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1 Einleitung 

In den letzten Jahrzehnten kam es aufgrund von verschiedenen Einflüssen zu 

Veränderungen in der Arbeitswelt. Aus der zunehmenden Verlagerung von Arbeit aus 

dem physischen Raum hin in den virtuellen, sowie der damit einhergehenden 

Unabhängigkeit 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 geänderten Bedürfnissen von 

ArbeitnehmerInnen (Chernyak-Hai & Rabenu, 2018, S. 456).  

Das Phänomen Telearbeit, welches auch unter den Begriffen wie „remote work“ sowie 

„telecommuting“ bekannt ist, erfreut sich vor allem in den USA hoher Popularität 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 Europäischen 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 

über den Globus verteilende Covid-19 Pandemie nahm die Verbreitung von Telearbeit 

weltweit und in Europa sprunghaft 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 Büro, unter Verwendung von Informations- und 

Kommunikationstechnologie (Nakrošienė et al., 2019, S. 87). Ein Teil der Arbeit kann 

weiterhin in den zentralen Büroräumen der Arbeitgeber durchgeführt werden (Nakrošienė 

et al., 2019, S. 87). Die durch Telearbeit reduzierte gemeinsame Präsenz im Büro wirkt 

sich auf das Verhältnis sowie die Reziprozität 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 Möglichkeiten, 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. 



 

2 

Besonders private sozialen Interaktionen, die sich in direkten persönlichen 

Aufeinandertreffen äußern, fördern den sozialen Austausch zwischen ArbeitnehmerInnen 

sowie Vorgesetzten in den zentralen Büroräumen und ermöglichen 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 Berücksichtigung von Reziprozität zu erforschen. Folglich beschäftigt sich 

diese Masterarbeit mit der zentralen Frage, welchen Einfluss Telearbeit auf die privaten 

sozialen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten hat und inwiefern 

Reziprozität diesen Zusammenhang beeinflusst. Im Zuge dessen ist es ebenfalls das Ziel, 

neue Erkenntnisse bezüglich privater sozialer Interaktionen sowie Reziprozität im 

gewählten Kontext zu gewinnen. Um die gewählte 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 beschäftigt 

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 Reziprozität sowie der 

Theorie des sozialen Austauschs und beschreibt die Reziprozität zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten. Der Theorieteil endet im vierten Kapitel schließlich 

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 präsentiert. 

Darauf folgt die Beschreibung der Operationalisierung sowie des Erhebungsinstruments, 

bevor sich der Fokus auf die Untersuchungsobjekte richtet. Der empirische Teil befasst 

sich zunächst mit der Analyse der Untersuchungsergebnisse. Nach der Analyse der 

Untersuchungsergebnisse werden die daraus gewonnen deskriptiven sowie statistischen 

Werte zur Diskussion gestellt. Die Arbeit endet schließlich mit einer Zusammenfassung. 
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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 täglichen Lebens von 

ArbeitnehmerInnen sind, und zum anderen als Grundbedingung für 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 tätigkeitsbezogene soziale Interaktionen, welche 

einen formellen Charakter haben und der Erfüllung von Aufgaben dienen (Tschan et al., 

2004, S. 147). Zum anderen kommen private soziale Interaktionen zum Tragen, die 

informell und größtenteils losgelöst von Aufgaben sind (Tschan et al., 2004, S. 147). Im 

Arbeitskontext kommt es häufiger zu tätigkeitsbezogenen als zu privaten sozialen 

Interaktionen (Tschan et al., 2004, S. 154). Für die Erfüllung 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 häufigsten 

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

Soziale Interaktionen im Büro werden dabei vom Konzept der physischen Distanz 

beeinflusst. Physische Distanz bezeichnet die Entfernung, die zwischen den 

Arbeitsplätzen von Organisationsmitgliedern besteht. Diese Distanz wird von 

Vorgesetzten als Hindernis für Kommunikation und soziale Interaktion im Büroumfeld 

gesehen. Demnach haben MitarbeiterInnen, deren Büros 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 Bürogebäude zu bewegen und andere Räume aufzusuchen 

(Zahn, 1991, S. 740). Dadurch bieten Gemeinschaftsräume und -flächen wie 

beispielsweise Kantinen, Kaffeeecken, Flure, Aufzüge, Drucker sowie Kopierer die 

Möglichkeit, lockere Unterhaltungen zu führen 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 Räume, wie zum Beispiel von Büros, 

fördert gemeinschaftliche Erfahrungen sowie das Formen von gemeinsamen Erwartungen 

unten allen Beteiligten (Kiesler & Cummings, 2002, S. 65).  
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Soziale Interaktionen sind zudem generell abhängig von Berufen und deren Tätigkeiten 

selbst. Es sind die jeweiligen beruflichen Aufgaben, die die Voraussetzungen und 

Gelegenheiten für 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 näher beleuchtet. 

2.1.2 Private soziale Interaktionen 

Inhalte privater sozialer Interaktionen sind Themen, die arbeitsunabhängig sind. 

Entsprechend tauschen sich ArbeitnehmerInnen sowohl am Arbeitsplatz als auch darüber 

hinaus über 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 können aber auch verstärkt einseitig anstatt wechselseitig 

sein, wenn sich Menschen am Arbeitsplatz die Herausforderungen und Probleme anderer 

ArbeitnehmerInnen anhören (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 Länge von zehn Minuten meist nur in gemeinsamen Pausenzeiten 

überschreiten (Tschan et al., 2004, S. 154 ff.). Der Grund hierfür ist, dass längere 

Interaktionen dieser Art während 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 Tätigkeiten in stark formalisierten Arbeitsstellen 

genau vorgeschrieben. Infolgedessen haben ArbeitnehmerInnen in diesen Unternehmen 

weniger Selbstbestimmung über 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 Beschäftigen schlecht wahrgenommenes Betriebsklima kann 

beispielsweise die Häufigkeit und Länge von privaten sozialen Interaktionen einschränken 

(Tschan et al., 2004, S. 150). 

Privaten sozialen Interaktionen werden im Arbeitskontext gewisse positive Eigenschaften 

zugeschrieben. Sie werden meist als angenehm, nützlich sowie notwendig betrachtet und 

führen demnach zu positiven Arbeitserfahrungen (Lin & Kwantes, 2015, S. 242; Windeler 

et al., 2017, S. 989; Winslow et al., 2019, S. 2). 
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2.1.3 Soziale Präsenz und Medienreichhaltigkeit 

Private soziale Interaktionen werden zwischen Organisationsmitgliedern über 

verschiedene Kommunikationsmittel abgewickelt. Das theoretische Konstrukt der sozialen 

Präsenz gibt Auskunft darüber, inwiefern ein Kommunikationsmedium den beteiligten 

Personen das Gefühl gibt, die Anwesenheit anderer wahrnehmen zu können. Demnach 

bestimmt die Wahl des Kommunikationsmediums darüber, inwieweit durch auditive und 

visuelle Kanäle ein hoher Informationsgehalt übermittelt und empfangen werden kann. Zu 

diesen Kanälen zählen verbale Hinweise, Gestik, Körperhaltung, körperliche Nähe als 

auch Mimik und Blicke. Auf Grundlage von Studien zu dieser Thematik wurde von 

Forschenden ein Spektrum entwickelt, welches den Grad der Übertragbarkeit der 

beschriebenen Kanäle durch Kommunikationsmittel beschreibt. Dieses Spektrum enthält 

als Informationsträger direkte persönliche Treffen, Videokonferenzen, 

Telefonkonferenzen und Emails. Demnach wird das E-mail, als das Kommunikationsmittel 

ausgewiesen, welches den geringsten Grad an Informationsgehalt enthält und damit eine 

niedrige soziale Präsenz aufweist. Dem gegenüber werden direkten persönlichen Treffen 

eine hohe soziale Präsenz zugeschrieben, da sie sich am anderen Ende des Spektrums 

wiederfinden und damit den höchsten Gehalt an Informationen übertragen können. 

(Hayward, 2002, S. 40) 

Auch das Konzept der Reichhaltigkeit von Medien von Daft und Lengel (1986) kann die 

Wichtigkeit von direkten persönlichen 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 Ausmaß 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 wählen (Daft & Lengel, 1986, S. 559). Demnach sind 

Informationen im Stande, ihre Bedeutung innerhalb eines Zeitintervalls zu verändern (Daft 

& Lengel, 1986, S. 560). Wenn die Abwicklung von Informationen in einem angemessenen 

Zeitraum zur Aufklärung unklarer Sachverhalte beiträgt oder verschiedene Bezugsrahmen 

überwinden kann, dann wird das Kommunikationsmedium als hochwertig eingestuft (Daft 

& Lengel, 1986, S. 560). Benötigt die durch das Medium übertragene Kommunikation 

hingegen einen langen Zeitraum, um verschiedene Perspektiven zu überwinden oder um 

Verständigung zu ermöglichen, gilt das Kommunikationsmittel als geringwertig (Daft & 

Lengel, 1986, S. 560). In diesem Sinne unterscheiden sich Kommunikationsmittel in ihrer 

Fähigkeit hochwertige Informationen weiterzuverarbeiten (Daft & Lengel, 1986, S. 560). 

Ähnlich wie in Bezug auf das Konzept der sozialen Präsenz, stellt auch nach diesem 
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Konzept direkter persönlicher Kontakt das Medium dar, welches am meisten hochwertige 

Informationen verarbeiten kann (Daft & Lengel, 1986, S. 560). Denn direkter persönlicher 

Kontakt erlaubt unverzügliche Rückmeldungen, die hinsichtlich ihrer Deutung geprüft 

werden können. Des Weiteren vermittelt dieses Kommunikationsmittel durch die 

Artikulierung, dem Ausdruck in natürlicher Sprache sowie der Körpersprache, eine 

Vielzahl an Hinweisen (Daft & Lengel, 1986, S. 560). Zudem ermöglicht direkter 

persönlicher 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 verzögert 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 Büro unter Verwendung von Informations- und 

Kommunikationstechnologie (Nakrošienė et al., 2019, S. 87). Als Orte für Telearbeit 

kommen beispielsweise Cafés, Co-working Spaces, Parks, Hotels, Flughäfen oder die 

Räumlichkeiten von KundenInnen in Frage (Messenger & Geschwind, 2016, S. 204). Ein 

Teil der Arbeit kann weiterhin in den zentralen Büroräumen des Arbeitgebers durchgeführt 

werden. Von den Beschäftigten werden zur Erledigung der Arbeit lediglich Laptops, 

intelligente Mobilfunktelefone oder Tablet-Computer, die mit dem Internet verbunden sind, 

benötigt (Messenger & Geschwind, 2016, S. 204). 

Telearbeit stellt eine moderne Arbeitsform dar, die sich laut Thatcher und Zhu (2006) im 

Vergleich zur traditionellen Arbeit im Büro in mehreren Dimensionen unterscheidet. Der 

Ort der Arbeitsverrichtung stellt die erste dieser Unterscheidungsdimensionen von 

Telearbeit dar. Wird der Arbeit aus der häuslichen Umgebung der ArbeitnehmerInnen 

nachgegangen, so wird diese Form als “home-based” Telearbeit bezeichnet. Hingegen 

spricht man von sogenannter “remote” Telearbeit, sobald die Beschäftigten von anderen 

Büroräumen aus arbeiten, welche nicht zu den zentralen Büros des Arbeitgebers gehören. 

Dazu gehören beispielsweise sogenannte Satellitenbüros oder sich in der Nähe des 

Wohnorts der Arbeitenden befindende Co-working Büros. Die letzte Form stellt die 

sogenannte “mobile” Telearbeit dar. Diese Art von Telearbeit bezieht sich auf Personen, 

die im Zuge ihres Arbeitsverhältnisses, während Dienstreisen oder in den Bürostätten, bei 

KundenInnen ihre Arbeit erbringen. Telearbeit kann dabei entweder ausschließlich von 
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einem der genannten Örtlichkeiten verrichtet werden oder auch aus einer Mischung all 

dieser verschiedenen Arbeitsstätten. (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1078) 

Im Vergleich zur traditionellen Form der Büroarbeit repräsentiert das zeitliche Ausmaß von 

Telearbeit die zweite Unterscheidungsdimension (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1079). In 

diesem Sinn wird Telearbeit sowohl im Teilzeit- als auch im Vollzeitumfang erbracht. Die 

Intensität von Telearbeit richtet sich nach dem Anteil der Arbeitszeit, welche im Vergleich 

zur Arbeit im Büro, an anderen Orten verrichtet wird (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1079). 

Demnach entsprechen ein bis zwei Telearbeitstage pro Woche einer niedrigen Intensität. 

Wird an drei oder mehr Tagen Telearbeit nachgegangen, handelt sich um eine hohe 

Intensität (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525).  

Das dritte Unterscheidungsmerkmal, dass Telearbeit von herkömmlicher Büroarbeit 

unterscheidet, ist die bestehende Freiwilligkeit (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1079). Dadurch 

räumt der Arbeitgeber den ArbeitnehmerInnen Entscheidungsfreiheit ein, darüber zu 

entscheiden, ob sie dieser Arbeitsform nachgehen möchten 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 Beschäftigten zuteil, die sich durch 

eine hohe Leistungsfähigkeit auszeichneten (Holland et al., 2016, S. 175). Dadurch 

genossen sie ein hohes Vertrauen bei ihren Vorgesetzten, welche Ihnen im Gegenzug 

dieses Privileg ermöglichten (Sparrow, 2000, S. 214). Dieses ursprüngliche 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 Attraktivität ihres Unternehmens bei bestimmten Bevölkerungsgruppen zu steigern 

(Whitehouse et al., 2002, S. 260; Golden, 2009, S. 242). Dadurch lockten Firmen mit 

diesem Angebot vor allem jüngere ArbeitnehmerInnen mit Technologie Erfahrung an, die 

aufgrund ihrer Kenntnisse und Fähigkeiten daran interessiert sind an verschiedenen Orten 

zu arbeiten (Whitehouse et al., 2002, S. 260). Hingegen lernten viele Beschäftigte, 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, Beschäftigten im Rahmen von Schutz- und Eindämmungsmaßnahmen 

soweit möglich das Arbeiten von anderen Orten als den zentralen Büros zu ermöglichen 

(Contreras et al., 2020, S. 2; ILO, 2021, S. 3). Auf diese Weise wurden viele 

ArbeitnehmerInnen verpflichtet, Telearbeit zumeist in den eigenen vier Wänden 

nachzugehen (Contreras et al., 2020, S. 2).  
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Das Telearbeit in einigen Branchen verbreiteter ist als in anderen, liegt in den 

unterschiedlichen Anforderungen von Arbeitsstellen begründet. Beispielsweise kommt 

Telearbeit erhöht in Computer und Informationstechnologie nahen Branchen zum Einsatz 

als in den verarbeitenden Industrien. Der Grund hierfür ist, dass sich in letzterer Branche 

ein Großteil der Aufgaben nicht abseits der zentralen Betriebsstätte verrichten lässt. In 

diesem Sinn verlangten beispielsweise die Produktionsbranche sowie auch der 

Dienstleistungssektor die Anwesenheit der Beschäftigten. Des Weiteren ist die 

Anwendbarkeit von Telearbeit von den Tätigkeiten einzelner Arbeitsstellen sowie deren 

Abhängigkeit zu anderen Berufsbildern bestimmt. Diesbezüglich kommt Telearbeit 

verstärkt in solchen Positionen zur Anwendung, in denen Beschäftigte zur Ausübung ihrer 

Aufgaben auf Technologien zurückgreifen und zur Erfüllung dieser unabhängig von 

anderen agieren können. (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 Abläufen und den dazugehörigen Tätigkeiten sind 

verstärkt Arbeitsplätze entstanden, die lediglich eine Internetverbindung benötigen sowie 

teilweise zeit- und ortsunabhängig erbracht werden können (Gschwind & Vargas, 2019, 

S. 37). Damit einhergehend nahm die Nachfrage nach Flexibilität, hinsichtlich von 

Arbeitszeiten und Arbeitsvereinbarungen, seitens der Beschäftigten 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 Ausmaße 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 TelearbeiterInnen in den skandinavischen Ländern um ein dreifaches höher war als 

in vielen Ländern Südeuropas. So lag das Ausmaß an TelearbeiterInnen an der aktiven 

Bevölkerung in Dänemark bei 37 Prozent, wohingegen in Italien 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-Süd 

sowie auch Ost-West Regionen äußert (Gschwind & Vargas, 2019, S. 39). Eine Studie 

des Joint Research Centre der Europäischen 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 Selbstständigen 

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 Beschäftigten 

gewöhnlich oder gelegentlich zur Anwendung kommt, gehören die IT und 
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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 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten mit Fachkenntnissen regelmäßig in Anspruch 

genommen, die wissensintensiven Tätigkeiten 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 Großteil aller Wirtschaftssektoren rasant zu (JRC, 2020, S. 8). Folglich wurde 

Telearbeit zur dominierenden Arbeitsform für viele Beschäftigte in der EU (JRC, 2020, S. 

8). Über die Hälfte derer, die zu diesem Zeitpunkt ihrer Arbeit größtenteils an anderen 

Orten als den zentralen Betriebsstätten 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 Möglichkeiten sowie die 

dazugehörige Infrastruktur teilweise gegeben war, nahm die Adaptation von Telearbeit 

erst signifikant durch die aktuell noch anhaltende Pandemie zu (Contreras et al., 2020, S. 

3; López-Igual & Rodríguez-Modroño, 2020, S. 3). 

2.2.2 Forschungsstand 

Die Forschung zu Telearbeit hat in den letzten zwei Jahrzehnten sowohl positive als auch 

negative Aspekte für Unternehmen und Beschäftigte herausgestellt. Vor dem Hintergrund 

der wachsenden Popularität und Verbreitung dieser ortsflexiblen Arbeitsform geht für 

Gajendran und Harrison (2007) aus der Literatur nicht klar hervor, ob Telearbeit eindeutig 

vorteilhaft oder doch nachteilig für Unternehmen und ArbeitnehmerInnen ist (Gajendran & 

Harrison, 2007, 1525). Im Rahmen ihrer Meta-Analyse kommen die Forschenden zu dem 

Ergebnis, dass es hinsichtlich Telearbeit keine allumfassende Theorie über dessen 

Auswirkungen in der Literatur gibt (Gajendran & Harrison, 2007, 1525). Die meisten 

Studien befassen sich mit Themen der Selbstverwaltung oder psychologischen Kontrolle, 

den Folgen für Beruf und Familie, als auch der Beeinträchtigung 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 Großteil der Forschung das Home-Office als 

Ort der Arbeitserbringung im Rahmen von Telearbeit (Gajendran & Harrison, 2007, S. 

1525). Allgemein lässt sich sagen, dass die Forschungsanstrengungen im Hinblick auf 

Telearbeit und deren Auswirkungen für Unternehmen und deren Beschäftigten, zu 

gemischten und teilweise widersprüchlichen Ergebnissen kommen (Gajendran & 

Harrison, 2007, S. 1526; Vayre & Pignault, 2014, S. 178; Kuruzovich et al., 2021, S. 1). 
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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 Gründe hierfür 

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 

häufigsten verwendeten Forschungsansätze, werden für die widersprüchlichen 

Forschungserkenntnisse verantwortlich gemacht (Biron & Veldhoven, 2016, S. 1318). 

Demnach werden MitarbeiterInnen zum einen hinsichtlich ihrer unterschiedlichen 

Intensität von Telearbeit untersucht. Der Fokus in diesem Ansatz liegt auf dem Vergleich 

zwischen MitarbeiterInnen, die in einem geringen Ausmaß Telearbeit nachgehen, mit 

denjenigen, die größtenteils diese Form der Arbeitserbringung nutzen (Konrad et al., 

2003, S. 62). Zum anderen wird häufig ein Vergleich zwischen Gruppen von 

TelearbeiterInnen und Kontrollgruppen von Beschäftigten angestellt, die ihre Arbeit 

ausschließlich im Büro 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 Beschäftigte an Telearbeitstagen weniger soziale Interaktionen haben und 

dadurch angaben, sich besser erholen zu können. Als Grund hierfür wurde die reduzierte 

gemeinsame Arbeitszeit im zentralen Büro infolge von Telearbeit genannt (Windeler et al., 

2017, S. 989). Andererseits konnten Golden et al. (2008) aufzeigen, dass sich das Fehlen 

persönlicher Aufeinandertreffen von Beschäftigten, unter Einflussnahme von 

zunehmender Telearbeit, negativ auf das Verhältnis von professioneller Isolation und 

Leistungsfähigkeit auswirkt (Golden et al., 2008, S. 1416). Collins et al. (2016) 

untersuchten die soziale Unterstützung zwischen Telearbeiterinnen und Vorgesetzten 

sowie deren Verhältnis zueinander (Collins et al., 2016, S. 161). Die Studienautoren 

fanden zum einen heraus, dass der soziale Austausch von Unterstützung untereinander 

stärker wahrgenommen wurde, je weniger intensiv Telearbeit von Beschäftigten 

nachgegangen wurde. Zum anderen vergrößerte sich gleichzeitig die soziale Distanz in 

deren Verhältnis je häufiger 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 Normalarbeitsverhältnisse (Streit, 2011, S. 14). Diese 

Normalarbeitsverhältnisse 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 trägt zu 
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einer Veränderung der Normalarbeitsverhältnisse 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 Veränderungen 

zusammengefasst (Streit, 2011, S. 21). Telearbeit, als Folge des Fortschritts sowie der 

Verbreitung von Informations- sowie Kommunikationstechnologien, erhöht die 

Selbstbestimmung der Erwerbstätigkeit (Streit, 2011, S. 13). Diese neue Arbeitsform birgt 

jedoch auch die Gefahr, dass das Ziehen klarer Grenzen zwischen Arbeits- und 

Privatleben für Beschäftigte von industrialisierten Gesellschaften, allen voran 

WissensarbeiterInnen, zunehmend zur Herausforderung wird (Streit, 2011, S. 13). 

Telearbeit fördert Entgrenzung, indem die strukturelle Aufteilung von 

Normalarbeitsverhältnissen zwischen Arbeitszeit und Freizeit, sowie Arbeitsplätzen und 

Privaträumen zunehmend flexibilisiert werden (Streit, 2011, S. 14). Die Entgrenzung wirkt 

sich somit auf das Privatleben von Beschäftigten und deren Alltagsgestaltung aus (Streit, 

2011, S. 14). Aus diesem Grund sind Berufstätige 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 zurück, welcher für die Arbeitsorganisation des Fordismus 

sowie Taylorismus prägend war (Lohr, 2017, S. 281). Basierten unter dem Objektivismus 

Arbeitsprozesse auf strengen Vorschriften und Fremdkontrolle bezüglich der 

Arbeitsteilung sowie -ausführung, so stehen unter der Subjektivierung die individuellen 

Fähigkeiten, Fertigkeiten und Kenntnisse im unternehmerischen Wertschöpfungsprozess 

im Vordergrund (Lohr, 2017, S. 281). Ausgelöst von der Umgestaltung der 

Arbeitsstrukturen in den Unternehmen, äußert sich die Subjektivierung im Arbeitsprozess 

durch ein ganzheitliches Nutzen der individuellen Arbeitskraft (Lohr, 2017, S. 281). 

Dadurch nahm die Bedeutung von Fähigkeiten wie Emotionalität, Empathie, Flexibilität 

sowie Kreativität, die einst als Störfaktoren in den Arbeitsprozessen eingestuft und 

eliminiert wurden, im Post-Taylorismus zu und entwickelten sich fortan zu den 

Erfolgsfaktoren von Beschäftigten 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 Fähigkeiten, aufgrund der Ausdehnung von 

Entscheidungs- und Handlungsspielräume sowie der Entgrenzung von Arbeit, an 

Bedeutung gewonnen haben. 
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2.2.4 Vor- und Nachteile von Telearbeit 

Telearbeit kann für Arbeitgeber und ArbeitnehmerInnen sowohl Vorteile als auch 

Nachteile mit sich führen. Nachfolgend werden diese zuerst aus Arbeitgebersicht und 

anschließend aus der Perspektive von ArbeitnehmerInnen betrachtet. 

Der Einsatz von Telearbeit bringt für Arbeitgeber mehrere Vorteile mit sich. So ermöglicht 

diese Arbeitsform Unternehmen Einsparungen von fixen Betriebskosten, da die 

ArbeitnehmerInnen durch Telearbeit einen Anteil ihrer zeitlichen Arbeitsverrichtung in 

andere Orte als die zentralen Büroräume von Unternehmen verlegen. Dadurch können 

sich die Ausgaben für die Mieten von Bürogebäuden sowie deren Instandhaltung 

verringern als auch die dafür anfallenden Steuern reduziert werden (Khanna & New, 2008, 

S. 798; Mello, 2007, S. 251). Ein weiterer Vorteil für Unternehmen ist, dass sich die 

organisatorischen Wertschöpfungsprozesse trotz unerwarteter Umweltereignisse, wie 

beispielsweise Wetterextreme oder Umweltkatastrophen sowie deren Schäden aber auch 

durch Arbeitsniederlegungen, durch Telearbeit fortführen 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 ermöglicht es, die Verfügbarkeit und Abwicklung von Anfragen sowie 

Projekten rund um die Uhr sowie über mehrere Zeitzonen hinweg sicherzustellen (Mello, 

2007, S. 251). In Studien besteht Einigkeit darüber, dass Telearbeit zu 

Produktivitätssteigerungen der MitarbeiterInnen führen kann (Khanna & New, 2008, S. 

804; Mello, 2007, S. 251). Die Gründe hierfür sind, dass sie zum einen länger arbeiten, 

weil sie die Zeit, die sie normalerweise zum Pendeln aufbringen müssen, zusätzlich zur 

vereinbarten Arbeitszeit investieren (Mello, 2007, S. 251). Zum anderen sind 

MitarbeiterInnen, wenn sie Telearbeit nachgehen, weniger Unterbrechungen ausgesetzt, 

als wenn sie im Büro ihrer Arbeit nachgehen würden (Mello, 2007, S. 251). Infolgedessen 

fällt es ihnen leichter länger 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 Büro 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 für ArbeitnehmerInnen kann Telearbeit eine Reihe von Vorteilen mit sich bringen 

(Mello, 2007, S. 253). Derart ermöglicht es diese Arbeitsform Arbeitsuchenden einer 

neuen Beschäftigung, unabhängig ihres Wohnortes, nachzugehen (Mello, 2007, S. 253 - 

254). Für Menschen in Beschäftigungsverhältnissen kann Telearbeit zudem eine bessere 

Balance zwischen Arbeitsleben und Privatleben ermöglichen (Van der Lippe & Lippényi, 

2019, S. 62). Zu diesem Ergebnis kam eine Studie, die Arbeits-Familien-Konflikte 

zwischen TelearbeiterInnen und BüroarbeiterInnen untersuchte (Duxbury et al., 1998, S. 

230, 248). Telearbeit kann des Weiteren zu einer gesteigerten Arbeitszufriedenheit führen 

(Mello, 2007, S. 253; Collins et al., 2016, S. 164). Diese resultiert aus dem Erleben des 

Nutzens dieser Arbeitsform, welche eine erhöhte Selbstbestimmung und Flexibilität für 

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 

Unterstützung im Bereich Arbeits- und Privatleben miteinander verglichen (Morganson et 

al., 2010, S. 578, 589). Aufgrund dieser gesteigerten Flexibilität und Selbstbestimmung 

begünstigt Telearbeit auch die Einteilung der eigenen Arbeitszeit (Mello, 2007, S. 253). 

Dadurch fällt es TelearbeiterInnen leichter ihre Arbeitszeiten an ihren individuellen 

Lebensstil sowie -rythmus anzupassen (Hill et al., 2003, S. 224; Mello, 2007, S. 253). Die 

wahrgenommene erhöhte Arbeitszufriedenheit ist ebenfalls auf den Umstand 

zurückzuführen, dass sich ArbeitnehmerInnen, anders als im Büro, weniger beobachtet 

und genötigt fühlen, den Eindruck vermitteln zu müssen, permanent beschäftigt zu sein 

(Mello, 2007, S. 253). ArbeitnehmerInnen berichten zudem von Vorteilen im Hinblick auf 

die erlebte Qualität der Arbeitsverrichtung (Mello, 2007, S. 253). Im Gegensatz zu 

KollegenInnen, die ausschließlich oder größtenteils in zentralen Arbeitgeberbüros 

arbeiten, reduziert sich bei TelearbeiterInnen die Häufigkeit von betrieblichen Störungen 

sowie Ablenkungen (Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 63). Dies ist auf den verringerten 

Kontakt zu anderen Organisationsmitgliedern durch die geographische Distanz 

zurückzuführen (Windeler et al., 2017, S. 989; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 63). Im 

Zuge dessen profitieren TelearbeiterInnen von längeren Zeiträumen, in denen sie 

konzentriert ihre Arbeit verrichten können (Mello, 2007, S. 253). Des Weiteren erlaubt 

Telearbeit ArbeitnehmerInnen, einen Teil ihrer Arbeit zu einer präferierten Tageszeit zu 

verrichten, in welcher sie am produktivsten sind (Nakrošienė et al., 2019, S. 90). Somit 

fördert Telearbeit fokussiertes Arbeiten und führt zu einer gesteigerten Produktivität 

(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 Produktivität der ArbeitnehmerInnen 

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 höhere Anzahl an 

Entscheidungen als Nicht-TelearbeiterInnen (Bailey & Kurland, 2002, S. 391). 

Diesbezüglich konnten Hill et al. (2003) in einer Studie unter MitarbeiterInnen eines 

Technologieunternehmens nachweisen, dass TelearbeiterInnen einem höheren 

Arbeitsvolumen ausgesetzt waren als ihre KollegenInnen, die im gleichen Zeitraum im 

Büro gearbeitet haben (Hill et al., 2003, S. 233). Die Folgen dieser Zunahme an Arbeitslast 

können sich sowohl in Arbeitssucht äußern als auch berufliche Belastungen verursachen 

und verstärken (Hill et al., 2003, S. 224). Auch wenn Telearbeit sich positiv auf die 

Vereinbarkeit von Arbeits- und Familienleben auswirkt, kann diese Arbeitsform mit 

zunehmender Intensität Konflikte zwischen Berufsleben und Privatleben herbeiführen 

(Golden, 2006, S. 333). Reduzierte Gelegenheiten für Beförderungen, Belohnungen oder 

die persönliche Entwicklung, welche unter dem Begriff der professionellen Isolation 

zusammengefasst sind, können eine weitere negative Auswirkung von Telearbeit für 

ArbeitnehmerInnen sein (Cooper & Kurland, 2002, S. 512, 526; Gajendran & Harrison, 

2007, S. 1528). Beispielsweise konnten Morganson et al. (2010) herausfinden, dass sich 

TelearbeiterInnen im Gegensatz zu KollegenInnen, die ausschließlich im Büro arbeiteten, 

weniger verbunden mit ihrem Arbeitsplatz fühlten (Morganson et al., 2010, S. 589). Dies 

kann zur Folge haben, dass TelearbeiterInnen, vor allem aufgrund der örtlichen Distanz 

zu anderen Mitarbeitenden, ein verstärktes Gefühl der Unverbundenheit zu ihren 

Arbeitgebern entwickeln (Golden, 2009, S. 244). Des Weiteren kann professionelle 

Isolation dazu führen, dass TelearbeiterInnen geringwertigere Bewertungen als Nicht-

TelearbeiterInnen erhalten und als AdressatenInnen wichtiger Informationen vergessen 

werden (Bailey & Kurland, 2002, S. 390). Ebenso kann soziale Isolation, welche durch 

reduzierte private soziale Interaktionen unter Beschäftigten resultiert, ein weiterer Nachteil 

von Telearbeit sein (Cooper & Kurland, 2002, S. 512). In diesem Zusammenhang können 

TelearbeiterInnen ihre Sichtbarkeit für andere Organisationsmitglieder verlieren und 

verpassen informelle Unterhaltungen wie beispielsweise Büroklatsch (Bailey & Kurland, 

2002, S. 390). Obwohl wie eingangs dargelegt, Telearbeit zu einer höheren 

Arbeitszufriedenheit führt, kann diese Arbeitsform auch das Gegenteil bewirken (Bailey & 

Kurland, 2002, S. 390). In diesem Sinn kann mit zunehmender Intensität 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 Intensität nachteilig auf das Verhältnis unter Beschäftigten 

auswirken kann (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1537). 
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2.2.5 Private soziale Interaktionen unter Telearbeit 

Die wissenschaftlichen Studien zu privaten sozialen Interaktionen im Kontext von 

Telearbeit sind überschaubar. Erst mit der gestiegenen Verbreitung und Popularität 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 

ArbeitskollegenInnen 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 beeinträchtigt. Folglich 

reduzieren sich durch diese Arbeitsform und deren steigender Intensität die 

Gelegenheiten für persönliche und informelle Aufeinandertreffen zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten. Dadurch finden private soziale Interaktionen, wie 

beispielsweise informelle Unterhaltungen, welche häufig durch direkte persönliche Treffen 

auftreten, während 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 außerhalb des Büros weniger Störungen 

und Unterbrechungen durch soziale Interaktionen seitens KollegenInnen ausgesetzt 

fühlten (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 

lässt sich ableiten, dass soziale Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten durch Telearbeit beeinflusst werden können. Insbesondere diese Aspekte 

des Arbeitslebens sind es jedoch, die TelearbeiterInnen angeben zu vermissen (Cooper 

& Kurland, 2002, S. 512, 513). Die abnehmende gemeinsame Präsenz in Büroräumen 

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 häufig einen formellen 

Charakter aufweisen (Golden & Raghuram, 2010, S. 1065). 

Neben Hindernissen hinsichtlich der Aufrechterhaltung zwischenmenschlicher Kontakte, 

wird durch Telearbeit auch die Kommunikation beeinträchtigt (Golden et al., 2008, S. 

1414; Allen et al., 2015, S. 52). Denn nicht nur die Häufigkeit des Informationsaustausches 
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wird begrenzt, sondern auch die Qualität und das zeitliche Fließen von Informationen wird 

erschwert (Fonner & Roloff, 2010, S. 342). Die räumliche Trennung von anderen 

Organisationsmitgliedern erhöht gleichzeitig die Abhängigkeit von elektronischen 

Kommunikationsmitteln, um private soziale Interaktionen aufrechtzuerhalten (Golden, 

2006, S. 321; Thatcher & Zhu, 2006, S. 1080). Obwohl Kommunikationstechnologien 

soziale Interaktionen und Zusammenarbeit zwischen ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten ermöglichen, können sie beispielsweise Herzlichkeit oder menschliche 

Wärme, welche vor allem in direkten persönlichen Interaktionen übertragen werden, 

weder vermitteln noch ersetzen (Vayre & Pignault, 2014, S. 189). Im Gegensatz zur 

räumlichen Nähe in den zentralen Büroräumen und der Möglichkeit direkte Gespräche 

führen zu können, wird elektronischer Kommunikation nachgesagt, dass sie weniger 

häufig, unterhaltsam und eher mühsam ist (Kiesler und Cummings, 2002, S. 69). In den 

Bereichen, in denen Technologie menschliche Interaktionen zu ersetzen versucht, fühlen 

sich ArbeitnehmerInnen zudem gehindert ihre Bedürfnisse, 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 über direkte persönliche Interaktionen im Gegensatz 

zu Videokonferenzen als angenehmer und wertvoller von StudienteilnehmerInnen 

bewertet wurde (Hayward, 2002, S. 47). Dem gegenüberstehend versuchen 

TelearbeiterInnen trotzdem aktiv den Kontakt mit anderen Organisationsmitgliedern durch 

direkte persönliche Interaktionen zu suchen (Thatscher & Zhu, 2006, S. 1080). Somit 

zeigen sich TelearbeiterInnen auch bemüht, die Sichtbarkeit zu Vorgesetzten und 

KollegenInnen aufrechtzuerhalten, indem sie zum Beispiel durch häufiges Verfassen von 

Emails zeigen, dass sie anwesend sind, arbeiten und verfügbar für soziale Interaktionen 

(Taskin & Edwards, 2007, S. 203). Je mehr Zeit TelearbeiterInnen in direkte persönliche 

Interaktionen investieren, desto besser können sie die negativen Effekte, wie 

beispielsweise Kommunikationsbarrieren, die durch Ihre Abwesenheit vom Büro 

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 hauptsächlich zum Aufbau strikter Arbeitsbeziehungen führt 

(Vayre & Pignault, 2014, S. 189). Der Rückgang 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 höher ist, je mehr direkter persönlicher Kontakt mit ihnen 

stattfindet (Golden, 2007, S. 1653). In diesem Zuge konnte der Häufigkeit direkter 

persönlicher Aufeinandertreffen eine regulierende Funktion zugewiesen werden, welche 
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den negativen Effekt des Ausmaßes von Telearbeit auf die Arbeitszufriedenheit von nicht 

telearbeitenden Organisationsmitgliedern moderiert (Golden, 2007, S. 1660). Auch die 

Leistungsfähigkeit von TelearbeiterInnen wird von reduzierten direkten persönlichen 

Interaktionen beeinträchtigt (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 

persönliche Interaktionen negativ auf die Leistungsfähigkeit von Organisationsmitgliedern 

auswirken kann (Golden et al., 2008, S. 1417). Zugleich wirkt sich der Umfang in welchem 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzte nicht die Möglichkeit haben direkte persönliche 

Treffen in Anspruch zu nehmen, in gleichem Maße nachteilig auf die Koordination und 

Kooperation zwischen diesen Parteien aus (Kiesler & Cummings, 2002, S. 64). Ferner 

verändern die begrenzten privaten sozialen Interaktionen zu Vorgesetzten und 

KollegenInnen das Zugehörigkeitsgefühl von ArbeitnehmerInnen zu ihren Unternehmen 

(Golden, 2009, S. 244). Dahingehend kann die Entwicklung von Gefühlen 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 

wöchentlichen Arbeitszeit die Telearbeit nachgegangen wird, entscheidend für die 

Entstehung und Festigung der oben genannten Gefühle (Collins et al., 2016, S. 172). Zu 

diesem Ergebnis kommen die Forschenden auf Grundlage einer qualitativen Studie, 

welche in einer britischen Behörde unter Organisationsmitgliedern durchgeführt wurde, 

die Telearbeit in unterschiedlichem Ausmaß wahrgenommen haben (Collins et al., 2016, 

S. 172). 

2.3 Reziprozität 

2.3.1 Theorie des sozialen Tauschs und Reziprozität 

Die Theorie des sozialen Austauschs nach Blau befasst sich damit, Prozesse zu 

untersuchen, die persönliche 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 ursprünglich auf den Austausch von Geschenken zurück 

und lässt 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 zurück (Blau, 1964, S. 89). Zu den ausgetauschten 

Leistungen zählen nicht nur Dinge, denen ein wirtschaftlicher Wert zugeschrieben wird 

(Blau, 1964, S. 89). Vielmehr sind nicht-monetär bewertete Verhaltensformen, wie 
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Gefälligkeiten, Unterhaltungen sowie Unterstützung, 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 ökonomischen Austausch zugrundeliegende 

Vertrag die zu erfüllenden 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 

gegenüber verpflichtet ist (Blau, 1964, S. 89). Diese Verpflichtungen gegenüber den 

AustauschpartnerInnen sind wiederum nicht spezifiziert und können 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 eingeräumt. Obwohl von den leistungsgebenden Personen eine 

Leistung ähnlicher Natur erwartet wird, obliegt es den ursprünglichen 

leistungsempfangenden Personen über die Art der Ausgestaltung dieser Gegenleistung 

zu entscheiden (Blau, 1964, S. 93). Erbringt der ursprüngliche Leistungsempfänger jedoch 

keine Gegenleistung gegenüber der anderen Person im Rahmen des Austauschs, so wird 

der anfängliche Leistungsgeber zukünftige Hilfeleistungen einstellen (Blau, 1964, S. 93). 

Nur das Wiedergeben einer Leistung angemessenen Wertes gegenüber dem 

ursprünglichen Geber der vorangegangenen Leistung, wird als Anlass gesehen weitere 

Gefälligkeiten 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 Verfügung zu stellen, um Anreize für andere Personen zu 

schaffen auch ihre Gefälligkeiten anzubieten. Dieses Verhalten tritt ein, wenn beide die 

ausgetauschten Leistungen für sich als wertvoll und nützlich betrachten (Blau, 1964, S. 

90). Blau bezeichnet den Austausch von Leistungen und dem damit einhergehenden 

Begleichen von Schulden als Reziprozität. Durch Erwiderung von Leistungen durch 

Gegenleistungen untermauern Austauschpartner ihre Vertrauenswürdigkeit (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 Güter sind für 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 übertragen ist sozialer 

Austausch neben der Leistungsfähigkeit der Mitarbeitenden, auch für deren Engagement 

sowie Arbeitszufriedenheit verantwortlich (Kuruzovich et al., 2021, S. 4). Durch die 

Gegebenheit der physischen Nähe im zentralen Büro des Arbeitgebers, findet der soziale 

Austausch auf natürlicher Weise statt, da ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzte sich an 

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

Reziprozität im Rahmen des wechselseitigen Austauschs verstärkt und stabilisiert soziale 

Interaktionen und damit den Aufbau von Beziehungen (Blau, 1964, S. 92). Dabei ist 

Reziprozität in allen Lebensbereichen allgegenwärtig (Blau, 1964, S. 88). Reziprozität 

bildet in diesem Zusammenhang das Fundament für alle sozialen Beziehungen (Göbel et 

al., 2013, S. 35). Nach Gouldner (1960) lässt sich die Norm von Reziprozität in drei 

beobachtbare Größen differenzieren und operationalisieren (Gouldner, 1960, S. 171). Die 

Merkmale „Gleichwertigkeit“, „Unmittelbarkeit“ und „Interesse“ geben demnach die 

Ausprägung von Reziprozität zwischen zwei Individuen an (Gouldner, 1960, S. 171). Das 

Merkmal der „Gleichwertigkeit“ bezeichnet das verhältnismäßige Ausmaß der 

Gegenleistung im Bezug zur ursprünglichen Leistung (Gouldner, 1960, S. 172). Das 

Kriterium „Unmittelbarkeit“ drückt den Zeitraum zwischen dem Erhalt einer Leistung und 

dessen Begleichung aus (Gouldner, 1960, S. 175). „Interesse“ als letztes Merkmal erhebt 

die Beweggründe, die die Parteien dazu veranlassen Tauschaktivitäten vollziehen zu 

wollen. Dieses Element unterteilt sich in „Eigeninteresse“, „Gegenseitiges Interesse“ 

sowie „Interesse gegenüber Dritte“ (Gouldner, 1960, S. 173). Auf diese Weise lässt sich 

die jeweilige Ausprägung von Reziprozität auf einem Kontinuum abbilden (Uhl-Bien & 

Maslyn, 2003, S. 512 ff.). Demnach kann Reziprozität im Rahmen sozialen Austauschs 

entweder schwach bis neutral vorhanden sein oder stark ausgeprägt vorliegen (Uhl-Bien 

& Maslyn, 2003, S. 513).  

Da das Verhältnis 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 Reziprozität erklären. Im 

Folgenden wird deswegen dargestellt, wie Reziprozität im Verhältnis zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten zum Tragen kommt. 

2.3.2 Reziprozität zwischen Arbeitnehmern und Vorgesetzten 

Die Literatur zu Reziprozität im Arbeitskontext entstammt hauptsächlich den 

Forschungsdisziplinen der Soziologie, der Psychologie, der Unternehmensführung sowie 

der Wirtschaftswissenschaften (Göbel et al., 2013, S. 35). Diese Disziplinen erforschen 

Reziprozität im Hinblick auf sogenannte horizontale wie auch vertikale Beziehungen in 
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Unternehmen (Göbel et al., 2013, S. 42). Während sich horizontale Beziehungen auf das 

Verhältnis zwischen KollegenInnen beziehen, stehen vertikale Beziehungen für die 

Relationen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten. Letztere wird in der Literatur 

als sogenannte “Leader-member-exchange”, kurz LMX, bezeichnet (Göbel et al., 2013, S. 

42). Reziprozität wird in der ArbeitnehmerInnen-Vorgesetzten-Beziehung sowie dem darin 

auftretenden vertikalen Austausch, als ein Qualitätsmerkmal für dieses Verhältnis 

angesehen (Göbel et al., 2013, S. 42). Einerseits basiert dieser vertikale Austausch auf 

Arbeitsverträgen die Vorgesetzten Weisungsbefugnis und Beaufsichtigung der 

ArbeitnehmerInnen einräumen. Andererseits beeinflusst der Führungsstil von 

Vorgesetzten diesen vertikalen Austausch, indem das Führungsverhalten auf das 

Verhalten der ArbeitnehmerInnen einwirkt (Dansereau et al., 1975, S. 49). Allgemein lässt 

sich sagen, dass die Struktur von Reziprozität und der damit verbundene reziproke 

Austausch zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten von ihren Interessen, 

Bedürfnissen und Fähigkeiten abhängt (Golden, 2006, S. 323). 

Vorgesetzte können in diesem Austausch ArbeitnehmerInnen sowohl tätigkeitsbezogene 

als auch die Beziehung betreffende Hilfsangebote machen. Während sich Erstere auf die 

Mitsprache bei Entscheidungen sowie die Erweiterung von Aufgaben beziehen, können 

das Verhältnis betreffende Hilfsangebote eine aufrichtige Kommunikation sowie eine 

allgemeine Unterstützung darstellen (Dansereau et al., 1975, S. 50). Im Gegensatz dazu 

zeigen sich ArbeitnehmerInnen im Sinne der Reziprozität erkenntlich, indem sie 

beispielsweise durch zusätzliche Anstrengungen und Zeit ein erhöhtes Engagement, 

Verantwortungsbereitschaft oder Hilfsbereitschaft zeigen (Dansereau et al., 1975, S. 50). 

Der gegenseitige Austausch von Informationen stellt eine andere Form von Reziprozität 

zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten dar (Sias, 2008, S. 25). Des Weiteren gilt 

auch Vertrauen als ausgetauschtes Gut im ArbeitnehmerInnen-Vorgesetzten-Verhältnis 

(Teoh et al., 2016, S. 1388). Ein weiterer immaterieller Austauschgegenstand zwischen 

diesen Parteien ist die Unterstützung die ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzte sich 

gegenseitig zur Verfügung stellen (Teoh et al., 2016, S. 1388). Dahingehend können 

Vorgesetzte in der Erledigung der Aufgaben der ArbeitnehmerInnen unterstützen oder 

emotionale Unterstützung leisten, indem sie ihnen gegenüber Achtsamkeit und Fürsorge 

zeigen (Teoh et al., 2016, S. 1388). 

In den zentralen Büroräumen des Arbeitgebers findet der soziale Austausch zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten aufgrund der räumlichen Nähe auf natürliche Art 

und Weise statt (Golden & Fromen, 2011, S. 1453). Zumeist in direkten persönlichen 

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 Reziprozität initiiert und reguliert werden 

(Blau, 1964, S. 92; Golden, 2006, S. 322). Die Trennung von anderen 

Organisationsmitgliedern sowie die mit Telearbeit einhergehende erhöhte Abhängigkeit 

von elektronischen Kommunikationsmitteln begrenzen den Austausch, der normalerweise 

im Büro stattfindet (Golden, 2006, S. 321). Je öfter ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzte 

örtlich getrennt voneinander arbeiten, desto weniger sind sie füreinander sichtbar und 

umso schwieriger ist es die Reziprozität in deren Verhältnis umzusetzen (Van der Lippe & 

Lippényi, 2019, S. 63). Die Auswirkungen von erhöhter Abwesenheit aus dem 

gemeinsamen Büro sind zum Beispiel Herausforderungen, wie Informationen 

untereinander zu teilen und gemeinsame Werte zu leben (Golden, 2006, S. 321). Negative 

und damit geringe Reziprozität zeigt sich zudem am Arbeitsplatz durch fehlenden 

Respekt, geringes Vertrauen und mangelnde Unterstützung (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 

516). Dies kann sich negativ auf das soziale Verhältnis und auf die Gesundheit von 

Beschäftigten 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 Intensität sich nachteilig auf den gegenseitigen 

Austausch von Unterstützung zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten auswirkt 

(Lapierre et al., 2016, S. 812). Die Konsequenzen von fehlender Reziprozität im Kontext 

von Telearbeit lassen sich beispielsweise an einer Langzeituntersuchung von Collins et 

al. (2016) verdeutlichen. Demnach wurde das Verhältnis zwischen telearbeitenden 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten in einer britischen Behörde als weniger positiv 

bewertet, wenn von den Beschäftigten angegeben wurde, dass der reziproke Austausch 

von emotionaler Unterstützungsleistungen selten bis nie auftrat (Collins et al., 2016, S. 

173). Zudem zeigten die Studienautoren auf, dass die Mehrheit der ArbeitnehmerInnen 

ein vertrauteres Verhältnis zu ihren Vorgesetzten hatte, wenn sich beide Parteien in 

regelmäßigen Abständen gegenseitig emotional unterstützten (Collins et al., 2016, S. 

173). 

Auf Basis der gesammelten Erkenntnisse kann davon ausgegangen werden, dass der 

Austausch von Leistungen, wie beispielsweise Gefälligkeiten, und damit die Reziprozität 

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 Verhältnis dieser beiden Parteien zueinander 

nachteilig verändert. Zum anderen scheint Reziprozität 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 lässt sich erkennen, dass das natürliche Auftreten von ungeplanten 

Aufeinandertreffen und informellen Unterhaltungen unter ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten am Arbeitsplatz durch Telearbeit verändert wird (Golden & Fromen, 2011, 

S. 1453). Aufgrund der durch Telearbeit entstehenden örtlichen Distanz und der dadurch 

resultierenden reduzierten gemeinsamen Präsenz in den zentralen Büroräumen der 

Arbeitgeber, wird die Spontanität für Aufeinandertreffen sowie die privaten sozialen 

Interaktionen beeinflusst (Duxbury & Neufeld, 1999, S. 5; Gajendran & Harrison, 2007, S. 

1530). Zusätzlich kann sich die erhöhte Abhängigkeit von elektronischer Kommunikation 

im Rahmen von Telearbeit erschwerend auf das Auftreten und die Durchführung 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. Für die Formulierung dieser Hypothese wurde deswegen die Art der „Je-Desto-

Hypothese” gewählt (Häder, 2019, S. 44). Daraus resultierend soll folgende gerichtete 

Zusammenhangshypothese überprüft werden. 

H1: Je höher das Ausmaß 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 

Reziprozität soziale Interaktionen reguliert und stabilisiert (Blau, 1964, S. 92). Demnach 

wird davon ausgegangen, dass die privaten sozialen Interaktionen auch im Rahmen des 

Arbeitsverhältnisses zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten durch Reziprozität 

gesteuert und damit beeinflusst werden. In Anbetracht dessen soll getestet werden, ob 

eine hohe Reziprozität einen negativen Zusammenhang zwischen Telearbeit und den 

privaten sozialen Interaktionen unter ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten abschwächt. 

Dementsprechend lautet die Hypothese wie folgt. 

H2: Eine hohe Reziprozität schwächt den negativen Zusammenhang zwischen Telearbeit 

und den privaten sozialen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten 

ab. 

Abbildung 1 stellt die Hypothesen sowie deren Zusammenhänge in Form eines 

konzeptionellen Diagramms dar. 
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Abb. 1: Konzeptionelles Diagramm 

 

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 gewählt. 

Der Grund hierfür ist, die aufgestellten Hypothesen und deren Zusammenhänge unter 

Verwendung statistischer Auswertungsmethoden überprüfen zu können.  

Die Individualebene wurde als Untersuchungsebene ausgewählt, da die Personen der 

Zielgruppe Angaben zu ihren persönlichen Erfahrungen mit Telearbeit und den sozialen 

Interaktionen machen sollten (Häder, 2019, S. 81). Für das Studiendesign fiel die Wahl 

auf eine Querschnittstudie, da die Hypothesen im Rahmen einer einzigen Untersuchung 

getestet werden sollten (Häder, 2019, S. 85). Als Methode der empirischen 

Datenerhebung wurde aus einer Stichprobe der Grundgesamtheit eine schriftliche 

Befragung über das Internet durchgeführt. Über dieses Medium kann eine hohe Anzahl 

an potenziellen Untersuchungsobjekten erreicht werden (Häder, 2019, S. 14). Die 

computergestützte schriftliche Befragung über das Internet bietet mehrere Vorteile. Zum 

einen ist diese Art der Datenerhebung kostengünstig und die erhobenen Informationen 

liegen den Forschenden als Datensatz in Echtzeit vor (Maurer & Jandura, 2009, S. 71; 

Häder, 2019, S. 253). Zum anderen kann die Auswahl der TeilnehmerInnen durch den 

programmierten Fragebogen selbstständig durchgeführt und der Einfluss der 

Interviewenden auf die Interviewteilnehmenden entfällt (Häder, 2019, S. 253). Die 

TeilnehmerInnen bleiben vollständig anonym und der Zeitpunkt der Teilnahme kann in 

einem vorgegebenen Zeitraum eigenständig gewählt werden (Häder, 2019, S. 206). Die 

gewählte Befragung ist standardisiert und strukturiert indem den Teilnehmenden 

sämtliche Antwortoptionen vorgegeben sind (Häder, 2019, S. 204 ff.). Die Gewinnung von 

Informationen erfolgte durch eine Stichprobenuntersuchung (Häder, 2019, S. 67).  

Um statistische Aussagen treffen zu können wurde aus Gründen der begrenzten 

finanziellen und zeitlichen Ressourcen die Grundgesamtheit durch eine Teilerhebung 

analysiert (Raithel, 2008, S. 55). Als Stichprobenverfahren wurde eine willkürliche 

Stichprobe gewählt. Da bei diesem Verfahren die Ziehung der Stichprobe unkontrolliert 

abläuft, erfüllt die willkürliche Auswahl nicht die Bedingung, dass alle Merkmalsträger die 

gleiche Wahrscheinlichkeit haben in die Stichprobe aufgenommen zu werden (Häder, 

2019, S. 156). Für die Auswahl an Merkmalsträger für diese Untersuchung wurde dadurch 
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auf eine Gelegenheitsstichprobe zurückgegriffen (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 unselbstständige bzw. nicht-

selbstständige Vollzeitbeschäftigung ausüben und regelmäßig Telearbeit nachgehen. Des 

Weiteren sollten die entsprechenden Merkmalsträger dieser Stichprobe keine 

Personalverantwortung über andere MitarbeiterInnen haben und im Rahmen ihrer 

beruflichen Tätigkeit Wissensarbeit erbringen. 

3.2 Operationalisierung und Erhebungsinstrument 

3.2.1 Operationalisierung 

Zur Prüfung der Hypothesen sind die darin enthaltenen Konstrukte messbar zu machen 

(Raithel, 2019, S. 36). Hierfür wurde sich in der Literatur passender Begriffe bedient, mit 

denen sich die Sachverhalte durch empirische Daten erheben und auswerten lassen 

(Häder, 2019, S. 48). Im Folgenden wird der Operationalisierungsprozess kurz dargelegt. 

Der Begriff Telearbeit und die damit zu erhebende Intensität lässt sich durch das 

wöchentliche Ausmaß 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“ 

 

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 ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten anzustellen, wurde eine 

Differenzierung dieses Konstrukts sowohl an Telearbeitstagen als auch an 

Büroarbeitstagen erhoben. Telearbeitstage definieren sich dabei als ganze Arbeitstage, 

an denen die vereinbarte Arbeitsleistung außerhalb des Arbeitsortes des Arbeitgebers 

erbracht wird (Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 

66). Darunter fallen Örtlichkeiten wie das Home-Office, der Coworking-Space oder das 

Büro von Geschäftskunden (Messenger & Gschwind, 2016, S. 198, 204). Hingegen 

werden Büroarbeitstage als ganze Arbeitstage definiert, bei welchen die Arbeitenden die 

Arbeit ausschließlich in den zentralen Büroräumen des Arbeitgebers leisten (Biron & Van 

Veldhoven, 2016, S. 1325). 

Private soziale Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen 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 können Angaben zur 

Häufigkeit des Auftretens von nicht-tätigkeitsbezogenen gemeinsamen Aktivitäten sowie 

der Austausch privater Informationen das Ausmaß dieses Sachverhalts widerspiegeln. 

Abbildung 3 illustriert diesen Vorgang. 

 

Abb. 3: Operationalisierung von „Private soziale Interaktionen“ 

 

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

 

Das dritte Konstrukt, die Ausprägung der Reziprozität zwischen ArbeitnehmerInnen und 

deren Vorgesetzten, wurde mittels der Dimensionen „Gleichwertigkeit“, „Unmittelbarkeit“ 

und „Interesse“ festgestellt. Die Dimension „Gleichwertigkeit“ bestätigt als Kriterium im 

Zusammenhang von Reziprozität, dass Gegenleistungen im Vergleich zu den 

ursprünglich erhaltenen Leistungen einen vergleichbaren Wert einnehmen (Uhl-Bien & 
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Maslyn, 2003, S. 513). Laut Uhl-Bien und Maslyn (2003) ist das Arbeitsverhältnis zwischen 

ArbeitnehmerInnen insgesamt positiver und von höherem 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 ursprünglich erhaltenen 

Leistungen und deren Wiedergutmachung durch gleichwertige Leistungen liegt (Uhl-Bien 

& Maslyn, 2003, S. 514). Auch für diese Dimension konnten die Forschenden nachweisen, 

dass die Bedeutung der „Unmittelbarkeit“ von Gegenleistungen einen niedrigeren Wert 

annimmt, sobald ein vertrauensvolles Verhältnis zwischen ArbeitnehmerInnen 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 gegenüber anderen“ (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 519). 

„Interesse“ und dessen Subdimensionen eignen sich zur Feststellung der 

wahrgenommenen Reziprozität, 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 Reziprozität und dem damit verbundenen 

positiven Arbeitsverhältnis, liegt demnach ein hohes „Gegenseitiges Interesse“ zugrunde 

(Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 514). Abbildung 4 stellt die Herleitung dieses Messindikators 

ausgehend vom Konstrukt “Reziprozität” grafisch dar. Die Zustimmung oder Ablehnung 

zu bestimmten, im Fragebogen kurz beschriebenen Verhaltensweisen und 

Sachverhalten, lässt auf den Grad der wahrgenommenen Reziprozität rückschließen (Uhl-

Bien & Maslyn, 2003, S. 519, 520).  

 

Abb. 4: Operationalisierung von „Reziprozität“ 

 

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 

(Häder, 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 selbstgewählten 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 über verschiedene berufliche als auch private 

Netzwerkplattformen gestreut. 

3.2.3 Erhebungsinstrument 

In den nachfolgenden Abschnitten werden die ausgewählten Skalenniveaus sowie die 

verwendeten Antwortkategorien des Fragenbogens beschrieben.  

Die Eingangsfragen sind nominalskaliert und bieten die Antwortmöglichkeiten „ja” und 

„nein”. Um die gewünschten Merkmale der ProbandenInnen zu erhalten, wurden diese 

Antwortmöglichkeiten als Filterfunktion gewählt.  

Die unabhängige Variable “Intensität Telearbeit” wird als Dimension durch ein Item 

erhoben. Mittels Intervallskala als Antwortkategorie wird die Intensität der Telearbeit 

gemessen. Dadurch wird nicht nur das Ausmaß von Telearbeit erfasst, sondern auch der 

Anteil an Büroarbeitstagen ersichtlich. Durch die Angabe des anteiligen wöchentlichen 

Ausmaßes an Telearbeit, gemessen an den Wochenarbeitsstunden in Prozent, wurden 

die TeilnehmerInnen gebeten die Intensität ihrer gewöhnlich 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 Verfügung. 

Für die Erhebung der abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen” wird die 

Itembatterie von Winslow et al. verwendet (Winslow et al., 2019, S. 5). Mit diesen Items 

wurde unter anderem die Häufigkeit von informellen sozialen Interaktionen am 

Arbeitsplatz erhoben. Hinsichtlich dieses Forschungsvorhaben wurden lediglich die 

verhaltensbezogenen Items ausgewählt, da das Hauptinteresse dieser Studie auf den 

Häufigkeiten der privaten sozialen Interaktionen liegt. Es wurden daher zehn der 

insgesamt 23 entwickelten Items für den Fragebogen ausgewählt und ins Deutsche 

übersetzt. Daten für diese Variable wurden von den TeilnehmerInnen unter 

Berücksichtigung von Telearbeit sowie im Hinblick auf die Arbeit an Bürotagen erhoben. 
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Dadurch lassen sich Unterschiede in der Häufigkeit hinsichtlich der privaten sozialen 

Interaktionen an Telearbeitstagen sowie Bürotagen herausstellen. Für die Erhebung der 

privaten sozialen Interaktionen an Büroarbeitstagen konnten alle zehn 

verhaltensorientierten Items ohne Abänderung verwendet werden, da die Studie von 

Winslow et al. (2019) im Büroumfeld durchgeführt wurde. Hingegen wurden für die 

Messung der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen, zwei von den zehn 

verhaltensorientierten Items inhaltlich abgeändert. Der Grund hierfür ist, dass private 

soziale Interaktionen unter Telearbeit aufgrund der räumlichen Distanz nur virtuell über 

Kommunikations- und Informationstechnologien abgewickelt werden können und nicht 

persönlich vor Ort stattfinden (Thatcher & Zhu, 2006, S. 1081). Die Messung der Items 

erfolgt über die Bewertung von Aussagen mittels Häufigkeitsangaben. Wie in der 

Originalstudie von Winslow et al. wurde eine fünfstufige 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 häufig private soziale 

Interaktionen zwischen den Teilnehmenden und ihren Vorgesetzten aufgetreten sind.  

Die Ausprägung der wahrgenommenen Reziprozität der ArbeitnehmerInnen in Bezug auf 

deren Vorgesetzten wird in diesem Forschungsvorhaben als Moderatorvariable 

verwendet. Für die Erhebung dieser Dimension wird auf die Items aus der Studie von Uhl-

Bien und Maslyn (2003) zurückgegriffen. In dieser Studie wurden unter anderem die 

positiven als auch die negativen Normen von Reziprozität innerhalb der Vorgesetzten-

ArbeiterInnen-Beziehung basierend auf drei Bestandteile von reziprokem Verhalten 

erhoben (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 511, 513). Die Dimension der Reziprozität wurde 

von den Forschenden anhand der Subdimensionen „Immediacy”, „Equivalence” und 

„Interest” durch insgesamt 14 Items gemessen (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 519). Für 

den Fragebogen wurden die gleichen Items sowie Antwortkategorien in übersetzter Form 

verwendet. Demnach wird die fünfstufige Antwortskala nach Likert übernommen. Diese 

ist ordinalskaliert. Die TeilnehmerInnen haben somit die Möglichkeit, die Ausprägung der 

wahrgenommenen Reziprozität durch die Zustimmung oder Ablehnung bestimmter 

Aussagen anzugeben. Diese Antwortmöglichkeiten 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 führt die geringe Ausprägung 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 Fällen ein umgekehrter Punktwert das Ausmaß des Konstrukts anzeigt. 

Als Kontrollvariablen dienen verschiedene soziodemographische Daten, deren 

Merkmalsausprägungen durch verschiedene Skalenniveaus und Anzahl an 
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Antwortkategorien erfasst wurden. Die Angabe des Geschlechts ist nominalskaliert und 

bietet die Antwortmöglichkeiten  „männlich”, „weiblich” und „divers”. Das Alter wird von 

den Teilnehmenden durch die Auswahl einer ordinalskalierter Altersgruppe gewählt. Zur 

Verfügung stehen „unter 20”, „20 - 29”, „30 - 39”, „40 - 49”, „50 - 59” sowie „60 und älter”. 

Die Frage nach dem Bildungsgrad ist ordinalskaliert und es kann eine der nachfolgenden 

Optionen ausgewählt werden. „Pflichtschule (Volksschul-/Hauptschulabschluss)”, 

„Lehre/Ausbildung”, „Weiterführende Schule ohne Matura/Abitur”, „Matura/Abitur” und 

„Hochschulabschluss (Bachelor, Master, PhD/Doktoratsstudium)”. Die Antwortkategorien 

der Frage nach dem Land der Arbeitserbringung ist nominalskaliert. Es stehen die 

Optionen „Deutschland”, „Österreich” und „Schweiz“ zur Auswahl. Die Dauer der 

Betriebszugehörigkeit ist ordinalskaliert und besteht aus sechs Antwortkategorien. Die 

TeilnehmerInnen können als Zeiträume 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 länger” 

wählen. Zuletzt wird die Branche, in der die Teilnehmenden tätig 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”, 

„Öffentliche Verwaltung”, „Erziehung und Unterricht” und „Gesundheits- und Sozialwesen” 

(Klapfer & Moser, 2020, S. 32). Personen, deren Tätigkeitsbranche in dieser Liste nicht 

aufgeführt ist, hatten die Möglichkeit, „Sonstiges” anzuklicken und in einem zusätzlich 

erscheinenden Textfeld den Namen der Branche einzutragen.  

3.2.4 Pretests und quantitative Gütekriterien 

Vor dem Start der Umfrage wurden zwei Pretests durchgeführt. Der erste Pretest fand im 

Zeitraum vom 29.03.2021 bis 31.03.2021 statt. Der zweite Pretest wurde mit den 

TeilnehmerInnen des Master Konservatoriums vom 14.04.2021 bis 18.04.2021 

durchgeführt. Zentrales Ziel dieser Pretests war es, die Verständlichkeit hinsichtlich der 

abgefragten Items zu prüfen und die Überschaubarkeit des Fragebogens zu testen. 

Zudem galt es mögliche Herausforderungen ausfindig zu machen, welche die Zielgruppe 

im Zuge der Beantwortung der Items erlebt (Häder, 2019, S. 412). Die im Rahmen dieser 

Pretests gewonnenen Erkenntnisse wurden für die Optimierung des Fragebogens 

herangezogen. 

Um sicherzustellen, dass die vorliegende Untersuchung der Qualität von 

wissenschaftlicher Forschung entspricht, wurden bei der Erarbeitung, Durchführung sowie 

Auswertung dieser Arbeit quantitative Gütekriterien berücksichtigt. Nachfolgend wird auf 
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die Hauptgütekriterien der Validität, der Reliabilität sowie der Objektivität näher 

eingegangen (Raithel, 2008, S. 45). Gemäß Raithel (2008) gilt ein Messinstrument als 

valide beziehungsweise gültig, wenn es in einem hohen Maße im Stande ist, die zu 

erhebenden Eigenschaften sowie Merkmalsausprägungen zu messen und abzubilden 

(Raithel, 2008, S. 47). Da die Mehrheit der Items in Studien bereits getestet und zum 

Einsatz gekommen ist, kann daher für das in dieser Forschungsarbeit verwendete 

Instrument der Datenerhebung von einer hohen Inhaltsvalidität ausgegangen werden 

(Raithel, 2008, S. 48). Des Weiteren enthalten die verwendeten Skalen gegensinnige 

Antwortrichtungen um Zustimmungstendenzen als mögliche Verzerrung der Antworten 

entgegenzuwirken (Kopp & Lois, 2014, S. 103). Eine Reliabilitätsanalyse wurde 

durchgeführt, um zu prüfen, wie reliabel, die in den Skalen zusammengefassten Items den 

Sachverhalt der Konstrukte erheben bzw. messen können. Hierfür wurde für jedes Item 

des untersuchenden Konstrukts der Koeffizient Cronbachs Alpha sowie der Trennwerte 

Koeffizient bestimmt (Kopp & Lois, 2014, S. 97). Items, die die vordefinierten Grenzwerte 

dieser Koeffizienten nicht erfüllten, wurden von der Skala des Konstrukts ausgeschlossen. 

Somit wurden die Daten dieser Items für die Auswertung nicht berücksichtigt (Kopp & Lois, 

2014, S. 99 ff.). Die Objektivität ist bezüglich der Interpretation der Forschungsergebnisse 

gegeben, da andere Forschende die Befunde gleich oder ähnlich deuten und dadurch 

dieselben Schlussfolgerungen ziehen würden (Raithel, 2008, S. 45). Des Weiteren kann 

die Durchführungsobjektivität als Teil der Objektivität als hoch beurteilt werden, da durch 

die schriftliche Online-Befragung vonseiten des Interviewers keinen Einfluss auf das 

Antwortverhalten der TeilnehmerInnen ausgeübt wurde (Raithel, 2008, S. 45). Die 

Auswertungsobjektivität 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 gewährleisten, dass nur Daten von der definierten Zielgruppe erhoben werden, 

werden zu Beginn der Umfrage Filterfragen eingesetzt. Erfüllt eine der gewählten 

Antworten nicht die vordefinierten Einschlusskriterien, kommt es zum automatischen 

Abbruch der Umfrage. Zu den Einschlusskriterien zählt, dass die TeilnehmerInnen aktuell 

nicht-selbstständig beschäftigt sind und keine Personalverantwortung über andere 

MitarbeiterInnen ausüben. Des Weiteren müssen die TeilnehmerInnen aktuell einer 

Vollzeitbeschäftigung nachgehen. Das bedeutet, dass die TeilnehmerInnen wöchentlich 

37,5 oder mehr Stunden arbeiten. Zudem wird vorausgesetzt, dass die TeilnehmerInnen 

regelmäßig, ein- bis fünfmal pro Woche, Telearbeit nachgehen. Um sicherzustellen, dass 

es sich bei den Teilnehmenden um sogenannte WissensarbeiterInnen handelt, müssen 
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sie angeben, dass ihre derzeitigen beruflichen Aufgaben der angegebenen Definition von 

Wissensarbeit und dessen charakterisierenden Tätigkeiten entspricht (Ibert & Kujath, 

2011, S. 14). Trifft eines dieser benannten Einschlusskriterien nicht zu, führt dies zur 

sofortigen Beendigung der Umfrage. 

Als Untersuchungsobjekte für dieses Forschungsvorhaben werden sogenannte 

WissensarbeiterInnen befragt. Diese ArbeitnehmerInnen kennzeichnen sich dadurch aus, 

dass sie im Rahmen ihrer Tätigkeit mithilfe von Ideen, Informationen und ihren fachlichen 

Erfahrungen Ideen, Strategien sowie Konzepte als Arbeitsergebnisse generieren. Zu ihrer 

Hauptaufgabe gehört es, bestehendes und neues Wissen in die Wertschöpfungsprozesse 

ihrer Arbeitgeber einfließen zu lassen (Ibert & Kujath, 2011, S. 14). WissensarbeiterInnen 

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 

künstlerische Berufe dieser Berufsgruppe zuordnen (Hall, 2007, S. 10). Des Weiteren 

lassen sich auch sekundäre Dienstleistungstätigkeiten mit wissensintensiven Berufen in 

Zusammenhang bringen. Diese Art von Tätigkeiten bringt als Arbeitsergebnis 

immaterieller Güter hervor. Darunter zählen Tätigkeiten wie beispielsweise „Gestalten von 

Produkten, Plänen, Programmen”, „Werben, Marketing” als auch 

„Öffentlichkeitsarbeit/PR” (Hall, 2007, S. 11). Außerdem gehören auch einige sogenannte 

„Hybridberufe” den wissensintensiven Berufen an (Hall, 2007, S. 23). Hier lässt sich 

beispielsweise der Beruf des „Wirtschaftsingenieur“ zuordnen (Hall, 2007, S. 23). Zudem 

sind in den letzten Jahren neue Erwerbstätigkeiten entstanden, die sich ebenfalls den 

wissensintensiven Berufen zuordnen lassen. Hierzu gehören zum Beispiel neue 

Berufsbilder wie „IT-Consultant“, „Projektkoordinator“ als auch „Produktmanager“ (Hall, 

2007, S. 27, 28). Typische Tätigkeiten von WissensarbeiterInnen sind daher unter 

anderem „Entwickeln/Forschen/Konstruieren”, „Informationen sammeln“, 

„Recherchieren“, „Dokumentieren” sowie auch „Beraten und Informieren” (Hall, 2007, S. 

22 ff.). Die Ausübung ihrer Tätigkeiten verlangt von WissensarbeiterInnen unter 

Benutzung von Informationstechnologien komplexes Denken und gut ausgeprägte 

Kommunikationsfähigkeiten ab (Brinkley, 2006, S. 16). WissensarbeiterInnen eignen sich 

für die Gewinnung von Daten für dieses Forschungsvorhaben, da sie ihre Arbeit unter 

Einsatz von Computern auch ortsunabhängig erbringen können und sich dadurch ihre 

berufliche Tätigkeit auch in Telearbeit umsetzen lässt (Brinkley, 2006, S. 16). 
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Ein Zugang zu den potenziellen Untersuchungsobjekten bestand über soziale Karriere 

Netzwerke. Durch das eigene Profil in den beruflichen Karriere Netzwerkplattformen 

LinkedIn und Xing wurden etwaige Untersuchungsobjekte erstmalig mit einem Beitrag 

über das Forschungsvorhaben informiert und zur Teilnahme eingeladen. Dieser Beitrag 

wurde mit sogenannten „Hashtags” versehen, um eine erhöhte Sichtbarkeit in diesen 

Netzwerken zu erreichen (Rauschnabel et al., 2019, S. 474). Die Wahl der Hashtags 

orientierte sich zum einen an den für das Forschungsthema relevanten Konstrukten. Zum 

anderen wurde bei der Auswahl der Begriffe auf eine hohe Anzahl an sogenannten 

Follower, auch AbonnentenInnen oder NutzerInnen 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 veröffentlicht. In diesen Beiträgen wurden 

potenzielle TeilnehmerInnen gebeten, die Umfrage wiederum in ihren Netzwerken, 

beziehungsweise in ihren Kontaktkreisen, zu teilen. Dadurch wurde die Sichtbarkeit des 

Forschungsvorhabens nochmals verstärkt, was erneut zu einer erhöhten Anzahl an 

TeilnehmerInnen führte (Rauschnabel et al., 2019, S. 474). Des Weiteren wurden private 

Kontakte genutzt, um mögliche TeilnehmerInnen für die Umfrage zu erhalten. Die direkte 

Ansprache erfolgte über den Kurznachrichtendienst WhatsApp, die soziale 

Netzwerkplattform Facebook sowie über die Kontaktaufnahme via E-Mail. 

Die Teilnahme an der Umfrage war für Interessierte im Zeitraum vom 10.05.2021 bis 

11.06.2021 frei wählbar. Um potenziellen TeilnehmerInnen einen Anreiz zur Teilnahme zu 

bieten, wurden je vollständig ausgefülltem Online-Fragebogen 50 Euro Cent an eine 

wohltätige Organisation gespendet. Am Ende der Online-Befragung hatten die 

TeilnehmerInnen die Möglichkeit zu entscheiden, an welche Organisation der Geldbetrag 

gespendet werden sollte.  
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4 Analyse der Untersuchungser-
gebnisse 

In den folgenden Abschnitten wird zunächst die Datenbereinigung beschrieben. 

Anschließend werden die deskriptiven Daten dargestellt. Darauf folgt die Prüfung der 

Hypothesen sowie die Präsentation der Umfrageergebnisse. 

4.1 Datenbereinigung 

Insgesamt nahmen 174 TeilnehmerInnen (n = 174) an der Umfrage teil. Nach 

Berücksichtigung der Filterfragen blieben 88 Fragebögen zur weiteren Bearbeitung übrig. 

Ausgehend von dieser Anzahl an ProbandenInnen, gaben 23 an, Telearbeit in Vollzeit 

nachzugehen. Diese 23 Fälle wurden ebenfalls aus dem Datensatz entfernt, da sie zur 

Auswertung nicht vollumfänglich verwendet werden konnten. Im Anschluss daran wurden 

zwei weitere Fälle entfernt, da die TeilnehmerInnen „Portugal” und „Niederlande” als 

Beschäftigungsland angegeben hatten. Schließlich ergab sich eine Gesamtanzahl an 63 

Fragebögen (n = 63), welche vollständig zur nachfolgenden Auswertung herangezogen 

wurden. 

4.2 Deskriptive Daten 

Bezogen auf die relativen Häufigkeiten ergeben sich für 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 

TeilnehmerInnen weiblich (siehe Anhang, Tabelle A.1). Die restlichen 47,6% (n = 30) 

haben männlich ausgewählt. Die Auswahl des dritten Geschlechts wurden von den 

Teilnehmenden nicht ausgewählt.  

Hinsichtlich der Altersgruppen gaben 41,30% (n = 26) an, der Gruppe der 20- bis 29-

Jährigen anzugehören (siehe Anhang, Tabelle A.2). Der zweitgrößte Anteil entfiel mit 

39,7% (n = 25) auf die 30 bis 39 Jahre alten TeilnehmerInnen. Zur Altersgruppe der 40- 

bis 49-Jährigen ordneten sich 17,5% (n = 11) der TeilnehmerInnen zu. In der Altersklasse 

der 50- bis 59-Jährigen fanden sich 1,6% (n = 1) der teilnehmenden Personen wieder. Zu 

den Altersgruppen der unter 20-Jährigen sowie 60-Jährigen oder älter ordneten sich keine 

TeilnehmerInnen zu.  
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Bezüglich 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 weiterführende 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 TeilnehmerInnen ausgewählt. Unter den Teilnehmenden gab es keine Person mit 

einem Pflichtschulabschluss. 

Hinsichtlich des Beschäftigungslandes innerhalb der D-A-CH Region gaben 50,8% (n = 

32) der Teilnehmenden an, in Österreich zu arbeiten (siehe Anhang, Tabelle A.4). 

Deutschland haben 42,9% (n = 27) als Ort der Arbeitsverrichtung ausgewählt. In der 

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

Bezogen auf die Dauer der Betriebszugehörigkeit gaben mit jeweils 25,4% (n = 16) 

insgesamt zwei Viertel der teilnehmenden ArbeitnehmerInnen an, entweder weniger als 1 

Jahr oder 2 bis weniger als 3 Jahre bei Ihrem aktuellen Arbeitgeber beschäftigt zu sein 

(siehe Tabelle A.5). Gleichermaßen 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 Fünftel der Befragten an, dass sie 4 

Jahre oder länger bereits bei ihrem aktuellen Arbeitgeber tätig sind.   

In Bezug auf den Beschäftigungssektor gab mit 19,0% (n = 12) die Mehrheit der 

TeilnehmerInnen 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 tätig 

zu sein.  Es folgen mit jeweils 6,3% (n = 4) die Branchen des Baus, der sonstigen 

wirtschaftlichen Dienstleistungen, der öffentliche 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 wöchentlichen Anzahl an Arbeitstagen gab mit 96,8% (n = 61) der 

Großteil der Befragten an, fünf Tage pro Woche ihrer Beschäftigung 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 Ausmaß 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%) außerhalb des zentralen Arbeitgeberbüros. Hingegen lag der Anteil 

der Befragten, die gewöhnlich 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 Ausmaß an gewöhnlicher 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 fünf 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). Während für 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 

ArbeitnehmerInnen an, mit dieser Arbeitsform länger 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 regelmäßig in Telearbeit zu arbeiten. Für 

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 länger 

Telearbeit nachzugehen, trifft hingegen für 7,9% (n = 5) der teilnehmenden 

ArbeitnehmerInnen zu. 

Die univariate Analyse der Variablen “Intensität Telearbeit“, “Private soziale Interaktionen 

unter Telearbeit“, “Private soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ und 

“Wahrgenommene Reziprozität“ ergab folgende Streuungsmaße. Der Mittelwert der 

unabhängigen Variable “Intensität Telearbeit“ beträgt 3,25, der für den Median 3,00 und 

der für den Modus 2,00 (siehe Anhang, Tabelle A.10). Der Mittelwert der abhängigen 

Variable “Private soziale Interaktionen unter Telearbeit“ beträgt 2,32, der für den Median 

2,30 und der für den Modus 2,30 (siehe Anhang, Tabelle A.11). Diese Werte liegen für die  

abhängige Variable “Private soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ insgesamt höher. 

Der Mittelwert beträgt demnach 3,07. Der Median hat einen Wert von 3,20 und der Modus 

liegt bei 3,50 (siehe Anhang, Tabelle 12). Für die Moderatorvariable “Wahrgenommene 

Reziprozität“ beträgt der Mittelwert 2,96 (siehe Anhang, Tabelle A.13). Des Weiteren 

beträgt der Wert des Medians für diese Variable 2,92 und der für Modus 2,71. 

Um die Brauchbarkeit bzw. die Güte der Likert skalierten Items zu überprüfen, wird im 

Folgenden eine Reliabilitätsanalyse anhand Cronbachs Alpha durchgeführt (Raithel, 

2008, S. 113). Die Prüfung der internen Konsistenz der Items hinsichtlich der Skala 
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„Private soziale Interaktionen unter Telearbeit“ ergab ein Cronbachs Alpha von α = .83 

(siehe Anhang, Tabelle A.13). Für das Konstrukt “Private soziale Interaktionen an 

Büroarbeitstagen“ beträgt Cronbachs Alpha α = .89 (siehe Anhang, Tabelle A.14). Die 

Berechnung von Cronbachs Alpha für die Skala “Wahrgenommene Reziprozität“ ergab 

einen Wert von α = .76 (siehe Anhang, Tabelle A.15). Die Alpha Werte der ersten und 

zweiten Variable zeigen eine hohe Reliabilität. Hingegen ist die Reliabilität der Variable 

“Wahrgenommene Reziprozität“ niedrig, aber noch im akzeptablen Bereich (Raithel, 2008, 

S. 116). Obwohl aus statistischer Sicht eine Eliminierung von einigen Items zur 

Reliabiltätsverbesserung nahe liegt, wird von einem inhaltlichen Blickpunkt davon Abstand 

genommen. Grund hierfür ist, dass diese Items bereits in einer Studie getestet sowie 

verwendet wurden und einen festen Bestandteil der Subdimensionen der Variable 

“Wahrgenommene Reziprozität“ darstellen.  

4.3 Datenanalyse 

Um beurteilen zu können, ob die vorliegenden Daten normalverteilt sind, wurden die 

jeweiligen Variablen grafisch sowie analytisch auf Normalverteilung geprüft. Die grafische 

Prüfung der Variablen auf Normalverteilung erfolgte zunächst anhand von Histogrammen 

mit Normalverteilungskurven (siehe Anhang, Abbildung 5 - 8). Der grafischen Darstellung 

der Variable “Intensität Telearbeit“ ist zu entnehmen, dass keine Normalverteilung vorliegt 

(siehe Anhang, Abbildung 5). Auch bezüglich 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 bestätigt die optische Kontrolle der visualisierten Daten der Variable “Private 

soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ das Normalverteilung vorliegt (siehe Anhang, 

Abbildung 7). Dieses Ergebnis bestätigt sich ebenso für die Daten der Variable 

“Wahrgenommene Reziprozität“ (siehe Anhang, Abbildung 8). Die analytische Prüfung auf 

Normalität wurde in zwei Schritten umgesetzt. Zum einen wurde eine Bestimmung der 

Schiefe sowie der Kurtosis vorgenommen. Zum anderen erfolgte die Prüfung durch den 

Kolmogorov-Smirnov Test sowie den Shapiro-Wilk Test. Ausgehend von den 

ausgerechneten Werten aus Tabelle 1 ist zu entnehmen, dass die Variable “Intensität 

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 für beide dieser Variablen 

keine Normalverteilung vor. Die erhobenen Daten der Variable “Private soziale 

Interaktionen an Büroarbeitstagen“ 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 für die Variable “Wahrgenommene Reziprozität“ 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 

 

 

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; Häder, 2019, S. 451). Das bedeutet, dass die Daten nicht 

normalverteilt sind. In Tabelle 2 ergeben sich ausgehend von diesen Bedingungen 

folgende Ergebnisse hinsichtlich der Prüfung auf Normalverteilung. Die Daten der 

unabhängigen Variable “Intensität Telearbeit“ sind mit einer Signifikanz von 0,00 nach 

beiden Testverfahren nicht normalverteilt. Auch für die abhängige 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 

abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ kommt zu einem 

geteilten Ergebnis. Der Kolmogorov-Smirnov Test zeigt mit einer Signifikanz von 0,03 

keine Normalverteilung an. Hingegen bestätigt 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 Teststärke 

auszeichnet, wird den Daten dieser Variable eine Normalverteilung bestätigt (Janssen & 

Laatz, 2017, S. 249). Den Daten der Moderatorvariable “Wahrgenommene Reziprozität“ 

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 

 

 

Da bei der unabhängigen und abhängigen Variable in Hypothese 1 keine 

Normalverteilung der Daten vorliegt, kommt für die Prüfung dieser Hypothese ein nicht-

parametrisches Testverfahren zum Einsatz (Janssen & Laatz, 2017, S. 632). Daher wird 

der in Hypothese 1 vermutete systematische Zusammenhang zwischen der 

unabhängigen Variable “Intensität Telearbeit“ und der abhängigen Variable “Private 

soziale Interaktionen unter Telearbeit“ durch die Analyse des sogenannten Kendall-Tau 

Koeffizienten überprüft (Raithel, 2008, S. 154, 157). Dieses Testverfahren wird 

herangezogen, um herauszufinden, ob eine Korrelation zwischen der genannten 

unabhängigen und der abhängigen  Variablen vorliegt. Im Falle eines positiven 

Zusammenhangs kann durch dieses Verfahren auch das Ausmaß des Zusammenhangs 

erhoben werden (Raithel, 2008, S. 153). Da es sich um eine gerichtete Hypothese mit 

Wirkungsvermutung handelt, wurde der Test auf Signifikanz einseitig durchgeführt. In 

Tabelle 3 sieht man anhand des Korrelationskoeffizienten von -0,00, dass grundsätzlich 

von keinem Zusammenhang zwischen den getesteten Variablen ausgegangen werden 

kann. Außerdem weist die Signifikanz des Kendall-Tau Koeffizienten einen Wert von 0,97 

aus. Aufgrund dieses Ergebnisses muss Hypothese 1 mit der abhängigen Variable 

“Private soziale Interaktionen unter Telearbeit“ verworfen werden. Es ist somit kein 

Zusammenhang zwischen der unabhängigen Variable “Intensität Telearbeit“ und der 

abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen unter Telearbeit“ gegeben.  
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Tab. 3: Test auf Korrelation 1 – Kendall-Tau Korrelationskoeffizient 

 

 

Anschließend erfolgte in einem zweiten Schritt die Überprüfung des vermuteten 

Zusammenhangs in Hypothese 1 mit der abhängigen Variable “Private soziale 

Interaktionen an Büroarbeitstagen“. Auf Basis der Berechnungen in Tabelle 4 beträgt der 

Wert der Signifikanz des Kendall-Tau Korrelationskoeffizienten 0,00. Damit ist der 

Zusammenhang zwischen den Variablen “Intensität Telearbeit“ und “Private soziale 

Interaktionen an Büroarbeitstagen“ signifikant. Aufgrund dieses Ergebnisses kann von 

einem systematischen negativen Zusammenhang zwischen der unabhängigen Variable 

„Intensität Telearbeit“ und der abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen an 

Büroarbeitstagen“ ausgegangen werden. 

 

Tab. 4: Test auf Korrelation 2 – Kendall-Tau Korrelationskoeffizient 

 

Auch die Durchführung einer linearen Regression bestätigt das statisch signifikante 

Ergebnis der Analyse des Kendall-Tau Korrelationskoeffizienten für Hypothese 1 mit der 

abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ (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 “Intensität Telearbeit“ und “Private 

soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ erneut bestätigen ließ. 
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Tab. 5: Lineare Regressionsanalyse Hypothese 1 – Bootstrap für Koeffizienten 

 

 

Bei Hypothese 2 wurde ein moderierender Effekt von Reziprozität auf den negativen 

Zusammenhang zwischen der Intensität von Telearbeit und der Häufigkeit der privaten 

sozialen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten vermutet. 

Aufgrund der fehlenden Signifikanz für Hypothese 1 im Zusammenhang mit der 

abhängigen Variable „Private soziale Interaktionen unter Telearbeit“, konnte Hypothese 2 

nur mit der abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen an Büroarbeitstagen“ 

getestet werden. Demnach vermutet Hypothese 2 einen Moderationseffekt von 

Reziprozität auf den bereits bestätigten Zusammenhang zwischen der Intensität von 

Telearbeit und den privaten sozialen Interaktionen an Büroarbeitstagen. Zur Prüfung 

dieser Hypothese wurde das sogenannte Bootstrapping-Verfahren in Verbindung mit der 

multiplen Regression angewendet (siehe Tabelle 6; Anhang, Tabelle A.19 – A.21). 

Obwohl für die Daten der unabhängigen Variable “Intensität Telearbeit“ keine 

Normalverteilung vorliegt, lässt sich mithilfe des Bootstrapping Verfahrens trotzdem eine 

multiple Regressionsanalyse zur Überprüfung des vermuteten Moderationseffektes 

durchführen (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 Reziprozität“ auf den Zusammenhang der 

unabhängigen Variable “Intensität Telearbeit“ und der abhängigen Variable “Private 

soziale Interaktionen an Büroarbeitstage“ vorliegt. Demzufolge musste Hypothese 2 

abgelehnt werden. 

 

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

Interaktionen an Büroarbeitstage“ 
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Zusätzlich wurde Hypothese 2 mit der abhängigen 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 Durchführung der multiplen Regression 

mit Bootstrapping keinen moderierenden Einfluss der Variable “Wahrgenommene 

Reziprozität“ nachweisen. Aufgrund einer Signifikanz von 0,33 musste Hypothese 2, unter 

Einbeziehung der abhängigen Variable “Private soziale Interaktionen unter Telearbeit“, 

verworfen werden. 

 

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

Interaktionen unter Telearbeit“ 

 

Es kann abschließend zusammengefasst werden, dass die Intensität von Telearbeit einen 

abschwächenden Einfluss auf die Häufigkeit der privaten sozialen Interaktionen an 

Büroarbeitstagen zwischen ArbeitnehmerInnen und ihren Vorgesetzten ausüben kann. 

Für die Häufigkeit der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen zeigte sich 

dieser Effekt nicht. Die Vermutung, dass die wahrgenommene Reziprozität der 

ArbeitnehmerInnen sich positiv auf den zuvor bestätigten negativen Zusammenhang 

zwischen der Intensität von Telearbeit und der Häufigkeit der privaten sozialen 

Interaktionen an Büroarbeitstagen auswirkt, hat sich nicht bestätigt. 
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5 Diskussion der Ergebnisse 

In diesem Teil der Arbeit werden zunächst die Ergebnisse zusammengefasst und 

interpretiert. Anschließend folgen die Limitationen sowie die kritische Reflexion in Bezug 

auf die Umsetzung dieser Forschungsarbeit. Der letzte Teilabschnitt dieses Kapitels 

schließt neben einer Kritik, sowie einer Empfehlung bezüglich zukünftiger 

Forschungsanstrengungen, mit einigen praktischen Implikationen ab. 

5.1 Hypothese 1 

In Hypothese 1 wurde angenommen, dass sich die Intensität von Telearbeit, welche 

prozentual an der wöchentlich vereinbarten Arbeitszeit gemessen wurde, negativ auf die 

Häufigkeit der privaten sozialen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten auswirkt. Bezogen auf die privaten sozialen Interaktionen an 

Telearbeitstagen konnte kein statistischer Zusammenhang gefunden werden. Jedoch 

wurde herausgefunden, dass bei Betrachtung der Häufigkeit der sozialen Interaktionen an 

Büroarbeitstagen die Intensität von Telearbeit einen Einfluss auf die Frequenz dieser 

informellen sowie nicht arbeitsbezogenen Austausche zwischen ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten hat. Dadurch konnte bestätigt werden, dass mit steigendem Ausmaß an 

Telearbeit sich die privaten sozialen Interaktionen an Büroarbeitstagen zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzte reduzieren. Dass sich die Intensität von Telearbeit 

nicht negativ auf die Häufigkeit der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen 

auswirkt, lässt sich anhand verschiedener Anhaltspunkte in der Literatur erklären. Pérez 

et al. (2005) fanden beispielsweise heraus, dass Unternehmen mit einem hohen Anteil an 

TelearbeiterInnen, ihren Beschäftigten bessere Ressourcen hinsichtlich 

Kommunikationstechnologien zur Verfügung stellen als Firmen, die im Vergleich zur 

Gesamtzahl der ArbeitnehmerInnen wenig TelearbeiterInnen beschäftigten (Pérez et al., 

2005, S. 1478). Daraus lässt sich ableiten, dass diese TelearbeiterInnen gelernt haben 

private soziale Interaktionen über Kommunikationstechnologien abzuwickeln.  

5.2 Hypothese 2 

Bei Hypothese 2 wurde ein abschwächender Einfluss der Reziprozität auf den negativen 

Zusammenhang zwischen der Intensität von Telearbeit und der Häufigkeit der privaten 

sozialen Interaktionen vermutet. Aufgrund des fehlenden statistischen Zusammenhangs 

für die abhängige Variable der privaten sozialen Interaktionen an Telearbeitstagen wurde 

Hypothese 2 nur hinsichtlich der informellen Interaktionen an Büroarbeitstagen geprüft. 

Durch die Anwendung einer multiplen Regression mit Bootstrapping Verfahren konnte 
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kein statistisch signifikantes Ergebnis für einen Moderationseffekt der Reziprozität auf den 

Zusammenhang zwischen der Intensität 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 Reziprozität private soziale Interaktionen reguliert und fördert, für die privaten 

sozialen Interaktionen an Büroarbeitstagen bestätigt werden. Hingegen konnte in Bezug 

auf die privaten sozialen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten an 

Telearbeitstagen keine regulierende Wirkung durch die Reziprozität nachgewiesen 

werden.  

5.3 Limitationen und kritische Reflexion 

Sowohl die Recherche als auch die Verwendung der Literatur waren neben der 

Durchführung der Datenerhebung von einige Limitationen begleitet. Diese werden 

nachfolgend dargestellt. 

Zum einen sind die zu den Auswirkungen von Telearbeit bestehenden und teilweise 

widersprüchlichen Forschungsergebnisse als Limitation zu betrachten. Aufgrund dieser 

gemischten Ergebnisse war die Erstellung des Literaturteils streckenweise von einigen 

Herausforderungen geprägt, wenn es darum ging, die Folgen von Telearbeit als positiv 

oder negativ einzuordnen. Zum anderen ist der Mangel an überschaubarer Literatur 

bezüglich der privaten sozialen Interaktionen sowie des soziologischen Konzepts der 

Reziprozität im Kontext von Telearbeit als Begrenzung dieser Arbeit zu sehen. Des 

Weiteren ist anzumerken, dass die in der Literatur präsentierten Forschungsergebnisse 

zu Telearbeit aus den verschiedenen Formen dieser Arbeitsform stammen und 

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

Eine zusätzliche Limitation entsteht durch das gewählte Stichprobenverfahren. In der 

Gelegenheitsstichprobe konnten sich Personen selbst zur Teilnahme auswählen. Aus 

diesem Grund beruht diese Studie nicht auf einer zufälligen Auswahl der 

TeilnehmerInnen. Hierdurch lassen sich keine Verallgemeinerungen der Ergebnisse 

anstellen (Kopp & Lois, 2014, S. 17). Anlehnend an die erreichte Stichprobengröße, 

lassen sich dementsprechend auch keine Schlussfolgerungen für die Grundgesamtheit 

ziehen (Maurer & Jandura, 2009, S. 62).  

Als eine weitere Limitation dieser Arbeit kann die gewählte Methode der Datenerhebung 

gesehen werden. Die Durchführung einer Langzeitstudie kann präzisere Daten liefern 

(Golden & Fromen, 2011, S. 1470; Van der Lippe & Lippényi, 2019, S. 75). Im Rahmen 

dessen könnten die Beschäftigten zum Beispiel beim Übergang von reiner Büroarbeit zu 
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wöchentlich anteiliger Telearbeit durch das Erfassen ihres Verhaltens begleitet werden. 

Mittels Paneldesign, als eine Form von Längsschnittstudien, hätten Daten zu mehreren 

Zeitpunkten erhoben und damit validiertere Informationen gesammelt werden können 

(Raithel, 2008, S. 50). In diesem Sinne hätte eine Veränderung der Häufigkeit der privaten 

sozialen Interaktionen als auch der wahrgenommenen Reziprozität zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten exakt beobachtet werden können. Sogenannte 

„Diaries” stellen eine häufige 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, lässt durch 

tägliche oder wöchentliche Aufzeichnungen, beispielsweise hinsichtlich der Dauer und 

Häufigkeit von informellen Interaktionen, bessere Rückschlüsse auf die stattgefundenen 

privaten sozialen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten zu 

(Tschan et al., 2004, S. 175). Unter Verwendung dieser Methode der Datenerhebung hätte 

ebenfalls eine zeitliche Veränderung der erlebten Qualität der privaten sozialen 

Interaktionen unter Telearbeit Verhältnissen sowie der Arbeit im Büro erhoben und 

adäquater analysiert werden können. In diesem Zuge hätten ebenfalls Erkenntnisse zu 

den Möglichkeiten und Barrieren von Reziprozität gewonnen werden können. Neben der 

Frequenz und der Zeitspanne hätte außerdem analysiert werden können, welche Themen 

im Rahmen von privaten sozialen Interaktionen behandelt wurden und ob diese vermehrt 

von ArbeitnehmerInnen selber, von ihren Vorgesetzten oder von beiden Seiten 

gleichermaßen, initiiert wurden (Tschan et al., 2004, S. 146). Aus Gründen begrenzter 

Ressourcen und des eingeschränkten Zugangs zu Untersuchungsobjekten konnte diese 

Methode der Datenerhebung nicht eingesetzt werden.  

Die im Vorfeld angestrebte Anzahl an auswertbaren Fragebögen, 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 Beschäftigten die Arbeit außerhalb des Büros zu ermöglichen 

(Bundesregierung, 2021a). Dieses Gesetz wurde erst nach Ablauf der 

Datenerhebungsphase von der deutschen Bundesregierung gelockert (Bundesregierung, 

2021b). Aus diesem Grund mussten 23 Fragebögen, größtenteils in Deutschland 

arbeitender Befragter, im Zuge der Datenbereinigung wegen angezeigter Telearbeit in 

Vollzeit entfernt werden. Des Weiteren liegt die Vermutung nahe, dass potentielle 

TeilnehmerInnen 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 

tägliche Arbeit unter Verwendung von Computern (Brinkley, 2006, S. 16). Vor diesem 

Hintergrund ist davon auszugehen, dass für vollzeitbeschäftigte WissensarbeiterInnen 
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das Ausfüllen des Fragebogens am Computer eine zusätzliche Belastung darstellt. Daher 

lag vermutlich der mögliche Zeitaufwand über dem möglichen Nutzen und eine Teilnahme 

an der Umfrage blieb somit aus (Häder, 2019, S. 207).  

Der Einbezug von Vorgesetzten in die Befragung hätte eine zweiseitige Perspektive auf 

das gewählte Forschungsthema ermöglicht und damit umfassendere Einblicke sowie 

Ergebnisse hervorgebracht. Zusätzlich hätte die Erhebung der Tage, die die Befragten mit 

Ihren Vorgesetzten im gemeinsamen Büro verbringen sowie das generelle Ausmaß der 

überlappenden Arbeitszeit dieser beiden Parteien, retrospektiv ein klareres Bild darüber 

gegeben, wie oft die Möglichkeit für private soziale Interaktionen vor Ort besteht (Golden 

& Fromen, 2011, S. 1462). 

Die auszuführenden Tätigkeiten im Rahmen einer Beschäftigung haben Einfluss darüber, 

in welchem Ausmaß soziale Interaktionen am Arbeitsplatz stattfinden (Tschan et al., 2004, 

S. 149). In Anbetracht dessen, hätte die Eruierung der mit den Arbeitsstellen verbundenen 

spezifischen Tätigkeiten der Teilnehmenden zusätzlich Aufschluss darüber gegeben, wie 

häufig grundsätzlich Gelegenheiten für private soziale Interaktionen zwischen ihnen und 

ihren Vorgesetzten bestehen.  

In der Vergangenheit konnte zudem bewiesen werden, dass sich das soziale Klima in der 

Arbeitsstätte negativ auf die privaten sozialen Interaktionen unter 

Organisationsmitgliedern auswirken kann (Tschan et al., 2004, S. 150). Die Einbeziehung 

dieses Aspekts wäre im Kontext von Telearbeit neben anteiliger Büroarbeit mit Fokus auf 

das Verhältnis zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten interessant gewesen.  

Der Aspekt der Sympathie, der in der englischen Fachliteratur als „Liking” bezeichnet wird, 

spielt bezüglich der Dauer und Anzahl von privaten sozialen Interaktionen als auch 

hinsichtlich der Reziprozität 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 hätte dazu beigetragen, die 

Veränderungen hinsichtlich der privaten sozialen Interaktion nicht ausschließlich auf die 

Intensität von Telearbeit zurückzuführen. 

Die Befragung der TeilnehmerInnen nach der Wahl der Kommunikationsmittel hätte einen 

umfangreichen Eindruck vermittelt, welche die am häufigsten verwendeten Medien für 

private soziale Interaktionen an Telearbeits- sowie an Büroarbeitstagen unter 

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

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

vor  Einführung von Telearbeit bereits kannten, einen Einfluss auf das Verhältnis zwischen 
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ihnen (Collins et al., 2016, S. 172). Zusammen mit der Erkenntnis, dass Telearbeit 

vermehrt zu formellen Aufeinandertreffen führt (Golden und Raghuram, 2010, S. 1065), 

liegt die Annahme nah, dass sich eine bestehende Arbeitsbeziehung zwischen 

TelearbeiterInnen und ihren Vorgesetzten vor der Einführung von Telearbeit eine positive 

Auswirkung auf deren privaten sozialen Interaktionen miteinander als auch deren 

wahrgenommene Reziprozität haben könnte. Vor diesem Hintergrund wäre die Erhebung 

der Zeitdauer, seit der die Teilnehmenden mit ihrer Führungskraft zusammenarbeiten, 

eine weiterer bestimmender Faktor für die Häufigkeit von privaten sozialen Interaktionen 

und das Ausmaß von Reziprozität im Kontext von Telearbeit. 

5.4 Kritik und Ausblick für die Forschung 

Kritik zur Forschung und deren Ergebnisse besteht zu verschiedenen Punkten. Zum einen 

besteht in der Literatur keine Einigkeit über die Definition von Telearbeit (Vayre & Pignault, 

2014, S. 177). Dieser Umstand erschwerte die Beschreibung des Phänomens 

„Telearbeit“. 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 für Beschäftigte als auch Unternehmen ergeben 

(Gajendran & Harrison, 2007, S. 1525). Ebenso besteht allgemein Kritik dahingehend, 

dass die zur Erklärung der Vorzüge von Telearbeit herangezogenen Theorien nicht 

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

Ein weiterer Aspekt ist die unzureichende Erforschung des Konzepts der Reziprozität im 

Kontext von Telearbeit. Vor diesem Hintergrund ist es notwendig Reziprozität im 

Zusammenhang von Telearbeit als neue Arbeitsform und Arbeitsbedingung verstärkt zu 

erforschen (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 529). 

Die bisherigen gemischten und teilweise widersprüchlichen 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 durchzuführen (Pignault & Vayre, 2014, S. 190). Ferner besteht 

der Bedarf, das bestehende Wissen über die Auswirkungen verstärkt durch 

Langzeitstudien zu überprüfen (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 Büro, variieren auch die Begriffsauffassungen der privaten sozialen Interaktionen 

zwischen Individuen (Lin & Kwantes, 2015, S. 256). In Anbetracht dessen, bedarf es 

zukünftiger Forschungsanstrengungen, um herauszufinden, ob sich die verschiedenen 

Generationen hinsichtlich der Auffassung von privaten sozialen Interaktionen 

unterscheiden und welche Rolle, die mit Telearbeit einhergehenden technischen 

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

Angesichts multigenerationaler Belegschaften in Unternehmen, wäre in zukünftigen 

Forschungsanstrengungen zudem zu klären, ob und inwieweit, Unterschiede zwischen 

den verschiedenen Generationen in Bezug auf die privaten sozialen Interaktionen unter 

Telearbeit- und Büroverhältnissen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten 

bestehen (Lin & Kwantes, 2015, S. 256). 

Ob und inwieweit die Größe von Unternehmen und der Grad der darin wahrgenommenen 

Hierarchien Auswirkungen auf die privaten sozialen Interaktionen zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten haben, sind weitere Aspekte, die in zukünftigen 

Studien aufgegriffen werden sollten. Auch die Durchführung von Vergleichen zwischen 

Unternehmen derselben Branche, als auch die Gegenüberstellung von 

Wirtschaftssektoren im Allgemeinen, wären geeignete Möglichkeiten, 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 bezüglich Telearbeit sowie den privaten sozialen Interaktionen, 

unter Berücksichtigung von Reziprozität im Arbeitskontext, ab. 

Diese Arbeit hat herausgestellt, dass die Intensität von Telearbeit einen negativen Einfluss 

auf die Häufigkeit von privaten sozialen Interaktionen an Büroarbeitstagen hat. Aus dieser 

Erkenntnis lässt sich ableiten, dass eine Begrenzung der Intensität von Telearbeit 

notwendig ist. Es ist daher ratsam, die Anzahl der Tage, an denen Telearbeit in Anspruch 

genommen werden kann, für Beschäftigte von Unternehmen gleichermaßen festzulegen 

(Allen et al., 2015, S. 59). Durch verbindliche Regelungen können gegenseitige 

Erwartungen von ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten bezüglich Telearbeit aufeinander 

abgestimmt werden (Golden, 2009, S. 248). Gleichzeitig ist es wichtig, für gemeinsame 

Präsenztage im Büro sogenannte Kernzeiten für Beschäftigte vorzugeben, damit eine 

maximale Überlappung von Arbeitszeit zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten 

sichergestellt werden kann (Allen et al., 2015, S. 59). Dies schafft eine Grundlage für 
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regelmäßige gemeinsame Präsenz im Büro und somit kontinuierliche Gelegenheiten für 

informelle und direkte persönliche Aufeinandertreffen (Vayre & Pignault, 2014, S. 189, 

190). Durch die Bürarbeitstage werden Gelegenheiten für 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 Büroarbeitstagen kann ein ausgeglichenes Maß an 

virtuellem und persönlichen Kontakt in den Büros vor Ort erreicht werden (Allen et al., 

2015, S. 60).  

Zudem wurde herausgefunden, dass sich Reziprozität fördernd auf die privaten sozialen 

Interaktionen an Büroarbeitstagen auswirkt. Vor diesem Hintergrund sollten sich 

Unternehmen auf die Förderung von Reziprozität unter ihren Mitarbeitenden 

konzentrieren. Dies gelingt durch die Stärkung des zwischenmenschlichen Vertrauens am 

Arbeitsplatz. Hierfür gilt zum einen, dass Vorgesetzte zusätzliche Zeit im Arbeitsalltag für 

Aktivitäten bereitstellen, die das Vertrauen zwischen ihnen und ArbeitnehmerInnen 

stärken (Uhl-Bien & Maslyn, 2003, S. 529). Soziale Aktivitäten eignen sich hierfür 

besonders, da im Zuge dieser das zwischenmenschliche Vertrauen durch den Aufbau von 

emotionalen Verbindungen gestärkt wird (Cui et al., 2018, S. 402). Zum anderen kann die 

Einführung einer Unternehmenskultur, bei welcher das Vertrauen im Mittelpunkt steht, 

einen positiven Einfluss auf die Reziprozität zwischen ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten haben (Cui et al., 2018, S. 402).  

In der heutigen, von Digitalisierung und Telearbeit geprägten 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 räumlichen Distanz sowie den dadurch geringeren Möglichkeiten zu 

persönlichen Aufeinandertreffen vor Ort, verlangt das Führen von TelearbeiterInnen 

Vorgesetzten ein höheres Maß an emotionaler Einbindung ab (Collins et al., 2016, S. 173). 

Zusätzlich fordert Telearbeit von ArbeitnehmerInnen einen höheren Grad an 

Eigenständigkeit, räumt ihnen aber gleichzeitig mehr Selbstbestimmung in der 

Arbeitsverrichtung ein (Dambrin, 2004, S. 373). In Anbetracht dieser Umstände muss sich 

die Rolle von Vorgesetzten vom Aspekt der Kontrolle distanzieren und dahingehend 

entwickeln, telearbeitenden ArbeitnehmerInnen in beratender Funktion zur Seite zu 

stehen (Dambrin, 2004, S. 373). Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, Vorgesetzte in 

Methoden der virtuellen und distanzierten Führung von TelearbeiterInnen in Form von 

Fortbildungen zu schulen (Allen et al., 2015, S. 59). 
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Bezüglich der Förderung von privaten sozialen Interaktionen zwischen 

ArbeitnehmerInnen 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 persönliche 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 können Vorgesetzte mit ihrer Unterstützung dazu 

beitragen, dass Telearbeit eine positive Erfahrung für 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 Berücksichtigung von 

Reziprozität beschäftigt. Zum einen wurde in Hypothese 1 vermutet, dass die Intensität 

von Telearbeit einen negativen Einfluss auf die Häufigkeit privater sozialer Interaktionen 

zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten hat. Zum anderen wurde bei Hypothese 

2 vermutet, dass die wahrgenommene Reziprozität den negativen Zusammenhang 

zwischen der Intensität von Telearbeit und der Anzahl der privaten sozialen Interaktion 

zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten abschwächt. Für die Überprüfung der 

aufgestellten Hypothesen wurde als Methode der Datenerhebung eine Online-Befragung 

gewählt. Als Untersuchungsobjekte dienten unselbstständige, in Vollzeitverhältnissen 

tätige WissensarbeiterInnen, die wöchentlich regelmäßig Telearbeit ausübten und keine 

Personalverantwortung hatten. Insgesamt konnten 63 Fragebögen zur Auswertung mit 

SPSS herangezogen werden. Die Auswertung der Daten hat einen statistischen negativen 

Zusammenhang zwischen der Intensität von Telearbeit und den privaten sozialen 

Interaktionen an Büroarbeitstagen ergeben. Demnach wirkt sich eine hohe Intensität von 

Telearbeit negativ auf die Häufigkeit der privaten sozialen Interaktionen zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten an Büroarbeitstagen aus. Für den in Hypothese 2  

vermuteten Moderationseffekt der wahrgenommenen Reziprozität auf diesen 

Zusammenhang konnte kein statistisch signifikanter Zusammenhang festgestellt werden.  

Telearbeit wird sich weiter für WissensarbeiterInnen vieler Wirtschaftsbranchen als neue 

Arbeitsform etablieren und damit zur neuen Norm der Arbeitsverrichtung entwickeln. 

Gleichzeitig dazu kommt es zu einer Reduktion der gemeinsamen physischen Präsenz in 

Büroräumen. Infolgedessen reduzieren sich die Möglichkeiten für private soziale 

Interaktionen am Arbeitsplatz und damit auch der Austausch von immateriellen 

Ressourcen. Aufgrund der Tatsache, dass informelle Interaktionen am Arbeitsplatz stabile 

Arbeitsverhältnisse sowie positive Erfahrungen am Arbeitsplatz ermöglichen und fördern, 

kommt privaten sozialen Interaktionen im Kontext von Telearbeit eine besondere 

Bedeutung zu. Vor diesem Hintergrund ist es wichtig, dass zum einen Maßnahmen zur 

Ermöglichung von privaten sozialen Interaktionen in den Unternehmen umgesetzt und 

damit der reziproke Austausch von Ressourcen zwischen ArbeitnehmerInnen und 

Vorgesetzten gefördert wird. In Anbetracht der Relevanz und Bedeutung von privaten 

sozialen Interaktionen und Reziprozität 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 

ändernden Bedürfnissen der ArbeitnehmerInnen zu kontinuierlichen Veränderungen. 

Telearbeit ist eine Arbeitsform, die sich dadurch in den letzten Jahrzehnten entwickelt und 

verbreitet hat. Obwohl Telearbeit bereits seit seiner Einführung erforscht wird, erhielten 

die privaten sozialen Interaktionen unter Berücksichtigung von Reziprozität kaum 

Aufmerksamkeit. Das Ziel dieser Arbeit ist es daher, der zentralen Frage nachzugehen, 

ob Telearbeit einen Einfluss auf die privaten sozialen Interaktionen zwischen 

ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten unter Berücksichtigung von Reziprozität ausübt. Zu 

diesem Zweck wurden im Rahmen einer quantitativen Online-Befragung Daten von 63 

vollzeitbeschäftigten ArbeitnehmerInnen erhoben, die anteilig an ihrer wöchentlichen 

Arbeitszeit Telearbeit nachgehen. Die deskriptive Auswertung kommt zu dem Ergebnis, 

dass die Intensität von Telearbeit zu einer Reduktion der privaten sozialen Interaktionen 

führen kann. Die explorative Datenanalyse konnte belegen, dass die Intensität von 

Telearbeit einen negativen Einfluss auf die Häufigkeit der privaten sozialen Interaktionen 

an Bürotagen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten hat. Der vermutete 

Moderationseffekt durch die wahrgenommene Reziprozität auf diesen negativen 

Zusammenhang konnte statistisch nicht belegt werden. Diese Arbeit zeigt, dass die 

informellen Interaktionen zwischen ArbeitnehmerInnen und Vorgesetzten im Arbeitsalltag 

von Telearbeit beeinträchtigt 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 

quantitative 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 – Intensität Telearbeit (UV) 

 

 

Anhang 2.2: Abb. 6: Histogramm – Häufigkeit privater sozialer Interaktionen 

unter Telearbeit (AV) 
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Anhang 2.3: Abb. 7:  Histogramm - Häufigkeit privater sozialer Interaktionen 

an Büroarbeitstagen (AV) 

 

 

Anhang 2.4: Abb. 8:  Histogramm – Wahrgenommene Reziprozität (MOD) 
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Anhang 3: Tabellen 

Anhang 3.1: Tab A.1: Soziodemografische Daten – Geschlecht 

 

Anhang 3.2: Tab. A.2: Soziodemografische Daten – Altersgruppen 

 

Anhang 3.3: Tab. A.3: Soziodemografische Daten – Bildungsgrad 

 

Anhang 3.4: Tab. A.4: Soziodemografische Daten – Beschäftigungsland 
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Anhang 3.5: Tab. A.5: Soziodemografische Daten – Dauer der 

Betriebszugehörigkeit 

 

Anhang 3.6: Tab. A.6: Soziodemografische Daten – Erwerbstätigkeit nach 

Branche 
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Anhang 3.7: Tab. A.7: Soziodemografische Daten – Anzahl der wöchentlichen 

Arbeitstage 

 

 

Anhang 3.8: Tab. A.8: Soziodemografische Daten – Intensität der Telearbeit 

 

Anhang 3.9: Tab. A.9: Soziodemografische Daten – Zeitliche Erfahrung mit 

Telearbeit 
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Anhang 3.10: Tab. A.10: Streuungsmaße – Intensität Telearbeit 

 

Anhang 3.11: Tab. A.11: Streuungsmaße – Häufigkeit der privaten sozialen 

Interaktionen unter Telearbeit 

 

 

Anhang 3.12: Tab. A.12: Streuungsmaße – Häufigkeit der privaten sozialen 

Interaktionen an Büroarbeitstagen 
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Anhang 3.13: Tab. A.13: Streuungsmaße – Wahrgenommene Reziprozität 

 

Anhang 3.14: Tab. A.14: Cronbachs Alpha – Häufigkeit privater sozialer 

Interaktionen unter Telearbeit 

 

 

Anhang 3.15: Tab. A.15: Cronbachs Alpha – Häufigkeit privater sozialer 

Interaktionen an Büroarbeitstagen 
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Anhang 3.16: Tab. A.16: Cronbachs Alpha – Wahrgenommene Reziprozität 
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Anhang 3.17: Tab. A.17: Lineare Regressionsanalyse Hypothese 1 - 

Modellzusammenfassung 

 

 

Anhang 3.18: Tab. A.18: Lineare Regressionsanalyse Hypothese 1 - ANOVA 

 

 

Anhang 3.19: Tab. A.19: Moderationsanalyse Hypothese 2 - Modellzusammen-

fassung 

 

 

Anhang 3.20: Tab. A.20: Moderationsanalyse Hypothese 2 - ANOVA 
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Anhang 3.21: Tab. A.21: Moderationsanalyse Hypothese 2 - Koeffizienten 

 

 

Anhang 3.22: Tab. A.22: Moderationsanalyse Hypothese 2 - 

Modellzusammenfassung 

 

 

Anhang 3.23: Tab. A.23: Moderationsanalyse Hypothese 2 - ANOVA 

 

 

Anhang 3.24: Tab. A.24: Moderationsanalyse Hypothese 2 - Koeffizienten 
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Anhang 4: Einträge auf Karriere orientierten sozialen 
Netzwerkplattformen 

Anhang 4.1: Einträge auf der Plattform LinkedIn  
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Anhang 4.2: Einträge auf der Plattform Xing 

 

 

Anhang 4.3: Eintrag auf der Plattform Facebook 
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Anhang 5: Fragebogen 

Anhang 5.1: Fragenbogen 

Fragebogen Seite 1 
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Fragebogen Seite 2 
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Fragebogen Seite 3 
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Fragebogen Seite 4 
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Fragebogen Seite 5 
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Fragebogen Seite 6 
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Fragebogen Seite 7 

 

 

Fragebogen Seite 8 
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Anhang 5.2: Questionnaire 

Questionaire page 1 
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Questionnaire page 2 
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Questionnaire page 3 
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Questionnaire page 4 
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Questionnaire page 5 
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Questionnaire page 6 
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Questionnaire page 7 

 

 

Questionnaire page 8 

 


