalisierung eines
Arbeitsplatzes einen Einfluss darauf, wie oft private soziale Interaktionen am Arbeitsplatz
auftreten. Laut Mount et al. (2011) sind Tatigkeiten in stark formalisierten Arbeitsstellen
genau vorgeschrieben. Infolgedessen haben Arbeitnehmerinnen in diesen Unternehmen
weniger Selbstbestimmung Uber private soziale Interaktionen am Arbeitsplatz (Mount et
al.,, 2011, S. 152). Neben der physischen Distanz hat auch das vorherrschende
Betriebsklima in einem Unternehmen einen Einfluss auf die privaten sozialen
Interaktionen. Ein von Beschaftigen schlecht wahrgenommenes Betriebsklima kann
beispielsweise die Haufigkeit und Lange von privaten sozialen Interaktionen einschrénken
(Tschan et al., 2004, S. 150).

Privaten sozialen Interaktionen werden im Arbeitskontext gewisse positive Eigenschaften
zugeschrieben. Sie werden meist als angenehm, nitzlich sowie notwendig betrachtet und
fuhren demnach zu positiven Arbeitserfahrungen (Lin & Kwantes, 2015, S. 242; Windeler
et al., 2017, S. 989; Winslow et al., 2019, S. 2).



2.1.3 Soziale Prasenz und Medienreichhaltigkeit

Private soziale Interaktionen werden zwischen Organisationsmitgliedern Uber
verschiedene Kommunikationsmittel abgewickelt. Das theoretische Konstrukt der sozialen
Prasenz gibt Auskunft daruber, inwiefern ein Kommunikationsmedium den beteiligten
Personen das Geflhl gibt, die Anwesenheit anderer wahrnehmen zu kdnnen. Demnach
bestimmt die Wahl des Kommunikationsmediums daruber, inwieweit durch auditive und
visuelle Kanéle ein hoher Informationsgehalt Gbermittelt und empfangen werden kann. Zu
diesen Kandlen zéhlen verbale Hinweise, Gestik, Korperhaltung, kérperliche Nahe als
auch Mimik und Blicke. Auf Grundlage von Studien zu dieser Thematik wurde von
Forschenden ein Spektrum entwickelt, welches den Grad der Ubertragbarkeit der
beschriebenen Kandle durch Kommunikationsmittel beschreibt. Dieses Spektrum enthalt
als Informationstrager direkte persdnliche Treffen, Videokonferenzen,
Telefonkonferenzen und Emails. Demnach wird das E-mail, als das Kommunikationsmittel
ausgewiesen, welches den geringsten Grad an Informationsgehalt enthélt und damit eine
niedrige soziale Prasenz aufweist. Dem gegentber werden direkten personlichen Treffen
eine hohe soziale Prasenz zugeschrieben, da sie sich am anderen Ende des Spektrums
wiederfinden und damit den hdchsten Gehalt an Informationen Ubertragen kdnnen.
(Hayward, 2002, S. 40)

Auch das Konzept der Reichhaltigkeit von Medien von Daft und Lengel (1986) kann die
Wichtigkeit von direkten personlichen Interaktionen unterstreichen. Demnach sind
Unternehmen im Zuge der Verarbeitung von Informationen mit entstehenden
Unsicherheiten und Unklarheiten konfrontiert (Daft & Lengel, 1986, S. 556). Um die
genannten Herausforderungen in ihrem Ausmal3 zu reduzieren, spielt laut Daft und Lengel
die Reichhaltigkeit von Informationen eine wichtige Rolle (Daft & Lengel, 1986, S. 560).
Hierbei ist die Wahl des Kommunikationsmediums entscheidend und von Vorgesetzten
im Rahmen der Informationsverarbeitung sowie des Informationsaustauschs mit ihren
Mitarbeiterinnen mit Bedacht zu wahlen (Daft & Lengel, 1986, S. 559). Demnach sind
Informationen im Stande, ihre Bedeutung innerhalb eines Zeitintervalls zu verandern (Daft
& Lengel, 1986, S. 560). Wenn die Abwicklung von Informationen in einem angemessenen
Zeitraum zur Aufklarung unklarer Sachverhalte beitragt oder verschiedene Bezugsrahmen
tberwinden kann, dann wird das Kommunikationsmedium als hochwertig eingestuft (Daft
& Lengel, 1986, S. 560). Bendtigt die durch das Medium Ubertragene Kommunikation
hingegen einen langen Zeitraum, um verschiedene Perspektiven zu Giberwinden oder um
Verstandigung zu ermdglichen, gilt das Kommunikationsmittel als geringwertig (Daft &
Lengel, 1986, S. 560). In diesem Sinne unterscheiden sich Kommunikationsmittel in ihrer
Fahigkeit hochwertige Informationen weiterzuverarbeiten (Daft & Lengel, 1986, S. 560).

Ahnlich wie in Bezug auf das Konzept der sozialen Prasenz, stellt auch nach diesem



Konzept direkter personlicher Kontakt das Medium dar, welches am meisten hochwertige
Informationen verarbeiten kann (Daft & Lengel, 1986, S. 560). Denn direkter persénlicher
Kontakt erlaubt unverziigliche Rickmeldungen, die hinsichtlich ihrer Deutung gepruft
werden konnen. Des Weiteren vermittelt dieses Kommunikationsmittel durch die
Artikulierung, dem Ausdruck in natirlicher Sprache sowie der Korpersprache, eine
Vielzahl an Hinweisen (Daft & Lengel, 1986, S. 560). Zudem ermdglicht direkter
personlicher Kontakt zwischenmenschliche Interaktionen und vereinfacht sozio-
emotionale Kommunikation (Hayward, 2002, S. 41). Je mehr es Kommunikationsmitteln
an diesen Eigenschaften fehlt, desto eher wird die Informationsverarbeitung verzégert und
die darin enthaltenen Informationen werden falsch interpretiert (Daft & Lengel, 1986, S.
560; Hayward, 2002, S. 41).

2.2 Telearbeit

2.2.1 Allgemeine Definition und Verbreitung

Telearbeit definiert sich als das Erbringen der Arbeitsleistung aus dem Home-Office oder
anderen Orten als dem Blro unter Verwendung von Informations- und
Kommunikationstechnologie (NakroSiené et al., 2019, S. 87). Als Orte flr Telearbeit
kommen beispielsweise Cafés, Co-working Spaces, Parks, Hotels, Flughafen oder die
Raumlichkeiten von Kundenlnnen in Frage (Messenger & Geschwind, 2016, S. 204). Ein
Teil der Arbeit kann weiterhin in den zentralen Biroraumen des Arbeitgebers durchgefiihrt
werden. Von den Beschéftigten werden zur Erledigung der Arbeit lediglich Laptops,
intelligente Mobilfunktelefone oder Tablet-Computer, die mit dem Internet verbunden sind,
bendtigt (Messenger & Geschwind, 2016, S. 204).

Telearbeit stellt eine moderne Arbeitsform dar, die sich laut Thatcher und Zhu (2006) im
Vergleich zur traditionellen Arbeit im Biro in mehreren Dimensionen unterscheidet. Der
Ort der Arbeitsverrichtung stellt die erste dieser Unterscheidungsdimensionen von
Telearbeit dar. Wird der Arbeit aus der hauslichen Umgebung der Arbeitnehmerinnen
nachgegangen, so wird diese Form als “home-based” Telearbeit bezeichnet. Hingegen
spricht man von sogenannter “remote” Telearbeit, sobald die Beschéftigten von anderen
Burordumen aus arbeiten, welche nicht zu den zentralen Biiros des Arbeitgebers gehdren.
Dazu gehéren beispielsweise sogenannte Satellitenbiros oder sich in der N&he des
Wohnorts der Arbeitenden befindende Co-working Blros. Die letzte Form stellt die
sogenannte “mobile” Telearbeit dar. Diese Art von Telearbeit bezieht sich auf Personen,
die im Zuge ihres Arbeitsverhdltnisses, wahrend Dienstreisen oder in den Burostatten, bei

Kundenlnnen ihre Arbeit erbringen. Telearbeit kann dabei entweder ausschliefilich von



einem der genannten Ortlichkeiten verrichtet werden oder auch aus einer Mischung all
dieser verschiedenen Arbeitsstatten. (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1078)

Im Vergleich zur traditionellen Form der Buroarbeit reprasentiert das zeitliche Ausmalf3 von
Telearbeit die zweite Unterscheidungsdimension (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1079). In
diesem Sinn wird Telearbeit sowohl im Teilzeit- als auch im Vollzeitumfang erbracht. Die
Intensitat von Telearbeit richtet sich nach dem Anteil der Arbeitszeit, welche im Vergleich
zur Arbeit im Buro, an anderen Orten verrichtet wird (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1079).
Demnach entsprechen ein bis zwei Telearbeitstage pro Woche einer niedrigen Intensitét.
Wird an drei oder mehr Tagen Telearbeit hachgegangen, handelt sich um eine hohe
Intensitat (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525).

Das dritte Unterscheidungsmerkmal, dass Telearbeit von herkémmlicher Biroarbeit
unterscheidet, ist die bestehende Freiwilligkeit (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1079). Dadurch
raumt der Arbeitgeber den Arbeitnehmerlnnen Entscheidungsfreiheit ein, dariiber zu
entscheiden, ob sie dieser Arbeitsform nachgehen mdchten oder nicht (Thatcher & Zhu,
2006, S. 1079). Die Wahl, Telearbeit wahrzunehmen und damit fernab der Kontrolle von
Vorgesetzten der Arbeit nachzugehen, war zu Anfang in Betrieben ein Privileg. Dieser
Vorzug wurde zuerst nur bestimmten Gruppen von Beschaftigten zuteil, die sich durch
eine hohe Leistungsfahigkeit auszeichneten (Holland et al., 2016, S. 175). Dadurch
genossen sie ein hohes Vertrauen bei ihren Vorgesetzten, welche lhnen im Gegenzug
dieses Privileg ermoglichten (Sparrow, 2000, S. 214). Dieses urspriingliche Privileg wurde
dann im Laufe der Zeit als Arbeitgebervorteil vermarktet. Ebenfalls wurde die Option der
Telearbeit verwendet, um wechselwillige Arbeitnehmerinnen im Unternehmen zu halten.
So wurde von Unternehmen das Angebot von freiwilliger Telearbeit dazu eingesetzt, um
die Attraktivitat ihres Unternehmens bei bestimmten Bevolkerungsgruppen zu steigern
(Whitehouse et al., 2002, S. 260; Golden, 2009, S. 242). Dadurch lockten Firmen mit
diesem Angebot vor allem jiingere Arbeitnehmerinnen mit Technologie Erfahrung an, die
aufgrund ihrer Kenntnisse und Fahigkeiten daran interessiert sind an verschiedenen Orten
zu arbeiten (Whitehouse et al., 2002, S. 260). Hingegen lernten viele Beschéftigte, mit und
ohne Telearbeit Vorerfahrung, zu Beginn der weltweiten Covid-19 Pandemie die
unfreiwillige Form von Telearbeit kennen (Contreras et al., 2020, S. 2; ILO, 2021, S. 3).
Entsprechend verpflichteten viele Regierungen den, in ihren Nationalstaaten aktiven
Unternehmen, Beschéftigten im Rahmen von Schutz- und Eindammungsmalnahmen
soweit moglich das Arbeiten von anderen Orten als den zentralen Biros zu ermdglichen
(Contreras et al.,, 2020, S. 2; ILO, 2021, S. 3). Auf diese Weise wurden viele
Arbeitnehmerinnen verpflichtet, Telearbeit zumeist in den eigenen vier Wéanden

nachzugehen (Contreras et al., 2020, S. 2).



Das Telearbeit in einigen Branchen verbreiteter ist als in anderen, liegt in den
unterschiedlichen Anforderungen von Arbeitsstellen begriindet. Beispielsweise kommt
Telearbeit erhdht in Computer und Informationstechnologie nhahen Branchen zum Einsatz
als in den verarbeitenden Industrien. Der Grund hierfir ist, dass sich in letzterer Branche
ein Grof3teil der Aufgaben nicht abseits der zentralen Betriebsstatte verrichten lasst. In
diesem Sinn verlangten beispielsweise die Produktionsbranche sowie auch der
Dienstleistungssektor die Anwesenheit der Beschaftigten. Des Weiteren ist die
Anwendbarkeit von Telearbeit von den Tatigkeiten einzelner Arbeitsstellen sowie deren
Abhangigkeit zu anderen Berufshildern bestimmt. Diesbezilglich kommt Telearbeit
verstarkt in solchen Positionen zur Anwendung, in denen Beschéftigte zur Austibung ihrer
Aufgaben auf Technologien zurtickgreifen und zur Erfullung dieser unabhéngig von
anderen agieren kénnen. (Golden, 2009, S. 242)

Ferner kam es in den letzten Jahrzehnten zu einer stetigen Umverteilung von manueller
Arbeit in Fabriken hin zu digitaler Arbeit in einer wachsenden Internet- und
Dienstleistungswirtschaft (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018, S. 457). Mit der zunehmenden
Digitalisierung und Automatisierung von Ablaufen und den dazugehérigen Téatigkeiten sind
verstéarkt Arbeitsplatze entstanden, die lediglich eine Internetverbindung bendétigen sowie
teilweise zeit- und ortsunabhéngig erbracht werden konnen (Gschwind & Vargas, 2019,
S. 37). Damit einhergehend nahm die Nachfrage nach Flexibilitét, hinsichtlich von
Arbeitszeiten und Arbeitsvereinbarungen, seitens der Beschéftigten zu (Golden, 2009, S.
242). Obwohl ein Anstieg von Telearbeit in ganz Europa auf Grundlage dieser Entwicklung
erwartbar klingt, gibt es zwischen den EU-Mitgliedsstaaten unterschiedliche Ausmalfie von
Telearbeit (Gschwind & Vargas, 2019, S. 37). Demnach fand die European Working
Conditions Surveys (EWCS) Studie von Eurofound im Jahr 2015 heraus, dass der Anteil
von Telearbeiternnen in den skandinavischen Landern um ein dreifaches hdher war als
in vielen Landern Sludeuropas. So lag das Ausmalfd an Telearbeiterinnen an der aktiven
Bevolkerung in Déanemark bei 37 Prozent, wohingegen in lItalien 7 Prozent der
Arbeitnehmerinnen Telearbeit nachgingen (Gschwind & Vargas, 2019, S. 41). Es ist eine
Kluft hinsichtlich der Adaptation von Telearbeit innerhalb von Europa entstanden, welche
sich in signifikanten Unterschieden im Vergleich zwischen geographischen Nord-Sud
sowie auch Ost-West Regionen &aufiert (Gschwind & Vargas, 2019, S. 39). Eine Studie
des Joint Research Centre der Europaischen Union (JRC) fand heraus, dass zwischen
den Jahren 2009 und 2019 der Anteil an Telearbeiterinnen in der EU von 5.2% auf 9.0%
anstieg (JRC, 2020, S. 1). Genauer betrachtet, wuchs der Anteil unter Selbststandigen
von 30% auf 36% und bei Arbeitnehmerinnen von 7.5% auf 11% an (JRC, 2020, S. 1). Zu
den Wirtschaftssektoren in der EU, in denen Telearbeit durch die Beschéftigten

gewohnlich oder gelegentlich zur Anwendung kommt, gehéren die IT und



Kommunikationsbranche, der Bereich der wissensintensiven Dienstleistungen, die
Bildungsbranche als auch der Werbe- und Publikationsbereich (JRC, 2020, S. 2). In
diesem Zehn-Jahres-Zeitraum wurde Telearbeit vor allem von hoch ausgebildeten
Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten mit Fachkenntnissen regelméRig in Anspruch
genommen, die wissensintensiven Téatigkeiten unter Inanspruchnahme von Computern
nachgingen (JRC, 2020, S. 2). Als sich die globale Covid-19 Pandemie in Europa
verbreitete, nahm die Implementierung von Telearbeit in den EU-Mitgliedsstaaten in
einem Grof3teil aller Wirtschaftssektoren rasant zu (JRC, 2020, S. 8). Folglich wurde
Telearbeit zur dominierenden Arbeitsform fiir viele Beschéftigte in der EU (JRC, 2020, S.
8). Uber die Halfte derer, die zu diesem Zeitpunkt ihrer Arbeit groRtenteils an anderen
Orten als den zentralen Betriebsstétten nachgingen, hatten vorher keine Erfahrung mit
Telearbeit (JRC, 2020, S. 1).

Obwohl bereits vor Ausbruch von Covid-19 der Anteil an Betrieben, die Telearbeit
Programme implementierten, stetig wuchs und die technischen Méglichkeiten sowie die
dazugehdorige Infrastruktur teilweise gegeben war, nahm die Adaptation von Telearbeit
erst signifikant durch die aktuell noch anhaltende Pandemie zu (Contreras et al., 2020, S.
3; Lopez-lgual & Rodriguez-Modrofio, 2020, S. 3).

2.2.2 Forschungsstand

Die Forschung zu Telearbeit hat in den letzten zwei Jahrzehnten sowohl positive als auch
negative Aspekte fir Unternehmen und Beschéftigte herausgestellt. Vor dem Hintergrund
der wachsenden Popularitdt und Verbreitung dieser ortsflexiblen Arbeitsform geht fur
Gajendran und Harrison (2007) aus der Literatur nicht klar hervor, ob Telearbeit eindeutig
vorteilhaft oder doch nachteilig fir Unternehmen und Arbeithnehmerinnen ist (Gajendran &
Harrison, 2007, 1525). Im Rahmen ihrer Meta-Analyse kommen die Forschenden zu dem
Ergebnis, dass es hinsichtlich Telearbeit keine allumfassende Theorie Uber dessen
Auswirkungen in der Literatur gibt (Gajendran & Harrison, 2007, 1525). Die meisten
Studien befassen sich mit Themen der Selbstverwaltung oder psychologischen Kontrolle,
den Folgen fur Beruf und Familie, als auch der Beeintrachtigung von Beziehungen am
Arbeitsplatz (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525). Sie stellten zudem fest, dass die
Mehrheit der Studiendesigns zumeist Querschnittsstudien sind (Gajendran & Harrison,
2007, S. 1536). Des Weiteren behandelt der Grof3teil der Forschung das Home-Office als
Ort der Arbeitserbringung im Rahmen von Telearbeit (Gajendran & Harrison, 2007, S.
1525). Allgemein lasst sich sagen, dass die Forschungsanstrengungen im Hinblick auf
Telearbeit und deren Auswirkungen fir Unternehmen und deren Beschéftigten, zu
gemischten und teilweise widersprichlichen Ergebnissen kommen (Gajendran &
Harrison, 2007, S. 1526; Vayre & Pignault, 2014, S. 178; Kuruzovich et al., 2021, S. 1).



Um auf die einstimmige Meinung von Wissenschafterinnen zu diesen Erkenntnissen zu
verweisen, wird in der Literatur der Begriff ,telecommuting paradox” verwendet
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1526). Laut Konrad et al. (2003) liegen die Gruinde hierfur
in den zu geringen Stichproben und dem Mangel an Kontrollgruppen in bisherigen
Studiendesigns (Konrad et al., 2003, S. 62). Auch die zwei, in der Vergangenheit am
haufigsten verwendeten Forschungsansatze, werden fur die widersprichlichen
Forschungserkenntnisse verantwortlich gemacht (Biron & Veldhoven, 2016, S. 1318).
Demnach werden Mitarbeiterinnen zum einen hinsichtlich ihrer unterschiedlichen
Intensitat von Telearbeit untersucht. Der Fokus in diesem Ansatz liegt auf dem Vergleich
zwischen Mitarbeiterinnen, die in einem geringen Ausmald Telearbeit nachgehen, mit
denjenigen, die groRtenteils diese Form der Arbeitserbringung nutzen (Konrad et al.,
2003, S. 62). Zum anderen wird haufig ein Vergleich zwischen Gruppen von
Telearbeiterinnen und Kontrollgruppen von Beschéftigten angestellt, die ihre Arbeit
ausschlief3lich im Buro erbringen (Biron & Veldhoven, 2016, S. 1318).

Die Auswirkungen von sozialen Interaktionen im Kontext von Telearbeit wurden im
Rahmen einiger Studien erforscht. Beispielsweise kommen Windeler et al. (2017) zu dem
Ergebnis, dass Beschéftigte an Telearbeitstagen weniger soziale Interaktionen haben und
dadurch angaben, sich besser erholen zu kénnen. Als Grund hierfir wurde die reduzierte
gemeinsame Arbeitszeit im zentralen Buro infolge von Telearbeit genannt (Windeler et al.,
2017, S. 989). Andererseits konnten Golden et al. (2008) aufzeigen, dass sich das Fehlen
personlicher Aufeinandertreffen von Beschéftigten, unter Einflussnahme von
zunehmender Telearbeit, negativ auf das Verhaltnis von professioneller Isolation und
Leistungsfahigkeit auswirkt (Golden et al., 2008, S. 1416). Collins et al. (2016)
untersuchten die soziale Unterstiitzung zwischen Telearbeiterinnen und Vorgesetzten
sowie deren Verhaltnis zueinander (Collins et al., 2016, S. 161). Die Studienautoren
fanden zum einen heraus, dass der soziale Austausch von Unterstiitzung untereinander
starker wahrgenommen wurde, je weniger intensiv Telearbeit von Beschaftigten
nachgegangen wurde. Zum anderen vergroél3erte sich gleichzeitig die soziale Distanz in
deren Verhéltnis je haufiger und intensiver Telearbeit nachgegangen wurde (Collins et al.,
2016, S. 172).

2.2.3 Arbeitssoziologische Perspektive

Durch die Industrialisierung und den damit einhergehenden Fordismus etablierten sich
sogenannte Normalarbeitsverhaltnisse (Streit, 2011, S. 14). Diese
Normalarbeitsverhdaltnisse waren durch eine deutliche Trennung der Arbeitszeit und
Freizeit, sowie dem Arbeitsplatz und Privatraum gekennzeichnet (Streit, 2011, S. 14). Die

sich seitdem weiterentwickelte Informations- und Kommunikationstechnologie tragt zu
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einer Veranderung der Normalarbeitsverhéltnisse bei (Streit, 2011, S. 14). Unter dem
Begriff der Entgrenzung, welcher sich auf die Deregulierungs- und
Flexibilisierungsprozesse des Erwerbsbereich und der Verschiebung von Grenzen
zwischen Arbeitsleben und Privatleben bezieht, werden diese Veranderungen
zusammengefasst (Streit, 2011, S. 21). Telearbeit, als Folge des Fortschritts sowie der
Verbreitung von Informations- sowie Kommunikationstechnologien, erhoht die
Selbstbestimmung der Erwerbstatigkeit (Streit, 2011, S. 13). Diese neue Arbeitsform birgt
jedoch auch die Gefahr, dass das Ziehen klarer Grenzen zwischen Arbeits- und
Privatleben fir Beschéaftigte von industrialisierten Gesellschaften, allen voran
Wissensarbeiterinnen, zunehmend zur Herausforderung wird (Streit, 2011, S. 13).
Telearbeit  fordert  Entgrenzung, indem die  strukturelle  Aufteilung von
Normalarbeitsverhaltnissen zwischen Arbeitszeit und Freizeit, sowie Arbeitsplatzen und
Privatrdumen zunehmend flexibilisiert werden (Streit, 2011, S. 14). Die Entgrenzung wirkt
sich somit auf das Privatleben von Beschaftigten und deren Alltagsgestaltung aus (Streit,
2011, S. 14). Aus diesem Grund sind Berufstatige dazu angehalten, sowohl neue
Handlungsstrategien zu entwickeln als auch neue Grenzen zwischen Berufs- und
Erwerbsleben zu ziehen (Streit, 2011, S. 15).

Die Subjektivierung der Arbeit, welches neben der Entgrenzung ein weiteres
arbeitssoziologisches Konzept darstellt, tritt durch Telearbeit auf. Dieses Konzept geht
dabei auf den Objektivismus zuriick, welcher fir die Arbeitsorganisation des Fordismus
sowie Taylorismus pragend war (Lohr, 2017, S. 281). Basierten unter dem Objektivismus
Arbeitsprozesse auf strengen Vorschriften und Fremdkontrolle bezlglich der
Arbeitsteilung sowie -ausflihrung, so stehen unter der Subjektivierung die individuellen
Fahigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse im unternehmerischen Wertschépfungsprozess
im Vordergrund (Lohr, 2017, S. 281). Ausgelost von der Umgestaltung der
Arbeitsstrukturen in den Unternehmen, auf3ert sich die Subjektivierung im Arbeitsprozess
durch ein ganzheitliches Nutzen der individuellen Arbeitskraft (Lohr, 2017, S. 281).
Dadurch nahm die Bedeutung von Fahigkeiten wie Emotionalitat, Empathie, Flexibilitéat
sowie Kreativitat, die einst als Storfaktoren in den Arbeitsprozessen eingestuft und
eliminiert wurden, im Post-Taylorismus zu und entwickelten sich fortan zu den
Erfolgsfaktoren von Beschaftigten aus unternehmerischer Sicht (Kleemann et al., 2003,
S. 62, 69). Wird das Konzept der Subjektivierung auf die Telearbeit angewandt, so wird
deutlich, dass vor allem diese genannten Fahigkeiten, aufgrund der Ausdehnung von
Entscheidungs- und Handlungsspielrdume sowie der Entgrenzung von Arbeit, an

Bedeutung gewonnen haben.
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2.2.4 Vor- und Nachteile von Telearbeit

Telearbeit kann fir Arbeitgeber und Arbeitnehmerinnen sowohl Vorteile als auch
Nachteile mit sich fihren. Nachfolgend werden diese zuerst aus Arbeitgebersicht und
anschlie3end aus der Perspektive von Arbeitnehmerinnen betrachtet.

Der Einsatz von Telearbeit bringt flr Arbeitgeber mehrere Vorteile mit sich. So ermdéglicht
diese Arbeitsform Unternehmen Einsparungen von fixen Betriebskosten, da die
Arbeitnehmerlnnen durch Telearbeit einen Anteil ihrer zeitlichen Arbeitsverrichtung in
andere Orte als die zentralen Buroraume von Unternehmen verlegen. Dadurch kénnen
sich die Ausgaben fur die Mieten von Buirogebauden sowie deren Instandhaltung
verringern als auch die dafir anfallenden Steuern reduziert werden (Khanna & New, 2008,
S. 798; Mello, 2007, S. 251). Ein weiterer Vorteil fir Unternehmen ist, dass sich die
organisatorischen Wertschdpfungsprozesse trotz unerwarteter Umweltereignisse, wie
beispielsweise Wetterextreme oder Umweltkatastrophen sowie deren Schaden aber auch
durch Arbeitsniederlegungen, durch Telearbeit fortfiihren lassen (Mello, 2007, S. 252;
Allen et al., 2015, S. 57; Uchenna et al., 2018, S. 56). Auch die Servicierung von
Kundeninnen und Auftragsgeberinnen kann von Mitarbeitenden, die Telearbeit
wahrnehmen, profitieren. Die mit Telearbeit oftmals einhergehende zeitliche flexible
Arbeitseinteilung erméglicht es, die Verflugbarkeit und Abwicklung von Anfragen sowie
Projekten rund um die Uhr sowie Uber mehrere Zeitzonen hinweg sicherzustellen (Mello,
2007, S. 251). In Studien besteht Einigkeit dariber, dass Telearbeit zu
Produktivitatssteigerungen der Mitarbeiterlnnen fiihren kann (Khanna & New, 2008, S.
804; Mello, 2007, S. 251). Die Griinde hierflr sind, dass sie zum einen langer arbeiten,
weil sie die Zeit, die sie normalerweise zum Pendeln aufbringen missen, zusatzlich zur
vereinbarten Arbeitszeit investieren (Mello, 2007, S. 251). Zum anderen sind
Mitarbeiterinnen, wenn sie Telearbeit nachgehen, weniger Unterbrechungen ausgesetzt,
als wenn sie im Buro ihrer Arbeit nachgehen wiirden (Mello, 2007, S. 251). Infolgedessen
fallt es ihnen leichter langer konzentriert an Aufgaben zu arbeiten (Mello, 2007, S. 251,
253).

Jedoch kennzeichnen auch Nachteile den Einsatz von Telearbeit aus Sicht von
Arbeitgebern. Bezogen auf den Kontrollaspekt, lassen sich Telearbeiterinnen an Tagen,
an denen sie nicht im Biro arbeiten, weniger hinsichtlich ihres Arbeitsverhaltens durch
Vorgesetzte oder Kollegen beobachten (Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 62). Daraus
kann opportunistisches Verhalten von Arbeitnehmerinnen und Fehler in der
Arbeitsverrichtung resultieren (Holland et al., 2016, S. 173; Van der Lippe & Lippényi,
2019, S. 62).
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Auch fur Arbeitnehmerinnen kann Telearbeit eine Reihe von Vorteilen mit sich bringen
(Mello, 2007, S. 253). Derart ermdglicht es diese Arbeitsform Arbeitsuchenden einer
neuen Beschaftigung, unabhéngig ihres Wohnortes, nachzugehen (Mello, 2007, S. 253 -
254). Fur Menschen in Beschéftigungsverhaltnissen kann Telearbeit zudem eine bessere
Balance zwischen Arbeitsleben und Privatleben ermdglichen (Van der Lippe & Lippényi,
2019, S. 62). Zu diesem Ergebnis kam eine Studie, die Arbeits-Familien-Konflikte
zwischen Telearbeiterinnen und Biroarbeiterinnen untersuchte (Duxbury et al., 1998, S.
230, 248). Telearbeit kann des Weiteren zu einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit fihren
(Mello, 2007, S. 253; Collins et al., 2016, S. 164). Diese resultiert aus dem Erleben des
Nutzens dieser Arbeitsform, welche eine erhdhte Selbstbestimmung und Flexibilitat fur
Arbeitnehmerinnen mit sich bringt (Collins et al., 2016, S. 163). Zu diesem Ergebnis
kamen Morganson et al. (2010) in einer Studie, in der sie Telearbeiterinnen mit Nicht-
Telearbeiterinnen im Hinblick auf die erlebte Arbeitszufriedenheit, Inklusion, sowie
Unterstitzung im Bereich Arbeits- und Privatleben miteinander verglichen (Morganson et
al.,, 2010, S. 578, 589). Aufgrund dieser gesteigerten Flexibilitdt und Selbstbestimmung
beglinstigt Telearbeit auch die Einteilung der eigenen Arbeitszeit (Mello, 2007, S. 253).
Dadurch féllt es Telearbeiterinnen leichter ihre Arbeitszeiten an ihren individuellen
Lebensstil sowie -rythmus anzupassen (Hill et al., 2003, S. 224; Mello, 2007, S. 253). Die
wahrgenommene erhdhte Arbeitszufriedenheit ist ebenfalls auf den Umstand
zurtckzufuhren, dass sich Arbeitnehmerlnnen, anders als im Buro, weniger beobachtet
und genotigt fihlen, den Eindruck vermitteln zu missen, permanent beschaftigt zu sein
(Mello, 2007, S. 253). Arbeitnehmerinnen berichten zudem von Vorteilen im Hinblick auf
die erlebte Qualitat der Arbeitsverrichtung (Mello, 2007, S. 253). Im Gegensatz zu
Kollegeninnen, die ausschlieBlich oder groRtenteils in zentralen Arbeitgeberbiiros
arbeiten, reduziert sich bei Telearbeiterinnen die Haufigkeit von betrieblichen Stérungen
sowie Ablenkungen (Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 63). Dies ist auf den verringerten
Kontakt zu anderen Organisationsmitgliedern durch die geographische Distanz
zurtickzufuihren (Windeler et al., 2017, S. 989; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 63). Im
Zuge dessen profitieren Telearbeiterinnen von langeren Zeitrdumen, in denen sie
konzentriert ihre Arbeit verrichten kdnnen (Mello, 2007, S. 253). Des Weiteren erlaubt
Telearbeit Arbeitnehmerinnen, einen Teil ihrer Arbeit zu einer praferierten Tageszeit zu
verrichten, in welcher sie am produktivsten sind (NakrosSiené et al., 2019, S. 90). Somit
fordert Telearbeit fokussiertes Arbeiten und fihrt zu einer gesteigerten Produktivitat
(Windeler et al., 2017, S. 989; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 62).

Zugleich sind neben den zahlreichen Vorteilen auch Nachteile mit dieser Arbeitsform
verbunden. Demnach kann aus der gesteigerten Produktivitat der Arbeithehmerlnnen

durch Telearbeit gleichzeitig eine Intensivierung des Arbeitsvolumens resultieren (Bailey
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& Kurland, 2002, S. 392). Beispielsweise analysieren Telearbeiterinnen an einem
durchschnittlichen Arbeitstag mehr Informationen und treffen eine hdhere Anzahl an
Entscheidungen als Nicht-Telearbeiterinnen (Bailey & Kurland, 2002, S. 391).
Diesbeziglich konnten Hill et al. (2003) in einer Studie unter Mitarbeiterinnen eines
Technologieunternehmens nachweisen, dass Telearbeiterinnen einem hdheren
Arbeitsvolumen ausgesetzt waren als ihre Kollegenlnnen, die im gleichen Zeitraum im
Buro gearbeitet haben (Hill et al., 2003, S. 233). Die Folgen dieser Zunahme an Arbeitslast
koénnen sich sowohl in Arbeitssucht duf3ern als auch berufliche Belastungen verursachen
und verstarken (Hill et al.,, 2003, S. 224). Auch wenn Telearbeit sich positiv auf die
Vereinbarkeit von Arbeits- und Familienleben auswirkt, kann diese Arbeitsform mit
zunehmender Intensitat Konflikte zwischen Berufsleben und Privatleben herbeifiihren
(Golden, 2006, S. 333). Reduzierte Gelegenheiten fir Beférderungen, Belohnungen oder
die personliche Entwicklung, welche unter dem Begriff der professionellen Isolation
zusammengefasst sind, kdnnen eine weitere negative Auswirkung von Telearbeit fir
Arbeitnehmerinnen sein (Cooper & Kurland, 2002, S. 512, 526; Gajendran & Harrison,
2007, S. 1528). Beispielsweise konnten Morganson et al. (2010) herausfinden, dass sich
Telearbeiterlnnen im Gegensatz zu Kollegeninnen, die ausschlieZlich im Biro arbeiteten,
weniger verbunden mit ihrem Arbeitsplatz fihlten (Morganson et al., 2010, S. 589). Dies
kann zur Folge haben, dass Telearbeiterinnen, vor allem aufgrund der 6rtlichen Distanz
zu anderen Mitarbeitenden, ein verstarktes Gefihl der Unverbundenheit zu ihren
Arbeitgebern entwickeln (Golden, 2009, S. 244). Des Weiteren kann professionelle
Isolation dazu fihren, dass Telearbeiterinnen geringwertigere Bewertungen als Nicht-
Telearbeiterlnnen erhalten und als Adressateninnen wichtiger Informationen vergessen
werden (Bailey & Kurland, 2002, S. 390). Ebenso kann soziale Isolation, welche durch
reduzierte private soziale Interaktionen unter Beschaftigten resultiert, ein weiterer Nachteil
von Telearbeit sein (Cooper & Kurland, 2002, S. 512). In diesem Zusammenhang kdnnen
Telearbeiterinnen ihre Sichtbarkeit fur andere Organisationsmitglieder verlieren und
verpassen informelle Unterhaltungen wie beispielsweise Biroklatsch (Bailey & Kurland,
2002, S. 390). Obwohl wie eingangs dargelegt, Telearbeit zu einer hdheren
Arbeitszufriedenheit fiihrt, kann diese Arbeitsform auch das Gegenteil bewirken (Bailey &
Kurland, 2002, S. 390). In diesem Sinn kann mit zunehmender Intensitat von Telearbeit
die Arbeitszufriedenheit durch die erlebte professionelle sowie soziale Isolation leiden und
dadurch herabgesetzt werden (Bailey & Kurland, 2002, S. 390). Ferner konnten
Gajendran und Harrison (2007) im Rahmen einer Metaanalyse nachweisen, dass sich
Telearbeit mit steigender Intensitdt nachteilig auf das Verhéltnis unter Beschatftigten
auswirken kann (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1537).

14



2.2.5 Private soziale Interaktionen unter Telearbeit

Die wissenschaftlichen Studien zu privaten sozialen Interaktionen im Kontext von
Telearbeit sind Gberschaubar. Erst mit der gestiegenen Verbreitung und Popularitét von
Telearbeit hat die Erforschung der privaten sozialen Interaktionen, beziehungsweise der
informellen Kommunikation, in diesem Bezugsrahmen mehr Aufmerksamkeit erhalten
(Fay & Kline, 2011, S. 147). Die eigene Literaturrecherche hat ergeben, dass sich die
vorhandene Literatur mehr auf die privaten sozialen Interaktionen unter
Arbeitskollegenlnnen konzentriert als auf die informellen Interaktionen zwischen
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten. Nachfolgend werden die vorhandenen
Erkenntnisse aus der Fachliteratur dargelegt.

Durch Telearbeit werden private soziale Interaktionen, wie beispielsweise informelle
Unterhaltungen und gemeinsame Erfahrungen, im Arbeitsalltag beeintrachtigt. Folglich
reduzieren sich durch diese Arbeitsform und deren steigender Intensitdt die
Gelegenheiten fir personliche und informelle  Aufeinandertreffen  zwischen
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten. Dadurch finden private soziale Interaktionen, wie
beispielsweise informelle Unterhaltungen, welche h&ufig durch direkte personliche Treffen
auftreten, wahrend Telearbeit selten statt. (Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 63)

Eine Studie unter Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten, die in einem
Finanzdienstleistungsunternehmens Telearbeit in Teilzeit nachgegangen sind, hat
ergeben, dass sich die Teilnehmenden an Tagen aul3erhalb des Biiros weniger Stérungen
und Unterbrechungen durch soziale Interaktionen seitens Kollegeninnen ausgesetzt
fuhlten (Windeler et al., 2017, S. 989). Obwohl dieser Effekt als positiv hinsichtlich der
Erholung bewertet wurde, wird deutlich, dass sich dadurch gleichzeitig die sozialen
Interaktionen durch Telearbeit reduziert haben (Windeler et al., 2017, S. 989). Hieraus
lasst sich ableiten, dass soziale Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und
Vorgesetzten durch Telearbeit beeinflusst werden kénnen. Insbesondere diese Aspekte
des Arbeitslebens sind es jedoch, die Telearbeiterinnen angeben zu vermissen (Cooper
& Kurland, 2002, S. 512, 513). Die abnehmende gemeinsame Prasenz in Blrordumen
beeinflusst dadurch besonders das Auftreten von spontanen privaten sozialen
Interaktionen (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1530). Aus diesem Grund sind
Telearbeiterinnen stark auf geplante Treffen angewiesen, welche haufig einen formellen
Charakter aufweisen (Golden & Raghuram, 2010, S. 1065).

Neben Hindernissen hinsichtlich der Aufrechterhaltung zwischenmenschlicher Kontakte,
wird durch Telearbeit auch die Kommunikation beeintrachtigt (Golden et al., 2008, S.

1414; Allen et al., 2015, S. 52). Denn nicht nur die Haufigkeit des Informationsaustausches
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wird begrenzt, sondern auch die Qualitéat und das zeitliche Fliel3en von Informationen wird
erschwert (Fonner & Roloff, 2010, S. 342). Die raumliche Trennung von anderen
Organisationsmitgliedern erhéht gleichzeitig die Abhangigkeit von elektronischen
Kommunikationsmitteln, um private soziale Interaktionen aufrechtzuerhalten (Golden,
2006, S. 321; Thatcher & Zhu, 2006, S. 1080). Obwohl Kommunikationstechnologien
soziale Interaktionen und Zusammenarbeit zwischen Arbeithnehmerinnen und
Vorgesetzten ermdglichen, kénnen sie beispielsweise Herzlichkeit oder menschliche
Warme, welche vor allem in direkten personlichen Interaktionen Ubertragen werden,
weder vermitteln noch ersetzen (Vayre & Pignault, 2014, S. 189). Im Gegensatz zur
raumlichen Nahe in den zentralen Biroraumen und der Mdglichkeit direkte Gesprache
fuhren zu konnen, wird elektronischer Kommunikation nachgesagt, dass sie weniger
haufig, unterhaltsam und eher mihsam ist (Kiesler und Cummings, 2002, S. 69). In den
Bereichen, in denen Technologie menschliche Interaktionen zu ersetzen versucht, fihlen
sich Arbeitnehmerinnen zudem gehindert ihre Bedirfnisse, ihre Bedenken sowie ihre
Ziele zu artikulieren und befriedigen (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018, S. 472).
Bezeichnenderweise kam Hayward (2002) im Rahmen einer Experimentalstudie zu dem
Ergebnis, dass die Kommunikation Uber direkte personliche Interaktionen im Gegensatz
zu Videokonferenzen als angenehmer und wertvoller von Studienteilnehmerlnnen
bewertet wurde (Hayward, 2002, S. 47). Dem gegenuberstehend versuchen
Telearbeiterinnen trotzdem aktiv den Kontakt mit anderen Organisationsmitgliedern durch
direkte personliche Interaktionen zu suchen (Thatscher & Zhu, 2006, S. 1080). Somit
zeigen sich Telearbeiterinnen auch bemdiht, die Sichtbarkeit zu Vorgesetzten und
Kollegeninnen aufrechtzuerhalten, indem sie zum Beispiel durch haufiges Verfassen von
Emails zeigen, dass sie anwesend sind, arbeiten und verfligbar fir soziale Interaktionen
(Taskin & Edwards, 2007, S. 203). Je mehr Zeit Telearbeiterinnen in direkte personliche
Interaktionen investieren, desto besser konnen sie die negativen Effekte, wie
beispielsweise Kommunikationsbarrieren, die durch lhre Abwesenheit vom Blro
entstehen, abfedern und reduzieren (Golden et al., 2008, S. 1414). Nichtsdestotrotz
konnten Vayre und Pignault (2014) im Rahmen einer qualitativen Studie unter
Telearbeiterinnen in  Frankreich  feststellen, dass die Verwendung von
Kommunikationstechnologie hauptsachlich zum Aufbau strikter Arbeitsbeziehungen flhrt
(Vayre & Pignault, 2014, S. 189). Der Riickgang sowie das Fehlen privater sozialer
Interaktionen durch Telearbeit hat weitere Auswirkungen auf das Arbeitsleben. So ergab
eine Umfrage unter Kollegeninnen von Telearbeiterinnen die nicht Telearbeit nachgehen,
dass die Arbeitszufriedenheit hoher ist, je mehr direkter persénlicher Kontakt mit ihnen
stattfindet (Golden, 2007, S. 1653). In diesem Zuge konnte der Haufigkeit direkter

personlicher Aufeinandertreffen eine regulierende Funktion zugewiesen werden, welche
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den negativen Effekt des Ausmal3es von Telearbeit auf die Arbeitszufriedenheit von nicht
telearbeitenden Organisationsmitgliedern moderiert (Golden, 2007, S. 1660). Auch die
Leistungsfahigkeit von Telearbeiterinnen wird von reduzierten direkten personlichen
Interaktionen beeintrachtigt (Golden et al., 2008, S. 1416). Des Weiteren fanden Golden
et al. (2008) im Rahmen einer Studie unter telearbeitenden Vorgesetzten und deren
Mitarbeitenden eines Technologieunternehmens heraus, dass sich begrenzte direkte
personliche Interaktionen negativ auf die Leistungsféahigkeit von Organisationsmitgliedern
auswirken kann (Golden et al., 2008, S. 1417). Zugleich wirkt sich der Umfang in welchem
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzte nicht die Mdglichkeit haben direkte persénliche
Treffen in Anspruch zu nehmen, in gleichem Malfie nachteilig auf die Koordination und
Kooperation zwischen diesen Parteien aus (Kiesler & Cummings, 2002, S. 64). Ferner
verandern die begrenzten privaten sozialen Interaktionen zu Vorgesetzten und
Kollegeninnen das Zugehdrigkeitsgefuhl von Arbeitnehmerinnen zu ihren Unternehmen
(Golden, 2009, S. 244). Dahingehend kann die Entwicklung von Gefiihlen von
Individualismus sowie sozialer Entkopplung bei Telearbeiterinnen entstehen (Collins et
al., 2016, S. 172). Nach Collins et al. (2016) ist demnach die Dauer und der Anteil der
wochentlichen Arbeitszeit die Telearbeit nachgegangen wird, entscheidend fur die
Entstehung und Festigung der oben genannten Geflihle (Collins et al., 2016, S. 172). Zu
diesem Ergebnis kommen die Forschenden auf Grundlage einer qualitativen Studie,
welche in einer britischen Behdrde unter Organisationsmitgliedern durchgefiihrt wurde,
die Telearbeit in unterschiedlichem Ausmal3 wahrgenommen haben (Collins et al., 2016,
S. 172).

2.3 Reziprozitat

2.3.1 Theorie des sozialen Tauschs und Reziprozitat

Die Theorie des sozialen Austauschs nach Blau befasst sich damit, Prozesse zu
untersuchen, die personliche sowie physische Interaktionen bestimmen (Appelrouth &
Desfor Edles, 2015, S. 140). Er strebte danach Dynamiken von Austauschbeziehungen
zu untersuchen, welche zwischen Individuen und Gruppen entstehen, die gemeinsam ihre
Interessen verfolgen (Appelrouth & Desfor Edles, 2015, S. 140). Das Konzept des
sozialen Austauschs geht dabei urspriinglich auf den Austausch von Geschenken zurtick
und lasst sich in weniger komplexen Gesellschaften erkennen (Blau, 1964, S. 89). In
diesen einfacheren Gesellschaften scheint der Austausch von Geschenken auf freiwilliger
Basis abzulaufen, aber de facto geht das Annehmen und Geben dieser Leistungen auf
latent bestehende Verpflichtungen zuriick (Blau, 1964, S. 89). Zu den ausgetauschten
Leistungen zé&hlen nicht nur Dinge, denen ein wirtschaftlicher Wert zugeschrieben wird

(Blau, 1964, S. 89). Vielmehr sind nicht-monetar bewertete Verhaltensformen, wie
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Gefalligkeiten, Unterhaltungen sowie Unterstitzung, Gegenstand des Austauschs (Blau,
1964, S. 89). Dieser gegenseitige Wechsel von Leistungen kann sowohl in Form eines
wirtschaftlichen als auch eines sozialen Austauschs stattfinden. Der Unterschied
zwischen dem wirtschaftlichen Austausch und dem sozialen Austausch besteht darin,
dass im sozialen Austausch keine klar definierten Verpflichtungen bestehen (Blau, 1964,
S. 93). Im Gegensatz dazu, regelt der dem 6konomischen Austausch zugrundeliegende
Vertrag die zu erfuillenden quantitativen sowie zeitlichen Bedingungen der Verpflichtungen
der einzelnen Austauschpartnerinnen (Blau, 1964, S. 93). Das Konzept des sozialen
Austauschs basiert hingegen auf der Grundannahme, dass diejenige Person, die eine
Leistung von einer anderen Person erhalten hat, der leistungsgebenden Person
gegenuber verpflichtet ist (Blau, 1964, S. 89). Diese Verpflichtungen gegenuber den
Austauschpartnerinnen sind wiederum nicht spezifiziert und kénnen dadurch zu einem
beliebigen Zeitpunkt in der Zukunft erbracht werden (Blau, 1964, S. 93). Dadurch wird den
leistungsempfangenden Personen hinsichtlich der Erbringung einer Gegenleistung
Ermessensfreiheit eingerdaumt. Obwohl von den leistungsgebenden Personen eine
Leistung ahnlicher Natur erwartet wird, obliegt es den urspringlichen
leistungsempfangenden Personen Uber die Art der Ausgestaltung dieser Gegenleistung
zu entscheiden (Blau, 1964, S. 93). Erbringt der urspriingliche Leistungsempféanger jedoch
keine Gegenleistung gegentuber der anderen Person im Rahmen des Austauschs, so wird
der anfangliche Leistungsgeber zukinftige Hilfeleistungen einstellen (Blau, 1964, S. 93).
Nur das Wiedergeben einer Leistung angemessenen Wertes gegenldber dem
urspriinglichen Geber der vorangegangenen Leistung, wird als Anlass gesehen weitere
Gefalligkeiten zu leisten (Blau, 1964, S. 4). Der gegenseitige Austausch bezieht sich
zudem auf freiwillige Handlungen, die von den Erwartungen anderer und den damit
verbundenen Anreizen angeregt werden (Blau, 1964, S. 91). Personen neigen dazu
vermehrt Leistungen zur Verfugung zu stellen, um Anreize fur andere Personen zu
schaffen auch ihre Gefélligkeiten anzubieten. Dieses Verhalten tritt ein, wenn beide die
ausgetauschten Leistungen fur sich als wertvoll und nitzlich betrachten (Blau, 1964, S.
90). Blau bezeichnet den Austausch von Leistungen und dem damit einhergehenden
Begleichen von Schulden als Reziprozitat. Durch Erwiderung von Leistungen durch
Gegenleistungen untermauern Austauschpartner ihre Vertrauenswirdigkeit (Blau, 1964,
S. 94). Da zumeist gegen Anfang einer Austauschbeziehung wenig Vertrauen zwischen
den Austauschpartnerinnen besteht, sind aus diesem Grund heraus auch die
ausgetauschten Leistungen geringen Wertes (Blau, 1964, S. 94, 98). Im Rahmen
folgender sozialer Austausche zwischen diesen Personen wird gegenseitiges Vertrauen
aufgebaut, welches eine Ausdehnung des Austauschs mit sich bringt (Blau, 1964, S. 93).

Die im Rahmen des sozialen Austauschs getauschten Giter sind fir die Beteiligten von
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sozio-emotionalem Nutzen und haben Auswirkungen auf deren Wahrnehmung, Verhalten
und Emotionen (Teoh et al., 2016, S. 1387). Auf das Arbeitsleben Ubertragen ist sozialer
Austausch neben der Leistungsfahigkeit der Mitarbeitenden, auch fir deren Engagement
sowie Arbeitszufriedenheit verantwortlich (Kuruzovich et al., 2021, S. 4). Durch die
Gegebenheit der physischen Nahe im zentralen Blro des Arbeitgebers, findet der soziale
Austausch auf natirlicher Weise statt, da Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzte sich an

ihren Arbeitsplatzen antreffen lassen (Golden & Fromen, 2011, S. 1453).

Reziprozitat im Rahmen des wechselseitigen Austauschs verstarkt und stabilisiert soziale
Interaktionen und damit den Aufbau von Beziehungen (Blau, 1964, S. 92). Dabei ist
Reziprozitat in allen Lebensbereichen allgegenwartig (Blau, 1964, S. 88). Reziprozitat
bildet in diesem Zusammenhang das Fundament flr alle sozialen Beziehungen (G6bel et
al., 2013, S. 35). Nach Gouldner (1960) lasst sich die Norm von Reziprozitat in drei
beobachtbare Grol3en differenzieren und operationalisieren (Gouldner, 1960, S. 171). Die
Merkmale ,Gleichwertigkeit®, ,Unmittelbarkeit® und ,Interesse” geben demnach die
Auspragung von Reziprozitat zwischen zwei Individuen an (Gouldner, 1960, S. 171). Das
Merkmal der ,Gleichwertigkeit® bezeichnet das verhdltnismaRRige Ausmall der
Gegenleistung im Bezug zur urspringlichen Leistung (Gouldner, 1960, S. 172). Das
Kriterium ,Unmittelbarkeit driickt den Zeitraum zwischen dem Erhalt einer Leistung und
dessen Begleichung aus (Gouldner, 1960, S. 175). ,Interesse” als letztes Merkmal erhebt
die Beweggrinde, die die Parteien dazu veranlassen Tauschaktivitaten vollziehen zu
wollen. Dieses Element unterteilt sich in ,Eigeninteresse®, ,Gegenseitiges Interesse*
sowie ,Interesse gegeniber Dritte“ (Gouldner, 1960, S. 173). Auf diese Weise lasst sich
die jeweilige Auspragung von Reziprozitat auf einem Kontinuum abbilden (Uhl-Bien &
Maslyn, 2003, S. 512 ff.). Demnach kann Reziprozitat im Rahmen sozialen Austauschs
entweder schwach bis neutral vorhanden sein oder stark ausgepragt vorliegen (Uhl-Bien
& Maslyn, 2003, S. 513).

Da das Verhdltnis zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten auf sozialen
Interaktionen basiert, lassen sich dessen Dynamik sowie Konsequenzen gut anhand der
Theorie des sozialen Austauschs sowie des Prinzips der Reziprozitat erklaren. Im
Folgenden wird deswegen dargestellt, wie Reziprozitdt im Verhaltnis zwischen

Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten zum Tragen kommit.

2.3.2 Reziprozitat zwischen Arbeitnehmern und Vorgesetzten

Die Literatur zu Reziprozitdt im Arbeitskontext entstammt hauptséchlich den
Forschungsdisziplinen der Soziologie, der Psychologie, der Unternehmensfihrung sowie
der Wirtschaftswissenschaften (Gobel et al., 2013, S. 35). Diese Disziplinen erforschen

Reziprozitat im Hinblick auf sogenannte horizontale wie auch vertikale Beziehungen in
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Unternehmen (Gobel et al., 2013, S. 42). Wahrend sich horizontale Beziehungen auf das
Verhéltnis zwischen Kollegeninnen beziehen, stehen vertikale Beziehungen fiir die
Relationen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten. Letztere wird in der Literatur
als sogenannte “Leader-member-exchange”, kurz LMX, bezeichnet (Gobel et al., 2013, S.
42). Reziprozitat wird in der Arbeitnehmerinnen-Vorgesetzten-Beziehung sowie dem darin
auftretenden vertikalen Austausch, als ein Qualitditsmerkmal fur dieses Verhaltnis
angesehen (Gobel et al., 2013, S. 42). Einerseits basiert dieser vertikale Austausch auf
Arbeitsvertragen die Vorgesetzten Weisungsbefugnis und Beaufsichtigung der
Arbeitnehmerlnnen einrdumen. Andererseits beeinflusst der Fuhrungsstil von
Vorgesetzten diesen vertikalen Austausch, indem das Fuhrungsverhalten auf das
Verhalten der Arbeithnehmerinnen einwirkt (Dansereau et al., 1975, S. 49). Allgemein lasst
sich sagen, dass die Struktur von Reziprozitat und der damit verbundene reziproke
Austausch zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten von ihren Interessen,
Bedurfnissen und Fahigkeiten abh&ngt (Golden, 2006, S. 323).

Vorgesetzte kdnnen in diesem Austausch Arbeitnehmerinnen sowohl tatigkeitsbezogene
als auch die Beziehung betreffende Hilfsangebote machen. Wéhrend sich Erstere auf die
Mitsprache bei Entscheidungen sowie die Erweiterung von Aufgaben beziehen, kdnnen
das Verhdltnis betreffende Hilfsangebote eine aufrichtige Kommunikation sowie eine
allgemeine Unterstiitzung darstellen (Dansereau et al., 1975, S. 50). Im Gegensatz dazu
zeigen sich Arbeitnehmerinnen im Sinne der Reziprozitdt erkenntlich, indem sie
beispielsweise durch zusatzliche Anstrengungen und Zeit ein erhéhtes Engagement,
Verantwortungsbereitschaft oder Hilfsbereitschaft zeigen (Dansereau et al., 1975, S. 50).
Der gegenseitige Austausch von Informationen stellt eine andere Form von Reziprozitat
zwischen Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten dar (Sias, 2008, S. 25). Des Weiteren gilt
auch Vertrauen als ausgetauschtes Gut im Arbeithehmerlnnen-Vorgesetzten-Verhaltnis
(Teoh et al., 2016, S. 1388). Ein weiterer immaterieller Austauschgegenstand zwischen
diesen Parteien ist die Unterstlitzung die Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzte sich
gegenseitig zur Verfigung stellen (Teoh et al.,, 2016, S. 1388). Dahingehend kdnnen
Vorgesetzte in der Erledigung der Aufgaben der Arbeithehmerinnen unterstiitzen oder
emotionale Unterstiitzung leisten, indem sie ihnen gegeniiber Achtsamkeit und Firsorge
zeigen (Teoh et al., 2016, S. 1388).

In den zentralen Buroraumen des Arbeitgebers findet der soziale Austausch zwischen
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten aufgrund der raumlichen Nahe auf nattrliche Art
und Weise statt (Golden & Fromen, 2011, S. 1453). Zumeist in direkten persénlichen
Aufeinandertreffen kommt es dadurch zum Austausch materieller oder emotionaler
Hilfsmittel (Golden & Fromen, 2011, S. 1453). Die Entstehung und Erhaltung des
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Austauschs zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten geschieht durch
kommunikative Interaktionen, welche durch Reziprozitat initiiert und reguliert werden
(Blau, 1964, S. 92; Golden, 2006, S. 322). Die Trennung von anderen
Organisationsmitgliedern sowie die mit Telearbeit einhergehende erhéhte Abhangigkeit
von elektronischen Kommunikationsmitteln begrenzen den Austausch, der normalerweise
im Buro stattfindet (Golden, 2006, S. 321). Je ofter Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzte
drtlich getrennt voneinander arbeiten, desto weniger sind sie flreinander sichtbar und
umso schwieriger ist es die Reziprozitat in deren Verhaltnis umzusetzen (Van der Lippe &
Lippényi, 2019, S. 63). Die Auswirkungen von erhodhter Abwesenheit aus dem
gemeinsamen Biro sind zum Beispiel Herausforderungen, wie Informationen
untereinander zu teilen und gemeinsame Werte zu leben (Golden, 2006, S. 321). Negative
und damit geringe Reziprozitdt zeigt sich zudem am Arbeitsplatz durch fehlenden
Respekt, geringes Vertrauen und mangelnde Unterstitzung (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S.
516). Dies kann sich negativ auf das soziale Verhaltnis und auf die Gesundheit von
Beschaftigten auswirken (Oksanen et al, 2010, S. 684). Zudem steigt die
Wahrscheinlichkeit, dass sozialer Austausch als negativ empfunden wird (Chiaburu &
Harrison, 2008, S. 1086). In diesem Zusammenhang geht Lapierre et al. (2016) davon
aus, dass Telearbeit sowie dessen Intensitat sich nachteilig auf den gegenseitigen
Austausch von Unterstitzung zwischen Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten auswirkt
(Lapierre et al., 2016, S. 812). Die Konsequenzen von fehlender Reziprozitat im Kontext
von Telearbeit lassen sich beispielsweise an einer Langzeituntersuchung von Collins et
al. (2016) verdeutlichen. Demnach wurde das Verhéltnis zwischen telearbeitenden
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten in einer britischen Behorde als weniger positiv
bewertet, wenn von den Beschaftigten angegeben wurde, dass der reziproke Austausch
von emotionaler Unterstitzungsleistungen selten bis nie auftrat (Collins et al., 2016, S.
173). Zudem zeigten die Studienautoren auf, dass die Mehrheit der Arbeitnehmerinnen
ein vertrauteres Verhaltnis zu ihren Vorgesetzten hatte, wenn sich beide Parteien in
regelmafiigen Abstédnden gegenseitig emotional unterstitzten (Collins et al., 2016, S.
173).

Auf Basis der gesammelten Erkenntnisse kann davon ausgegangen werden, dass der
Austausch von Leistungen, wie beispielsweise Gefalligkeiten, und damit die Reziprozitat
zwischen Arbeitnehmerinnen sowie Vorgesetzten, durch Telearbeit beeinflusst werden
kann. Daraus abgeleitet ist anzunehmen, dass sich zum einen durch Telearbeit die
privaten sozialen Interaktionen als auch das Verhéltnis dieser beiden Parteien zueinander
nachteilig verandert. Zum anderen scheint Reziprozitat imstande zu sein, private soziale

Interaktionen im Kontext von Telearbeit zu positiv zu beeinflussen.
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2.4 Zusammenfassung der theoretischen Grundlagen
und Ableitung der Hypothesen

Zusammenfassend lasst sich erkennen, dass das natlrliche Auftreten von ungeplanten
Aufeinandertreffen und informellen Unterhaltungen unter Arbeitnehmerinnen und
Vorgesetzten am Arbeitsplatz durch Telearbeit verandert wird (Golden & Fromen, 2011,
S. 1453). Aufgrund der durch Telearbeit entstehenden 6rtlichen Distanz und der dadurch
resultierenden reduzierten gemeinsamen Prasenz in den zentralen Buroraumen der
Arbeitgeber, wird die Spontanitat fur Aufeinandertreffen sowie die privaten sozialen
Interaktionen beeinflusst (Duxbury & Neufeld, 1999, S. 5; Gajendran & Harrison, 2007, S.
1530). Zusatzlich kann sich die erh6hte Abhéngigkeit von elektronischer Kommunikation
im Rahmen von Telearbeit erschwerend auf das Auftreten und die Durchfihrung von
privaten sozialen Interaktionen auswirken (Kiesler & Cummings, 2002, S. 69; Chernyak-
Hai & Rabenu, 2018, S. 472). Vor diesem Hintergrund wird davon ausgegangen, dass ein
hoher Anteil an Telearbeit die privaten sozialen Interaktionen reduziert und somit ein
negativer Zusammenhang zwischen Telearbeit und privaten sozialen Interaktionen
besteht. Fir die Formulierung dieser Hypothese wurde deswegen die Art der ,Je-Desto-
Hypothese” gewahlt (Hader, 2019, S. 44). Daraus resultierend soll folgende gerichtete
Zusammenhangshypothese Uberprft werden.

H1: Je hoher das Ausmald an Telearbeit desto weniger private soziale Interaktionen treten

zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten auf.

Der Theorie des sozialen Austauschs nach Blau (1964) ist zu entnehmen, dass
Reziprozitat soziale Interaktionen reguliert und stabilisiert (Blau, 1964, S. 92). Demnach
wird davon ausgegangen, dass die privaten sozialen Interaktionen auch im Rahmen des
Arbeitsverhaltnisses zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten durch Reziprozitéat
gesteuert und damit beeinflusst werden. In Anbetracht dessen soll getestet werden, ob
eine hohe Reziprozitat einen negativen Zusammenhang zwischen Telearbeit und den
privaten sozialen Interaktionen unter Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten abschwacht.

Dementsprechend lautet die Hypothese wie folgt.

H2: Eine hohe Reziprozitat schwéacht den negativen Zusammenhang zwischen Telearbeit
und den privaten sozialen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten
ab.

Abbildung 1 stellt die Hypothesen sowie deren Zusammenhange in Form eines

konzeptionellen Diagramms dar.
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Abb. 1: Konzeptionelles Diagramm

H2 (+)

H1(-)

* UV = Unabhangige Variable
* AV = Abhéngige Variable
* MOD = Moderatorvariable

Im zweiten Teil dieser Arbeit wird die Wahl der Methodik, das Erhebungsdesign sowie das

Instrument der Datenerhebung samt Forschungsobjekt vorgestellt.
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3 Methodik

In folgenden Abschnitten wird die Wahl der Forschungsmethode, die Stichprobe, das

Erhebungsinstrument sowie Vorgehensweise der Untersuchung dargelegt.

3.1 Wahl der Methodik und Erhebungsdesign

Als Methode der empirischen Forschung wird eine quantitative Untersuchung gewabhit.
Der Grund hierfir ist, die aufgestellten Hypothesen und deren Zusammenhéange unter

Verwendung statistischer Auswertungsmethoden Uberprifen zu kénnen.

Die Individualebene wurde als Untersuchungsebene ausgewahlt, da die Personen der
Zielgruppe Angaben zu ihren personlichen Erfahrungen mit Telearbeit und den sozialen
Interaktionen machen sollten (Hader, 2019, S. 81). Fur das Studiendesign fiel die Wahl
auf eine Querschnittstudie, da die Hypothesen im Rahmen einer einzigen Untersuchung
getestet werden sollten (Hader, 2019, S. 85). Als Methode der empirischen
Datenerhebung wurde aus einer Stichprobe der Grundgesamtheit eine schriftliche
Befragung tber das Internet durchgefiihrt. Uber dieses Medium kann eine hohe Anzahl
an potenziellen Untersuchungsobjekten erreicht werden (Hader, 2019, S. 14). Die
computergestitzte schriftliche Befragung lUber das Internet bietet mehrere Vorteile. Zum
einen ist diese Art der Datenerhebung kostengiinstig und die erhobenen Informationen
liegen den Forschenden als Datensatz in Echtzeit vor (Maurer & Jandura, 2009, S. 71;
Hader, 2019, S. 253). Zum anderen kann die Auswahl der Teilnehmerinnen durch den
programmierten Fragebogen selbststédndig durchgefihrt und der Einfluss der
Interviewenden auf die Interviewteilnehmenden entfallt (Hader, 2019, S. 253). Die
Teilnehmerinnen bleiben vollstdndig anonym und der Zeitpunkt der Teilnahme kann in
einem vorgegebenen Zeitraum eigenstandig gewahlt werden (Hader, 2019, S. 206). Die
gewahlte Befragung ist standardisiert und strukturiert indem den Teilnehmenden
samtliche Antwortoptionen vorgegeben sind (Hader, 2019, S. 204 ff.). Die Gewinnung von
Informationen erfolgte durch eine Stichprobenuntersuchung (Hader, 2019, S. 67).

Um statistische Aussagen treffen zu koénnen wurde aus Grinden der begrenzten
finanziellen und zeitlichen Ressourcen die Grundgesamtheit durch eine Teilerhebung
analysiert (Raithel, 2008, S. 55). Als Stichprobenverfahren wurde eine willkirliche
Stichprobe gewahlt. Da bei diesem Verfahren die Ziehung der Stichprobe unkontrolliert
ablauft, erfillt die willktrliche Auswahl nicht die Bedingung, dass alle Merkmalstrager die
gleiche Wahrscheinlichkeit haben in die Stichprobe aufgenommen zu werden (Hader,

2019, S. 156). Fir die Auswahl an Merkmalstrager fur diese Untersuchung wurde dadurch
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auf eine Gelegenheitsstichprobe zuriickgegriffen (Raithel, 2008, S. 56). Das bedeutet,
dass alle Personen, die freiwillig an der Untersuchung teilnehmen wollten, auch in die

Stichprobe aufgenommen wurden (Raithel, 2008, S. 57).

Der angestrebte  Stichprobenumfang  sollte  zwischen 100  und 150
Untersuchungseinheiten liegen. Als Untersuchungsobjekte der Grundgesamtheit sollen
Personen dienen, die zum Zeitpunkt der Erhebung eine unselbststéandige bzw. nicht-
selbststandige Vollzeitbeschéaftigung austiben und regelmafig Telearbeit nachgehen. Des
Weiteren sollten die entsprechenden Merkmalstrager dieser Stichprobe keine
Personalverantwortung Uber andere Mitarbeiterinnen haben und im Rahmen ihrer

beruflichen Tatigkeit Wissensarbeit erbringen.

3.2 Operationalisierung und Erhebungsinstrument

3.2.1 Operationalisierung

Zur Prufung der Hypothesen sind die darin enthaltenen Konstrukte messbar zu machen
(Raithel, 2019, S. 36). Hierfur wurde sich in der Literatur passender Begriffe bedient, mit
denen sich die Sachverhalte durch empirische Daten erheben und auswerten lassen
(Héader, 2019, S. 48). Im Folgenden wird der Operationalisierungsprozess kurz dargelegt.

Der Begriff Telearbeit und die damit zu erhebende Intensitat lasst sich durch das
waochentliche Ausmal} in Tagen quantifizierbar und damit messbar machen (Golden &
Veiga, 2005, S. 306). Abbildung 2 stellt den Prozess der Operationalisierung des

Konstrukts ,Telearbeit” dar.

Abb. 2: Operationalisierung von ,,Telearbeit‘
Konstrukt Telearbeit
Dimension Intensitat/ Haufigkeit
Indikatoren Ausmal an Wochenarbeitszeit
auberhalb des Arbeitgeberbiros

Anmerkung. In Anlehnung an Methoden der empirischen Sozialforschung, von P.
Atteslander, 2003, S. 52. Erich Schmidt Verlag.
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Um einen Vergleich hinsichtlich des vermuteten Einflusses von Telearbeit auf “Private
soziale Interaktionen” unter Arbeithnehmerlnnen und Vorgesetzten anzustellen, wurde eine
Differenzierung dieses Konstrukts sowohl an Telearbeitstagen als auch an
Buroarbeitstagen erhoben. Telearbeitstage definieren sich dabei als ganze Arbeitstage,
an denen die vereinbarte Arbeitsleistung auf3erhalb des Arbeitsortes des Arbeitgebers
erbracht wird (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S.
66). Darunter fallen Ortlichkeiten wie das Home-Office, der Coworking-Space oder das
Buro von Geschaftskunden (Messenger & Gschwind, 2016, S. 198, 204). Hingegen
werden Blroarbeitstage als ganze Arbeitstage definiert, bei welchen die Arbeitenden die
Arbeit ausschlielich in den zentralen Birordaumen des Arbeitgebers leisten (Biron & Van
Veldhoven, 2016, S. 1325).

Private soziale Interaktionen zwischen Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten lassen sich
hingegen durch verschiedene Arten von informellen Aufeinandertreffen und Verhalten
messbar machen (Winslow et al., 2019, S. 1, 2). In diesem Sinne kdénnen Angaben zur
Haufigkeit des Auftretens von nicht-tatigkeitsbezogenen gemeinsamen Aktivitaten sowie
der Austausch privater Informationen das Ausmalfi dieses Sachverhalts widerspiegeln.
Abbildung 3 illustriert diesen Vorgang.

Abb. 3: Operationalisierung von ,,Private soziale Interaktionen“
Konstrikt Private soziale Interaktionen
Dimension Soziale Freundschaft im Isolation im
Verbundenheit Betrieb Betrieb
Indikatoren Haufigkeit von nicht-arbeitsbezogenen
Verhaltens

Anmerkung. In Anlehnung an Methoden der empirischen Sozialforschung, von P.
Atteslander, 2003, S. 52. Erich Schmidt Verlag.

Das dritte Konstrukt, die Auspragung der Reziprozitat zwischen Arbeitnehmerinnen und
deren Vorgesetzten, wurde mittels der Dimensionen ,Gleichwertigkeit®, ,Unmittelbarkeit®
und ,Interesse” festgestellt. Die Dimension ,Gleichwertigkeit” bestétigt als Kriterium im
Zusammenhang von Reziprozitdt, dass Gegenleistungen im Vergleich zu den

urspriinglich erhaltenen Leistungen einen vergleichbaren Wert einnehmen (Uhl-Bien &
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Maslyn, 2003, S. 513). Laut UhI-Bien und Maslyn (2003) ist das Arbeitsverhaltnis zwischen
Arbeitnehmerlnnen insgesamt positiver und von héherem Vertrauen je geringer diese
Gleichwertigkeit ist (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 514, 522). ,Unmittelbarkeit®, als zweite
Dimension, bezieht sich auf den Zeitraum, der zwischen den urspriinglich erhaltenen
Leistungen und deren Wiedergutmachung durch gleichwertige Leistungen liegt (Uhl-Bien
& Maslyn, 2003, S. 514). Auch fir diese Dimension konnten die Forschenden nachweisen,
dass die Bedeutung der ,Unmittelbarkeit® von Gegenleistungen einen niedrigeren Wert
annimmt, sobald ein vertrauensvolles Verhdltnis zwischen Arbeithehmerinnen und
Vorgesetzten vorliegt (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 514, 522). Die dritte Dimension
.interesse“ untergliedert sich in die drei Subdimensionen ,Eigeninteresse®, ,Gegenseitiges
Interesse“ sowie ,Interesse gegentber anderen® (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 519).
.nteresse® und dessen Subdimensionen eignen sich zur Feststellung der
wahrgenommenen Reziprozitat, da diese Kriterien die Motivation, der im sozialen Tausch
involvierten Parteien und deren Antrieb zu reziprokem Verhalten abbildet (Uhl-Bien &
Maslyn, 2003, S. 519). Ein hoher Grad an Reziprozitat und dem damit verbundenen
positiven Arbeitsverhdltnis, liegt demnach ein hohes ,Gegenseitiges Interesse“ zugrunde
(Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 514). Abbildung 4 stellt die Herleitung dieses Messindikators
ausgehend vom Konstrukt “Reziprozitat” grafisch dar. Die Zustimmung oder Ablehnung
Zu bestimmten, im Fragebogen kurz beschriebenen Verhaltensweisen und
Sachverhalten, lasst auf den Grad der wahrgenommenen Reziprozitat riickschlieRen (Uhl-
Bien & Maslyn, 2003, S. 519, 520).

Abb. 4: Operationalisierung von ,,Reziprozitat“
Konstrukt Reziprozitat
Dimension Unmittelbarkeit Gleichwertigkeit Interesse
Eigeninteresse
Gegenseitiges
Interesse
Interesse anderer
v f—/—"
Indikator Zustimmung oder Ablehnung
bestimmten Verhaltens

Anmerkung. In Anlehnung an Methoden der empirischen Sozialforschung, von P.
Atteslander, 2003, S. 52. Erich Schmidt Verlag.
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3.2.2 Erhebungsdesign

Hinsichtlich der zeitlichen Dimension der Studie, bestand die Untersuchung aus einer
Erhebungsphase. Um die Relation zwischen den zwei Merkmalen “Telearbeit® und
“Private soziale Interaktionen® herauszufinden, kam ein Querschnittsdesign zum Einsatz
(Hader, 2019, S. 361). Zu diesem Zweck wurden Querschnittsdaten aus der Stichprobe
der Grundgesamtheit einmalig in einem festgelegten Zeitintervall erhoben. Die
Umfrageteilnehmerinnen konnten somit einmalig, zu einem selbstgewahlten Zeitpunkt, im
Zeitraum vom 10.05. bis 11.06.2021 an der Untersuchung teilzunehmen (Raithel, 2008,
S. 50). Der konstruierte Fragebogen wurde auf der Internetplattform SoSci-Survey als
Online-Umfrage erstellt und via Link sowohl tGiber verschiedene berufliche als auch private

Netzwerkplattformen gestreut.

3.2.3 Erhebungsinstrument

In den nachfolgenden Abschnitten werden die ausgewahlten Skalenniveaus sowie die
verwendeten Antwortkategorien des Fragenbogens beschrieben.

Die Eingangsfragen sind nominalskaliert und bieten die Antwortmdglichkeiten ,ja” und
,nein”. Um die gewlnschten Merkmale der Probandenlinnen zu erhalten, wurden diese

Antwortmaoglichkeiten als Filterfunktion gewahlt.

Die unabhangige Variable “Intensitat Telearbeit” wird als Dimension durch ein ltem
erhoben. Mittels Intervallskala als Antwortkategorie wird die Intensitat der Telearbeit
gemessen. Dadurch wird nicht nur das Ausmalf von Telearbeit erfasst, sondern auch der
Anteil an Buroarbeitstagen ersichtlich. Durch die Angabe des anteiligen wdchentlichen
Ausmaldes an Telearbeit, gemessen an den Wochenarbeitsstunden in Prozent, wurden
die Teilnehmerinnen gebeten die Intensitat ihrer gewdhnlich geleisteten Telearbeit
aufzuzeigen. Als Antwortoptionen standen ,1 bis weniger als 20%", ,20 bis weniger als
40%", ,40 bis weniger als 60%", ,60 bis weniger als 80%", ,80 bis weniger als 100%"“ sowie

,100%"“ zur Verfugung.

Fur die Erhebung der abhéngigen Variable “Private soziale Interaktionen” wird die
Itembatterie von Winslow et al. verwendet (Winslow et al., 2019, S. 5). Mit diesen ltems
wurde unter anderem die Haufigkeit von informellen sozialen Interaktionen am
Arbeitsplatz erhoben. Hinsichtlich dieses Forschungsvorhaben wurden lediglich die
verhaltensbezogenen Items ausgewahlt, da das Hauptinteresse dieser Studie auf den
Haufigkeiten der privaten sozialen Interaktionen liegt. Es wurden daher zehn der
insgesamt 23 entwickelten Items flr den Fragebogen ausgewahlt und ins Deutsche
Ubersetzt. Daten fiur diese Variable wurden von den Teilnehmerinnen unter

Berlicksichtigung von Telearbeit sowie im Hinblick auf die Arbeit an Birotagen erhoben.
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Dadurch lassen sich Unterschiede in der Haufigkeit hinsichtlich der privaten sozialen
Interaktionen an Telearbeitstagen sowie Blrotagen herausstellen. Fur die Erhebung der
privaten  sozialen Interaktionen an Biroarbeitstagen konnten alle zehn
verhaltensorientierten Items ohne Abanderung verwendet werden, da die Studie von
Winslow et al. (2019) im Blroumfeld durchgefiihrt wurde. Hingegen wurden fir die
Messung der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen, zwei von den zehn
verhaltensorientierten Items inhaltlich abgeéndert. Der Grund hierfir ist, dass private
soziale Interaktionen unter Telearbeit aufgrund der raumlichen Distanz nur virtuell tber
Kommunikations- und Informationstechnologien abgewickelt werden kénnen und nicht
personlich vor Ort stattfinden (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1081). Die Messung der Items
erfolgt Uber die Bewertung von Aussagen mittels Haufigkeitsangaben. Wie in der
Originalstudie von Winslow et al. wurde eine funfstufige Antwortskala nach Likert benutzt.
Diese umfasst als Antwortoptionen ,nie” (1), ,selten” (2), ,gelegentlich” (3), ,oft” (4) und
,sehr oft” (5). Auf diese Weise, kann festgestellt werden, wie haufig private soziale

Interaktionen zwischen den Teilnehmenden und ihren Vorgesetzten aufgetreten sind.

Die Auspragung der wahrgenommenen Reziprozitat der Arbeitnehmerinnen in Bezug auf
deren Vorgesetzten wird in diesem Forschungsvorhaben als Moderatorvariable
verwendet. Fir die Erhebung dieser Dimension wird auf die Items aus der Studie von Uhl-
Bien und Maslyn (2003) zurtckgegriffen. In dieser Studie wurden unter anderem die
positiven als auch die negativen Normen von Reziprozitat innerhalb der Vorgesetzten-
Arbeiterinnen-Beziehung basierend auf drei Bestandteile von reziprokem Verhalten
erhoben (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 511, 513). Die Dimension der Reziprozitat wurde
von den Forschenden anhand der Subdimensionen ,Immediacy”, ,Equivalence” und
.interest” durch insgesamt 14 ltems gemessen (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 519). Fur
den Fragebogen wurden die gleichen Items sowie Antwortkategorien in Gbersetzter Form
verwendet. Demnach wird die funfstufige Antwortskala nach Likert Ubernommen. Diese
ist ordinalskaliert. Die Teilnehmerinnen haben somit die Mdglichkeit, die Auspragung der
wahrgenommenen Reziprozitdt durch die Zustimmung oder Ablehnung bestimmter
Aussagen anzugeben. Diese Antwortmoglichkeiten sind ,stimme gar nicht zu” (1), ,stimme
eher nicht zu” (2), ,unentschieden” (3), ,stimme eher zu” (4) und ,stimme vollkommen zu”
(5). Bei der Mehrheit dieser verwendeten Items fuhrt die geringe Auspragung des
Konstrukts zu einem niedrigen Punktwert und eine hohe dementsprechend zu einem
hohen Punktwert. Hingegen wurde bei einigen Items eine Invertierung vorgenommen, da

in diesen Fallen ein umgekehrter Punktwert das Ausmald des Konstrukts anzeigt.

Als Kontrollvariablen dienen verschiedene soziodemographische Daten, deren

Merkmalsauspragungen durch verschiedene Skalenniveaus und Anzahl an
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Antwortkategorien erfasst wurden. Die Angabe des Geschlechts ist nominalskaliert und
bietet die Antwortmdglichkeiten ,mannlich”, ,weiblich” und ,divers”. Das Alter wird von
den Teilnehmenden durch die Auswahl einer ordinalskalierter Altersgruppe gewahlt. Zur
Verfligung stehen ,unter 20", ,20 - 29”, ,30 - 39”, ,40 - 49”, ,50 - 59” sowie ,60 und alter”.
Die Frage nach dem Bildungsgrad ist ordinalskaliert und es kann eine der nachfolgenden
Optionen ausgewahlt werden. ,Pflichtschule (Volksschul-/Hauptschulabschluss)”’,
.Lehre/Ausbildung”, ,Weiterfilhrende Schule ohne Matura/Abitur”, ,Matura/Abitur” und
,2Hochschulabschluss (Bachelor, Master, PhD/Doktoratsstudium)”. Die Antwortkategorien
der Frage nach dem Land der Arbeitserbringung ist nominalskaliert. Es stehen die
Optionen ,Deutschland”, ,Osterreich” und ,Schweiz‘ zur Auswahl. Die Dauer der
Betriebszugehdrigkeit ist ordinalskaliert und besteht aus sechs Antwortkategorien. Die
Teilnehmerlnnen kdnnen als Zeitrdume zwischen ,weniger als 1 Jahr”, ,1 bis weniger als
2 Jahre”, ,2 bis weniger als 3 Jahre”, ,3 bis weniger als 4 Jahre” und ,4 Jahre oder langer”
wahlen. Zuletzt wird die Branche, in der die Teilnehmenden tétig sind, erfasst. Die
Antwortkategorien sind nominalskaliert und entstammen den Arbeitsmarktstatistiken 2019
der STATISTIK AUSTRIA. Zur Auswahl stehen die Branchen ,Herstellung von Waren”,
.Bau”, ,Handel’, ,Verkehr”, ,Beherbergung und Gastronomie”, ,Information und
Kommunikation”, ,Erbringung von Finanz- und Versicherungsdienstleistungen”,
~Freiberufliche/technische Dienstleistungen”, ,Sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen”,
,Offentliche Verwaltung”, ,Erziehung und Unterricht” und ,Gesundheits- und Sozialwesen”
(Klapfer & Moser, 2020, S. 32). Personen, deren Tatigkeitsbranche in dieser Liste nicht
aufgefuhrt ist, hatten die Mdéglichkeit, ,Sonstiges” anzuklicken und in einem zusatzlich

erscheinenden Textfeld den Namen der Branche einzutragen.

3.2.4 Pretests und quantitative Gutekriterien

Vor dem Start der Umfrage wurden zwei Pretests durchgeflihrt. Der erste Pretest fand im
Zeitraum vom 29.03.2021 bis 31.03.2021 statt. Der zweite Pretest wurde mit den
Teilnehmerlnnen des Master Konservatoriums vom 14.04.2021 bis 18.04.2021
durchgefihrt. Zentrales Ziel dieser Pretests war es, die Verstandlichkeit hinsichtlich der
abgefragten Items zu priifen und die Uberschaubarkeit des Fragebogens zu testen.
Zudem galt es mdgliche Herausforderungen ausfindig zu machen, welche die Zielgruppe
im Zuge der Beantwortung der Iltems erlebt (Hader, 2019, S. 412). Die im Rahmen dieser
Pretests gewonnenen Erkenntnisse wurden fur die Optimierung des Fragebogens

herangezogen.

Um sicherzustellen, dass die vorliegende Untersuchung der Qualitat von
wissenschaftlicher Forschung entspricht, wurden bei der Erarbeitung, Durchfiihrung sowie

Auswertung dieser Arbeit quantitative Gutekriterien bericksichtigt. Nachfolgend wird auf
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die Hauptgutekriterien der Validitat, der Reliabilitdt sowie der Objektivitdt naher
eingegangen (Raithel, 2008, S. 45). GemalR Raithel (2008) gilt ein Messinstrument als
valide beziehungsweise glltig, wenn es in einem hohen MaRRe im Stande ist, die zu
erhebenden Eigenschaften sowie Merkmalsauspragungen zu messen und abzubilden
(Raithel, 2008, S. 47). Da die Mehrheit der Items in Studien bereits getestet und zum
Einsatz gekommen ist, kann daher fUr das in dieser Forschungsarbeit verwendete
Instrument der Datenerhebung von einer hohen Inhaltsvaliditdt ausgegangen werden
(Raithel, 2008, S. 48). Des Weiteren enthalten die verwendeten Skalen gegensinnige
Antwortrichtungen um Zustimmungstendenzen als mdégliche Verzerrung der Antworten
entgegenzuwirken (Kopp & Lois, 2014, S. 103). Eine Reliabilitaitsanalyse wurde
durchgefihrt, um zu prifen, wie reliabel, die in den Skalen zusammengefassten Items den
Sachverhalt der Konstrukte erheben bzw. messen kénnen. Hierfiir wurde fur jedes ltem
des untersuchenden Konstrukts der Koeffizient Cronbachs Alpha sowie der Trennwerte
Koeffizient bestimmt (Kopp & Lois, 2014, S. 97). ltems, die die vordefinierten Grenzwerte
dieser Koeffizienten nicht erfullten, wurden von der Skala des Konstrukts ausgeschlossen.
Somit wurden die Daten dieser Items flr die Auswertung nicht beriicksichtigt (Kopp & Lois,
2014, S. 99 ff.). Die Objektivitat ist beztglich der Interpretation der Forschungsergebnisse
gegeben, da andere Forschende die Befunde gleich oder ahnlich deuten und dadurch
dieselben Schlussfolgerungen ziehen wiirden (Raithel, 2008, S. 45). Des Weiteren kann
die Durchfuihrungsobijektivitat als Teil der Objektivitat als hoch beurteilt werden, da durch
die schriftliche Online-Befragung vonseiten des Interviewers keinen Einfluss auf das
Antwortverhalten der Teilnehmerinnen ausgetibt wurde (Raithel, 2008, S. 45). Die
Auswertungsobjektivitat wird ebenfalls als hoch eingestuft, weil sich bei gleichem
Antwortverhalten der Befragten keine unterschiedlichen Auswertungsergebnisse unter

Einsatz derselben Analyseverfahren ergeben (Raithel, 2008, S. 45).

3.3 Auswahl und Zugang zu Untersuchungsobjekten

Um zu gewahrleisten, dass nur Daten von der definierten Zielgruppe erhoben werden,
werden zu Beginn der Umfrage Filterfragen eingesetzt. Erfullt eine der gewdhlten
Antworten nicht die vordefinierten Einschlusskriterien, kommt es zum automatischen
Abbruch der Umfrage. Zu den Einschlusskriterien zahlt, dass die Teilnehmerlnnen aktuell
nicht-selbststéandig beschaftigt sind und keine Personalverantwortung Uber andere
Mitarbeiterinnen ausuben. Des Weiteren mussen die Teilnehmerinnen aktuell einer
Vollzeitbeschéaftigung nachgehen. Das bedeutet, dass die Teilnehmerlnnen wdchentlich
37,5 oder mehr Stunden arbeiten. Zudem wird vorausgesetzt, dass die Teilnehmerinnen
regelmafig, ein- bis funfmal pro Woche, Telearbeit nachgehen. Um sicherzustellen, dass

es sich bei den Teilnehmenden um sogenannte Wissensarbeiterinnen handelt, missen
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sie angeben, dass ihre derzeitigen beruflichen Aufgaben der angegebenen Definition von
Wissensarbeit und dessen charakterisierenden Tatigkeiten entspricht (Ibert & Kujath,
2011, S. 14). Trifft eines dieser benannten Einschlusskriterien nicht zu, fhrt dies zur

sofortigen Beendigung der Umfrage.

Als Untersuchungsobjekte fur dieses Forschungsvorhaben werden sogenannte
Wissensarbeiterinnen befragt. Diese Arbeitnehmerinnen kennzeichnen sich dadurch aus,
dass sie im Rahmen ihrer Téatigkeit mithilfe von Ideen, Informationen und ihren fachlichen
Erfahrungen Ideen, Strategien sowie Konzepte als Arbeitsergebnisse generieren. Zu ihrer
Hauptaufgabe gehort es, bestehendes und neues Wissen in die Wertschépfungsprozesse
ihrer Arbeitgeber einflieRen zu lassen (Ibert & Kujath, 2011, S. 14). Wissensarbeiterlnnen
sind meist in wissensintensiven Berufen zu finden, die sich durch die Erzeugung, der
Verbreitung und der Anwendung von wissenschaftlichem sowie technologischen Wissen
charakterisieren (Hall, 2007. S. 10). Nach Hall (2007) lassen sich darunter
forschungsintensive als auch technische Berufe wie ,Ingenieure®, ,Techniker®, ,IT-
Kernberufe®, ,Wissenschaftler, ,Unternehmensberatung“ sowie publizistische und
kinstlerische Berufe dieser Berufsgruppe zuordnen (Hall, 2007, S. 10). Des Weiteren
lassen sich auch sekundare Dienstleistungstatigkeiten mit wissensintensiven Berufen in
Zusammenhang bringen. Diese Art von Tatigkeiten bringt als Arbeitsergebnis
immaterieller Guter hervor. Darunter zahlen Tatigkeiten wie beispielsweise ,Gestalten von
Produkten, Planen, Programmen”, ~Werben, Marketing” als auch
,Offentlichkeitsarbeit/PR” (Hall, 2007, S. 11). AuRerdem gehdren auch einige sogenannte
.Hybridberufe” den wissensintensiven Berufen an (Hall, 2007, S. 23). Hier lasst sich
beispielsweise der Beruf des ,Wirtschaftsingenieur“ zuordnen (Hall, 2007, S. 23). Zudem
sind in den letzten Jahren neue Erwerbstatigkeiten entstanden, die sich ebenfalls den
wissensintensiven Berufen zuordnen lassen. Hierzu gehéren zum Beispiel neue
Berufshilder wie ,IT-Consultant®, ,Projektkoordinator als auch ,Produktmanager® (Hall,
2007, S. 27, 28). Typische Tatigkeiten von Wissensarbeiterinnen sind daher unter
anderem L,Entwickeln/Forschen/Konstruieren”, Jnformationen sammeln®,
.Recherchieren®, ,Dokumentieren” sowie auch ,Beraten und Informieren” (Hall, 2007, S.
22 ff). Die Ausubung ihrer Tatigkeiten verlangt von Wissensarbeiterlnnen unter
Benutzung von Informationstechnologien komplexes Denken und gut ausgepragte
Kommunikationsfahigkeiten ab (Brinkley, 2006, S. 16). Wissensarbeiterinnen eignen sich
fur die Gewinnung von Daten fur dieses Forschungsvorhaben, da sie ihre Arbeit unter
Einsatz von Computern auch ortsunabhéngig erbringen kénnen und sich dadurch ihre

berufliche Tatigkeit auch in Telearbeit umsetzen lasst (Brinkley, 2006, S. 16).
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Ein Zugang zu den potenziellen Untersuchungsobjekten bestand Uber soziale Karriere
Netzwerke. Durch das eigene Profil in den beruflichen Karriere Netzwerkplattformen
LinkedIn und Xing wurden etwaige Untersuchungsobjekte erstmalig mit einem Beitrag
Uber das Forschungsvorhaben informiert und zur Teilnahme eingeladen. Dieser Beitrag
wurde mit sogenannten ,Hashtags” versehen, um eine erhéhte Sichtbarkeit in diesen
Netzwerken zu erreichen (Rauschnabel et al., 2019, S. 474). Die Wahl der Hashtags
orientierte sich zum einen an den fir das Forschungsthema relevanten Konstrukten. Zum
anderen wurde bei der Auswahl der Begriffe auf eine hohe Anzahl an sogenannten
Follower, auch Abonnenteninnen oder Nutzerlnnen genannt, geachtet (Rauschnabel et
al., 2019, S. 474). Im Abstand von zwei Wochen wurde jeweils mit den gleichen Hashtags
ein neuer Beitrag mit einem anderen Text verOffentlicht. In diesen Beitragen wurden
potenzielle Teilnehmerinnen gebeten, die Umfrage wiederum in ihren Netzwerken,
beziehungsweise in ihren Kontaktkreisen, zu teilen. Dadurch wurde die Sichtbarkeit des
Forschungsvorhabens nochmals verstarkt, was erneut zu einer erhéhten Anzahl an
Teilnehmerlnnen flhrte (Rauschnabel et al., 2019, S. 474). Des Weiteren wurden private
Kontakte genutzt, um mdgliche Teilnehmerinnen fir die Umfrage zu erhalten. Die direkte
Ansprache erfolgte (ber den Kurznachrichtendienst WhatsApp, die soziale

Netzwerkplattform Facebook sowie Uber die Kontaktaufnahme via E-Mail.

Die Teilnahme an der Umfrage war fir Interessierte im Zeitraum vom 10.05.2021 bis
11.06.2021 frei wahlbar. Um potenziellen Teilnehmerinnen einen Anreiz zur Teilnahme zu
bieten, wurden je vollstandig ausgeflilltem Online-Fragebogen 50 Euro Cent an eine
wohltatige Organisation gespendet. Am Ende der Online-Befragung hatten die
Teilnehmerlnnen die Moéglichkeit zu entscheiden, an welche Organisation der Geldbetrag

gespendet werden sollte.
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4 Analyse der Untersuchungser-
gebnisse

In den folgenden Abschnitten wird zun&chst die Datenbereinigung beschrieben.
AnschlieRend werden die deskriptiven Daten dargestellt. Darauf folgt die Prifung der
Hypothesen sowie die Prasentation der Umfrageergebnisse.

4.1 Datenbereinigung

Insgesamt nahmen 174 Teilnehmerinnen (n = 174) an der Umfrage teil. Nach
Bertcksichtigung der Filterfragen blieben 88 Fragebdgen zur weiteren Bearbeitung tbrig.
Ausgehend von dieser Anzahl an Probandeninnen, gaben 23 an, Telearbeit in Vollzeit
nachzugehen. Diese 23 Falle wurden ebenfalls aus dem Datensatz entfernt, da sie zur
Auswertung nicht vollumfanglich verwendet werden konnten. Im Anschluss daran wurden
zwei weitere Falle entfernt, da die Teilnehmerinnen ,Portugal” und ,Niederlande” als
Beschaftigungsland angegeben hatten. Schliellich ergab sich eine Gesamtanzahl an 63
Fragebdgen (n = 63), welche vollstdndig zur nachfolgenden Auswertung herangezogen

wurden.

4.2 Deskriptive Daten

Bezogen auf die relativen Haufigkeiten ergeben sich fur die soziodemographischen
Angaben der Teilnehmerinnen durch die Auswertung mit SPSS folgende Ergebnisse. Die
Untersuchung der Verteilung des Geschlechts ergab ein beinahe ausgeglichenes Bild.
Bezugnehmend auf die Geschlechterverteilung waren 52,4% (n = 33) der
Teilnehmerlnnen weiblich (siehe Anhang, Tabelle A.1). Die restlichen 47,6% (n = 30)
haben mannlich ausgewé&hlt. Die Auswahl des dritten Geschlechts wurden von den

Teilnehmenden nicht ausgewabhilt.

Hinsichtlich der Altersgruppen gaben 41,30% (n = 26) an, der Gruppe der 20- bis 29-
Jahrigen anzugehoren (siehe Anhang, Tabelle A.2). Der zweitgrof3te Anteil entfiel mit
39,7% (n = 25) auf die 30 bis 39 Jahre alten Teilnehmerinnen. Zur Altersgruppe der 40-
bis 49-Jahrigen ordneten sich 17,5% (n = 11) der Teilnehmerinnen zu. In der Altersklasse
der 50- bis 59-Jahrigen fanden sich 1,6% (n = 1) der teilnehmenden Personen wieder. Zu
den Altersgruppen der unter 20-Jahrigen sowie 60-Jahrigen oder alter ordneten sich keine

Teilnehmerlnnen zu.
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Bezuglich der Verteilung des Bildungsgrads teilten 76,2% (n = 48) der Teilnehmerinnen
mit, einen Hochschulabschluss zu besitzen (siehe Anhang, Tabelle A.3). 15,9% (n = 10)
haben die Matura oder das (Fach)Abitur abgeschlossen. Eine weiterfiihrende Schule ohne
Matura oder (Fach)Abitur wurde von 1,60% (n = 1) der Teilnehmenden als Bildungsgrad
angegeben. Das Vorliegen eines Lehr- oder Ausbildungsabschlusses wurde von 6,3% (n
= 4) der Teilnehmerlinnen ausgewahlt. Unter den Teilnehmenden gab es keine Person mit

einem Pflichtschulabschluss.

Hinsichtlich des Beschéftigungslandes innerhalb der D-A-CH Region gaben 50,8% (n =
32) der Teilnehmenden an, in Osterreich zu arbeiten (siehe Anhang, Tabelle A.4).
Deutschland haben 42,9% (n = 27) als Ort der Arbeitsverrichtung ausgewahlt. In der

Schweiz beruflich tatig zu sein, gaben 6,3% (n = 4) der Teilnehmerinnen an.

Bezogen auf die Dauer der Betriebszugehorigkeit gaben mit jeweils 25,4% (n = 16)
insgesamt zwei Viertel der teiinehmenden Arbeitnehmerinnen an, entweder weniger als 1
Jahr oder 2 bis weniger als 3 Jahre bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber beschéftigt zu sein
(siehe Tabelle A.5). Gleichermal3en zeigten mit jeweils 14,3% (n = 9) der Teilnehmerinnen
an, dass sie 1 bis weniger als 2 Jahre oder 3 bis weniger als 4 Jahre bei ihrem derzeitigen
Unternehmen arbeiten. Mit 20,6% (n = 13) gab ein Funftel der Befragten an, dass sie 4

Jahre oder langer bereits bei ihrem aktuellen Arbeitgeber téatig sind.

In Bezug auf den Beschéftigungssektor gab mit 19,0% (n = 12) die Mehrheit der
Teilnehmerlnnen an, im Gesundheits- und Sozialwesen zu arbeiten (siehe Anhang,
Tabelle A.6). Jeweils 11,1% (n = 7) entfielen auf die Branchen der Herstellung von Waren,
der Finanz- und Versicherungsdienstleistungen sowie der technischen Dienstleistungen.
Mit 9,5% (n = 6) zeigten knapp ein Zehntel der Teilnehmenden an, aktuell im Handel tétig
zu sein. Es folgen mit jeweils 6,3% (n = 4) die Branchen des Baus, der sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen, der 6ffentliche Verwaltung sowie sonstige Bereiche.
Den Sektoren der Beherbergung und Gastronomie, dem Verkehr als auch der Branche
der Erziehung und des Unterrichts, ordneten sich jeweils 1,6% (n = 1) der teilnehmenden

Personen zu.

Bei Betrachtung der wochentlichen Anzahl an Arbeitstagen gab mit 96,8% (n = 61) der
Grol3teil der Befragten an, funf Tage pro Woche ihrer Beschéftigung nachzugehen (siehe
Anhang, Tabelle A.7). Hingegen teilten zwei Teilnehmende mit, dass sie an vier Tagen

die Woche ihre Arbeit verrichten.

Bezogen auf das prozentuale Ausmafl an Arbeitszeit, welches in Form von Telearbeit
erbracht wird, ergab sich ein gemischtes Bild (siehe Anhang, Tabelle A.8). Mit 7,9% (n =

5) arbeiten die wenigsten der Befragten an umgerechnet weniger als einem Arbeitstag (,1
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bis weniger als 20%) aul3erhalb des zentralen Arbeitgeberbiros. Hingegen lag der Anteil
der Befragten, die gewothnlich umgerechnet an einem bis weniger als zwei Arbeitstagen
Telearbeit nachgehen (,20 bis weniger als 40%“), bei 25,4% (n = 16). Ebenso gaben
25,4% (n = 16) der Teilnehmenden, zwei bis weniger als drei Tagen (40 bis weniger als
60%) in Telearbeit zu arbeiten. Bei weiteren 15,9% (n = 10) der teilnehmenden
Arbeitnehmerinnen lag das Ausmal an gewohnlicher Telearbeit bei drei bis weniger als
vier Tagen pro Woche (,,60 bis weniger als 80%"). Der Anteil derjenigen, die Telearbeit an
vier bis weniger als funf Tagen pro Woche verrichten (,80 bis weniger als 100%“), machte
ebenfalls 25,4% (n = 16) aus. Unter den Befragten zeigte keine Person an, Telearbeit in
Vollzeit bzw. jeden Arbeitstag (,100%") Telearbeit nachzugehen.

In Bezug auf den Zeitraum, in dem Telearbeit ein fester Bestandteil des Arbeitslebens der
Befragten ist, variierten die Ergebnisse (siehe Anhang, Tabelle A.9). Wahrend fur 17,5%
(n = 11) der teilnehmenden Personen Telearbeit seit weniger als einem Jahr mit ihrem
Arbeitsleben verbunden ist, gab mit 46,0% (n = 29) die Mehrheit der befragten
Arbeitnehmerlinnen an, mit dieser Arbeitsform l&nger als ein bis weniger als zwei Jahren
vertraut zu sein. Mit 23,8% (n = 15) zeigte knapp ein Viertel der Teilnehmenden an, bereits
seit mehr als zwei bis weniger als drei Jahre regelmafiig in Telearbeit zu arbeiten. Fur
weitere 4,8% (n = 3) der Arbeitnehmerinnen ist Telearbeit bereits seit drei bis weniger als
vier Jahren ein fester Bestandteil ihres Arbeitslebens. Seit vier Jahren oder langer
Telearbeit nachzugehen, trifft hingegen fur 7,9% (n = 5) der teilnehmenden

Arbeitnehmerinnen zu.

Die univariate Analyse der Variablen “Intensitat Telearbeit®, “Private soziale Interaktionen
unter Telearbeit’, “Private soziale Interaktionen an Buroarbeitstagen* und
“Wahrgenommene Reziprozitat ergab folgende Streuungsmafle. Der Mittelwert der
unabhangigen Variable “Intensitat Telearbeit® betragt 3,25, der fur den Median 3,00 und
der fur den Modus 2,00 (siehe Anhang, Tabelle A.10). Der Mittelwert der abh&ngigen
Variable “Private soziale Interaktionen unter Telearbeit” betragt 2,32, der fur den Median
2,30 und der fiir den Modus 2,30 (siehe Anhang, Tabelle A.11). Diese Werte liegen fir die
abhangige Variable “Private soziale Interaktionen an Biroarbeitstagen“ insgesamt héher.
Der Mittelwert betragt demnach 3,07. Der Median hat einen Wert von 3,20 und der Modus
liegt bei 3,50 (siehe Anhang, Tabelle 12). Fir die Moderatorvariable “Wahrgenommene
Reziprozitat® betragt der Mittelwert 2,96 (siehe Anhang, Tabelle A.13). Des Weiteren
betragt der Wert des Medians fiir diese Variable 2,92 und der fir Modus 2,71.

Um die Brauchbarkeit bzw. die Gute der Likert skalierten Items zu Uberprifen, wird im
Folgenden eine Reliabilitaitsanalyse anhand Cronbachs Alpha durchgefiihrt (Raithel,

2008, S. 113). Die Prufung der internen Konsistenz der Items hinsichtlich der Skala
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LPrivate soziale Interaktionen unter Telearbeit® ergab ein Cronbachs Alpha von a = .83
(siehe Anhang, Tabelle A.13). Fir das Konstrukt “Private soziale Interaktionen an
Buroarbeitstagen“ betragt Cronbachs Alpha a = .89 (siehe Anhang, Tabelle A.14). Die
Berechnung von Cronbachs Alpha fur die Skala “Wahrgenommene Reziprozitat“ ergab
einen Wert von a = .76 (siehe Anhang, Tabelle A.15). Die Alpha Werte der ersten und
zweiten Variable zeigen eine hohe Reliabilitat. Hingegen ist die Reliabilitat der Variable
“Wahrgenommene Reziprozitat® niedrig, aber noch im akzeptablen Bereich (Raithel, 2008,
S. 116). Obwohl aus statistischer Sicht eine Eliminierung von einigen Items zur
Reliabiltatsverbesserung nahe liegt, wird von einem inhaltlichen Blickpunkt davon Abstand
genommen. Grund hierfur ist, dass diese Items bereits in einer Studie getestet sowie
verwendet wurden und einen festen Bestandteil der Subdimensionen der Variable

“Wahrgenommene Reziprozitat” darstellen.

4.3 Datenanalyse

Um beurteilen zu kénnen, ob die vorliegenden Daten normalverteilt sind, wurden die
jeweiligen Variablen grafisch sowie analytisch auf Normalverteilung gepriift. Die grafische
Prufung der Variablen auf Normalverteilung erfolgte zunachst anhand von Histogrammen
mit Normalverteilungskurven (siehe Anhang, Abbildung 5 - 8). Der grafischen Darstellung
der Variable “Intensitat Telearbeit” ist zu entnehmen, dass keine Normalverteilung vorliegt
(siehe Anhang, Abbildung 5). Auch bezlglich der Variable “Private soziale Interaktionen
unter Telearbeit® ist zu sehen, dass eine leichte Rechtsschiefe gegeben ist und somit
ebenfalls keine Normalverteilung der Daten besteht (siehe Anhang, Abbildung
6). Hingegen bestatigt die optische Kontrolle der visualisierten Daten der Variable “Private
soziale Interaktionen an Blroarbeitstagen® das Normalverteilung vorliegt (siehe Anhang,
Abbildung 7). Dieses Ergebnis bestatigt sich ebenso fiir die Daten der Variable
“Wahrgenommene Reziprozitat* (siehe Anhang, Abbildung 8). Die analytische Prifung auf
Normalitat wurde in zwei Schritten umgesetzt. Zum einen wurde eine Bestimmung der
Schiefe sowie der Kurtosis vorgenommen. Zum anderen erfolgte die Prifung durch den
Kolmogorov-Smirnov Test sowie den Shapiro-Wilk Test. Ausgehend von den
ausgerechneten Werten aus Tabelle 1 ist zu enthehmen, dass die Variable “Intensitéat
Telearbeit” mit einer Schiefe von 0,00 sehr leicht linkssteil und rechtsschief ist. Der
Kurtosis Wert von -1,20 weist auf eine breitgipflige Verteilung der Daten hin. Die Variable
“Private soziale Interaktionen unter Telearbeit” ist mit einer Schiefe von 0,91 ebenso
linkssteil und rechtsschief. Der Kurtosis Wert von 1,20 weist auf eine schmalgipflige
Verteilungskurve der Daten hin. Auf Basis dieser Werte liegt fir beide dieser Variablen
keine Normalverteilung vor. Die erhobenen Daten der Variable “Private soziale

Interaktionen an Biroarbeitstagen® weist eine leichte Schiefe von -0,05 und einen Kurtosis
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Wert von 0,16 auf. Das bedeutet, dass die Datenkurve leicht rechtssteil sowie linksschief
und schmalgipflig ist. Die Datenkurve fir die Variable “Wahrgenommene Reziprozitat” ist
mit einer Schiefe von -0,01 leicht rechtssteil und linksschief. Der Wert der Kurtosis weist
mit einem Wert von -1,03 auf eine breitgipflige Datenverteilung hin. Auf Grundlage dieser

Werte kann dieser Variable keine Normalverteilung der Daten zugeschrieben werden.

Tab. 1. Test auf Normalverteilung 1 - Schiefe und Kurtosis

Telearbait: Elroarbeit:
Haufighkeit Haufigkeit
private private
soziale soziale Wahrgenom
Intensitat Interaktione | Interaktione rrerne
Telearbeit n n Reziprozitat
il Gilltig 63 63 63 63
Fehlend a 0 0 0
Schiefe 002 807 -053 -012
Standardfehler der Schiefe 302 302 302 302
Kurtosis -1.200 1.203 155 -1.027
Standardfehler der Kurtosis 5565 565 565 565

Die Nullhypothese des Kolmogorov-Smirnov und des Shapiro-Wilk Tests ist, dass die
untersuchten Daten Normalverteilung aufweisen, wenn der Wert von p > 0,05 ist. Liegt
der p-Wert unter diesem festgelegten Signifikanzniveau von 0,05 muss infolgedessen die
Nullhypothese abgelehnt und die Alternativhypothese angenommen werden (Janssen &
Laatz, 2017; S. 312; Hader, 2019, S. 451). Das bedeutet, dass die Daten nicht
normalverteilt sind. In Tabelle 2 ergeben sich ausgehend von diesen Bedingungen
folgende Ergebnisse hinsichtlich der Prifung auf Normalverteilung. Die Daten der
unabhangigen Variable “Intensitat Telearbeit” sind mit einer Signifikanz von 0,00 nach
beiden Testverfahren nicht normalverteilt. Auch fir die abhangige Variable “Private
soziale Interaktionen unter Telearbeit® liegt mit einer Signifikanz von 0,02 nach dem
Kolmogorov-Smirnov Test sowie einer Signifikanz von 0,01 nach dem Shapiro-Wilk Test
keine Normalverteilung der Daten vor. Die statistische Testung auf Normalverteilung der
abhangigen Variable “Private soziale Interaktionen an Blroarbeitstagen® kommt zu einem
geteilten Ergebnis. Der Kolmogorov-Smirnov Test zeigt mit einer Signifikanz von 0,03
keine Normalverteilung an. Hingegen bestatigt der Shapiro-Wilk Test mit einem
Signifikanzwert von 0,09 eine deutliche Normalverteilung der Daten. Da der Shapiro-Wilk
Test sich im Vergleich zum Kolmogorov-Smirnov Test durch eine bessere Teststarke
auszeichnet, wird den Daten dieser Variable eine Normalverteilung bestatigt (Janssen &
Laatz, 2017, S. 249). Den Daten der Moderatorvariable “Wahrgenommene Reziprozitat*
wird hingegen durch beide Tests mit einer Signifikanz von 0,05 sowie 0,09

Normalverteilung zugeschrieben.63
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Tab. 2: Test auf Normalverteilung 2 — Kolmogorov-Smirnov und Shapiro-Wilk

Kolmogarov-Smirnoy® Shapiro-wilk
Statistik df Signifikanz | Statistik df Signifikanz
Intensitdt Telearbeit 165 53 000 887 63 000
Telearbeit: Haufigkeit 123 63 0lg 943 63 D06

private soziale
Interaktionen

Biroarbeit: Haufigksit 118 63 029 967 63 093
private soziale
Interaktionen

wahrgenomme 111 63 054 967 63 092
Reziprozitat

a. Signifikanzkorrektur nach Lilliefors

Da bei der unabhéngigen und abhangigen Variable in Hypothese 1 keine
Normalverteilung der Daten vorliegt, kommt fir die Prifung dieser Hypothese ein nicht-
parametrisches Testverfahren zum Einsatz (Janssen & Laatz, 2017, S. 632). Daher wird
der in Hypothese 1 vermutete systematische Zusammenhang zwischen der
unabhangigen Variable “Intensitat Telearbeit® und der abh&ngigen Variable “Private
soziale Interaktionen unter Telearbeit* durch die Analyse des sogenannten Kendall-Tau
Koeffizienten Gberprift (Raithel, 2008, S. 154, 157). Dieses Testverfahren wird
herangezogen, um herauszufinden, ob eine Korrelation zwischen der genannten
unabhangigen und der abhangigen Variablen vorliegt. Im Falle eines positiven
Zusammenhangs kann durch dieses Verfahren auch das Ausmal des Zusammenhangs
erhoben werden (Raithel, 2008, S. 153). Da es sich um eine gerichtete Hypothese mit
Wirkungsvermutung handelt, wurde der Test auf Signifikanz einseitig durchgefihrt. In
Tabelle 3 sieht man anhand des Korrelationskoeffizienten von -0,00, dass grundsatzlich
von keinem Zusammenhang zwischen den getesteten Variablen ausgegangen werden
kann. AuRerdem weist die Signifikanz des Kendall-Tau Koeffizienten einen Wert von 0,97
aus. Aufgrund dieses Ergebnisses muss Hypothese 1 mit der abhangigen Variable
“Private soziale Interaktionen unter Telearbeit® verworfen werden. Es ist somit kein
Zusammenhang zwischen der unabhéngigen Variable “Intensitat Telearbeit® und der
abhangigen Variable “Private soziale Interaktionen unter Telearbeit* gegeben.
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Tab. 3: Test auf Korrelation 1 — Kendall-Tau Korrelationskoeffizient

Telearbeit:
Haufigkeit
private
soziale
Internsitat Interaktione
Telearbert r
kKendall-Tau-b | Intensitat Telearbeit Karrelationskoeffizient 1.000 -.004
Sig. [2-seitig) . a71
M 63 63
Telearbeit: Haufigkeit | Korrelationskoeffizient -.004 1.000
private soziale Sia. (2.seit] 971
Interaktionen ig. {2-zekig) - -
M 63 63

AnschlieBend erfolgte in einem zweiten Schritt die Uberprifung des vermuteten
Zusammenhangs in Hypothese 1 mit der abhangigen Variable “Private soziale
Interaktionen an Blroarbeitstagen®. Auf Basis der Berechnungen in Tabelle 4 betragt der
Wert der Signifikanz des Kendall-Tau Korrelationskoeffizienten 0,00. Damit ist der
Zusammenhang zwischen den Variablen “Intensitat Telearbeit® und “Private soziale
Interaktionen an Buroarbeitstagen® signifikant. Aufgrund dieses Ergebnisses kann von
einem systematischen negativen Zusammenhang zwischen der unabhéngigen Variable
Lntensitat Telearbeit* und der abhéngigen Variable “Private soziale Interaktionen an

Blroarbeitstagen“ ausgegangen werden.

Tab. 4. Test auf Korrelation 2 — Kendall-Tau Korrelationskoeffizient

Buroarbert;
Haufighkeit
private
soziale
Intensitat Interaktione
Telearbait i
kKendall-Tau-b | Intensitat Telearbeit Korrelationskoeffizient 1.000 .313"
Sig. (2-seitig) c 001
M &3 63
Buroarbeit: Haufigkeit | Korrelationskoeffizient 313 1.000
private soziale - —
Interaktionen Sig. (2-seitig) 001 :
M 63 =]

*#_ Die Korrelation st auf dem 0,01 Miveau signifikant (zweisertig).

Auch die Durchfihrung einer linearen Regression bestatigt das statisch signifikante
Ergebnis der Analyse des Kendall-Tau Korrelationskoeffizienten fir Hypothese 1 mit der
abhangigen Variable “Private soziale Interaktionen an Buroarbeitstagen® (siehe Tabelle 5;
Anhang, Tabelle A.17 - A.18). In Tabelle 5 ist mit einem Signifikanzwert von 0,01 ein
statistisch signifikanter Zusammenhang nachgewiesen. Das bedeutet, dass sich der
vermutete Zusammenhang zwischen den Variablen “Intensitat Telearbeit und “Private

soziale Interaktionen an Buroarbeitstagen® erneut bestatigen liel3.
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Tab. 5: Lineare Regressionsanalyse Hypothese 1 — Bootstrap fir Koeffizienten

Bootstrap®
Regressions- sig. (2- 95% Konfidenzintervall
Modell koeffizient B | werzerrung | std.-Fehler seitig) Unterer Oberer
1 (Konstante) 3.652 -.056 213 016 3.190 4.082
Intensitét Telearbeit - 177 017 056 016 =270 -.053

a. Sofern nicht anders angegeben, beruhen die Bootstrap-Ergebnisse auf 63 Bootstrap-Stichproben

Bei Hypothese 2 wurde ein moderierender Effekt von Reziprozitat auf den negativen
Zusammenhang zwischen der Intensitat von Telearbeit und der Haufigkeit der privaten
sozialen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten vermutet.
Aufgrund der fehlenden Signifikanz fir Hypothese 1 im Zusammenhang mit der
abhangigen Variable ,Private soziale Interaktionen unter Telearbeit®, konnte Hypothese 2
nur mit der abhangigen Variable “Private soziale Interaktionen an Bulroarbeitstagen®
getestet werden. Demnach vermutet Hypothese 2 einen Moderationseffekt von
Reziprozitat auf den bereits bestatigten Zusammenhang zwischen der Intensitat von
Telearbeit und den privaten sozialen Interaktionen an Buroarbeitstagen. Zur Priufung
dieser Hypothese wurde das sogenannte Bootstrapping-Verfahren in Verbindung mit der
multiplen Regression angewendet (siehe Tabelle 6; Anhang, Tabelle A.19 — A.21).
Obwohl fir die Daten der unabhéngigen Variable “Intensitdt Telearbeit” keine
Normalverteilung vorliegt, lasst sich mithilfe des Bootstrapping Verfahrens trotzdem eine
multiple Regressionsanalyse zur Uberprifung des vermuteten Moderationseffektes
durchfihren (Fox, 2016, S. 647). Zudem eignet sich dieses Verfahren bei kleinen
Stichproben (Hayes, 2017, S. 103). Tabelle 6 zeigt nach Anwendung dieses
Testverfahrens, dass mit einer Signifikanz von 0,72 keine statistisch signifikante
Moderation der Variable “Wahrgenommene Reziprozitat® auf den Zusammenhang der
unabhangigen Variable “Intensitat Telearbeit und der abhangigen Variable “Private
soziale Interaktionen an Buroarbeitstage“ vorliegt. Demzufolge musste Hypothese 2

abgelehnt werden.

Tab. 6: Moderationsanalyse Hypothese 2 — Bootstrapping Verfahren mit Variable “Private soziale

Interaktionen an Blroarbeitstage*

Bootstrap®
Regressions- sig. (2- 95% Konfidenzintervall
Madell koeffizient B | werzerrung | Std.-Fehler seitig) Unterer Oberer
1 (Konstante) 3.070 018 082 016 2.889 3.288
Intensitat_mc -.142 -.008 059 063 -.308 -.012
RP_rmc 614 -.027 122 016 299 838
mod_Intensitat_RP -.040 .019 115 719 -.291 191

a. Sofern nicht anders angegeben, beruhen die Bootstrap-Ergebnisse auf 63 Bootstrap-Stichproben
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Zusatzlich wurde Hypothese 2 mit der abhangigen Variable “Private soziale Interaktionen
unter Telearbeit” diesem Verfahren unterzogen (siehe Tabelle 7; Anhang, Tabelle A.22 —
A.24). Wie Tabelle 7 zeigt, konnte auch hier die Durchfihrung der multiplen Regression
mit Bootstrapping keinen moderierenden Einfluss der Variable “Wahrgenommene
Reziprozitat* nachweisen. Aufgrund einer Signifikanz von 0,33 musste Hypothese 2, unter
Einbeziehung der abhangigen Variable “Private soziale Interaktionen unter Telearbeit",

verworfen werden.

Tab. 7: Moderationsanalyse Hypothese 2 — Bootstrapping Verfahren mit Variable “Private soziale

Interaktionen unter Telearbeit”

Bootstrap®
Regressions- sig. (2- 95% Konfidenzintervall
Madell koeffizient B warzerrung std.-Fehler seitig) nterer Cberer
1 (Konstante) 2.339 016 .075 016 2,208 2,521
Intensitét_mc -.013 011 .058 828 -.118 107
RP_mc 084 -.008 140 547 -.285 263
mod_lntensitét_RP 107 003 102 .328 -.101 290

a. Sofern nicht anders angegeben, beruhen die Bootstrap-Ergebnisse auf 63 Bootstrap-Stichproben

Es kann abschlieRend zusammengefasst werden, dass die Intensitéat von Telearbeit einen
abschwachenden Einfluss auf die Haufigkeit der privaten sozialen Interaktionen an
Buroarbeitstagen zwischen Arbeitnehmerinnen und ihren Vorgesetzten austiben kann.
Fur die Haufigkeit der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen zeigte sich
dieser Effekt nicht. Die Vermutung, dass die wahrgenommene Reziprozitdt der
Arbeitnehmerinnen sich positiv auf den zuvor bestatigten negativen Zusammenhang
zwischen der Intensitdt von Telearbeit und der Haufigkeit der privaten sozialen

Interaktionen an Blroarbeitstagen auswirkt, hat sich nicht bestatigt.
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5 Diskussion der Ergebnisse

In diesem Teil der Arbeit werden zunadchst die Ergebnisse zusammengefasst und
interpretiert. Anschlieend folgen die Limitationen sowie die kritische Reflexion in Bezug
auf die Umsetzung dieser Forschungsarbeit. Der letzte Teilabschnitt dieses Kapitels
schlieit neben einer Kritik, sowie einer Empfehlung bezlglich zukinftiger

Forschungsanstrengungen, mit einigen praktischen Implikationen ab.

5.1 Hypothese 1

In Hypothese 1 wurde angenommen, dass sich die Intensitat von Telearbeit, welche
prozentual an der wochentlich vereinbarten Arbeitszeit gemessen wurde, negativ auf die
Haufigkeit der privaten sozialen Interaktionen zwischen Arbeithehmerlnnen und
Vorgesetzten auswirkt. Bezogen auf die privaten sozialen Interaktionen an
Telearbeitstagen konnte kein statistischer Zusammenhang gefunden werden. Jedoch
wurde herausgefunden, dass bei Betrachtung der Haufigkeit der sozialen Interaktionen an
Biroarbeitstagen die Intensitdt von Telearbeit einen Einfluss auf die Frequenz dieser
informellen sowie nicht arbeitsbezogenen Austausche zwischen Arbeitnehmerinnen und
Vorgesetzten hat. Dadurch konnte bestatigt werden, dass mit steigendem Ausmal® an
Telearbeit sich die privaten sozialen Interaktionen an Buroarbeitstagen zwischen
Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzte reduzieren. Dass sich die Intensitéat von Telearbeit
nicht negativ auf die Haufigkeit der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen
auswirkt, lasst sich anhand verschiedener Anhaltspunkte in der Literatur erklaren. Pérez
et al. (2005) fanden beispielsweise heraus, dass Unternehmen mit einem hohen Anteil an
Telearbeiterinnen, ihren Beschaftigten bessere Ressourcen hinsichtlich
Kommunikationstechnologien zur Verfiigung stellen als Firmen, die im Vergleich zur
Gesamtzahl der Arbeitnehmerinnen wenig Telearbeiterinnen beschéftigten (Pérez et al.,
2005, S. 1478). Daraus lasst sich ableiten, dass diese Telearbeiterlnnen gelernt haben

private soziale Interaktionen Uber Kommunikationstechnologien abzuwickeln.

5.2 Hypothese 2

Bei Hypothese 2 wurde ein abschwéchender Einfluss der Reziprozitat auf den negativen
Zusammenhang zwischen der Intensitat von Telearbeit und der Haufigkeit der privaten
sozialen Interaktionen vermutet. Aufgrund des fehlenden statistischen Zusammenhangs
fur die abh&ngige Variable der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen wurde
Hypothese 2 nur hinsichtlich der informellen Interaktionen an Biroarbeitstagen gepruft.

Durch die Anwendung einer multiplen Regression mit Bootstrapping Verfahren konnte
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kein statistisch signifikantes Ergebnis fir einen Moderationseffekt der Reziprozitat auf den
Zusammenhang zwischen der Intensitat von Telearbeit und den privaten sozialen
Interaktionen nachweisen werden. Daher wurde Hypothese 2 verworfen. Im
Zusammenhang damit konnte jedoch die Annahme der Theorie des sozialen Tauschs,
dass Reziprozitat private soziale Interaktionen reguliert und férdert, fir die privaten
sozialen Interaktionen an Buroarbeitstagen bestétigt werden. Hingegen konnte in Bezug
auf die privaten sozialen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten an
Telearbeitstagen keine regulierende Wirkung durch die Reziprozitat nachgewiesen

werden.

5.3 Limitationen und kritische Reflexion

Sowohl die Recherche als auch die Verwendung der Literatur waren neben der
Durchfihrung der Datenerhebung von einige Limitationen begleitet. Diese werden
nachfolgend dargestellt.

Zum einen sind die zu den Auswirkungen von Telearbeit bestehenden und teilweise
widerspruchlichen Forschungsergebnisse als Limitation zu betrachten. Aufgrund dieser
gemischten Ergebnisse war die Erstellung des Literaturteils streckenweise von einigen
Herausforderungen gepréagt, wenn es darum ging, die Folgen von Telearbeit als positiv
oder negativ einzuordnen. Zum anderen ist der Mangel an Uberschaubarer Literatur
beziglich der privaten sozialen Interaktionen sowie des soziologischen Konzepts der
Reziprozitat im Kontext von Telearbeit als Begrenzung dieser Arbeit zu sehen. Des
Weiteren ist anzumerken, dass die in der Literatur prasentierten Forschungsergebnisse
zu Telearbeit aus den verschiedenen Formen dieser Arbeitsform stammen und

verallgemeinert wurden (Vayre und Pignault, 2014, S. 190).

Eine zusatzliche Limitation entsteht durch das gewdahlte Stichprobenverfahren. In der
Gelegenheitsstichprobe konnten sich Personen selbst zur Teilnahme auswahlen. Aus
diesem Grund berunt diese Studie nicht auf einer zufalligen Auswahl der
Teilnehmerlnnen. Hierdurch lassen sich keine Verallgemeinerungen der Ergebnisse
anstellen (Kopp & Lois, 2014, S. 17). Anlehnend an die erreichte Stichprobengrofle,
lassen sich dementsprechend auch keine Schlussfolgerungen fiir die Grundgesamtheit
ziehen (Maurer & Jandura, 2009, S. 62).

Als eine weitere Limitation dieser Arbeit kann die gewahlte Methode der Datenerhebung
gesehen werden. Die Durchfihrung einer Langzeitstudie kann prézisere Daten liefern
(Golden & Fromen, 2011, S. 1470; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 75). Im Rahmen

dessen koénnten die Beschiftigten zum Beispiel beim Ubergang von reiner Biroarbeit zu
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wochentlich anteiliger Telearbeit durch das Erfassen ihres Verhaltens begleitet werden.
Mittels Paneldesign, als eine Form von Langsschnittstudien, hatten Daten zu mehreren
Zeitpunkten erhoben und damit validiertere Informationen gesammelt werden kdnnen
(Raithel, 2008, S. 50). In diesem Sinne hatte eine Veranderung der Haufigkeit der privaten
sozialen Interaktionen als auch der wahrgenommenen Reziprozitat zwischen
Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten exakt beobachtet werden kénnen. Sogenannte
,Diaries” stellen eine haufige Form der Dokumentation von sozialen Interaktionen am
Arbeitsplatz im Zuge von Langzeitstudien dar (Tschan et al., 2004, S. 157; De Vries et al.,
2019, S. 572). Diese, als Tagebuch bekannte Form der Dokumentation, lasst durch
tagliche oder wochentliche Aufzeichnungen, beispielsweise hinsichtlich der Dauer und
Haufigkeit von informellen Interaktionen, bessere Ruckschlisse auf die stattgefundenen
privaten sozialen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten zu
(Tschan et al., 2004, S. 175). Unter Verwendung dieser Methode der Datenerhebung hatte
ebenfalls eine zeitliche Veranderung der erlebten Qualitat der privaten sozialen
Interaktionen unter Telearbeit Verhaltnissen sowie der Arbeit im Buro erhoben und
adagquater analysiert werden kénnen. In diesem Zuge hatten ebenfalls Erkenntnisse zu
den Moglichkeiten und Barrieren von Reziprozitdt gewonnen werden kénnen. Neben der
Frequenz und der Zeitspanne hatte auRerdem analysiert werden kdnnen, welche Themen
im Rahmen von privaten sozialen Interaktionen behandelt wurden und ob diese vermehrt
von Arbeitnehmerinnen selber, von ihren Vorgesetzten oder von beiden Seiten
gleichermal3en, initiiert wurden (Tschan et al., 2004, S. 146). Aus Grunden begrenzter
Ressourcen und des eingeschrankten Zugangs zu Untersuchungsobjekten konnte diese

Methode der Datenerhebung nicht eingesetzt werden.

Die im Vorfeld angestrebte Anzahl an auswertbaren Fragebdgen, wurde aufgrund
folgender Limitationen nicht erreicht. Zum einen wurde in Deutschland mit Beginn der
ersten Welle der Covid-19 Pandemie ein Gesetz erlassen, welches Unternehmen dazu
verpflichtete, ihren Beschéftigten die Arbeit auRerhalb des Blros zu ermdglichen
(Bundesregierung, 2021a). Dieses Gesetz wurde erst nach Ablauf der
Datenerhebungsphase von der deutschen Bundesregierung gelockert (Bundesregierung,
2021b). Aus diesem Grund mussten 23 Fragebotgen, groRtenteils in Deutschland
arbeitender Befragter, im Zuge der Datenbereinigung wegen angezeigter Telearbeit in
Vollzeit entfernt werden. Des Weiteren liegt die Vermutung nahe, dass potentielle
Teilnehmerlnnen nicht an der Umfrage teilgenommen haben, da sie die angegebene
Bearbeitungszeit von 10 - 15 Minuten abschreckte. Wie in der Beschreibung der
Zielgruppe dieser Forschungsarbeit beschrieben, verrichten Wissensarbeiterinnen ihre
tagliche Arbeit unter Verwendung von Computern (Brinkley, 2006, S. 16). Vor diesem

Hintergrund ist davon auszugehen, dass fir vollzeitbeschéaftigte Wissensarbeiterinnen
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das Ausflllen des Fragebogens am Computer eine zusatzliche Belastung darstellt. Daher
lag vermutlich der mégliche Zeitaufwand tber dem maoglichen Nutzen und eine Teilnahme
an der Umfrage blieb somit aus (Hader, 2019, S. 207).

Der Einbezug von Vorgesetzten in die Befragung hatte eine zweiseitige Perspektive auf
das gewahlte Forschungsthema ermdglicht und damit umfassendere Einblicke sowie
Ergebnisse hervorgebracht. Zusatzlich hatte die Erhebung der Tage, die die Befragten mit
Ihren Vorgesetzten im gemeinsamen Blro verbringen sowie das generelle Ausmal der
Uberlappenden Arbeitszeit dieser beiden Parteien, retrospektiv ein klareres Bild darUber
gegeben, wie oft die Mdéglichkeit flr private soziale Interaktionen vor Ort besteht (Golden
& Fromen, 2011, S. 1462).

Die auszufuihrenden Tatigkeiten im Rahmen einer Beschaftigung haben Einfluss darlber,
in welchem Ausmald soziale Interaktionen am Arbeitsplatz stattfinden (Tschan et al., 2004,
S. 149). In Anbetracht dessen, hatte die Eruierung der mit den Arbeitsstellen verbundenen
spezifischen Tatigkeiten der Teilnehmenden zuséatzlich Aufschluss dartiber gegeben, wie
haufig grundsatzlich Gelegenheiten fur private soziale Interaktionen zwischen ihnen und

ihren Vorgesetzten bestehen.

In der Vergangenheit konnte zudem bewiesen werden, dass sich das soziale Klima in der
Arbeitsstatte negativ.  auf  die privaten  sozialen Interaktionen unter
Organisationsmitgliedern auswirken kann (Tschan et al., 2004, S. 150). Die Einbeziehung
dieses Aspekts ware im Kontext von Telearbeit neben anteiliger Blroarbeit mit Fokus auf

das Verhaltnis zwischen Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten interessant gewesen.

Der Aspekt der Sympathie, der in der englischen Fachliteratur als , Liking” bezeichnet wird,
spielt beziiglich der Dauer und Anzahl von privaten sozialen Interaktionen als auch
hinsichtlich der Reziprozitat zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten eine
relevante Rolle (Tschan et. al, 2004, S. 150; Lin & Kwantes, 2015, S. 241, 242). Die
Einbeziehung dieses Kriteriums in die Datenerhebung hatte dazu beigetragen, die
Veranderungen hinsichtlich der privaten sozialen Interaktion nicht ausschlieB3lich auf die

Intensitat von Telearbeit zurlickzuftihren.

Die Befragung der Teilnehmerinnen nach der Wahl der Kommunikationsmittel hatte einen
umfangreichen Eindruck vermittelt, welche die am haufigsten verwendeten Medien fir
private soziale Interaktionen an Telearbeits- sowie an Bulroarbeitstagen unter

Arbeitnehmerinnen und ihren Vorgesetzten sind (Duxbury & Neufeld, 1999, S. 20).

Laut Collins et al. hat ebenfalls der Umstand, ob sich Organisationsmitglieder

vor Einfuhrung von Telearbeit bereits kannten, einen Einfluss auf das Verhaltnis zwischen
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ihnen (Collins et al., 2016, S. 172). Zusammen mit der Erkenntnis, dass Telearbeit
vermehrt zu formellen Aufeinandertreffen flihrt (Golden und Raghuram, 2010, S. 1065),
liegt die Annahme nah, dass sich eine bestehende Arbeitsbeziehung zwischen
Telearbeiterlnnen und ihren Vorgesetzten vor der Einfihrung von Telearbeit eine positive
Auswirkung auf deren privaten sozialen Interaktionen miteinander als auch deren
wahrgenommene Reziprozitat haben kénnte. Vor diesem Hintergrund wéare die Erhebung
der Zeitdauer, seit der die Teilnehmenden mit ihrer Fihrungskraft zusammenarbeiten,
eine weiterer bestimmender Faktor fur die Haufigkeit von privaten sozialen Interaktionen

und das Ausmald von Reziprozitat im Kontext von Telearbeit.

5.4 Kritik und Ausblick fir die Forschung

Kritik zur Forschung und deren Ergebnisse besteht zu verschiedenen Punkten. Zum einen
besteht in der Literatur keine Einigkeit Uber die Definition von Telearbeit (Vayre & Pignault,
2014, S. 177). Dieser Umstand erschwerte die Beschreibung des Ph&nomens
»1elearbeit’. Zum anderen wird der generellen Erforschung von Telearbeit zugeschrieben,
dass die positiven Auswirkungen dieser Arbeitsform auf inkonsistenten Ergebnissen
beruhen und auf methodisch unzureichenden Folgestudien basieren (Gajendran &
Harrison, 2007, S. 1524). Dieser Umstand machte es schwierig Schlussfolgerungen zu
ziehen, die sich aus dieser Arbeitsform flr Beschéftigte als auch Unternehmen ergeben
(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525). Ebenso besteht allgemein Kritik dahingehend,
dass die zur Erklarung der Vorzige von Telearbeit herangezogenen Theorien nicht

Uiberzeugend genug sind (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1524).

Ein weiterer Aspekt ist die unzureichende Erforschung des Konzepts der Reziprozitat im
Kontext von Telearbeit. Vor diesem Hintergrund ist es notwendig Reziprozitat im
Zusammenhang von Telearbeit als neue Arbeitsform und Arbeitsbedingung verstéarkt zu
erforschen (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 529).

Die bisherigen gemischten und teilweise widersprichlichen Forschungsergebnisse zeigen
auf, dass der Erforschung von Telearbeit generell mehr Aufmerksamkeit geschenkt
werden sollte (Vega et al., 2015, S. 314). Um weitere Kenntnisse zu den Auswirkungen
von Telearbeit zu erhalten, ist es daher notwendig, Studien zu den verschiedenen
Arten dieser Arbeitsform durchzufiihren (Pignault & Vayre, 2014, S. 190). Ferner besteht
der Bedarf, das bestehende Wissen (ber die Auswirkungen verstarkt durch
Langzeitstudien zu tberprifen (Pignault & Vayre, 2014, S. 190; Allen et al., 2015, S. 61).
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Neben der Anzahl und der Dauer von privaten sozialen Interaktionen unter Telearbeit
sowie im BUro, variieren auch die Begriffsauffassungen der privaten sozialen Interaktionen
zwischen Individuen (Lin & Kwantes, 2015, S. 256). In Anbetracht dessen, bedarf es
zukUnftiger Forschungsanstrengungen, um herauszufinden, ob sich die verschiedenen
Generationen hinsichtlich der Auffassung von privaten sozialen Interaktionen
unterscheiden und welche Rolle, die mit Telearbeit einhergehenden technischen

Kommunikationsmdglichkeiten, spielen (Lin & Kwantes, 2015, S. 256).

Angesichts multigenerationaler Belegschaften in Unternehmen, ware in zuklnftigen
Forschungsanstrengungen zudem zu klaren, ob und inwieweit, Unterschiede zwischen
den verschiedenen Generationen in Bezug auf die privaten sozialen Interaktionen unter
Telearbeit- und Biroverhéltnissen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten
bestehen (Lin & Kwantes, 2015, S. 256).

Ob und inwieweit die Gré3e von Unternehmen und der Grad der darin wahrgenommenen
Hierarchien Auswirkungen auf die privaten sozialen Interaktionen zwischen
Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten haben, sind weitere Aspekte, die in zuklnftigen
Studien aufgegriffen werden sollten. Auch die Durchfihrung von Vergleichen zwischen
Unternehmen  derselben Branche, als auch die Gegenuberstellung von
Wirtschaftssektoren im Allgemeinen, waren geeignete Moglichkeiten, um neue
Erkenntnisse zu gewinnen (Cooper & Kurland, 2002, S. 528; De Vries et al., 2019, S. 587).

5.5 Praktische Implikationen

Aus  dieser  Forschungsarbeit leiten sich  einige  wichtige  praktische
Handlungsempfehlungen bezlglich Telearbeit sowie den privaten sozialen Interaktionen,

unter Berucksichtigung von Reziprozitat im Arbeitskontext, ab.

Diese Arbeit hat herausgestellt, dass die Intensitat von Telearbeit einen negativen Einfluss
auf die Haufigkeit von privaten sozialen Interaktionen an Blroarbeitstagen hat. Aus dieser
Erkenntnis lasst sich ableiten, dass eine Begrenzung der Intensitat von Telearbeit
notwendig ist. Es ist daher ratsam, die Anzahl der Tage, an denen Telearbeit in Anspruch
genommen werden kann, fur Beschaftigte von Unternehmen gleichermal3en festzulegen
(Allen et al., 2015, S. 59). Durch verbindliche Regelungen kénnen gegenseitige
Erwartungen von Arbeithehmerinnen und Vorgesetzten beziglich Telearbeit aufeinander
abgestimmt werden (Golden, 2009, S. 248). Gleichzeitig ist es wichtig, fir gemeinsame
Prasenztage im Biuro sogenannte Kernzeiten fiir Beschaftigte vorzugeben, damit eine
maximale Uberlappung von Arbeitszeit zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten

sichergestellt werden kann (Allen et al., 2015, S. 59). Dies schafft eine Grundlage fur
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regelmafiige gemeinsame Prasenz im Blro und somit kontinuierliche Gelegenheiten fir
informelle und direkte persodnliche Aufeinandertreffen (Vayre & Pignault, 2014, S. 189,
190). Durch die Buirarbeitstage werden Gelegenheiten fur reziprokes Verhalten
geschaffen, Kommunikationsbarrieren reduziert und professionelle sowie soziale Isolation
verhindert (Golden, 2006, S. 335; Golden et al., 2008, S. 1414; Golden, 2009, S. 248;
Golden & Schoenleber, 2014, S. 88). Durch die Begrenzung der Telearbeitstage sowie
die Festlegung von gemeinsamen Buroarbeitstagen kann ein ausgeglichenes Mal3 an
virtuellem und persoénlichen Kontakt in den Buros vor Ort erreicht werden (Allen et al.,
2015, S. 60).

Zudem wurde herausgefunden, dass sich Reziprozitat férdernd auf die privaten sozialen
Interaktionen an Biroarbeitstagen auswirkt. Vor diesem Hintergrund sollten sich
Unternehmen auf die Forderung von Reziprozitat unter ihren Mitarbeitenden
konzentrieren. Dies gelingt durch die Starkung des zwischenmenschlichen Vertrauens am
Arbeitsplatz. Hierfir gilt zum einen, dass Vorgesetzte zusatzliche Zeit im Arbeitsalltag fir
Aktivitdten bereitstellen, die das Vertrauen zwischen ihnen und Arbeitnehmerlinnen
starken (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 529). Soziale Aktivitdten eignen sich hierfir
besonders, da im Zuge dieser das zwischenmenschliche Vertrauen durch den Aufbau von
emotionalen Verbindungen gestarkt wird (Cui et al., 2018, S. 402). Zum anderen kann die
Einflhrung einer Unternehmenskultur, bei welcher das Vertrauen im Mittelpunkt steht,
einen positiven Einfluss auf die Reziprozitdt zwischen Arbeitnehmerinnen und
Vorgesetzten haben (Cui et al., 2018, S. 402).

In der heutigen, von Digitalisierung und Telearbeit gepréagten Arbeitswelt, kommt
Vorgesetzten eine besondere Rolle in Bezug auf die privaten sozialen Interaktionen zu.
Vor allem aufgrund der mit Telearbeit einhergehenden Entgrenzung von Arbeits- und
Privatleben, der raumlichen Distanz sowie den dadurch geringeren Moglichkeiten zu
personlichen Aufeinandertreffen vor Ort, verlangt das Fihren von Telearbeiterinnen
Vorgesetzten ein hoheres Mal3 an emotionaler Einbindung ab (Collins et al., 2016, S. 173).
Zusatzlich fordert Telearbeit von Arbeithnehmerinnen einen hoéheren Grad an
Eigenstandigkeit, rdumt ihnen aber gleichzeitiy mehr Selbstbestimmung in der
Arbeitsverrichtung ein (Dambrin, 2004, S. 373). In Anbetracht dieser Umstande muss sich
die Rolle von Vorgesetzten vom Aspekt der Kontrolle distanzieren und dahingehend
entwickeln, telearbeitenden Arbeithehmerlinnen in beratender Funktion zur Seite zu
stehen (Dambrin, 2004, S. 373). Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, Vorgesetzte in
Methoden der virtuellen und distanzierten Fiuhrung von Telearbeiterinnen in Form von
Fortbildungen zu schulen (Allen et al., 2015, S. 59).
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Bezuglich der Forderung von privaten sozialen Interaktionen zwischen
Arbeitnehmerlnnen und Vorgesetzten im Zusammenhang mit Telearbeit sind Vorgesetzte
dazu aufgerufen, proaktiv zu sein (Golden et al., 2008, S. 1419). Dahingehend sollten
Vorgesetzte aktiv werden und gezielt personliche Treffen vor Ort zum informellen
Austausch mit ihren Mitarbeiterinnen planen und umsetzen (Golden et al., 2008, S. 1419;
Cui et al.,, 2018, S. 402). Somit kbnnen Vorgesetzte mit ihrer Unterstiitzung dazu
beitragen, dass Telearbeit eine positive Erfahrung fur alle Beteiligten mit sich bringt (Allen
et al., 2015, S. 59).
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6 Zusammenfassung und Fazit

Diese Forschungsarbeit hat sich mit dem Einfluss von Telearbeit auf die privaten sozialen
Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten unter Berlicksichtigung von
Reziprozitat beschéaftigt. Zum einen wurde in Hypothese 1 vermutet, dass die Intensitat
von Telearbeit einen negativen Einfluss auf die Haufigkeit privater sozialer Interaktionen
zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten hat. Zum anderen wurde bei Hypothese
2 vermutet, dass die wahrgenommene Reziprozitdt den negativen Zusammenhang
zwischen der Intensitat von Telearbeit und der Anzahl der privaten sozialen Interaktion
zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten abschwécht. Fiir die Uberpriifung der
aufgestellten Hypothesen wurde als Methode der Datenerhebung eine Online-Befragung
gewahlt. Als Untersuchungsobjekte dienten unselbststandige, in Vollzeitverhaltnissen
tatige Wissensarbeiterinnen, die wochentlich regelméaRig Telearbeit ausiibten und keine
Personalverantwortung hatten. Insgesamt konnten 63 Fragebtgen zur Auswertung mit
SPSS herangezogen werden. Die Auswertung der Daten hat einen statistischen negativen
Zusammenhang zwischen der Intensitdt von Telearbeit und den privaten sozialen
Interaktionen an Biroarbeitstagen ergeben. Demnach wirkt sich eine hohe Intensitat von
Telearbeit negativ auf die Haufigkeit der privaten sozialen Interaktionen zwischen
Arbeithnehmerlnnen und Vorgesetzten an Buroarbeitstagen aus. Fir den in Hypothese 2
vermuteten Moderationseffekt der wahrgenommenen Reziprozitdt auf diesen

Zusammenhang konnte kein statistisch signifikanter Zusammenhang festgestellt werden.

Telearbeit wird sich weiter fur Wissensarbeiterlnnen vieler Wirtschaftsbranchen als neue
Arbeitsform etablieren und damit zur neuen Norm der Arbeitsverrichtung entwickeln.
Gleichzeitig dazu kommt es zu einer Reduktion der gemeinsamen physischen Prasenz in
Burordumen. Infolgedessen reduzieren sich die Mdoglichkeiten fir private soziale
Interaktionen am Arbeitsplatz und damit auch der Austausch von immateriellen
Ressourcen. Aufgrund der Tatsache, dass informelle Interaktionen am Arbeitsplatz stabile
Arbeitsverhdltnisse sowie positive Erfahrungen am Arbeitsplatz ermdglichen und fordern,
kommt privaten sozialen Interaktionen im Kontext von Telearbeit eine besondere
Bedeutung zu. Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, dass zum einen Mal3hahmen zur
Ermdoglichung von privaten sozialen Interaktionen in den Unternehmen umgesetzt und
damit der reziproke Austausch von Ressourcen zwischen Arbeitnehmerlnnen und
Vorgesetzten gefordert wird. In Anbetracht der Relevanz und Bedeutung von privaten
sozialen Interaktionen und Reziprozitat im Kontext von Telearbeit, ist die Wissenschaft
dazu angehalten, intensivierte Forschungsanstrengungen in diese Richtung

voranzutreiben.
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Anhang 1: Abstract

Anhang 1.1: Kurzfassung

In der Arbeitswelt kommt es aufgrund des technischen Fortschritts sowie den sich
andernden Bedurfnissen der Arbeitnehmerinnen zu kontinuierlichen Veranderungen.
Telearbeit ist eine Arbeitsform, die sich dadurch in den letzten Jahrzehnten entwickelt und
verbreitet hat. Obwohl Telearbeit bereits seit seiner Einfuhrung erforscht wird, erhielten
die privaten sozialen Interaktionen unter Beriicksichtigung von Reziprozitdt kaum
Aufmerksamkeit. Das Ziel dieser Arbeit ist es daher, der zentralen Frage nachzugehen,
ob Telearbeit einen Einfluss auf die privaten sozialen Interaktionen zwischen
Arbeitnehmerlinnen und Vorgesetzten unter Berlicksichtigung von Reziprozitat ausubt. Zu
diesem Zweck wurden im Rahmen einer quantitativen Online-Befragung Daten von 63
vollzeitbeschéftigten Arbeithehmerinnen erhoben, die anteilig an ihrer woéchentlichen
Arbeitszeit Telearbeit nachgehen. Die deskriptive Auswertung kommt zu dem Ergebnis,
dass die Intensitat von Telearbeit zu einer Reduktion der privaten sozialen Interaktionen
fihren kann. Die explorative Datenanalyse konnte belegen, dass die Intensitat von
Telearbeit einen negativen Einfluss auf die Haufigkeit der privaten sozialen Interaktionen
an Burotagen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten hat. Der vermutete
Moderationseffekt durch die wahrgenommene Reziprozitdt auf diesen negativen
Zusammenhang konnte statistisch nicht belegt werden. Diese Arbeit zeigt, dass die
informellen Interaktionen zwischen Arbeitnehmerinnen und Vorgesetzten im Arbeitsalltag

von Telearbeit beeintrachtigt sind.
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Anhang 1.2: Abstract

The world of work is constantly changing due to technological progress and the changing
needs of workers. Telework is a form of work that has developed and spread over the last
decades as a result. Although telework has been researched since its introduction, little
attention has been paid to private social interactions considering reciprocity. The aim of
this paper is therefore to explore the central question of whether telework exerts an
influence on the private social interactions between workers and supervisors taking
reciprocity into account. For this purpose, data were collected in the context of a
gquantitative online survey from 63 full-time employees who telework as a proportion of
their weekly working hours. The descriptive evaluation came to the conclusion that the
intensity of telework can lead to a reduction in private social interactions. The explorative
data analysis could prove that the intensity of telework has a negative influence on the
frequency of private social interactions on office days between employees and
supervisors. The presumed moderating effect of perceived reciprocity on this negative
relationship could not be statistically proven. This work shows that informal interactions

between workers and supervisors are impaired in the daily work routine of telework.
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Anhang 2: Abbildungen

Anhang 2.1: Abb. 5: Histogramm — Intensitat Telearbeit (UV)
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Anhang 2.2: Abb. 6: Histogramm — Haufigkeit privater sozialer Interaktionen

unter Telearbeit (AV)

Telearbeit: Haufigkeit privater sozialer Interaktionen

12 Mittelwert = 2.33
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Telearbeit: Haufigkeit privater sozialer Interaktionen
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Anhang 2.3: Abb. 7: Histogramm - Haufigkeit privater sozialer Interaktionen

an Buroarbeitstagen (AV)
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Anhang 2.4: Abb. 8: Histogramm — Wahrgenommene Reziprozitat (MOD)
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Anhang 3: Tabellen

Anhang 3.1: Tab A.1:

Soziodemografische Daten — Geschlecht

Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig | Mannlich 30 47.6 47 .6 47 .6
weiblich 43 52.4 52.4 100.0
Gesamt 63 100.0 100.0

Anhang 3.2: Tab. A.2:

Gultige Kurmulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig | 20 - 29 26 41.3 41.3 41.3
30 -39 25 38.7 38.7 81.0
40 - 49 11 17.5 17.5 a8 .4
50 -59 1 1.6 16 1000
Gesamt 53 100.0 1000

Anhang 3.3: Tab. A.3:

Soziodemografische Daten — Altersgruppen

Soziodemografische Daten — Bildungsgrad

Gultige Kurmulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig | Lehrefaushildung 4 6.3 6.3 6.3
Weiterflhrende 1 1.6 1.6 7.9
Schule ohne
Maturajabitur
Matura/(Fach)Abitur 10 15.9 15.9 238
Hochschulabschluss 48 76.2 76.2 100.0
(Bachelor, Diplom,
Master,
PhD/Doktoratsstudiu
m, Habilitation)
Gesamt 63 100.0 100.0

Anhang 3.4: Tab. A.4:

Soziodemografische Daten — Beschaftigungsland

Giiltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig | Deutschland 27 42.9 42.9 42.9
Osterreich 32 50.8 50.8 83.7
Schweiz 4 6.3 6.3 100.0
Gesamt 63 100.0 100.0
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Anhang 3.5: Tab. A.5: Soziodemografische Daten Dauer
Betriebszugehorigkeit
Gultige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig | weniger als 1 Jahr 16 25.4 25.4 25.4
1 bis weniger als 2 ] 14.3 14.3 39.7
Jahre
2 bis weniger als 3 16 25.4 25.4 65.1
Jahre
3 bis weniger als 4 ] 14.3 14.3 79.4
Jahre
4 |Jahre oder langer 13 20.6 20.6 100.0
Gesamt 53 100.0 100.0

Anhang 3.6: Tab. A.6:

Branche
Glltige Kumulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente

Gultig | Herstellung von 7 11.1 11.1 11.1

Waren

Bau 4 6.3 6.3 17.5

Handel 6 9.5 9.5 27.0

Verkehr 1 1.6 1.6 286

Beherbergung und 1 1.6 1.6 30.2

Gastronomie

Information und 5 7.9 7.9 38.1

Kormmunikation

Finanz- und 7 11.1 11.1 49,2

Versicherungsdienstle

istungen

Technische 7 11.1 11.1 60,3

Dienstleistungen

Sonstige 4 6.3 6.3 66,7

wirtschaftliche

Dienstleistungen

Offentliche 4 6.3 6.3 73.0

Verwaltung

Erziehung und 1 1.6 1.6 74.6

Unterricht

Gesundheits- und 12 19.0 19.0 93.7

Sozialwesen

Sonstiges 4 6.3 6.3 100.0

Gesamt 63 100.0 100.0

66

der

Soziodemografische Daten — Erwerbstéatigkeit nach



Anhang 3.7: Tab. A.7:

Soziodemografische Daten — Anzahl der wéchentlichen

Arbeitstage
Gultige Kurmulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giiltig | 4 2 3.2 3.2 3.2
5 51 05.8 95.8 100.0
Gesamt 53 100.0 100.0

Anhang 3.8: Tab. A.8:

Soziodemografische Daten - Intensitat der Telearbeit

Gultige Kurmulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Gultig | 1 bis weniger als 20% 5 7.9 7.9 7.9

20 bis weniger als 16 25.4 25.4 33.3
40%
40 bis weniger als 16 25.4 25.4 58,7
60%
60 bis weniger als 10 15.9 15.9 74.6
B0%
80 bis weniger als 16 25.4 25.4 100.0
100%
Gesamt 63 100.0 100.0

Anhang 3.9: Tab. A.9:

Soziodemografische Daten — Zeitliche Erfahrung mit

Telearbeit
Gultige Kurmulierte
Haufigkeit | Prozent Prozente Prozente
Giltig | weniger als 1 Jahr 11 17.5 17.5 17.5
1 bis weniger als 2 29 46.0 46.0 63.5
Jahre
2 bis weniger als 3 15 238 238 87.3
Jahre
3 bis weniger als 4 3 4.8 4.8 82.1
Jahre
4 Jahre oder langer 5 7.9 7.9 100.0
Gesamt 63 100.0 100.0
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Anhang 3.10: Tab. A.10:  Streuungsmale — Intensitat Telearbeit

M Giiltig 63
Fehlend 0
Mittelwert 3.25
Median 3.00
Modus 2%
Spannweite 4
Minirmurm 1
Maximum 5

a. Mehrere Modi vorhanden,
Der kleinste Wert wird
angezeigt.

Anhang 3.11: Tab. A.11:  Streuungsmafle - Haufigkeit der privaten sozialen
Interaktionen unter Telearbeit

M Giltig 63
Fehlend 0
Mittelwert 2.3270
Median 2.3000
Modus 2.30
Spannweite 2.70
Minimum 1.50
Maxirnum 4.20

Anhang 3.12: Tab. A.12:  StreuungsmafRe - Haufigkeit der privaten sozialen
Interaktionen an Biroarbeitstagen

N Giltig ' 63
Fehlend 0
Mittelwert 3.0748
Median 3.2000
Modus 3.50
Spannweite 3.40
Minirmum 1.60
Maxirmurm 5.00
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Anhang 3.13: Tab. A.13:

Streuungsmalle — Wahrgenommene Reziprozitat

N Giiltig 63
Fehlend
Mittelwert 29671
Median 2.9286
Modus 2.71°
Spannweite 1.93
Minimum 2.00
M Exi U 3.93

a. Mehrere Modi vorhanden,

Der kleinste Wert wird

angezeigt.

Anhang 3.14: Tab. A.14: Cronbachs Alpha - Haufigkeit privater
Interaktionen unter Telearbeit
Cronbachs Anzahl der
Alpha ltermns
B32 10
Skalenmittel Cronbachs
-wert, wenn | Skalenvarianz | Korrigierte Alpha, wenn
ltern ,wenn Itermn ltermn-Skala- ltern

weggelassen | weggelassen Korrelation | weggelassen

TADZ 01 20.81 23.737 540 803

TAD3 02 20.86 24,253 544 B14

TAD3 03 20.68 24 672 J03 800

TADZ 04 20.49 24,996 B01 809

TAD3 05 20.70 24,601 711 800

TAD3_ 06 20,75 24.0896 G776 801

TAD3 07 20.19 25,157 377 837

TAD3_08 21.63 27.268 327 B34

TAD3 09 21.51 25.254 D45 814

TAD3_10 21.81 20,157 150 844

Anhang 3.15: Tab. A.15: Cronbachs Alpha - Haufigkeit privater

Interaktionen an Biroarbeitstagen

Cronbachs Anzahl der
Alpha Iterns
894 10
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Skalenmittel Cronbachs
-wert, wenn | Skalenvarianz | Korrigierte Alpha, wenn
ltern , wenn Itermn ltermn-Skala- ltern
weggelassen | weggelassen Korrelation | weggelassen
BADZ_01 27.46 35.188 556 882
BADZ2 02 27.54 37.962 S37 889
BADZ_03 27.48 34,953 778 874
BADZ2_ 04 27.41 36.601 J06 881
BADZ_05 27.60 35.856 J05 B79
BADZ2_ 08 27.70 37.053 545 889
BADZ_0O7 27.19 32.544 548 B85
BADZ2_ 0B 27.49 33673 B74 881
BADZ_08 28.38 34.627 B72 881
BADZ2_10 28.46 35.059 SE8 889

Anhang 3.16: Tab. A.16:

Cronbachs Alpha — Wahrgenommene Reziprozitat

Cronbachs Anzahl der
Alpha lterms
J62 14
Skalenmittel Cronbachs
-wert, wenn Skalenvarianz | Korrigierte | Alpha, wenn
ltern , wenn Itermn ltern-Skala- ltern
weggelassen | weggelassen Korrelation | weggelassen
RPO1_01 38.97 3B8.150 G523 J20
RPO1_02 35.40 41.630 A58 40
RPO1_03 35.44 41.928 367 749
RPO1_04 35,10 41.217 A52 40
RPO1_05 35.54 42.478 391 46
RPOL1_0& 38.63 45,139 A17 J73
RPO1_0O7 37.89 40.939 354 751
RPO1_08 38.51 43.286 241 JB2
RPO1_09 38.32 43.B65 187 768
RPOL1_10 38.48 41.576 A41 42
RPO1_11 37.63 40.623 493 736
RPO1_12 37.52 41.189 544 J34
RPO1_13 37.62 42.401 487 740
RPO1_14 38.97 43,957 220 JB2
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Anhang 3.17: Tab. A.17:

Lineare

Regressionsanalyse

Modellzusammenfassung

Standard-

Korrigiertes | fehler des

Madell R R-Quadrat | R-Quadrat Schatzers
1 .353% 124 A10 H2049

a, Einflufvariablen : (Konstante), Intensitat Telearbeit

Anhang 3.18: Tab. A.18:

Hypothese

1

Lineare Regressionsanalyse Hypothese 1 - ANOVA

Quadrat- Mittel der
Madell summe df Quadrate F Sig.
1 Regression 3.334 1 3.334 B8.660 005"
Micht standardisierte 23.485 61 .385
Residuen
Gesamit 26.819 62

a, Abhangige variable: Buroarbeit: Haufigkeit private soziale Interaktionen

b. EinfluBvariablen : (Konstante), Intensitst Telearbeit

Anhang 3.19: Tab. A.19:

fassung
Standard-
Korrigiertes fehler des
Madel| R R-Quadrat R-Quadrat Schatzers
1 5759 331 297 S5161

a. EinfluBvariablen : (Konstante), mod_Intensitat RP,
RP_mc, Intensitdt_mc

Anhang 3.20: Tab. A.20:

Moderationsanalyse Hypothese 2 - ANOVA

Moderationsanalyse Hypothese 2 - Modellzusammen-

Quadrat- Mittel der
Modell summe df Quadrate F Sig.
1 Regression 8.867 3 2.956 9.714 000"
Micht standardisierte 17.952 59 304
Residuen
Gesamt 26.819 62

a. Abhingige variable: Buroarbeit: Haufigkeit private soziale Interaktionen
b. EinfluBvariablen : (Konstante), mod_Intensitat_RP, RP_mc, Intensitat_mc
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Anhang 3.21: Tab. A.21: Moderationsanalyse Hypothese 2 - Koeffizienten

Micht standardisierte Standardisierte
Koeffiizienten Koeffizienten
Regressions
koeffizient
Modell B Std.-Fehler Beta T Sig.
1 (konstante) 3.070 071 43.448 000
Intensitat_mc =142 057 -.282 -2.491 016
RP_mc G114 144 461 4,258 000
mao d_lrltensit at_RP -.040 112 -.040 - 361 720
a. Abhangige variable: Buroarbeit: Haufigkeit private soziale Interaktionen
Anhang 3.22: Tab. A.22: Moderationsanalyse Hypothese
Modellzusammenfassung
Standard-
Korrigiertes fehler des
Madell R R-Quadrat R-Quadrat Schatzers
1 1667 028 -022 25987
a. EinfluBvariablen : (Konstante), mod_Intensitat_RP,
RP_mc, Intensitat_mc
Anhang 3.23: Tab. A.23: Moderationsanalyse Hypothese 2 - ANOVA
Quadrat- Mittel der
Modell summe df Quadrate F Sig.
1 Regression 324 3 75 T 645"
Micht standardisierte 18.500 59 314
Residuen
Gesamt 19.024 62
a. Abhangige Variable: Telearbeit: Haufigkeit private soziale Interaktionen
b. EinfluBvariablen : (Konstante), mod_Intensit&t_RP, RP_mc, Intensit&t_mc
Anhang 3.24: Tab. A.24: Moderationsanalyse Hypothese 2 - Koeffizienten
Micht standardisierte Standardisierte
kKoeffizienten Koeffizienten
Regressions
-koeffizient
Modell B Std.-Fehler Beta T Sig.
1 (Konstante) 2,330 072 32612 000
Intensitat_mc =013 .058 -.032 =231 B18
RP_mc .084 146 073 BT | S70
de_|r‘l‘tEﬂ5i‘t§t_F‘.P 107 114 127 944 349

a. Abhidngige variable: Telearbeit: Haufigkeit private soziale Interaktionen
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Anhang 4: Eintrage auf Karriere orientierten sozialen
Netzwerkplattformen

Anhang 4.1: Eintrage auf der Plattform LinkedIn

Moritz Laurens Déhring e

Master Student International Business Administration
amo- ®

Dear network,

For my master thesis I'm investigating the subject of telework.

Therefore, | would highly appreciate if you could share with me some of your

experience concerning this way of working. To access my survey, please click on

the link below:

https://Inkd.in/ejxUMES

Thank you very much for your participation.

Best regards,
Moritz

#masterthesis #surveys #teleworking #flexibleworking #hybridworkplace
#newwaysofworking

@ Umfrage Telearbeit

d sosci.univie.ac.at
Fb - der onlineFragebc

o@ 11 * 1 comment

(5 Like & comment > Share <+ send

l. 807 views of your postin the feed

Moritz Laurens D&hring R
Master Student International Business Administration

4mo -

Dear network,

Thank you very much to all those, who have already participated in my survey! |
highly appreciate your time invested!

Nevertheless, | still need more responses For my survey. For my master thesis
I'm investigating the subject of telework. To access my survey, please click on
the link below:

https:/fInkd.in/ejxUMES

Thank you very much for your participation.

Best regards,
Moritz

#telework #telecommuting #workplaces #homeoffice #survey
#hybridworking

6_52 Umfrage Telearbeit

d sosci.univie.ac.at
Fb -der onlineFrageba

O 5+ 1 comment

{5 Like & comment (> Share 7 send

& 232 views of your post in the feed
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Anhang 4.2: Eintrage auf der Plattform Xing

Moritz Dohring
Universitdt Wien
shared this link « 10 Jun

Dear network,

Thank you very much to all those, who have already participated in my survey! |
highly appreciate your time invested!

Nevertheless, | still need more responses for my survey. For my master thesis
I'm investigating the subject of telework. To access my survey, please click on
the link below:

https:/ [sosci.univie.ac.at/telearbeit/

Thank you very much for your participation.

Best regards,
Moritz

#elearbeit #homeoffice #umfrage

Moritz Dohring
Universitat Wien
posted an update » 20 May

Dear network,

For my master thesis I'm investigating the subject of telework.
Therefore, | would highly appreciate if you could share with me some of your

the link below:
https://sosci.univie.ac.at/telearbeit/
Thank you very much for your participation.

Best regards,
Maritz

#masterthesis #surveys #teleworking #flexibleworking #hybridworkplace
#newwaysofworking

experience concerning this way of working. To access my survey, please click on

Anhang 4.3: Eintrag auf der Plattform Facebook

Moritz Doehring wes
ﬁ 1. Juni - &

Dear network,

For my master thesis I'm investigating the subject of telework.
Therefore, | would highly appreciate if you could share with me some
of your experience concerning this way of working. To access my
survey, please click on the link below:
https://sosci.univie.ac.at/telearbeit/

Thank you very much for your participation.

Best regards,
Maritz

~y

SOSCI.UNIVIE.AC.AT
Umfrage Telearbeit
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Anhang 5: Fragebogen

Anhang 5.1: Fragenbogen

Fragebogen Seite 1

Sehr geehrte Teilnehmerin,
sehr geehrier Teilnehmer,

0% ausgefillt [

vielen Dank, dass Sie sich die Zeit nehmen, um an der Studie fir meine Masterarbeit am Institut fur Wirtschaftssoziclogie
an der Universitat Wien teilzunehmen. Die Umfrage beschaftigt sich mit dem Thema Telearbeit und nimmt ¢a. 10 - 15
Minuten in Anspruch.

Telearbeit definiert sich als das Erbringen der Arbeitsleistung aus dem Home-Office oder anderen Crien als dem Biro (z.B.
Café, Coworking Space, Park, Hotel wvor Ort bei Kundenlnnen) unter Verwendung von Informations- und
Kommunikationstechnologie (z.B. Laptop, Computer, Tablet, Handy). Ein Teil der Arbeit kann weiterhin in den zentralen
Biroraumen des Arbeitgebers durchgefihrt werden.

Manche Aussagen im Fragebogen wiederholen sich sinngemal:. Bitte lassen Sie sich dadurch nicht irritieren.

Da es um lhre persénliche Erfahrung geht, gibt es keine richtigen” oder falschen” Antworten. Bitte wahlen Sie immer
digjenige Antwortoption, die lhre Wahrmehmung am besten widerspiegelt. Bitte flllen Sie den Fragebogen ehrlich und
vollstindig aus.

Zum Schutz lhrer Daten gemal der Datenschutzgrundverordnung (DSGWO) werden Sie im Folgenden lber die
Verwendung der erhobeanen Daten informiert. Die Teilnahme an der Studie ist freiwillig. Sie kdnnen die Teilnahme jederzeit
und ohne die Angabe von Grinden beenden. Alle Angaben werden streng vertraulich behandelt sowie anonym und
ausschlieBlich zu wissenschaftlichen Forschungszwecken ausgeweriet. Es erfolgt keine Weitergabe der Daten an Dritte.
Ein Rickschluss auf Ihre Person ist zu keiner Zeit mdaglich. Mit der Teillnahme an der Studie erkldren Sie sich automatisch
mit den Teillnahmeinformationen sowie den Datenschutzhinweisen einverstanden.

Bitte betatigen Sie wahrend der Bearbeitung des Fragebogens NICHT die Zuriick-Taste lhres Browsers!

Fir jeden vollstédndig ausgefiiliten Fragebogen werde ich nach Abschluss der Umfrage 50 Euro-Cent an eine wohltitige
Organisation spenden. Am Ende dieser Umfrage kénnen Sie Uber eine Organisation abstimmen.

Sollten Sie Rickfragen haben, kénnen Sie sich gerne unter a11803859%@unet.univie.ac.at an mich wenden.

Vielen lieben Dank fur lhre Teilnahme.

Mit freundlichen Griken
Moritz L. Dghring
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Fragebogen Seite 2

soSci

oFb - der onlineFragebogen

- 13% ausgefillt |

Bitte beantworten Sie folgende Aussagen mit ,Ja” oder Nein™.

Sie sind aktuell Arbeitnehmerln (= unselbststéndig bzw. nicht selbststdndig tétig).

) Ja

(O Nein

Sie haben iiber andere Mitarbeiterlnnen Personalverantwortung.

) Ja

() Nein

Sie arbeiten Vollzeit (= 37,5 Stunden wochentlich oder mehr).

) Jda

() Nein

Sie machen aktuell regelmi@Rig Telearbeit (= 1 - 5 Tage in der Woche).

) Ja

() Nein

lhre derzeitige berufliche Tatigkeit trifft auf die nachfolgende Definition von Wissensarbeiterinnen zu.

Wissensarbeiterlnnen arbeiten mit Informationen, Fachkenntnissen und Ideen und generieren als Output ldeen, Konzepte und Strategien.
Der Hauptbestandteil Ihrer Arbeit besteht darin, Wissen zu erschlieien. welches bisher noch nicht in die unternehmerischen
Wertschopfungsprozesse eingeflossen ist. Einige typische Tatigkeiten in diesem Sinne sind beispielsweise das ,Entwickeln/ Forschen/
Konstruieren®, das _Informationen sammeln/ Recherchieren/ Dokumentieren®, das ,Gestalten von Produkten/ Planen/ Programmen” sowie
auch das ,Beraten/ Informieren”.

() Ja

() Nein
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Fragebogen Seite 3

soSci

oFb - der onlineFragebogen

- 25% ausgefullt L

1. An wie vielen Tagen pro Woche arbeiten Sie gewdhnlich?

O 4
5

2. Gemessen an Ihrer wochentlichen Arbeitszeit (= Wochenstunden), welchen Anteil nimmt Telearbeit ein?

Telearbeit definiert sich als das Erbringen der Arbeitsleistung aus dem Home-Office oder anderen Orten als dem Biro (z.B. Café,
Coworking Space, Park, Hotel, vor Ort bei Kundenlnnen) unter Vernwendung von Informations- und Kommunikationstechnologie (z.B.
Laptop, Computer, Tablet, Handy). Ein Teil der Arbeit kann weiterhin in den zentralen Bireraumen des Arbeitgebers durchgefihrt werden.

1 1 bis weniger als 20%
() 20 bis weniger als 40%
1 40 bis weniger als 60%
() 60 bis weniger als 80%
1 80 bis weniger als 100%
O 100%

3. Seit wann ist Telearbeit ein fester Bestandteil Ihres Arbeitslebens?

1 weniger als 1 Jahr

(") 1 bis weniger als 2 Jahre
() 2 bis weniger als 3 Jahre
() 3 bis weniger als 4 Jahre

() 4 Jahre oder langer

Bitte beziehen Sie sich zur Beurteilung der nachfelgenden Aussagen auf die Tage, an denen Sie Telearbeit machen.

4. Bitte geben Sie bei den folgenden Aussagen lhre wahrgenommene Haufigkeit an.

nie selten gelegentlich oft sehr oft
Ich unterhalte mich mit meinar/-m Vorgesetzten dber gemeinsame Interessen.
Ich mache Spal} bzw. Witze wahrend der Arbeit mit meiner-m Vorgesetzten.

Ich unterhalte mich oft mit meiner’-m Vorgesetzten Gber Themen, die nichts mit der
Arbeit zu tun haben.

Ich kann eine Verbindung mit meiner/-m Vorgesetzten aufbauen indem ich ) 9 ) 9 9
persénliche Informationen und Erfahrungen mit ihrfihm teile.

Ich unterhalte mich mit meinar/-m Vorgesetzten dber Ereignisse aus meiner [ [ [ [ O
Freizeit (z.B. Wochenende, Feierabend).

Ich unterhalte mich mit meinar/-m Vorgesetzten dber Ereignisse aus meinem
Urlaub (z.B. Feiertage, Erholungsurlaub).

Uber den Arbeitstag hinweg habe ich soziale Interaktionen mit meiner/-m
Vorgesetzten (z.B. direkte persdnliche Gesprache iber Videoanrufe, Telefonate,
Messaging, Emails oder Kommunikation Gber soziale Medizn).

Wahrend des Arbeitstages nehme ich mit meiner/-m Vorgesetzten an virtuellen
sozialen Aktivitaten teil (z.B. Kaffee- oder Raucherpausen, gemeinsames
Mittagessen, Geburtstagslieder fur Kollegen/-innen singen).

Aulerhalb des Arbeitstages habe ich soziale Interaktionen mit meiner/-m (@] (@] (@] (@] O
Vorgesatzten (z.B. direkte persdnliche Gesprache dber Videocanrufe, Telefonate,
Messaging, Emails oder Kommunikation tber soziale Medien).

Ich nehme an virtuellen sozialen Aktivitdten mit meiner’-m Vorgesetzten aulerhalb
des Arbeitstages teil (z.B. Happy hours, Filmabend, Veranstaltungen).
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Fragebogen Seite 4

soSci

oFb - der onlineFragebogen

% ausgefilit

Bitte beziehen Sie sich zur Beurteilung der nachfolgenden Aussagen auf die Tage, an denen Sie im Biiro arbeiten.

5. Bitte geben Sie bei den folgenden Aussagen lhre wahrgenommene Haufigkeit an.
nie selten gelegentlich oft sehr oft
Ich unterhalte mich mit meiner/-m Vorgesetzten tber gemeinsame Interessen. Q Q @] QO @]
Ich mache Spal bzw. Witze wahrend der Arbeit mit meiner/-m Vorgesetzten. ) 9 ) 9 )

Ich unterhalte mich oft mit meiner/-m Vorgesetzten Gber Themen, die nichts mit der O O @] (@] O
Arbeit zu tun haben.

Ich kann eine Verbindung mit meiner/-m Vorgesetzten aufbauen indem ich . 9 ) 9 9
personliche Informationen und Erfahrungen mit ihrfihm teile.

Ich unterhalte mich mit meiner/-m Vorgesetzten Gber Ereignisse aus meiner (@] (@] @] O O
Freizeit (z.B. Wochenende, Feierabend).

Ich unterhalte mich mit meiner/-m Vorgesetzten liber Ereignisse aus meinem ) ) ) ) )
Urlaub (z.B. Feiertage, Erholungsurlaub).

Uber den Arbeitstag hinweg habe ich soziale Interaktionen mit meiner/-m @] O O O O
Vorgesetzten (z.B. direkte persénliche Gesprache, Videoanrufe, Telefonate,
Messaging, Emails oder Kommunikation Gber soziale Medien).

Wahrend des Arbeitstages nehme ich mit meiner/-m Vorgesetzten an sozialen ) 9 ) 9 )
Aktivitaten teil (z.B. Kaffee- oder Raucherpausen, gemeinsames Mittagessen,
Geburtstagslieder fur Kellegen/-innen singen).

Aulerhalb des Arbeitstagas habe ich soziale Interaktionen mit meiner/-m
Vorgesetzten (z.B. direkte persénliche Gesprache, Videoanrufe, Telefonate,
Messaging, Emails oder Kommunikation dber soziale Medien).

Ich nehme an sozialen Aktivitaten mit meiner/-m Vorgesetztan aullerhalb des 9 J ) J )
Arbeitstages teil (z.B. Happy hours, Kino, Veranstaltungen).
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Sie haben die Halfte des Fragebogens ausgefullt. Nun folgt die zweite Halfte des Fragebogens.
Bitte beziehen Sie sich zur Beurteilung der nachiolgenden Aussagen auf das Verhaltnis mit Ihrem/-r Viorgesetzten.
6. Bitte geben Sie bei den nachfolgenden Aussagen an, inwieweit Sie diesen zustimmen oder nicht.
stimme  stimme
gar ehar stimme
nicht nicht stimme  vollkommen
zu Zu unenischieden eher zu u
Wenn mein/-a Vorgesetzte/-r und ich uns im Arbeitsalltag gegenseitig Gefallen tun, o (] (] o (@]
wollen wir diese so schnell wie miglich erwidern, damit wir uns nicht verschuldet
fuhlen.
Wenn mein-e Vorgesetzte/r und ich uns gegenseitig im Arbeitsalltag einen 9 9 9 @) .
Gefallen tun, erwarten wir, dass der andere diesen sofort erwidert.
Wenn ich etwas Zusatzliches flir meing/-n Vorgesetzte/-n tue, achte ich darauf, [§) O O O O
dass er/sie sich revanchiert.
Beim Austausch von Gefalligkeiten im Arbeitsalltag achten mein/-e Vorgesstzte/-r ] ) ) O @)
und ich darauf, was wir im Verhaltnis zu dem bekommen, was gegeben wurde.
Wir enwarten voneinander, dass wir genau das zurickgeben, was uns gegeben (] O O @] O
wurde.
In der Bezighung zu meinem/-r Vorgesetzten habe ich gelemt auf mich selbst zu ] ) ) ) )
achten.
Mein/-e Vorgesetzte/- kimmert sich zuerst um sich selbst. & O O @] o
Ich bin mehr darauf bedacht, dass mein/-e Vorgesetzte/-r bekommt, was er/sie ) ) ) ) )
braucht, als darauf, meine eigenen Interessen zu beiriedigen.
Wenn ndtig, wirde ich die Bediirinisse meines/-r Vorgesetzten Ober meine eigenen (@] O O O O
stellen.
Wenn nitig, wirde mein/-e Vorgesetzte/-r meine Bediirfnisse Gber seinefinre ] ) ) ) @)
eigenen stellen.
Mein/-e Vorgeseizte/-r und ich versuchen, dass zu tun, was fireinander das Besie O O O O O
ist.
Wenn einer von uns sieht, dass der/die andere etwas braucht, unterstitzen wir . O O O )
den/die andere/-n, ohne danach gefragt zu werden.
Mein/-e Vorgesetzte/-r und ich achten aufeinandsr. (@] (] (] o (]
Mein/-e Vorgeseizte/-r und ich wiirden so ziemlich alles fiir den anderen tun. 0 ) ) @) )
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Sie sind fast fertig. Bitte beantworten Sie noch ein paar Fragen zu lhrer Person.

7. Welches Geschlecht haben Sie?
(") Mannlich
() Weiblich

() Divers

8. Welcher Altersgruppe gehdren Sie an?

(") unter 20

) 20-20
) 30-30
) 40— 49
) 50— 58

() 80 oder alter

9. Was ist lhr hochster erlangter Bildungsgrad?

(") Pfiichtschule (Wolksschul-"Hauptschulabschluss)

() Lehre/Ausbildung

) Weiterfllhrende Schule ohne Matura/Abitur

) Matura/(Fach)bitur

() Hochschulabschluss (Bachelor, Diplom, Master, PhD/Doktoratsstudium, Habilitation)

. Sonstiges

10. In welchem Land arbeiten Sie derzeit?

() Deutschland
7y Osterreich
() Schweiz

~. In ginem anderen Land

11. Seit wann sind 5ie bei lhrem derzeitigen Arbeitgeber beschaftigt?

(") weniger als 1 Jahr

() 1 bis weniger als 2 Jahre
() 2 bis weniger als 3 Jahre
() 3 bis weniger als 4 Jahre

(") 4 Jahre oder langer

12. In welcher Branche sind Sie tatig?

| [Bitte auswahlen] w
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Fir welche Organisation soll gespendet werden?

) Autonome Osterreichische Frauenhduser
)y Caritas Wien

() Mannerberatung Wien

& MOMO —Wiens mobiles Kinderhospiz

1 WWF (World Wide Fund For Nature)

Fragebogen Seite 8

soSci
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Sehr geehrte Teilnehmerin,

sehr geenrter Teilnehmer,

Sie sind am Ende der Umirage angelangt.

Herzlichen Dank fiir die Teilnahme und Ihre Antworten.

Wie bereits erwahni, werden alle Angaben selbstverstandlich anonym behandelt, es gibt keine Ruckschlusse auf einzelne Persenen.
Bei Fragen konnen Sie sich gerne an mich wenden: Moritz L. Dohring, a11803359@unet univie.ac.at

Mit freundhichen Griden
Maritz L. D&hring
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Questionaire page 1

soSci

oFb - der onlineFragebogen

| 0% completed l_

Dear participant,

Thank you for taking the time to participate in the survey for my master thesis at the Institute for Economic Sociclogy at the University of
Vienna. The survey deals with the topic of telework and will take about 10 - 15 minutes to complete.

Telework is defined as performing work from the home office or locations other than the office (e.g., café, coworking space, park, hotel, on-
site with clients) using information and communication technology (e.g., laptop, computer, tablet, smartphone). Some of the work may still
be performed in the employer's central office space.

Some statements in the guestionnaire repeat themselves by design. Please do not let this irritate you.

Since this is about your personal experience, there are no "right” or "wrong" answers. Please always choose the response option that
best reflects your perception. Please complete the questionnaire honestly and completely.

To protect your data in accordance with the General Data Protection Regulation (GDPR), you will be informed below about the use of the
data collected.

Participation in the study is voluntary. You can terminate your participation at any time without giving any reasaon. All information provided
will be treated as strictly confidential and will be evaluated anonymously and exclusively for scientific research purposes. The data will not
be passed on to third parties. It is not possible to draw conclusions about your person at any time. By participating in the study, you
automatically agree to the participation information as well as the data protection notice.

Please do NOT press the back button of your browser while completing the questionnaire!

Far each fully completed questionnaire, | will donate 50 euro cents to charity after the survey is completed. At the end of this survey you
can vote for an organization.

If you have any questions, please feel free to contact me at a11803859@unet univie.ac at.

Thank you very much for your participation.

Sincerely yours,

Maritz L. D&hring
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! 13% completed

Please respond to the following statements with "Yes" or "No".

You are currently employed (= dependent and respectively not self-employed).

) Yes
) No

You have personnel responsibility over other employees.

) Yes
O No

You work full-time (= 37,5 hours a week or more).

) Yes
) No

You are currently doing telework on a regular basis (=1 - 5 days a week).

) Yes
) No

Your current occupation aligns with the following definition of knowledge worker.

Knowledge workers work with information, expertise and ideas and generate ideas, concepts and strategies as output. The main
component of their work is to tap knowledge that has not yet been incorporated into corporate value creation processes. Some typical
activities in this sense are, for example, “developing/ researching/ constructing”, “collecting information/ investigating/ documenting”,
‘designing products/ plans/ programs” and also “consulting/ informing”.

O Yes
O No
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1. How many days a week do you usually work?

be performed in the employer's central office space.

) 1toless than 20%
() 20 to less than 40%
) 40 to less than 60%
O B0 to less than 80%
) 80 to less than 100%
O 100%

3. How long has telework been an integral part of your work life?

) less than 1 year

O 1toless than 2 years
() 2toless than 3 years
() 3toless than 4 years

() 4 years or longer

! 25% completed

2. Measured in terms of your weekly working hours (= hours per week), what proportion does teleworking take up?

Telework is defined as performing work from the home office or locations other than the office (e.qg., café, coworking space, park, hotel, on-
site with clients) using information and communication technology (e.g., laptop, computer, tablet, smartphone). Some of the work may still

Please refer to the days you telework to evaluate the following statements.

4. Please indicate the frequency to which the statements below occur.

| talk to my manager about shared interests.

| make jokes on the job with my manager.

| often talk with my manager about topics that are not related to work.

| connect with my manager by sharing personal information and experiences.

| discuss the events of my non-work time with my manager (i.e., weekend and/or
evening).

| discuss the events of my time off from work with my manager (e.g., holidays
and/or vacations).

| engage in social interactions with my manager throughout the workday (i.e.,
talking in person over video conferencing, phone calls, messaging, emails or
communication over social media).

| participate in virtual social activities with my manager during the workday (e.g.,
coffee or smoking breaks, eating lunch with others, singing happy birthday to
colleagues).

| engage in social activities with my manager outside of the workday (i.e., talking in
person over video conferencing, phone calls, messaging, emails or communication
over social media)

| participate in virtual social activities with my manager outside of the workday
(e.g., happy hours, movies, events/shows).

never

rarely

very

occasionally frequently frequently
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Please refer to the days you work at the central office to evaluate the following statements.

5. Please indicate the frequency to which the statements below occur.

very

never rarely occasionally frequently frequently

| talk to my manager about shared interests. O O O O O
| make jokes on the job with my manager. O @) @) @) O
| often talk with my manager about topics that are not related to work. O O O O O
| connect with my manager by sharing personal information and experiences. O @) @) @) O
| discuss the events of my non-work time with my manager (i.e., weekend and/or @] O O O O
evening).
| discuss the events of my time off from work with my manager (e.g.. holidays O O O O O
and/or vacations).
| engage in social interactions with my manager throughout the workday (i e, face- O O O O O
to-face conversations, video conferencing, phone calls, messaging, emails or
communication over social media).
| participate in social activities with my manager during the workday (e.g., coffee or O @) @) @) O
smoking breaks, eating lunch with others, singing happy birthday to colleagues).
| engage in social interactions with my manager outside of the workday (i.e, face- @] @] @] @] O
to-face conversations, video conferencing, phone calls, messaging, emails or
communication over social media).
| participate in social activities with my manager outside of the workday (e.g., O @) @) @) O
happy hours, movies, events/shows).
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You have completed the first half of the questionnaire. Now follows the second part.
Please refer to the relationship with your manager while evaluating the stataments below.
6. Please indicate the extent to which you disagree or agree with the statements below.
sirongly strongly
disagree  dizagree undecided agree agree
If my manager and | do favors for one another in our day-te-day work, we want to O @] O O O
return them as soon as possible so we do not feel indebted to one another.
If my manager and | do a favor for one another in our day-to-day work, we expect @) ) J ) )
the other to return it right away.
When | do something extra for my manager | watch for him/her to pay me back. O @] O @] @]
When exchanging favors in our day-to-day work, my manager and | pay attention @) ) ) ) )
to what we get relative to what was given.
We expect each other to give back exactly what was given. O @] O O @]
| have learned to lock out for myself in this relationship. @) @) ) O .
My manager looks out for him-/herseff first. O @] O O O
| am more concerned that my manager gets what hefshe needs than | am about ) ) 9 ) )
satisfying my own interest.
If necessary, | would place my managar’s needs above my own. B B B B
If necessary, my manager would place my needs above his/her own. ) ) 9 ) )
My manager and | try to do what's bast for each other. O (@) @] O O
If one of us saw that the other needed something we would do it for the other ) ) J @) )
without being asked.
My manager and | look out for one another. O @] O O O
My manager and | would do just about anything for the other. @) ) J ) )
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You almost completed this survey.

Lastly, | would like to ask you to answer a few more questions about yourself.

7. What is your gender?

) male
) female
() other

8. What is your age range?

() under 20 years
() 20— 29 years

() 30— 39 years

() 40 — 49 years

() 50— 59 years

() 60 years or mare

9. What is your highest degree or level of school you have completed?

) Junior High School/ Middle School/ Secondary School

O Apprenticeship

() High school without diploma

() High school diploma

() University/ College degree (Associate, Bachelor's, Master's, Doctoral degree, Habilitation)
_ Other

| |

10. In which country do you currently work?
) Germany
) Austria
) Switzerland

In another country

L

11. For how long have you been part of your current company?

) less than 1 year
) 1toless than 2 years
() 2toless than 3 years
() 3toless than 4 years
() 4 years or longer

12. In which industry do you work?

| [Please choose] ~
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Which welfare institution should receive the donation?

() Association Autonomous Austrian Women's Shelters
() Caritas Vienna

() Men’s Counselling Vienna

© MOMO — Vienna’s Mobile Children’s Hospice

) WWF (World Wide Fund For Nature)

Questionnaire page 8
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Dear participant,

Sincerely yours,

Meoritz L. Déhring

You successfully completed this survey. Thank you very much for your time and your responses.
As already mentioned, all data will of course be treated anonymously, no conclusions can be drawn about individual persons.

If you have any guestions, please feel free to contact me: Moritz L. Déhring, a11803859@unet. univie ac.at .
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