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Zusammenfassung 

Die ständige Weiterentwicklung und umfassende Verbreitung von Informations- und 
Kommunikationstechnologien ermöglichen eine immer stärkere Virtualisierung der Ar-
beitsumgebung und -abläufe. Parallel dazu lässt sich in der Arbeitswelt eine Zunahme 
von psychischen Belastungen erkennen und immer mehr Arbeitnehmer/innen klagen 
über Stress in Zusammenhang mit der Arbeit. Die vorliegende Arbeit geht daher der 
Frage nach, ob zwischen diesen Aspekten ein Zusammenhang besteht und inwieweit 
die Führungskraft mit ihrem Verhalten das Stressempfinden beeinflussen kann. Im 
Rahmen einer Onlinebefragung wurden 132 Arbeitnehmer/innen zu ihrer Einschätzung 
befragt. Die Ergebnisse der Untersuchung zeigen keinen nachweisbaren Zusammen-
hang zwischen virtuellem Arbeiten und Stress. Sowohl mitarbeiter/innenorientiertes als 
auch aufgabenorientiertes Führungsverhalten zeigt in der durchgeführten Untersu-
chung einen Moderatoreffekt in Zusammenhang mit virtuellem Arbeiten und Stress. 
Wird das jeweilige Führungsverhalten, in Verbindung mit einer Steigerung des virtuel-
len Arbeitens, stärker erlebt sinkt das subjektive Stressempfinden.  
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Abstract 

The ongoing development and extensive dissemination of communication and informa-
tion technology enables an increase of virtualisation of work environment and proces-
ses. At the same time an increase of psychic strain can be realized in every day work 
and more and more employees complain of stress associated with their job. Therefore, 
the present study focus on the question whether there is a connection between these 
aspects and to which extent can leadership behaviour influence the perception of 
stress. As part of an online survey 132 employees were interviewed about their estima-
tion. The results of the study do not show a provable correlation between virtual work 
and stress. Consideration as well as initiating structure act as a moderator in the con-
text of virtual work and stress. With an increase of particular leadership behaviour rela-
ting to an increase of virtual work the perception of stress decreases. 
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1 Einleitung 

Aufgrund des rasanten Fortschritts und der weitgehenden Verbreitung von Informati-

ons- und Kommunikationstechnologien in der Arbeitswelt, zeigt sich in diesem Zusam-

menhang eine immer ausgeprägtere Virtualisierung. Damit verbunden ist eine zeitliche 

und örtliche Flexibilität, die bereits in vielen Tätigkeitsbereichen Einzug gehalten hat. 

Neben dieser Veränderung in der Arbeitswelt, zeigt sich seit geraumer Zeit auch, dass 

psychische Belastungen und arbeitsbedingter Stress für viele Arbeitnehmer/innen im-

mer mehr zum Problem wird. Diese Entwicklung hat dazu geführt hat, dass dieses 

Thema aktuell umfassend diskutiert wird. Durch die Aktualität dieser beiden Themen 

stellt sich die Frage, inwieweit sie in Zusammenhang stehen können und es eröffnet 

sich ein neuer Forschungsgegenstand, dessen Relevanz in weiterer Folge aufgezeigt 

werden soll.  

1.1 Problemstellung 

Betrachtet man die Arbeitswelt von heute erkennt man, dass sie sich im Wandel befin-

det. Die XING Arbeitnehmer/innenstudie 2015, bei der 4000 Arbeitnehmer/innen zu 

ihrer Situation und ihren Erwartungen an die Zukunft befragt wurden zeigt, dass sich 

generell rund 70 Prozent der Befragten mit Veränderungen in ihrem Berufsfeld konfron-

tiert sehen und diesen positiv bzw. neutral gegenüberstehen (Kompass Neue Arbeits-

welt, 2015, S. 9). In Zusammenhang mit dem Wandel der Arbeitswelt wird auch oft von 

Megatrends gesprochen, zu denen unter anderem neben dem demographischen Wan-

del, der Globalisierung und der Individualisierung, auch der technologische Wandel 

gezählt wird (Rump, 2011, S. 37ff.). Für die Arbeitswelt bedeutet dies eine zunehmen-

de Flexibilisierung und Virtualisierung sowie eine höhere Mobilität der Arbeitneh-

mer/innen (Walter et al., 2013, S. 52ff.). Diese Entwicklung wird zu einem großen Teil 

durch den Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien unterstützt, die 

mittlerweile in beinahe allen Unternehmen eingesetzt werden (Statistik Austria, 2013, 

S. 18). Nach einer Befragung der Statistik Austria (2013, S. 18ff.) zum Einsatz von In-

formations- und Kommunikationstechnologien in Unternehmen im Jahr 2012, stellen 

von den großen Unternehmen mit 250 und mehr Beschäftigten bereits 95 Prozent ihren 

Mitarbeiter/inne/n tragbare Computer (Laptop, Tablet) mit mobilem Internetzugang 

bzw. 93 Prozent der Unternehmen andere tragbare Geräte mit mobilem Internetzugang 

wie z.B. Smartphones zur Verfügung. Abgesehen von der Unternehmensgröße sind es 

mittlerweile bereits sechs von zehn Unternehmen, die ihre Mitarbeiter/innen mit tragba-

ren Geräten und mobilem Internetzugang ausstatten. Bei 55 Prozent aller befragten 
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Unternehmen besteht außerdem die Möglichkeit, durch einen Fernzugriff auch von 

außerhalb auf unternehmenseigene Systeme zuzugreifen. Nur in 7 Prozent, der im 

Rahmen der Studie befragten Unternehmen, kommen die Mitarbeiter/innen bei ihrer 

Arbeit ohne Internetzugriff aus. Mit der Arbeitswelt der Zukunft hat sich im Rahmen 

einer Studie, bei der 136 Expert/inn/en für Wissensarbeit über mögliche Szenarien in 

den kommenden 10 bis 20 Jahren befragt wurden, auch das Frauenhofer Institut für 

Arbeitswirtschaft und Organisation befasst. Die möglichen Szenarien, die in dieser 

Studie beschrieben werden, befassen sich unter anderem mit Mobilität und neuen Ar-

beitsorten sowie digitaler Vernetzung. In der Arbeitswelt der Zukunft haben sich Cloud-

technologien durchgesetzt, wodurch auf Daten von überall zugegriffen werden kann 

und die Durchführung der Arbeit nicht mehr an das Büro gebunden ist 

(www.youtube.com, 14.09.2015).  

Der Einsatz dieser Informations- und Kommunikationsmittel ermöglicht somit eine zeit-

liche und örtliche Flexibilität, durch die viele Tätigkeiten nicht mehr an einen bestimm-

ten Arbeitsort und eine fixe Arbeitszeit gebunden sind. Diese Veränderung hat sich 

bereits zu einem wichtigen Faktor für Produktivität und Wettbewerbsfähigkeit der Un-

ternehmen entwickelt (Statistik Austria, 2013, S. 18 ff.; Fenner und Renn, 2004, S. 

179ff). Die Zahl jener Unternehmen, die mobiles Arbeiten anbieten, um es ihren Mitar-

beiter/inne/n zu ermöglichen ihre Arbeit flexibel zu gestalten, liegt derzeit bei rund 12 

Prozent. Ausgehend von der laufenden Entwicklung ist anzunehmen, dass diese Zahl 

in den nächsten Jahren noch weiter steigen wird (Bartz und Schmutzer, 2014, S. 5). 

Die Ergebnisse der „New World of Communication & Collaboration 2015” Studie bestä-

tigen, dass flexibles Arbeiten für Arbeitnehmer/innen mittlerweile ein wichtiger Faktor 

ist und die Attraktivität der Unternehmen steigert. Rund 91 Prozent der Teilneh-

mer/innen der Studie sind der Meinung, dass Unternehmen, die ihren Arbeitneh-

mer/inne/n keinerlei Flexibilität bieten, für Bewerber/innen weniger attraktiv erscheinen. 

Für 45,7 Prozent, beinahe die Hälfte der Befragten, ist die Möglichkeit mobil zu arbei-

ten sogar von gleich hoher Bedeutung wie das Gehalt (www.hmp-consulting.com, 

02.04.2015).  

Abseits von den technologischen Veränderungen in der Arbeitswelt und der daraus 

resultierenden Flexibilisierung, sind auch psychische Belastungen immer wieder ein 

Thema in Zusammenhang mit der Arbeit. Im 2007 durchgeführten Mikrozensus-Ad-

hoc-Modul der Statistik Austria (2009, S. 20ff.) zu Arbeitsunfällen und arbeitsbezoge-

nen Gesundheitsproblemen, bei dem auch drei psychische Belastungsfaktoren (Zeit-

druck, Gewalt und Mobbing) abgefragt wurden, sahen sich 34 Prozent der befragten 

Arbeitnehmer/innen zumindest einer dieser drei Belastungen ausgesetzt. Als häufigster 

http://www.youtube.com/
http://www.hmp-consulting.com/


 

3 

Faktor wurde von beinahe einem Drittel der Befragten Zeitdruck bzw. Überbeanspru-

chung genannt. Die Ergebnisse der European Working Condition Survey (EWCS) aus 

dem Jahr 2010 zeigen, dass 32 Prozent der österreichischen Arbeitnehmer/innen im-

mer oder meistens während der Arbeit unter Stress leiden (Eurofund, 2012 zitiert in 

Eichmann und Saupe, 2014, S. 198). Eine aktuelle Studie der Organisation for Econo-

mic Co-operation and Development (OECD) liefert ähnliche Ergebnisse. Laut dem 

OECD Beschäftigungsausblick 2014 schafft es Österreich in Bezug auf Arbeitsklima, 

Stress und Länge der Arbeitszeiten nur auf Platz 27 von 32 untersuchten Ländern 

(www.derstandard.at, 12.09.2014).  

Welche Folgen dauerhafte psychische Belastungen für Arbeitnehmer/innen haben 

können, zeigen die Daten des Arbeitsgesundheitsmonitors (IFES). Längerfristig an-

dauernder, in der Arbeit erlebter Stress, kann sich auf die psychische und körperliche 

Gesundheit der Arbeitnehmer/innen auswirken. Die Folgen, die in diesem Zusammen-

hang auftreten können, reichen von Erholungsmangel, Bluthochdruck oder Muskel-

Skeletterkrankungen bis hin zu Depression oder Burnout. In weiterer Folge können sie 

somit zu erhöhten Fehlzeiten führen (Glaser und Molnar, 2014, S. 20). Die Wichtigkeit 

dieses Themas zeigt auch die ASchG-Novelle (BGBl. I Nr. 118/2012), die am 1.1.2013 

in Kraft getreten ist und die Prävention arbeitsbedingter psychischer Belastungen stär-

ker in den Vordergrund stellt (www.arbeitsinspektion.gv.at, 12.09.2014). 

Welchen Einfluss hat die Virtualisierung der Arbeit auf diese Entwicklung? Es stellt sich 

in diesem Zusammenhang die Frage, ob man davon ausgehen kann, dass das Stress-

empfinden steigt, da die Grenzen zwischen Arbeit und Privatleben immer weiter ver-

schwimmen. Oder ob diese Entwicklung das Gegenteil bewirkt, da durch die flexiblere 

Einteilung der Arbeit, eine bessere Vereinbarkeit mit dem Privatleben erreicht werden 

kann. In einem Kooperationsprojekt der Zürcher Hochschule für Angewandte Wissen-

schaften und IBM Schweiz wurde unter anderem der Frage nachgegangen, wie es für 

Mitarbeiter/innen in einer virtuellen Arbeitsumgebung, geprägt von ständiger Erreich-

barkeit möglich ist, sich auch entsprechend abzugrenzen. Die Studie zeigt, dass virtu-

elle Arbeitsformen durchaus Stressfaktoren mit sich bringen, denn der Druck ständig 

verfügbar zu sein, kann zu Stress und gesundheitlichen Problemen führen. Allerdings 

zeigen die Ergebnisse auch, dass die Möglichkeit, die Arbeit flexibel und individuell zu 

gestalten, von den Arbeitnehmer/inne/n positiv bewertet wird (Zürcher Hochschule für 

Angewandte Wissenschaft, 2014, S. 4ff.). Weitere Ergebnisse haben gezeigt, dass es 

vor allem junge Menschen sind, die nach Flexibilität in Zusammenhang mit der Arbeit 

streben. So hat eine Untersuchung des Hightech-Branchenverbandes Bitkom ergeben, 

dass sich 61 Prozent aller Deutschen durch die enorme Informationsflut gestresst füh-

http://www.derstandard.at/
http://www.arbeitsinspektion.gv.at/AI/Gesundheit/Belastungen/005_aschg_novelle_2013.htm
http://www.arbeitsinspektion.gv.at/
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len. Bei den unter 30-Jährigen sind es nur die Hälfte, nämlich rund 30 Prozent 

(www.newworldofwork.wordpress.com, 14.09.2015). Das Frauenhofer Institut für Ar-

beitsforschung und Organisation legt in einer Studie zum Thema Arbeitswelt von mor-

gen nahe, dass der Einklang zwischen Arbeit, eigenen Interessen und sozialem Umfeld 

eine wichtige Ressource ist, um dem Druck und dem daraus resultierendem Stress 

entgegenzuwirken (www.youtube.com, 14.09.2015). Die Zusammenhänge zwischen 

Virtualisierung und Stressempfinden und ihre möglichen Auswirkungen, sollen in den 

folgenden Kapiteln der vorliegenden Arbeit genauer behandelt werden. 

Eine wichtige Ressource im Umgang mit jenen Arbeitsanforderungen, die in weiterer 

Folge zu Stress führen können, ist die soziale Unterstützung von Kolleg/inn/en und 

Vorgesetzten (Stadler und Strobel, 2000, S. 36). So konnte beispielsweise in einer 

Langzeitstudie des Schweizer Instituts "sciencetransfer", in Zusammenarbeit mit der 

Bertelsmann Stiftung, zum Thema Burnout aufgezeigt werden, dass eine um 20 Pro-

zent intensivere soziale Unterstützung von Seiten der Führungskraft das Burnout Risi-

ko um 10 Prozent senken kann (www.bertelsmann-stiftung.de, 17.09.2014). Die 

BIBB/BAuA-Erwerbstätigenbefragung (Wittig, Nöllenheidt und Brenscheidt, 2013 zitiert 

in Stilijanow, 2012, S. 123) zeigt ebenfalls einen bedeutsamen Einfluss der sozialen 

Unterstützung der Arbeitnehmer/innen durch ihre Führungskräfte. Jene, die angeben 

häufig Unterstützung zu erhalten, berichten deutlich weniger von gesundheitlichen Be-

schwerden, als jene bei denen das Ausmaß der Unterstützung zwischen selten und nie 

liegt. In einer Auflistung zum Stand der Forschung bezüglich Führungsverhalten und 

Gesundheit, konnten Gregersen, Kuhnert, Ziember und Niehaus (2011, S. 7) zwei Stu-

dien identifizieren, aus denen hervorgeht, dass soziale Unterstützung seitens der Füh-

rungskraft mit dem Stress- und Erschöpfungsempfinden von Mitarbeiter/inne/n korre-

liert. 

Führung bei zeitlich und örtlich flexibel arbeitenden Arbeitnehmer/inne/n stellt eine Be-

sonderheit dar, da diese im virtuellen Umfeld durch geringen persönlichen Kontakt ge-

kennzeichnet ist. Die Kommunikation erfolgt in erster Linie über elektronische Medien. 

Dieser eingeschränkte persönliche Kontakt kann Führungsaufgaben erschweren. So ist 

es in der virtuellen Zusammenarbeit schwieriger die Arbeit zu koordinieren, da man 

nicht auf den ersten Blick erkennen kann, ob jemand noch Kapazitäten frei hat und wie 

die Kooperation in der Gruppe abläuft. Außerdem kann es passieren, dass Probleme, 

fachlicher Art und auch die Motivation betreffend, nicht zeitnah erkannt werden (Hof-

mann und Regnet, 2009, S. 612 f). Auch die Studie der Zürcher Hochschule für Ange-

wandte Wissenschaft in Kooperation mit IBM Schweiz weist darauf hin, dass Füh-

rungskräfte in ihrer Vorbildfunktion eine wichtige Rolle bei der Vorbeugung von ge-

http://www.newworldofwork.wordpress.com/
http://www.youtube.com/
http://www.bertelsmann-stiftung.de/
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sundheitlichen Problemen spielen. Die im Rahmen der Studie befragten Führungskräf-

te sehen es als eine wichtige Aufgabe, ihre Mitarbeiter/innen auf die Risiken von virtu-

eller Arbeit hinzuweisen (Zürcher Hochschule für Angewandte Wissenschaft, 2014, S. 

12). Eine wesentliche Aufgabe der Führungskraft, in Zusammenhang mit virtuellem 

Arbeiten ist es, aufmerksam zu sein, ob sich ihre Mitarbeiter/innen durch die örtliche 

und zeitliche Flexibilität überfordern und wenn notwendig auch einzugreifen 

(www.wuv.de, 11.9.2015).  

1.2 Forschungsfragen 

Die eingangs beschriebenen Entwicklungen haben die Autorin dazu bewegt, den Zu-

sammenhang zwischen der Virtualisierung der Arbeitswelt und dem Erleben von Stress 

näher zu analysieren und hierbei den Einfluss des Führungsverhaltens zu berücksich-

tigen. Ausgehend von den Erkenntnissen früherer Forschungsarbeiten soll sich die 

vorliegende Arbeit an folgenden Forschungsfragen orientieren: 

 Besteht ein Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven 

Erleben von Stress bei Erwerbspersonen? 

Welchen Einfluss hat das Ausmaß der virtuellen Arbeit? 

 Moderiert das Führungsverhalten der Führungskraft den Zusammenhang zwi-

schen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven Erleben von Stress? 

1.3 Aufbau der Arbeit 

Die vorliegende wissenschaftliche Arbeit gliedert sich in ihrem Aufbau in fünf Kapitel. 

Das erste Kapitel ist der Einleitung gewidmet, die die Relevanz des Themas skizziert 

und zu den Forschungsfragen hinführt. Das Kapitel unterteilt sich in Relevanz und 

Problemstellung des Forschungsbereichs, den Forschungsfragen sowie den Aufbau 

der Arbeit.  

Das zweite Kapitel widmet sich der Analyse der entsprechenden Literatur zu den The-

mengebieten virtuelles Arbeiten, Stress und Führung. Es gilt vorab grundlegende theo-

retische Begriffe, Modelle und Konzepte zu klären und den aktuellen Stand der For-

schung in den genannten Disziplinen aufzuzeigen, auf denen die Forschungsfragen 

sowie die Hypothesen dieser Arbeit basieren. 

Aufbauend auf den theoretischen Grundlagen werden in Kapitel drei die abgeleiteten 

Hypothesen aufgelistet und das Forschungsmodell dargestellt. In weiterer Folge be-

handelt das Kapitel die Vorgehensweise bei der empirischen Untersuchung und stellt 

die ermittelten Ergebnisse der Befragung dar. 

http://www.wuv.de/
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Abgerundet wird diese Arbeit mit dem fünften und letzten Kapitel. Dieses beinhaltet die 

Zusammenfassung, Schlussfolgerungen und die Diskussion der Ergebnisse. 
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2 Theoretischer Rahmen 

Dieser Abschnitt der Masterarbeit widmet sich den theoretischen Grundlagen des For-

schungsvorhabens und beschreibt die Kerngebiete virtuelles Arbeiten, Stress und Füh-

rungsverhalten sowie ihre Zusammenhänge. 

2.1 Virtuelles Arbeiten 

Nerdinger, Blickle und Schaper (2014, S. 544) beschreiben den Grundgedanken von 

Virtualisierung in der Arbeitswelt als „eine aufgabenorientierte Vernetzung von räumlich 

verteilten Organisationseinheiten (oft über Ländergrenzen hinweg) mithilfe moderner 

Informations- und Kommunikationstechnologien, die sich als Partner an einem arbeits-

teiligen Wertschöpfungsprozess verstehen.“ Technologie, insbesondere die Entwick-

lung von mobiler und drahtloser Informations- und Kommunikationstechnologie, hat die 

Art zu arbeiten grundlegend verändert und ist in diesem Zusammenhang eine treiben-

de Kraft, da sie es ermöglicht in virtueller Form zu jeder Zeit und an jedem Ort zu arbei-

ten (Andriessen und Vartiainen, 2006, S. 4).  

2.1.1 Veränderungen in der Arbeitswelt 

Nach Johns und Gratton (2013, S. 68ff.) kann man bei der Entwicklung von virtuellem 

Arbeiten drei Phasen unterscheiden.  

Die erste Phase fand bereits in den frühen 1980iger Jahren statt, als Unternehmen 

begannen Arbeitsaufträge, beispielsweise für Übersetzungen oder grafische Arbeiten, 

an freie Mitarbeiter/innen zu vergeben. Ermöglicht wurde dies durch die Verbreitung 

von Computern in Privathaushalten und die ersten aufkommenden Email-

Verbindungen. Sowohl für Arbeitnehmer/innen als auch für Arbeitgeber/innen ergab 

sich dadurch eine neue Form von Flexibilität. Die zweite Phase wurde durch die Wei-

terentwicklung von mobiler Technologie und durch die Globalisierung vieler Unterneh-

men eingeleitet, wodurch es auch für Vollzeitmitarbeiter/innen immer interessanter 

wurde ihre Arbeit, orts- und zeitunabhängig in virtueller Form zu erledigen. Mittlerweile, 

in der dritten Phase der Entwicklung, wird auf klassische Büroarbeitsplätze sogar teil-

weise durch neuste technologische Möglichkeiten wie Cloudcomputing komplett ver-

zichtet (Johns und Gratton, 2013, S. 68ff.).  

Diese Entwicklung, bzw. der Bedarf virtuell zu arbeiten, ergibt sich aus einer Reihe von 

individuellen und organisationsbezogenen Faktoren. Auf Seiten der Mitarbeiter/innen 

sind es vor allem neue Bedürfnisse, die befriedigt werden sollen, auf Seiten der Unter-

nehmen, Kosteneinsparungen, die Steigerung der Wirtschaftskraft und die Erhaltung 
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der Wettbewerbsfähigkeit (Andriessen und Vartiainen, 2006, S. 3). Durch eine steigen-

de Anzahl von Haushalten mit Doppelkarrierepaaren bzw. Alleinerziehenden, verlan-

gen Arbeitnehmer/inner vermehrt eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie 

und suchen daher nach einer Möglichkeit ihre Rollen im Berufs- und auch im Familien-

leben optimal zu erfüllen. Ausgehend davon fordern Arbeitnehmerinnen und Arbeit-

nehmer mehr Flexibilität im Beruf. Für Unternehmen sind virtuelle Arbeitsformen ein 

Werkzeug, um für bestehende und zukünftige Arbeitnehmer/innen attraktiv zu erschei-

nen und diese durch dieses Angebot auch langfristig an das Unternehmen zu binden. 

Auch der Kostenfaktor spielt auf der Seite der Unternehmen eine Rolle. Gerade bei 

Teilzeitmitarbeiter/innen besteht die Möglichkeit durch virtuelles Arbeiten den Büroar-

beitsplatz und andere notwendige Ressourcen einzusparen. Weitere Faktoren für die 

umfassende und schnelle Verbreitung von virtuellen Arbeitsformen sind außerdem die 

sinkenden Kosten, die weit verbreitete Verfügbarkeit und einfache Nutzbarkeit der da-

für notwendigen Technologien. Mittlerweile ist die Nutzung von Technologien, die die 

Vernetzung von Mitarbeiter/inne/n außerhalb und innerhalb des Unternehmens, bei-

spielsweise durch Videokonferenzen oder online zugängliche Datenbanken ermögli-

chen, nicht nur einfacher, sondern für viele eine Selbstverständlichkeit geworden (Gol-

den, 2009, S. 244f.). Um im Wettbewerb erfolgreich zu sein ist es für Unternehmen 

auch immer wichtiger über nationale Grenzen und über Zeitzonen hinweg zusammen 

zu arbeiten und Netzwerke zu bilden. Hier liefern virtuelle Arbeits- und Organisations-

formen die notwendigen Möglichkeiten (Pyöriä, 2011, S. 388) und beeinflussen die Art 

wie Organisationen in Zukunft strukturiert sein werden. Sich als umweltfreundliches 

Unternehmen zu positionieren, das den Energieverbrauch und den Schadstoffausstoß 

reduziert, ist ein weiteres Motiv für Organisationen, Telearbeit als alternative Arbeits-

form anzubieten (Golden, 2009, S. 247). 

2.1.2 Definition 

Die laufende Weiterentwicklung der Informations- und Kommunikationstechnologie 

ermöglicht einen computer-, medien- und netzbasierten Austausch von Informationen, 

Wissen und Arbeitsergebnissen, ohne dabei durch räumliche und zeitliche Grenzen 

eingeschränkt zu sein. Die dadurch ermöglichten zeit- und ortsunabhängigen virtuellen  

Arbeitsformen werden im deutschen Sprachgebrauch oft unter dem Begriff Telearbeit 

erfasst (Nerdinger et al., 2014, S. 548f.). 

Laut der Europäischen Rahmenvereinbarung über Telearbeit definiert sich Telearbeit 

als „eine Form der Organisation und/oder Ausführung von Arbeit unter Verwendung 

von Informationstechnologie im Rahmen eines Arbeitsvertrages/eines Beschäftigungs-
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verhältnisses, bei der die Arbeit, die auch in den Einrichtungen des Arbeitgebers aus-

geführt werden könnte, regelmäßig außerhalb dieser Einrichtungen verrichtet wird“ 

(Europäische Rahmenvereinbarung über Telearbeit – Umsetzung in Österreich, 2005, 

S. 4).  

Eine ähnliche Definition findet sich bei Gajendra und Harrison (2007, S. 1525) die Te-

learbeit als „an alternative work arrangement in which employees perform tasks elsew-

here that are normally done in primary or central workplace, for at least some portion of 

their work schedule, using electronic media to interact with others inside and outside 

the organization“ beschreiben.  

Möglich wird diese Form der Arbeit durch die Ausstattung mit der dafür notwendigen 

technischen Infrastruktur. Diese beinhaltet Geräte wie Computer, Laptops, Tablets und 

Mobiltelefone bzw. Smartphones, einen Internetzugang und die entsprechende Soft-

ware (Doppel et al., 2003, S. 18ff.). Durch den Einsatz von Collaboration Tools, zu de-

nen virtuelle Projekträume, Wikis, Blogs, Firmen-Chat und Instant Messaging gehören 

und die Möglichkeit, sich jederzeit und von überall in Firmennetzwerke einzuwählen, 

wird die Zusammenarbeit auf virtueller Basis ermöglicht und auch erleichtert (Riedel 

und Zeindl, 2012, S. 61). 

Telearbeit ist ein weitreichender Begriff, mit dem unterschiedliche Gestaltungsformen 

von zeit- und ortsunabhängiger Arbeit beschrieben werden (Morganson, Major, Oborn, 

Verive und Heelan, 2010, S. 579). Reichwald, Möslein, Sachenbacher und Englberger 

(2000, zitiert in Nerdinger et al., 2014, S. 549) unterscheiden hier vier Formen. Zum 

einen Teleheimarbeit, bei der Arbeitnehmer/innen durch informationstechnische Ver-

netzung die Möglichkeit haben von zu Hause aus ihre Aufgaben zu erledigen. Weiters 

Telezentren, in denen vom Unternehmen ausgelagerte Arbeitsplätze an einem ge-

meinsamen Standort zusammengefasst werden. Außerdem Telearbeit vor Ort, bei der 

Arbeitnehmer/innen vernetzt mit dem Unternehmen am Standort der Kundin bzw. des 

Kunden arbeiten und mobile Telearbeit, bei der die Arbeit vollkommen ortsungebunden 

durchgeführt wird. Häufig findet man bei Telearbeit auch Mischformen der genannten 

Möglichkeiten. Bei der sogenannten alternierenden Telearbeit findet die Arbeit ab-

wechselnd entweder zuhause, am betrieblichen Arbeitsplatz oder eben mobil statt 

(Doppel, et al., 2003. S. 21). Gemeinsam haben die beschriebenen Arbeitsformen, 

dass die Arbeit von beinahe überall erledigt werden kann und als Voraussetzung für 

die Ausübung eine gewisse technologische Ausstattung vorhanden sein muss (Golden, 

2009, S. 242). 
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2.1.3 Vor- und Nachteile von virtuellem Arbeiten 

Wie bei jeder Arbeitsform ergeben sich auch bei Telearbeit für Arbeitnehmer/innen  

und Unternehmen eine Reihe von Vor- und Nachteilen.  

2.1.3.1 Vor- und Nachteile für Arbeitnehmer/innen 

Telearbeit spart Zeit, die für die Fahrt zur Arbeit aufgebracht werden muss und verrin-

gert somit auch den Stress der im Berufsverkehr entstehen kann. Neben der Zeiter-

sparnis, können durch den Wegfall des Anfahrtswegs, auch Kosten gespart werden 

(Nerdinger et al., 2014, S. 551). Die Eigenverantwortlichkeit und Selbstorganisation in 

der Arbeit wird durch diese Arbeitsform erhöht. Eigenverantwortliches Arbeiten kann 

das Bedürfnis einer Person nach Autonomie, Kontrolle und Verantwortung befriedigen 

und steigert die Herausforderung in der Arbeit (Harpaz, 2002, S. 75). Gajendra und 

Harrison (2007, S. 1532) konnten in einer Metaanalyse von 46 Studien einen positiven 

Zusammenhang von Telearbeit und Autonomie bestätigen. Ein weiterer Vorteil besteht 

darin, dass das Arbeiten störungsfreier ablaufen kann, da beispielsweise ungeplante 

Gespräche mit Kolleg/inn/en entfallen. 

Durch die bessere Vereinbarkeit von Berufs- und Familienleben kommt es generell zu 

einer Erhöhung der Arbeits-, Familien- und Freizeitzufriedenheit (Nerdinger et al. 2014, 

S. 551). Gajendra und Harrison (2007, S. 1533) konnten in einer Metaanalyse einen 

positiven Zusammenhang zwischen Telearbeit und Arbeitszufriedenheit sowie einen 

signifikant geringeren Anteil an Arbeits-Familien-Konflikten nachweisen. Weitere For-

schungsergebnisse, die das Ausmaß an Telearbeit mit einbeziehen, zeigen, dass der 

Zusammenhang zwischen Telearbeit und Arbeitszufriedenheit bogenförmig verläuft. 

Die Arbeitszufriedenheit steigt mit dem Ausmaß der Telearbeit bis zu einem gewissen 

Punkt, bevor sie sich einpendelt bzw. wieder leicht abnimmt (Golden und Veiga, 2005, 

S. 309; Golden, 2006b, S. 330f.). Auch der Anteil an Arbeits-Familien-Konflikten steht 

in Zusammenhang mit dem Ausmaß in dem Telearbeit in Anspruch genommen wird. 

Je mehr ein/e Mitarbeiter/in diese Form der Arbeit nutzt, umso seltener treten Arbeits-

Familien-Konflikte auf. Die Ergebnisse legen nahe, dass die gesteigerte Flexibilität, die 

durch Telearbeit erreicht werden kann, die Vereinbarkeit von Arbeit und Familie 

verbessern (Golden, 2006b, S. 332ff.). Nerdinger et al. (2014, S. 551) beschreiben, 

dass sich durch Telearbeit das Zeitmanagement generell verbessert. Mit Hilfe der fle-

xiblen Einteilung kann die Zeit effizienter genutzt werden (Harpaz, 2002, S. 75). 

Neben den beschriebenen Vorteilen, finden sich in der Literatur auch einige Nachteile, 

die Telearbeit mit sich bringt. Durch die orts- und zeitunabhängige Form der Arbeit au-

ßerhalb des Unternehmens, ist es oft schwierig den Kontakt zu Arbeitskolleg/inn/en 
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aufrecht zu erhalten. Forschungsergebnisse von Gajendra und Harrison (2007, S. 

1535) zeigen, dass ein höhere Telearbeitsintensität, in diesem Fall mehr als 2,5 Tage 

Telearbeit in der Woche, mit einer verschlechterten Beziehungsqualität zu den Arbeits-

kolleg/inn/en in Zusammenhang steht. Dadurch kann es bei den Arbeitnehmer/inne/n 

zu sozialer Isolation und in weiterer Folge zum Verlust von sozialen und berufsbezoge-

nen Kompetenzen kommen (Gajendra und Harrison, 2007, S. 1535). Die Arbeitneh-

mer/innen fühlen sich dabei nicht nur mit ihren Kolleg/inn/en weniger verbunden, son-

dern oftmals auch von wichtigen Ereignissen innerhalb der Organisation ausgeschlos-

sen. Weiters können sie an der informellen Vernetzung, die während der Arbeitszeit 

innerhalb des Unternehmens stattfindet, nicht teilnehmen (Tan-Solano und Kleiner, 

2001, S. 124). Arbeitnehmer/innen, die zumindest einen gewissen Anteil der Arbeits-

woche außerhalb des Unternehmens arbeiten, erleben dadurch auch das Risiko, jene 

Entwicklungsmöglichkeiten die im normalen Arbeitsalltag auftreten, zu verpassen. Auf-

grund dessen, dass sie durch diese Form der Arbeit weniger Gelegenheit haben sich 

mit ihren Kolleg/inn/en zu vernetzen, sind ihre Möglichkeiten zu informalem Lernen und 

Unterstützung durch Kolleg/inn/en sowie Vorgesetzte eingeschränkt (Cooper und Kur-

land, 2002, S. 519).  

Neben der geringeren Verbundenheit mit Kolleg/inn/en besteht bei Arbeitneh-

mer/inne/n, die orts- und zeitunabhängig außerhalb der Organisation arbeiten, auch 

das Problem, dass sie sich aus diesem Grund mit dem Unternehmen weniger verbun-

den fühlen. Durch das Fehlen eines Arbeitsplatzes innerhalb der Organisation oder 

anderen Symbolen, durch die eine physische Verbundenheit mit der Organisation dar-

gestellt wird, fühlen sich die Arbeitnehmer/innen, die virtuell arbeiten, weniger als Teil 

des Unternehmens (Golden, 2009, S. 244; Nerdinger et. al., 2014, S. 551). Bei einer 

Untersuchung wurde die Annahme bestätigt, dass sich Mitarbeiter/innen, die ihre Arbeit 

direkt im Unternehmen verrichten, stärker mit der Organisation verbunden fühlen, als 

jene die von zuhause aus arbeiten (Morganson et al., 2010. S. 587).  

Die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die durch die größere Flexibilität von 

virtuellen Arbeitsformen ermöglicht wird, kann ebenfalls zu Problemen führen. Eine 

klare Trennung von Beruf und Familie ist oftmals schwer durchführbar und so kann es 

bei der Arbeit zu Störungen durch die Familie kommen (Golden, 2009, S. 243). Ein 

weiteres Problem kann durch die Autonomie bei der Einteilung der Arbeitszeit entste-

hen. Diese erfordert Selbstdisziplin und die Einhaltung eines selbsterstellten Zeitplans. 

Durch die ständige Erreichbarkeit, die durch virtuelle Arbeitsformen ermöglicht wird, 

verschwimmen die Grenzen zwischen Arbeit und Freizeit und es besteht die Gefahr, 

dass das Ausmaß der Arbeitszeit in Form von Überstunden ausgedehnt wird (Pyöria, 
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2011, S. 390). Zusätzlich dazu kann auch von außen die Erwartung entstehen, dass 

ein/e Mitarbeiter/in, die oder der der Arbeit in Form von Telearbeit nachgeht, ständig 

erreichbar sein muss (Harpaz, 2002, S. 77). 

Durch Telearbeit können auch die Karrierechancen verringert werden, vor allem dann, 

wenn Leistung mit Anwesenheit gleichgesetzt wird (Nerdinger et al., 2014, S. 551). 

McDonald, Bradely und Brown (2008, S. 2205 ff.) konnten in einer Studie nachweisen, 

dass Telearbeit, ausgehend von den organisationalen Bedingungen und dem Grad der 

Unterstützung, einen negativen Einfluss auf die Karrieremöglichkeiten haben kann und 

die Übernahmen einer Leitungsfunktion mit dieser Form der Arbeit nicht vereinbar ist. 

Ein weiterer Nachteil besteht darin, dass bei Problemen am Arbeitsplatz, die übliche 

Unterstützung durch Mitarbeiter/innen des Sekretariats oder des technischen Supports, 

bei Telearbeit nicht sofort zur Verfügung stehen (Harpaz, 2002, S. 77). 

2.1.3.2 Vor- und Nachteile für das Unternehmen 

Virtuelle Arbeitsformen ermöglichen dem Unternehmen Zugang zu einer größeren An-

zahl an Arbeitnehmer/inne/n, sei es weil diese in weiter Entfernung zum Unternehmen 

wohnen oder aus familiären Gründen lieber von zu Hause aus arbeiten möchten. Au-

ßerdem vergrößert sich der Pool an Arbeitnehmer/inne/n um jene, die eine Teilzeitbe-

schäftigung mit flexiblen Arbeitszeiten suchen. Viele Arbeitsplätze werden aufgrund 

von Meetings, Terminen und Urlaub nicht genutzt (Pyöriä, 2011, S. 393). Daraus ergibt 

sich ein weiterer Vorteil, nämlich die Reduktion von Kosten, die durch die Einsparung 

von Büroarbeitsplätzen und Büroräumen entsteht. Durch das Angebot von virtuellen 

Arbeitsformen erhöht das Unternehmen seine Attraktivität. Zum einen für seine beste-

henden Mitarbeiter/innen, die dadurch stärker an das Unternehmen gebunden werden 

und deren Motivation durch dieses Angebot gesteigert werden kann. Zum anderen 

auch für Bewerber/innen, die durch das positive Image, das nach außen getragen wird, 

vom Unternehmen angezogen werden (Harpaz, 2002, S. 78f.; Pyöriä, 2011, S. 394). 

In einer Metaanalyse von 19 Studien haben Harker Martin und MacDonnell (2012) un-

tersucht, ob Telearbeit für ein Unternehmen effektiv ist. Es hat sich gezeigt, dass Tele-

arbeit in einem positiven Zusammenhang mit erhöhter Produktivität und Leistung der 

Mitarbeiter/innen steht. Ein etwas geringerer Effekt zeigte sich auch für die überprüften 

Annahmen, dass Telearbeit in einem positiven Zusammenhang mit Mitarbei-

ter/innenbindung und Engagement für das Unternehmen steht. Insgesamt zeigte sich 

ein signifikanter und positiver Zusammenhang zwischen Telearbeit und dem Unter-

nehmensergebnis, das in der Studie in Produktivität, Mitarbeiter/innenbindung, Enga-
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gement und Leistung untergliedert wurde (Harker Martin und MacDonnell, 2012, S. 

609f.). 

Als Nachteil wird die Distanz zwischen Vorgesetzten und Mitarbeiter/inne/n gesehen, 

die es in vielen Fällen schwer macht, diese bei der Arbeit zu beaufsichtigen. Traditio-

nellerweise wird mit Mitarbeiter/innenführung immer noch Kontrolle über den Arbeitsab-

lauf und die Anwesenheit der Mitarbeiter/innen in Verbindung gebracht. Bei virtuellen 

Arbeitsformen sollte der Fokus allerdings vermehrt auf dem Arbeitsergebnis liegen 

(Pyöriä, 2011, S. 391). Wie bereits weiter oben erwähnt, ist die geringere Verbunden-

heit mit den Kolleg/inn/en und dem Unternehmen nicht nur für die Arbeitnehmer/innen, 

sondern auch für das Unternehmen ein Nachteil (Harpaz, 2002, S. 78f.). Die geringere 

Verbundenheit mit Kolleg/inn/en führt in weiterer Folge zu Isolation. Untersuchungser-

gebnisse haben gezeigt, dass die durch Telearbeit wahrgenommene Isolation in Zu-

sammenhang mit geringerer Arbeitsleistung bei Arbeitnehmer/inne/n steht. Je mehr 

Arbeitszeit in Form von Telearbeit verbracht wird, umso niedriger fällt die Arbeitsleis-

tung aus (Golden, Veiga und Dino, 2008, S. 1416). 

Generell bedeutet Telearbeit auch eine Veränderung bestehender Arbeitsabläufe. Füh-

rung, Berichtwesen und Kommunikation werden bei dieser Form der Arbeit komplexer 

und erfordern regelmäßiges Feedback und Vertrauen in die Mitarbeiterin bzw. den Mit-

arbeiter. Weiters entstehen für das Unternehmen durch das Angebot von virtuellen 

Arbeitsmöglichkeiten auch Kosten für die Einrichtung der notwendigen technischen 

Infrastruktur und deren laufenden Wartung (Harpaz, 2002, S. 78f.). Ein weiterer wichti-

ger Punkt im Zusammenhang mit den Nachteilen von Telearbeit ist auch die Datensi-

cherheit. Dabei ist zu berücksichtigen, dass Datensicherheit nicht ausschließlich ein 

rein technisches Problem ist. Nicht nur bei der Übertragung von Daten durch Tele-

kommunikationsverbindungen können Probleme entstehen, sondern auch durch den 

Umgang der Mitarbeiter/innen mit vertraulichen Informationen (Pyöriä, 2011, S. 392). 

2.2 Stress 

In einer Umfrage der Europäischen Agentur für Sicherheit und Gesundheitsschutz am 

Arbeitsplatz (EU-OSHA), die zwischen November 2012 und Februar 2013 in 31 euro-

päischen Staaten durchgeführt wurde, gaben 51 Prozent der befragten Arbeitnehme-

rinnen und Arbeitnehmer an, dass Stress an ihrem Arbeitsplatz häufig bzw. sehr häufig 

vorkommt (www.gesundheit.gv.at, 22.02.2015). 45 Prozent, der im Rahmen dieser 

Umfrage in Österreich befragten Arbeitnehmer/innen, fühlten sich durch Stress häufig 

bzw. sehr häufig belastet. Die häufigsten Gründe für arbeitsbedingten Stress sind in 

der folgenden Darstellung ersichtlich. 

http://www.gesundheit.gv.at/
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Abbildung 1: Gründe für arbeitsbedingten Stress 

 

Quelle: Eigene Darstellung nach https://osha.europa.eu, 22.02.2015 

Mit 64 Prozent, der am häufigsten genannte Grund für arbeitsbedingten Stress, sind 

die geleisteten Arbeitsstunden oder die Arbeitsbelastung, gefolgt von einer möglichen 

Umstrukturierung des Arbeitsplatzes oder eines Arbeitsplatzverlustes mit 62 Prozent. 

Mit jeweils 58 Prozent wurden bei der Befragung fehlenden Unterstützung von Kol-

leg/inn/en oder der/dem Vorgesetzten bei der Erfüllung der Arbeitsaufgabe sowie 

nichtakzeptable Verhaltensweisen wie Mobbing oder Belästigung als Grund für ar-

beitsbedingten Stress genannt. Weitere Gründe sind fehlende Klarheit der Aufgabe 

und Verantwortlichkeit mit 46 Prozent und die eingeschränkte Möglichkeit zur Gestal-

tung der eigenen Aufgabe mit 43 Prozent. Den Umgang mit den Möglichkeiten zur Ver-

ringerung von arbeitsbedingtem Stress an ihrem Arbeitsplatz schätzen 48 Prozent der 

Befragten mit sehr schlecht bzw. eher schlecht ein (https://osha.europa.eu, 

22.02.2015). 

2.2.1 Definition 

Der Begriff Stress wird im Alltag häufig verwendet und ebenso viele Definitionen finden 

sich für den Begriff in der entsprechenden Literatur. Einer der Gründe dafür ist, dass 

Stress ein interdisziplinäres Forschungsgebiet ist, das unter anderem von der Arbeits- 

und Organisationspsychologie untersucht wird. 

Nach Dunckel und Zapf (1986, S. 13) ist Stress „ein Ungleichgewichtszustand zwi-

schen Anforderungen der Umwelt und den persönlichen Leistungsvoraussetzungen. 
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Dieser Ungleichgewichtszustand ist persönlich bedeutsam und wird von der Person als 

unangenehm erlebt“ (Dunckel und Zapf, 1986, S. 13). 

Richter und Hacker (2008, S. 125) sehen Stress „als Reaktion auf als unannehmbar 

oder bedrohlich erlebte, konflikthafte Fehlbeanspruchungen, erwachsend aus starken 

Über- oder Unterforderungen der Leistungsvoraussetzungen bzw. dem Infragestellen 

wesentlicher Ziele einschließlich sozialer Rollen. Stressreaktionen sind kennzeichnend 

für Situationen, in denen es den Betroffenen weder gelingt, den belastenden Situatio-

nen auszuweichen, noch durch eigenes Handeln eine Situationsveränderung zu errei-

chen“ (Richter und Hacker, 2008, S. 125).  

Nerdinger, Blickle und Schaper (2014, S. 519) beschreiben Stress in ihrer Definition als 

„einen subjektiv intensiv unangenehmen Spannungszustand, der aus der Befürchtung 

entsteht, dass eine stark aversive, subjektiv zeitlich nahe (oder bereits eingetretene), 

subjektiv lang andauernde Situation sehr wahrscheinlich nicht vollständig kontrollierbar 

ist, deren Vermeidung aber subjektiv wichtig erscheint“ (Nerdinger et al., 2014, S. 519).  

Aus den angeführten Definitionen sind einige Gemeinsamkeiten ersichtlich. Stress ent-

steht dann, wenn eine Anforderung ein gewisses Maß überschreitet und nicht bewältigt 

werden kann. Die Reaktion von Personen auf Anforderungen fällt allerdings unter-

schiedlich aus. Das bedeutet, dass Stress dann entsteht, wenn es zu einem Ungleich-

gewicht zwischen äußeren Anforderungen und den einer Person dafür zur Verfügung 

stehenden Ressourcen kommt (Dunckel und Zapf, 1986, S. 11ff.). Für die Bedrohung 

des physiologischen und psychologischen Wohlbefindens einer Person und der ent-

sprechenden Reaktion auf diese Bedrohung sind zwei Komponenten ausschlagge-

bend, ein Stressor und die darauffolgende Stressreaktion (Rajeswaran und Bennett, 

2013, S. 14). 

2.2.2 Stressor, Ressourcen und Stressreaktion 

Belastende Faktoren, die mit hoher Wahrscheinlichkeit zu Stress führen, werden als 

Stressoren bezeichnet (Nerdinger et al., 2014, S. 519). In Abhängigkeit von der Stärke 

der Stressoren und den Ressourcen, die einer Person zur Verfügung stehen um mit 

ihnen umzugehen, erfolgt eine subjektive Stressreaktion (Allenspach und Brechbühler, 

2005, S. 20). 

2.2.2.1 Stressoren 

Berufliche Stressoren können unterschiedlicher Art sein. Weinert (2004, S. 280) unter-

scheidet in seinem Berufsstress-Modell fünf Kategorien, aus denen berufliche Stresso-

ren abgeleitet werden können. Vor allem bei manuellen Tätigkeiten findet man diese in 
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Umweltbedingungen, wie Licht, Lärm, Temperatur oder schlechter Luft. Weiters be-

schreibt Weinert (2004, S. 280) Stressoren auf der individuellen Ebene, wie Rollenkon-

flikte, Rollenambiguität und Rollenüberlastung. Rollenkonflikte entstehen aus abwei-

chenden Informationen, die eine Person erhält oder weitergibt oder aus widersprüchli-

chen Forderungen, die sich nicht miteinander vereinbaren lassen. Rollenambiguität tritt 

dann auf, wenn eine Person die Rollenerwartungen nicht verstanden hat und dadurch 

ihre Arbeit nicht korrekt erledigen kann. Rollenüberlastung trittt auf, wenn entweder die 

Zeit zu knapp ist, um eine Aufgabe zu erledigen oder die dafür notwendigen Kenntnis-

se fehlen. Auf der individuellen Ebene können auch noch Mangel an Kontrolle und 

Verantwortung für Menschen als potentielle Stressoren betrachtet werden. Auf der 

Gruppenebene können schlechte Beziehungen zu Kolleg/inn/en und Vorgesetzten, das 

Führungsverhalten und Gruppenkonflikte ausschlaggebend sein. Auf der Ebene der 

Organisation findet man Stressoren im schlechten Design der Struktur, im Klima, im 

Managementstil, in der Technologie, sowie der Aufgaben- und Rollenforderung. Und 

auch extraorganisationale Faktoren können sich als potentielle berufliche Stressoren 

erweisen. Konkret erwähnt Weinert hier die Familie, wirtschaftliche Ungewissheit, feh-

lende Mobilität, Lebensqualität und technologische Ungewissheit (Weinert, 2004, S. 

280ff.).  

Ein ähnliches Modell findet sich bei Richter und Hacker (2008, S. 17). Sie unterschei-

den sechs „Belastungen in der Arbeitswelt“, die stressauslösende Faktoren beinhalten 

können. Diese Belastungen können aus der Arbeitsaufgabe, der Arbeitsrolle, der mate-

riellen Umgebung, der sozialen Umgebung, dem behavior setting und dem Person-

System entstehen. Die Arbeitsaufgabe kann dann zur Belastung werden, wenn zu ho-

he qualitative und quantitative Anforderungen gestellt werden, Anweisungen unklar 

oder widersprüchlich sind, es zu unerwarteten Störungen kommt und der Zeitdruck 

hoch ist. Konkurrenz und Konflikte unter den Mitarbeiter/inne/n sowie Konflikte mit Vor-

gesetzten, fehlende Unterstützung, Anerkennung und Verantwortung sind Belastungen 

die in Zusammenhang mit der Arbeitsrolle stehen können. Lärm, Kälte, Hitze und gifti-

ge Stoffe sind Beispiele für Belastungen aus der materiellen Umgebung. Das Betriebs-

klima, strukturelle Veränderungen im Unternehmen bzw. ein Wechsel der Umgebung, 

der Kolleg/inn/e oder des Aufgabenfeldes, sowie Informationsmangel sind Faktoren 

aus der sozialen Umgebung, die zu Belastungen werden können. Isolation oder Zu-

sammengedrängtheit sind belastenden Faktoren des behavior setting. Angst vor Auf-

gaben und eventuellem Misserfolg, fehlende Qualifikation und zu wenig Erfahrung so-

wie Konflikte außerhalb der Arbeit beschreiben laut Richter und Hacker (2008, S. 17) 

Belastungen im Person-System, die Stressreaktionen auslösen können.  
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Eine ähnliche Auflistung an Faktoren die in Zusammenhang mit der Arbeit Stress aus-

lösen können findet sich bei Semmer und Meier (2014, S. 580). Ihre Aufzählung um-

fasst die Aufgabe an sich, die beispielsweise eintönig oder zu komplex sein kann, 

schwierige emotionale Anforderungen stellt oder Daueraufmerksamkeit verlangt. Einen 

weiteren Faktor sehen sie in der Arbeitsorganisation in Form von Zeitdruck, mangelhaf-

ten Arbeitsmitteln und Informationen, wenig Handlungsspielraum, unklaren oder wider-

sprüchlichen Anweisungen sowie einem zu hohen Maß an Verantwortung für Sachwer-

te und/oder andere. Umgebungsbedingungen, einseitige körperliche Belastungen und 

die Länge und Lage der Arbeitszeit fassen Semmer und Meier (2014, S. 580) unter 

dem Begriff psychische Bedingungen als stressrelevante Faktoren zusammen. Konflik-

te, schlechtes Klima und unfaire Behandlung bei der Arbeit werden als soziale Bedin-

gungen erfasst. Organisationale Rahmenbedingungen, wie beispielsweise Status und 

Anerkennung, Informations- und Lohnpolitik im Unternehmen und die Zukunft betref-

fende Faktoren wie Aufstiegsmöglichkeiten und Arbeitsplatzsicherheit, beschreiben sie 

ebenfalls als arbeitsbezogene Stressfaktoren. 

In Zusammenhang mit virtuellem Arbeiten erscheinen von den beschriebenen Stresso-

ren folgende als besonders interessant: mangelnde soziale Kontakte, Informations-

überlastung, unerwartete Unterbrechungen und Störungen, fehlende Unterstützung 

und Hilfeleistung, ständige Erreichbarkeit, Zeit- und Termindruck (Allenspach und 

Brechbühler, 2005, S. 40; Richter und Hacker, 2008, S. 17; Techniker Krankenkasse, 

2013, S. 18). 

2.2.2.2 Ressourcen 

Einen wichtigen Einfluss auf die Bewältigung von beruflichen Anforderungen haben 

Ressourcen. Als Ressourcen werden jene Faktoren beschrieben, auf die eine Person 

zurückgreifen kann, um eine stressauslösende Situation zu bewältigen (Nerdinger et al, 

2014, S. 522). Sie können ihre Wirkung in unterschiedlicher Form zeigen. Ressourcen 

können sich zum einen direkt und  vollkommen unabhängig von Belastungen positiv 

auf das Wohlbefinden auswirken. Indirekt wirken sie dann, wenn durch Ressourcen 

Belastungen abgebaut werden oder ihrem Entstehen schon im Vorfeld entgegenge-

wirkt wird. Eine puffernde Wirkung haben Ressourcen, wenn sie in entsprechendem 

Maß vorhanden sind, um Belastungen zu bewältigen und ihre schädliche Wirkung ab-

zuschwächen. Entsprechende Ressourcen finden sich auf der organisationalen Ebene, 

im sozialen Miteinander mit Kolleg/inn/en sowie Vorgesetzten und in Form von indivi-

duellen Eigenschaften.  



 

18 

Auf organisationaler Ebene sind es vor allem jene Faktoren, die in Zusammenhang mit 

der Arbeitsaufgabe stehen. Entscheidend sind hier die Vielfältigkeit der Gestaltung, die 

Ganzheitlichkeit der Aufgabe, die Wichtigkeit der Aufgabe und eine gewisse Autonomie 

bei der Erledigung. Weiters Rollenklarheit und Teilnahme an Entscheidungen, sowie 

ein entsprechender Handlungsspielraum. Aber auch Abwechslung und Entwicklungs-

möglichkeiten sind wichtige Ressourcen. Wichtige individuelle Faktoren sind neben 

entsprechenden beruflichen Qualifikationen auch Persönlichkeitsmerkmale wie Selbst-

wertgefühl, Optimismus, Gewissenhaftigkeit und das Gefühl die Situation unter Kontrol-

le zu haben. Diese Ressourcen können die belastende Wirkung von Anforderungen 

abfedern (Allenspach und Brechbühler, 2005, S. 42; Ulich und Wülser, 2015, S. 41ff.). 

In der folgenden Tabelle sind nach Richter und Hacker (2008, S. 25) die wesentlichen 

Ressourcen dargestellt. 

Tabelle 1: Gesundheitsförderliche Faktoren unter dem Ressourcen-Aspekt 

Organisationale Ressourcen Soziale Ressourcen Personale Ressourcen 

 Aufgabenvielfalt 

 Tätigkeitsspielraum 

 Qualifikationspotential 

 Partizipationsmöglichkeiten 

Unterstützung durch 

 Vorgesetzte 

 Arbeitskolleg/inn/en 

 Lebenspartner/in 

 Andere Personen 

Kognitive Kontrollüberzeugungen 

 Kohärenzerleben 

 Optimismus 

 Selbstkonzept: Kontaktfähig-

keit, Selbstwertgefühl 

Handlungsmuster 

 Positive Selbstinstruktionen, 

Situationskontrollbemühun-

gen, Copingstile 

Quelle: Eigene Darstellung nach Richter und Hacker, 2008, S. 25 

2.2.2.3 Stressreaktion 

Besteht ein Ungleichgewicht zwischen Anforderungen und vorhandenen Ressourcen, 

führen die beschriebenen Stressoren in weiterer Folge zu einer Aktivierung des Orga-

nismus und lösen somit eine Stressreaktion aus. Eine Stressreaktion findet auf unter-

schiedlichen Ebenen statt. Sie kann sich in einer physiologischen, psychologischen 

oder sozialen Reaktion bemerkbar machen (Ulich und Wülser, 2015, S. 77f.). In der 

folgenden Tabelle sind beispielhaft kurz-, mittel- und langfristige Stressreaktionen auf-

gelistet. 
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 Tabelle 2: Kurz-, mittel- und langfristige Stressreaktionen 

 Kurzfristige Stressreaktionen Mittel- und langfristige Stress-

reaktionen 

physiologisch  erhöhte Herzfrequenz 

 erhöhter Blutdruck 

 Ausschüttung von Cortisol 
und Adrenalin („Stresshor-
mone“) 

 psychosomatische Be-
schwerden und Erkrankun-
gen 

 Unzufriedenheit 

 Resignation 

 Depressivität 

 Burnout 

psychisch  Anspannung, Nervosität, 

 innere Unruhe 

 Frustration, Ärger 

 Ermüdungs-, Monotonie-, 
Sättigungsgefühle 

Individuelles Verhalten  Leistungsschwankungen 

 Nachlassen der Konzentra-
tion 

 Fehlhandlungen 

 schlechte sensumotorische 
Koordination 

 Hastigkeit und Ungeduld 

 vermehrter Nikotin-, Alkohol,   
Tablettenkonsum 

 Fehlzeiten (Krankheitstage) 

 innere Kündigung 

Soziales Verhalten  erhöhte Reizbarkeit 

 Konflikte 

 Mobbing 

 Streit 

 Aggressionen gegen andere 

 Rückzug (Isolierung) innerhalb und außerhalb der Arbeit 

Quelle: Eigene Darstellung nach Udris und Frese, 1999, S. 432 

Allgemein kann gesagt werden, dass Stress von einzelnen Personen verschieden 

wahrgenommen wird und durch diese subjektive Beurteilung die Stressreaktion auch 

unterschiedlich ausfällt (Richter, 2000, S. 4; Lohmann-Haislah, 2012, S. 13ff.). Somit 

entsteht eine Stressreaktion dann, wenn sich eine unangenehme, zeitliche nahe und 

lang andauernde Situation nicht vermeiden lässt und eine Person davon ausgeht, dass 

sie weder auf die Situation Einfluss nehmen kann, noch über die entsprechenden Res-

sourcen verfügt, um sie erfolgreich bewältigen zu können (Allensbach und Brechbüh-

ler, 2005, S. 20). 

2.2.3 Abgrenzung psychische Belastung und psychische Beanspruchung 

Im alltäglichen Sprachgebrauch werden die Begriffe Stressoren und psychische Belas-

tungen sowie Stressreaktionen und psychische Beanspruchungen oftmals durcheinan-

der gebracht bzw. synonym verwendet. Zur Definition von psychischen Belastungen 

und psychischen Beanspruchungen wird in der vorliegenden Arbeit die europäische 

Norm EN ISO 10075-1 (2000, S. 3ff.) genutzt. Mit der Norm EN ISO 10075-1 werden 
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psychische Arbeitsbelastungen und -anforderungen definiert und ihre Beziehung zu-

einander aufgezeigt.  

Mit Belastungen werden objektive Faktoren, die von außen auf einen Menschen ein-

wirken, beschrieben. Der Begriff der psychischen Belastung ist neutral und beschreibt 

weder positive noch negative Faktoren. In Zusammenhang mit der Arbeit kann es sich 

um Aspekte der Arbeitsaufgabe, der Arbeitsmittel, des Arbeitsablaufs, der Arbeitsorga-

nisation und der Arbeitsumgebung handeln. Diese Faktoren können voneinander un-

abhängig wirken oder sich im Zusammenspiel verstärken. Die Europäische Norm EN 

ISO 10075-1 beschreibt psychische Belastungen als „die Gesamtheit aller erfassbaren 

Einflüsse, die von außen auf den Menschen zukommen und psychisch auf ihn einwir-

ken“ (EN ISO 10075-1, S. 3ff.; Nerdinger et al., 2014, S. 518). 

Unter psychischer Beanspruchung versteht die Europäische Norm EN ISO 10075-1 

„die unmittelbare (nicht langfristige) Auswirkung der psychischen Belastung im Indivi-

duum in Abhängigkeit von seinen jeweiligen überdauernden und augenblicklichen Vor-

aussetzungen, einschließlich der individuellen Bewältigungsstrategien“ (EN ISO 10075-

1, S. 3). Aus den belastenden Faktoren resultieren also subjektive Folgen, die als Be-

anspruchung definiert werden. Bei gleicher Belastung kann die Beanspruchung für 

unterschiedliche Personen verschieden ausfallen. Das Ausmaß der Beanspruchung 

hängt nämlich von den individuellen Leistungsvoraussetzungen einer Person ab. Posi-

tive Beanspruchung zeigt sich in Form von Aktivierung, negative Beanspruchung in 

Form von Monotonie, Ermüdung, Sättigung und Stress (Kirchler und Hölzl, 2011, S. 

284f.; Allensbach und Brechbühler, 2005, S. 20f.).  

2.2.4 Übersicht Stressmodelle 

Das Entstehen von Stress wird in einer Vielzahl von Modellen erklärt, die sich in drei 

Kategorien unterteilen lassen. Es wird zwischen reizorientierten, reaktionsorientierten 

und kognitiven Stressmodellen unterschieden. 

Bei den reizorientierten Stressmodellen wird Stress als unabhängige Variable definiert, 

die sich in einem externen Reiz zeigt, der zu einer Stressreaktionen führt.  

Abbildung 2: Reizorientiertes Stressmodell 

Umwelt  Person 

Stress  Beanspruchung 

Reiz  Reaktion 

Quelle: Eigene Darstellung nach Richter und Hacker, 2008, S. 15 
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Reaktionsorientierte Stressmodelle beschreiben Stress als abhängige Variable und als 

Reaktion eines Organismus auf einen belastenden Reiz.  

Abbildung 3: Reaktionsorientiertes Stressmodell 

Umwelt  Person 

Unspezifische Einwirkung  Stress 

Reiz  Reaktion 

Quelle: Eigene Darstellung nach Richter und Hacker, 2008, S. 18 

Wie aus den Abbildungen zum reizorientierten und zum reaktionsorientierten Stress-

modell ersichtlich, wird bei beiden Modellen ein einseitiger Vorgang beschrieben. Kog-

nitive Stressmodelle erweitern diese einseitige Sichtweise und beziehen die emotionale 

und kognitive Bewertung der Situation und die Ressourcen, die zum Umgang mit ei-

nem Reiz zur Verfügung stehen, in ihre Erklärung mit ein (Nerdinger et al., 2014, S. 

519ff.; Richter und Hacker, 2008, S. 15ff.). 

2.2.4.1 Allgemeines Adaptationssyndrom 

Ein Beispiel für ein reaktionsorientiertes Stressmodell ist das Allgemeine Adaptations-

syndrom (AAS) von Hans Selye, das Stress in einer breiten Definition als „unspezifi-

sche Reaktion des Körpers auf jede Anforderung“ beschreibt (Selye, 1981, S. 170). 

Dieses Modell resultiert aus einer Idee, die der Psychologe und Biochemiker bereits in 

seinem zweiten Studienjahr als Medizinstudent entwickelte und zehn Jahre später wie-

der aufgriff. Bei einer groß angelegten Studie wurde Ratten von den beteiligten Profes-

sor/inn/en ein Hormon injiziert und es zeigte sich, dass je geringer die Erfahrung der 

Beteiligten war, die Reaktion der Ratten umso stärker ausfiel. Bei weiteren Untersu-

chungen zeigte sich dann auch bei der Injektion von Extrakten, die dieses spezielle 

Hormon nicht enthielten, die gleiche Reaktion bei den Tieren. Schlussendlich war klar, 

dass nicht das Hormon sondern die Injektion an sich für die Ratten eine Belastung dar-

stellte und die Reaktion auf diese für die Tiere unangenehme Situation zurückzuführen 

war. Aufbauend auf dieser Erkenntnis beschrieb Hans Selye im Allgemeinen Adaptati-

onssyndrom, die Anpassungsreaktion eines Organismus auf das Einwirken eines 

Stressors. Ausgehend von einem Normalmaß an Widerstand gegenüber stressauslö-

senden Situationen, verläuft die Anpassungsreaktion in drei Phasen, in denen es zu 

kurzfristigen Veränderungen der Körperfunktionen kommt (Selye, 1953, S. 4ff.; Al-

lenspach und Brechbühler, 2005, S. 25ff.). 
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Quelle: Eigene Darstellung nach Gerrig und Zimbardo, 2008, S. 471 

In der ersten Phase - der Alarmreaktion - reagiert der Körper mit einer Aktivierung, 

durch die Flucht oder Angriff möglich wird. Dabei werden Stresshormone ausgeschüt-

tet, die den Körper in einen Zustand erhöhter Aktivierung versetzten. Die Durchblutung 

von Herz, Muskeln und Gehirn wird verstärkt, sowie die Sauerstoffversorgung verbes-

sert. Jene Funktionen, die bei Flucht oder Angriff nicht unbedingt benötigt werden, 

werden reduziert. 

Dauert die Situation, die zur erhöhten Aktivierung geführt hat über einen längeren Zeit-

raum an, versucht der Körper in der folgenden Phase - der Widerstandsphase - den 

Normalzustand wieder herzustellen. Gelingt dies, dann verschwinden die Symptome 

der Stressreaktion und der Körper beruhigt sich. Ist eine Beruhigung aber nicht mög-

lich, versucht sich der Organismus der Dauerbelastung anzupassen und kann auch in 

Phasen ohne Belastung kein normales Ruheniveau mehr erreichen. 

Die dritte und letzte Phase - die Erschöpfungsphase - folgt, wenn eine Beruhigung 

nicht möglich ist. In diesem Fall bleibt die Konzentration von Stresshormonen im Blut 

hoch. Durch die Ausschüttung von wichtigen Stoffen und dem hohen Energieverbrauch 

entsteht ein Mangel, der die Funktion des Immunsystems beeinträchtigen kann (Selye, 

1953, S. 15ff.).  

Das stark biologisch verstandene Allgemeine Adaptationssyndrom war eines der ers-

ten Modelle, das für eine Reihe von psychosomatischen Erkrankungen eine Erklärung 

Abbildung 4: Phasen der Stressreaktion 
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lieferte und vor allem in der Medizin sehr verbreitet ist (Gerrig und Zimbardo, 2008, S. 

472; Semmer und Meier, 2014, S. 578). 

2.2.4.2 Anforderungs-/Belastungs-Konzept 

Das Anforderungs-/Belastungs-Konzept nach Oesterreich und Volpert (1999) ist ein 

Beispiel für ein reizorientiertes Stressmodell. Bei diesem Modell wird zwischen psychi-

schen Anforderungen und psychischen Belastungen als Merkmale von Arbeitsbedin-

gungen unterschieden. In der folgenden Darstellung sind die einzelnen Anforderungen 

und Belastungen, die im Konzept unterschieden werden, aufgelistet. 

Tabelle 3: Psychische Anforderungen und psychische Belastungen 

Psychische Anforderungen 

Entscheidungsanforderungen 

 Entscheidungsspielraum 

 Zeitbezogenen Entscheidungen 

 Strukturbezogene Entscheidungen 

Kooperationsanforderungen 

 Betriebsintern, mit einzelnen Kolleg/inn/en 

 Betriebsintern, in der Gruppe 

 Betriebsextern 

Psychische Belastungen 

Zusatzaufwand 

 Informatorische Erschwe-

rungen 

 Manuell/motorische Er-

schwerungen 

 Unterbrechungen 

Monotone Bedingungen 

 Bei Routinetätigkeit 

 Bei langen Phasen ohne 

Eingriffserfordernis 

Zeitdruck 

 Kontinuierliche enge Zeit-

vorgabe 

 Diskontinuierlich durch 

Endtermine 

Quelle: Eigene Darstellung nach Oesterreich (1999, S. 144) 

Psychische Anforderungen beschreiben im Anforderungs/Belastungs-Konzept positive 

Aspekte von Arbeitsbedingungen, die es ermöglichen berufliche Qualifikationen einzu-

setzen und auch zu erweitern. Unterschieden werden Entscheidungsanforderungen 

und Kooperationsanforderungen. Zu den Entscheidungsanforderungen gehören der 

Entscheidungsspielraum, zeitbezogene und strukturbezogene Entscheidungen. Der 

Entscheidungsspielraum bezieht auf das Ausmaß, in dem ein/e Arbeitnehmer/in die 

Möglichkeit hat, ihre/seine Arbeitsaufgaben eigenständig zu planen. Die zeitliche Pla-

nung der einzelnen Arbeitsschritte bzw. der Arbeitsaufträge wird unter dem Punkt zeit-

bezogene Entscheidungen zusammengefasst. Unter strukturbezogenen Entscheidun-

gen werden organisatorische Änderungen verstanden. Kooperationsanforderungen 

beziehen sich auf die Kommunikation. Hierbei wird betriebsintern, zwischen der Kom-

munikation mit Kolleg/inn/en, bei der es um Absprachen zum Vorgehen bei der eige-



 

24 

nen Tätigkeit und der Kommunikation in Gruppen zu Aufgaben, die dieser übertragen 

wurden, unterschieden. Betriebsexterne Kooperationsanforderungen sind bei Verhand-

lungen mit Kund/inn/en und Lieferant/inn/en relevant.  

Generell wird das Handeln im Rahmen der Arbeit an einem Ziel ausgerichtet. Psychi-

sche Belastungen erfassen negative Aspekte von Arbeitsbedingungen, die das Han-

deln behindern oder Überforderung hervorrufen und somit die Zielerreichung stören. 

Sie bringen ein erhöhtes Risiko für Gesundheitsbeeinträchtigungen mit sich. Unter-

schieden werden Zusatzaufwand, monotone Bedingungen und Zeitdruck. Zusatzauf-

wand entsteht, wenn für die Arbeit zusätzliche Zeit aufgewendet werden muss, ohne 

dass dafür weitere Ressourcen zur Verfügung gestellt werden. Dieser zusätzliche Zeit-

aufwand kann sich durch informatorische Erschwerungen in Form von unvollständigen 

oder fehlenden Informationen ergeben. Ein weiterer Aspekt sind manuell/motorische 

Erschwerungen infolge von schlecht handhabbaren Arbeitsmitteln sowie Unterbre-

chungen, die durch Funktionsausfall oder mangelnder Verfügbarkeit der notwendigen 

Arbeitsmittel bzw. durch andere Personen entstehen können. Monotone Bedingungen 

sind ebenfalls Faktoren, die bei den psychischen Belastungen zu finden sind. Unter-

schieden werden hier Routinetätigkeiten, die wiederholende und gleichförmige Arbeits-

schritte erfordern und lange Phasen ohne Eingriffserfordernis, bei denen die Aufmerk-

samkeit über lange Zeit auf automatisch ablaufende Prozesse ausgerichtet ist, ohne 

dass Eingriffe erforderlich sind. Zeitdruck durch enge Zeitvorgaben oder Unterbre-

chungen durch Endtermine, können ebenfalls als psychische Belastung wahrgenom-

men werden (Leitner, 1999, S. 69ff.; Oesterreich, 1999, S. 142ff.). 

Die beiden Dimensionen - Anforderungen und Belastungen - wirken voneinander un-

abhängig auf eine arbeitende Person ein. Eine Steigerung der psychischen Anforde-

rungen fördert die positiven Aspekte der Gesundheit. Im Gegensatz dazu erhöht eine 

Steigerung der psychischen Belastungen die Gesundheitsrisiken. Die gesundheits-

schädigende Wirkung von Belastungen kann durch die Anforderungen nicht abgefan-

gen werden (Oesterreich, 2001, S. 65f.).  

2.2.4.3 Transaktionales Stressmodell 

Den Gegensatz zu reiz- und reaktionsorientierten Stressmodellen, die eine einfache 

Wirkung eines Reizes beschreiben, bilden kognitive Stressmodelle, für die das Tran-

saktionale Stressmodell (Lazarus und Folkmann, 1984) ein Beispiel darstellt. Ob ein 

Stressor in weiterer Folge zu Beanspruchung führt, hängt im Transaktionalen Stress-

modell nach Lazarus und Folkman (Folkman, Lazarus, Dunkel-Schetter, DeLongis und 

Gruen, 1986, S. 992 f.) davon ab, wie ein Individuum eine Situation bewertet und be-
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wältigt. Die Reaktion der Betroffenen kann dabei vollkommen unterschiedlich ausfallen. 

Bei der Bewertung einer Situation unterscheiden Lazarus und Folkman (1984) drei 

Phasen.  

1. Primary Appraisal (Primäre Bewertung): In der Phase der primären Bewertung 

wird eine Situation entweder als positiv, irrelevant oder stressbezogen einge-

stuft. Hat die Situation keine direkte Auswirkung auf das Wohlbefinden einer 

Person, dann wird sie im Zuge der Bewertung als irrelevant eingestuft. Eine po-

sitiv bewertete Situation wird mit angenehmen Gefühlen, wie Freude, Liebe und 

Friedlichkeit, in Verbindung gebracht. Eine als stressbezogen eingestufte Situa-

tion kann entweder eine bewältigbare Herausforderung, eine Bedrohung mit ei-

nem erwartenden Schaden oder eine bereits eingetretene Schädigung darstel-

len. Eine Situation kann sowohl als Herausforderung als auch als Bedrohung 

wahrgenommen werden. Eine berufliche Beförderung bringt beispielsweise eine 

Zunahme der Qualifikation, der Verantwortung und der Anerkennung mit sich, 

birgt gleichzeitig aber auch das Risiko den gestellten Anforderungen nicht ge-

recht zu werden (Lazarus und Folkman, 1984, S. 32ff.). 

2. Secondary Appraisal (Sekundäre Bewertung): In der zweiten Phase wird über-

prüft, inwieweit die Situation mit den verfügbaren Ressourcen bewältigt werden 

kann. Sind die vorhandenen Ressourcen nicht ausreichend wird eine Stressre-

aktion ausgelöst. Die dafür entworfene Bewältigungsstrategie bezeichnen Laza-

rus und Folkman als Coping und unterscheiden hierbei unterschiedliche For-

men. Beim problemorientierten Coping wird durch Informationssuche, direktes 

Handeln oder das Unterlassen einer Handlung versucht, die Problemsituation 

zu überwinden oder sich den Gegebenheiten anzupassen. Beispiele dafür wä-

ren eine Veränderung der eignen Arbeitsweise oder das offene Ansprechen von 

Konflikten. Beim emotionsorientieren Coping wird in erster Linie versucht, die 

durch die Situation entstandene emotionale Erregung wieder abzubauen. Dies 

kann beispielsweise durch Bagatellisierung, Ablenkung oder auch die Einnah-

me von Psychopharmaka passieren. Emotionsorientiertes Coping verbessert 

zwar kurzfristig die Situation, kümmert sich aber nicht um die ursprüngliche Ur-

sache, die dem Stressempfinden zu Grunde liegt.  

In den ersten beiden Phasen der Bewertung wird somit entschieden, ob eine Si-

tuation auf das Wohlbefinden Einfluss haben wird und wenn ja, ob es sich um 

eine Bedrohung oder eine Herausforderung handelt. Mit dem Bewertungspro-

zess ist auch ein Lernprozess verbunden, denn Erfolg oder Misserfolg im Rah-

men der Bewältigungsstrategien haben Einfluss darauf, wie auf zukünftige An-
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forderungen reagiert wird (Lazarus und Folkman, 1984, S. 35ff.; Folkman et al., 

1986, S. 993; Nerdinger et al., 2014, S. 521ff.). 

3. Reappraisal (Neubewertung): Im Zuge des Reappraisal wird die Situation einer 

neuerlichen Bewertung unterzogen, um zu klären, ob die Anforderungen erfolg-

reich bewältigt wurden oder ob immer noch Gefahr besteht. Die Phasen Ap-

praisal und Reappraisal unterscheiden sich daher nicht wirklich voneinander. 

Eine Bedrohung, mit der erfolgreich umgegangen werden konnte, stellt sich in 

Zukunft eventuell als Herausforderung dar. Im Gegensatz dazu kann eine Her-

ausforderung auch zur Bedrohung werden, wenn keine passende Bewälti-

gungsstrategie durchführbar war (Lazarus und Folkman, 1984, S. 38; Nerdinger 

et al., 2014, S. 521).  

Der beschriebene Ablauf der Bewertung kann sich mehrmals wiederholen. Im transak-

tionalen Modell entsteht Stress also immer dann, wenn es einer Person nicht möglich 

ist eine Situation mit den verfügbaren Ressourcen und einer passenden Strategie er-

folgreich zu bewältigen (Nerdinger et al., 2014, S. 521). 

2.2.4.4 Job Demands-Resources (JD-R) model 

Demerouti, Bakker, Nachreiner und Schaufeli (2001) versuchen im Job Demands-

Ressources (JD-R) model ein ganzheitliches Bild der Arbeit darzustellen, das sowohl 

positive als auch negative Kennzeichen für das Wohlbefinden von Arbeitnehmer/inn/en 

einbezieht und den Ressourcenaspekt bei der Erklärung der Entstehung von Stress in 

den Mittelpunkt stellt. Sie unterscheiden in ihrem Modell zwei Aspekte von Tätigkeits-

merkmalen, die als Arbeitsanforderungen (Job Demands) und Arbeitsressourcen (Job 

Resources) beschrieben werden.  

Arbeitsanforderungen beschreiben jene Kriterien der Arbeit, die eine andauernde phy-

sische und mentale Anstrengung erfordern und somit mit physischem und psychi-

schem Aufwand verbunden sind. Sie werden als Einflussfaktoren für Erschöpfung und 

psychosomatische Erkrankungen gesehen. Dabei müssen Arbeitsanforderungen nicht 

zwingend negativ sein, sie können aber zu Stressoren werden, wenn große Anstren-

gung notwendig ist, um mit ihnen umzugehen. Beispiele für Arbeitsanforderungen sind 

Arbeitsdruck, eine ungünstige Arbeitsumgebung und emotional anspruchsvolle Interak-

tion mit Kund/inn/en.  

Unter Arbeitsressourcen werden jene Faktoren verstanden, die wichtig für das Errei-

chen von Zielen in Zusammenhang mit der Arbeit sind, die Arbeitsanforderungen und 

ihre Auswirkungen reduzieren und die persönliche Entwicklung aktivieren. Daraus wird 

deutlich, dass Ressourcen nicht nur eine wichtige Rolle im Umgang mit Anforderungen 
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spielen. Im Gegensatz zu anderen Stressmodellen werden im Job Demands-

Ressources (JD-R) model Ressourcen außerdem als wichtige Einflussfaktoren für Mo-

tivation, Freude bei der Arbeit und Engagement gesehen. Beispiele für Arbeitsressour-

cen finden sich auf der Ebene der Organisation in Form von Bezahlung, Karrieremög-

lichkeiten oder Arbeitsplatzsicherheit und in den sozialen Beziehungen zu Vorgesetzen 

und Kolleg/inn/en. Weiters in der Arbeitsgestaltung in Form von Rollenklarheit und der 

Teilnahme an Entscheidungsprozessen, sowie in der Arbeitsaufgabe selber durch Au-

tonomie, Abwechslung, Wichtigkeit und Feedback.  

Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen sind nicht nur für unterschiedliche Pro-

zesse verantwortlich, sondern haben auch gemeinsame Auswirkungen. Die beiden 

Faktoren interagieren bei ihrem Einfluss auf das berufliche Wohlbefinden. Arbeitsres-

sourcen können die Auswirkungen von Arbeitsanforderungen in Bezug auf das Erleben 

von Belastung abfedern. Dies zeigt sich darin, dass Arbeitnehmer/innen, denen mehr 

Ressourcen zu Verfügung stehen, besser mit Anforderungen umgehen können. Die 

Verringerung oder der Verlust von Arbeitsressourcen kann hingegen zu Stressempfin-

den führen. Weiters hat sich gezeigt, dass Arbeitsanforderungen den Einfluss von Ar-

beitsressourcen auf Motivation und Engagement verstärken (Demerouti, Bakker, Nach-

reiner und Schaufeli, 2001, S 501f.; Bakker und Demerouti, 2007, S. 312ff.).  

Bakker, Demerouti, de Boer und Schaufeli (2003, S. 350ff.) untersuchten in einer Stu-

die mit 214 Arbeitnehmer/inne/n eines Lebensmittelproduktionsbetriebs in den Nieder-

landen den Zusammenhang zwischen Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen 

und dem Fernbleiben von der Arbeit. Es zeigte sich, dass Arbeitsanforderungen tat-

sächlich die bedeutendsten Faktoren in Zusammenhang mit Gesundheitsproblemen 

der Befragten darstellen und mit der Abwesenheitsrate korrelieren. Im Gegensatz dazu 

wurden Arbeitsressourcen als Prädiktoren für Engagement bestätigt und es konnte ein 

negativer Zusammenhang mit der Abwesenheitsrate nachgewiesen werden. Arbeit-

nehmer/innen, die über die entsprechenden Arbeitsressourcen, wie beispielsweise die 

Möglichkeit an Entscheidungsprozessen teilzunehmen, verfügen, sind demnach moti-

vierter, fühlen sich mit dem Unternehmen stärker verbunden und melden sich seltener 

krank. 

2.3  Führung 

Das Phänomen der Führung zeigt sich überall dort wo mehrere Personen eine Gruppe 

bilden, sei es in der Arbeit, beim Sport oder in der Familie. In Zusammenhang mit der 

Arbeit entsteht Führung aus dem Koordinationsbedarf den die arbeitsteilige Bearbei-

tung einer Problemstellung durch mehrere Personen und die damit verbundene Rol-
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lenverteilung mit sich bringt (Weinert, 2004, S. 458ff.). Daraus ist erkennbar, dass das 

Ziel der Führung darin besteht, dem Zweck der Organisation zu folgen. Dies zeigt sich 

zum einen durch den Erfolg des Unternehmens. Einen großen Anteil am Erfolg eines 

Unternehmens tragen seine Mitarbeiter/innen. Die Aufgabe der Führungskraft besteht 

darin, ihre bzw. seine Mitarbeiter/innen zu lenken, damit diese ihre Leistung entspre-

chend vollbringen können, um die Unternehmensziele zu erreichen. Führungserfolg 

zeigt sich aber nicht nur im Unternehmenserfolg. Ebenso ist es wichtig durch Führung 

für das Wohlbefinden und die Zufriedenheit der Mitarbeiter/innen zu sorgen, was sich 

in weiterer Folge wieder positiv auf den Unternehmenserfolg auswirkt und längeren 

Abwesenheiten und Kündigungen entgegenwirkt (Nerdinger, 2014, S. 84). 

2.3.1 Definition 

Generell kann Führung als Einflussnahme betrachtet werden, deren Absicht darin be-

steht, bestimmte Ziele zu erreichen. Die Wege dahin sind unterschiedlich und können 

grob in zwei Arten - Führung durch Strukturen und Führung durch Menschen - einge-

teilt werden. Bei der Führung durch Strukturen werden die Aktivitäten durch vorgege-

bene organisationale Strukturen koordiniert. Beispiele dafür sind die Gestaltung des 

Arbeitsplatzes, Organigramme, Stellenbeschreibungen, Verfahrensvorschriften, An-

reizsysteme sowie die Unternehmenskultur und damit verbundene ungeschriebene 

Normen. Bei der Führung durch Menschen, ist das Verhalten der Führungskraft, ihre 

bzw. seine Art Aufgaben zu koordinieren, ihre bzw. seine unterstellten Mitarbeiter/innen 

zu motivieren und die erzielten Ergebnisse regelmäßig zu kontrollieren, zentraler Be-

standteil der Führungsaufgabe (von Rosenstiel, 2014, S. 3f.). Seit Beginn der Füh-

rungsforschung haben sich unterschiedliche Disziplinen mit diesem Thema befasst und 

somit auch eine Vielzahl an Definitionen hervorgebracht, die die Heterogenität der vor-

handenen Führungstheorien wiederspiegelt (Walenta und Kirchler, 2011, S. 9f.).  

Neuberger (2002, S. 12ff.) listet eine Reihe von Definitionen auf, unter anderem fol-

gende: 

„Führung ist eine Interaktion zwischen zwei oder mehr Gruppenmitgliedern und bein-

haltet oft eine Strukturierung oder Restrukturierung der Situation und der Wahrneh-

mungen und Erwartungen der Mitglieder. Führer sind Agenten des Wandels - Perso-

nen, der Handlungen anderer Menschen mehr betreffen als die Handlungen anderer 

Menschen sie betreffen“ (Bass, 1990, 19f. zitiert in Neuberger, 2002, S. 14). 

„Führung wird als zielorientierte, wechselseitige und soziale Beeinflussung zur Erfül-

lung gemeinsamer Aufgaben in und mit einer strukturierten Arbeitssituation definiert. 
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Sie vollzieht sich zwischen hierarchisch unterschiedlich gestellten Personen“ (Wunde-

rer, 2000, S. 19 zitiert in Neuberger, 2002, S.15). 

"Führung heißt andere durch eigenes, sozial akzeptiertes Verhalten so zu beeinflus-

sen, dass dies bei den Beeinflussten mittelbar oder unmittelbar ein intendiertes Verhal-

ten bewirkt“ (Weibler, 2001, S. 29 zitiert in Neuberger, 2002, S.15). 

Zusammenfassend kann gesagt werden, dass es sich bei Führung um einen Interakti-

onsprozess handelt. In einer Gruppe von mindestens zwei Personen nimmt eine Per-

son Einfluss und koordiniert und bestimmt das Handeln der Gruppe, um in weiterer 

Folge ein vorgegebenes Ziel zu erreichen (Neuberger, 2002, S. 47). 

2.3.2 Führungsansätze 

In der Führungsforschung lassen sich verschiedene Ansätze unterscheiden. Universel-

le Führungsansätze (universal approach) vertreten die Ansicht, dass erfolgreiches Füh-

rungsverhalten von der jeweiligen Situation komplett unabhängig und generell gültig ist. 

Im Gegensatz dazu besagen Kontingenzansätze (contingency approach), dass die 

Situation, beispielsweise die Eigenschaften der Aufgabe oder der Geführten, Einfluss 

auf die Effektivität des Führungsverhaltens hat. Persönlichkeitsansätze (trait approach) 

gehen von stabilen Persönlichkeitseigenschaften aus, die generell zum Führungserfolg 

beitragen. Im Mittelpunkt der Untersuchungen zu diesem Ansatz steht die Identifikation 

von Eigenschaften, die in Zusammenhang mit Führungserfolg stehen. Verhaltensan-

sätze (behaviour approach) verlagern den Schwerpunkt weg von Persönlichkeitseigen-

schaften hin zum Verhalten der Führungskraft. Die dargestellten Konzepte lassen sich, 

wie in Abbildung 5 dargestellt, in einer Matrix verbinden, aus der sich vier unterschied-

liche Sichtweisen auf Führung ableiten lassen (Jago, 1982, S. 316). 

Abbildung 5: Typologie der Führungstheorien nach Jago 

 Universelle Führungs-
theorien 

Kontingenztheorien 

 

Persönlichkeitseigenschaften 
Typ I - Eigenschaften der 

Führungspersönlichkeit 

Typ III - Führungsper-

sönlichkeit in Kontext 

von Situation 

 

Führungsverhalten 
Typ II - Interaktionsver-

halten der Führungskraft 

Typ IV - Wechselwirkung 

der Variablen Situation 

und Verhalten 

Quelle: Eigene Darstellung nach Jago (1982), S. 316 
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Typ I beschreibt jene frühen Ansätze der Führungsforschung, die davon ausgegangen 

sind, dass Führungskräfte bestimmte Eigenschaften besitzen, die sie von den Perso-

nen, die ihnen unterstellt sind, unterscheidet. Diese Eigenschaften führen unabhängig 

von der jeweiligen Situation zum Führungserfolg. Das Hauptaugenmerk der Forschung 

lag zu diesem Zeitpunkt darauf, diese Charaktereigenschaften zu bestimmen und die 

Korrelation zwischen Persönlichkeitseigenschaften und Führungserfolg festzulegen. 

Faktoren, wie die Interaktion zwischen Führungskraft und Geführten, die jeweilige Situ-

ation und das gezeigte Verhalten, werden bei Typ I vernachlässigt. 

Typ II beschreibt das Führungsverhalten in der Interaktion von Führungskraft und Ge-

führten. Führung wird als Aktivität und Prozess gesehen. Die Führungsforschung be-

schäftigt sich mit den Fragen, welches Verhalten Führungskräfte zeigen und ob sich 

erfolgreiche Führungskräfte durch bestimmte Verhaltensweisen auszeichnen (Jago, 

1982, S. 317ff.). Die Kritik an den beiden Typen I und II besteht darin, dass bei diesen 

beiden Ansätzen jeweils die Situation außer Acht gelassen wird. In weiterer Folge führ-

te das dazu, dass die Führungsforschung begann, wie in Abbildung 5 ersichtlich, die 

Führungskraft und ihre Eigenschaften bzw. ihr Verhalten mit der jeweiligen Situation zu 

kombinieren (von Rosenstiel, 2014, S. 14). 

2.3.3 Führungsverhalten 

„Als Führungsverhalten wird im Allgemeinen jenes Verhalten thematisiert, das auf die 

Geführten bezogen ist“ (Neuberger, 2002, S. 390). Führungsverhalten bezieht sich auf 

die Aktivitäten der Führungskraft in einer bestimmten Situation. Mitarbeiter/innen kön-

nen dieses Verhalten beobachten und dieses Verhalten wirkt auf die Mitarbeiter/innen 

ein. Dadurch wird Führung wahrgenommen (Nerdinger et al., 2014, S. 84). Zeigt eine 

Führungskraft gegenüber den Geführten langfristig ein stabiles und wiederkehrendes 

Verhalten, ein erkennbares Muster, dann wird von Führungsstil gesprochen. Führungs-

stile sind idealtypisches Führungsverhalten (Weibler, 2012, S. 339; Weinert, 2004, S. 

465).  

Das Führungsverhalten kann anhand der Dimensionen Mitarbeiter/innenorientierung 

und Aufgabenorientierung beschrieben werden. Diese Betrachtungsweise geht auf die 

Ohio-State Studien zurück (Bass, 1990, S. 511f.; Weinert, 2004, S. 471ff.). Im Rahmen 

dieser Studien wurde zum ersten Mal ein Fragebogen zur Erfassung des Führungsver-

haltens entwickelt, mit dem Geführte das Führungsverhalten ihrer Vorgesetzten ano-

nym beschreiben konnten. Ergebnis dieser Studien waren zwei Hauptdimensionen des 

Führungsverhaltens - Consideration und Initiating Structure.  
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Consideration oder Mitarbeiter/innenorientierung beschreibt ein auf Mitarbeiter/innen 

orientiertes Verhalten. Die Führungskraft lobt für gute Leistungen, behandelt die Mitar-

beiter/innen auf gleicher Augenhöhe und bezieht diese in Entscheidungen ein. Gegen-

seitiges Vertrauen, gute Beziehungen untereinander und Freundschaft werden als 

wichtig erachtet. 

Auf der anderen Seite bezieht sich Initiating Structure oder Aufgabenorientierung dar-

auf, inwieweit die Führungskraft Aktivitäten initiiert, organisiert und die Art der Arbeits-

weise vorgibt. Hierunter fallen Verhaltensweisen wie beispielsweise Standards und 

Fristen setzen und deren Einhaltung überwachen oder die Führungskraft entscheidet 

was und wie etwas getan werden soll. Die Führungskraft agiert hier, ohne die Gruppe 

zu befragen. Die Erreichung der organisationalen Ziele steht im Vordergrund (Bass, 

1990, S. 511f.; Weinert, 2004, S. 471ff.; Nerdinger, 2014, S. 88, Walenta und Kirchler, 

2005, S. 432f.). Eine bedeutende Erkenntnis der Ohio-State Studien war, dass die bei-

den Dimensionen Mitarbeiter/innenorientierung und Aufgabenorientierung unabhängig 

voneinander bestehen. Eine Führungskraft kann entweder ausschließlich mitarbei-

ter/innenorientiert oder aufgabenorientiert agieren oder sie kann weder mitarbei-

ter/innenorientiert noch aufgabenorientiert sein. Außerdem ist es möglich, dass eine 

Führungskraft auch gleichzeitig beide Dimensionen in ihrem Führungsverhalten zeigt 

(Spieß und von Rosenstiel, 2010, S. 124). Abbildung 6 zeigt die Ausprägungen der 

Dimensionen Consideration und Initiating Structure.  
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Abbildung 6: Führungsverhaltensdimensionen nach den Ohio-State Studien 

 

Quelle: Eigene Darstellung nach von Rosenstiel, 2014, S. 12 

Die zweidimensionale Betrachtung von Führungsverhalten anhand von Mitarbei-

ter/innenorientierung und Aufgabenorientierung hat die Führungsforschung jahrelang 

dominiert (Judge, Picollo und Illies, 2004, S. 36). Diese Einteilung wurde in der Litera-

tur allerdings dahingehend kritisiert, dass diese beiden Dimensionen die Bandbreite 

von Führungsverhalten nicht gänzlich abdecken können. Jedoch wurde der Ansatz von 

Mitarbeiter/innenorientierung und Aufgabenorientierung auch wieder aufgegriffen. In 

jüngeren Metaanalysen zu den beiden Dimensionen Consideration (Mitarbei-

ter/innenorientierung) und Initiating Structure (Aufgabenorientierung) konnte die Bezie-

hung zu wichtigen Führungskriterien, wie Mitarbeiter/innenzufriedenheit, Zufriedenheit 

mit der Führungskraft, Motivation und Leistung, nachgewiesen werden. Stärker ausge-

prägt zeigte sich diese Beziehung bei der Dimension Mitarbeiter/innenorierntierung, vor 

allem bei den Kriterien zur Zufriedenheit. Aus diesen Ergebnissen ziehen die Au-

tor/inn/en den Schluss, dass Arbeitnehmer/innen mitarbeiter/innenorientierte Füh-

rungskräfte bevorzugen, allerdings unter aufgabenorientieren Führungskräften erfolg-

reicher arbeiten (Jugde et al., 2004, S. 44ff.; DeRue, Nahrgang, Wellmann und Humph-

rey, 2011, S. 30ff.).  
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Eine weitere aktuelle Untersuchung befasste sich mit den Auswirkungen eines gestei-

gerten Ausmaßes an, von der Führungskraft erhaltener und von der/vom Geführten 

erwarteter, Mitarbeiter/innenorientierung und Aufgabenorientierung. Die Ergebnisse der 

Studie zeigten, dass durch eine Steigerung von Mitarbeiter/innenorientierung auch das 

Vertrauen in die Führungskraft, die Arbeitszufriedenheit und das Engagement für die 

Organisation steigen. Auch eine Steigerung der Aufgabenorientierung, bis zum benö-

tigten Ausmaß, führte zu einem positiven Zusammenhang mit den erwähnten Faktoren. 

Je mehr sich das Ausmaß der erhaltenen und erwarteten Mitarbeiter/innenorientierung 

und Aufgabenorientierung annäherte, umso mehr wurden das Vertrauen, die Arbeitszu-

friedenheit und das Engagement gesteigert (Schurer Lambert, Tepper, Carr, Holt und 

Barelka, 2012, S. 916ff.).  

Um diesen Zusammenhang noch besser zu erklären, haben Blickle, Kane-Frieder, 

Oerder, Wihler, von Below, Schütte, Matanovic, Mudlagk, Kokudeva und Ferris (2013, 

S. 615ff.) in einer weiteren Untersuchung noch Moderatorvariablen ergänzt. Dabei 

zeigte sich, dass Macht und politisches Geschick hier Auswirkungen haben. Eine 

Kombination aus viel Macht und wenig politischem Geschick führt demnach zu gerin-

gem mitarbeiter/innenorientierten und aufgabenorientierten Verhalten und somit zu 

Unzufriedenheit bei den Mitarbeiter/inne/n. Viel Macht und hohes politisches Geschick 

bewirken das Gegenteil, also stark ausgeprägtes mitarbeiter/innenorientiertes und auf-

gabenorientiertes Führungsverhalten und somit hohe Mitarbeiter/innenzufriedenheit. 

In der vorliegenden Studie wird das wahrgenommene Führungsverhalten anhand von 

vier Dimensionen untersucht. Basierend auf den Dimensionen Mitarbei-

ter/innenorientierung und Aufgabenorientierung lässt sich Führungsverhalten weiter in 

„freundliche Zuwendung“, „stimulierende Aktivität“, „Mitbestimmung, Beteiligung“ und 

„Kontrolle“ differenzieren (Fittkau-Garthe und Fittkau, 1971, zitiert in Neuberger, 2002, 

S. 401ff.). 

Über die Dimension freundliche Zuwendung wird nach Neuberger (2002, S. 404f.) das 

Spannungsverhältnis zwischen partnerschaftlichem Austausch der Führungskraft und 

respektvollem Umgang mit Mitarbeiter/inne/n und der Behandlung von Mitarbei-

ter/inne/n als Untertanen abgebildet. Stimulierende Aktivität umfasst das Verhalten der 

Führungskraft als Manager/in, also Dinge in Gang zu bringen und am Laufen zu halten. 

Das Spannungsverhältnis von alleiniger Bestimmung durch den Vorgesetzen und Mit-

einbeziehung der Mitarbeiter/innen wird in der Dimension Mitbestimmung, Beteiligung 

abgebildet. Mit der vierten Dimension wird das Verhalten von Führungskräften anhand 

des Ausmaßes an Kontrolle, die eine Führungskraft ausübt oder im Falle von laissez 

faire nicht ausübt, bewertet. 
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2.4 Zusammenhänge zwischen den Konstrukten 

2.4.1 Zusammenhang Stress und virtuelles Arbeiten 

Der Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten in seinen unterschiedlichen Formen 

bzw. dem Einsatz von Kommunikationstechnologien in der Arbeit und dem Wohlbefin-

den bzw. Stress wurde in diversen Studien untersucht (Raghuram und Wiesenfeld, 

2004; Golden, 2006a; Gajendran und Harrison, 2007; Yun, Kettinger und Lee, 2012; 

Sardeshmukh, Sharama und Golden, 2012; Diaz, Chiaburu, Zimmerman und Boswell, 

2012). 

Ausgehend von der Annahme, dass es bei virtuellen Arbeitsformen oftmals schwer 

sein kann eine Grenze zwischen Arbeit und Freizeit zu ziehen, es allerdings die erhöh-

te Flexibilität auch leichter macht die beiden Bereiche zu vereinbaren, haben Raghu-

ram und Wiesenfeld (2004) den Zusammenhang zwischen Arbeit und Freizeit-

Konflikten und berufsbedingtem Stress bei virtuellem Arbeiten untersucht und in ihrer 

Untersuchung das Ausmaß virtueller Arbeit mit einbezogen. In Zusammenhang mit 

Arbeit und Freizeit-Konflikten haben die Autorinnen berufliche Faktoren, wie Leistungs-

kriterien, Vertrauen und Verbundenheit mit der Organisation und individuelle Eigen-

schaften, wie Selbstvertrauen und Strukturiertheit in ihre Untersuchung aufgenommen. 

Wie von Raghuram und Wiesenfeld vermutet, konnte in ihrer Studie ein positiver Zu-

sammenhang zwischen Arbeit und Freizeit-Konflikten und berufsbedingten Stress 

nachgewiesen werden. Unter Berücksichtigung der beruflichen Faktoren und der indi-

viduellen Eigenschaften konnte in der Studie für Vertrauen und Verbundenheit ein sig-

nifikanter negativer Zusammenhang mit Arbeit und Freizeit-Konflikten ermittelt werden. 

Wobei dieser Zusammenhang relevant ist, wenn die Arbeit eine Störung der Freizeit 

darstellt. Auch bei den individuellen Eigenschaften konnten Raghuram und Wiesenfeld 

(2004) einen signifikanten negativen Zusammenhang nachweisen. In diesem Fall aller-

dings wenn der Konflikt auftritt, indem die Freizeit eine Störung für die Arbeit darstellt. 

Es zeigte sich, dass bei einer Erhöhung des Ausmaßes von virtueller Arbeit sowohl die 

Arbeit und Freizeit-Konflikte zurückgehen als auch der berufsbedingte Stress. Die Er-

gebnisse legen nahe, dass Arbeitnehmer/innen, die ihre Arbeit in virtueller Form erledi-

gen, davon profitieren wenn das Ausmaß der virtuellen Arbeit erhöht wird (Raghuram 

und Wiesenfeld, 2004, S. 267ff.).  

Golden (2006a) hat in einer Studie mit 393 Telearbeitnehmer/inne/nn den Einfluss die-

ser Arbeitsform auf die Bindung an das Unternehmen und die Fluktuationsabsicht und 

den Mediatoreffekt von Erschöpfung durch die Arbeit untersucht. In der Untersuchung 

konnte nachgewiesen werden, dass ein höheres Ausmaß an Telearbeit zu einer stär-
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keren Bindung an das Unternehmen und geringeren Fluktuationsabsichten führt. Wei-

ters zeigte sich bei einem höheren Ausmaß an Telearbeit ein negativer Zusammen-

hang mit Erschöpfung durch die Arbeit. Die Ergebnisse von Golden legen nahe, dass 

Telearbeit helfen kann, die emotionale und mentale Erschöpfung, die mit anspruchsvol-

ler Arbeit in Verbindung steht, zu reduzieren (Golden, 2006a, S. 182ff.). 

In einer Metaanalyse von 46 Studien untersuchten Gajendran und Harrison (2007) die 

positiven und negativen Auswirkungen von Telearbeit. Ausgangspunkt ihrer Untersu-

chung war dabei der Widerspruch, dass Telearbeit einerseits durch gesteigerte Auto-

nomie und weniger Arbeits-Familien-Konflikte die Einstellung zur Arbeit verbessern 

kann, die Leistung steigern kann und Stress reduziert, andererseits negative Auswir-

kungen auf soziale Beziehungen in der Arbeit haben kann. Die positiven Auswirkungen 

durch gesteigerte Autonomie und weniger Arbeits-Familien-Konflikte wurden in der 

Metaanalyse bestätigt. Anders als erwartet zeigte sich bei dieser Untersuchung ein 

positiver Effekt von Telearbeit auf die Beziehung zwischen Vorgesetzten und ihren 

Mitarbeiter/inne/n. Wie angenommen, konnten Gajendran und Harrison (2007) in ihrer 

Metanalyse nachweisen, dass Telearbeit mit einer höheren Arbeitszufriedenheit, einer 

geringeren Fluktuationsneigung der Arbeitnehmer/innen sowie einem geringeren Rol-

lenstress in Verbindung steht. In Bezug auf Rollenstress zeigte sich auch ein Modera-

toreffekt durch das Ausmaß an Telearbeit. Bei jenen Befragten, die den Großteil ihrer 

Arbeit in Form von Telearbeit erledigen, zeigte sich, dass sie noch weniger von Rollen-

stress betroffen sind (Gajendra und Harrison, 2007, S. 1532ff.).  

Der Einsatz von Kommunikationstechnologien, wie Email und Smartphones, ermöglicht 

es Arbeitnehmer/inne/n flexibel, auch außerhalb und nach der offiziellen Arbeitszeit, mit 

der Arbeit in Verbindung zu bleiben. Diese Flexibilität kann zu einer erhöhten Arbeits-

zufriedenheit führen, da dadurch die Möglichkeit besteht, produktiver zu handeln und 

Probleme in Bezug auf die Arbeit sofort dann zu lösen, wenn sie entstehen. Neben 

diesen positiven Effekten kann die ständige Verbundenheit allerdings auch negative 

Folgen mit sich bringen. Es kann dazu führen, dass man weniger Zeit für Erholung 

nutzt, dass es zu einem Konflikt zwischen der Arbeit und den Familienverpflichtungen 

kommt und dass durch die Zusammenarbeit mit Kolleg/inn/en, die hauptsächlich in 

virtueller Form passiert, das Gefühl von Isolation entsteht. Diese Faktoren können in 

weiterer Folge zu Belastung, Stress und einem reduzierten Wohlbefinden führen. Diaz, 

Chiaburu, Zimmerman und Boswell (2012, S. 500ff.) konnten, ausgehend von diesen 

Annahmen, in einer Studie nachweisen, dass der Einsatz von Kommunikationstechno-

logien bei Arbeitnehmer/inne/n sowohl zu mehr Arbeitszufriedenheit als auch zu mehr 

Konflikten zwischen Arbeit und Familienleben führt.  
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Auch die Nutzung von Smartphones, die ein wichtiges Arbeitsmittel bei virtuellen Ar-

beitsformen darstellen und ihr Einfluss auf die Arbeitsbelastung und Stress, wurden in 

einer Studie von Yun, Kettinger und Lee (2012) untersucht. Die Autor/inn/en konnten in 

ihrer Untersuchung mit Smartphone-Benutzer/inne/n in diesem Zusammenhang eine 

steigende Arbeitsbelastung, die zu höheren Arbeits- und Lebenskonflikten und dadurch 

zu mehr Arbeitsstress führt, nachweisen (Yun et al., 2012, S. 137ff.). 

Sardeshmukh, Sharama und Golden (2012) haben in einer Studie den Zusammenhang 

zwischen dem Ausmaß von Telearbeit und dem Ausmaß von Erschöpfung und Ver-

bundenheit mit der Arbeit untersucht. Dabei haben sie die Mediatorrolle von beruflichen 

Anforderungen und beruflichen Ressourcen nach dem Job Demands-Resources (JD-

R) model von Demerouti et al. (2001) mit einbezogen. Aufgrund der Zeitersparnis 

durch Telearbeit und der Möglichkeit, die gewonnene Zeit für die Arbeit oder andere 

Aufgaben einzuteilen, sind die Autor/inn/en davon ausgegangen, dass, wenn das 

Ausmaß an Telearbeit zunimmt, die Erschöpfung geringer wird. Arbeitnehmer/innen, 

die einen Großteil ihrer Arbeit in Form von Telearbeit erledigen, fühlen sich weniger 

stark mit der Organisation verbunden. Ausgehend von dieser Aussage nahmen die 

Autor/inn/en bei verstärkter Telearbeit eine Reduktion der Verbundenheit mit der Arbeit 

an. Zur Untersuchung des Mediatoreffekts wurden in der Studie die beruflichen Anfor-

derungen - Zeitdruck, Rollenambiguität und Rollenkonflikte - sowie die beruflichen 

Ressourcen - Autonomie, Feedback und soziale Unterstützung - mit einbezogen. Die 

Annahmen, dass ein Zusammenhang zwischen Telearbeit und Erschöpfung sowie 

Verbundenheit mit der Arbeit besteht, wurden in der Studie von Sardeshmukh, Shara-

ma und Golden bestätigt. Auch die Mediatorrolle von beruflichen Anforderungen und 

Ressourcen wurde bestätigt. Im Detail zeigte sich ein negativer Zusammenhang zwi-

schen Telearbeit, Zeitdruck und Rollenkonflikten und ein positiver Zusammenhang zwi-

schen Telearbeit und Rollenambiguität. Weiters konnte ein positiver Zusammenhang 

zwischen Telearbeit und Autonomie sowie ein negativer Zusammenhang zwischen 

Telearbeit, Feedback und sozialer Unterstützung nachgewiesen werden (Sardeshmukh 

et al., 2012, S. 196ff.). 

2.4.2 Zusammenhang Führung und Stress 

Eine Reihe von Studien (Offermann und Hellmann, 1996; Harris und Kacmar, 2006; 

Rowold und Heinitz, 2008; Lyons und Schneider, 2009; Süß und Weiß; 2014) weisen 

darauf hin, dass das Führungsverhalten bzw. die Beziehung zwischen Führungskraft 

und Geführten einen Einfluss auf das subjektive Stressempfinden der Mitarbeiter/innen 

haben kann.  
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Offermann und Hellmann (1996) haben in einer Studie den Zusammenhang zwischen 

Führungsverhalten und dem Stressempfinden von Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-

mern untersucht. Um den Zusammenhang möglichst umfassend zu erforschen, haben 

die Autorinnen in ihrer Studie den Zusammenhang aus Sicht der Führungskräfte, ihrer 

Vorgesetzen und ihrer unterstellten Mitarbeiter/inne/n beleuchtet. Wie angenommen, 

konnten sie in ihrer Untersuchung nachweisen, dass ein stärkeres Stressempfinden bei 

den Mitarbeiter/inne/n in Zusammenhang mit weniger Beteiligung und Delegation von 

Aufgaben durch deren Führungskraft, sowie erhöhtem Druck bei der Zielerreichung 

steht. Dieser Zusammenhang wurde von allen befragten Gruppen gleich bewertet. 

Ebenso brachten alle Befragten Stress mit größerem Leistungsdruck in Verbindung. 

Weiters wurde die Annahme bestätigt, dass das Stressempfinden in Zusammenhang 

mit der Unterstützung durch die Führungskraft und emotionaler Unterstützung steht. 

Emotionale Unterstützung fasst in dieser Untersuchung die Faktoren Zugänglichkeit, 

Aufbau von Vertrauen, Interesse an der Entwicklung der Mitarbeiter/innen und Team-

building zusammen. Das höchste Ausmaß an Stress zeigte sich bei jenen, denen we-

nig Macht übertragen wurde, die aber großen Druck und Kontrolle von Seiten ihrer 

Führungskraft empfanden. Am wenigsten Stress empfanden jene Mitarbeiter/innen 

denen viel Einfluss übertragen wird, ganz abgesehen vom Ausmaß der Kontrolle durch 

ihre Vorgesetzten. Die Ergebnisse der Untersuchung bestätigten, dass das Führungs-

verhalten in Zusammenhang mit dem Ausmaß des Stressempfindens der Geführten 

steht. Beinahe alle Verhaltensweisen von Vorgesetzten wurden von den befragten 

Gruppen mit Stress in Verbindung gebracht. Die Bereiche Teilnahme und Teambuil-

ding wurde von Führungskräften, im Gegensatz zu ihren Vorgesetzen und ihren Mitar-

beiter/inne/n, nicht mit Stress assoziiert (Offermann und Hellmann, 1996, S. 384ff.).  

Harris und Kacmar (2006) haben in einer Studie den Zusammenhang zwischen Lea-

der-Member Exchange (LMX) Ansatz und Stress untersucht. Der Leader-Member Ex-

change (LMX) Ansatz von Danserau, Graen und Haga (1975) setzt den Fokus auf die 

Austauschbeziehung von Führungskraft und Geführten, wobei beide Parteien zur Ent-

wicklung und Pflege der Beziehungsqualität beitragen. Als Extrempole werden auf der 

einen Seite „high-quality exchange“ Beziehungen und auf der anderen Seite „low-

quality exchange“ Beziehungen beschrieben. Erstere sind gekennzeichnet durch ein 

hohes Maß an Vertrauen, Respekt und Verpflichtung. Im Gegensatz dazu sind bei 

„low-quality exchange“ Beziehungen diese Aspekte jeweils niedrig ausgeprägt und sie 

sind hauptsächlich durch formale Regelungen gekennzeichnet. Harris und Kacmar 

(2006) konnten in ihrer Studie einen bogenförmigen Zusammenhang zwischen den 

beiden Faktoren feststellen. Ist die Beziehungsqualität zwischen Führungskraft und 
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Geführten niedrig, dann ist das Stressempfinden hoch ausgeprägt. Steigt die Bezie-

hungsqualität auf ein angemessenes Niveau, dann sinkt das Stressempfinden entspre-

chend ab. Übersteigt die Beziehungsqualität diesen Punkt und wird höher, steigt auch 

das Stressempfinden wieder an. Das erhöhte Stressempfinden bei ansteigender Be-

ziehungsqualität erklären die Autor/inn/en dadurch, dass die Mitarbeiter/innen in die-

sem Fall unter Druck geraten, die Erwartungen ihrer Führungskraft ausreichend zu 

erfüllen (Harris und Kacmar, 2006, S. 72ff).  

Rowold und Heinitz (2008) haben in zwei Studien die Relevanz unterschiedlicher Füh-

rungsstile (transformationaler, transaktionaler sowie mitarbeiter/innen- und aufgaben-

orientierter Führungsstil) in Bezug auf Stressindikatoren untersucht. Die transaktionale 

Führung beruht auf dem Austausch von Beiträgen zwischen Mitarbeiter/inne/n und 

deren Führungskraft. Bei dieser Form der Führung werden zwei Elemente der Transak-

tion unterschieden. Bei „bedingter Belohnung“ werden Leistung und Gegenleistung 

genau definiert. Erbringt die oder der Mitarbeiter/in die vereinbarte Leistung, erhält sie 

oder er eine Gegenleistung in Form von Bezahlung, Lob oder Beförderung. Bei „Mana-

gement by Exceptation“ greift die Führungskraft erst dann in die Arbeit der Mitarbeiterin 

oder des Mitarbeiters ein, wenn Ausnahmen vorfallen. Bei der transformationalen Füh-

rung soll die oder der Geführte dahingehend verändert werden, dass sie bzw. er sich 

höhere Ziele setzt und nicht mehr nur aus Eigeninteresse handelt. Transformationale 

Führung unterscheidet vier Komponenten: Charisma, inspirierende Motivierung, intel-

lektuelle Stimulierung und individualisierte Behandlung (Nerdinger et al., 2014, S. 90f.; 

von Rosenstiel, 2014, S. 24f.). Bei der ersten Studie von Rowold und Heinitz (2008, S. 

133ff.) bewerteten Mitarbeiter/innen zuerst den Führungsstil ihrer Vorgesetzen und in 

einem Abstand von sechs Monaten den von ihnen erlebten chronischen Stress. Bei der 

zweiten Studie wurden beide Faktoren zeitgleich abgefragt. Für einen mitarbei-

ter/innenorientierten Führungsstil zeigte sich, wie zuvor angenommen, in beiden Unter-

suchungen ein negativer Zusammenhang mit Stress. In Zusammenhang mit aufgaben-

orientierter Führung konnte kein Einfluss auf das Stressempfinden festgestellt werden. 

Sowohl für transformationale und transaktionale Führung konnte in den beiden Unter-

suchungen ein Zusammenhang mit Stressindikatoren nachgewiesen werden. Wie er-

wartet zeichnete sich bei transformationaler Führung in der zweiten Untersuchung eine 

negative Beziehung zum Stresserleben ab. In der ersten Studie zeigte sich im Gegen-

satz dazu ein positiver Zusammenhang. Rowold und Heinitz (2008, S. 137) erklären 

dieses Ergebnis durch den Zeitraum, der bei der ersten Studie zwischen den zwei Be-

fragungen vergangen ist. Ein Charakteristikum von transformationaler Führung ist es, 

durch Visionen die Motivation zu erhöhen (Walenta und Kirchler, 2005, S. 469), ein 
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Effekt der über eine längere Zeitspanne wieder abflacht (Rowold und Heinitz, 2008, S. 

137). 

Lyons und Schneider (2009) untersuchten in einer Studie den Einfluss von transforma-

tionaler und transaktionaler Führung auf die Leistung von einzelnen bei der Erfüllung 

einer stressvollen Aufgabe und auf die wahrgenommene soziale Unterstützung, Emoti-

onen und die Bewertung von Stress. Ihre Annahme, dass Personen die unter transfor-

mationaler Führung stehen, einen Stressor weniger bedrohlich bewerten, als Perso-

nen, die unter transaktionaler Führung stehen, konnte in der Untersuchung bestätigt 

werden. Außerdem wurde die Annahme bestätigt, dass transformationale Führung 

mehr soziale Unterstützung mit sich bringt. Generell konnten die Autor/innen in ihrer 

Studie einen signifikanten Einfluss des Führungsverhaltens auf die Stressbewertung 

nachweisen (Lyons und Schneider, 2009, S. 742). 

Süß und Weiß (2014) haben in einer Studie mit 229 Teilnehmer/inne/n die Frage un-

tersucht, welche Rolle transformationale Führung für das Stressempfinden spielt. Die 

Ergebnisse der Untersuchung zeigten, dass transformationale Führung grundsätzlich 

dabei helfen kann, das Stressempfinden zu reduzieren. Allerdings zeigte sich bei einer 

Aufteilung der Variable transformationale Führung in die drei Komponeneten „Kern-

Transformational“, „Geistige Anregung“ und „Indivdidualisierte Unterstützung“, dass 

sich bei individualisierter Unterstützung das Gegenteil einstellt und das Stressempfin-

den verstärkt wird. Unter individualisierter Unterstützung beschreiben die Autor/innen 

Aufgabenerweiterung und Entscheidungspartizipation, Faktoren die mitunter zu fachli-

chen und zeitlichen Belastungen führen können, die das Stressempfinden steigen las-

sen (Süß und Weiß, 2014, S. 39f.). 

2.4.3 Zusammenhang virtuelles Arbeiten und Führung 

Der Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und Führung wurde bisher am we-

nigsten untersucht. Der Großteil der Untersuchungen zum Führungsverhalten bezieht 

sich auf die Interaktion von Mitarbeiter/inne/n und deren Führungskraft im klassischen 

Arbeitsumfeld und nicht auf virtuelle Arbeitsformen. In Zusammenhang mit virtuellem 

Arbeiten, werden in der aktuellen Literatur hauptsächlich die Besonderheiten von Füh-

rung in virtuellen Teams betrachtet und nur wenige Untersuchungen befassen sich mit 

dem Führungsverhalten und dem direkten Austausch zwischen Führungskraft und ein-

zelnen Geführten.  

Madlock (2012) hat dieses Thema aufgegriffen und ist unter anderem der Frage nach-

gegangen, welchen Führungsstil Führungskräfte in Zusammenarbeit mit ihren virtuell 

arbeitenden Mitarbeiter/inne/n hauptsächlich anwenden und welcher Führungsstil bei 
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den Mitarbeiter/inne/n zu Kommunikationszufriedenheit, Arbeitszufriedenheit und 

Commitment führt. Die Ergebnisse der Untersuchungen zeigen, dass Führungskräfte in 

Zusammenhang mit ihren virtuell arbeitenden Mitarbeiter/inne/n eher dazu tendieren, 

einen aufgabenorientierten Führungsstil als einen mitarbeiter/innenorientierten Füh-

rungsstil anzuwenden. Es zeigte sich auch, dass die Kommunikation unter einem auf-

gabenorientierten Führungsstil in diesem Fall besser bewertet wurde. Weiters zeigte 

sich, dass der aufgabenorientierte Führungsstil der stärkste Vorhersager für Arbeitszu-

friedenheit und Commitment ist. Die Studie von Madlock (2012) legt somit nahe, dass 

in Zusammenhang mit virtuellem Arbeiten die Bedeutung eines aufgabenorientierten 

Führungsstils stärker ist, als die eines mitarbeiter/innenorientierten Führungsstils. Das 

mag daran liegen, dass bei Führung auf Distanz klare Kommunikation ein wichtiger 

Faktor ist (Madlock, 2012, S. 12ff.). 

Aufgrund der steigende Popularität von virtuellen Arbeitsformen, haben Golden und 

Veiga (2008) in einer Untersuchung zum Einfluss der Beziehung zwischen Führungs-

kraft und Geführten auf die Bindung an das Unternehmen, die Arbeitszufriedenheit und 

die Leistungsfähigkeit, untersucht inwieweit virtuelles Arbeiten hier einen Einfluss hat. 

Die Ergebnisse ihrer Untersuchung basieren auf einer Befragung von 375 Fachkräften, 

die ihrer Arbeit zu einem unterschiedlichen Ausmaß virtuell nachgehen. Golden und 

Veiga (2008) konnten feststellen, dass jene Arbeitnehmer/innen, die großteils virtuell 

arbeiten und eine gute Beziehung zu ihrer Führungskraft haben, zufriedener, leistungs-

fähiger und stärker an das Unternehmen gebunden sind (Golden und Veiga, 2008, S. 

82ff.).  

Hill, Kang und Seo (2014) haben in einer Studie den Einfluss von elektronischen 

Kommunikationsmitteln in der Arbeit auf den positiven Zusammenhang zwischen dem 

Leader-Member Exchange (LMX) Ansatz und psychologischem Empowerment unter-

sucht. Der Leader-Member Exchange (LMX) Ansatz beschreibt, wie weiter oben er-

wähnt, die Austauschbeziehung von Führungskraft und Geführten. Empowerment be-

deutet, die eigenen Stärken zu kennen und selbstbestimmt und autonom zu handeln. 

Die Ergebnisse der Untersuchung konnten den positiven Zusammenhang bestätigen 

und haben gezeigt, dass dieser stärker ausgeprägt ist, je mehr während der Arbeit in 

elektronischer Form kommuniziert wird. Anhand der Ergebnisse lässt sich ableiten, 

dass auch bei einem geänderten Kommunikationsverhalten, das immer mehr auf elekt-

ronischen Hilfsmitteln basiert, die Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbei-

ter/inne/n eine wichtige Rolle spielt und regelmäßige und aktive Kommunikation ein 

wichtiger Faktor für Arbeitszufriedenheit, Leistung und Mitarbeiter/innenbindung ist 

(Hill, Kang und Seo, 2014, S. 788ff.).  
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Die vorhergehenden Ausführungen dieses Abschnitts lieferten Einblicke in theoreti-

sche, der Masterarbeit zugrundeliegende Konstrukte hinsichtlich virtuellem Arbeiten, 

Stress und Führungsverhalten. Sie bilden die Grundlage der empirischen Untersu-

chung, bei der die Fragen geklärt werden sollen, inwieweit virtuelles Arbeiten und 

Stress in Zusammenhang stehen und ob das Führungsverhalten hier einen Moderator-

effekt ausübt. Die Erkenntnisse der bisherigen Forschungsarbeiten lassen vermuten, 

dass eine Verbindung zwischen virtuellem Arbeiten und Stress besteht und diese durch 

das jeweilige Verhalten der Führungskraft beeinflusst werden kann. 
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3 Empirischer Teil 

Der folgende Abschnitt widmet sich der empirischen Untersuchung. Im ersten Teil die-

ses Abschnitts wird das Forschungsmodell beschrieben und die aus den bisherigen 

Forschungsergebnissen abgeleiteten Hypothesen angeführt. In weiterer Folge wird 

zunächst das Studiendesign, das verwendete Erhebungsinstrument und die Auswer-

tungsverfahren erläutert, um in weiterer Folge die Ergebnisse der Hypothesenprüfung 

auszuführen. 

3.1 Forschungsmodell und Hypothesen 

Es hat sich gezeigt, dass virtuelles Arbeiten ein Mittel sein kann, um Arbeit und Freizeit 

besser zu vereinbaren und berufsbedingten Stress und Erschöpfung durch die Arbeit 

zu reduzieren (Raghuram und Wiesenfeld, 2004, S. 267ff.). Ein Grund für dieses Er-

gebnis ist unter anderem die gesteigerte Autonomie, die durch virtuelles Arbeiten er-

reicht werden kann (Gajendra und Harrison, 2007, S. 1532ff.; Sardeshmukh et al., 

2012, S. 196ff.). Autonomie ist eine wichtige organisationale Ressource zur Bewälti-

gung von stressauslösenden Situationen in der Arbeit (Ulich und Wülser, 2015, S.41f.). 

Im Gegensatz dazu kann durch Zusammenarbeit, die hauptsächlich in virtueller Form 

stattfindet, aber auch das Gefühl von Isolation entstehen. Virtuell Arbeitende berichten 

in diesem Zusammenhang von Einsamkeit und dem Gefühl nicht dazu zu gehören 

(Harpaz, 2002, S. 77). Isolation wird als ein belastender Faktor beschrieben, der mit 

hoher Wahrscheinlichkeit zu Stress führen kann (Richter und Hacker, 2008, S. 17). 

Eine Reihe von Studien bestätigen, dass das Führungsverhalten bzw. die Qualität der 

Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter/inne/n, einen Einfluss auf das 

Stressempfinden haben kann. Mitarbeiter/innen, die emotionale Unterstützung erfahren 

und denen die Möglichkeit eingeräumt wird Einfluss auf ihre Arbeit zu nehmen, empfin-

den weniger Stress (Offermann und Hellmann, 1996, S. 384ff.). Den positiven Einfluss 

der Unterstützung durch die Führungskraft auf das Stressempfinden der Mitarbei-

ter/innen, zeigen auch die Ergebnisse einer Untersuchung zum mitarbei-

ter/innenorientierten und aufgabenorientierten Führungsstil. So konnte für den mitarbei-

ter/innenorientierten Führungsstil ein negativer Zusammenhang mit Stress bestätigt 

werden (Rowold und Heinitz, 2008, S. 133ff.). 

Abbildung 7 verdeutlicht die Zusammenhänge zwischen virtuellem Arbeiten und Stress 

und den Interaktionseffekt des Führungsverhaltens, wie sie in weiterer Folge unter-

sucht werden sollen. 
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Quelle: eigene Darstellung 

 

Aufbauend auf der Forschungsfrage und den bisherigen theoretischen Befunden wer-

den folgende Hypothesen abgeleitet: 

Hypothese 1: 

Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem sub-

jektiven Stressempfinden. Je mehr virtuell gearbeitet wird, desto weniger Stress wird 

empfunden. 

Hypothese 2a: 

Je stärker soziale Isolation durch virtuelles Arbeiten erlebt wird, desto stärker ist das 

subjektive Stressempfinden. 

Hypothese 2b: 

Je stärker Autonomie und Selbstorganisation durch virtuelles Arbeiten erlebt wird, des-

to geringer ist das subjektive Stressempfinden. 

Hypothese 3a: 

Freundliche Zuwendung moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und 

dem subjektiven Stressempfinden. Je stärker freundliche Zuwendung erlebt wird, desto 

geringer wird das subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen.  

Virtuelles Arbeiten Subjektives Stressempfinden 

Soziale Isolation 

Autonomie         
   Selbstorganisation 

Führungsverhalten 

- Freundliche Zuwendung 
- Stimulierende Aktivität 
- Mitbestimmung 

- Kontrolle  

Ausmaß 

Abbildung 7:  Forschungsmodell 
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Hypothese 3b: 

Stimulierende Aktivität moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und dem 

subjektiven Stressempfinden. Je stärker stimulierende Aktivität erlebt wird, desto ge-

ringer wird das subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen. 

Hypothese 3c: 

Mitbestimmung moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjek-

tiven Stressempfinden. Je stärker Mitbestimmung erlebt wird, desto geringer wird das 

subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen. 

Hypothese 3d: 

Kontrolle moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven 

Stressempfinden. Je stärker Kontrolle erlebt wird, desto stärker wird das subjektive 

Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen. 

3.2 Studiendesign, Methode und Durchführung 

Um die Forschungsfrage und ihre Hypothesen untersuchen zu können, wurde für das 

Forschungsvorhaben ein Studiendesign in Form einer Fragebogenstudie konzipiert. 

Bei der vorliegenden Untersuchung handelt es sich um eine Querschnittstudie, bei der 

die Teilnehmer/innen einmalig zu ihrer Einschätzung befragt wurden.  

Das verwendete Fragebogeninstrument wurde als Onlinebefragung mittels der Soft-

ware SoSci Survey (www.socisurvey.de) umgesetzt. Eine Onlinebefragung bringt eine 

Reihe von Vorteilen mit sich. Per Online-Fragebogen können Umfragen schnell und 

kostengünstig realisiert werden. Die Daten sind sofort verfügbar und für die spätere 

Auswertung mittels der Analysesoftware SPSS direkt zu verwenden. Ferner können 

multimediale Elemente zur Veranschaulichung und schnelleren Auswertung eingebaut 

werden. Die Befragten können innerhalb eines Zeitraums selbst entscheiden, wann sie 

an der Umfrage teilnehmen möchten. Geografisch verstreute Zielgruppen können leicht 

erreicht werden und der soziale Einfluss einer Interviewerin oder eines Interviewers, 

die bzw. der die Beantwortung der Fragen beeinflussen könnte, fällt im Rahmen einer 

Onlinebefragung weg. Eine Onlinebefragung birgt allerdings auch Nachteile, wobei hier 

das Erreichen der Repräsentativität am meisten heraussticht. Die Definition der Grund-

gesamtheit der Internetnutzer/innen ist aufgrund der unterschiedlichen Nutzungsmög-

lichkeiten von Internetdiensten nur schwer möglich. Wie bei schriftlichen Befragungen 

besteht auch bei Onlinebefragungen das Problem, dass die Befragungssituation kaum 

bzw. gar nicht kontrolliert werden kann. Somit kann es passieren, dass andere Perso-

nen die Teilnehmer/innen bei der Beantwortung beeinflussen. Weiters kann es vor-

http://www.socisurvey.de/
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kommen, dass die Teilnehmer/innen die Befragung mehrfach durchführen, Fragen aus-

lassen oder die Befragung vorzeitig abbrechen. Außerdem besteht bei Onlinebefra-

gungen während der Teilnahme nicht die Möglichkeiten eventuelle Unklarheiten mit 

dem/der Intervier/in zu beseitigen. Aus diesem Grund müssen die verwendeten Fragen 

von vornherein ohne Zweifel verständlich sein. (Atteslander, 2010, S. 157ff.). 

Die vorliegende Onlinebefragung wurde zunächst im Rahmen eines Pretest mit mehre-

ren Personen durchgeführt. Die Rückmeldungen der Teilnehmer/innen ergaben, dass 

die Fragen und Anweisungen insgesamt sehr gut verständlich waren. Kleinere Ände-

rungen wurden entsprechend der Anregungen aus dem Pretest im Online-Fragebogen 

durchgeführt. Das komplette Erhebungsinstrument ist im Anhang dieser Arbeit zu fin-

den. 

Die Datenerhebung erfolgte im Zeitraum von 26.01.2015 bis 02.03.2015. Der Fragebo-

gen wurde sowohl im Bekanntenkreis als auch im beruflichen und universitären Umfeld 

der Autorin zur Beantwortung verbreitet. Dazu wurde der Link zur Untersuchung einer-

seits per E-Mail versendet und andererseits in relevanten Gruppen sozialer Netzwerke, 

wie beispielsweise Xing und Facebook, sowie dem Online Campus der Ferdinand Por-

sche FernFH veröffentlicht, um dort interessierte Nutzer/innen für die Befragung zu 

gewinnen. Die Bearbeitungszeit wurde mit rund fünfzehn Minuten angegeben und die 

vertrauliche Behandlung der Daten wurde allen Teilnehmer/inne/n zugesichert. Zudem 

wurde den Teilnehmer/inne/n angeboten, sich bei Fragen zur Untersuchung an die 

Autorin zu wenden, bzw. bei Interesse auch über die Ergebnisse der Untersuchung 

informiert zu werden.  

3.3 Stichprobe 

Für die Untersuchung wurden Personen befragt, die sich aktuell in einem aufrechten 

Arbeitsverhältnis befinden und in Beziehung zu einer Führungskraft stehen. Von 155 

erhaltenen Datensätzen wurden 132 Datensätze vollständig ausgefüllt und konnten für 

die Auswertung zum subjektiven Stressempfinden herangezogen werden. 123 Perso-

nen (93,9%) gaben an, aktuell eine/n Vorgesetzten zu haben und konnten für die wei-

tere Untersuchung zum Einfluss des Führungsverhaltens mit einbezogen werden. Die 

Stichprobe setzt sich aus 78 Frauen (59,1%) und 49 Männern (37,1%) zusammen, 

3,8% der Befragten machten keine Angabe zu ihrem Geschlecht. Die Befragten sind 

zwischen 19 und 73 Jahre alt (M=36,39 Jahre, SD=9,364). Bei der Altersangabe liegen 

129 vollständige und drei fehlende Datensätze vor. Für den höchsten erreichten Bil-

dungsabschluss wurden 129 vollständige und drei fehlende Datensätze erhoben. 

58,3% der Teilnehmer/innen verfügen über einen Universitäts- bzw. Fachhochschulab-
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schluss. 34,1% haben eine AHS/BHS-Matura, 3% eine Fachschule oder Handelsschu-

le besucht und 2,3% der Befragten verfügen über einen Lehrabschluss. Für die Dauer 

der Berufstätigkeit wurden 129 vollständige Datensätze erhoben, drei Datensätze ent-

halten fehlende Werte. Die Dauer der Berufstätigkeit liegt bei der befragten Stichprobe 

zwischen 0,5 und 50 Jahren (M=15,03 Jahre, SD=9,62). Für die Dauer der derzeit 

ausgeübten Tätigkeit liegen von 132 Datensätzen 127 vollständig ausgefüllte vor. Die 

befragten Personen sind in ihrer derzeitige Tätigkeit zwischen 0 und 32 Jahren be-

schäftigt (M=6,78 Jahre, SD=7,02).  

Tabelle 4: Ausgewählte demographische Merkmale der Stichprobe (N=132) 

Demographisches Merkmal Anzahl Anteil 

Geschlecht 

Frauen 

Männer 

Fehlend 

 

78 

49 

5 

 

59,1% 

37,1% 

3,8% 

Höchste Ausbildung 

Lehrabschluss 

Fachschule/Handelsschule 

AHS/BHS-Matura 

Universität/Fachhochschule 

Fehlend 

 

3 

4 

45 

77 

3 

 

2,3% 

3% 

34,1% 

58,3% 

2,3% 

Ich habe eine/n Vorgesetzte/n 

Ja 

Nein 

 

124 

8 

 

93,9% 

6,1% 

124 von 132 befragten Personen gaben an, in welcher Branche sie aktuell tätig sind. 

Durch eine Zusammenfassung der angegebenen Branchen lassen sich die folgenden 

Berufsgruppen ermitteln. 20 Personen (15,2%) sind derzeit im Bildungswesen tätig, 18 

Personen (13,6%) im Bereich IT. Im Bereich Maschinen/Fahrzeuge/Metall arbeiten 12 

Befragte (9,12%), 11 Personen (8,3%) sind im Bereich Marketing/Kommunikation be-

schäftigt. 9 Personen (6,8%) arbeiten im Bereich Finanzen/Versicherung und 8 Perso-

nen (6,1%) im Handel. Jeweils 7 Personen (5,3%) geben an im Personalwesen und im 

öffentlichen Dienst tätig zu sein. 5 Befragte (3,8%) sind derzeit im Bereich 

Bau/Architektur beschäftigt. Bei 27 Personen (20,5%) konnte ihre derzeitige Beschäfti-

gung aufgrund der Angaben unter Sonstige zusammengefasst werden. 
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3.4 Erhebungsinstrument 

Für die Erhebung wurde auf bereits etablierte und erprobte Instrumente zurückgegrif-

fen. Neben Fragen zum Arbeitsort, den technischen Arbeitsmitteln, zum subjektiven 

Stressempfinden und dem Führungsverhalten der/des Vorgesetzten, enthielt der Fra-

gebogen außerdem allgemeine Angaben zur Demografie wie Alter, Geschlecht, höchs-

ter Bildungsabschluss, Branchenzugehörigkeit, generelle Dauer der Berufstätigkeit 

bzw. Dauer der derzeitigen Beschäftigung. 

In diesem Kapitel wird nachfolgend auf die einzelnen verwendeten Fragebogenskalen 

in der Onlinebefragung näher eingegangen. 

3.4.1 Virtuelles Arbeiten 

Virtuelles Arbeiten wurde anhand von zwei selbstgestalteten Items abgefragt. Anhand 

der Fragen zum Arbeitsort und den verwendeten technischen Hilfsmitteln bzw. Mög-

lichkeiten zur netzwerkbasierten Zusammenarbeit, sollen Rückschlüsse auf das Aus-

maß des virtuellen Arbeitens gezogen werden. Als Arbeitsort werden folgende Mög-

lichkeiten zur Auswahl gestellt: 

 am eigenen Arbeitsplatz 

 nicht am eigenen Arbeitsplatz im Büro, aber innerhalb des Bürogebäudes 

 in anderen Bürogebäuden (an externen Standorten, bei Kund/innen, etc.) 

 in CoWorkingSpaces (geteilte Büros) 

 unterwegs (im Zug, im Flugzeug, etc.)  

 zu Hause  

 an anderen Orten (im Café, im Park, etc.) 

Als technische Hilfsmittel bzw. Möglichkeiten zur netzwerkbasierten Zusammenarbeit 

sind folgende Auswahlmöglichkeiten vorhanden: 

 Laptop 

 Tablet  

 Mobiltelefon/Smartphone 

 Chat/Nachrichtendienst (Skype, Lync, usw.) 

 Cloud Computing (Dropbox, Google Drive, Microsoft OneDrive, etc.) 

 soziale Netzwerke (Facebook, Twitter, Xing etc.) 

Die Beantwortung der beiden Items erfolgt anhand einer fünfstufigen Ausprägung zur 

Einschätzung der Häufigkeit der Nutzung (nie=1; selten=2; gelegentlich=3; häufig=4; 

sehr häufig=5). 
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3.4.2 Stress 

Die Erhebung zum subjektiven Stressempfinden erfolgte, in der durchgeführten Unter-

suchung, anhand des Trierer Inventar zum chronischen Stress (TICS) von Schulz, 

Schlotz und Becker (2004). Das TICS wurde mehrmals überarbeitet und liegt mittler-

weile in der dritten Version auf. Dem TICS liegt ein interaktionsbezogenes Stresskon-

zept zugrunde. Schulz et al. (2004, S. 8) gehen bei diesem Konzept davon aus, dass 

Stress dann entsteht wenn es zu einem Ungleichgewicht zwischen den Anforderungen 

des Alltags und den zur Verfügung stehenden Ressourcen, um diese zu bewältigen, 

kommt.  

Beim TICS wird chronischer Stress nach neun Arten unterschieden. Diese sind „Ar-

beitsüberlastung“ (8 Items), „Soziale Überlastung“ (6 Items), „Erfolgsdruck“ (9 Items) 

und „Unzufriedenheit mit der Arbeit“ (8 Items). Weiters  „Überforderung bei der Arbeit“ 

(6 Items), „Mangel an sozialer Anerkennung“ (4 Items), „Soziale Spannungen“ (6 

Items), „Soziale Isolation“ (6 Items) sowie „Chronische Besorgnis“ (4 Items). 

Insgesamt umfasst das TICS somit 57 Items mit Aussagen über das subjektive Stress-

erleben. Die Beantwortung erfolgt anhand einer fünfstufigen Ausprägung (Nie=1; sel-

ten=2; manchmal=3; häufig=4; sehr häufig=5), bei der die Testperson angibt wie häufig 

sie die im Item beschriebene Erfahrung in den letzten drei Monaten gemacht hat. Da 

Schulz et al. (2004, S. 9) die Berechnung eines Gesamtwerts aller 57 Items nicht emp-

fehlen, wurde zu diesem Zweck eine Screening Scala zum chronischen Stress (SSCS) 

mit 12 Items entwickelt, mit der die Stressbelastung global erfasst werden kann.  

In der vorliegenden Untersuchung wurden die Items zu „Arbeitsüberlastung“, „Unzu-

friedenheit mit der Arbeit“, „Überforderung bei der Arbeit“, „Soziale Isolation“ und die 

Items der Screening Scala zum chronischen Stress (SSCS) verwendet. Für die Erfas-

sung des subjektiven Stressempfindens wurden somit 35 Fragen eingesetzt. 

3.4.3 Führungsverhalten 

Zur Erfassung des Führungsverhaltens wurde in den Ohio-State Studien der LBDQ 

(Leadership Behavoir Description Questionnaire) entwickelt. Nach diesem Vorbild wur-

den auch viele weitere Fragebögen, so auch deutschsprachige, entwickelt (Walenta 

und Kirchler, 2005, S. 433; Neuberger, 2002, S. 401). Unter anderem entstand auch 

das in dieser Studie verwendete Erhebungsinstrument, der Fragebogen zur Vorgesetz-

ten-Verhaltens-Beschreibung (FVVB) von Fittkau-Garthe und Fittkau (1971, zitiert in 

Neuberger, 2002, 401ff.). 
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Mit dem FVVB wird anhand von 32 Items das Verhalten von Führungskräften durch 

Mitarbeiter/innen erfasst und über die Dimensionen „Freundliche Zuwendung und Res-

pektierung“ (12 Items), „Stimulierende Aktivität“ (7 Items), „Ermöglichung von Mitbe-

stimmung und Beteiligung“ (4 Items) und „Kontrolle vs. laissez-faire-Verhalten“ (5 

Items) beschrieben. Zusätzlich gibt es noch eine Kategorie die sich aus den beiden 

Dimensionen „freundliche Zuwendung und stimulierende Aktivität“ (4 Items) zusam-

mensetzt (Neuberger, 2002, S.401).  

In der vorliegenden Studie wurden jene Items, welche nicht eindeutig auf eine der vier 

genannten Dimensionen laden, nicht in den Fragebogen aufgenommen. Für die Erfas-

sung des Führungsverhaltens wurden somit 28 Fragen eingesetzt. Das Antwortformat 

war eine 5-stufige Skala z.B. von 1=„oft“ bis 5=„fast nie“, wobei 5 immer die „beste“ 

Ausprägung darstellt. 

Die Erfassung des Verhaltens von Führungskräften anhand der oben genannten vier 

Dimensionen wird kritisiert. Von einigen Autor/inn/en wird die zweidimensionale Erfas-

sung von Führungsverhalten durch die Dimensionen der Ohio-State-Studien Conside-

ration und Initiating Structure als angemessener erachtet (Allerbeck, 1978, S. 71f.). Die 

Entscheidung für den FVVB in der vorliegenden Studie begründet sich in der differen-

zierteren Betrachtung des wahrgenommenen Führungsverhaltens, anhand der für die 

Untersuchung ausgewählten Variablen zur Beschreibung des Verhaltens von Füh-

rungskräften, sowie in der Unabhängigkeit des Einsatzes des Fragebogens vom jewei-

ligen Arbeitsplatz (Fischer, 2002, S. 751). 

3.5  Vorbereitende Analysen 

Mittels explorativer varimaxrotierter Faktorenanalysen wurden die Items zum virtuellen 

Arbeiten, zum chronischen Stress und zum Führungsverhalten auf miteinander korre-

lierende Gruppen (Faktoren) untersucht. Die Faktoranalyse dient der Strukturierung 

und zur Reduktion von Daten (Backhaus, Erichson, Plinke und Weiber, 2011, S. 330f.).  

Als Kriterium für die Anzahl der zu extrahierenden Faktoren wurde das Kaiser-

(Eigenwert-)Kriterium herangezogen. Dies besagt, dass die Zahl der zu extrahierenden 

Faktoren gleich der Zahl der Faktoren mit einem Eigenwert höher eins ist. Läge der 

Eigenwert eines Faktors unter eins, würde dieser Faktor weniger Varianz erklären als 

eine einzelne Variable (Backhaus et al, 2011, S. 359). 

Eine wichtige Prüfgröße in diesem Zusammenhang ist die Reliabilität der neu entstan-

denen Faktoren. Diese gibt an, wie genau und wie gut ein Item einer Skala, ein be-

stimmtes Persönlichkeits- oder Verhaltensmerkmal misst. Die Reliabilität wird in der 
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vorliegenden Studie anhand des Koeffizienten Cronbachs Alpha eingeschätzt. Cron-

bachs Alpha misst die interne Konsistenz der Skalen. Werte ab 0,70 gelten in der Pra-

xis als akzeptabel (Zöfel, 2003, S. 238). Ein weiteres wichtiges Gütekriterium ist die 

Trennschärfe. Sie zeigt an, wie gut ein Item zwischen hohen und niedrigen Merk-

malsausprägungen einer Testperson trennt. Die Werte für die Trennschärfe liegen zwi-

schen -1 und 1. Ein hoher positiver Wert zeigt an, dass das Item ein ähnliches Merkmal 

misst wie der Gesamttest (Zöfel, 2003, S. 235f.).  

3.5.1 Virtuelles Arbeiten 

Die Items zum virtuellen Arbeiten unterteilen sich in der vorliegenden Untersuchung in 

Fragen zum Arbeitsort und den verwendeten technischen Hilfsmitteln bzw. zur Häufig-

keit der Nutzung von netzwerkbasierter Zusammenarbeit. Mittels explorativer Daten-

analyse wurden vorab schiefverteilte Items ermittelt. Die in Tabelle 5 aufgelisteten 

Items VW01_01, VW01_04 und VW01_07 sowie das Item VW02_02 wurden aufgrund 

der ermittelten Schiefverteilung von der weiteren Analyse ausgeschlossen. 

Tabelle 5: Mittelwert, Median und Schiefe ausgeschlossener Items VW 

Code Frage M Median Schiefe 

VW01_01 Am eigenen Arbeitsplatz 4,40 5 -2,057 

VW01_04 In CoWorkingSpaces (geteilte Büros) 1,50 1 2,244 

VW01_07 An anderen Orten (im Café, im Park, etc.) 1,46 1 1,600 

VW02_02 Tablet 1,73 1 1,407 

Weiters wurde überprüft ob die Items für eine Faktorenanalyse geeignet sind. Das Kai-

ser-Meyer-Olkin Maß mit einem Wert von 0,806 zeigt einen nennenswerten Zusam-

menhang zwischen den Variablen und bestätigt somit die Eignung zur Faktorenanaly-

se. Bei der Faktorenanalyse ergaben sich zwei Faktoren, wobei der erste Faktor 

34,109% der Varianz erklärt und der zweite Faktor 19,803%. Beide Faktoren erklären 

somit 53,912% der Gesamtvarianz.  

Bei genauerer Betrachtung der Ergebnisse der Faktorenanalyse musste festgestellt 

werden, dass die Items, entgegen einer angenommenen Aufteilung zum Arbeitsort und 

den technischen Hilfsmitteln bzw. der netzwerkbasierten Zusammenarbeit, unter-

schiedlich auf die beiden Faktoren laden. Die nachfolgende Reliabilitätsanalyse zeigte 

für den zweiten Faktor einen Wert für Cronbachs Alpha von 0,537, der es nahelegte 

den Faktor aus der weiteren Analyse zu entfernen. Bestätigt wurde dies auch durch die 



 

51 

Ergebnisse der Trennschärfe der involvierten Items VW01_02 (0,264) und VW01_03 

(0,363).  

Eine erneute Faktorenanalyse mit den Items des zuvor ermittelten ersten Faktors bes-

tätigt mit einem Kaiser-Meyer-Olkin Maß von 0,827 den nennenswerten Zusammen-

hang zwischen den Variablen und die Eignung zur Faktorenanalyse. Die Variablen sind 

geeignet die gemeinsame Dimension virtuelles Arbeiten zu bilden. Der ermittelte Faktor 

erklärt 50,330% der Gesamtvarianz. In Tabelle 6 sind die ermittelten Werte der Items 

der Skala ersichtlich. Die folgende Reliabilitätsanalyse lieferte mit 0,800 einen guten 

Wert für Cronbachs Alpha. Die Trennschärfe der Items liegt zwischen 0,391 und 0,630. 

Die Items weisen somit eine mittlere Trennschärfe auf. Die Skala Virtuelles Arbeiten 

(Anzahl Items=6, N=132) weist einen Skalenmittelwert von M=2,66 (SD=0,985). 

Tabelle 6: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zu virtuellem Ar-
beiten sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilität der Skala 

Code Frage M SD Faktor 1 

VW01_06 Zu Hause 2,59 1,266 0,733 

VW02_01 Laptop 3,70 1,657 0,773 

VW02_03 Mobiltelefon/Smartphone 2,98 1,483 0,725 

VW02_04 Chat/Nachrichtendienst (Skype, Lync, usw.) 2,36 1,344 0,705 

VW02_05 
Cloud Computing (Dropbox, Google Drive, 

Microsoft OneDrive, etc.) 
2,30 1,359 0,759 

VW02_06 Soziale Netzwerke (Facebook, Twitter, Xing etc.) 2,03 1,198 0,536 

 Skala M SD Alpha 

 Virtuelles Arbeiten 2,66 0,985 0,800 

Die ermittelte Skala fasst somit jene Items zusammen, die auch in der europäischen 

Rahmenvereinbarung über Telearbeit diese Arbeitsform definieren. Laut der Rahmen-

vereinbarung bedeutet Telearbeit, dass die Arbeit regelmäßig außerhalb der Arbeits-

stätte des/der Arbeitgeber/in erledigt wird. Die Verwendung entsprechender Informati-

onstechnologie und der dafür notwendigen technischen Hilfsmittel ist für diese Form 

der Arbeit unerlässlich (Europäische Rahmenvereinbarung über Telearbeite - Umset-

zung in Österreich, 2005, S. 4f.).  
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3.5.2 Führungsverhalten 

Mittels explorativer Datenanalyse wurden vorab schiefverteilte Items ermittelt. Die in 

Tabelle 7 aufgelisteten Items FV08, FV17, FV20 und FV25 wurden aufgrund der ermit-

telten Schiefverteilung von der weiteren Analyse ausgeschlossen.  

Tabelle 7: Mittelwert, Median und Schiefe ausgeschlossener Items FVVB 

Code Frage M Median Schiefe 

FV08 
Er/Sie „schikaniert“ den/die unterstellte/n Mitarbei-

ter/in, der/die einen Fehler macht. 
4,50 5 -1,860 

FV17 
Seine/Ihre Anweisungen gibt er/sie in Befehls-

form. 
4,02 4 -1,055 

FV20 

Persönlichen Ärger oder Ärger mit der Geschäfts-

leitung lässt er/sie an seinen/ihren unterstellten 

Mitarbeiter/n/innen aus. 

4,01 4 -1,131 

FV25 

Der Umgangston mit seinen/ihren unterstellten 

Mitarbeiter/innen verstößt gegen Takt und Höf-

lichkeit. 

4,38 5 -1,738 

Weiters wurde überprüft ob die Items für eine Faktorenanalyse geeignet sind. Das Kai-

ser-Meyer-Olkin Maß mit einem Wert von 0,919 zeigt einen nennenswerten Zusam-

menhang zwischen den Variablen und bestätigt die Eignung zur Faktorenanalyse. Bei 

der Faktorenanalyse wurde die Anzahl der Faktoren entsprechend den Vorgaben von 

Fittkau-Garthe und Fittkau (1971, zitiert in Neuberger, 2002, S. 401ff.) auf vier be-

grenzt. Bei der Auswertung zeigte sich, dass der erste Faktor 30,830% der Varianz 

erklärt, der zweite Faktor 15,530%, der dritte Faktor 6,780% und der vierte Faktor 

6,430%. Diese vier Faktoren erklären gemeinsam 59,57% der Gesamtvarianz.  

Bei genauerer Betrachtung der Ergebnisse der Faktorenanalyse musste jedoch festge-

stellt werden, dass auf den dritten Faktor nur drei Items, nämlich die Items FV07, FV13 

und FV22 laden. Auf den vierten Faktor laden lediglich die Items FV04 und FV09. Auf-

fallend ist auch, dass die Items unterschiedlich auf die vier Komponenten laden, entge-

gen dem in der Literatur dargestellten Muster (Neuberger, 2002, 401ff.).  

Die nachfolgende Reliabilitätsanalyse zeigte, für den dritten und vierten Faktor einen 

Wert für Cronbachs Alpha von 0,560 sowie 0,323. Aufgrund dieser nicht akzeptablen 

Werte war die naheliegende Konsequenz, die beiden Faktoren aus der weiteren Analy-

se zu entfernen. Weiters zeigte die Reliabilitätsanalyse auch, dass die Items FV14 

(0,281) und FV22 (0,227) schlechte Werte für die Trennschärfe aufweisen.  
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Die Faktorenanalyse wurde in weiterer Folge nochmals mit der Vorgabe von zwei Fak-

toren durchgeführt. Diese Vorgehensweise entspricht auch einer Nachanalyse der Fak-

torenstruktur der FVVB-Daten durch Allerbeck (1978 zitiert in Neuberger, 2002, S. 401) 

Die beiden entstandenen Faktoren können einerseits als mitarbeiter/innenorientiertes 

Führungsverhalten, welches die Items zu „freundliche Zuwendung“ und „Mitbestim-

mung“ enthält, und als aufgabenorientiertes Führungsverhalten, welches die Items zu 

„stimulierende Aktivität“ und „Kontrolle“ umfasst, interpretiert werden. Führungsverhal-

ten wird somit in der weiteren Untersuchung anhand von zwei Dimensionen dargestellt. 

Die Extraktion von zwei Faktoren zum Führungsverhalten kann insgesamt 49,437% der 

Gesamtvarianz erklären. Zu der Zuordnung der Items zu den beiden Faktoren kann 

angemerkt werden, dass die Items FV07 und FV13 (Kontrolle) sowie die Items FV16, 

FV24, FV26 und FV27 (stimulierende Aktivität) eine etwas stärkere Ladung auf den 

ersten Faktor aufweisen. Aufgrund der in der Theorie vorgeschlagenen Zusammenfas-

sung der Skalen „stimulierende Aktivität“ und „Kontrolle“ zur Dimension Aufgabenorien-

tierung (Allerbeck 1978, zitiert in Neuberger, 2002, S. 401) hat sich die Autorin dazu 

entschieden, diese Items für die weitere Untersuchung dem Faktor Aufgabenorientie-

rung zuzuordnen. Die Verschiebung der Items verbessert ebenfalls den Wert für Cron-

bachs Alpha von Faktor 2 wesentlich. Für Faktor 1 ergibt sich ein Wert für Cronbachs 

Alpha von 0,931, für Faktor 2 liegt Cornbachs Alpha bei 0,814. Auf die beiden Skalen 

wird im Folgenden näher eingegangen. 

3.5.2.1 Mitarbeiter/innenorientierung und Aufgabenorientierung 

Mitarbeiter/innenorientierung setzt sich aus den Items zu „freundliche Zuwendung“ und 

„Mitbestimmung“ zusammen. Anhand des Faktors „Mitarbeiter/innenorientierung“ kann 

37,654% der Gesamtvarianz erklärt werden.  

Die Skala Mitarbeiter/innenorientierung weist einen Skalenmittelwert von M=3,64 

(SD=0,860) und einen Reliabiltätswert Cronbachs Alpha von 0,931 (Anzahl Items=12, 

N=124) auf, womit die Konsistenz der Items angenommen werden kann. Die Trenn-

schärfe der Items liegt zwischen 0,463 und 0,813. Die Items weisen somit eine mittlere 

bis hohe Trennschärfe auf. 

Aufgabenorientierung setzt sich aus den Items zu „stimulierende Aktivität“ und „Kontrol-

le“ zusammen. Anhand des Faktors „Aufgabenorientierung“ kann 11,784 % der Ge-

samtvarianz erklärt werden. 

Die Skala Aufgabenorientierung weist einen Skalenmittelwert von M=3,24 (SD=0,769) 

und einen Reliabiltätswert Cronbachs Alpha von 0,854 (Anzahl Items=8, N=124) auf, 

womit die Konsistenz der Items angenommen werden kann. Die Trennschärfe der 
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Items liegt zwischen 0,521 und 0,726. Die Items weisen somit eine mittlere bis hohe 

Trennschärfe auf. Auf Basis der Reliabiliätsanalyse mussten die Items FV04, FV09, 

FV14 und FV22 für die weitere Analyse entfernt werden, da für die Trennschärfe 

schlechte Werte (kleiner 0,3) vorlagen. In Tabelle 8 sind die zu den jeweiligen Skalen 

gehörenden Items ersichtlich. 

Tabelle 8: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zum Führungsver-
halten sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilität der Skalen  

Code Frage M SD Faktor 1 Faktor 2 

FV01 
Er/Sie kritisiert seine/ihre unterstellten Mitar-

beiter/innen auch in Gegenwart anderer. 
3,91 1,086 0,730 -0,107 

FV02 

Er/Sie bemüht sich, langsam arbeitende 

unterstellte Mitarbeiter/innen zu größeren 

Leistungen zu ermuntern. 

2,73 1,017 0,312 0,570 

FV03 Er/Sie weist Änderungsvorschläge zurück. 3,40 1,006 0,721 0,051 

FV05 

Er/Sie ändert Arbeitsgebiete und Aufgaben 

seiner/ihrer unterstellten Mitarbeiter/innen, 

ohne es mit ihnen vorher besprochen zu 

haben. 

3,84 1,204 0,683 0,199 

FV06 

Er/Sie behandelt seine/ihre unterstellten 

Mitarbeiter/innen als gleichberechtigte Part-

ner. 

3,67 1,191 0,861 -0,031 

FV07 

Er/Sie überlässt seine/ihre unterstellten Mit-

arbeiter/innen sich selbst, ohne sich nach 

dem Stand ihrer Arbeit zu erkundigen. 

3,01 1,142 0,466 0,456 

FV10 

Er/Sie entscheidet und handelt, ohne es 

vorher mit seinen/ihren unterstellten Mitar-

beiter/n/innen abzusprechen. 

3,13 1,221 0,735 0,291 

FV11 

In Gesprächen mit seinen/ihren unterstellten 

Mitarbeiter/n/innen schafft er/sie eine gelös-

te Stimmung, so dass sie sich frei und ent-

spannt fühlen. 

3,74 1,158 0,840 0,113 

FV12 

Treffen seine/ihre unterstellten Mitarbei-

ter/innen selbständig Entscheidungen, so 

fühlt er/sie sich übergangen und ist verär-

gert. 

3,62 1,120 0,709 -0,078 

FV13 Er/Sie gibt seinen/ihren unterstellten Mitar- 2,97 1,214 0,499 0,376 
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beiter/n/innen Aufgaben, ohne ihnen zu sa-

gen, wie sie sie ausführen sollen. 

FV15 
Er/Sie ist freundlich, und man hat leicht Zu-

gang zu ihm/ihr. 
3,96 1,104 0,790 0,133 

FV16 
Er/Sie reißt durch seine/ihre Aktivität sei-

ne/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen mit. 
2,98 1,094 0,621 0,490 

FV18 

Bei wichtigen Entscheidungen holt er/sie 

erst die Zustimmung seiner/ihrer unterstell-

ten Mitarbeiter/innen ein. 

2,96 1,126 0,492 0,274 

FV19 
Er/Sie freut sich besonders über fleißige und 

ehrgeizige unterstellte Mitarbeiter/innen. 
3,90 1,020 0,498 0,530 

FV21 
Auch wenn er/sie Fehler entdeckt, bleibt 

er/sie freundlich. 
4,02 0,979 0,848 -0,001 

FV23 

Er/Sie versucht, seinen/ihren unterstellten 

Mitarbeiter/n/innen das Gefühl zu geben, 

dass er/sie der „Chef“/die „Chefin“ ist und sie 

unter ihm/ihr stehen. 

3,61 1,297 0,847 -0,044 

FV24 

Er/Sie passt die Arbeitsgebiete genau den 

Fähigkeiten und Leistungsmöglichkeiten 

seiner/ihrer unterstellten Mitarbeiter/innen 

an. 

3,30 1,093 0,522 0,395 

FV26 
Er/Sie regt seine/ihre unterstellten Mitarbei-

ter/innen zur Selbständigkeit an. 
3,84 1,051 0,577 0,299 

FV27 

In „Geschäftsflauten“ zeigt er/sie eine opti-

mistische Haltung und regt zu größerer Akti-

vität an. 

3,20 1,106 0,669 0,390 

FV28 

Nach Auseinandersetzungen mit sei-

nen/ihren unterstellten Mitarbeiter/innen ist 

er/sie nachtragend. 

3,85 1,157 0,686 0,002 

 Skala M SD Alpha  

 Mitarbeiter/innenorientierung 3,64 0,860 0,917  

 Aufgabenorientierung 3,24 0,769 0,854  

Ausgeschlossene Items aufgrund zu niedriger Trennschärfe: 

Code Frage M SD Faktor 1 Faktor 2 
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FV04 

Er/Sie weist seinen/ihren unterstellten Mitar-

beiter/n/innen spezifische Arbeitsaufgaben 

zu. 

3,53 0,944 -0,004 0,425 

FV09 
Er/Sie legt Wert darauf, dass Termine genau 

eingehalten werden. 
3,60 1,030 -0,046 0,499 

FV14 
Er/Sie achtet auf Pünktlichkeit und Einhal-

tung von Pausenzeiten. 
2,63 1,256 -0,053 0,674 

FV 22 

Er/Sie wartet, bis seine/ihre unterstellten 

Mitarbeiter/innen neue Ideen vorantreiben, 

bevor er/sie es tut.  

3,39 1,053 -0,024 0,316 

3.5.3 Stress 

Die verwendeten Items des TICS wurden vorab umcodiert. Mittels explorativer Daten-

analyse wurden in einem ersten Schritt schiefverteilte Items ermittelt. Die in Tabelle 9 

aufgelisteten Items CS03_03, CS03_06, CS04_04, CS04_05 und CS04_06 wurden 

aufgrund der ermittelten Schiefverteilung von der weiteren Analyse ausgeschlossen. 

Tabelle 9: Mittelwert, Median und Schiefe ausgeschlossener Items TICS 

Code Frage M Median Schiefe 

CS03_03 
Ich werde den Anforderungen bei meiner Arbeit 

nicht mehr gerecht. 
4,42 5 -1,098 

CS03_06 
Obwohl ich mich bemühe, erfülle ich meine Auf-

gaben nicht so, wie es sein sollte. 
4,37 5 -1,244 

CS04_04 
Es gibt Zeiten, in denen ich von anderen Men-

schen isoliert bin. 
4,17 5 -1,544 

CS04_05 
Es gibt Zeiten, in denen ich keine Möglichkeiten 

habe, mich mit anderen auszusprechen. 
4,04 4 -1,101 

CS04_06 Es gibt Zeiten, in denen ich zu viel allein bin. 3,99 4 -1,205 

Weiters wurde überprüft ob die Items für eine Faktorenanalyse geeignet sind. Das Kai-

ser-Meyer-Olkin Maß von 0,863 entspricht einem recht guten Wert und bestätigt somit 

die Eignung zur Faktorenanalyse. Bei der Faktorenanalyse ergibt sich eine Aufteilung 

auf vier Faktoren, wie es Schulz et al. (2004, S. 13ff.) auch im TICS vorsehen. Bei der 

Auswertung zeigte sich, dass der erste Faktor 23,016% der Varianz erklärt, der zweite 

Faktor 21,268%, der dritte Faktor 12,786% und der vierte Faktor 11,167%. Diese vier 

Faktoren erklären gemeinsam 68,238% der Gesamtvarianz. Ausgehend von der Fakto-
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renanalyse lassen sich somit die im TICS beschriebenen Skalen „Arbeitsüberlastung“, 

„Unzufriedenheit mit der Arbeit“, „Überforderung bei der Arbeit“ und „Soziale Isolation“ 

bilden. 

Die Skala „Arbeitsüberlastung“ weist einen Skalenmittelwert von M=3,05 (SD=0,794) 

und einen Reliabiltätswert Cronbachs Alpha von 0,925 (Anzahl Items=8, N=132) auf, 

womit die Konsistenz der Items angenommen werden kann. Die Trennschärfe der 

Items liegt zwischen 0,608 und 0,726. Der Skalenmittelwert von „Unzufriedenheit bei 

der Arbeit“ liegt bei M=3,45 (SD=0,762), der Reliabilitätswert Cronbachs Alpha ent-

spricht 0,904 (Anzahl Items=8, N=132). Die Trennschärfe der Items liegt zwischen 

0,627 und 0,822. Die Skala „Überforderung bei der Arbeit“ weist einen Skalenmittelwert 

M=4,10 (SD=0,677) auf. Der Reliabiltiätswert Cronbachs Alpha der Skala liegt bei 

0,836 (Anzahl Items=4, N=132). Die Trennschärfe der Items nimmt Werte zwischen 

0,635 und 0,739 an. Die Skala „Soziale Isolation“ hat einen Mittelwert von 3,60 

(SD=1,115). Der Reliabiltitätswert Cronbachs Alpha entspricht 0,895 (Anzahl Items=3, 

N=132). Die Trennschärfe der drei Items liegt zwischen 0,686 und 0,867. In Tabelle 10 

sind die zu den jeweiligen Skalen gehörenden Items ersichtlich.
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Tabelle 10: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zu chronischem Stress sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilität der 
Skalen 

Code Frage M SD Faktor 1 Faktor 2 Faktor 3 Faktor 4 

CS01_01 Es gibt Zeiten, in denen ich dringend benötigte Erho-

lung aufschieben muss. 

2,89 0,927 0,685 0,069 -0,002 0,258 

CS01_02 Ich habe zu wenig Zeit, um meine täglichen Aufgaben 

zu erfüllen. 

3,04 0,936 0,836 -0,093 0,116 -0,003 

CS01_03 Es gibt Zeiten, in denen sich die Termine so häufen, 

dass sie kaum zu bewältigen sind. 

3,11 1,031 0,807 -0,011 0,155 0,013 

CS01_04 Es gibt Zeiten, in denen ich unter Termindruck/Zeitnot 

arbeiten muss. 

2,53 0,953 0,783 -0,003 0,157 0,163 

CS01_05 Es gibt Zeiten, in denen ich zu viele Verpflichtungen zu 

erfüllen habe. 

2,77 1,016 0,803 0,117 0,210 0,099 

CS01_06 Es gibt Zeiten, in denen mir die Arbeit über den Kopf 

wächst. 

3,36 1,005 0,750 0,198 0,335 0,177 

CS01_07 Ich habe zu viele Aufgaben zu erledigen. 3,09 0,976 0,803 -0,009 0,231 0,009 

CS01_08 Ich habe das Gefühl, dass alles zu viel ist, was ich zu 

tun habe. 

3,61 0,994 0,731 0,111 0,354 0,154 

CS02_01 Es gibt Zeiten, in denen mir Aufgaben fehlen, die mir 

Freude bereiten. 

3,20 0,928 0,001 0,735 0,088 0,119 
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CS02_02 Ich muss Arbeiten machen, bei denen meine Fähigkei-

ten kaum zum Einsatz kommen. 

3,17 0,992 -0,081 0,785 -0,048 0,082 

CS02_03 Es gibt Zeiten, in denen ich nichts Sinnvolles zu tun 

habe. 

3,77 1,025 -0,223 0,728 -0,077 0,190 

CS02_04 Ich muss Verpflichtungen erfüllen, die ich innerlich 

ablehne. 

3,63 0,205 0,205 0,724 0,142 0,023 

CS02_05 Es gibt Zeiten, in denen mir Aufgaben fehlen, die mir 

sinnvoll erscheinen. 

3,45 0,022 0,022 0,860 -0,026 0,091 

CS02_06 Ich muss Aufgaben erledigen, die ich nicht gerne ma-

che. 

3,29 0,115 0,115 0,722 0,125 -0,096 

CS02_07 Mir fehlen interessante Aufgaben, die meinen Tag 

ausfüllen. 

3,48 -0,002 -0,002 0,855 0,049 0,210 

CS02_08 Ich muss Arbeiten erledigen, die mir unsinnig erschei-

nen. 

3,64 0,211 0,211 0,724 -0,001 0,061 

CS03_01 Ich mache viele Fehler, weil ich mit dem, was ich zu 

tun habe, überfordert bin. 

4,09 0,258 0,258 -0,035 0,800 0,016 

CS03_02 Ich kann meine Aufgaben nur unzureichend erfüllen, 

obwohl ich mein Bestes gebe. 

4,21 0,239 0,239 0,082 0,834 0,101 

CS03_04 Es gibt Zeiten, in denen ich nicht die Leistung erbringe, 

die von mir erwartet wird. 

4,09 0,221 0,221 0,068 0,763 0,080 
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CS03_05 Befürchtungen, meine Aufgaben nicht erfüllen zu kön-

nen. 

4,02 0,213 0,213 0,048 0,722 0,211 

CS04_01 Es gibt Zeiten, in denen mir Freunde fehlen, mit denen 

ich etwas unternehmen kann. 

3,45 0,101 0,101 0,140 0,136 0,798 

CS04_02 Es gibt Zeiten, in denen mir Kontakte zu anderen Men-

schen fehlen. 

3,70 0,219 0,219 0,181 0,115 0,894 

CS04_03 Es gibt Zeiten, in denen ich zu wenig Kontakt zu ande-

ren Personen habe. 

3,64 0,201 0,201 0,138 0,134 0,889 

 Skala M SD Alpha    

 Arbeitsüberlastung 3,05 0,794 0,925    

 Unzufriedenheit bei der Arbeit 3,45 0,762 0,904    

 Überforderung bei der Arbeit 4,10 0,677 0,836    

 Soziale Isolation 3,60 1,115 0,895    
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3.5.4 Screening-Skala zum chronischen Stress 

Die Screening-Skala zum chronischen Stress ergibt sich aus zwölf Items, die sich aus 

fünf der neun Skalen des TICS zusammensetzen und bildet somit einen Kurzfragebo-

gen. Die einzelnen Items der Screening-Skala sind in Tabelle 11 ersichtlich. Bei der 

Überprüfung der Items zur Faktorenanalyse konnte ein Wert für das Kaiser-Meyer-

Olkin Maß von 0,859 ermittelt werden, was einem recht guten Wert entspricht. Die Fak-

torenanalyse wurde mit der Vorgabe einen Faktor zu bilden durchgeführt. Bei der Aus-

wertung zeigte sich, dass dieser Faktor 47,054% der Gesamtvarianz erklären kann.  

Die Screening-Skala weist einen Skalenmittelwert von M=3,53 (SD=0,690) und einen 

Reliabilitätswert Cronbachs Alpha von 0,896 (Anzahl Items=12, N=132) auf, womit die 

Konsistenz der Items angenommen werden kann. Die Trennschärfe der Items liegt 

zwischen 0,473 und 0,748. Die Items weisen somit eine mittlere bis hohe Trennschärfe 

auf. 

Tabelle 11: Deskriptivstatistiken und Faktorladungen der Items zur Screening-
Skala des TICS sowie Deskriptivstatistiken und Reliabilität der Skala 

Code Frage M SD Faktor 1 

CS01_05 
Es gibt Zeiten, in denen ich zu viele Verpflich-

tungen zu erfüllen habe. 
2,77 1,016 0,597 

CS01_06 
Es gibt Zeiten, in denen mir die Arbeit über den 

Kopf wächst. 
3,36 1,005 0,727 

CS01_08 
Ich habe das Gefühl, dass alles zu viel ist, was 

ich zu tun habe. 
3,61 0,994 0,698 

CS03_04 
Es gibt Zeiten, in denen ich nicht die Leistung 

erbringe, die von mir erwartet wird. 
4,09 0,786 0,545 

CS03_05 
Befürchtungen, meine Aufgaben nicht erfüllen 

zu können. 
4,02 0,981 0,632 

CS05_01 
Es gibt Zeiten, in denen mir die Verantwortung 

für andere zur Last wird. 
3,72 0,952 0,554 

CS05_02 
Es gibt Zeiten, in denen ich mir viele Sorgen 

mache und nicht damit aufhören kann. 
3,44 1,072 0,731 

CS05_03 
Obwohl ich mein Bestes gebe, wird meine Ar-

beit nicht gewürdigt. 
3,50 1,115 0,639 

CS05_04 
Es gibt Zeiten, in denen mir die Sorgen über 

den Kopf wachsen. 
3,75 1,073 0,801 
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CS05_05 
Ich bemühe mich vergeblich, mit guten Leis-

tungen Anerkennung zu erhalten. 
3,95 1,093 0,694 

CS05_06 
Es gibt Zeiten, in denen ich sorgenvolle Ge-

danken nicht unterdrücken kann. 
3,55 0,983 0,813 

CS05_07 
Befürchtung, dass irgendetwas Unangenehmes 

passiert. 
3,64 1,099 0,737 

 Skala M SD Alpha 

 SSCS 3,53 0,690 0,896 

 

3.6 Darstellung der Ergebnisse 

Nachstehend werden die Analyseergebnisse, beginnend mit der Korrelationsanalyse 

und folgend mit der Beantwortung der Hypothesen 1 bis 3 mithilfe von einfachen und 

multiplen Regressionsanalysen dargestellt. 

Um den Zusammenhang der Variablen untereinander zu prüfen wurde eine Korrelati-

onsanalyse durchgeführt. Die Ergebnisse sind in der folgenden Tabelle ersichtlich. 

Tabelle 12: Korrelationskoeffizienten der Skalen SSCS, virtuelles Arbeiten, 
 soziale Isolation, Mitarbeiter/innenorientierung und Aufgabenorientierung  

Skala SSCS 
Virtuelles 

Arbeiten 

Soziale 

Isolation 

Mitarbei-

ter/innenorientie

rung 

Aufgabenorien-

tierung 

SSCS 1,00     

Virtuelles Arbeiten 0,010 1,00    

Soziale Isolation 0,521** -0,023 1,00   

Mitarbei-

ter/innenorientierung 
0,284** 0,016 0,190* 1,00 

 

Aufgabenorientierung 0,263** 0,014 0,205* 0,753** 1,00 

Anmerkung: * Korrelation ist bei Niveau 0,05 signifikant (zweiseitig). ** Korrelation ist bei Niveau 
0,01 signifikant (zweiseitig). 

Der Korrelationskoeffizient kann Werte zwischen +1 und -1 erreichen. Positive Werte 

deuten auf einen positiven Zusammenhang und negative Werte auf einen negativen 

Zusammenhang hin. Je höher der Wert desto stärker ist die Korrelation (Backhaus et. 

al., 2011, S. 336f.). Anhand der Analyse ist ersichtlich, dass nicht alle Variablen eine 

signifikante Korrelation untereinander aufweisen. Nur die Variablen SSCS, soziale Iso-
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lation, Mitarbeiter/innenorientierung und Aufgabenorientierung weisen eine signifikante 

positive Korrelation untereinander auf. Das Ergebnis der Korrelation von virtuellem 

Arbeiten und dem Stressempfinden (r=0,10, p=0,912) zeigt keinen signifikanten Zu-

sammenhang. Bezogen auf das subjektive Stressempfinden kann man aufgrund des-

sen annehmen, dass virtuelles Arbeiten keinen Einfluss hat. Der signifikante positiver 

Zusammenhang zwischen sozialer Isolation und dem Stressempfinden (r=0,521, 

p=0,000), lässt darauf schließen, dass bei steigender sozialer Isolation das subjektive 

Stressempfinden steigt. Die mittlere Korrelation zwischen Mitarbeiter/innenorientierung 

(r=0,284, p=0,001), Aufgabenorientierung (r=0,263, p=0,003) und dem Stressempfin-

den, deuten an, dass das Stressempfinden steigt, wenn das Führungsverhalten stärker 

wahrgenommen wird. 

Zur Überprüfung der Zusammenhänge wurde für Hypothese 1 eine einfache lineare 

Regression (abhängige Variable und unabhängige Variable) durchgeführt. Die Hypo-

thesen 2a und 2b wurden anhand multipler linearer Regressionsanalysen (abhängige 

Variable und mehrere unabhängige Variablen) überprüft. Die lineare Regression ist ein 

Analyseverfahren, welches die Beziehung zwischen einer abhängigen und einer oder 

mehrerer unabhängiger Variablen prüft und davon ausgeht, dass die abhängige Vari-

able durch eine oder mehrere unabhängige Variablen vorhergesagt werden kann 

(Backhaus et al., 2011, S. 56f.)  

Zur Klärung der Hypothesen 3a, 3b, 3c und 3d  wurde eine moderierte multiple Reg-

ressionsanalyse (Moderatoranalyse) zur Identifikation von Interaktionseffekte ange-

wendet. Bei der Moderatoranalyse (Baron und Kenny, 1984) wird untersucht, ob der 

Zusammenhang einer unabhängigen Variable (virtuelles Arbeiten) und einer abhängi-

gen Variablen (Stressempfinden) durch eine dritte Variable (Führungsverhalten), die 

den Moderator darstellt, beeinflusst wird. Eine Grundvoraussetzung jeder Moderator-

analyse ist der kausale Zusammenhang zwischen den beiden Variablen. Daher stellt 

die Moderatoranalyse eine multiple Regressionsanalyse dar. Für die Moderatoranalyse 

werden die unabhängigen Variablen zentriert. Dazu werden zum einen jeweils die Ska-

lenmittelwerte abgezogen und zum anderen das Produkt aus den zwei zentrierten un-

abhängigen Variablen gebildet (Bühner und Ziegler, 2009, S. 690ff.).  

Die Ergebnisse dieser Untersuchungen werden nachstehend beschrieben. 

3.6.1 Zusammenhang virtuelles Arbeiten und Stress 

H1: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem 

subjektiven Stressempfinden. Je mehr virtuell gearbeitet wird desto geringer ist das 

Stressempfinden. 
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Diese Hypothese wurde mittels einer einfachen linearen Regression untersucht. Es 

wurde überprüft, ob die abhängige Variable Stressempfinden durch die unabhängige 

Variable virtuelles Arbeiten vorhergesagt werden kann. Zusammenfassend sind in der 

folgenden Tabelle 13 der Regressionskoeffizient, der durch die Regressionsgerade 

erklärte Zusammenhang zwischen abhängiger und unabhängiger Variable (R²) und der 

F-Wert ersichtlich. 

Tabelle 13: Ergebnisse einfachen lineare Regressionsanalyse (virtuelles Arbeiten 
auf Stressempfinden) 

Variable 

Modell 1 

ß 

Virtuelles Arbeiten 0,010 

∆R2 0,000 

F 0,012 

Anmerkung: N=132, ** p<0,01 signifikant 

Modellzusammenfassung 

Das in Tabelle 13 ersichtliche Modell (Zusammenhang virtuelles Arbeiten und Stress-

empfinden) zeigt, dass 0% der Varianz der abhängigen Variable Stressempfinden (Än-

derung in R²=0,000) durch die unabhängige Variable virtuelles Arbeiten erklärt werden 

können. Diese Änderung in R² ist bei einem F-Wert von 0,012 nicht signifikant 

(p=0,912). Dieses Ergebnis zeigt, dass das Modell keinen signifikanten Beitrag zur 

Erklärung der abhängigen Variable leistet. 

Betrachtung der Regressionskoeffizienten 

Das Modell zeigt, dass kein signifikanter Zusammenhang zwischen der abhängigen 

Variable (Stressempfinden) und der unabhängigen Variable (virtuelles Arbeiten) ermit-

telt werden kann (ß=0,010). Die Ergebnisse der Regressionsanalyse bestätigen das 

Resultat der Korrelationsanalyse (r=0,10, p=0,912). 

Aufgrund der Ergebnisse kann in der Untersuchung kein Zusammenhang zwischen 

virtuellem Arbeiten und dem Stressempfinden ermittelt werden. Die Hypothese kann 

somit  durch die Auswertung nicht angenommen werden.  

H2a: Je stärker soziale Isolation durch virtuelles Arbeiten erlebt wird desto stärker ist 

das subjektive Stressempfinden. 

Hypothese 2a wurde mittels einer multiplen linearen Regression untersucht. In einem 

ersten Schritt wurde dazu der Zusammenhang der unabhängigen Variable (virtuelles 
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Arbeiten) und der abhängigen Variable (Stressempfinden) analysiert. Die Ergebnisse 

sind in der folgenden Tabelle in Modell 1 abgebildet. In den weiteren Schritten wurden 

zusätzlich die unabhängige Variable soziale Isolation hinzugefügt. Die Ergebnisse sind 

in Modell 2 ersichtlich. Zusammenfassend sind in der folgenden Tabelle 14 die Reg-

ressionskoeffizienten, den durch die Regressionsgerade erklärten Zusammenhang 

zwischen unabhängiger und abhängiger Variable (R²) und die F-Werte ersichtlich. 

Tabelle 14: Ergebnisse multiple lineare Regressionsanalyse (virtuelles Arbeiten, 
soziale Isolation auf Stressempfinden) 

Variable 

Modell 1 Modell 2 

ß ß 

Virtuelles Arbeiten 0,010 0,022 

Soziale Isolation  0,521 

∆R2 0,000 0,271** 

F 0,012 46,255** 

Anmerkung: N=132, ** p<0,01 signifikant 

Modellzusammenfassung 

Modell 1 (Zusammenhang virtuelles Arbeiten und Stressempfinden) fällt nicht signifi-

kant aus und leistet bei einem F-Wert von 0,012 (p=0,912) keine Vorhersage mit einer 

Varianzaufklärung von 0% (R²=0,000).  

Die Aufnahme der Variable soziale Isolation in Modell 2 trägt mit einem F-Wert von 

46,255 (p=0,000) zu einer signifikanten Verbesserung der Modellgüte bei. Modell 3 

erklärt 27,1% der Varianz der abhängigen Variable (Änderung in R²=0,271).  

Betrachtung der Regressionskoeffizienten 

Das erste Modell (virtuelles Arbeiten) leistet keinen Beitrag zur Erklärung der abhängi-

gen Variable Stressempfinden (ß=0,022, p=0,772). Das zweite Modell zeigt einen sig-

nifikanten positiven Zusammenhang zwischen der abhängigen Variable (Stressempfin-

den) und der unabhängigen Variable (soziale Isolation) (ß=0,521, p=0,000). 

Ein hohes Ausmaß an sozialer Isolation steht in Zusammenhang mit stärkerem Stress-

empfinden. Hypothese 2a kann somit teilweise angenommen werden. Der Zusammen-

hang zwischen sozialer Isolation und dem subjektiven Stressempfinden wurde bestä-

tigt, allerdings zeigen die Ergebnisse wiederum keinen signifikanten Zusammenhang 

zwischen virtuellem Arbeiten und Stress sowie virtuellem Arbeiten und sozialer Isolati-

on. Anhand von Abbildung 8 zeigt sich der positive Zusammenhang zwischen sozialer 
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Isolation und dem Stressempfinden. Je höher die soziale Isolation, desto höher fällt 

das Stressempfinden aus. 

Abbildung 8: Zusammenhang Stressempfinden und soziale Isolation 

 
Quelle: eigene Darstellung 

 

H2b: Je stärker Autonomie und Selbstorganisation durch virtuelles Arbeiten erlebt wird 

desto geringer ist das subjektive Stressempfinden. 

Hypothese 2b konnte mit den erhobenen Daten nicht überprüft werden, da mit den im 

Fragebogen verwendeten Items keine Rückschlüsse auf Autonomie und Selbstorgani-

sation gezogen werden konnten. 

3.6.2 Moderation Mitarbeiter/innenorientiertes Führungsverhalten 

Durch die vorab durchgeführte Faktorenanalyse wurden jeweils zwei Hypothesen zu-

sammengefasst. Dies wird nachstehend auch berücksichtigt. 

H3a: Freundliche Zuwendung moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten 

und dem subjektiven Stressempfinden. Je stärker freundliche Zuwendung erlebt wird, 

desto geringer wird das subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrge-

nommen. 
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H3c: Mitbestimmung moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und dem 

subjektiven Stressempfinden. Je stärker Mitbestimmung erlebt wird, desto geringer 

wird das subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen. 

Unter der Bezeichnung „mitarbeiter/innenorientiertes Führungsverhalten“ werden 

die Variablen freundliche Zuwendung und Mitbestimmung kombiniert. Somit werden 

Hypothese 3a und 3c in einer Auswertung überprüft.  

In einem ersten Schritt wurde der Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten, Mitar-

beiter/innenorientierung und Stressempfinden untersucht. Die Ergebnisse sind in der 

nachfolgenden Tabelle in Modell 1 abgebildet. Im nächsten Schritt wurde zusätzlich die 

Interaktion von virtuellem Arbeiten/Mitarbeiter/innenorientierung hinzugefügt. Zusam-

menfassend sind in der folgenden Tabelle die Regressionskoeffizienten, den durch die 

Regressionsgerade erklärten Zusammenhang zwischen unabhängiger und abhängiger 

Variable (R²) und die F-Werte ersichtlich. 

Tabelle 15: Ergebnisse Moderatoranalyse (Virtuelles Arbeiten, Mitarbei-
ter/innenorientierung, Interaktion Virtuelles Arbeiten/ Mitarbei-
ter/innenorientierung auf Stressempfinden) 

Variable 

Modell 1 Modell 2 

ß ß 

Virtuelles Arbeiten_z 0,023 0,026 

Mitarbeiter/innenorientierung_z 0,284 0,265 

Interaktion virtuelles Arbei-

ten_z/Mitarbeiter/innenorientierung _z 
 -0,293 

∆R2 0,081 0,086 

F 5,321** 12,253** 

Anmerkung: N=123, ** p<0,01 signifikant; Die abhängige Variable ist das Stressempfinden, eingeschätzt 

durch die Interviewteilnehmer/innen. 

Modellzusammenfassung 

In Tabelle 15 ist ersichtlich, dass das erste Modell (Mitarbeiter/innenorientierung und 

virtuelles Arbeiten) 8,1% der Varianz der abhängigen Variable (Stressempfinden) er-

klärt (R²=0,081). Diese Änderung in R² ist bei einem F-Wert von 5,321 signifikant 

(p=0,006). 

Durch das Modell 2 (virtuelles Arbeiten, Mitarbeiter/innenorientierung, Interaktion Mit-

arbeiter/innenorientierung und virtuelles Arbeiten) werden zusätzlich 8,6% der Varianz 
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der abhängigen Variable (Stressempfinden) erklärt. Diese Änderung in R² ist bei einem 

F-Wert von 12,253 ebenfalls signifikant (p=0,001).  

Das bedeutet, dass sowohl das erste Modell (Mitarbeiter/innenorientierung und virtuel-

les Arbeiten) als auch das zweite Modell (Interaktion) tendenziell einen Beitrag zur Er-

klärung der abhängigen Variable (Stressempfinden) leisten. 

Betrachtung der Regressionskoeffizienten 

Der im Modell 1 signifikante Zusammenhang zwischen Mitarbeiter/innenorientierung 

und Stressempfinden (ß=0,284; p=0,002) bleibt auch im zweiten Modell erhalten. Die 

andere Variable (virtuelles Arbeiten) weist keinen signifikanten Zusammenhang 

(ß=0,023; p=0,791) mit dem Stressempfinden auf. Die Aufnahme der Interaktion zwi-

schen Mitarbeiter/innenorientierung und virtuellem Arbeiten in die Regression zeigt 

einen tendenziell signifikanten negativen Effekt (ß=-0,293; p=0,001).  

Die Hypothesen 3a und 3c können angenommen werden. Dies ist auch in der folgen-

den Abbildung ersichtlich. Ein hohes Ausmaß an virtuellem Arbeiten bei hoher Mitar-

beiter/innenorientierung lässt das Stressempfinden sinken. Bei einem hohen Ausmaß 

an virtuellem Arbeiten bei niedriger Mitarbeiter/innenorientierung steigt das subjektive 

Stressempfinden. 

Abbildung 9: Moderatoreffekt Mitarbeiter/innenorientierung, virtuelles Arbeiten, 
Stressempfinden 

 

Quelle: eigene Darstellung 
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3.6.3 Moderation Aufgabenorientiertes Führungsverhalten 

H3b: Stimulierende Aktivität moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und 

dem subjektiven Stressempfinden. Je stärker stimulierende Aktivität erlebt wird, desto 

geringer wird das subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen. 

H3d: Kontrolle moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjek-

tiven Stressempfinden. Je stärker Kontrolle erlebt wird, desto stärker wird das subjekti-

ve Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrgenommen. 

Unter der Bezeichnung „aufgabenorientiertes Führungsverhalten“ werden die Vari-

ablen stimulierende Aktivität und Kontrolle kombiniert. Somit werden Hypothese 3b und 

3d in einer Auswertung überprüft. 

In einem ersten Schritt wurde der Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten, Auf-

gabenorientierung und Stressempfinden untersucht. Die Ergebnisse sind in der nach-

folgenden Tabelle in Modell 1 abgebildet. Im nächsten Schritt wurde zusätzlich die In-

teraktion von virtuellem Arbeiten/Aufgabenorientierung hinzugefügt. Zusammenfassend 

sind in der folgenden Tabelle die Regressionskoeffizienten, der durch die Regressi-

onsgerade erklärte Zusammenhang zwischen unabhängiger und abhängiger Variable 

(R²) und die F-Werte ersichtlich. 

Tabelle 16: Ergebnisse multiple Regressionsanalyse (Virtuelles Arbeiten, Aufga-
benorientierung, Interaktion virtuelles Arbeiten/ Aufgabenorientierung auf 
Stressempfinden) 

Variable 

Modell 1 Modell 2 

ß ß 

Virtuelles Arbeiten_z 0,024 -0,001 

Aufgabenorientierung_z 0,263 0,306 

Interaktion virtuelles Arbeiten_z/Aufgabenorientierung_z  - 0,342 

∆R2 0,070 0,114 

F 4,496** 16,668** 

Anmerkung: N=123, ** p<0,01 signifikant; Die abhängige Variable ist das Stressempfinden, eingeschätzt 
durch die Interviewteilnehmer/innen. 
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Modellzusammenfassung 

In Tabelle 16 ist ersichtlich, dass das erste Modell (Aufgabenorientierung und virtuelles 

Arbeiten) 7% der Varianz der abhängigen Variable Stressempfinden erklärt (R²=0,070). 

Diese Änderung in R² ist bei einem F-Wert von 4,496 tendenziell signifikant (p=0,013). 

Modell 2 erklärt zusätzlich 11% der Varianz der abhängigen Variablen (Änderung in 

R²=0,114). Diese Änderung in R² ist bei einem F-Wert von 16,668 signifikant (p<0,000). 

Das bedeutet, dass sowohl das erste Modell (Aufgabenorientierung und virtuelles Ar-

beiten) als auch das zweite Modell (Interaktion) tendenziell einen Beitrag zur Erklärung 

der abhängigen Variable (Stressempfinden) leistet. 

Betrachtung der Regressionskoeffizienten 

Der in Modell 1 (virtuelles Arbeiten/Aufgabenorientierung) signifikante Zusammenhang 

zwischen Aufgabenorientierung und Stressempfinden (ß=0,263; p=0,003) bleibt auch 

im zweiten Modell erhalten. Die andere Variable (virtuelles Arbeiten) weist keinen signi-

fikanten Zusammenhang (ß=0,024; p=0,783) mit dem Stressempfinden auf. Die Auf-

nahme der Interaktion zwischen Aufgabenorientierung und virtuellem Arbeiten in die 

Regression zeigt einen tendenziell signifikanten negativen Effekt (ß=-0,342; p=0,000). 

Hypothese 3b kann angenommen werden. Dies ist auch in der folgenden Abbildung 

ersichtlich. Ein hohes Ausmaß an virtuellem Arbeiten bei hoher Aufgabenorientierung 

lässt das Stressempfinden sinken. Bei einem hohen Ausmaß an virtuellem Arbeiten bei 

niedriger Aufgabenorientierung steigt das subjektive Stressempfinden. Im Gegensatz 

zur Annahme in Hypothese 3d, dass stärkere Kontrolle zu einem höheren Stressemp-

finden führt, zeigen die Ergebnisse das Gegenteil. Hypothese 3d kann somit nicht an-

genommen werden. 
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Abbildung 10: Moderatoreffekt Aufgabenorientierung, virtuelles Arbeiten, 
Stressempfinden 

 

Quelle: eigene Darstellung  
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4 Zusammenfassung und Diskussion der Ergebnisse 

Die umfassende Verbreitung von Informations- und Kommunikationstechnologien hat 

eine zunehmende Virtualisierung der Arbeitsumgebung ermöglicht. Mit Hilfe der ent-

sprechenden technischen Hilfsmittel wie Laptops, Tablets und Smartphones, einem 

Internetzugang und entsprechender Software, ist es mittlerweile möglich, Aufgaben 

beinahe vollkommen orts- und zeitunabhängig zu erledigen. Auch die Zusammenarbeit 

mit Vorgesetzten und Kolleg/inn/en kann durch den Einsatz von Collaboration Tools in 

vielen Punkten bereits virtuell erfolgen. Eine aktuelle Untersuchung hat gezeigt, dass 

vor allem Unternehmen des Wirtschaftszweigs „Information und Kommunikation“ ihre 

Mitarbeiter/innen entsprechend ausstatten. So standen Anfang des Jahres 2012 be-

reits, 56 Prozent der Arbeitnehmer/innen in diesem Bereich, tragbare Geräte mit mobi-

lem Internetzugang zur Verfügung (Statistik Austria, 2013, S. 29). Dieser Bereich ist 

auch der, der mit 95,2 Prozent beinahe allen Mitarbeiter/inne/n einen Fernzugriff auf 

das unternehmenseigene Email-System, Dokumente und Softwareapplikationen er-

möglicht (Statistik Austria, 2013, S. 41).  

Neben technischen Entwicklungen, die sich auf den Arbeitsplatz und die Erledigung 

von Arbeitsaufgaben auswirken, sind auch psychische Belastungen und das Wohlbe-

finden der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer immer wieder ein Thema. Aktuelle 

Studien greifen die Brisanz dieser Thematik auf. So zeigen die Ergebnisse der Euro-

pean Working Condition Survey (EWCS) aus dem Jahr 2010, dass 32 Prozent der ös-

terreichischen Arbeitnehmer/innen immer oder meistens in der Arbeit unter Stress lei-

den (Eurofund, 2012 zitiert in Eichmann und Saupe, 2014, S. 198). Ähnliche und noch 

aktuellere Ergebnisse liefert eine Studie der Organisation for Economic Co-operation 

and Development (OECD). Nach Angaben des OECD Beschäftigungsausblick 2014, 

schafft es Österreich in Bezug auf Arbeitsklima, Stress und Länge der Arbeitszeiten nur 

auf Platz 27 von 32 untersuchten Ländern (www.derstandard.at, 12.09.2014).  

Zielsetzung der vorliegenden Untersuchung war es, den Zusammenhang zwischen 

virtuellem Arbeiten und dem subjektiven Empfinden von Stress bei Erwerbspersonen 

zu überprüfen und in weiterer Folge den Einfluss des Führungsverhaltens auf diesen 

Zusammenhang zu ermitteln. Die Autorin griff dabei auf ein selbst entwickeltes Erhe-

bungsinstrument zurück, das aus Fragen zum virtuellen Arbeiten, Fragen zum Stress-

empfinden und Fragen zur Einschätzung des Verhaltens der Führungskraft besteht. 

Die Erhebung zum subjektiven Stressempfinden erfolgte in der durchgeführten Unter-

suchung anhand des Trierer Inventar zum chronischen Stress (TICS) von Schulz, 

Schlotz und Becker (2004). Anhand der von Fittkau-Garthe und Fittkau (1971, zitiert in 

http://www.derstandard.at/
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Neuberger, 2002, 401ff.) entwickelten Dimensionen zur Vorgesetzten-Verhaltens-

Beschreibung (FVVB) konnten die Teilnehmer/innen der Befragung das Führungsver-

halten ihrer direkten Führungskraft einschätzen. Die Durchführung der Befragung er-

folgte im Rahmen einer Onlinebefragung, bei der die Teilnehmer/innen um ihre Ein-

schätzung gebeten wurden. 

4.1 Zusammenhang virtuelles Arbeiten und Stress 

Auf Basis der bisherigen Forschungsergebnisse wurde von der Autorin generell ein 

negativer Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven Stress-

empfinden vermutet. So konnten beispielsweise Raghuram und Wienfeld (2004, S. 

267ff.) in einer Studie nachweisen, dass ein steigendes Ausmaß von virtueller Arbeit 

dazu führt, dass der berufsbedingte Stress abnimmt. Ebenso zeigte sich in einer Un-

tersuchung von Golden (2006a, S. 182ff.), dass ein höheres Ausmaß von virtueller 

Arbeit in einem negativen Zusammenhang mit Erschöpfung steht. Eine Untersuchung 

über den Zusammenhang zwischen Telearbeit und Erschöpfung von Sardeshmukh, 

Sharma und Golden aus dem Jahr 2012 (S. 196ff.) legte ebenfalls nahe, dass ein hö-

heres Ausmaß an Telearbeit zu geringerer Erschöpfung führt.  

Aufgrund der gängigen Beschreibung von Stressoren und Ressourcen und der Vor- 

und Nachteile von virtuellem Arbeiten, konnte ebenfalls von einem Zusammenhang 

zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven Stressempfinden ausgegangen 

werden. Mögliche Stressoren, wie wenig Entscheidungs- und Mitbestimmungsmöglich-

keiten, Informationsüberlastung, Zeitdruck und Konflikte zwischen Arbeit und Freizeit 

(Allenspach und Brechbühler, 2005, S. 40; Richter und Hacker, 2008, S. 17), stehen 

den positiven Aspekten von virtuellem Arbeiten entgegen. Nerdinger et al. (2014, S. 

551) erwähnen beispielsweise, dass sich durch Telearbeit das Zeitmanagement gene-

rell verbessern lässt. Gajendra und Harrison (2007, S. 1532) konnten in einer Metaana-

lyse einen positiven Zusammenhang zwischen Telearbeit und Autonomie nachweisen.  

Entgegen der getroffenen Annahme, konnte mit den erhobenen Daten kein Zusam-

menhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven Stressempfinden ermittelt 

werden. Im Gegensatz zu den Ergebnissen von Raghuram und Wienfeld (2004), die in 

ihrer Studie nachweisen konnten, dass ein steigendes Ausmaß von virtuellem Arbeiten 

zu einer Abnahme von berufsbedingten Stress führt, konnte in der vorliegenden Unter-

suchung die getroffene Hypothese nicht angenommen werden.  

Soziale Isolation, fehlende Unterstützung, Informationsüberlastung und ständige Er-

reichbarkeit sind Stressoren, die in der Literatur neben anderen Faktoren in Zusam-

menhang mit virtuellem Arbeiten als Nachteile genannt werden (Gajendra und Harri-
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son, 2007, S. 1535; Pyöria, 2011, S. 390; Harpaz, 2002, S. 77). Somit wurde ange-

nommen, dass eine Verbindung zwischen virtuellem Arbeiten und sozialer Isolation 

sowie in weiterer Folge auch dem subjektiven Stressempfinden steht. Die erhobenen 

Daten bestätigen den Zusammenhang zwischen sozialer Isolation und dem subjektiven 

Stressempfinden. Die Ergebnisse zeigen, dass bei einer Zunahme von erlebter sozialer 

Isolation, der Stress zunimmt. Wiederum konnte der Einfluss von virtuellem Arbeiten in 

diesem Zusammenhang nicht nachgewiesen werden. Die Faktoren soziale Isolation 

und virtuelles Arbeiten korrelieren nicht. 

4.2 Einfluss des Führungsverhaltens  

Eine Reihe von Studien weist darauf hin, dass das Führungsverhalten bzw. die Bezie-

hung zwischen Führungskraft und Geführten einen Einfluss auf das subjektive Stress-

empfinden der Mitarbeiter/innen haben kann. So konnten beispielsweise Harris und 

Kacmar (2006, S. 72ff.) einen bogenförmigen Zusammenhang in der Beziehungsquali-

tät zwischen Führungskraft und Geführten nachweisen. Eine schlecht ausgeprägte 

Beziehung führt zu einem höheren Stressempfinden, steigt die Beziehungsqualität auf 

ein bestimmtes Niveau, sinkt das Stressempfinden entsprechend ab und steigt wieder 

an, wenn ein bestimmtes Niveau überschritten wird. Rowold und Heinitz (2008, S. 

133f.) untersuchten in zwei Studien den Einfluss von mitarbeiter/innen- und aufgaben-

orientiertem Führungsstil auf das Stressempfinden. Für einen mitarbei-

ter/innenorientierten Führungsstil zeigte sich in beiden Untersuchungen bei einer höhe-

ren Ausprägung eine Abnahme von Stress. In Zusammenhang mit aufgabenorientierter 

Führung konnte in der Untersuchung von Rowold und Heinitz (2008, 134f.) entgegen 

ihrer Annahme kein Einfluss auf das Stressempfinden festgestellt werden.  

Die gewonnenen Ergebnisse der Untersuchung decken sich nicht eindeutig mit den 

Ergebnissen aus bisherigen Studien. Sie bestätigen sowohl bei einem mitarbei-

ter/innenorientierten als auch einem aufgabenorientierten Führungsstil, in Zusammen-

hang mit virtuellem Arbeiten, einen Moderatoreffekt und somit einen Einfluss auf das 

Stressempfinden. Bei beiden Führungsstilen führt eine stärkere Ausprägung in der In-

teraktion mit virtuellem Arbeiten zu einem geringeren Stressempfinden.  

Die Ergebnisse einer Untersuchung von Madlock aus dem Jahr 2012 (S. 12ff.) zeigen, 

dass Führungskräfte in Zusammenhang mit ihren virtuell arbeitenden Mitarbeiter/inne/n 

eher dazu tendieren einen aufgabenorientierten Führungsstil anzuwenden. Weitere 

Ergebnisse in seiner Untersuchung zu Arbeitszufriedenheit und Commitment bestäti-

gen für einen aufgabenorientierten Führungsstil ebenfalls eine stärkere Bedeutung in 

Zusammenhang mit virtuellem Arbeiten. Aufgrund der Distanz zwischen Führungskraft 
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und Mitarbeiter/inne/n, die durch virtuelles Arbeiten entsteht, macht diese Annahme 

Sinn.  

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestätigen sowohl den Einfluss der Mitarbei-

ter/innenorientierung als auch der Aufgabenorientierung auf das subjektive Stressemp-

finden. Somit erscheint es sinnvoll, sowohl ein mitarbeiter/innenorientiertes als auch 

ein aufgabenorientiertes Führungsverhalten im Umgang mit unterstellten Mitarbei-

ter/inne/n zu kombinieren, da jede Form von Aufmerksamkeit, die das Führungsverhal-

ten mit sich bringt, Einfluss auf das Stressempfinden haben kann. Mitarbei-

ter/innenorientiertes Führungsverhalten sollte die Basis für eine gute Beziehung zwi-

schen Führungskraft und Mitarbeiter/inne/n sein und stellt jene Form der sozialen Un-

terstützung dar, die Stress vermeiden oder verringern kann. Aufgabenorientiertes Füh-

rungsverhalten sollte dann eingesetzt werden, wenn eine Aufgabe klare Anweisungen 

und Struktur verlangt. Aufgabenplanung hilft die Arbeit zu strukturieren und in einer 

immer komplexer werdenden Arbeitswelt den Überblick zu bewahren. Die Ergebnisse 

lassen darauf schließen, dass es sinnvoll erscheint, den Führungsstil jeweils an die 

Gegebenheiten der Situation anzupassen. 

4.3 Grenzen der Untersuchung 

Wie bei jeder Studie lassen sich auch bei der vorliegenden Arbeit Grenzen und Ein-

schränkungen feststellen. Hierzu zählen auch die nichtbestätigten Annahmen, obwohl 

vorhandene Studien Belege dafür geliefert hätten.  

Aus methodischer Sicht kann für die Erhebung von Daten per Fragebogen angemerkt 

werden, dass diese Untersuchungen problematisch sind, weil von den Befragten eine 

hohe Leistung abverlangt wird und die Bereitschaft zur Teilnahme gegeben sein sollte. 

Die Ergebnisse können ebenfalls stark von der Stimmung der Befragten und von der 

sozialen Erwünschtheit der gegebenen Antworten beeinflusst werden. Da die gewon-

nenen Daten nur eine Momentaufnahme darstellen, kann angenommen werden, dass 

die Tagesverfassung und die aktuelle Arbeitsbelastung somit auch einen Einfluss auf 

die Beantwortung haben. Ein weiterer Kritikpunkt ergibt sich daraus, dass die Be-

schreibung der Situation durch bereits vorgegebene Antwortmöglichkeiten ebenfalls 

eingeschränkt ist (Kirchler und Hölzl, 2011, S. 265ff.). 

Die im Fragebogen verwendeten Skalen weisen eine fünfstufige Einteilung auf. Skalen 

dieser Art werden häufig eingesetzt, haben aber den Nachteil, dass vor allem die Wer-

te der „Ausprägung drei“ nicht immer eindeutig interpretierbar sind und bei den Teil-

nehmer/innen generell die Tendenz zur Mitte bestehen kann. Vorbeugend könnte man 

allerdings in der Fragebogen-Instruktion darauf hinweisen, wie diese Mittelkategorie zu 
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bewerten ist oder auf eine vierstufige Antwortskala ausweichen (Bortz und Döring, 

2006, S. 224). 

Methodisch gesehen ist es ebenfalls schade, dass die Teilnehmer/innen der Studie 

den Großteil ihrer Arbeit an ihrem eigenen Arbeitsplatz im Unternehmen verrichten und 

abgesehen von Laptops, die angegeben Tools nur selten bis nie verwenden. Somit ist 

es nur eingeschränkt möglich, deren Einschätzung zum Stressempfinden mit virtuellem 

Arbeiten in Zusammenhang zu bringen. Im Rahmen der vorliegenden Befragung wäre 

es wohl auch passend gewesen, bei den Fragen zum subjektiven Stressempfinden 

darauf hinzuweisen, dass es um den Zusammenhang mit virtuellen Arbeitsformen geht, 

damit den Teilnehmer/inne/n bei der Beantwortung klar ist, dass sie die angegebene 

Situation damit in Verbindung bringen sollen. 

Da sich im Rahmen der Untersuchung gezeigt hat, dass mit den erhobenen Daten kei-

ne Auswirkungen von Autonomie und Selbstorganisation in Zusammenhang mit virtuel-

lem Arbeiten auf das Stressempfinden gemacht werden können, sollte für eine weitere 

Untersuchung das Erhebungsinstrument entsprechend angepasst werden.  

4.4 Ausblick und Implikationen für die Praxis 

Weiterführende Studien sollten die oben genannten Limitierungen der Untersuchung 

aufgreifen, um die ermittelten Ergebnisse nachzuprüfen bzw. zu ergänzen. Für eine 

weitere Untersuchung würde es in diesem Fall sinnvoll erscheinen, die Stichprobenzu-

sammensetzung zu optimieren und die Zielgruppe stärker einzugrenzen. Dafür sollten 

spezifischere Branchen oder Berufsgruppen gewählt werden. Hier würde sich eine Zu-

sammenarbeit mit einem Unternehmen anbieten, welches seinen Mitarbeiter/innen 

gezielt die Möglichkeit bietet virtuell zu arbeiten und dies auch klar als Arbeitsform de-

klariert. Aufgrund der nicht signifikanten Korrelation von virtuellem Arbeiten und Stress, 

sollte in weiteren Untersuchungen auch die Interaktionseffekte zum mitarbei-

ter/innenorientierten und aufgabenorientierten Führungsverhalten kritisch betrachtet 

und neuerlich untersucht werden. 

Auch wenn in der vorliegenden Untersuchung kein Zusammenhang zwischen virtuel-

lem Arbeiten und Stress nachgewiesen werden konnte, ergeben sich für die Praxis 

doch wichtige Ergebnisse. Vor allem da Stress und in weiterer Folge stressbedingte 

Erkrankungen eine immer größere Rolle im Erwerbsleben spielen. Es hat sich gezeigt, 

dass das Führungsverhalten für das Stressempfinden von hoher Relevanz ist. Da 

Stress und in weiterer Folge stressbedingte Erkrankungen eine immer größere Rolle im 

Erwerbsleben spielen, lässt sich aus den vorliegenden Ergebnissen für die Gesund-

heitsförderung der Mitarbeiter/innen ableiten, dass Führungskräfte durch bewusst ein-
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gesetztes Führungsverhalten Stress entgegen wirken können. Durch ihr Führungsver-

halten können sie gezielt individuelle Belastungen mindern. 
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Codebook 

Variable Nr. Frage Instrument Konzept Antwortformat 

VW01_01 1 Am eigenen Arbeitsplatz 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW01_02 2 
Nicht am eignen Arbeitsplatz im Büro, aber innerhalb des 
Bürogebäudes  

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW01_03 3 
In anderen Bürogebäuden (an externen Standorten, bei 
Kund/innen, etc.)  

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW01_04 4 In CoWorkingSpaces (geteilte Büros) 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW01_05 5 Unterwegs (im Zug, im Flugzeug, etc.) 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW01_06 6 Zu Hause 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW01_07 7 An anderen Orten (im Café, im Park, etc.) 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW02_01 8 Laptop 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW02_02 9 Tablet 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW02_03 10 Mobiltelefon/Smartphone 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW02_04 11 Chat/Nachrichtendienst (Skype, Lync, usw.)  
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW02_05 12 
Cloud Computing (Dropbox, Google Drive, Microsoft OneDri-
ve, etc.)  

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

VW02_06 13 Soziale Netzwerke (Facebook, Twitter, Xing etc.) 
 

Virtuelles Arbeiten 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_01 14 
Es gibt Zeiten, in denen ich dringend benötigte Erholung 
aufschieben muss. 

TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_02 15 
Ich habe zu wenig Zeit, um meine täglichen Aufgaben zu 
erfüllen. 

TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_03 16 
Es gibt Zeiten, in denen sich die Termine so häufen, dass sie 
kaum zu bewältigen sind. 

TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_04 17 
Es gibt Zeiten, in denen ich unter Termindruck/Zeitnot arbei-
ten muss. 

TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 



 

 

CS01_05 18 
Es gibt Zeiten, in denen ich zu viele Verpflichtungen zu erfül-
len habe. 

TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_06 19 Es gibt Zeiten, in denen mir die Arbeit über den Kopf wächst. TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_07 20 Ich habe zu viele Aufgaben zu erledigen. TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS01_08 21 
Ich habe das Gefühl, dass alles zu viel ist, was ich zu tun 
habe. 

TICS Arbeitsüberlastung 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS02_01 22 
Es gibt Zeiten, in denen mir Aufgaben fehlen, die mir Freude 
bereiten. 

TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_02 23 
Ich muss Arbeiten machen, bei denen meine Fähigkeiten 
kaum zum Einsatz kommen. 

TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_03 24 Es gibt Zeiten, in denen ich nichts Sinnvolles zu tun habe. TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_04 25 Ich muss Verpflichtungen erfüllen, die ich innerlich ablehne. TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_05 26 
Es gibt Zeiten, in denen mir Aufgaben fehlen, die mir sinnvoll 
erscheinen. 

TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_06 27 Ich muss Aufgaben erledigen, die ich nicht gerne mache. TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_07 28 Mir fehlen interessante Aufgaben, die meinen Tag ausfüllen. TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS02_08 29 Ich muss Arbeiten erledigen, die mir unsinnig erscheinen. TICS 
Unzufriedenheit bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS03_01 30 
Ich mache viele Fehler, weil ich mit dem, was ich zu tun 
habe, überfordert bin. 

TICS 
Überforderung bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS03_02 31 
Ich kann meine Aufgaben nur unzureichend erfüllen, obwohl 
ich mein Bestes gebe. 

TICS 
Überforderung bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS03_03 32 
Ich werde den Anforderungen bei meiner Arbeit nicht mehr 
gerecht. 

TICS 
Überforderung bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS03_04 33 
Es gibt Zeiten, in denen ich nicht die Leistung erbringe, die 
von mir erwartet wird. 

TICS 
Überforderung bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS03_05 34 Befürchtungen, meine Aufgaben nicht erfüllen zu können. TICS 
Überforderung bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS03_06 35 
Obwohl ich mich bemühe, erfülle ich meine Aufgaben nicht 
so, wie es sein sollte. 

TICS 
Überforderung bei der 
Arbeit 

1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 
häufig 

CS04_01 36 
Es gibt Zeiten, in denen mir Freunde fehlen, mit denen ich 
etwas unternehmen kann. 

TICS Soziale Isolation 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 



 

 

CS04_02 37 
Es gibt Zeiten, in denen mir Kontakte zu anderen Menschen 
fehlen. 

TICS Soziale Isolation 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS04_03 38 
Es gibt Zeiten, in denen ich zu wenig Kontakt zu anderen 
Personen habe. 

TICS Soziale Isolation 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS04_04 39 
Es gibt Zeiten, in denen ich von anderen Menschen isoliert 
bin. 

TICS Soziale Isolation 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS04_05 40 
Es gibt Zeiten, in denen ich keine Möglichkeiten habe, mich 
mit anderen auszusprechen. 

TICS Soziale Isolation 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS04_06 41 Es gibt Zeiten, in denen ich zu viel allein bin. TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_01 42 
Es gibt Zeiten, in denen mir die Verantwortung für andere zur 
Last wird. 

TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_02 43 
Es gibt Zeiten, in denen ich mir viele Sorgen mache und nicht 
damit aufhören kann. 

TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_03 44 
Obwohl ich mein Bestes gebe, wird meine Arbeit nicht ge-
würdigt. 

TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_04 45 
Es gibt Zeiten, in denen mir die Sorgen über den Kopf wach-
sen. 

TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_05 46 
Ich bemühe mich vergeblich, mit guten Leistungen Anerken-
nung zu erhalten. 

TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_06 47 
Es gibt Zeiten, in denen ich sorgenvolle Gedanken nicht 
unterdrücken kann. 

TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

CS05_07 48 Befürchtung, dass irgendetwas Unangenehmes passiert. TICS Screening Skala 
1 nie; 2 selten; 3 gelegentlich; 4 häufig; 5 sehr 

häufig 

SD05 49 Ich habe eine/n Vorgesetzte/n: 
 

Filterfrage 1 ja; 2 nein 

FV01 50 
Er/Sie kritisiert seine/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen auch 
in Gegenwart anderer. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 hin und wieder; 4 selten; 5 
nie 

FV02 51 
Er/Sie bemüht sich, langsam arbeitende unterstellte Mitarbei-
ter/innen zu größeren Leistungen zu ermuntern. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 sehr selten; 2 selten; 3 hin und wieder; 4 relativ 
häufig; 5 oft 

FV03 52 Er/Sie weist Änderungsvorschläge zurück. FVVB Mitbestimmung 
1 fast immer; 2 häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV04 53 
Er/Sie weist seinen/ihren unterstellten Mitarbeiter/n/innen 
spezifische Arbeitsaufgaben zu. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 

FV05 54 
Er/Sie ändert Arbeitsgebiete und Aufgaben seiner/ihrer un-
terstellten Mitarbeiter/innen, ohne es mit ihnen vorher be-
sprochen zu haben. 

FVVB Mitbestimmung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 hin und wieder; 4 selten; 5 
sehr selten 

FV06 55 
Er/Sie behandelt seine/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen als 
gleichberechtigte Partner. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 



 

 

FV07 56 
Er/Sie überlässt seine/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen sich 
selbst, ohne sich nach dem Stand ihrer Arbeit zu erkundigen.  

FVVB Kontrolle 
1 fast immer; 2 häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV08 57 
Er/Sie „schikaniert“ den/die unterstellte/n Mitarbeiter/in, 
der/die einen Fehler macht. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 fast immer; 2 häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV09 58 
Er/Sie legt Wert darauf, dass Termine genau eingehalten 
werden. 

FVVB Kontrolle 
1 überhaupt nicht; 2 wenig; zu einem gewissen 
Grad; 4 relativ stark; 5 sehr stark 

FV10 59 
Er/Sie entscheidet und handelt, ohne es vorher mit sei-
nen/ihren unterstellten Mitarbeiter/n/innen abzusprechen. 

FVVB Mitbestimmung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 hin und wieder; 4 selten; 5 
sehr selten 

FV11 60 
In Gesprächen mit seinen/ihren unterstellten Mitarbei-
ter/n/innen schafft er/sie eine gelöste Stimmung, so dass sie 
sich frei und entspannt fühlen. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 

FV12 61 
Treffen seine/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen selbständig 
Entscheidungen, so fühlt er/sie sich übergangen und ist ver-
ärgert. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV13 62 
Er/Sie gibt seinen/ihren unterstellten Mitarbeiter/n/innen 
Aufgaben, ohne ihnen zu sagen, wie sie sie ausführen sollen.  

FVVB Kontrolle 
1 fast immer; 2 häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV14 63 
Er/Sie achtet auf Pünktlichkeit und Einhaltung von Pausen-
zeiten. 

FVVB Kontrolle 
1 fast gar nicht; 2 kaum; 3 etwas; 4 relativ stark; 5 
sehr stark 

FV15 64 Er/Sie ist freundlich, und man hat leicht Zugang zu ihm/ihr. FVVB Freundliche Zuwendung 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 

FV16 65 
Er/Sie reißt durch seine/ihre Aktivität seine/ihre unterstellten 
Mitarbeiter/innen mit. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 überhaupt nicht; 2 kaum; 3 etwas; 4 stark; 5 sehr 
stark 

FV17 66 Seine/Ihre Anweisungen gibt er/sie in Befehlsform.  FVVB Freundliche Zuwendung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 sehr 
selten 

FV18 67 
Bei wichtigen Entscheidungen holt er/sie erst die Zustim-
mung seiner/ihrer unterstellten Mitarbeiter/innen ein. 

FVVB Mitbestimmung 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 

FV19 68 
Er/Sie freut sich besonders über fleißige und ehrgeizige 
unterstellte Mitarbeiter/innen. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 überhaupt nicht; 2 kaum; 3 etwas; 4 stark; 5 sehr 
stark 

FV20 69 
Persönlichen Ärger oder Ärger mit der Geschäftsleitung lässt 
er/sie an seinen/ihren unterstellten Mitarbeiter/n/innen aus. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV21 70 Auch wenn er/sie Fehler entdeckt, bleibt er/sie freundlich.  FVVB Freundliche Zuwendung 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 

FV22 71 
Er/Sie wartet, bis seine/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen 
neue Ideen vorantreiben, bevor er/sie es tut.  

FVVB Kontrolle 
1 fast immer; 2 häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

FV23 72 
Er/Sie versucht, seinen/ihren unterstellten Mitarbeiter/n/innen 
das Gefühl zu geben,dass er/sie der „Chef“/die „Chefin“ ist 
und sie unter ihm/ihr stehen. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 sehr stark; 2 stark; 3 etwas; 4 kaum; 5 überhaupt 
nicht 

FV24 73 
Er/Sie passt die Arbeitsgebiete genau den Fähigkeiten und 
Leistungsmöglichkeiten seiner/ihrer unterstellten Mitarbei-
ter/innen an. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 fast nie; 2 selten; 3 manchmal; 4 häufig; 5 fast 
immer 



 

 

FV25 74 
Der Umgangston mit seinen/ihren unterstellten Mitarbei-
ter/innen verstößt gegen Takt und Höflichkeit.  

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 nie-
mals 

FV26 75 
Er/Sie regt seine/ihre unterstellten Mitarbeiter/innen zur Selb-
ständigkeit an. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 überhaupt nicht; 2 kaum; 3 etwas; 4 stark; 5 sehr 
stark 

FV27 76 
In „Geschäftsflauten“ zeigt er/sie eine optimistische Haltung 
und regt zu größerer Aktivität an. 

FVVB Stimmulierende Aktivität 
1 überhaupt nicht; 2 kaum; 3 zu einem gewissen 
Grad; 4 stark; 5 sehr stark 

FV28 77 
Nach Auseinandersetzungen mit seinen/ihren unterstellten 
Mitarbeiter/innen ist er/sie nachtragend. 

FVVB Freundliche Zuwendung 
1 oft; 2 relativ häufig; 3 manchmal; 4 selten; 5 fast 
nie 

SD01 78 Geschlecht 
 

Geschlecht 1 weiblich; 2 männlich 

SD02 79 Ich bin … Jahre 
 

Alter offene Eingabe 

SD03 80 Höchster Bildungsabschluss 
 

Abschluss Mehrfachauswahl 

SD04_01 81 Wie lange sind sie bereits berufstätig? 
 

Berufstätigkeit offene Eingabe 

SD04_02 82 Wie lange üben sie ihre derzeitige Tätigkeit aus? 
 

Berufstätigkeit offene Eingabe 

SD04_03 83 In welcher Branche arbeiten sie? 
 

Berufstätigkeit offene Eingabe 

 
      

 

 

 

 

 

 

 



 

 

Übersicht der Rohdaten 

CASE VW01_01 VW01_02 VW01_03 VW01_04 VW01_05 VW01_06 VW01_07 VW02_01 VW02_02 VW02_03 VW02_04 VW02_05 VW02_06 CS01_01 CS01_02 CS01_03 CS01_04 

1 5 4 1 1 2 2 1 5 1 5 1 1 5 3 2 3 3 

2 5 2 2 1 1 2 1 2 1 2 1 2 1 3 2 3 3 

3 5 1 1 1 2 2 1 2 1 2 2 1 1 3 2 2 3 

4 5 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 3 3 3 2 2 2 

5 5 4 2 1 2 2 1 5 4 5 4 2 2 3 3 4 4 

6 5 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 2 3 4 4 

7 4 2 3 1 1 3 2 5 1 2 2 2 1 4 3 3 4 

8 5 2 1 1 2 2 1 1 1 2 5 3 1 4 2 3 4 

9 5 2 2 4 1 2 1 3 1 4 1 2 1 4 3 3 4 

10 3 1 2 1 2 4 3 5 4 5 2 4 3 3 3 3 3 

11 5 2 2 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 2 3 3 3 

12 4 1 3 1 2 2 1 5 1 5 4 3 4 4 3 3 3 

13 4 3 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 1 4 3 4 4 

14 5 1 1 1 1 3 1 5 1 5 5 1 2 5 3 3 3 

15 5 3 2 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 1 2 

16 5 2 2 1 2 2 1 4 1 2 3 2 1 4 3 3 3 

17 5 1 1 5 1 1 1 1 1 5 1 1 1 3 2 2 3 

18 5 2 1 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 3 3 3 4 

19 5 3 3 1 3 2 2 5 1 4 5 2 2 3 2 3 4 

20 5 1 2 1 1 3 1 5 1 3 5 4 1 4 3 2 3 

21 2 2 3 3 3 5 2 5 4 3 4 5 2 2 2 3 3 

22 5 3 3 1 1 1 1 5 2 3 1 1 1 4 3 2 3 

23 4 2 2 1 2 4 1 5 1 4 4 1 2 4 4 4 4 

24 5 2 1 1 1 1 1 5 1 5 5 3 2 4 2 2 3 

25 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 

26 5 2 2 1 2 3 2 4 1 1 3 3 4 4 4 3 3 

27 5 2 1 1 1 2 1 1 1 2 1 3 3 2 2 3 2 

28 5 3 1 3 1 1 1 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

29 5 2 1 1 1 3 1 5 1 5 2 2 1 2 2 2 2 

30 5 1 1 1 1 3 1 5 1 2 3 2 3 2 1 1 4 

31 5 4 2 1 3 3 1 5 4 3 3 3 1 3 3 3 4 

32 1 2 2 1 4 5 2 5 5 5 2 5 3 1 1 2 3 

33 5 3 2 1 2 4 2 4 3 3 2 5 1 3 4 2 3 

34 4 4 2 1 1 2 1 5 1 5 1 1 3 4 3 3 4 

35 5 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 1 2 

36 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9     

37 5 2 3 3 2 3 2 5 1 3 4 4 3 3 3 3 3 

38 1 1 1 1 2 5 2 4 4 3 4 2 1 4 4 3 5 

39 5 3 2 1 1 1 1 2 1 2 2 3 3 3 2 2 2 

40 4 3 3 1 2 3 1 5 1 4 3 5 5 2 3 3 4 

41 5 3 2 1 2 3 2 5 5 5 2 2 4 4 2 3 4 

42 4 1 3 4 1 3 1 5 1 4 4 4 1 3 2 3 4 

43 5 1 1 1 2 1 1 2 1 3 1 1 2 4 4 4 4 

44 5 2 2 1 1 1 1 1 1 5 1 1 5 3 4 2 5 

45 5 3 3 1 2 2 3 5 1 5 5 4 2 3 3 2 2 



 

 

46 5 3 1 5 1 3 2 1 1 1 2 2 1 4 4 4 4 

47 4 1 1 1 2 4 2 4 3 3 1 3 4 3 3 2 3 

48 4 4 2 4 1 2 1 4 4 5 2 4 4 2 3 2 2 

49 5 4 3 1 1 1 1 5 1 5 2 2 2 4 4 3 4 

50 5 4 1 1 2 3 1 4 1 4 3 3 3 3 4 2 4 

51 5 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 5 4 5 5 

52 5 2 2 1 1 3 1 5 2 1 2 3 2 3 3 4 4 

53 5 3 3 2 2 3 1 5 1 4 5 5 3 1 4 4 4 

54 5 1 1 5 1 2 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 3 

55 5 3 2 1 1 1 1 5 1 1 3 1 4 3 2 3 3 

56 5 3 2 1 3 4 2 5 3 4 4 1 1 4 4 4 5 

57 5 1 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 5 5 5 

58 4 2 3 1 2 2 3 5 1 5 2 2 3 2 2 2 3 

59 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1     

60 5 5 3 5 2 3 1 5 4 4 3 2 2 3 3 3 5 

61 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

62 3 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 2 1 2 

63 5 3 2 1 3 3 1 5 4 4 5 3 3 4 3 2 4 

64 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 5 4 

65 5 4 2 3 2 3 2 5 1 4 2 2 2 4 5 4 5 

66 1 1 5 1 2 2 2 3 3 2 3 3 4 4 3 4 5 

67 5 1 1 1 1 5 1 1 1 1 2 1 1 2 4 3 3 

68 4 1 2 3 2 4 3 5 2 3 3 3 3 2 3 3 3 

69 5 1 3 1 3 3 1 5 1 5 2 1 5 4 4 3 3 

70 5 2 2 5 2 2 2 4 1 4 2 2 3 4 3 4 4 

71 5 3 1 3 2 3 1 5 1 2 3 4 2 3 2 2 4 

72 5 2 2 1 3 3 1 4 5 4 2 3 3 4 4 3 4 

73 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1     

74 1 1 1 1 2 5 4 5 3 3 4 4 4 4 3 4 3 

75 1 3 1 1 3 3 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

76 1 1 1 1 1 1 5 1 1 1 1 1 1     

77 5 3 1 1 2 2 2 5 1 5 1 2 1 3 2 3 3 

78 4 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 

79 5 3 3 1 3 3 1 4 1 1 1 1 1 3 3 3 3 

80 5 4 3 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 4 2 4 

81 5 2 1 1 1 1 1 2 1 3 1 1 1 3 5 3 4 

82 5 2 1 1 1 2 1 5 1 1 2 1 1 2 3 2 3 

83 5 2 1 1 1 3 1 5 1 3 3 3 1 3 2 3 3 

84 5 4 4 1 2 2 1 3 1 4 3 2 2 3 4 4 4 

85 5 3 2 1 1 2 2 4 2 3 3 4 2 3 3 4 4 

86 5 2 2 1 2 2 1 5 1 3 3 1 1 3 3 3 3 

87 4 1 1 1 1 2 1 5 1 1 1 1 1 3 1 1 1 

88 5 1 3 1 1 1 1 5 1 2 5 1 2 5 4 5 5 

89 5 2 1 2 2 1 1 2 2 2 3 2 2 3 3 3 4 

90 5 2 2 2 3 4 1 5 5 5 2 2 1 3 3 4 5 

91 3 4 2 1 1 2 2 3 1 3 2 1 1 5 4 3 4 

92 5 3 2 1 2 1 1 1 1 3 1 1 1 3 3 4 4 

93 5 2 2 1 1 2 1 1 1 4 1 1 1 3 2 1 2 

94 5 2 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 2 

95 5 3 1 1 2 3 1 5 1 4 1 4 1 3 4 5 4 



 

 

96 1 1 1 1 3 5 2 5 2 4 2 1 5 2 2 3 2 

97 5 2 3 1 3 3 2 3 2 2 1 2 2 4 4 3 4 

98 5 4 1 1 1 2 1 5 1 5 5 3 1 4 2 2 2 

99 5 1 3 3 4 3 2 5 4 4 4 4 2 4 3 3 3 

100 4 1 2 1 2 2 2 5 1 5 5 5 5 2 3 3 4 

101 5 2 3 1 2 5 2 5 2 4 4 5 3 4 4 4 5 

102 1 2 4 4 4 3 2 5 3 5 2 3 1 3 3 3 4 

103 5 1 1 1 2 2 1 2 1 4 2 1 2 4 4 3 4 

104 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 3 3 3 3 

105 5 1 1 1 1 3 1 4 1 3 1 1 3 3 3 3 3 

106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

107 5 2 2 2 1 3 2 5 1 5 2 3 2 4 2 3 4 

108 4 3 3 1 1 4 1 5 3 4 4 2 1 3 4 3 4 

109 5 2 1 5 3 4 2 5 1 2 4 4 1 4 3 3 4 

110 4 3 3 1 3 3 1 5 1 4 3 4 3 1 2 2 3 

111 5 2 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 1 2 2 1 4 

112 5 3 2 1 1 3 1 5 1 1 2 3 1 4 3 3 4 

113 5 2 3 1 3 3 1 5 1 5 3 1 1 2 3 4 4 

114 1 1 1 1 1 5 1 5 4 4 1 3 3 5 4 4 5 

115 5 2 2 1 1 2 1 3 1 1 1 2 2 2 2 2 2 

116 5 3 2 1 1 2 1 5 1 5 1 3 5 3 4 3 3 

117 5 3 2 1 4 4 3 5 2 5 1 2 4 3 4 2 3 

118 5 1 1 5 1 2 1 2 1 1 1 1 1 5 5 5 5 

119 5 1 1 1 1 2 1 5 1 1 1 1 2 4 2 2 4 

120 5 2 1 5 2 2 1 5 1 1 1 1 2 3 3 3 3 

121 5 1 2 1 2 2 2 4 1 5 1 1 1 3 3 2 4 

122 5 3 1 1 1 4 2 5 1 1 3 4 3 3 3 2 3 

123 5 2 3 4 2 3 1 4 2 3 1 5 1 4 2 3 4 

124 5 3 2 1 2 3 1 5 4 4 5 5 2 4 4 5 3 

125 4 1 1 1 1 1 1 5 1 3 1 1 5 3 3 3 3 

126 2 3 4 1 3 4 3 5 4 4 4 4 3 3 3 2 3 

127 4 1 1 1 1 5 1 5 5 4 5 4 4 5 5 5 5 

128 5 4 4 1 2 2 1 5 3 3 1 5 1 3 3 4 4 

129 5 2 2 1 2 2 2 5 2 3 2 5 2 3 3 2 4 

130 5 2 1 1 1 2 1 5 1 1 2 1 1 3 3 3 3 

131 4 3 3 1 3 3 1 5 1 4 2 1 2 2 3 4 3 

132 3 2 2 2 3 4 3 5 3 4 4 5 3 3 3 2 3 

133 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9 -9     

134 5 1 2 1 1 1 1 4 1 2 1 1 2 4 4 3 3 

135 3 4 4 1 4 5 4 5 4 5 5 2 3 4 4 3 5 

136 4 1 5 5 2 2 2 5 2 2 1 1 1 1 1 1 1 

137 5 3 2 1 2 2 1 5 1 2 3 1 1 4 4 4 5 

138 5 4 4 3 4 5 2 5 3 5 4 1 2 3 4 2 4 

139 1 1 1 1 1 5 1 5 1 5 2 5 2 4 3 3 5 

140 2 5 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 4 3 3 4 

141 1 1 1 1 1 5 1 5 1 5 1 5 2 3 2 2 3 

142 1 5 1 1 1 5 3 5 1 1 1 1 1     

143 2 1 4 1 1 2 4 2 1 2 2 1 1 2 2 2 3 

144 5 2 1 1 2 3 2 4 2 3 3 3 3 2 3 3 3 

145 5 2 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 3 2 2 3 



 

 

146 1 1 3 1 3 5 2 1 3 3 3 3 3 4 3 2 4 

147 5 4 3 1 4 5 3 5 4 5 5 2 1 4 4 5 4 

148 5 1 1 1 1 2 1 5 2 2 2 2 1 4 3 2 3 

149 5 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 4 4 3 4 

150 5 2 3 1 1 1 1 3 1 2 1 1 2     

151 5 2 2 1 1 1 1 3 1 2 1 1 2 4 4 5 5 

152 5 1 2 1 2 5 1 1 1 3 1 1 5 3 2 2 3 

153 5 2 3 1 3 4 2 4 2 4 3 3 2 3 4 3 4 

154 5 4 1 1 4 4 2 5 3 5 3 4 3 3 2 3 4 

155 4 4 2 1 4 5 2 5 4 5 3 4 2 3 3 3 3 



 

 

CASE CS01_05 CS01_06 CS01_07 CS01_08 CS02_01 CS02_02 CS02_03 CS02_04 CS02_05 CS02_06 CS02_07 CS02_08 CS03_01 CS03_02 CS03_03 CS03_04 CS03_05 

1 4 4 3 2 4 3 5 4 3 4 3 3 
 

    

2 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 2 2 1 1 1 2 2 

3 2 2 2 2 3 4 3 1 3 3 3 2 1 1 1 1 1 

4 3 2 2 2 3 2 3 2 2 2 2 3 3 2 2 2 2 

5 4 3 3 2 4 2 1 3 2 3 2 2 2 2 2 3 2 

6 3 2 3 2 1 3 1 2 1 2 1 3 2 1 1 2 1 

7 4 3 3 3 
         

    

8 3 3 3 2 3 4 3 4 4 4 3 4 3 3 2 2 2 

9 3 3 3 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 3 2 2 3 

10 3 3 3 2 4 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 3 2 

11 4 4 4 4 4 3 3 3 4 3 4 3 2 1 1 1 1 

12 4 2 4 1 3 4 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 

13 4 3 2 2 3 5 5 3 4 4 5 2 2 2 1 2 3 

14 3 3 3 3 3 1 1 4 1 4 4 1 2 2 2 3 1 

15 2 1 1 1 5 5 4 4 4 4 5 3 1 1 1 1 1 

16 3 3 3 3 3 3 2 3 3 3 3 3 2 1 1 2 1 

17 2 2 2 2 3 5 3 3 3 4 4 3 2 2 1 2 1 

18 4 4 3 3 2 2 1 1 3 2 2 3 1 1 1 2 1 

19 3 2 4 1 2 3 2 3 4 3 2 2 1 2 1 1 3 

20 3 2 3 2 2 3 3 2 3 2 2 2 1 1 1 1 1 

21 3 2 3 2 2 3 2 1 2 3 2 1 2 1 1 2 2 

22 2 2 3 2 3 3 3 1 2 2 2 2 1 2 2 2 2 

23 4 3 4 4 2 2 2 3 2 2 2 3 2 3 2 3 3 

24 4 1 2 2 
         

    

25 3 3 2 3 4 4 4 3 4 4 4 4 2 2 2 2 4 

26 3 3 4 3 1 2 2 2 1 2 1 1 2 2 1 1 1 

27 3 2 2 1 4 4 3 2 4 3 4 3 1 1 1 2 1 

28 3 2 2 1 3 3 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 

29 2 2 2 2 3 4 3 3 3 3 4 3 2 2 2 1 1 

30 2 2 2 1 3 3 3 3 3 3 3 3 1 1 1 1 1 

31 4 3 3 2 2 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 3 2 

32 2 2 2 1 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 

33 3 2 3 2 3 2 1 2 3 3 1 2 2 2 1 3 2 

34 4 3 3 3 1 1 1 3 1 3 1 2 2 3 3 2 3 

35 1 1 1 1 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 1 1 

36 
             

    

37 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 1 1 3 

38 5 3 4 4 3 1 3 1 4 1 2 3 1 1 1 1 1 

39 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 2 2 2 1 2 2 2 

40 4 2 3 1 2 3 1 1 2 2 2 1 1 1 1 1 1 

41 4 2 2 2 3 3 3 3 3 3 3 3 2 1 1 1 1 

42 3 3 2 2 3 3 2 3 3 3 2 2 1 1 1 2 1 

43 4 3 4 3 3 3 2 2 2 2 3 3 3 2 2 2 1 

44 4 4 3 4 4 5 3 5 4 5 5 5 3 3 2 3 3 

45 3 2 2 2 4 5 4 4 4 4 4 4 1 1 1 1 1 

46 4 4 4 4 3 4 2 4 4 4 3 5 2 1 3 2 4 

47 4 2 3 3 3 3 1 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 

48 2 2 4 1 2 2 2 1 1 2 2 2 1 3 2 2 2 

49 4 2 3 3 
         

    



 

 

50 3 2 4 2 2 2 1 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 

51 4 4 4 4 3 3 2 3 2 3 4 3 2 2 2 2 3 

52 4 3 2 2 2 3 1 3 3 3 2 2 1 1 1 2 1 

53 5 4 4 4 2 2 2 3 3 3 2 3 3 3 2 3 3 

54 3 2 3 3 2 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 3 

55 4 2 2 2 4 3 3 3 4 3 2 3 2 1 1 2 2 

56 4 5 5 4 4 2 2 3 4 3 4 3 2 4 3 3 3 

57 5 5 4 4 5 5 5 2 5 3 5 5 1 1 1 1 3 

58 4 1 2 1 3 3 2 2 2 3 3 2 1 1 1 2 1 

59 
             

    

60 3 4 3 3 3 2 3 3 2 3 2 2 3 3 3 3 3 

61 1 2 1 1 3 2 3 1 2 2 3 1 1 1 1 2 1 

62 2 2 3 2 5 4 3 3 3 3 5 3 2 2 2 3 2 

63 3 2 3 1 2 2 1 1 1 3 1 1 1 1 1 2 1 

64 4 4 4 4 3 3 3 2 3 2 3 2 2 3 3 2 2 

65 4 3 5 4 3 2 2 2 2 2 2 2 2 3 3 2 2 

66 4 5 3 4 3 3 3 2 3 2 2 3 4 4 3 4 4 

67 4 2 3 3 3 2 1 2 1 2 2 2 2 2 2 2 1 

68 3 2 3 2 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 1 2 2 

69 3 2 3 2 1 2 1 2 2 2 1 1 1 1 1 2 2 

70 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 4 4 2 3 3 3 3 

71 3 2 2 2 3 2 2 3 2 3 3 3 2 3 2 2 2 

72 4 3 3 2 2 3 2 1 2 2 3 1 3 2 2 2 4 

73 
             

    

74 5 4 4 4 5 4 3 5 5 4 5 3 3 4 4 4 5 

75 1 1 1 1 3 3 2 2 2 2 2 2 1 1 1 1 1 

76 
             

    

77 4 3 4 3 3 3 2 2 3 3 4 2 2 1 1 2 1 

78 3 3 3 3 4 4 3 4 4 4 4 3 2 3 2 3 3 

79 3 3 3 3 2 2 2 3 3 3 2 3 2 2 2 1 4 

80 1 2 3 1 2 3 1 3 3 3 2 3 2 2 1 1 1 

81 3 3 3 3 3 4 2 3 4 2 4 3 3 2 2 3 3 

82 2 3 2 2 3 3 3 2 2 3 2 2 2 2 1 2 3 

83 2 2 2 1 3 4 2 1 2 2 3 2 2 1 1 2 2 

84 4 4 4 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 2 2 2 2 

85 3 2 3 2 3 4 4 3 5 3 4 4 2 1 2 1 2 

86 3 3 3 2 3 4 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 

87 1 1 1 1 5 4 4 4 5 4 5 5 1 1 1 1 1 

88 4 5 3 3 1 2 2 2 2 3 2 3 1 1 1 1 1 

89 2 2 3 2 3 4 3 2 3 3 4 2 2 2 2 3 2 

90 5 4 4 3 4 4 2 3 3 2 4 2 3 4 4 3 3 

91 5 2 5 4 2 2 1 3 1 3 1 2 2 1 1 1 1 

92 3 3 2 3 1 2 1 2 1 3 1 3 2 2 1 1 2 

93 2 2 2 2 3 3 4 1 4 1 3 1 1 1 1 1 1 

94 3 1 2 2 3 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

95 5 3 4 2 2 2 1 2 2 3 1 3 2 1 1 3 3 

96 2 2 1 1 
         

    

97 4 4 4 4 5 3 2 4 4 4 4 3 4 4 4 3 5 

98 3 3 3 2 4 5 5 5 5 5 5 5 1 1 1 1 1 

99 3 3 3 3 2 2 1 1 1 2 1 2 2 1 1 2 2 



 

 

100 4 2 4 2 3 4 2 4 3 4 4 4 2 2 1 1 1 

101 5 5 5 4 3 3 2 4 3 3 4 3 2 2 2 2 1 

102 3 2 2 1 4 5 5 3 4 2 5 3 1 1 1 1 1 

103 3 3 3 3 
         

    

104 3 2 2 2 3 1 1 3 1 3 1 3 2 1 1 1 3 

105 4 3 4 3 3 2 2 2 2 3 2 1 2 2 2 2 3 

106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

107 2 2 2 2 2 1 1 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 

108 4 3 3 3 3 2 2 3 1 3 1 2 3 3 2 2 1 

109 4 3 3 3 3 2 1 2 2 3 3 2 2 2 2 3 4 

110 3 2 2 3 2 2 4 1 3 3 2 1 3 3 3 3 3 

111 2 3 3 2 3 3 3 2 3 3 2 4 1 1 1 1 1 

112 3 2 2 1 2 2 1 3 3 3 1 2 2 1 1 1 2 

113 3 2 3 2 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 1 2 1 

114 4 5 3 3 5 4 1 2 2 3 3 3 2 3 3 4 3 

115 3 2 2 2 3 3 3 2 2 2 2 1 2 1 1 1 1 

116 2 2 3 3 2 2 1 1 2 2 2 1 2 1 1 1 2 

117 4 3 4 2 1 1 1 2 1 3 1 2 2 2 1 3 3 

118 5 4 3 4 3 3 1 2 1 2 2 1 3 2 2 3 2 

119 4 3 4 3 3 3 1 3 2 2 3 2 3 2 2 2 5 

120 3 3 3 3 
         

    

121 2 2 3 2 4 2 3 3 3 4 2 1 1 2 1 1 1 

122 3 2 3 2 3 2 2 3 2 2 2 2 2 1 2 3 1 

123 3 3 3 3 
         

    

124 4 3 4 3 2 1 2 1 2 2 1 2 2 2 1 1 2 

125 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

126 4 2 3 2 3 2 2 3 3 4 3 2 2 2 1 2 2 

127 5 5 5 4 4 4 2 4 2 3 2 1 2 2 2 3 3 

128 3 2 4 3 3 2 1 1 2 2 1 2 2 1 1 1 3 

129 3 2 3 1 1 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

130 3 2 3 3 3 3 2 2 3 3 4 2 3 3 2 3 4 

131 3 2 3 1 4 3 2 1 2 3 2 2 2 1 1 2 1 

132 3 3 4 2 2 3 2 2 2 3 2 2 2 2 2 2 2 

133 
             

    

134 4 4 3 3 2 2 3 3 3 3 2 3 
 

    

135 4 4 5 4 2 3 2 1 2 3 2 2 3 4 3 2 3 

136 1 1 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

137 5 4 4 4 3 3 3 3 3 3 3 3 2 2 2 2 2 

138 3 1 1 1 2 3 2 1 2 3 2 3 2 1 1 2 1 

139 3 2 3 1 5 5 5 5 5 5 5 5 2 1 1 1 2 

140 5 4 3 3 3 4 5 3 4 3 3 3 2 3 3 4 3 

141 2 2 2 2 3 3 2 2 3 3 2 3 2 2 1 1 2 

142 
             

    

143 2 1 1 1 2 4 4 2 3 2 2 2 1 1 1 1 1 

144 3 3 3 2 3 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

145 3 2 3 3 5 4 3 4 3 4 5 2 1 1 1 2 1 

146 4 3 3 2 3 3 1 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 

147 4 3 4 4 3 2 2 3 2 4 3 3 4 3 3 2 2 

148 2 2 2 2 3 2 2 2 3 3 4 2 2 2 1 2 2 

149 5 4 3 4 4 2 3 4 3 3 4 4 1 1 1 2 1 



 

 

150 
             

    

151 4 5 4 4 2 3 1 3 4 3 2 4 3 2 2 3 2 

152 2 3 2 1 2 3 1 3 2 2 1 1 1 1 1 2 2 

153 3 2 3 2 2 2 2 2 2 3 2 2 2 1 1 1 2 

154 3 2 2 2 3 3 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 1 

155 3 3 3 3 2 2 1 1 2 2 2 1 2 2 1 1 2 



 

 

CASE CS03_06 CS03_07 CS03_08 CS03_09 CS03_10 CS03_11 CS03_12 CS03_13 CS03_14 CS03_15 CS03_16 CS05_05 CS05_06 CS05_07 FV01 FV02 FV03 

1 
           

      

2 1 2 2 2 1 1 1 2 2 3 2 1 2 2 2 2 2 

3 1 3 3 4 3 3 2 1 3 3 3 2 3 3 4 2 4 

4 1 3 3 2 2 2 2 1 1 4 2 3 1 1 4 2 4 

5 2 3 3 3 2 2 2 2 2 3 2 2 2 2 3 3 3 

6 2 1 1 1 1 1 1 3 3 2 1 1 2 2 5 2 3 

7 
           

      

8 2 3 3 3 1 1 2 1 1 2 1 2 2 1 2 1 2 

9 2 3 2 2 1 1 2 2 2 2 2 2 3 2 4 3 3 

10 2 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 5 3 4 

11 1 2 2 1 1 2 2 2 4 4 4 3 3 3 5 2 4 

12 2 2 2 2 2 2 2 3 3 3 2 2 3 2 1 3 3 

13 3 4 5 5 3 5 3 2 4 5 4 4 3 3 3 2 2 

14 2 3 3 3 3 3 3 1 2 1 3 3 1 1 3 5 5 

15 1 2 1 2 1 2 1 3 2 2 3 1 1 2 3 4 4 

16 1 2 3 3 2 1 1 2 3 3 2 2 2 1 3 3 3 

17 1 3 1 1 1 1 1 3 1 1 1 1 2 1 5 1 5 

18 1 1 1 2 1 2 1 1 2 3 2 2 1 1 2 3 3 

19 2 1 1 1 1 1 1 3 3 5 2 4 2 1 5 1 3 

20 1 4 3 3 3 2 2 1 3 3 1 2 2 2 5 1 3 

21 1 3 2 3 2 1 1 1 2 1 1 2 3 3    

22 1 1 1 1 1 1 1 1 2 3 1 2 2 1 4 3 4 

23 2 3 4 4 4 3 3 4 3 2 3 2 3 3 4 4 4 

24 
           

      

25 1 3 3 3 2 3 2 3 5 4 5 4 5 5 4 1 3 

26 1 2 2 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 5 3 5 

27 1 3 2 2 1 2 1 3 2 3 2 3 2 2 4 3 3 

28 1 2 2 2 1 2 2 1 1 1 1 1 1 1 4 4 5 

29 1 2 3 3 2 2 2 2 3 3 1 3 2 1 1 2 1 

30 1 4 4 4 3 3 3 2 2 1 3 3 2 2 4 3 3 

31 2 
          

      

32 2 2 3 3 1 2 3 1 2 3 2 1 2 2 4 1 3 

33 2 1 1 1 2 3 1 3 2 3 1 2 3 2 3 3 2 

34 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 2 2 4 3 3 

35 1 1 1 2 1 1 1 2 2 1 1 1 1 1 5 2 4 

36 
           

      

37 1 3 3 3 3 3 4 3 2 3 2 3 3 3 3 4 3 

38 1 3 4 4 3 5 4 3 2 3 5 3 5 4 3 1 1 

39 1 3 2 2 2 2 3 2 1 4 1 3 2 1 4 2 4 

40 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1    

41 1 2 1 1 1 1 1 3 1 2 2 1 2 3 4 4 5 

42 1 2 1 1 1 1 1 4 4 3 3 3 3 2 4 3 5 

43 1 4 3 2 1 2 1 2 2 4 2 4 2 3    

44 2 3 3 2 2 2 2 2 4 4 4 4 4 4 3 2 1 

45 1 1 2 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 2 1 1 4 

46 1 2 2 3 2 2 1 3 3 4 3 3 3 3 1 4 2 

47 1 2 1 1 1 2 2 2 3 2 3 1 3 2 5 5 4 

48 2 1 2 2 1 1 1 
    

      

49 
           

      



 

 

50 2 1 1 1 1 1 1 2 3 2 3 2 2 2 4 3 4 

51 1 3 4 5 3 3 3 2 2 3 2 3 2 2 3 2 3 

52 1 3 2 2 1 1 2 3 3 1 1 1 2 3 4 3 4 

53 2 2 2 3 2 3 2 3 3 4 3 4 3 3 5 5 4 

54 2 2 2 2 2 3 2 3 4 3 3 3 4 4 5 3 4 

55 2 2 2 1 1 1 2 2 3 4 3 4 3 3 5 4 3 

56 4 4 4 4 4 3 3 3 3 2 4 2 3 2 5 3 4 

57 1 2 3 5 3 3 4 4 5 5 5 5 5 5 3 1 1 

58 1 3 2 2 1 2 1 2 1 1 1 1 1 1 5 5 5 

59 
           

      

60 3 3 2 2 2 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 3 3 

61 1 1 2 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 5 5 2 

62 2 3 3 3 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 2 3 

63 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 2 5 2 3 

64 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 2 1 2 1 4 3 4 

65 3 2 2 2 1 2 3 3 2 3 3 2 2 4 4 3 4 

66 4 4 3 5 5 3 4 3 5 4 4 4 4 5 5 2 4 

67 2 1 1 1 1 2 1 1 1 3 1 1 1 2 5 2 3 

68 2 3 3 4 4 3 4 2 3 2 2 1 2 2    

69 1 3 3 3 3 3 2 2 4 2 2 1 3 2 5 3 3 

70 3 4 4 4 4 4 4 3 3 4 3 3 3 4 3 3 1 

71 3 3 3 2 1 2 1 2 3 3 2 1 2 2 1 2 2 

72 2 3 3 3 1 1 1 2 3 1 2 3 3 3 5 3 5 

73 
           

      

74 4 2 3 3 2 3 5 2 3 5 3 5 4 4 4 4 2 

75 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 1 2 2 4 3 4 

76 
           

      

77 1 2 2 2 1 1 1 1 1 3 1 2 1 1 5 4 4 

78 2 3 3 3 3 2 3 1 3 4 2 3 3 3 5 3 3 

79 2 2 2 2 1 1 1 2 3 2 3 1 3 3 4 3 2 

80 1 1 1 1 1 2 1 1 2 1 1 1 2 2 5 1 3 

81 2 5 5 4 3 3 4 2 4 4 3 4 3 3 5 4 5 

82 2 3 2 2 2 1 2 3 3 1 3 1 3 4 4 2 2 

83 1 3 3 2 2 2 1 3 4 3 3 2 3 4 4 2 3 

84 2 3 4 4 3 3 3 2 5 3 4 3 3 3 3 2 3 

85 2 3 2 1 1 1 1 3 2 1 1 2 1 1 2 2 4 

86 2 2 2 2 1 2 2 2 2 3 1 2 2 2 5 4 4 

87 1 4 2 3 4 3 3 1 2 2 1 2 1 3 5 2 5 

88 1 3 3 3 3 3 3 1 3 4 2 1 2 2 3 1 1 

89 2 2 2 3 1 2 2 3 2 3 2 2 2 1 4 4 3 

90 3 3 2 2 2 2 2 2 2 3 2 3 2 2 4 2 3 

91 1 3 2 3 1 1 1 4 2 1 2 1 2 1 4 3 4 

92 1 3 2 3 1 1 2 1 2 2 2 1 2 1 3 2 4 

93 1 2 2 2 2 1 1 1 4 2 3 1 3 2 4 2 3 

94 1 3 3 3 2 2 2 1 2 1 1 2 2 2 5 2 3 

95 1 2 1 1 1 2 1 2 3 2 2 1 3 2 5 4 4 

96 
           

      

97 4 5 4 3 2 3 5 
    

      

98 1 1 1 1 1 1 1 2 5 5 3 5 3 5 5 5 4 

99 1 1 2 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2 5 3 3 



 

 

100 1 3 2 2 1 2 1 2 2 3 2 1 2 2 2 4 3 

101 2 3 3 2 2 2 3 4 3 3 2 2 2 3 2 2 4 

102 1 3 2 1 1 1 1 2 3 3 1 2 1 2 5 1 1 

103 
           

      

104 1 4 3 2 2 2 4 4 5 3 4 2 5 4 3 2 4 

105 2 2 1 2 1 2 1 3 3 2 3 2 2 3 5 2 4 

106 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1 1    

107 1 2 2 2 1 2 1 1 1 1 1 1 1 2 5 2 4 

108 2 4 3 3 2 2 3 2 2 2 3 1 2 3 4 3 3 

109 2 4 3 3 3 3 3 4 4 4 3 3 4 5 5 3 4 

110 3 1 1 1 1 1 3 3 3 2 2 3 3 3 3 3 3 

111 1 3 2 2 1 2 2 2 5 1 4 1 4 3 5 2 5 

112 1 2 2 1 1 2 1 1 1 1 1 1 1 1 4 4 4 

113 2 2 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 3 4 5 3 3 

114 3 2 4 5 5 5 1 5 5 3 5 2 5 5    

115 1 2 1 2 1 2 2 1 2 1 1 1 2 3 4 3 4 

116 1 2 1 2 1 1 1 2 2 1 2 1 2 1 4 2 4 

117 2 3 1 1 1 1 1 3 2 1 1 1 1 2 3 4 4 

118 2 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 1 1 1 4 3 4 

119 2 4 4 4 2 2 3 1 3 2 3 2 3 4 4 3 3 

120 
           

      

121 1 2 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 1    

122 1 3 1 3 1 1 2 3 2 3 2 2 1 2 4 2 5 

123 
           

      

124 2 2 1 1 1 1 1 3 2 1 2 1 2 1 5 4 4 

125 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

126 1 3 4 4 2 2 4 4 3 4 2 4 3 2 3 4 4 

127 2 5 5 5 4 4 2 4 4 3 3 1 4 1 5 1 3 

128 1 1 1 1 1 1 1 1 2 1 2 1 2 2 4 1 5 

129 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 1 2 2 4 3 4 

130 4 2 1 1 1 2 1 2 2 3 2 3 2 2 4 2 3 

131 1 1 1 1 1 1 1 2 2 3 1 2 2 2 4 3 4 

132 2 3 2 2 2 2 3 2 1 3 1 1 1 1 4 2 3 

133 
           

      

134 
           

      

135 2 3 2 3 2 2 3 4 3 2 2 2 3 2 5 3 4 

136 1 3 1 1 1 2 1 3 3 1 3 1 3 1 5 2 4 

137 2 4 4 4 4 3 3 3 3 3 3 2 4 3 5 3 5 

138 2 2 1 2 1 1 3 3 2 1 1 1 2 2 3 4 4 

139 1 
          

      

140 4 3 5 5 3 3 3 3 4 5 4 5 4 5 1 2 2 

141 1 3 3 3 3 3 3 4 3 2 4 3 4 4    

142 
           

      

143 1 2 2 2 1 2 1 3 3 1 2 1 3 2 5 4 5 

144 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 2 4 3 4 

145 1 3 3 3 2 2 2 4 4 2 4 3 4 3 5 2 3 

146 2 3 2 2 1 2 1 3 3 2 2 1 3 2 3 3 3 

147 3 3 2 2 4 3 4 4 2 2 3 2 3 4 2 2 2 

148 1 3 2 2 1 2 2 2 4 3 2 2 3 3 4 3 3 

149 2 2 3 2 2 1 2 3 3 2 4 3 3 3 4 3 4 



 

 

150 
           

      

151 2 2 1 1 1 2 2 3 3 3 4 2 4 2 3 4 3 

152 1 1 1 1 1 1 1 1 2 2 2 1 2 2    

153 2 3 3 3 2 3 2 2 2 3 2 3 2 1 4 3 4 

154 1 2 3 3 2 3 3 2 2 4 3 3 2 1 3 4 3 

155 1 3 3 3 3 3 3 3 2 4 2 3 2 2 3 3 3 



 

 

CASE FV04 FV05 FV06 FV07 FV08 FV09 FV10 FV11 FV12 FV13 FV14 FV15 FV16 FV17 FV18 FV19 FV20 FV21 FV22 FV23 FV24 FV25 FV26 

1 
              

         

2 5 3 2 2 3 5 2 4 3 1 3 4 3 4 3 3 2 3 2 2 3 4 4 

3 3 4 3 3 5 4 3 4 4 4 2 4 3 4 2 3 5 4 4 4 2 5 4 

4 3 4 2 3 3 4 2 2 3 3 4 3 2 4 2 3 4 4 3 3 3 4 4 

5 3 4 3 3 4 3 2 2 3 2 4 3 2 3 2 4 3 3 4 2 2 3 2 

6 4 3 2 2 5 5 2 2 4 5 4 4 2 3 1 4 3 4 4 4 4 5 4 

7 
              

         

8 4 3 2 2 2 1 1 1 2 2 1 2 2 1 3 2 1 2 2 1 2 2 3 

9 3 4 3 2 4 3 2 3 4 2 2 3 2 5 2 4 5 4 4 4 2 5 3 

10 3 3 5 5 5 4 5 5 3 4 4 5 5 3 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

11 4 5 4 3 5 3 3 4 4 4 2 4 4 4 3 2 5 5 5 4 4 5 4 

12 4 1 1 2 3 3 1 3 1 1 2 3 2 2 2 3 3 3 4 1 1 2 1 

13 3 3 2 4 4 4 4 4 3 2 2 5 2 4 4 4 4 4 4 3 3 5 3 

14 4 5 2 4 
          

         

15 4 5 3 2 5 3 2 5 3 3 1 5 3 3 4 5 5 5 5 4 4 4 5 

16 4 4 2 3 4 5 3 2 2 3 4 3 3 2 3 3 2 2 5 2 2 3 4 

17 5 5 5 5 5 3 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 2 5 5 5 5 

18 5 3 3 3 
          

         

19 3 1 2 2 4 4 1 3 2 2 3 2 1 4 3 2 1 1 5 1 3 4 1 

20 3 5 4 3 5 4 3 4 5 4 1 5 5 5 3 3 5 4 3 5 3 5 5 

21 
              

         

22 4 4 4 2 5 4 3 4 4 3 3 4 4 3 3 4 3 4 3 3 4 5 4 

23 3 4 4 3 5 3 3 4 5 2 3 5 4 5 4 5 4 4 3 4 4 4 5 

24 
              

         

25 3 3 3 2 4 3 3 3 4 2 2 2 2 3 2 2 5 4 3 4 2 4 3 

26 3 5 5 3 5 4 4 5 5 3 1 4 4 4 4 5 5 4 5 4 3 5 5 

27 4 5 4 4 5 3 2 4 4 1 2 4 3 5 3 4 4 4 4 4 3 5 4 

28 4 5 4 4 5 3 4 4 4 5 3 4 4 5 3 4 5 4 4 4 3 5 4 

29 3 3 2 2 2 3 1 1 3 1 5 2 2 1 1 3 1 2 5 1 3 1 4 

30 5 2 2 3 5 3 3 4 4 2 1 4 3 5 1 2 3 3 4 4 3 4 4 

31 
              

         

32 2 2 3 1 5 3 2 4 4 1 1 3 2 5 1 2 1 4 4 5 3 5 4 

33 4 4 3 4 4 3 3 3 2 2 3 4 3 3 3 2 4 3 3 2 2 4 3 

34 4 5 5 3 5 4 4 4 2 2 2 4 3 5 3 5 5 5 3 4 5 5 4 

35 4 5 5 5 5 3 5 5 5 4 3 5 5 5 3 5 5 5 5 5 4 5 5 

36 
              

         

37 3 3 3 1 3 3 2 2 3 2 2 3 2 3 2 3 3 3 1 3 3 4 2 

38 3 1 2 2 3 5 1 3 4 1 1 1 1 1 1 1 5 2 5 1 3 4 2 

39 4 3 2 2 4 4 1 2 4 3 4 2 3 4 1 3 4 4 3 3 3 4 3 

40 
              

         

41 3 5 5 3 5 4 5 4 5 2 4 5 5 2 2 5 5 4 5 4 4 5 5 

42 3 5 5 4 5 4 5 5 5 5 4 5 3 5 3 4 5 5 4 5 4 5 3 

43 
              

         

44 2 4 3 1 4 5 3 2 4 1 5 2 2 4 2 5 3 3 4 2 1 3 2 

45 1 2 3 1 4 1 1 2 2 1 2 5 1 5 4 2 1 4 5 4 1 1 5 

46 4 1 1 2 3 3 1 2 3 2 1 2 4 2 2 3 2 3 3 2 3 3 3 

47 4 5 5 3 5 4 5 4 5 3 4 5 4 4 4 4 4 5 3 4 4 5 5 

48 
              

         

49 
              

         



 

 

50 3 3 4 2 5 4 3 4 4 3 2 5 2 4 4 4 4 4 1 4 3 5 4 

51 3 4 3 1 5 5 2 3 3 3 3 4 4 4 2 4 4 4 3 4 3 5 5 

52 5 5 5 3 5 5 3 5 3 3 4 5 4 5 5 5 5 5 2 5 4 5 5 

53 3 5 5 5 5 3 5 4 5 5 1 5 3 5 5 4 5 5 5 4 5 5 5 

54 4 2 5 2 5 5 2 4 4 3 2 5 3 5 2 5 5 5 3 5 4 5 3 

55 3 4 4 4 5 3 3 4 3 3 4 5 4 4 4 5 4 4 4 4 4 5 4 

56 4 5 5 2 5 4 4 5 4 2 1 5 2 5 3 4 5 5 2 5 3 5 5 

57 5 1 2 1 4 5 1 1 4 1 1 1 1 1 1 1 3 2 2 1 1 2 4 

58 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 3 4 5 5 5 5 5 4 5 5 

59 
              

         

60 4 3 4 3 5 4 3 4 4 4 3 4 4 5 4 3 5 5 4 5 5 5 4 

61 2 5 5 4 5 4 5 5 4 5 3 5 4 5 5 5 5 5 5 5 4 5 5 

62 3 4 4 4 
          

         

63 4 4 5 3 5 2 3 4 4 4 1 4 2 5 2 4 5 4 2 5 3 5 4 

64 5 4 3 4 5 4 3 5 5 4 3 5 4 5 3 4 5 5 4 4 3 5 4 

65 3 4 4 3 5 4 3 3 3 3 3 3 2 5 2 4 5 4 4 3 3 5 4 

66 3 3 5 3 5 2 3 4 5 2 3 5 3 5 4 4 5 5 4 3 4 5 3 

67 5 3 5 3 5 4 2 5 5 3 2 5 4 5 3 4 5 5 1 5 2 5 4 

68 
              

         

69 3 2 4 4 5 3 4 4 2 4 3 4 4 4 3 3 4 3 4 4 3 5 5 

70 4 3 1 3 4 4 2 2 1 2 2 3 2 3 2 3 1 3 3 1 2 3 2 

71 2 1 1 1 2 5 1 1 2 2 1 1 2 1 3 2 2 2 4 1 1 2 2 

72 4 5 5 5 5 3 3 5 4 3 2 5 4 5 3 5 5 5 2 4 4 5 5 

73 
              

         

74 4 4 3 3 4 5 4 3 3 3 5 3 1 5 3 4 4 3 3 4 3 4 5 

75 3 4 4 3 5 3 4 4 3 5 4 4 3 4 2 4 4 4 3 3 1 4 4 

76 
              

         

77 4 5 4 5 5 5 3 5 5 3 3 4 4 3 2 5 5 4 4 3 2 5 4 

78 3 3 3 2 5 2 1 3 3 3 2 3 2 5 3 3 4 4 3 4 3 5 3 

79 5 2 2 2 4 1 2 2 2 2 1 2 3 2 3 5 3 3 4 1 4 4 5 

80 5 3 4 3 5 3 4 5 5 3 2 4 3 5 2 5 5 5 3 5 3 5 3 

81 2 5 5 4 5 3 5 5 4 5 2 5 5 5 3 5 5 5 4 5 4 5 5 

82 5 2 4 5 5 3 2 5 3 1 1 5 2 5 2 3 5 5 3 3 4 5 5 

83 4 4 4 1 5 5 2 3 3 4 1 2 2 3 2 2 4 4 4 3 5 3 4 

84 3 3 3 4 4 5 3 3 2 3 3 3 4 5 4 5 2 3 2 2 3 4 3 

85 4 5 3 3 3 3 4 3 4 3 3 4 3 4 5 4 3 4 4 4 1 3 3 

86 3 4 5 4 5 4 5 4 5 3 4 5 4 4 4 5 5 5 3 4 4 5 4 

87 4 5 5 5 5 3 4 5 5 4 1 5 3 5 4 4 5 5 3 5 2 5 3 

88 3 2 1 3 2 5 1 1 1 2 5 4 2 2 1 5 3 3 3 1 2 3 3 

89 4 4 4 2 5 3 4 4 4 4 3 4 4 4 3 3 4 4 3 4 4 4 3 

90 4 5 5 2 5 2 2 4 4 3 1 4 1 5 1 4 4 5 1 1 2 5 5 

91 3 5 4 4 5 3 4 5 4 5 3 5 4 5 4 4 5 5 4 5 4 5 4 

92 4 5 5 4 5 5 4 4 3 4 3 4 3 5 4 5 4 4 3 4 4 4 4 

93 4 4 4 1 5 4 3 3 4 3 2 3 2 3 4 4 5 3 2 4 4 5 4 

94 3 3 4 2 5 3 2 4 4 3 3 3 2 4 3 3 5 4 3 3 3 4 4 

95 3 5 5 3 5 3 4 5 5 5 4 5 4 5 3 5 5 5 3 5 4 5 4 

96 
              

         

97 
              

         

98 5 5 4 4 5 4 4 3 4 4 4 5 5 4 3 5 5 5 3 5 3 5 5 

99 4 4 5 3 5 3 4 4 4 3 4 5 3 5 4 4 5 5 4 5 5 5 5 



 

 

100 3 2 2 3 5 3 3 2 2 2 4 3 2 5 5 5 1 4 1 1 4 5 4 

101 1 3 4 1 3 2 3 4 5 1 3 4 2 4 4 4 1 4 1 5 2 4 5 

102 3 1 4 2 5 1 1 2 1 2 1 3 1 5 2 4 2 4 5 5 4 5 2 

103 
              

         

104 4 3 1 3 5 5 3 4 3 4 1 5 3 2 4 4 5 4 3 2 3 5 4 

105 3 5 5 3 5 3 3 4 5 5 3 5 3 5 4 4 4 4 2 5 4 5 3 

106 
              

         

107 1 5 3 1 5 4 4 3 5 1 1 4 1 5 3 1 5 3 1 4 1 5 1 

108 3 4 3 3 4 3 3 4 2 2 1 4 3 3 2 4 3 4 3 3 3 4 4 

109 5 5 4 5 5 5 4 5 4 5 5 4 4 5 3 5 5 4 4 5 5 5 4 

110 4 4 3 2 5 3 2 3 3 3 2 4 2 3 4 4 3 3 4 3 3 4 4 

111 3 5 4 2 5 4 3 5 3 3 3 5 2 5 3 5 5 5 2 4 4 5 4 

112 5 5 4 4 5 5 3 4 4 4 3 5 4 5 4 5 5 4 3 4 5 5 5 

113 4 5 3 3 5 3 4 5 5 2 1 4 3 5 2 3 3 5 4 3 4 5 5 

114 
              

         

115 4 5 5 5 5 4 4 5 3 3 3 3 3 5 5 5 5 5 4 4 5 4 5 

116 4 5 5 2 5 4 5 5 5 2 3 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

117 3 4 4 2 5 3 3 5 5 2 1 5 4 2 3 5 5 4 3 4 5 5 5 

118 4 5 3 4 5 4 5 4 2 3 3 4 3 3 3 4 4 4 3 4 4 4 3 

119 4 4 3 4 5 4 3 5 3 3 4 4 2 4 2 4 3 4 3 4 3 5 4 

120 
              

         

121 
              

         

122 3 3 4 3 5 4 2 4 4 4 1 5 4 5 3 4 5 5 4 4 3 4 4 

123 
              

         

124 2 5 5 5 5 3 5 5 5 5 1 5 4 5 3 5 5 4 4 5 3 5 5 

125 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 3 

126 4 3 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 3 4 4 5 4 4 3 3 4 5 4 

127 1 5 5 3 5 3 4 5 5 1 1 3 3 5 3 4 5 5 2 5 2 5 4 

128 5 5 5 3 5 1 3 2 1 5 1 2 1 4 1 3 5 3 4 1 1 4 1 

129 4 5 5 4 5 4 4 5 3 4 3 5 4 5 4 4 4 5 3 5 5 5 4 

130 3 3 3 4 4 3 5 4 4 4 3 4 3 4 5 5 4 3 4 4 4 5 4 

131 4 5 5 5 5 5 5 5 5 5 3 5 4 5 5 4 5 5 4 5 4 5 5 

132 3 3 4 2 5 3 2 3 3 2 3 4 3 5 2 4 4 4 3 4 3 5 3 

133 
              

         

134 
              

         

135 4 5 5 3 5 4 4 4 3 2 1 5 3 4 2 4 5 5 3 5 4 5 3 

136 2 5 5 5 5 4 5 5 4 5 1 5 3 5 1 4 5 5 5 4 5 5 3 

137 3 5 5 3 5 3 5 5 4 3 2 5 3 5 3 4 5 5 3 5 3 5 3 

138 4 3 3 4 3 2 2 4 3 2 4 4 2 2 2 5 3 3 3 1 2 3 3 

139 
              

         

140 3 3 1 4 1 4 2 1 1 3 4 1 1 1 1 3 1 1 4 1 2 1 1 

141 
              

         

142 
              

         

143 5 4 5 4 5 4 5 5 5 4 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 4 5 5 

144 4 4 4 4 4 3 4 4 4 4 1 5 4 5 3 4 4 5 3 4 4 5 4 

145 2 5 5 2 5 4 4 5 5 1 3 5 2 5 4 4 5 5 3 5 4 5 4 

146 4 4 3 2 4 5 3 4 3 2 3 4 3 3 3 4 3 2 5 3 4 4 4 

147 4 3 3 2 2 5 3 3 2 1 4 3 2 2 1 4 3 2 3 2 2 3 2 

148 4 5 4 2 5 5 3 3 4 4 1 2 4 5 3 4 4 4 5 4 4 5 4 

149 1 2 3 5 5 2 4 2 3 2 3 5 2 4 3 4 5 4 2 4 3 2 4 



 

 

150 
              

         

151 4 5 4 3 4 2 2 4 4 3 2 5 2 3 2 3 2 5 3 3 4 4 4 

152 
              

         

153 4 4 3 3 4 5 3 4 4 4 5 4 3 4 3 4 5 5 4 4 5 5 4 

154 5 5 4 3 5 5 5 5 5 4 5 4 3 5 3 5 5 4 3 4 4 5 5 

155 4 5 4 3 5 5 2 5 4 4 5 4 4 5 2 5 4 5 4 4 5 5 5 



 

 

CASE FV27 FV28 SD01 SD02_01 SD03_01 SD03_02 SD03_03 SD03_04 SD03_05 SD03_06 SD03_07 SD03_07a SD04_01 SD04_02 SD04_03 SD05 SD04_01 

1 
            

     

2 2 3 1 34 1 1 1 1 1 2 1 
 

16 11 öffentlicher Dienst 1 16 

3 3 5 1 39 1 1 1 1 1 2 1 
 

22 16 Bildung 1 22 

4 3 4 1 33 1 1 1 1 1 2 1 
 

7 2,5 Universität 1 7 

5 2 3 2 38 1 1 1 1 1 2 1 
 

17 8 Anlagenbau 1 17 

6 3 4 1 45 1 1 1 2 1 1 1 
 

27 27 Personaladministration 1 27 

7 
            

     

8 1 3 1 33 1 1 1 1 1 2 1 
 

9 0 tertiärer Unterricht 1 9 

9 3 3 1 33 1 1 1 1 1 2 1 
 

13 13 Universität - Bildung 1 13 

10 5 5 1 46 1 1 1 1 2 1 1 
 

25 13 IT 1 25 

11 3 4 2 33 1 1 1 1 2 1 1 
 

15 10 Industrie 1 15 

12 2 4 2 56 1 1 1 1 1 2 1 
 

35 1 metall 1 35 

13 2 5 1 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

6 2,5 bank 1 6 

14 
            

   1  

15 3 4 2 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

5 1,5 Maschinenbau 1 5 

16 2 3 1 48 1 1 1 1 1 2 1 
 

28 5 Industrie 1 28 

17 5 5 1 38 1 1 1 1 1 2 1 
 

15 1 Erwachsenenbildung 1 15 

18 
            

   1  

19 1 2 1 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

10 3 Dienstleistung 1 10 

20 3 5 1 30 1 1 1 1 1 2 1 
 

10 6  1 10 

21 
  

2 73 1 1 1 1 1 2 1 
 

50 15 IT, Mitarbeitertraining 2 50 

22 4 2 2 36 1 1 1 1 2 1 1 
 

15 7 Energie 1 15 

23 4 3 1 25 1 1 1 1 1 2 1 
 

3 2,5 IT 1 3 

24 
            

     

25 2 4 1 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

4 1  1 4 

26 5 5 1 46 1 1 1 1 1 2 1 
 

21 18 Bildungsbereich (Universität) 1 21 

27 2 4 1 32 1 1 1 1 1 2 1 
 

17 4 Partei 1 17 

28 4 4 2 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

5   1 5 

29 1 3 1 45 1 1 1 1 2 1 1 
 

25 5 Metallverarbeitendes Gewerbe 1 25 

30 4 3 1 25 1 1 1 1 2 1 1 
 

7 2 Bau 1 7 

31 
            

     

32 3 4 2 47 1 1 2 1 1 1 1 
 

30 20 Umweltanalytik 1 30 

33 3 4 2 46 1 1 1 1 2 1 1 
 

28 20 Dienstleistung 1 28 

34 3 3 1 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

3,5 2 Baugewerbe 1 3,5 

35 5 5 1 27 1 1 1 1 2 1 1 
 

8 1 Bildungssektor 1 8 

36 
            

     

37 2 2 2 35 1 1 2 1 2 1 1 
 

17.5 2 
Maschinebau, Automatisierungs-

technik 
1 17.5 

38 2 2 2 30 1 1 1 1 2 1 1 
 

4 2 IT 1 4 

39 3 4 1 34 1 1 1 1 1 2 1 
 

9 3 Marketing 1 9 

40 
  

2 46 1 1 1 1 2 1 1 
 

26 12 Unternehmensberatung 2 26 

41 3 5 2 31 1 1 1 1 2 1 1 
 

18 18 Vertragsbediensteter 1 18 

42 4 5 2 35 1 1 1 1 2 1 1 
 

18 10 Rettungsleitstelle 1 18 

43 
  

2 46 1 2 2 2 1 1 2 Berufsreifeprüfung 31 14 IT 2 31 

44 3 2 1 26 1 1 1 1 1 2 1 
 

2 2 Personalbereich 1 2 

45 1 1 1 42 1 1 1 1 1 2 1 
 

23 3 Bau 1 23 

46 1 2 2 35 1 1 1 1 2 1 1 
 

12 6 Werbung 1 12 

47 5 4 1 45 1 1 1 1 1 2 1 
 

25 1 Medien 1 25 

48 
            

     



 

 

49 
            

     

50 3 5 1 34 1 1 1 1 1 2 1 
 

9 3 IT 1 9 

51 4 4 1 36 1 1 1 1 1 2 1 
 

15 2 Werbung und Marketing 1 15 

52 4 5 1 38 1 1 1 1 1 2 1 
 

19 8 Bildung 1 19 

53 4 4 2 40 1 1 1 1 2 1 1 
 

25 18 IT 1 25 

54 4 5 1 49 1 1 1 1 2 1 1 
 

12 12 Büro 1 12 

55 4 4 1 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

3,5 3,5 Finanzdienstleistung 1 3,5 

56 4 5 1 41 1 1 1 1 1 2 1 
 

22 4 Handel 1 22 

57 1 2 1 24 1 1 1 1 2 1 1 
 

4 2 Energie 1 4 

58 5 5 2 34 1 1 1 1 1 2 1 
 

17 1 Dienstleistung / Vertrieb 1 17 

59 
            

     

60 3 5 2 46 1 1 1 1 1 2 1 
 

20 17 IT 1 20 

61 4 5 1 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

8 3 Öffentlicher Dienst 1 8 

62 
            

   1  

63 3 5 2 31 1 1 1 1 2 1 1 
 

11 4 IT 1 11 

64 4 5 1 48 1 1 1 1 1 2 1 
 

28 4 Stahlbranche 1 28 

65 3 4 2 39 1 1 1 1 1 2 1 
 

13 2 IKT/ Software 1 13 

66 2 5 2 37 1 1 1 1 1 2 1 
 

16 1,25 IT-Consulting, Bank 1 16 

67 3 4 2 40 1 1 1 2 2 1 1 
 

14 1 Energieversorgung 1 14 

68 
  

-9 37 1 1 1 1 2 1 1 
 

18 0,5 IT 2 18 

69 5 3 1 35 1 1 1 1 1 2 1 
 

9 2  1 9 

70 2 2 1 28 1 1 1 1 2 1 1 
 

8 1 Bau 1 8 

71 2 3 2 33 1 1 1 1 2 1 2 Kolleg 11 1 Marketing/Grafik 1 11 

72 5 5 1 41 1 1 1 1 2 1 1 
 

17 1,5 
Congress- und Tagungswirt-

schaft/ Veranstaltungsorganisati-
on 

1 17 

73 
            

     

74 3 3 2 30 1 1 2 1 1 1 1 
 

10  Öffentlicher Dienst 1 10 

75 3 5 1 48 1 1 1 1 1 2 1 
 

21 3 Textilbranche Verkauf 1 21 

76 
            

     

77 4 3 1 35 1 1 1 1 2 1 1 
 

14 5 Executive Assistant / Holding 1 14 

78 2 4 2 49 1 1 1 1 1 2 1 
 

22 11 Gesundheitswesen 1 22 

79 3 2 1 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

13 7 Sozialbereich/Gesundheitswesen 1 13 

80 2 4 1 33 1 1 1 1 1 2 1 
 

7 7 Bildung 1 7 

81 5 5 1 31 1 1 1 1 2 1 1 
 

10 8 Automobilbranche 1 10 

82 3 3 2 41 1 1 1 1 2 1 1 
 

18 1 Softwareentwicklung 1 18 

83 1 4 2 42 1 1 1 1 2 1 1 
 

23 15 Elektronikindustrie 1 23 

84 4 3 1 33 1 1 1 1 1 2 1 
 

12 6 
Bau- und Bahntechnik (Perso-

nalmanagement) 
1 12 

85 4 2 1 25 1 1 1 1 1 2 1 
 

5 3 Medienbranche 1 5 

86 5 5 2 50 1 1 1 1 1 2 1 
 

25 13 Großhandel 1 25 

87 3 5 1 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

2 0,5 Öffentlicher Sektor 1 2 

88 3 1 1 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

9 5  1 9 

89 4 4 2 31 1 1 1 1 2 1 1 
 

8 2 Werkzeugbau 1 8 

90 5 1 1 30 1 1 1 1 1 2 1 
 

7 3 Personalberatung 1 7 

91 5 5 1 42 1 1 1 1 1 2 1 
 

16 7 Rehaklinik Gesundheitsbranche 1 16 

92 3 4 2 51 1 1 1 1 1 1 2 Staatsexamen 24 13 Öffentliche Verwaltung´/Recht 1 24 

93 2 5 1 21 1 1 1 1 2 1 1 
 

0,5 0,5 Personalwesen 1 0,5 

94 3 5 2 57 1 1 1 1 2 1 1 
 

35 9 Bildung 1 35 

95 4 5 1 34 1 1 2 1 1 1 1 
 

15 1,5 Metallbranche 1 15 



 

 

96 
            

     

97 
            

     

98 5 5 1 25 1 1 1 1 1 2 1 
 

5 2,5 Handel 1 5 

99 5 4 1 37 1 1 1 1 2 1 1 
 

17 2 Planung, Bau, Architektur 1 17 

100 2 5 2 40 1 1 1 1 1 2 1 
 

20 5 Berufsoffizier BMLVS 1 20 

101 3 5 2 34 1 1 1 1 2 1 1 
 

14 5 Finanzdienstleistung 1 14 

102 4 1 1 40 1 1 1 1 2 1 1 
 

18 1,5 Gastronomie 1 18 

103 
            

     

104 2 3 1 52 1 1 1 2 1 1 1 
 

33 29 Finanzen und Versicherungen 1 33 

105 3 4 2 35 1 1 1 1 2 1 1 
 

15 10 HR 1 15 

106 
            

   1  

107 3 5 1 24 1 1 1 1 2 1 1 
 

5 5 Branche Handel, Bürotätigkeit 1 5 

108 2 4 2 40 1 1 1 1 1 2 1 
 

20 5 Papierindustrie 1 20 

109 4 4 1 22 1 1 1 1 2 1 1 
 

3 1/2 1 1/2 öffentliche Verwaltung 1 3 1/2 

110 2 3 1 19 1 1 1 1 1 1 2 Abitur 1 0,2 EDV 1 1 

111 3 3 1 25 1 1 1 1 1 2 1 
 

2,5 2 Human Resources 1 2,5 

112 4 5 1 38 1 1 1 1 1 2 1 
 

20 8 Bildung 1 20 

113 4 4 2 47 1 1 1 2 1 2 1 
 

22 20 Softwareentwicklung 1 22 

114 
  

2 49 1 1 1 1 1 1 2 Uni-Lehrgang 25 4 Medien 2 25 

115 4 3 1 30 1 1 1 1 1 2 1 
 

10 4 Weiterbildung 1 10 

116 5 4 1 29 1 1 1 1 1 2 1 
 

7 2 Öffentlichkeitsarbeit/Marketing 1 7 

117 4 5 1 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

6 3 Bildungsbranche, Universität 1 6 

118 3 2 1 25 1 1 1 1 2 1 1 
 

0,5 0,5 Hochschulwesen 1 0,5 

119 3 5 1 29 1 1 1 1 1 2 1 
 

5 0,5 Hochschulwesen 1 5 

120 
            

     

121 
  

1 30 1 1 1 1 1 2 1 
 

12 4 Dienstleistung 2 12 

122 3 4 2 36 1 1 1 1 1 2 1 
 

13 10 Weiterbildung 1 13 

123 
            

     

124 4 4 2 33 1 1 1 1 1 2 1 
 

9 6 
IT - Branche / Softwareentwick-

lung 
1 9 

125 3 3 
          

   1  

126 4 4 2 35 1 1 1 1 1 2 1 
 

8 4 Industrie 1 8 

127 3 5 1 35 1 1 1 1 1 2 1 
 

15 11 Versicherung 1 15 

128 2 5 1 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

8 2 Handel 1 8 

129 3 4 -9 
 

1 1 1 1 1 2 1 
 

   1  

130 4 3 -9 47 1 1 1 1 2 1 1 
 

16 6 Bildrungssektor 1 16 

131 4 5 2 59 1 1 1 1 2 1 1 
 

40 32 Softwareentwicklung 1 40 

132 3 3 1 36 1 1 1 1 2 1 1 
 

18 3 Medien 1 18 

133 
            

     

134 
            

     

135 3 5 2 37 1 1 1 1 2 1 1 
 

15 10 Bank 1 15 

136 2 5 2 52 1 1 1 1 1 1 1 
 

34 1 Transport, Logistik 1 34 

137 3 5 2 44 1 1 1 1 1 2 1 
 

19 1 E&P 1 19 

138 2 2 2 31 1 1 1 1 2 1 1 
 

4 2 Gastronomie 1 4 

139 
            

     

140 1 2 1 42 1 1 1 1 2 1 1 
 

25 25 Buchhandel 1 25 

141 
  

1 60 1 1 1 1 1 2 1 
 

42 30 Kommunikation 2 42 

142 
            

     

143 5 5 1 24 1 1 1 1 1 2 1 
 

2 2 Freizeitpädagogik 1 2 

144 4 5 1 29 1 1 1 1 1 2 1 
 

5 1 Versicherung 1 5 



 

 

145 2 5 1 43 1 1 1 1 1 2 1 
 

23 23 Automatisierung 1 23 

146 4 4 1 53 1 1 1 1 1 2 1 
 

36 17 Bildung 1 36 

147 2 2 2 27 1 1 1 1 2 1 1 
 

8 2 Handel 1 8 

148 3 5 2 42 1 1 2 1 2 1 2 Fachakademie 23 15 Elektronikindustrie 1 23 

149 3 3 2 27 1 1 1 1 1 2 1 
 

8 8 Bank 1 8 

150 
            

     

151 2 2 1 29 1 1 1 1 1 2 1 
 

11 11 Finanzdienstleistung 1 11 

152 
  

1 46 1 1 1 1 1 2 1 
 

19 15 Unternehmensberatung 2 19 

153 4 5 1 34 1 1 1 1 1 2 1 
 

8 3 Weiterbildung 1 8 

154 4 5 1 28 1 1 1 1 1 2 1 
 

5 1 Marketing 1 5 

155 4 4 1 31 1 1 1 1 1 2 1 
 

6 2 IT 1 6 

 


