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Zusammenfassung

Während der Corona-Pandemie untersuchten wir im Juni 2020 in einer Studie (n = 169 Berufstätige), inwieweit 
sich männliche und weibliche Beschäftigte im Homeoffice, in Kurzarbeit und am betrieblichen Arbeitsplatz 
hinsichtlich Arbeitszufriedenheit, organisationaler Identifikation, Intra- und Extrarollenleistung und der Be-
wertung der aktuellen beruflichen Situation angesichts der Corona-Pandemie unterscheiden. Es zeigten sich 
lediglich Unterschiede in der Bewertung der aktuellen beruflichen Situation, die von Frauen am Arbeitsplatz 
oder in Kurzarbeit als schwieriger bewertet wurde als von Frauen im Homeoffice, was auf Schließungen von 
Kitas, Kindergärten und Schulen zurückgeführt werden könnte. Zudem wurden die Rollen von Arbeitszufrie-
denheit und organisationaler Identifikation bei der Vorhersage der Arbeitsleistung untersucht. Es zeigte sich 
eine Interaktion von Arbeitszufriedenheit mit organisationaler Identifikation, die zusätzlich von der Arbeits-
situation abhing. Demnach fungierte eine hohe organisationale Identifikation in Kurzarbeit als Puffer, so dass 
Beschäftigte trotz geringer Arbeitszufriedenheit eine hohe Intrarollenleistung zeigten. Im Homeoffice ging 
geringere Arbeitszufriedenheit hingegen ungeachtet der organisationalen Identifikation mit geringerer Intra-
rollenleistung einher.

Schlüsselwörter: Corona, Homeoffice, Kurzarbeit, Arbeitszufriedenheit, organisationale Identifikation,  
Arbeitsleistung

Working at the workplace or rather working from home  
or on short-time work due to Corona? 
Evidence for high organisational identification as a buffer for the  
negative influence of low job satisfaction on performance

Abstract

In June 2020, during the Corona pandemic, we conducted a study (n = 169 employees) to investigate to what 
extent male and female employees in home office, short-time work, and at the regular work place differ re-
garding job satisfaction, organizational identification, intra- and extra-role performance, and the evaluation 
of their current professional situation against the backdrop of the current Corona pandemic. Only the evalu-
ation of the current professional situation differed between the groups, with women at the work place or in 
short-time work rating their situation as more challenging compared to women in home office. This might be 
attributed to the closure of daycare centers, kindergartens and schools. Furthermore, we investigated the 
roles of job satisfaction and organizational identification for predicting job performance. Results revealed an 
interaction of job satisfaction with organizational identification, which additionally depended on the work 
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Das Jahr 2020 war geprägt von Kursverlusten, Kurz-
arbeit und Klopapiernot. Die wirtschaftlichen Folgen 
der Corona-Pandemie zeichneten sich weitreichend 
ab (Bardt & Hüther, 2020). Von staatlicher Seite er-
folgten Steuersenkungen, Hilfspakete und Stabili-
sierungsfonds. Die Corona-Pandemie hat nicht nur 
die Weltwirtschaft im Allgemeinen betroffen, son-
dern auch den Arbeitsalltag bei vielen Beschäftigten 
durch Unsicherheit über den Arbeitsplatz (Godinic, 
Obrenovic & Khudaykulov, 2020) und vermehrtes 
Homeoffice (von Gaudecker, Holler, Janys, Siflinger 
& Zimpelmann, 2020) enorm verändert. Je nach 
Studie arbeiteten zeitweise 26.5 bis 35 Prozent der 
deutschen Beschäftigten komplett oder überwie-
gend im Homeoffice, 11 bis 17 Prozent befanden sich 
in Kurzarbeit (Hans-Böckler-Stiftung, 2020; Möhring 
et al., 2020; Schröder et al., 2020). Solche abrupten 
Veränderungen stellten für Unternehmen und Be-
schäftigte große finanzielle und organisatorische 
Herausforderungen dar (Kraus, Clauss, Breier, Gast, 
Zardini & Tiberius, 2020). Diesbezüglich gilt das In-
teresse dieser Arbeit dem potenziellen Einfluss von 
coronabedingten Veränderungen der Arbeitssitu-
ation (Homeoffice, Kurzarbeit oder unverändert 
am betrieblichen Arbeitsplatz) auf die einzelnen 
Beschäftigten bezüglich Arbeitszufriedenheit, orga-
nisationaler Identifikation und Arbeitsleistung. Zu-
dem widmet sich die vorliegende Arbeit der Frage, 
inwieweit Arbeitszufriedenheit und organisationa-
ler Identifikation bei der Vorhersage der Arbeitsleis-
tung im Homeoffice bzw. in Kurzarbeit eine andere 
Bedeutung zukommt als bei der täglichen Arbeit am 
betrieblichen Arbeitsplatz.

Arbeitszufriedenheit,  
organisationale Identifikation  
und Arbeitsleistung 
Für viele Unternehmen stellt die Arbeitsleistung der 
Beschäftigten eine relevante Kenngröße dar, die 
zu ihrem Fortbestehen einen essentiellen Beitrag 
leistet. Diesbezüglich bezieht sich eine wichtige 
Unterscheidung auf Intrarollenleistung versus Ex-
trarollenleistung (Williams & Anderson, 1991). Un-
ter Intrarollenleistung wird das formal festgelegte 
Verhalten verstanden, welches von Beschäftigten 
aufgrund ihres Arbeitsvertrages und der Arbeits-
beschreibung erwartet wird (Nerdinger, 2000). Im 
Vergleich dazu umfasst Extrarollenleistung für das 
Unternehmen ebenfalls förderliches Verhalten 
(Podsakoff, Whiting, Podsakoff & Blume, 2009). Al-
lerdings steht es im Ermessen der/des Beschäftig-
ten, ob das Verhalten gezeigt wird (Katz, 1964). Die 

meisten Studien zu Extrarollenleistung haben sich 
auf Organizational Citizenship Behavior (OCB; Or-
gan, 1988) fokussiert. OCB geht über die vertraglich 
festgelegten Anforderungen an die Beschäftigten 
hinaus und bezeichnet daher Verhaltensweisen, die 
nicht explizit belohnt werden. Obwohl Intrarollen-
leistung und Extrarollenleistung hoch positiv korre-
lieren, werden sie als konzeptuell und empirisch dis-
tinkte Konstrukte angesehen (Hoffman, Blair, Meriac 
& Woehr, 2007). 

Nicht zuletzt vor dem Hintergrund der wirt-
schaftlichen Bedeutung der Arbeitsleistung gilt das 
Interesse der arbeits- und organisationspsycholo-
gischen Forschung der Ermittlung von Faktoren, 
die eine hohe Intra- wie auch Extrarollenleistung 
begünstigen. Ein Faktor, der seit vielen Jahrzehn-
ten untersucht wird, ist die Arbeitszufriedenheit. 
Arbeitszufriedenheit bezeichnet die Einstellung der 
Beschäftigten gegenüber ihrer Arbeit, die kognitive 
und affektive Grundlagen hat (Weiss, 2002). Die Ar-
beitszufriedenheit stellt somit eine Gesamtbewer-
tung der Arbeit dar, die von sehr negativ (d. h. geringe 
Arbeitszufriedenheit oder hohe Arbeitsunzufrieden-
heit) bis sehr positiv (d. h. hohe Arbeitszufrieden-
heit) reichen kann. Nachdem ältere Übersichtsar-
beiten Zweifel an der Annahme hatten aufkommen 
lassen, dass höhere Arbeitszufriedenheit (AZ) mit 
höherer Arbeitsleistung einhergeht (z. B. Iaffaldano 
& Muchinski, 1985), haben neuere Metaanalysen eta-
bliert, dass höhere AZ sowohl mit einer höheren In-
trarollenleistung (Judge, Thoresen, Bono & Patton, 
2001) als auch mit einer höheren Extrarollenleistung 
(LePine, Erez & Johnson, 2002) einhergeht. 

Solche Zusammenhänge mit Intra- und Extra-
rollenleistung finden sich auch mit der organisati-
onalen Identifikation (OI). Vor dem Hintergrund der 
Theorie der sozialen Identität (Tajfel & Turner, 1979) 
stellt OI eine spezielle Form der sozialen Identifika-
tion dar und beschreibt das Ausmaß, in dem sich 
Beschäftigte ihrem Unternehmen zugehörig fühlen, 
und wie zentral diese Zugehörigkeit für ihr Selbst-
konzept ist (Ashforth & Mael, 1989). Wie eine rezente 
Metaanalyse zeigt (Lee, Park & Koo, 2015), geht auch 
eine höhere OI mit höherer Leistung einher, sowohl 
was Intrarollenleistung als auch was Extrarollenleis-
tung betrifft.

OI kann, wie auch AZ, als eine Einstellung von 
Beschäftigten verstanden werden (van Dick, Christ 
et al., 2004). Zudem spielen sowohl für AZ als auch 
für OI kognitive und affektive Bewertungen arbeits-
bezogener Erfahrungen eine Rolle (Fisher, 2000; van 
Dick, Wagner Stellmacher & Christ, 2004b). Ange-
sichts dieser konzeptuellen Gemeinsamkeiten ist 
es nicht verwunderlich, dass AZ und OI positiv mit-

situation. Thus, high organizational identification acted as a buffer during short-time work, so that employ-
ees with low job satisfaction still exhibited high intra-role performance. For employees in home office, how-
ever, lower job satisfaction was related to lower intra-role performance regardless of organizational identi- 
fication.

Keywords: Corona, home office, short-time work, job satisfaction, organizational identification, work  
performance
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einander korrelieren (Lee et al., 2015). Ungeklärt ist 
dabei, ob eine hohe OI eine hohe AZ begünstigt oder 
umgekehrt eine hohe AZ zu einer hohen OI beiträgt 
(Wegge & van Dick, 2006). Zudem stellt sich die Fra-
ge, inwieweit es für die Vorhersage der Arbeitsleis-
tung von Nutzen ist, sowohl Kenntnis von der OI als 
auch Kenntnis von der AZ von Beschäftigten zu ha-
ben. Hinsichtlich der Vorhersage der Kündigungsab-
sicht haben van Dick, Christ und Kollegen (2004) ge-
zeigt, dass der Einfluss der OI von der AZ vermittelt 
wird. Je höher die OI ausfiel, desto höher war auch 
die AZ, welche dann mit geringer Kündigungsabsicht 
einherging. Zur Arbeitsleistung liegen unseres Wis-
sens nach jedoch keine entsprechenden Befunde  
vor. 

Auch die Möglichkeit, dass OI und AZ in Bezug 
auf die Vorhersage der Arbeitsleistung interagieren, 
scheint noch nicht untersucht worden zu sein, auch 
wenn bereits gezeigt wurde, dass der Einfluss von 
AZ auf die Arbeitsleistung von verschiedenen Mode-
ratorvariablen abhängt. Beispielsweise sagt AZ die 
Arbeitsleistung von Führungskräften umso besser 
vorher, je weniger ambivalent die Führungskräfte 
hinsichtlich der Bewertung ihrer Arbeit sind (Ziegler, 
Hagen & Diehl, 2012; s. a. Schleicher, Smith, Casper, 
Watt & Greguras, 2015; Schleicher, Watt & Greguras, 
2004). Ebenso fällt der Zusammenhang zwischen AZ 
und Extrarollenleistung bei geringerer arbeitsbezo-
gener Ambivalenz stärker aus (Ziegler, Schlett, Casel 
& Diehl, 2012). Und auch eine höhere Zentralität der 
Arbeit (Dubin, 1956), also ein höherer Stellenwert 
von Arbeit an sich im Leben von Arbeitstätigen, ver-
stärkt den Einfluss der AZ auf Intra- wie auch Extra-
rollenleistung (Ziegler & Schlett, 2016). 

Insgesamt ist somit belegt, dass der Einfluss 
der AZ auf die Arbeitsleistung in Abhängigkeit von 
unterschiedlichen Moderatorvariablen stärker oder 
schwächer ausfallen kann. Passend dazu haben Stu-
dien auch belegt, dass OI als Moderator bezüglich 
der Vorhersage der Arbeitsleistung durch andere 
Faktoren fungiert. So haben Trybou, Gemmel, Pau-
wels, Henninck und Clays (2014) gezeigt, dass hohe 
OI den Einfluss der wahrgenommenen Unterstüt-
zung durch die Organisation auf die Arbeitsleistung 
verstärkt. Eine entgegengesetzte, dämpfende Wir-
kung hoher OI haben hingegen van Knippenberg, 
van Dick und Tavares (2007) belegt. Sie fanden 
heraus, dass hohe OI den negativen Einfluss einer 
geringen wahrgenommenen Unterstützung durch 
das Unternehmen bzw. den/die Vorgesetzte/n auf 
Absentismus bzw. Kündigungsabsichten verringert 
(s. a. De Clercq & Belausteguigoitia, 2019). Hohe OI 
fungierte demnach als Puffer, so dass Beschäftigte 
trotz geringer wahrgenommener Unterstützung 
nicht stärker über Kündigung nachdachten und 
nicht mehr Fehltage aufwiesen als Beschäftigte mit 
hoher wahrgenommener Unterstützung. 

Wie erwähnt, ist uns keine Arbeit bekannt, in der 
untersucht wurde, ob OI und AZ interagieren, sei 
es in Bezug auf die Vorhersage der Arbeitsleistung 
oder eine andere relevante Zielgröße. Übertragen 
auf den Einfluss von AZ auf die Arbeitsleistung le-
gen die dargestellten Befunde (Trybou et al., 2014; 

van Knippenberg et al., 2007) aber zwei entgegen-
gesetzte Möglichkeiten nahe, wie OI als Moderator 
wirken könnte. Einerseits könnte OI eine verstär-
kende Wirkung haben, der zufolge sich der negative 
Einfluss geringer AZ auf die Arbeitsleistung bei hö-
herer OI verstärkt. Andererseits könnte OI eine puf-
fernde Wirkung haben, sodass der negative Einfluss 
geringer AZ auf die Arbeitsleistung mit steigender 
OI schwächer ausfällt. Insbesondere könnten mit 
ihrem Unternehmen stark identifizierte Beschäftig-
te trotz geringer Arbeitszufriedenheit eine hohe Ar-
beitsleistung erbringen.

Auswirkungen der  
Corona-Pandemie auf die  
Arbeitssituation 
Wie eingangs dargestellt, hat die Corona-Pandemie 
dazu geführt, dass circa die Hälfte der Beschäftig-
ten zeitweise im Homeoffice oder in Kurzarbeit 
arbeitete. Nicht zuletzt vor dem Hintergrund weit 
verbreiteter Vorbehalte, Homeoffice könne zu einer 
verringerten Arbeitsleistung der Beschäftigten füh-
ren (Schröder et al., 2020), wirft dies die Frage nach 
möglichen Auswirkungen von coronabedingtem 
Homeoffice bzw. coronabedingter Kurzarbeit auf 
die Arbeitsleistung auf. Darüber hinaus stellt sich 
aber auch die Frage nach möglichen Auswirkungen 
von Homeoffice und Kurzarbeit auf AZ und OI. 

In Bezug auf AZ und Arbeitsleistung berichten 
eine Reihe von Studien von einer erhöhten AZ und 
höherer Intrarollenleistung im Homeoffice (Bloom, 
Liang, Roberts & Ying, 2015), allerdings zeigt sich 
dies sowohl bezüglich Intra- wie auch Extrarollen-
leistung lediglich bei Vorgesetzteneinschätzungen 
(Gajendran & Harrison, 2007; Gajendran, Harrison 
& Delaney-Klinger, 2015), nicht aber bei Selbstbe-
richten (Gajendran & Harrison, 2007). Beschäftigte 
erleben im Homeoffice mehr Autonomie sowie eine 
geringere Belastung durch weniger Rollenkonflikte 
und das Wegfallen des Arbeitsweges (Gajendran & 
Harrison, 2007; Gajendran et al., 2015). Auf der an-
deren Seite berichten Beschäftigte im Homeoffice 
jedoch von einem verminderten sozialen Austausch, 
einer erschwerten Trennung zwischen Arbeit und 
Freizeit und mehr Ablenkungen aus der Umgebung, 
welche die Produktivität verringern (Schröder et al., 
2020). Einschränkend ist bezüglich dieser Befunde 
allerdings festzuhalten, dass Homeoffice vor der 
Corona-Pandemie üblicherweise von den Beschäf-
tigten selbst gewählt wurde (für eine Ausnahme s. 
Bloom et al., 2015), was zumindest zu Beginn der 
Pandemie nicht möglich war (Weichbrodt & Schul-
ze, 2020), so dass viele Beschäftigte nicht freiwil-
lig im Homeoffice arbeiteten (Kramer & Kramer, 
2020). Zudem war das Arbeiten im Homeoffice vor 
der Corona-Pandemie meist auf wenige Tage in der 
Woche begrenzt (Allen, Golden & Shockley, 2015; 
Degenhardt, Gisin & Schulze, 2014), mit der Corona-
Pandemie arbeiteten jedoch viele Beschäftigte aus-
schließlich im Homeoffice. Tatsächlich weisen erste 
Befunde darauf hin, dass Homeoffice aufgrund der 
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Mehrfachbelastung durch Homeschooling, Kinder-
betreuung oder räumliche Engpässe vor allem bei 
Frauen mit Kindern zu einer geringeren Arbeitszu-
friedenheit und Arbeitsleistung führen kann (Feng 
& Savani, 2020). Schließlich sprechen Befunde ver-
schiedener Studien auch dafür, dass Homeoffice 
die OI beeinträchtigen kann (Allen et al., 2015; Bar-
tel, Wrzesniewski & Wiesenfeld, 2012; Wiesenfeld, 
Raghuram & Garud, 2001).

Auch Kurzarbeit kann sich durch die Unsicher-
heit über den Arbeitsplatz oder auch ein Gefühl der 
Unterforderung negativ auf die AZ auswirken (Go-
dinic et al., 2020). Zudem geht Kurzarbeit üblicher-
weise mit Einkommenseinbußen einher (außer der 
Arbeitgeber gleicht die Differenz aus) und könnte in 
Abhängigkeit davon, ob Beschäftigte die Kurzarbeit 
als notwendig ansehen, ggfs. zu einer Reduktion der 
OI führen.

Die aktuelle Studie

Angesichts der durch die Corona-Pandemie für viele 
Beschäftigte veränderten Arbeitssituation widmete 
sich die vorliegende Studie zwei übergeordneten 
Fragestellungen. Eine Fragestellung bezog sich auf 
mögliche Unterschiede in der AZ, der OI und der 
Arbeitsleistung zwischen Personen, die coronabe-
dingt in Kurzarbeit waren, im Homeoffice arbeiteten 
oder aber weiterhin am betrieblichen Arbeitsplatz 
tätig waren. Diesbezüglich wurden auch mögliche 
Geschlechterunterschiede berücksichtigt. Eine 
zweite Fragestellung bezog sich auf die Rollen von 
AZ und OI für die Vorhersage der Arbeitsleistung. 
Insbesondere war von Interesse, ob der Einfluss 
der AZ auf die Arbeitsleistung von der OI moderiert 
wird. Wie dargestellt, könnte OI eine verstärkende 
oder eine dämpfende Wirkung auf den Einfluss der 
AZ auf die Arbeitsleistung haben. Diesbezüglich war 
insbesondere von Interesse, wie die Rollen von AZ 
und OI bei der Vorhersage der Arbeitsleistung von 
der coronabedingten Arbeitssituation abhängen. 
Es schien uns denkbar, dass OI, aufgrund der ange-
sprochenen Einkommenseinbußen insbesondere 
bei Kurzarbeit, eine puffernde Wirkung haben könn-
te. Demnach könnte eine geringere AZ bei geringerer 
OI auch mit einer geringeren Arbeitsleistung einher-
gehen. Mit höherer OI könnte der negative Einfluss 
geringerer AZ auf die Arbeitsleistung dem entgegen 
abgemildert werden.

Methode

Stichprobe
An der Studie, die im Juni 2020 auf der Online-

Plattform SoSci Survey (Leiner, 2019) durchgeführt 
wurde, haben insgesamt 178 Personen teilgenom-
men. Die Teilnahme an der Studie erfolgte anonym, 
freiwillig und ohne Vergütung. Als Teilnahmevoraus-
setzungen wurden die Teilnehmenden (Tn) gebeten 
zu bestätigen, dass sie mindestens 18 Jahre alt sind, 
gute Deutschkenntnisse besitzen und mindestens 

im Umfang von zehn Stunden pro Woche arbeits- 
tätig sind.

Zunächst wurden die Tn um Antworten zu Al-
ter (< 26 Jahre, 26–35, 36–45, 46–55, 56–65, > 65 
Jahre), Geschlecht (männlich, weiblich, divers), Bil-
dungsstand (kein Abschluss, Hauptschulabschluss, 
Realschule/Mittlere Reife, Gymnasium/Abitur, Fach-
hochschulabschluss, abgeschlossene Ausbildung, 
Bachelor, Master/Diplom/Magister, Promotion), 
Erwerbsstatus (angestellt/beschäftigt, arbeitslos/
nicht erwerbstätig, selbständig) und der vertragli-
chen Anzahl an Wochenstunden (< 10 Std./Woche; 
10–15; 16–20; 21–25; 26–30; 31–35; 36–40; 41–45 
Std./Woche) gebeten. Außerdem wurden die Tn ge-
beten, anzugeben, ob sie aufgrund von Corona in 
Kurzarbeit sind, teils oder vollständig im Homeof-
fice arbeiten oder vollständig am betrieblichen Ar-
beitsplatz tätig sind.

Auf Basis der Antworten wurden die Daten von 
neun Tn von der Auswertung ausgeschlossen: Tn, die 
angaben, laut Vertrag weniger als zehn Stunden pro 
Woche zu arbeiten (n = 3), arbeitslos/nicht erwerbs-
tätig (n = 1) oder selbstständig zu sein (n = 3) oder 
keine Angabe zu ihrem Erwerbsstatus und/oder den 
Wochenstunden machten (n = 2).

In der finalen Stichprobe (n = 169) waren 120 
Frauen und 45 Männer, vier Personen bezeichneten 
sich als  divers. Dreißig Tn (18 %) waren jünger als 26 
Jahre, 89 Tn (53 %) waren zwischen 26 und 35 Jahre 
alt, 11 Tn (6 %) waren zwischen 36 und 45 Jahre alt, 
27 Tn (16 %) zwischen 46 und 55 und 12 Tn (7 %) zwi-
schen 56 und 65 Jahren.

Dreiundvierzig Tn (25 %) hatten eine abge-
schlossene Ausbildung, 42 Tn (25 %) einen Bache-
lorabschluss, 36 Tn (21 %) einen Master-, Diplom- 
oder Magister-Abschluss, 19 Tn (11 %) das Abitur, 
11 Tn (7 %) die Mittlere Reife, zehn Tn (6 %) einen 
Fachhochschulabschluss, sechs Tn (4 %) waren pro-
moviert, und zwei Tn (1 %) hatten einen Hauptschul-
abschluss.

Die Mehrheit (106 Tn; 63 %) gab an, zwischen 36 
und 40 Std./Woche zu arbeiten, sechs Tn (4 %) 10–15 
Std./Woche, 13 Tn (8 %) 16–20 Std./Woche, 12 Tn 
(7 %) 21–25 Std./Woche, acht Tn (5 %) 26–30 Std./
Woche, sieben Tn (4 %) 31–35 Std./Woche und 17 Tn 
(10 %) 41–45 Std./Woche.

59 Personen gaben an, an ihrem betrieblichen 
Arbeitsplatz tätig zu sein (Gruppe „Arbeitsplatz“), 
77 Personen gaben an, im Homeoffice zu arbeiten 
(Gruppe „Homeoffice“), und 33 Personen gaben an, 
in Kurzarbeit zu sein (Gruppe „Kurzarbeit“).

Maße
Wenn nicht anderweitig angegeben, wurden die 

Antworten der Teilnehmenden auf siebenstufigen 
Antwortskalen erfasst (1 = trifft überhaupt nicht zu 
bis 7 = trifft voll und ganz zu).

Arbeitszufriedenheit
AZ wurde mit der Overall Job Satisfaction Scale 

(OJS; Brayfield & Rothe, 1951; dt: Neuberger, 1974) 
erhoben. Mithilfe von 18 Items misst die OJS die 
generelle Zufriedenheit mit dem eigenen Job (z. B. 
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„Meine Arbeit ist wie ein Hobby für mich“; „Meine 
Arbeit bereitet mir wahre Freude“; „Jeder Arbeits-
tag scheint nicht zu Ende gehen zu wollen“ -invers 
kodiert). Höhere Werte stehen für eine höhere Zu-
friedenheit. 

Organisationale Identifikation
Um die OI zu messen, wurde die Skala von Mael 

und Ashforth (1992) verwendet. Die Tn wurden ge-
beten zu sechs Aussagen anzugeben, wie stark die-
se auf sie persönlich zutreffen (z. B. „Erfolge meines 
Unternehmens fühlen sich an wie meine eigenen Er-
folge“; „Wenn ich über mein Unternehmen spreche, 
sage ich normalerweise eher „wir“ als „sie“). Höhere 
Werte stehen für eine höhere Identifikation.

Intra- und Extrarollenleistung
Die Intrarollenleistung und die Extrarollenleis-

tung (OCB) der Tn wurden mithilfe des Fragebogens 
zur Erfassung des leistungsbezogenen Arbeitsver-
haltens (FELA-S; Staufenbiel & Hartz, 2000) erho-
ben. Der Selbstbeurteilungsfragebogen besteht 
aus 25 Items. Zwanzig der Items messen OCB an-
hand der vier Dimensionen Hilfsbereitschaft (z. B. 
„Ich ermuntere Kollegen/Kolleginnen, wenn diese 
niedergeschlagen sind.“), Gewissenhaftigkeit (z. B. 
„Ich nehme mir nur in äußerst dringenden Fällen 
frei.“), Unkompliziertheit (z. B. „Ich äußere Vorbe-
halte gegenüber jeglichen Veränderungen im Unter-
nehmen.“ – invers kodiert) und Eigeninitiative (z. B. 
„Ich ergreife die Initiative, um das Unternehmen vor 
möglichen Problemen zu bewahren.“). Den Befun-
den von LePine et al. (2002) folgend, wurden die Ant-
worten zu allen Items zu einem OCB-Gesamtwert 
gemittelt, wobei höhere Werte für eine höhere Ext-
rarollenleistung stehen. 

Zur Messung der Intrarollenleistung enthält der 
FELA-S fünf Items (z. B. „Ich erfülle die gesetzten 
Leistungsanforderungen an meine Position.“; „Ich 
vernachlässige Dinge, die zu meinen Pflichten ge-
hören.“ – invers kodiert). Die Antworten zu diesen 
Items wurden ebenfalls gemittelt; höhere Werte ste-
hen für höhere Intrarollenleistung.

Bewertung der Arbeitssituation angesichts  
der Corona-Pandemie

Vier Items dienten der Erfassung der Bewertung 
der aktuellen beruflichen Situation angesichts der 
Corona-Pandemie: „Wie bewerten Sie Ihre beruf-
liche Situation aktuell in Hinblick auf die Corona-

virus Pandemie?“ (1 = negativer/belastender/unbe-
friedigender/zeitlich aufwändiger bis 10 = positiver/
weniger belastend/befriedigender/zeitlich weniger 
aufwändig). Bei diesem Vergleich zur Arbeitssitua-
tion vor der Pandemie sprechen Werte unterhalb 
(oberhalb) des Skalenmittelpunkts von 5.5 für eine 
schlechtere (bessere) Beurteilung der Situation un-
ter COVID-19-Bedingungen. 

Ergebnisse

Deskriptive Statistik und Korrelationen
Die verwendeten Skalen wiesen alle zufrieden-

stellende bis sehr gute Reliabilitäten auf (s. Tabelle 
1). Die bivariaten Zusammenhänge entsprachen 
den Befunden in anderen Studien. So korrelierten 
Intra- und Extrarollenleistung positiv (Hoffman et 
al., 2007). Mit Extrarollenleistung korrelierten so-
wohl AZ (Ziegler & Schlett, 2016; Ziegler, Schlett et 
al., 2012) als auch OI (van Dick et al., 2004) positiv. 
Mit Intrarollenleistung korrelierten AZ (Judge et 
al., 2001) sowie OI positiv (van Dick et al., 2004). Zu 
guter Letzt korrelierte das Alter mit der Extrarollen-
leistung (Ziegler, Schlett et al., 2012) wie auch der OI 
positiv. Die Bewertung der aktuellen beruflichen Si-
tuation angesichts der Corona-Pandemie wies keine 
signifikanten Zusammenhänge auf. 

Intra- und Extrarollenleistung
Zur Überprüfung von Unterschieden bezüglich 

der Arbeitsleistung wurden zweifaktorielle Varianz-
analysen (ANOVA) mit den unabhängigen Variablen 
Gruppe (Kurzarbeit, Homeoffice, Arbeitsplatz) und 
Geschlecht (Männer vs. Frauen) berechnet.1 Bezüg-
lich der Intrarollenleistung ergab die Varianzana-
lyse keine signifikanten Effekte. Es bestand kein 
signifikanter Unterschied zwischen den drei Grup-
pen Homeoffice (M = 6.03, SD = 0.68), Kurzarbeit (M  
= 6.06, SD = 0.79) und Arbeitsplatz (M = 6.16, SD  
= 0.61), F(2, 159) = 0.80, p > .4. Auch Männer (M  
= 6.17, SD = 0.78) und Frauen (M = 6.05, SD = 0.63)  
unterschieden sich nicht, F(2, 159) = 0.13, p > .7 (für 
die Interaktion: F(2, 159) = 1.88, p > .15).

Auch die Extrarollenleistung wies keine signifi-
kanten Effekte auf. Es zeigte sich kein Unterschied 
zwischen den drei Gruppen Kurzarbeit (M = 5.22, 

1 Da lediglich vier Personen als Geschlecht „divers“ angegeben 
hatten, konnten diese bei den ANOVAs nicht berücksichtigt 
werden.

Wertebereich MW SD 1 2 3 4 5

1. Extrarollenleistung [1; 7] 5.31 0.56 (.79)    

2. Intrarollenleistung [1; 7] 6.08 0.67 .61** (.76)   

3. AZ [1; 7] 4.91 0.88 .48** .26** (.91)  

4. OI [1; 7] 4.38 1.11 .38** .10 .34** (.81)

5. Situationsbewertung [1; 10] 4.72 1.86 –.05 .00 .06 –.08 (.75)

6. Alter [18–65] 2.42 1.16 .26** .12 .15 .19* –.01

Anmerkungen: Einträge in Klammern in der Diagonalen sind Cronbachs Alphas.  
Alter wurde in Intervallen erfasst (1 = < 26 Jahre; 2 = 26–35 Jahre; 3 = 36–45 Jahre; 4 = 46–55 Jahre; 5 = 56–65 Jahre).  
* p < .05; ** p < .01

Tabelle 1 
Wertebereiche, Mittelwerte, 

Standardabweichungen, 
Reliabilitäten und  

Korrelationen der Variablen



17Wirtschaftspsychologie
Heft 2-2021

R. Ziegler, M. Klett & M. Kanzleiter
Arbeitsleistung in Corona-Zeiten

SD = 0.57), Homeoffice (M = 5.32, SD = 0.53) und Ar-
beitsplatz (M = 5.37, SD = 0.57), F(2, 159) = 1.06, p > .3.  
Auch Männer (M = 5.41, SD = 0.69) und Frauen (M = 5.29, 
SD = 0.49) unterschieden sich nicht, F(2, 159) = 0.24,  
p > .6 (für die Interaktion: F(2, 159) = 1.46, p > .2).

Arbeitszufriedenheit und organisationale  
Identifikation

Hinsichtlich der AZ zeigte die ANOVA keine si-
gnifikanten Effekte. So bestand kein signifikanter 
Unterschied zwischen den drei Gruppen Homeoffice 
(M = 4.89, SD = 0.80), Kurzarbeit (M = 4.87, SD = 0.95) 
und Arbeitsplatz (M = 4.99, SD = 0.95), F(2, 159) = 0.12,  
p > .9. Auch Männer (M = 5.01, SD = 0.79) und Frauen  
(M = 4.89, SD = 0.91) unterschieden sich nicht, F(2, 159)  
= 0.38, p > .5 (für die Interaktion: F(2, 159) = 0.76,  
p > .4).

Auch bezüglich der organisationalen Identi-
fikation ergaben sich keine signifikanten Effekte: 
Es zeigte sich kein Unterschied zwischen den drei 
Gruppen Kurzarbeit (M = 4.22, SD = 0.95), Homeoffice  
(M = 4.44, SD = 1.20) und Arbeitsplatz (M = 4.39, SD  
= 1.08), F(2, 159) = 1.16, p > .3. Auch Männer (M  
= 4.33, SD = 1.15) und Frauen (M = 4.40, SD = 1.10) un-
terschieden sich nicht, F(2, 159) = 0.83, p > .3 (für die 
Interaktion: F(2, 159) = 1.07, p > .3).

Bewertung der Arbeitssituation  
während Corona

Bezüglich der Bewertung der aktuellen beruf-
lichen Situation angesichts von Corona ergab die 
ANOVA signifikante Unterschiede zwischen den 
Gruppen, F(2, 154) = 4.47, p = .013, sowie eine Inter-
aktion von Gruppe und Geschlecht F(2, 154) = 4.86,  
p = .009. Post-hoc-Tests (Tukey) zeigten bezüglich 
des Effekts der Gruppe, dass Personen im Homeof-
fice (M = 5.42, SD = 1.92) die Situation positiver be-
werteten als Personen am Arbeitsplatz (M = 4.00, SD 
= 1.45), p < .001 und Personen in Kurzarbeit (M = 4.36, 
SD = 1.84), p = .015 (Personen am Arbeitsplatz und 
in Kurzarbeit unterschieden sich nicht voneinander,  

p > .6). Die Interaktion zeigte jedoch, dass dieser Un-
terschied vom Geschlecht abhing. Von männlichen 
Tn wurde die Situation im Homeoffice (M = 4.73, SD 
= 2.05), am Arbeitsplatz (M = 4.45, SD = 1.36) und in 
Kurzarbeit (M = 5.50, SD = 0.63) gleich bewertet (alle 
p > .9)2. Weibliche Tn bewerteten hingegen die Situ-
ation im Homeoffice (M = 5.75, SD = 1.79) besser als 
am Arbeitsplatz (M = 3.90, SD = 1.46), p < .001 und in 
Kurzarbeit (M = 4.07, SD = 1.95), p = .002 (Frauen am 
Arbeitsplatz und in Kurzarbeit unterschieden sich 
nicht voneinander, p > .9). 

Regressionsanalysen zur Vorhersage  
der Intrarollenleistung und der  
Extrarollenleistung

Um die Rollen von AZ und OI für die Vorhersage 
des Arbeitsverhaltens in Abhängigkeit von den drei 
verschiedenen Arbeitssituationen zu testen, wur-
de eine moderierte multiple Regressionsanalyse 
durchgeführt. Zunächst wurden AZ und OI zentriert 
(Aiken & West, 1991). Die Arbeitssituation (Arbeits-
platz, Homeoffice, Kurzarbeit) wurde mittels zweier 
Dummyvariablen effektkodiert, wobei die Gruppe 
von Personen, die nach wie vor an ihrem Arbeits-
platz arbeitete, als Referenzgruppe fungierte. In das 
Regressionsmodell wurden als Prädiktoren die bei-
den Dummyvariablen zur Arbeitssituation, AZ und 
OI (jeweils zentriert), das Produkt von AZ und OI, die 
vier Produkte der beiden Dummyvariablen zur Ar-
beitssituation mit AZ bzw. OI (Zweifach-Interaktio-
nen) und die Produkte der beiden Dummyvariablen 
zur Arbeitssituation mit AZ und OI (Dreifach-Inter-
aktionen) aufgenommen (vgl. Tabelle 2). Außerdem 
wurden Alter und Geschlecht als Kontrollvariablen 
aufgenommen (Ng & Feldman, 2008; Roth, Purvis & 
Bobko, 2012), wobei das Alter zentriert und das Ge-
schlecht mittels zweier Dummyvariablen effektko-
diert wurde (divers als Referenzgruppe).

2 Hierbei ist zu berücksichtigen, dass die Fallzahlen teils sehr 
gering waren (Kurzarbeit: n = 6; Arbeitsplatz: n = 11; Home  
Office: n = 24).

Prädiktor B SE t
(Konstante) 6.14 0.12 52.94***

Organisationale Identifikation (OI) 0.03 0.06 0.55

Arbeitszufriedenheit (AZ) 0.19 0.06 2.91**

Dummy Arbeitssituation 1 –0.11 0.07 –1.54

Dummy Arbeitssituation 2 0.03 0.09 0.38

AZ × OI –0.17 0.06 –2.74**

OI × Arbeitssituation 1 –0.08 0.07 –1.19

OI × Arbeitssituation 2 0.02 0.09 0.22

AZ × Arbeitssituation 1 0.05 0.09 0.57

AZ × Arbeitssituation 2 0.05 0.10 0.55

AZ × OI x Arbeitssituation 1 0.20 0.08 2.57*

AZ × OI x Arbeitssituation 2 –0.26 0.11 –2.47*

Alter 0.04 0.05 0.97

Dummy Geschlecht 1 0.08 0.13 0.60

Dummy Geschlecht 2 –0.05 0.12 –0.44

Anmerkungen: * p < .05; ** p < .01; *** p < .001. Dummy Arbeitssituation 1: 1 = Homeoffice, Dummy Arbeitssituation 2: 1 = 
Kurzarbeit. Dummy Geschlecht 1: 1 = Männer; Dummy Geschlecht 2: 1 = Frauen

Tabelle 2
Ergebnisse der Regressions-
analyse zur Vorhersage der 
Intrarollenleistung
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Die Ergebnisse der Regressionsanalyse zur Vor-
hersage der Intrarollenleistung sind in Tabelle 2 
dargestellt. Der signifikante Zusammenhang der AZ 
mit der Intrarollenleistung zeigte, dass höhere AZ 
mit höherer Intrarollenleistung einherging. Die In-
teraktion von AZ und OI zeigte, dass AZ die Intrarol-
lenleistung bei geringer OI beeinflusste, B = 0.38; SE  
= 0.09; t(154) = 4.34; p < .001, nicht aber bei hoher OI,  
B = –0.01; SE = 0.10; t(154) = –0.56; p > .9. Beide Effek-
te müssen jedoch vor dem Hintergrund der beiden 
signifikanten Dreifach-Interaktionen von AZ und OI 
mit den beiden Dummyvariablen zur Arbeitssitua-
tion interpretiert werden. Sie zeigen, dass sich die 
Interaktion von AZ und OI in den einzelnen Gruppen 
von deren Interaktion im Stichprobenmittel (s. Ta-
belle 2) unterschied. Entsprechend wurden mittels 

Dummykodierungen der Dummyvariablen die Effek-
te für die einzelnen Arbeitssituationen ermittelt.3

Die Regressionsanalyse zur Berechnung der Er-
gebnisse in der Gruppe der Personen, die im Home-
office arbeitete, zeigte lediglich einen signifikanten 
Effekt der AZ auf die Intrarollenleistung, B = 0.24; 
SE = 0.11; t(154) = 2.19; p = .030. Höhere AZ ging mit 
höherer Intrarollenleistung einher. Der Effekt von OI,  
|t| < 1, und die Interaktion von AZ und OI, t < 1, waren 
nicht signifikant.

3 Beispielsweise wurde für die Ermittlung der Ergebnisse für 
Personen im Homeoffice die Gruppe „Homeoffice“ in beiden 
Dummyvariablen mit 0 kodiert. Die Gruppe „Arbeitsplatz“ 
wurde in der ersten Dummyvariablen mit 1 kodiert, in der 
zweiten Dummyvariablen mit 0, für die Gruppe „Kurzarbeit“ 
war dies umgekehrt.

7.0

6.0

5.0

4.0

3.0

2.0

1.0
geringe Arbeitszufriedenheit hohe Arbeitszufriedenheit

geringe organisationale Identifikation hohe organisationale Identifikation

Abbildung 1
Interaktiver Effekt  
von AZ und OI auf  

Intrarollenleistung  
bei Kurzarbeit

Prädiktor B SE t

(Konstante) 5.24 0.09 61.81***

Organisationale Identifikation (OI) 0.14 0.04 3.53**

Arbeitszufriedenheit (AZ) 0.24 0.05 5.12***

Dummy Arbeitssituation 1 –0.04 0.05 –0.67

Dummy Arbeitssituation 2 –0.04 0.06 –0.63

AZ × OI –0.08 0.06 –1.78+

OI × Arbeitssituation 1 –0.06 0.05 –1.24

OI × Arbeitssituation 2 0.00 0.07 0.43

AZ × Arbeitssituation 1 0.03 0.07 0.52

AZ × Arbeitssituation 2 0.00 0.07 0.01

AZ × OI x Arbeitssituation 1 0.10 0.06 1.79+

AZ × OI x Arbeitssituation 2 –0.03 0.08 –0.35

Alter 0.07 0.03 2.22*

Dummy Geschlecht 1 0.16 0.10 0.74

Dummy Geschlecht 2 0.06 0.09 0.74

Anmerkungen: + p < .08; * p < .05; ** p < .01; *** p < .001. Dummy Arbeitssituation 1: 1 = Homeoffice, Dummy Arbeitssituati-
on 2: 1 = Kurzarbeit. Dummy Geschlecht 1: 1 = Männer; Dummy Geschlecht 2: 1 = Frauen

Tabelle 3
Ergebnisse der Regressions-
analyse zur Vorhersage der 

Extrarollenleistung
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In der Regressionsanalyse zur Gruppe der Perso-
nen in Kurzarbeit war der Effekt der AZ auf dem her-
kömmlichen Signifikanzniveau nicht signifikant, B  
= 0.24; SE = 0.13; t(154) = 1.89; p = .060. Es zeigte sich 
aber eine signifikante Interaktion von AZ und OI (B 
= –0.44; SE = 0.15; t(154) = –2.93; p = .004. Simple-
Slope-Analysen ergaben, dass geringere AZ bei 
geringer OI (eine Standardabweichung unter dem 
Stichprobenmittelwert) mit geringerer Intrarollen-
leistung einherging, (B = 0.72; SE = 0.19; t(154) = 3.82; 
p < .001). Bei hoher OI (eine Standardabweichung 
über dem Stichprobenmittelwert) gab es dem ent-
gegen keinen signifikanten Zusammenhang der 
AZ mit der Intrarollenleistung, B = –0.24, SE = 0.23; 
t(154) = –1.08; p = 0.28. Wie in Abbildung 1 zu sehen 
ist, fiel die Intrarollenleistung bei geringer AZ niedrig 
aus, wenn auch die OI niedrig war. Bei hoher OI fiel 
die Intrarollenleistung hingegen trotz geringer AZ 
hoch aus.

Zu guter Letzt zeigte sich bei Personen, die un-
verändert an ihrem Arbeitsplatz arbeiteten, kein sig-
nifikanter Effekt für AZ (t < 1), OI (t(154) = 1.04; p = .30) 
bzw. deren Interaktion (t(154) = –1.23; p = .22).

Eine zur Intrarollenleistung analog durchgeführ-
te Regressionsanalyse zur Vorhersage der Extrarol-
lenleistung (s. Tabelle 3) zeigte, dass höhere AZ und 
höhere OI mit jeweils höherer Extrarollenleistung 
einhergingen. Darüber hinaus stieg die Extrarollen-
leistung mit dem Alter an. Es zeigten sich jedoch 
keine signifikanten Zweifach- oder Dreifach-Inter-
aktionen.4

Diskussion

Die Corona-Pandemie wirkte sich massiv auf die Ar-
beitswelt aus. Nicht zuletzt hat sie sich stark auf die 
Arbeitssituation vieler Beschäftigter ausgewirkt, die 
zu einem Großteil unvermittelt im Homeoffice oder 
in Kurzarbeit arbeiteten. Die vorliegende Studie be-
fasste sich daher mit zwei Fragestellungen zur AZ, 
OI und der Arbeitsleistung von Beschäftigten mit 
unterschiedlichen Arbeitssituationen (Homeoffice, 
Kurzarbeit oder betrieblicher Arbeitsplatz) während 
der Corona-Pandemie.

Gibt es Unterschiede je nach  
Arbeitssituation während der Corona-
Pandemie bezüglich AZ, OI und  
Arbeitsleistung? 

Die Ergebnisse dieser Studie zeigten keine Unter-
schiede zwischen Beschäftigten im Homeoffice, 

4 Die Interaktion von AZ und OI war mit p = .077 zwar nicht 
auf dem Fünf-Prozent-Niveau signifikant, zeigte aber einen 
ähnlichen Trend wie die signifikante Interaktion von AZ und 
OI bezüglich Intrarollenleistung. Der Einfluss der AZ auf die 
Extrarollenleistung fiel mit höherer OI schwächer aus. Auch 
die Interaktion von AZ, OI und der Dummyvariablen Arbeits-
situation 1 war mit p = .076 nicht auf dem Fünf-Prozent-Ni-
veau signifikant, zeigte aber einen ähnlichen Trend wie die 
signifikante Interaktion von AZ, OI und der Dummyvariablen 
Arbeitssituation 1 bezüglich Intrarollenleistung. Bei Beschäf-
tigten im Homeoffice ging höhere AZ mit höherer Extrarollen-
leistung einher, weder der Einfluss der OI noch die Interaktion 
von AZ und OI waren signifikant.

in Kurzarbeit und am Arbeitsplatz oder zwischen 
Männern und Frauen hinsichtlich AZ, OI, Intrarol-
lenleistung und Extrarollenleistung. Hinsichtlich der 
Arbeitsleistung deckt sich dies mit existierenden 
Befunden (Bloom et al., 2015; Gajendran & Harrison, 
2007; Gajendran et al., 2015). So fanden sich Unter-
schiede nur im Falle von Vorgesetztenurteilen oder 
bei objektiven Leistungsmaßen (Bloom et al., 2015; 
Gajendran & Harrison, 2007; Gajendran et al., 2015), 
nicht aber bei Selbstberichten zur Arbeitsleistung 
(Gajendran & Harrison, 2007), wie sie bezüglich Int-
ra- und Extrarollenleistung auch von den Beschäf-
tigten in der vorliegenden Studie vorgenommen 
wurden. 

Dass sich die AZ zwischen den Arbeitssituations-
gruppen sowie zwischen Männern und Frauen nicht 
unterschied, scheint zunächst im Widerspruch zu 
den Befunden von Feng und Savani (2020) zu stehen, 
die eine reduzierte AZ im Homeoffice bei weiblichen 
Beschäftigten fanden. Allerdings untersuchten die 
Autorinnen gezielt dual-career-Paare, so dass Un-
terschiede in den Befunden auf Unterschiede der 
hiesigen Stichprobe im Vergleich zu jener von Feng 
und Savani (2020) zurückzuführen sein können.

Insgesamt können die Ergebnisse zur AZ, zur 
Arbeitsleistung und auch zur OI in Abhängigkeit von 
der Arbeitssituation während der Corona-Pandemie 
auch als Indiz dafür verstanden werden, dass Home-
office und Kurzarbeit diesbezüglich keine Nachteile 
mit sich bringen. Allerdings sprechen die Befunde 
auch nicht dafür, dass Homeoffice diesbezügliche 
Vorteile mit sich bringt.

Gleichwohl zeigte die Bewertung der aktuellen 
beruflichen Situation angesichts von Corona Un-
terschiede zwischen Männern und Frauen je nach 
Arbeitssituation. Während männliche Beschäftigte 
die aktuelle berufliche Situation im Homeoffice, in 
Kurzarbeit und am Arbeitsplatz ähnlich bewerteten, 
bewerteten weibliche Beschäftigte die Situation am 
Arbeitsplatz und in Kurzarbeit schlechter als jene im 
Homeoffice. In Anbetracht der verwendeten Skala 
spiegelt ein Skalenmittelpunkt von 5.5 eine Bewer-
tung wider, der zufolge sich die Situation durch Co-
rona nicht geändert hat. So sprechen die Befunde 
absolut gesehen dafür, dass Frauen im Homeoffice 
die Situation als weitgehend unverändert bewer-
teten. Frauen am Arbeitsplatz und in Kurzarbeit 
bewerteten sie dem entgegen als schwieriger. Dies 
könnte darauf hinweisen, dass geschlossene Kitas, 
Kindergärten und Schulen es insbesondere am Ar-
beitsplatz tätigen Müttern, egal ob im Umfang wie 
vor der Pandemie oder in Kurzarbeit, erschwerten, 
gleichzeitig ihren beruflichen und familiären Aufga-
ben gerecht zu werden.

Welche Rollen spielen AZ und OI für die 
Vorhersage der Arbeitsleistung je nach 
Arbeitssituation während der Corona-
Pandemie? 

In Bezug auf die Intrarollenleistung zeigte sich zu-
nächst, dass höhere AZ mit höherer Leistung einher-
ging, dies allerdings zusätzlich von der OI abhing. 
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Während die AZ bei geringer OI Einfluss auf die Leis-
tung nahm, hing die AZ bei hoher OI nicht mit der 
Leistung zusammen. Darüber hinaus zeigte sich, 
dass diese Effekte auch von der Arbeitssituation 
abhingen, so dass Folgeanalysen zur Ermittlung der 
Rolle von AZ und OI je nach Arbeitssituation durch-
geführt wurden. 

Für Beschäftigte im Homeoffice zeigte sich ein 
positiver Zusammenhang von AZ und Intrarollen-
leistung. Dieses Ergebnis steht im Einklang mit 
existierenden Befunden, die gezeigt haben, dass 
eine höhere AZ mit einer höheren Intrarollenleis-
tung einhergeht (Judge et al., 2001). Somit scheint 
der Zusammenhang von AZ und Intrarollenleistung 
auch dann stabil, wenn Beschäftigte im Homeoffice 
tätig sind. OI hat darüber hinaus keinen signifikan-
ten Beitrag zur Vorhersage der Intrarollenleistung 
geleistet. Auch angesichts des positiven, aber nicht 
signifikanten bivariaten Zusammenhangs von OI mit 
Intrarollenleistung (vgl. Tabelle 1) scheint die Bedeu-
tung der OI im Homeoffice bei der Vorhersage der In-
trarollenleistung vernachlässigbar zu sein (vgl. van 
Knippenberg et al., 2007).

Für Beschäftigte in Kurzarbeit zeigte sich hinge-
gen eine Interaktion von AZ und OI bezüglich der In-
trarollenleistung. Während AZ bei geringer OI einen 
positiven Zusammenhang mit Intrarollenleistung 
aufwies, fiel der Zusammenhang zwischen AZ und 
Intrarollenleistung bei hoher OI nicht signifikant 
aus. Bemerkenswert ist diesbezüglich vor allem, 
dass also Beschäftigte, die sich stark mit ihrer Or-
ganisation identifiziert fühlten, auch bei geringer 
AZ eine hohe Intrarollenleistung zeigten und ihre 
Intrarollenleistung somit auch höher ausfiel als bei 
Beschäftigten, die ebenfalls eine geringe AZ hatten, 
sich gleichzeitig aber weniger mit ihrer Organisation 
identifiziert fühlten. Eine hohe OI wirkte somit bei 
Beschäftigten in Kurzarbeit als Puffer gegen die ne-
gativen Konsequenzen geringer AZ. Diese Ergebnis-
se ergänzen existierende Befunde zur dämpfenden 
Wirkung hoher OI bezüglich des negativen Einflus-
ses geringer Unterstützung durch das Unterneh-
men bzw. den/die Vorgesetzte/n auf Absentismus 
bzw. Kündigungsabsichten (van Knippenberg et al., 
2007). Es ist naheliegend, diesen Puffereffekt darauf 
zurückzuführen, dass sich hoch identifizierte Be-
schäftigte als Teil ihres Unternehmens sehen und 
sich daher verpflichtet fühlen, mitzuhelfen das Un-
ternehmen durch die Krise zu tragen. Damit scheint 
eine hohe Identifikation auch den Verzicht auf einen 
Teil des Gehalts aufgrund von Kurzarbeit kompen-
sieren zu können.

Für Beschäftigte, die auch während der Corona-
Pandemie an ihrem betrieblichen Arbeitsplatz tätig 
waren, zeigten sich keine signifikanten Einflüsse 
von AZ und OI auf die Intrarollenleistung. Dies ist 
vor dem Hintergrund der bisherigen Forschung, 
die entsprechende Zusammenhänge ermittelt hat 
(Judge et al., 2001; Lee et al., 2015), unerwartet. Eine 
Möglichkeit zur Erklärung besteht darin, dass die 
Corona-Pandemie oftmals auch für Beschäftigte am 
Arbeitsplatz veränderte Arbeitsumstände mit sich 
gebracht hat, die die üblicherweise zu findenden 

Zusammenhänge überlagern. In der Tat zeigte sich, 
wie bereits diskutiert, dass Frauen, die weiterhin am 
betrieblichen Arbeitsplatz tätig waren (46 der insg. 
59 Tn), die aktuelle berufliche Situation als schwieri-
ger erlebten als vor der Pandemie.

Hinsichtlich der Extrarollenleistung zeigten sich 
Einflüsse von AZ und OI, die unabhängig voneinan-
der und auch unabhängig von der Arbeitssituation 
waren. Sowohl höhere AZ als auch höhere OI trugen 
zu höherer Extrarollenleistung bei. Diese Ergebnisse 
sind konsistent mit existierenden Befunden (Judge 
et al., 2001; LePine et al., 2002) und sprechen da-
für, dass sowohl AZ als auch OI zur Vorhersage der 
Extrarollenleistung eigenständige Beiträge leisten 
können.5 

Praktische Implikationen

Die dargestellten Ergebnisse machen deutlich, 
dass OI für Unternehmen vor allem auch während 
einer Krise, die beispielsweise Kurzarbeit not-
wendig macht, wichtig sein kann, da sie negative 
Auswirkungen geringer AZ auf die Arbeitsleistung 
abschwächen kann. Die aktive Förderung von OI 
können Unternehmen somit auch präventiv zur Si-
cherung der Leistung ihrer Beschäftigten nutzen. 
Dabei kann OI zum einen durch einen transformati-
onalen oder ethischen Führungsstil gefördert wer-
den, da z. B. ethisch Führende durch Offenheit und 
Vertrauenswürdigkeit gekennzeichnet sind, was bei 
Beschäftigten höhere Kooperativität begünstigt, 
welche wiederum positiv auf OI ausstrahlt (Carmeli, 
Atwater & Levi, 2011; Walumbwa et al., 2011). Zum 
anderen identifizieren sich Beschäftigte stärker mit 
ihrem Unternehmen, wenn sie sich fair behandelt 
(Blader & Tyler, 2009) und unterstützt fühlen (Ed-
wards & Peccei, 2010). 

Wie die Ergebnisse zeigten, gingen die unter-
schiedlichen Arbeitssituationen während der Coro-
na-Pandemie (Homeoffice, Kurzarbeit, Arbeitsplatz) 
nicht mit Unterschieden in der AZ oder der OI einher. 
Vor allem aber zeigten sich auch keine Unterschie-
de bezüglich der Arbeitsleistung, was zum Abbau 
von Vorbehalten gegenüber Homeoffice beitragen 
könnte. 

Limitationen

Wie wohl bezüglich jeder Studie gilt, so sind auch 
die Befunde dieser Studie vor dem Hintergrund ein-
schränkender Faktoren zu sehen. Zunächst einmal 
war die Stichprobe, zumindest im Hinblick auf die 
Anzahl der Teilnehmenden in den einzelnen Grup-

5 Wie in Fußnote 4 angesprochen, zeigte sich aber zumindest 
ein Trend, dass hohe OI, mit Ausnahme von Beschäftigen im 
Homeoffice, auch bei der Extrarollenleistung eine puffernde 
Wirkung geringer AZ hatte. Beschäftigte in Kurzarbeit und am 
Arbeitsplatz zeigen demnach bei hoher OI auch trotz geringer 
AZ eine hohe Extrarollenleistung, helfen also KollegInnen und 
Vorgesetzten und setzten sich für ihr Unternehmen ein. Dies 
ist aufgrund der physischen Distanz im Homeoffice eventuell 
weniger der Fall, so dass die Extrarollenleistung im Homeof-
fice primär von der AZ abhängt
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pen (Homeoffice, Kurzarbeit, Arbeitsplatz), ver-
gleichsweise klein, bestand insgesamt mehrheitlich 
aus weiblichen Teilnehmenden (circa 75 %), war ver-
gleichsweise jung (71 % waren unter 36 Jahren) und 
besaß zum größten Teil einen höheren Bildungsab-
schluss. Ergebnisse weiterer Studien mit größeren 
und/oder heterogeneren Stichproben scheinen da-
her wünschenswert. 

Zudem wurde die familiäre, soziale und finan-
zielle Situation der Teilnehmenden nicht erfasst, 
weshalb mögliche Einflüsse dieser Faktoren nicht 
ermittelt werden konnten. Allgemeiner können de-
mografische und weitere nicht erfasste Unterschie-
de zwischen den drei Gruppen von Teilnehmenden 
(Homeoffice, Kurzarbeit, Arbeitsplatz) Einfluss auf 
die hier untersuchten Vergleiche und Zusammen-
hänge genommen haben. 

In der vorliegenden Studie wurde die Arbeits-
leistung mittels Selbstbericht erhoben. Zukünftige 
Studien könnten sich daher der Frage widmen, ob 
sich ähnliche Befunde zu Leistungsunterschieden 
und zur Rolle von OI und AZ bei der Vorhersage 
der Arbeitsleistung auch bei Fremdurteilen oder 
objektiven Leistungsmaßen zeigen. Zu guter Letzt 
könnten die aktuellen Querschnittsbefunde durch 
Längsschnittstudien zur Entwicklung der Leistung 
im Zeitverlauf, insbesondere in Kurzarbeit und im 
Homeoffice, ergänzt werden. Auch die Rollen von 
OI und AZ bei der Vorhersage zukünftiger Leistung 
könnten Gegenstand längsschnittlicher Studi-
en sein (vgl. Ziegler, Schlett et al., 2012; Ziegler & 
Schlett, 2016).

Fazit

Diese Studie untersuchte den Zusammenhang von 
AZ, OI und Arbeitsleistung bei Beschäftigten am 
Arbeitsplatz, im Homeoffice und in Kurzarbeit wäh-
rend der Corona-Pandemie. Insgesamt sprechen die 
vorliegenden Ergebnisse für die Wichtigkeit von ho-
her OI wie auch hoher AZ für Unternehmen, nicht zu-
letzt in Krisenzeiten. So zeigte sich insbesondere bei 
Beschäftigten in Kurzarbeit, dass hohe OI einen Puf-
fereffekt bewirken kann, der den negativen Einfluss 
einer geringen AZ auf die Intrarollenleistung abfe-
dert. Investitionen in Maßnahmen zur Förderung 
von OI und AZ dürften sich damit für Unternehmen 
nicht nur kurzfristig, sondern vor allem auch mittel- 
und langfristig auszahlen.
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