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Abstract. Die ständige Weiterentwicklung und umfassende Verbreitung von In-

formations- und Kommunikationstechnologien ermöglichen eine immer stärke-

re Virtualisierung der Arbeitsumgebung und -abläufe. Parallel dazu lässt sich in 

der Arbeitswelt eine Zunahme von psychischen Belastungen erkennen und im-

mer mehr Arbeitnehmer/innen klagen über Stress in Zusammenhang mit der 

Arbeit. Die vorliegende Online-Fragebogenstudie geht daher der Frage nach, ob 

zwischen diesen Aspekten ein Zusammenhang besteht und inwieweit die Füh-

rungskraft mit ihrem Verhalten das Stressempfinden beeinflussen kann. Dafür 

wurden 123 Arbeitnehmer/innen befragt. Die Ergebnisse der Untersuchung zei-

gen zwar keinen nachweisbaren Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten 

und Stress. Aber sowohl mitarbeiter/innenorientiertes als auch aufgabenorien-

tiertes Führungsverhalten zeigt in der durchgeführten Untersuchung einen Mo-

deratoreffekt in Zusammenhang mit virtuellem Arbeiten und Stress. Wird das 

jeweilige Führungsverhalten in Verbindung mit einer Steigerung des virtuellen 

Arbeitens stärker erlebt, sinkt das subjektive Stressempfinden. 
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1 Einleitung 

Aufgrund des rasanten Fortschritts und der weitgehenden Verbreitung von Informa-

tions- und Kommunikationstechnologien in der Arbeitswelt, zeigt sich in diesem Zu-

sammenhang eine immer stärker ausgeprägte Virtualisierung. Damit verbunden ist 

eine zeitliche und örtliche Flexibilität, die bereits in vielen Tätigkeitsbereichen Einzug 

gehalten hat [1, 2]. Neben diesen Veränderungen, zeigt sich seit geraumer Zeit auch, 

dass psychische Belastungen und arbeitsbedingter Stress für viele Arbeitnehmer/innen 

immer mehr zum Problem werden [3]. Im Spannungsfeld von Flexibilisierung und 

Selbstausbeutung stellt sich somit die Frage, inwieweit diese beiden Themen in Zu-

sammenhang stehen. 
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2 Problemstellung und Forschungsfrage 

Im Zusammenhang mit dem Wandel der Arbeitswelt von heute, wird oft von Me-

gatrends gesprochen, zu denen unter anderem neben dem demographischen Wandel, 

der Globalisierung und der Individualisierung auch der technologische Wandel ge-

zählt wird [4]. Konkret macht sich dieser Wandel unter anderem in einer zunehmen-

den Flexibilisierung und Virtualisierung sowie höherer Mobilität bemerkbar [2]. Der 

Einsatz von Informations- und Kommunikationstechnologien, die in beinahe allen 

Unternehmen verwendet werden [5], ermöglicht es in vielen Bereichen die Ar-

beitsumgebung und Arbeitsabläufe zu virtualisieren.  

 

Diese Veränderung hat sich bereits zu einem wichtigen Faktor für Produktivität und 

Wettbewerbsfähigkeit der Unternehmen entwickelt [5, 6]. Die Zahl jener Unterneh-

men, die mobiles Arbeiten anbieten, um es ihren Mitarbeiter/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 [7]. Die Ergebnisse der „New World of Communication & Colla-

boration 2015” Studie bestätigen außerdem, dass flexibles Arbeiten für Arbeitneh-

mer/innen mittlerweile ein wichtiger Faktor ist und die Attraktivität der Unter-

nehmen steigert. Rund 91 Prozent der Teilnehmer/innen der Studie sind der Meinung, 

dass Unternehmen, die ihren Arbeitnehmer/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 arbeiten sogar von gleich hoher Bedeutung 

wie das Gehalt [8]. 

 

Parallel dazu wird von einer Zunahme von psychischen Belastungen berichtet und 

immer mehr Arbeitnehmer/innen klagen über Stress. So zeigen beispielsweise die 

Ergebnisse einer Befragung der Europäischen Agentur für Sicherheit und Gesund-

heitsschutz am Arbeitsplatz (EU-OSHA) aus dem Jahr 2013, dass 45 Prozent der 

österreichischen Arbeitnehmer/innen häufig während der Arbeit unter Stress leiden 

[9].  

 

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 [10]. So haben Untersuchungen gezeigt, dass das Führungsverhalten 

bzw. die Qualität der Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter/in, Einfluss 

auf das Stressempfinden haben kann [11]. 

 

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

Besonderheit dar, da diese im virtuellen Umfeld durch geringen persönlichen Kontakt 

gekennzeichnet ist. Die Kommunikation erfolgt in erster Linie über elektronische 

Medien. Dieser eingeschränkte persönliche Kontakt kann Führungsaufgaben erschwe-

ren. So ist es in der virtuellen Zusammenarbeit schwieriger die Arbeit zu koordinie-

ren, 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, 
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dass Probleme, fachlicher Art und auch die Motivation betreffend, nicht zeitnah er-

kannt werden [12]. Auch eine Studie der Zürcher Hochschule für Angewandte Wis-

senschaft in Kooperation mit IBM Schweiz weist darauf hin, dass Führungskräfte in 

ihrer Vorbildfunktion eine wichtige Rolle bei der Vorbeugung von gesundheitlichen 

Problemen spielen. Die im Rahmen der Studie befragten Führungskräfte sehen es als 

eine wichtige Aufgabe, ihre Mitarbeiter/innen auf die Risiken von virtueller Arbeit 

hinzuweisen [13]. 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 [14]. 

 

Ausgehend von diesen Erkenntnissen, beschäftigt sich die vorliegende Studie daher 

mit der Frage, ob es einen Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem 

subjektiven Erleben von Stress bei Erwerbspersonen gibt und welchen Einfluss das 

Ausmaß der virtuellen Arbeit in diesem Fall hat. Weiters wird die Frage behandelt, ob 

das Führungsverhalten der Führungskraft den Zusammenhang zwischen virtuellem 

Arbeiten und dem subjektiven Erleben von Stress moderiert. 

 

Aufbauend auf der Forschungsfrage und den bisherigen theoretischen Befunden wer-

den die folgenden Hypothesen abgeleitet: 

 

Es hat sich gezeigt, dass virtuelles Arbeiten ein Mittel sein kann, um Arbeit und Frei-

zeit besser zu vereinbaren und berufsbedingten Stress und Erschöpfung durch die 

Arbeit zu reduzieren [15]. Ein Grund für dieses Ergebnis ist unter anderem die gestei-

gerte Autonomie, die durch virtuelles Arbeiten erreicht werden kann [16; 17]. Auto-

nomie ist eine wichtige organisationale Ressource zur Bewältigung von stressauslö-

senden Situationen in der Arbeit [18]. Im Gegensatz dazu kann durch Zusammenar-

beit, die hauptsächlich in virtueller Form stattfindet, aber auch das Gefühl von Isolati-

on entstehen. Virtuell arbeitende Personen berichten in diesem Zusammenhang von 

Einsamkeit und dem Gefühl nicht dazu zu gehören [19]. Isolation wird ebenfalls als 

ein belastender Faktor beschrieben, der mit hoher Wahrscheinlichkeit zu Stress führen 

kann [20]. 

 

Hypothese 1: Es besteht ein negativer Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten 

und dem subjektiven 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, desto geringer ist das subjektive Stressempfinden. 

 

Eine Reihe von Studien bestätigt, dass das Führungsverhalten bzw. die Qualität der 

Beziehung zwischen Führungskraft und Mitarbeiter/inne/n, einen Einfluss auf das 
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Stressempfinden haben kann. Mitarbeiter/innen, die emotionale Unterstützung erfah-

ren und denen die Möglichkeit eingeräumt wird Einfluss auf ihre Arbeit zu nehmen, 

empfinden weniger Stress [21]. Den positiven Einfluss der Unterstützung durch die 

Führungskraft auf das Stressempfinden der Mitarbeiter/innen, zeigen auch die Ergeb-

nisse einer Untersuchung zum mitarbeiter/innenorientierten und aufgabenorientierten 

Führungsstil. So konnte für den mitarbeiter/innenorientierten Führungsstil ein negati-

ver Zusammenhang mit Stress bestätigt werden [11]. 

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 Arbei-

ten wahrgenommen.  

Hypothese 3b: 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 Arbei-

ten wahrgenommen. 

Hypothese 3c: Mitbestimmung moderiert die Beziehung zwischen virtuellem Arbei-

ten und dem subjektiven Stressempfinden. Je stärker Mitbestimmung erlebt wird, 

desto geringer wird das subjektive Stressempfinden bei virtuellem Arbeiten wahrge-

nommen. 

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 Methode und Stichprobe 

Dem Thema und der Forschungsfrage angemessen, wurde ein quantitatives Studien-

design gewählt und in Form einer Online-Fragebogenstudie durchgeführt. Bei der 

vorliegenden Untersuchung handelt es sich um eine Querschnittstudie, bei der die 

Teilnehmer/innen einmalig zu ihrer Einschätzung befragt wurden. Für die Untersu-

chung wurden Personen befragt, die sich aktuell in einem aufrechten Arbeitsverhältnis 

befinden und in Beziehung zu einer Führungskraft stehen. Von 155 erhaltenen Da-

tensätzen wurden 132 Datensätze vollständig ausgefüllt und konnten für die Auswer-

tung zum subjektiven Stressempfinden herangezogen werden. 123 Personen (93,9%) 

gaben an, aktuell eine/n Vorgesetzten zu haben und konnten für die weitere Untersu-

chung zum Einfluss des Führungsverhaltens miteinbezogen werden. Die Stichprobe 

setzt sich aus 78 Frauen (59,1%) und 49 Männern (37,1%) zusammen, 3,8% der Be-

fragten machten keine Angabe zu ihrem Geschlecht.  

 

Neben Fragen zu Arbeitsort, technischen Arbeitsmitteln und Demografie wurden das 

subjektive Stressempfinden und das Führungsverhalten der Vorgesetzten erhoben. 

Virtuelles Arbeiten wurde anhand von zwei selbstgestalteten Items zum Arbeitsort 

und den verwendeten technischen Hilfsmitteln bzw. Möglichkeiten zur netzwerkba-
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sierten Zusammenarbeit abgefragt. Als Arbeitsort wurden folgende Möglichkeiten zur 

Auswahl gestellt: 

 am eigenen Arbeitsplatz 

 nicht am eigenen Arbeitsplatz im Büro, aber innerhalb des Büroge-

bäudes 

 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 Zusammenar-

beit waren bei der Befragung  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 erfolgte anhand einer fünfstufigen Ausprägung 

zur Einschätzung der Häufigkeit der Nutzung (nie=1; selten=2; gelegentlich=3; häu-

fig=4; sehr häufig=5). 

 

Die Erhebung zum subjektiven Stressempfinden erfolgte anhand des Trierer Inventar 

zum chronischen Stress (TICS) von Schulz et al. [22]. Beim TICS wird chronischer 

Stress nach neun Arten unterschieden. Diese sind „Arbeitsüberlastung“ (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 Isolati-

on“ (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; 

selten=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. [19] die Berechnung eines Gesamtwerts aller 57 Items nicht 

empfehlen, 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“, 

„Unzufriedenheit mit der Arbeit“, „Überforderung bei der Arbeit“, „Soziale Isolation“ 

und die Items der Screening Scala zum chronischen Stress (SSCS) verwendet. Für die 

Erfassung des subjektiven Stressempfindens wurden somit 35 Fragen eingesetzt.  
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Zur Erfassung des Führungsverhaltens wurde auf den Fragebogen zur Vorgesetzten-

Verhaltens-Beschreibung (FVVB) von Fittkau-Garthe und Fittkau zurückgegriffen 

[23]. Mit dem FVVB wird anhand von 32 Items das Verhalten von Führungskräften 

durch Mitarbeiter/innen erfasst und über die Dimensionen „Freundliche Zuwendung 

und Respektierung“ (12 Items), „Stimulierende Aktivität“ (7 Items), „Ermöglichung 

von Mitbestimmung 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) zusammensetzt [20]. In der vorliegenden Studie wurden jene Items, welche 

nicht eindeutig auf eine der vier genannten Dimensionen laden, nicht in den Fragebo-

gen aufgenommen. Für die Erfassung des Führungsverhaltens wurden somit 28 Fra-

gen eingesetzt. 

4 Ergebnisse 

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. Zur Klärung der Hypothe-

sen 3a, 3b, 3c und 3d  wurde eine moderierte multiple Regressionsanalyse (Modera-

toranalyse) zur Identifikation von Interaktionseffekten angewendet. Unter der Be-

zeichnung „mitarbeiter/innenorientiertes Führungs-verhalten“ wurden die Variablen 

freundliche Zuwendung und Mitbestimmung kombiniert. Somit wurden Hypo-these 

3a und 3c in einer Auswertung überprüft. Unter der Bezeichnung „aufgabenorientier-

tes Führungsverhalten“ wurden die Variablen stimulierende Aktivität und Kontrolle 

kombiniert. Somit wurden Hypothese 3b und 3d in einer Auswertung überprüft. 

 

Die Ergebnisse der Korrelationsanalyse und der folgenden Regressionsanalyse zeig-

ten keinen Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten und dem subjektiven Stress-

empfinden (ß=0,010, p=0,912). Hypothese 1 kann daher nicht angenommen werden.  

 

Das Ergebnis der Analyse zu Hypothese 2a zeigt einen signifikanten positiven Zu-

sammenhang zwischen der abhängigen Variable (Stressempfinden) und der unabhän-

gigen Variable (soziale Isolation) (ß=0,521, p<0,001). Ein hohes Ausmaß an sozialer 

Isolation steht in Zusammenhang mit stärkerem Stressempfinden. Hypothese 2a kann 

somit teilweise angenommen werden. Der Zusammenhang zwischen sozialer Isolation 

und dem subjektiven Stressempfinden wurde bestätigt, allerdings zeigen die Ergeb-

nisse wiederum keinen signifikanten Zusammenhang zwischen virtuellem Arbeiten 

und Stress sowie virtuellem Arbeiten und sozialer Isolation.  

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. 
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Anhand einer moderierten multiplen Regressionsanalyse (Moderatoranalyse) zur Klä-

rung der Hypothesen 3a, 3b, 3c und 3d, konnte sowohl bei Vorliegen eines mitarbei-

ter/innenorientierten als auch einem aufgabenorientierten Führungsstils, in Zusam-

menhang mit virtuellem Arbeiten, ein Moderatoreffekt und somit ein eindeutiger Ein-

fluss auf das Stressempfinden ermittelt werden. Wie in der folgenden Abbildung 1 

und Abbildung 2 ersichtlich, führt bei beiden Führungsstilen eine stärkere Ausprä-

gung in der Interaktion bei virtuellem Arbeiten zu einem geringeren Stressempfinden.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Fig. 1. Moderatoreffekt Aufgabenorientierung, virtuelles Arbeiten und Stress 

Fig. 2. Moderatoreffekt Mitarbeiter/innenorientierung, virtuelles Arbeiten und Stress 
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5 Diskussion 

Auch wenn in der vorliegenden Untersuchung kein unmittelbarer Zusammenhang 

zwischen virtuellem Arbeiten und Stress nachgewiesen werden konnte, ergeben sich 

für die Praxis doch wichtige Erkenntnisse. Es hat sich gezeigt, dass das Führungsver-

halten von Vorgesetzten für das Stressempfinden von Arbeitnehmer/innen von hoher 

Relevanz ist. Da Stress und in weiterer Folge stressbedingte Erkrankungen eine im-

mer größere Rolle im Erwerbsleben spielen, lässt sich aus den vorliegenden Ergebnis-

sen beispielsweise ableiten, dass Führungskräfte durch bewusst eingesetztes Füh-

rungsverhalten Stress gezielt entgegen wirken können.  

 

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie bestätigen sowohl den Einfluss der Mitarbei-

ter/innenorientierung als auch der Aufgabenorientierung auf das subjektive Stress-

empfinden. Somit erscheint es sinnvoll, sowohl ein mitarbeiter/innenorientiertes als 

auch ein aufgabenorientiertes Führungsverhalten im Umgang mit unterstellten Mitar-

beiter/inne/n zu kombinieren, da jede Form von Aufmerksamkeit, die das Führungs-

verhalten mit sich bringt, Ein-fluss 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 

Unter-stützung dar, die Stress vermeiden oder verringern kann. Aufgabenorientiertes 

Führungsverhalten sollte dann eingesetzt werden, wenn eine Aufgabe klare Anwei-

sungen 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 unverzichtbar erscheint, das Führungsver-

halten situationsabhängig und individualisiert zu gestalten. 

 

Es erscheint wichtig, dass sich Führungskräfte dieser Verantwortung bewusst sind. So 

gilt es nicht nur die Arbeits-bedingungen entsprechend zu gestalten, sondern auch den 

Mitarbeiter/innen gesundheitsorientierte Werte und Verhaltensweisen in Form einer 

Vorbildfunktion zu vermitteln, Probleme anzusprechen und auch als Ansprech-person 

verfügbar zu sein. 
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