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Review zur Wirkung elektronischer Überwachung 
am Arbeitsplatz und Gestaltung kontextsensitiver 
Assistenzsysteme 

Kurzreferat 

Im Produktions- bzw. Dienstleistungssektor werden Arbeitsprozesse und -tätigkeiten 
zunehmend durch digitale, kontextsensitive Assistenzsysteme unterstützt. Grundbe-
dingung einer hohen Kontextsensitivität der technischen Systeme sind die umfas-
sende kontinuierliche Sammlung, Speicherung und (Echtzeit-) Verarbeitung der Da-
ten zu Arbeitssystem bzw. -produkt. Dies betrifft nicht zuletzt auch personenbezoge-
ne Daten der Beschäftigten selbst, die nicht nur zur kontextsensitiven Assistenz, 
sondern auch zur elektronischen Überwachung der Beschäftigten herangezogen 
werden könnten, d. h. zur Arbeits-, Leistungs- und Verhaltenskontrolle. 

Zur arbeitswissenschaftlichen Untersuchung möglicher Auswirkungen von Überwa-
chung durch kontextsensitive Assistenzsysteme wurde ein umfassendes Literaturre-
view zu elektronischer Überwachung am Arbeitsplatz durchgeführt. Dabei wird einer-
seits die Auswirkung elektronischer Überwachung auf bedeutsame Outcome-
Variablen, z. B. Leistung, psychische und physische Beanspruchung, Stress, Ar-
beitszufriedenheit und -motivation berücksichtigt, andererseits werden Bedingungen, 
die eine Akzeptanz bzw. Ablehnung elektronischer Überwachung begünstigen, disku-
tiert. 

Es zeigen sich heterogene Befunde, insbesondere in Bezug auf die Arbeitsleistung, 
die sich sowohl für eine positive Wirkung (Feedback und Wertschätzung) als auch 
eine negative Auswirkung (Kontrolle und Zwang, Datenschutz und Privatsphäre) 
elektronischer Überwachung aussprechen. Ein weiterer wesentlicher Punkt liegt in 
der soziotechnischen Einbeziehung Beschäftigter bei der Einführung elektronischer 
Überwachung, z. B. im Hinblick auf eine mögliche Verletzung der Privatsphäre. 

Methodisch begründet können hieraus grundsätzlich Gestaltungshinweise und -
empfehlungen für kontextsensitive Assistenzsysteme abgeleitet werden. Hierbei ist 
jedoch hervorzuheben, dass die inkludierten Studien sich im Kern für eine erste An-
näherung an die Thematik mit Überwachungs- und nicht mit Arbeitsassistenzsyste-
men mit kontextsensitiv bedingter Überwachung als Nebeneffekt auseinandersetzen. 
Schwachpunkte vieler Studien sind die quasiexperimentelle Untersuchung und die 
kurzfristige experimentell manipulierten Überwachungszeiträume. Um Drittvariablen 
ausschließen zu können, z. B. spezifische Tätigkeitsmerkmale typischer überwachter 
Berufe, sind Längsschnittuntersuchungen bzw. gezielte Interventionen erforderlich. 

Schlagwörter: 

Elektronische Überwachung, Leistung, Belastung und Beanspruchung, Arbeitsmoti-
vation, Akzeptanz 
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Review on effects of electronic surveillance at  
the workplace and the configuration of context – 
sensitive assistance systems 

Abstract 

Work processes in the manufacturing and service sector are increasingly supported 
by digital and context-sensitive assistance systems. The fundamental requirement for 
context-sensitivity of technological systems is a comprehensive and continuous col-
lection, storage, and (real-time) processing of data concerning the workplace, the 
products, and the employees. This also includes employees’ personal data, which 
can not only be taken into account for the context-sensitive assistance, but also for 
the electronic monitoring of workers in order to control work performance and em-
ployee behavior. 

In order to describe possible outcomes of electronic monitoring through context-
sensitive assistance systems, an extensive literature review on electronic monitoring 
at the workplace has been conducted. On one hand, the impact of electronic monitor-
ing on significant outcome variables, such as performance, psychological and physio-
logical demands and stress, work satisfaction, and work motivation is considered. On 
the other hand, conditions that promote either the acceptance or rejection of electron-
ic monitoring are discussed. 

Heterogeneous findings become apparent, particularly in terms of work performance, 
which indicates both a positive effect (feedback and appreciation) and a negative 
effect (control and coercion, data privacy and security) of electronic monitoring. An-
other essential aspect is the socio-technical participation of workers concerning the 
introduction of systems enabling electronic monitoring, e.g. with regard to a potential 
violation of privacy. 

From these findings recommendations and advices for the design of context-
sensitive assistance systems can be derived. However it has to be distinguished that 
most studies included in the review deal with electronical monitoring in general and 
do not focus on context-sensitive assistance systems in the proper sense. Weak 
points in many studies are quasi-experimental or cross-sectional research designs as 
well as the short-term perspective of the studies. As means to exclude confounding 
variables like specific characteristics of jobs that are typically electronically moni-
tored, longitudinal analyses and organizational intervention studies are required. 

Key words: 

Electronic monitoring, performance, psychological and physical demand, stress, work 
motivation, acceptance 
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1 Einleitung 

„Arbeiten 4.0“ wird als die zukünftige Arbeitswelt beschrieben, die sich an die vierte 
industrielle Revolution (Industrie 4.0) anlehnt (Bundesministerium für Arbeit und 
Soziales, 2017). Erste Anzeichen dieser Entwicklung äußern sich bereits in der zu-
nehmenden Vernetzung, Digitalisierung und Flexibilisierung von Arbeitstätigkeiten 
und Prozessen. Diese Entwicklung beschränkt sich dabei nicht nur auf den industriel-
len Sektor, sondern umfasst auch Bereiche der Dienstleistungs- bzw. Wissensarbeit. 
Arbeitssysteme, Akteure und Maschinen werden durch Assistenzsysteme und Algo-
rithmen „intelligent“ bzw. „smart“ und passen sich autonom an dynamische Situatio-
nen und individuelle Bedürfnisse an (Adolph, Rothe & Windel, 2016; Hornung & 
Hofmann, 2015; Windel, 2009). Technologisch werden die Arbeitssysteme durch die 
Kombination aus Internet der Dinge (Internet of Things), cyberphysischen Systemen 
und ubiquitärer Datenverarbeitung (Ubiquitous Computing) realisiert (Siepmann & 
Graef, 2016). Eine Grundbedingung für derartige intelligente Arbeitssysteme ist die 
kontinuierliche, umfassende Sammlung, Verarbeitung und Speicherung von Daten 
zum Kontext einer Arbeitstätigkeit im Gesamtarbeitssystem (kontextsensitive Assis-
tenz). Es werden vielfältige Kontextinformationen zur Arbeitsaufgabe (Ziel der Tätig-
keit), zu Zeit und Ort der Tätigkeit und über die Beschäftigten selbst benötigt um indi-
vidualisiert reagieren zu können (Wölfle, 2014). Teilweise entsteht dadurch ein riesi-
ger Pool unstrukturierter Massendaten (Big Data), der mit Hilfe von Data Mining und 
Algorithmen durchsucht wird, um interessierende Muster zu erkennen (Smart Data), 
die eine Produktions- bzw. Effizienzsteigerung sowie Verhaltensvorhersagen und 
Prognosen ermöglichen (Kagermann, 2017; Karim, Willford & Behrend, 2015). 

Die so erhobenen Daten und Analysen können aber nicht nur zur Unterstützung der 
Beschäftigten bzw. zur Effizienzsteigerung genutzt werden, sondern auch zu deren 
Überwachung und der Arbeits-, Leistungs- und Verhaltenskontrolle (Roth & 
Siepmann, 2016). Viele der digitalisierten Daten beziehen sich direkt auf die Be-
schäftigten und ermöglichen es, unterschiedliche Daten zu aggregieren und dadurch 
lückenlose Profile zu erstellen, die am Ende den „gläsernen Beschäftigten“ ermögli-
chen (Däubler, 2015). Selbst wenn Daten nicht gezielt zu Überwachungszwecken 
erhoben werden, so sind sie doch ein Nebenprodukt neuartiger Arbeitsassistenzsys-
teme im Kontext von Big Data (Möller, 2015). Moderne Formen von Informations- 
und Kommunikationstechnologien (IKT) fordern daher insbesondere das Daten-
schutzrecht wie kaum ein anderes Teilgebiet des Rechts heraus (Hilgendorf & 
Seidel, 2016; Roßnagel et al., 2012). Repräsentative betriebliche Daten zeigen, dass 
Datenschutz eines der häufigsten Themen bei Betriebsvereinbarungen ist (Baumann 
& Maschke, 2016). Demnach gaben 63,7 % der befragten Betriebsräte und Betriebs-
rätinnen (N = 2007) an, dass in ihrem Betrieb zum Thema Datenschutz eine Be-
triebsvereinbarung existiert. Dabei entstehen bei den Beschäftigten neben ethischen 
und datenschutzrechtlichen Bedenken auch „Ängste vor Totalüberwachung und dem 
Verlust von Privatsphäre und Freiheit […]“ (Bundesministerium für Arbeit und 
Soziales, 2017, S. 65). Laut Ergebnissen der Repräsentativumfrage des DGB-Index 
„Gute Arbeit“ (2016) nehmen 46 % der Beschäftigten einen Anstieg der Überwa-
chung ihrer Person bzw. der eigenen Arbeitsleistung durch die Digitalisierung wahr 
(4 % geringer geworden, 50 % gleich geblieben). Die Berücksichtigung des Beschäf-
tigtendatenschutzes hat somit für die Akzeptanz und den Erfolg von digitalen Ar-
beitssystemen bei Beschäftigten eine große Bedeutung. 
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Die Überwachungswirkung von Assistenzsystemen steht im Fokus dieses Reviews. 
Zu Beginn wird daher der Begriff der Überwachung abgegrenzt. Ausgehend von die-
ser Begriffsbestimmung beginnt der analytische Teil mit dem Review (Methode und 
Ergebnisse), das den Forschungsstand zu möglichen Auswirkungen und Gestal-
tungsoptionen der Überwachungswirkung neuer Technologien auf die Beschäftigten 
wiedergibt und diesen quantitativ und qualitativ umfassend zu beschreiben versucht. 
Potentielle neue Forschungsfragen und Anwendungsbereiche schließen die Diskus-
sion mit einem Fazit ab. 

1.1 Begriffsklärung: Elektronische Überwachung 

In Organisationen spielen zwei verschiedene Überwachungsarten eine Rolle (Jensen 
& Raver, 2012): die physisch-visuelle Beaufsichtigung bzw. Leistungskontrolle durch 
Vorgesetzte und die elektronische Überwachung. Im vorliegenden Beitrag wird auf 
die elektronische Überwachung fokussiert , bei der computergestützte bzw. elektro-
nische Systeme allgemein genutzt werden können, um die Leistung und das Verhal-
ten von Beschäftigten zu verfolgen (Gallatin, 1989).  

Grundlegend lassen sich drei übergeordnete Arten von überwachbaren Aspekten 
differenzieren (Ball, 2010; Grant & Higgins, 1989): die Überwachung der Arbeitsleis-
tung, des (Arbeits-)Verhaltens und individueller persönlicher Eigenschaften der Be-
schäftigten. Die Überwachung der Arbeitsleistung bezeichnet die Aufzeichnung von 
Leistungsdaten, insbesondere quantitativer Natur (z. B. Tastaturanschläge pro Zeit-
einheit) aber auch qualitativer Art (z. B. Inhalt von Telefongesprächen). Verhalten 
umfasst alle nach außen beobachtbaren Bewegungen und Äußerungen der Befrag-
ten, z. B. durch Bewegungsdaten (Positionsüberwachung). Eine Überwachung der 
Arbeitsleistung und des Verhaltens am Arbeitsplatz kann in Echtzeit vorgenommen 
werden, wo hingegen individuelle Eigenschaften häufig nur durch einmalige bzw. 
wiederholte Messungen zu festgelegten Zeitpunkten vorgenommen werden (z. B. bei 
der Einstellung). Hierunter fallen z. B. der Gesundheitszustand oder die Anfälligkeit 
für Krankheiten, aber auch psychologische Messungen wie etwa durch Persönlich-
keitstests oder Drogenscreenings.  

Abb. 1.1 veranschaulicht die Operationalisierung der drei Arten der Überwachung 
durch entsprechende Technologien. Es wird deutlich, dass diese häufig nicht selektiv 
eine Überwachungsart erfassen, sondern für mehrere Arten genutzt werden können 
(Ball, 2010). Hieraus ergibt sich die Problematik, dass im Kontext von Überwachung 
anfallende Daten häufig nicht nur für einen konkreten Zweck genutzt werden können, 
sondern weitere Auswertungen ermöglichen (Karim et al., 2015). Eine Vielzahl der 
Techniken der Überwachung von Arbeitsleistung und Verhalten kann durch elektro-
nische Assistenzsysteme ermöglicht werden (in Abb. 1.1, grau hinterlegt). 
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Abb. 1.1  Arten und entsprechende Techniken der Überwachung von Beschäftigten 
nach Ball (2010) 

Die Pervasivität (pervasiveness) stellt eine übergeordnete Größe zur Einordnung von 
Überwachung dar. Sie beschreibt, wie der Arbeitsalltag der einzelnen Beschäftigten 
von Datenerfassung und überwachten Tätigkeiten durchdrungen wird, d. h. wie um-
fangreich und detailliert der Arbeitsplatz und die Arbeitstätigkeit durch technische 
Systeme überwacht werden können. Die Pervasivität kann durch die Gestaltung 
elektronischer Assistenzsysteme mit Überwachungsmöglichkeit beeinflusst werden. 
Nach Grant und Higgins (1991a) gliedert sich Pervasivität in vier Dimensionen (vgl. 
Abb. 1.2). Als erste Dimension wird die (Überwachungs-)Ebene charakterisiert, d. h. 
wer wird überwacht (Objekt der Überwachung). Hierunter wird allgemein der perso-
nale Auflösungsgrad der Überwachung verstanden. Er reicht von einer relativ groben 
Auflösung (gesamte Abteilung bzw. Organisationseinheit, geringe Pervasivität) bis 
hin zu einer feinen Granularität der Überwachung (einzelne Beschäftigte, hohe Per-
vasivität). Zeitliche Aspekte behandeln die Regelmäßigkeit und Häufigkeit der Über-
wachung und bilden sich in einer regelmäßig-seltenen (geringe Pervasivität), bis hin 
zu einer permanenten Überwachung (Dauerüberwachung, hohe Pervasivität) ab. Die 
Empfängerseite charakterisiert die überwachende Instanz selbst (das Subjekt der 
Überwachung). Hier ist denkbar, dass die Beschäftigten selbst die Überwachung 
nutzen (Leistungsrückmeldung für Beschäftigte, geringe Pervasivität), dass Vorge-
setzte das System zur Überwachung nutzen bzw. dass eigens Personen für die 
Überwachung bestellt werden. Möglich ist aber auch eine öffentliche Rückmeldung 
der Überwachungsdaten an die Belegschaft (hohe Pervasivität). Als viertes werden 
die Aufgabenaspekte unterschieden. Liefert die Überwachung nur die Ergebnisse 
einer Arbeitstätigkeit, so wird sie als weniger pervasiv angesehen. Sie kann aber 
auch den gesamten Prozess überwachen oder die Zuweisung von Aufgaben über-
nehmen und dadurch die Kontrolle erhöhen bzw. die Autonomie der Beschäftigten 
weiter einschränken (hohe Pervasivität). Diese Aspekte dienen als theoretische Aus-
gangsdimensionen, die auch im Review berücksichtigt werden sollen. 

Arbeitsleistung
(Qualität und 

Quantität)

Verhalten

Individuelle 
Eigenschaften

Arbeitsergebnisse

Ressourcenverbrauch

Kommunikationsinhalte (E-Mail, Internet)
Standort (Videoüberwachung, GPS, RFID, 
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Verdeckte Überwachung (z. B. Testkäufer)
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biometrische Testung
Polygraph („Lügendetektor“)
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Analyse, Schwangerschaftstest
Data-Mining, Headhunting, E-Recruitment
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Abb. 1.2  Dimensionen der Pervasivität elektronischer Überwachung 
(modifiziert nach Grant & Higgins, 1989) 

1.2 Warum Überwachung? – Qualität, Sicherheit, Risiko, 
Arbeitsschutz und Gesundheit 

Auch wenn nicht alle technischen Systeme mit Überwachungspotentialen auch tat-
sächlich zur Überwachung eingesetzt werden, stellt sich die Frage, was Organisatio-
nen und Führungskräfte motiviert, Beschäftigte zu überwachen. Das Bedürfnis nach 
einer Kontrolle von Arbeitskraft und -leistung ist seit Anbeginn der Erwerbsarbeit der 
zentrale Beweggrund für die Überwachung und wurde zu einem Grundprinzip ab-
hängiger Beschäftigung (Reichardt, 2016). 

1.2.1 Überwachung im Spiegel industrieller Entwicklung 

In allen Industrialisierungsstufen spielte die Überwachung von Arbeitskräften eine 
Rolle (vgl. Holthaus, Park & Stock-Homburg, 2015): Im Zuge der (ersten) industriel-
len Revolution (Industrie 1.0) wurden bereits früh Arbeitsvorgänge in Bewegungsstu-
dien analysiert, in ihre Bestandteile fragmentiert und ihre Ausführung im Detail vor-
geschrieben (Taylorismus bzw. Scientific Management). Dadurch war der Prozess 
effektiv quantifizier- bzw. überwachbar (Lyon, 2003; Rosenblat, Kneese & Boyd, 
2014; Zureik, 2003). Die Überwachung diente im Zeitalter des Fordismus durch 
Elektrifizierung und zunehmender Automatisierung (Industrie 2.0) immer mehr auch 
der Steuerung der Arbeitsabläufe und einer effizienten Produktionsplanung (Ajunwa, 
Crawford & Schultz, 2017; Holthaus et al., 2015; Rosenblat et al., 2014). Unter den 
Gesichtspunkten der Steigerung von Effektivität, Effizienz bzw. Leistung im Zuge ei-
ner „schlanken“ Produktion (Lean Production, Kanzei) ist in der industriellen (Mas-
sen-)Fertigung eine detaillierte Überwachung der Arbeitsprozesse unerlässlich. Mit 
der zunehmenden Digitalisierung und Technologisierung (Industrie 3.0) bzw. den 
sinkenden Kosten für Überwachungstechnologien entstehen auch im Rahmen der 
Schreibtisch- und Büroarbeit Überwachungsmöglichkeiten sowie immer preiswertere 
bzw. effizientere Werkzeuge zur Überwachung (Ajunwa et al., 2017; Hoffman, 
Hartman & Rowe, 2003; Kizza & Ssanyu, 2005; Rosenblat et al., 2014). Aktuelle 
Entwicklungen der digitalen Vernetzung von Arbeitssystemen und -produkten (In-
dustrie 4.0) führen zu neuen Möglichkeiten der Datenanalyse für das Qualitätsma-
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nagement, z. B. Unfälle, Betrugsfälle, Fehlerstatistiken und Bewegungsprofile sowie 
Leistungs- und Verhaltensdaten von Beschäftigten (Holthaus et al., 2015). 

1.2.2 Überwachung von Beschäftigten zwischen Kontrolle und Fürsorge 

Die Überwachung von Beschäftigten ist aus historischer Sicht zumeist negativ kon-
notiert, Organisationen und Führungskräfte verfolgen dabei aber vielfältige Ziele 
(Ball, 2010; Hoffman et al., 2003; Hugl, 2013), die sich zunächst in Kontrolle und 
Fürsorge aufgliedern lassen (Sewell, 2012; Sewell & Barker, 2006; Sewell, Barker & 
Nyberg, 2012; Watkins Allen et al., 2007). 

Im Modus der Kontrolle soll zunächst die Datensicherheit relevanter schützenswerter 
Inhalte des Unternehmens sichergestellt werden, damit Interna und Geschäftsge-
heimnisse nicht an unbefugte Dritte gelangen (Hugl, 2013; Introna, 2000). Ein weite-
rer Teilaspekt ist dabei deviantes Verhalten, z. B. das Problem übermäßiger privater 
Internetnutzung am Arbeitsplatz (cyberloafing), das ebenfalls ein wichtiges Motiv für 
die Überwachung von Beschäftigten darstellt (Henle, Kohut & Booth, 2009; Lim, 
2002). Hier erlaubt es die moderne Technologie, in Echtzeit Hinweise auf die Leis-
tung und Performanz von Einzelmitarbeitern, Bereichen und Prozessen zu erhalten 
(Rosenblat et al., 2014).  

Überwachung ist aber auch ein wichtiger Bestandteil der Fürsorge des Arbeitgebers 
für seine Beschäftigten, wie z. B. die Sicherheit im Sinne von Arbeitsschutz und -
gesundheit (Podgórski et al., 2017). Beispiele elektronischer Überwachung sind phy-
siologische Parameter oder Bewegungsdaten zur Detektion von Stress oder ergo-
nomischen Fehlbelastungen (Garcia-Ceja, Osmani & Mayora, 2016; Moran, Nishida 
& Nakata, 2013; Nath, Akhavian & Behzadan, 2017). Dies kann über Smartphones, 
Wearables (Smart Watches, Fitness Tracker) bzw. intelligente Schutzkleidung erfol-
gen (Teucke et al., 2017). Im Rahmen dieser Überwachung versucht der Arbeitge-
ber, schädigende Belastungen und Beanspruchungen zu vermeiden bzw. kompen-
sierende oder beseitigende Maßnahmen einzuleiten. Dies ist auch im Rahmen der 
Betrieblichen Gesundheitsförderung möglich (Nield, 2014). Allerdings bestehen häu-
fig Konflikte zwischen dieser Überwachungsform und dem Daten- bzw. Diskriminie-
rungsschutz am Arbeitsplatz. 

1.2.3 Überwachung im Spannungsfeld von Daten- und Arbeitsschutz 

Digitalisierung und Überwachung betreffen auch Aspekte des (Arbeitnehmer-) Da-
tenschutzes bzw. Arbeitsschutzes im weitesten Sinne1. Personenbezogene Informa-
tionen fallen entweder nebensächlich an, um Produktionsabläufe automatisiert zu 
steuern, können aber auch zur Effizienzsteigerung der Beschäftigten bzw. der Ar-
beitstätigkeit mit Assistenzsystemen herangezogen werden (Hornung & Hofmann, 
2015). 

Gesetzlich existieren auf unterschiedlichen Ebenen datenschutzrechtliche Bestim-
mungen, die das Persönlichkeitsrecht der informatorischen Selbstbestimmung allge-
mein bzw. im Betrieb schützen sollen. Datenschutz ist rechtlich betrachtet ein Quer-

1 Ein umfassendes Review zur Überwachung und Datenschutz- bzw. Datensicherheitsaspekten liefern 
Stanton und Stam (2006) 
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schnittsthema, das neben dem zentralen Bundesdatenschutzgesetz in mehreren wei-
teren rechtlichen Bestimmungen berücksichtigt wird, z. B. im Arbeitsrecht, Strafrecht, 
Telemedien-, Telekommunikationsgesetz oder Betriebsverfassungsgesetz. Im deut-
schen bzw. europäischen Raum unterliegt die Erfassung, Speicherung, Verarbeitung 
und Weitergabe von personenbezogenen Daten grundsätzlich auf einem Verbot mit 
Erlaubnisvorbehalt (Däubler, 2015). Als übergeordneter Grundsatz gilt hierbei, dass 
jede Einzelperson gegen unbegrenzte Erhebung, Speicherung, Verwendung und 
Weitergabe persönlicher Daten geschützt sein muss und eine gesetzliche Ermächti-
gung oder das Einverständnis der betroffenen Person hierfür erforderlich ist.  

Interessanterweise enthält auch die Arbeitsschutzgesetzgebung in der Konkretisie-
rung durch die Arbeitsstättenverordnung (ArbStättV, 2016) im Anhang einen Passus 
zur Überwachung, der eine „Kontrolle der Arbeit hinsichtlich der qualitativen oder 
quantitativen Ergebnisse“ (ArbStättV, Anhang 6.5, Abs. 52) ohne das Wissen bzw. 
Einverständnis der Beschäftigten nicht gestattet. Bereits beim (analogen) Arbeits-
schutz treten Arbeits- und Datenschutz in Konflikt. Gesetze und Normen des Arbeits-
schutzes halten den Arbeitgeber dazu an, Maßnahmen gegen Gefährdungen vorzu-
nehmen, zu denen spezifische Daten des Beschäftigten benötigt werden (z. B. Grö-
ße, ergonomische Daten) – hier ist eine Abwägung erforderlich (Däubler, 2015; 
Thüsing, 2014).  

 

                                            
2 Der Anhang war bis zur Novelle zur Änderung der ArbStättV im Jahr 2016 Teil der Bildschirmarbeits-
verordnung (BildscharbV), die in die ArbStättV integriert wurde. 
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2 Methode 

Das Review empirischer Studien zur elektronischen Überwachung am Arbeitsplatz 
hat zwei primäre Ziele: 

• Welchen Einfluss hat elektronische Überwachung auf entscheidende Outco-
me-Variablen am Arbeitsplatz?

• Was beeinflusst die Akzeptanz bzw. Reaktion auf elektronische Überwachung
am Arbeitsplatz?

Aus den Erkenntnissen der Studien zur elektronischen Überwachung sollen zudem 
Gestaltungsempfehlungen für kontextsensitive Assistenzsysteme abgeleitet werden, 
die durch ihren Kontextbezug Überwachungsmöglichkeit erfordern. 

2.1 Suchstrategie 

Die Suchstrategie für das vorliegende Review orientiert sich an dem Leitfaden des 
Projektteams „Psychische Gesundheit in der Arbeitswelt“ der Bundesanstalt für Ar-
beitsschutz und Arbeitsmedizin (2014). Die Suche beschränkte sich hauptsächlich 
auf die Jahrgänge 1984 bis 2017, da in diesem Zeitraum elektronische Überwachung 
durch die Einführung entsprechender Technologien am Arbeitsplatz ermöglicht wur-
de (Alge & Hansen, 2014). Es wurden alle Beschäftigungsfelder berücksichtigt. Alle 
Veröffentlichungen bezogen sich auf den Beschäftigungskontext bzw. konkrete ar-
beitsnahe Tätigkeiten (z. B. Laboruntersuchungen zu Dateneingaben am PC). Ge-
sucht wurde in den Datenbanken PubMed, EBSCO (PsycARTICLES, PsycINFO, 
PSYNDEX) und Web of Science (die Suchstrings und Treffer finden sich im Anhang). 
Insgesamt konnten so 6435 Artikel identifiziert werden, nach Prüfung auf Duplikate 
waren noch 5662 Artikel enthalten. Alle Artikel wurden zunächst auf Ebene von Titel 
und Abstract geprüft. Insgesamt wurden so KQ = 87 Artikeln (Quellen) für das Review 
herausgefiltert.  

2.2 Meta-Analyse 

Die empirischen Ergebnisse der Studien sollen nicht nur qualitativ aufgearbeitet und 
zusammengefasst werden, sondern auch, falls möglich, quantitativ die Größe eines 
übergeordneten Effekts bemessen. Dazu wird eine Meta-Analyse für Zufallseffekte 
(random effects) durchgeführt (nach Hedges & Olkin, 1985). Aufgrund der großen 
Heterogenität der Daten und der vielen korrelativen Studien bzw. Mischung korrelati-
ver und (quasi-)experimenteller Designs erscheint die Nutzung der Effektstärke r 
(Korrelationskoeffizient nach Breavis und Pearson) sinnvoll. Der Vorteil von r liegt in 
der breiten Anwendung. Bei korrelativen Studien mit Koeffizienten werden häufig 
Strukturgleichungsmodelle eingesetzt, aus deren Korrelationsmatrix die bivariaten 
Effekte ablesbar sind. Zudem ermöglicht die Transformation von (standardisierten) 
Beta-Koeffizienten (B) in r von Peterson und Brown (2005) die Nutzung der Ergeb-
nisse multipler Regressionen. Für die Umrechnung anderer Effektstärken (Cohens d, 
ηp², Odds Ratios, f, f²) existieren zudem Berechnungsvorschriften (Cohen, 1988; 
Ferguson, 1959; Rosenthal, 1994). Im Vergleich zu Cohens d kann die Effektstärke 
auch ohne Schätzung der Stichprobenvarianz (sampling variance) angegeben wer-
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den, da sich die Varianz des Korrelationskoeffizienten und die notwendige Standar-
disierung (Fishers Z-Transformation, rz) von r durch die Stichprobengröße realisieren 
lässt. Außerdem ist der Korrelationskoeffizient relativ intuitiv interpretierbar. Nach 
Cohen (1988) beschreibt eine Korrelation 0,10 ≤ r < 0,30 einen schwachen, 
0,30 ≤ r < 0,50 einen mittleren und r ≥ 0,50 einen starken Effekt.  

Waren zu einer Studie unterschiedliche Dimensionen einer Variablen enthalten, so 
wurde zusätzlich ein Gesamteffekt für die jeweilige Variable errechnet. Hierzu wur-
den die einzelnen Effektstärken Fisher-z-transformiert (r  rz) an der Stichproben-
größe gewichtet und gemittelt. Anschließend wurde die gemittelte Korrelation wieder 
rücktransformiert (rz  r). Die gemittelte Korrelation wurde für die Meta-Analysen 
verwendet, um den mehrfachen Einschluss gleicher Stichproben zu vermeiden.  

Signifikanzniveaus werden grundsätzlich wie folgt berichtet: Wenn ein „signifikanter 
Effekt“ berichtet wird, so basiert dies auf der Konvention eines Signifikanzniveaus 
von α = 0,05, d. h. p ≤ 0,05. Bei Mehrfachvergleichen („Post-hoc-Tests“) in der Origi-
nalquelle wird das Korrekturverfahren der Autoren überprüft und entsprechend be-
rücksichtigt. Tendenziell signifikante Ergebnisse von α = 0,10 sind kritisch zu beurtei-
len, da sie der Philosophie des a priori Signifikanzniveaus weitgehend wiederspre-
chen. Wenn in Originalquellen auf ein „tendenziell signifikantes Ergebnis“ verwiesen 
wird, so übernimmt die deskriptive Darstellung der Ergebnisse diesen Befund. Es sei 
an dieser Stelle darauf verwiesen, dass die gewichtete Effektstärke das entschei-
dende Ergebnis ist und nicht der (nicht) signifikante Befund. 

Die Analyse erfolgte mit dem Statistikpaket meta (Schwarzer, 2017, Version 4.8-2) in 
R (https://www.r-project.org/, Version 3.3.1). Das Paket ermöglicht mit der Funktion 
metacor die Meta-Analyse für Zufallseffekte nach Hedges und Olkin (1985) und die 
Erstellung von Forest-Plots (Funktion forest) zur Ergebnisdarstellung. 

https://www.r-project.org/
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3 Ergebnisse 

3.1 Deskriptive Ergebnisse: Beschreibung der Studien 

Insgesamt konnten so KQ = 87 Quellen3 (Artikel) mit insgesamt KT = 96 empirischen 
Studien identifiziert werden (9 Artikel beinhalteten jeweils zwei unterschiedliche Stu-
dien). Von den 96 Studien sind K = 87 (90,6 %) quantitativ und K = 10 (10,6 %) quali-
tativ. Die Studien wurden in den Jahren 19584–2016 veröffentlicht (Md = 2002, 
M = 2002,56, IQR = 15). Die meisten Studien untersuchten die Perspektive der Be-
schäftigten (K = 90, 93,8 %), wenige Studien fokussierten die Perspektive überwa-
chender Führungskräfte (K = 5, 5, 2%) bzw. beider Seiten (K = 1, 1 %). Viele Studien 
wählten keinen spezifischen Arbeitskontext, sondern befragten Beschäftigte aus un-
terschiedlichen Branchen bzw. mit verschiedenen Tätigkeiten („Unspezifisch“ K = 26, 
28,7 %). Die meisten Untersuchungen wurden im Kontext der Büro-/ Bildschirmarbeit 
durchgeführt (K = 28, 29,2 %). Die häufigsten konkreten Arbeitsbereiche waren Call 
Center (K = 16, 17 %) oder andere Dienstleistungen (z. B. Bank, Gesundheitssektor, 
Vertrieb, Instandhaltung, K = 11, 11,7 %). Die Arbeitskontexte sind in einer Word-
cloud in Abb. 3.1 visualisiert.  

Abb. 3.1  Häufigkeit der Arbeitskontexte der Studien 

Es wurden in K = 64 (66,7 %) Fällen Beschäftigte, K = 31 (32,4 %) Studierende be-
fragt. Eine Studie (1 %) untersuchte sowohl Studierende als auch Beschäftigte. In 
Summe waren NT = 26.435 Probanden an allen Studien beteiligt, das entspricht pro 

3 Eine Liste aller Studien befindet sich im Anhang 
4 Hier stellt die Studie von Strickland (1958) einen Ausreißer dar. Die Studie ist aber eine grundlegen-
de Quelle zur elektronischen Überwachung im Arbeitskontext (vgl. Kipnis, 1996) und ist daher Be-
standteil der Untersuchung, obwohl sie außerhalb des in Kapitel 2.1 festgelegten Suchfensters liegt. 
Alle anderen Studien sind ab 1988 veröffentlicht. 
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Studie im Schnitt MN= 281,22 Probanden (SDN = 314,61, MinN = 14, MaxN = 1.498, 
MedianN = 163).  

Die meisten Studien nutzten Fragebögen (korrelative Studien, K = 48, 50 %), davon 
hatten jedoch einzelne eine experimentelle Manipulation in (faktorieller Survey, K = 7, 
7,2 %) bzw. eine Studie (1 %) wurde im Feld durchgeführt. K = 39 Studien (40,6 %) 
können als experimentelle Studien bezeichnet werden, davon wurden K = 30 
(31,2 %) unter Laborbedingungen und K = 9 (9,3 %) im Feld durchgeführt. Eine Feld-
studie (1 %) hatte dabei ein Längsschnittdesign mit Intervention (Prä-Post), aller-
dings ohne Kontrollgruppe. 

3.2 Zusammenhänge mit Überwachung 

3.2.1 Leistung 

Leistung ist von übergeordnetem Interesse für die Überwachungsforschung, da eine 
Produktivitäts- bzw. Leistungssteigerung häufig der Grund für den Einsatz von Über-
wachung sind (vgl. Kapitel 1.2.2). Die Theorie der sozialen Erleichterung (Social Fa-
cilitation Theory) von Zajonc (1965) geht davon aus, dass die bloße Anwesenheit 
bzw. Beobachtung durch Dritte eine Leistungssteigerung provoziert. Dies gilt insbe-
sondere bei einfachen Aufgaben, bei schweren Aufgaben ist auch eine Ablenkung 
mit Leistungseinbußen möglich (Bates & Holton, 1995; Griffith, 1993; Vorvoreanu & 
Botan, 2000). Eine Reihe von Studien (K = 30) haben die Leistung bei Arbeitsaufga-
ben im Überwachungskontext untersucht.  

3.2.1.1 Experimenteller Vergleich der Arbeitsleistung mit und ohne Überwachung 

Zunächst erfolgt eine Meta-Analyse von Studien, die einen Vergleich der Leistung in 
einer Arbeitsaufgabe zwischen mindestens zwei Bedingungen (mit und ohne Über-
wachung) vornahmen. Dabei werden sowohl labor- und feldexperimentelle Untersu-
chungen als auch quasiexperimentelle Umfragestudien berücksichtigt. 

Becker und Marique (2014) verglichen in einem Laborexperiment Probanden mit und 
ohne Videoüberwachung, die eine motorische Übungsaufgabe (Wooden Sticks) 
durchführen sollte. Die quantitative Leistung (Anzahl geschaffter Arbeitsschritte) un-
terschied sich dabei signifikant zwischen den beiden Gruppen. In der Gruppe mit Vi-
deoüberwachung war die Leistung schlechter als in der Gruppe ohne, r = -0,266. In 
einer zweiten Studie konnte der Effekt bestätigt werden, r = -0,180.  

Brewer (1995) gab Probanden in einem Laborexperiment zwei kognitive Büroaufga-
ben (Alphabetische Sortierung und Korrekturlesen). Dabei wurden entweder eine der 
beiden, beide oder keine Aufgaben überwacht. Es zeigte sich, dass die Aufgabe, die 
überwacht wurde, quantitativ signifikant besser ausgeführt wurde als die nicht-
überwachte Aufgabe, r = 0,265. In einem ähnlichen Versuch untersuchten Brewer 
und Ridgway (1998) die Auswirkung von Überwachung auf Produktivität und Genau-
igkeit. Die Autoren berichten auch von einer größeren Produktivität und Qualität in 
der überwachten Aufgabe im Vergleich zur nicht überwachten Aufgabe, Außerdem 
wurde deutlich, dass Leistungsunterschiede immer dann auftraten, wenn die Quanti-
tät für die Leistungsbewertung eine bedeutsame Rolle spielte. Bei der Genauigkeit 
zeigten sich keine Unterschiede. Larson und Callahan (1990) verwendeten ebenfalls 
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zwei Aufgaben (analog zu Brewer, 1995), die überwacht bzw. nicht überwacht wur-
den und verglichen die Leistung mit und ohne Überwachung. Sie konnten zeigen, 
dass die (quantitative) Leistung in der überwachten (Anzahl an Sortierungen und 
Korrekturen) deutlich höher war als in der nicht-überwachten Aufgabe, unabhängig 
von der Art der Aufgabe, r = 0,458. Durch eine Leistungsrückmeldung wurde der Ef-
fekt noch gesteigert (Interaktion mit Überwachung: r = 0,424). Sie konnten zudem 
zeigen, dass der Effekt von Überwachung auf die Leistung mit einer bewussten Res-
sourcenallokation einhergeht. Der Effekt von Überwachung auf die Leistung wird 
durch die Wahrnehmung der Wichtigkeit mediiert: Wird eine Aufgabe überwacht (und 
eine andere nicht), so wird die überwachte Aufgabe vom Probanden als wichtiger 
wahrgenommen und es werden mehr Ressourcen zur Erledigung bereitgestellt. Ei-
nen Effekt auf die Qualität der Ergebnisse der Aufgaben (Richtigkeit der Korrekturen 
bzw. Sortierungen) konnten die Autoren dabei aber nicht feststellen. 

Davidson und Henderson (2000) verglichen in einem Laborexperiment die Leistung 
überwachter und nicht-überwachter Probanden beim Lösen von Anagrammen unter-
schiedlicher Schwierigkeitsstufen. Ein Haupteffekt für Überwachung konnte nicht ge-
funden werden, r = -0,015; es deutete sich jedoch eine dysordinale Interaktion zwi-
schen Überwachung und Leistung an: Bei leichter Aufgabenschwierigkeit erhöhte die 
Überwachung die Leistung in der Aufgabe (Anzahl gelöster Anagramme), wo hinge-
gen in der schweren Aufgabenbedingung die Leistung durch Überwachung vermin-
dert wurde.  

In einem weiteren Experiment (Henderson et al., 1998) zeigte sich ein leistungsstei-
gender Effekt durch die Überwachung der Arbeitsleistung bei einer Dateneingabetä-
tigkeit am PC. Mit Leistungsüberwachung wurden im Schnitt signifikant kürzere Auf-
gabenbearbeitungszeiten erreicht als ohne Leistungsüberwachung, r = 0,324. 

Goomas und Ludwig (2009) führten eine Interventionsstudie in der Logistik durch. 
Beschäftigte zweier vergleichbarer Lagerhallen wurden verglichen, wobei in einer der 
beiden Lagerhallen in einer mehrwöchigen Intervention eine Leistungsüberwachung 
eingeführt wurde. Die Effizienz der Kommissionierung durch Beschäftigte in den La-
gerhallen wurde verglichen. Die Leistung in der Lagerhalle mit Überwachung und 
Leistungsrückmeldung stieg im Mittel auf 102 % an, in der Kontrollbedingung blieb 
die Leistung bei etwa 88 % stabil, r = 0,803. In einer ähnlich angelegten Interventi-
onsstudie mit Gabelstaplerfahrern im Logistikkontext (Ludwig & Goomas, 2009) zeig-
te sich ein ähnlicher Effekt für die elektronische Überwachung, in der Gruppe mit 
eingeführter Leistungsüberwachung stieg die Leistung signifikant von 86 % auf 
102 % im Mittel an, r = 0,895. 

Griffith (1993) untersuchte die Leistung bei der Dateneingabe ohne Überwachung 
und mit Überwachung durch den Vorgesetzten bzw. durch ein Computerprogramm. 
Er fand deskriptive Unterschiede, wobei durch die Überwachung per Computer die 
Leistung gesteigert wurde (r = 0,144), bei Überwachung durch den Vorgesetzten hin-
gegen der Effekt auf die Leistung geringer war (r = 0,098), jeweils im Vergleich zur 
Kontrollbedingung ohne Überwachung. Die Effekte sind jedoch nicht signifikant. Es 
kam jedoch langfristig zu signifikanten Leistungsanstiegen über die Zeit. 

Stanton & Sarkar-Barney (2003) betrachteten ebenfalls die Leistung bei der Überwa-
chung durch einen Vorgesetzten bzw. ein Computerprogramm (elektronische Über-
wachung) im Kontext einer Korrekturaufgabe am PC. Im Hinblick auf die quantitative 
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Leistung (Anzahl Korrekturen pro Zeiteinheit) zeigte sich kein Haupteffekt. Deutlich 
wurde aber eine Interaktion mit der Vorerfahrung der Probanden: Überwachung war 
demnach zunächst leistungshemmend (schlechtere Leistung bei Überwachung), bei 
Probanden mit hoher Vorerfahrung arbeitete die vom Vorgesetzten überwachte 
Gruppe im Schnitt schneller als die elektronisch überwachte Gruppe. Hinsichtlich der 
Qualität der Korrekturen (Anzahl an Korrekturen pro Datensatz) zeigte sich ein 
Haupteffekt für die drei Überwachungssysteme. Bei Überwachung durch Führungs-
kräfte war die qualitative Leistung am schlechtesten, die vom Computer und nicht 
überwachte Gruppe unterschieden sich nicht signifikant voneinander. 

Huston, Galletta und Huston (1993) ließen sekretariatserfahre Probandinnen (Stu-
die 1) bzw. Studierende (Studie 2) mit und ohne Überwachung am Computer Texte 
abschreiben bzw. Memos formulieren. Zusammengefasst berichten die Studien eine 
Verbesserung quantitativer Leistungen (mehr Leistungen pro Zeit) zu Kosten der 
Genauigkeit bzw. Qualität der Ergebnisse. Allerdings weist die Studie keine inferenz-
statistische Analyse auf und ist daher nur qualitativ interpretierbar. 

Kolb und Aiello (1996) führten ein Laborexperiment zur Dateneingabe mit und ohne 
Überwachung durch. Sie fanden keine signifikanten Unterschiede bzw. nennenswer-
ten Effekte auf die quantitative (Anzahl der Eingaben: r < 0,001) bzw. qualitative Leis-
tung (Korrektheit der Eingaben r = 0,013).  

Aiello und Svec (1993) betrachteten in ihrem Laborexperiment die computergestützte 
Überwachung durch Vorgesetzte. Die Probanden sollten Anagramme am PC lösen. 
Verglichen wurde die Leistung (Anzahl korrekt gelöster Anagramme) in sechs ver-
schiedenen Überwachungsbedingungen: Keine Überwachung (Kontrollbedingung), 
Überwachung ohne Computer durch eine Führungskraft, computerbasierte Überwa-
chung mit Information vorab, computerbasierte Überwachung ohne Information vor-
ab, elektronische Überwachung in der Gruppe (Überwachungsebene) und elektroni-
sche Überwachung mit Abschaltmöglichkeit (Kontrollierbarkeit). Es zeigte sich allge-
mein ein negativer Effekt für computerbasierte Überwachung. Post-hoc-Tests zeig-
ten, dass elektronisch-informiert-überwachte und durch Vorgesetzten überwachte 
Probanden im Schnitt die geringste Leistung vorwiesen und nicht-überwachte Pro-
banden die beste Leistung. Nicht-überwachte, uninformiert-überwachte, und in Grup-
pe überwachte Probanden haben mehr Versuche unternommen, Anagramme zu lö-
sen als elektronisch-informiert überwachte bzw. durch Vorgesetzten überwachte 
Probanden.  

Mallo, Nordstrom, Bartels und Traxler (2007) untersuchten ebenfalls die Dateneinga-
be mit und ohne Überwachung dieser Tätigkeit mit niedriger und hoher Schwierigkeit. 
Dabei zeigte sich, dass es einen Haupteffekt für Überwachung gab. Überwachte 
Probanden zeigten quantitativ eine geringere Anzahl korrekter Dateneingaben, 
r = - 0,316. Zudem zeigte sich eine Interaktion zwischen Aufgabenschwierigkeit und 
Überwachung. In der schwierigen Bedingung war die Leistung der nicht-überwachten 
Personen deutlich besser als die der überwachten Personen, r = 0,383. In der leich-
ten Bedingung traten diese Unterschiede nicht hervor, r = -0,165. 

Bartels und Nordstrom (2012) variierten die Überwachung einer Dateneingabe in fünf 
Gruppen. Eine Kontrollgruppe wurde nicht überwacht, in den anderen vier Gruppen 
gab es keine Begründung bzw. in drei der vier wurden unterschiedliche Begründun-
gen für die Überwachung verwendet. In einer Bedingung wurde vorgegeben, dass 
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aus der Überwachung Konsequenzen für die Belohnung abgeleitet würden (Bonus 
oder Malus), in einer Bedingung wurde das Forschungsinteresse betont (Messung 
der Leistung), in der letzten Bedingung wurde den Probanden erzählt, sie könnten 
durch die Überwachung lernen und würden ein detailliertes Leistungsfeedback erhal-
ten. Es zeigte sich, dass es tendenzielle (p = 0,06) Unterschiede im Hinblick auf die 
Leistung (Anzahl geschaffter Eingaben) gab, r = 0,210. In der Belohnungs-
Bestrafungsbedingung war die Leistung am höchsten, gefolgt von der Bedingung 
ohne Erklärung. Die Forschungs- und Leistungsfeedbackbedingungen bzw. die Kon-
trollgruppe lagen da hinter zurück. 

Nebeker und Tatum (1993, Studie 1) untersuchten die Auswirkung von Überwachung 
auf die Leistung Studierender bei der Bearbeitung einer Literaturdatenbank. Die 
Überwachung registrierte die Anzahl der Tastaturanschläge pro Teilaufgabe. Es zeig-
te sich, dass die Leistung ohne Überwachung deutlich unterhalb der Leistung der 
Gruppen mit Überwachung war, r = 0,375. Bei der Qualität der Aufgabenleistung 
(Anzahl an Fehlern) zeigte sich kein Effekt für die Überwachung, r = 0,050.  

O’Donnell, Ryan und Jetten (2013) ließen Probanden Papierflieger falten mit und 
ohne (Video-)Überwachung dieser Tätigkeit. Es zeigte sich, dass bei Überwachung 
mehr Papierflieger (Quantität) gefaltet wurden, r = 0,245. Die Qualität der Flieger un-
terschied sich jedoch nicht zwischen den beiden Gruppen.  

Tab. 3.1  Ergebnisse der Studien mit Vergleich von Probanden mit und ohne  
Überwachung 

Quelle Studienform Aufgabe / Kontext Effekt Über-
wachung* r N 

Aiello & Svec 
(1993) 

Labor-
experiment 

Lösen von 
Anagrammen 

Leistung 
schlechter – 68 

Becker & Marique 
(2014) – Studie 1 Labor-

experiment 
Motorische  
Aufgabe 

Leistung 
schlechter -0,266 75 

Becker & Marique 
(2014) – Studie 2 

Leistung 
schlechter -0,180 139 

Brewer (1995) Labor-
experiment 

Büroaufgaben 
(Sortierung, 
Korrektur) 

Leistung 
besser 0,265 124 

Brewer & Ridgway 
(1998) 

Labor-
experiment 

Büroaufgaben 
(Sortierung, 
Korrektur) 

Leistung 
besser – 142 

Davidson & 
Henderson (2000) 

Labor-
experiment 

Lösen von 
Anagrammen Kein Effekt -0,015 48 

Griffith (1993) Labor-
experiment Dateneingabe 

Vorgesetzte: 
Kein Effekt -0,098 

42 Computer: 
Kein Effekt -0,144 

Goomas & Ludwig 
(2009) 

Feld-
experiment Kommissionierung Leistung 

besser 0,803 14 

Henderson (2000) Labor-
experiment Dateneingabe Leistung 

besser 0,324 32 
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Quelle Studienform Aufgabe / Kontext Effekt Über-
wachung* r N 

Huston et al. 
(1993) – Studie 1 Labor-

experiment Dateneingabe 

Leistung 
(quantitativ) 
besser1 

– 18 

Huston et al. 
(1993) – Studie 2 

Leistung 
(qualitativ) 
schlechter1 

– 23 

Kolb & Aiello 
(1996) 

Labor-
experiment Dateneingabe 

Kein Effekt 
(qualitativ) 

< 
0,001 63 Kein Effekt 

(quantitativ) -0,025 

Larson und  
Callahan (1990) 

Labor-
experiment 

Büroaufgaben 
(Sortierung, 
Korrektur) 

Leistung 
besser 0,458 

90 Kein Effekt 
(qualitativ) – 

Ludwig & Goomas 
(2009) 

Feld-
experiment Kommissionierung Leistung 

besser 0,895 22 

Mallo et al. (2007) Labor-
experiment Dateneingabe Leistung 

schlechter -0,316 163 

Nebeker & Tatum 
(1993) – Studie 1 

Labor-
experiment 

Pflege einer 
Literaturdatenbank 

Leistung 
besser 
(quantitativ) 

0,375 
37 

Kein Effekt 
(qualitativ) 0,050 

O’Donnell, Ryan  
& Jetten (2013) 

Labor-
experiment 

Falten eines 
Papierflugzeugs 

Leistung 
besser 
(quantitativ) 

0,245 
98 

Kein Effekt 
(qualitativ) – 

Stanton & Sarkar-
Barney (2003) 

Labor-
experiment Korrekturaufgabe 

Kein Effekt 
(quantitativ) – 

115 Kein Effekt 
(qualitativ) – 

* Veränderung der Leistung gegenüber Kontrollgruppe / -bedingung ohne Überwachung,  
1 deskriptive Berichte 

 

Alle Studien, die eine Berechnung der Effektstärke ermöglicht haben, wurden meta-
analytisch ausgewertet5 (s. Abb. 3.2). Es zeigte sich ein mittlerer Effekt von r = 0,19 
[95%-KI: -0,02; 0,37], der nicht signifikant von null verschieden ist, z = 1,80, p = 0,07. 

 

                                            
5 Die Richtung der Effekte ist in den einzelnen Studien unterschiedlich angegeben, sodass die Vorzei-
chen der Effektstärken nicht einheitlich angegeben wurden. Die Vorzeichen der Effektstärken wurden 
daher derart angepasst, dass der entsprechende Zusammenhang durch die Richtung des Effekts 
(positiv – Leistungssteigerung, negativ – Leistungsminderung) repräsentiert wird.  
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Abb. 3.2 Forrest-Plot zur Meta-Analyse von Überwachung und Leistung 
(Random-Effects-Analyse, 95%-KI: 95%-Konfidenzintervall) 

3.2.1.2 Überwachungsebene 

Aiello und Kolb (1995) verglichen drei Gruppen unterschiedlicher Überwachungs-
ebenen (individuelle Überwachung, Gruppenüberwachung und keine Überwachung) 
und berichten eine signifikant bessere Leistung in der Dateneingabe (quantitativ, An-
zahl geschaffter Einträge) für Probanden, die einzeln oder in einer Gruppe überwacht 
wurden als für Probanden, die nicht überwacht wurden. Deskriptiv waren die indivi-
duell überwachten Probanden auch besser als die in der Gruppe überwachten, der 
Unterschied wurde jedoch nicht signifikant. Probanden, die einzeln überwacht wur-
den, war zudem die Erledigung der Aufgabe wichtiger, als den in Gruppe bzw. nicht 
überwachten Probanden. 

In der Studie von Brewer (1995) wurden die Probanden auch in unterschiedliche 
Überwachungsebenen eingeteilt. Es zeigte sich, dass Probanden, die einzeln über-
wacht wurden, bessere Leistungen (quantitativ) zeigten, als Probanden, die auf 
Gruppenebene überwacht wurden, r = 0,167.  

3.2.1.3 Zeitliche Aspekte und Intensität 

Bhave (2014) untersuchte in zwei korrelativen Fragebogenstudien mit Beschäftigten 
von Call Centern die Auswirkung der wahrgenommenen Häufigkeit der Überwa-
chung. In einer Mehrebenenanalyse zeigte sich ein signifikanter negativer Zusam-
menhang, dass bei kürzeren Intervallen zwischen Überwachungsepisoden die Leis-
tung (quantitativ und qualitativ) größer war. Der Effekt war jedoch äußerst gering, 
β = -0,04. In der zweiten Studie untersuchte der Autor die Häufigkeit der Nutzung 
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durch den Vorgesetzten und fand einen signifikanten kleinen positiven Einfluss auf 
die Leistung im Hinblick auf quantitative Maße, r = 0,18, aber nicht bei qualitativen 
Maßen, r = 0,05. Ein mittlerer Effekt zeigte sich in der Komplexität der Anrufe. Bei 
höherer wahrgenommener Häufigkeit der Nutzung durch den Vorgesetzten waren die 
Anrufe komplexer, r = 0,31.  

Rietzschel, Slijhuis und Van Yperen (2014) befragten Beschäftigte unterschiedlicher 
Wirtschaftsbereiche nach dem wahrgenommenen Ausmaß der Überwachung und 
der selbstberichteten innovativen Arbeitsleistung im Unternehmen. Zwischen den 
beiden Variablen konnte eine negative Korrelation gefunden werden, r = -0,17. D. h. 
je stärker sich die Befragten überwacht fühlten, desto geringer schätzen sie ihre in-
novative Arbeitsleistung ein. 

3.2.1.4 Kontrollierbarkeit 

Douthitt und Aiello (2001) verglichen drei Überwachungsformen: Probanden waren 
entweder keiner Überwachung ausgesetzt, konnten die Überwachung abschalten 
oder nicht abschalten. In der Bedingung mit der nicht-abschaltbaren Überwachung 
war die Leistung signifikant schlechter als in den anderen beiden Bedingungen, 
r = 0,226.  

Stanton & Barnes-Farrell (1996) konfrontierten Probanden mit drei unterschiedlich 
gestalteten Überwachungssystemen. Bei einem System war es möglich, die Über-
wachung komplett abzuschalten (volle Kontrolle), bei einem Überwachungssystem 
konnte die Rückmeldung des Systems an den Vorgesetzten verzögert werden (mitt-
lere Kontrolle), beim dritten System war keine Verzögerung oder Abschaltung mög-
lich (keine Kontrolle). Bezogen auf die Leistung in einer Korrekturaufgabe am Com-
puter zeigten sich signifikante Unterschiede zwischen den drei Gruppen. Die beste 
Leistung zeigten Probanden, die mit dem System mit Abschaltmöglichkeit arbeiteten, 
die zweitbeste Leistung erbrachten die Probanden, die eine Rückmeldung verzögern 
konnten, am schlechtesten schnitten die Probanden ohne Möglichkeit der Abschal-
tung bzw. Verzögerung ab, r = 0,248. Der Einfluss der Gestaltung des Überwa-
chungssystems wird auch auf subjektiver Ebene deutlich. Je größer die subjektiv 
wahrgenommene Kontrolle über die Überwachung, desto größer ist die objektive 
Leistung in der Korrekturaufgabe, r = 0,190.  

3.2.1.5 Leistung und Überwachung durch Führungskräfte 

Eine andere Perspektive wird in Studien zum Überwachungsverhalten von Füh-
rungskräften berichtet. Im Zentrum der Studien zur Überwachung steht die Frage, 
wie Führungskräfte die Überwachung unter bestimmten Voraussetzungen einsetzen. 

Alge und Kollegen (2004) untersuchten die Rolle von Führungskräften (Teamleitung) 
in einem Laborversuch. Sie fanden heraus, dass die Wahl der Überwachungsintensi-
tät von der Leistungserwartung der Teammitglieder abhängig war. Die zukünftige 
Leistungserwartung hatte einen Einfluss auf die gewählte Überwachungsintensität, 
bei geringerer Leistungserwartung war die Überwachungsintensität höher, r = 0,581. 
Dieser Effekt verstärkt sich über die Zeit. Wenn die Leistung bzw. Bewertung der 
Führungskräfte von der Leistung ihrer Teammitglieder abhängig ist, dann ist die 
Überwachung ebenfalls intensiver, r = 0,247. Zudem wurde den Führungskräften im 
Experiment freigestellt, ihre Teammitglieder über die Überwachung zu informieren. 
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Bei einer höheren Abhängigkeit von den Teammitgliedern war die Bereitschaft zu 
deren Information geringer, r = 0,317.  

Fenner et al. (1993) untersuchten das Überwachungsverhalten von Führungskräften 
ebenfalls im Laborversuch. Sie fanden heraus, dass die momentane bzw. zurücklie-
gende Leistung der untergebenen Beschäftigten keinen signifikanten Einfluss auf die 
gewählte Überwachungsintensität hat (Momentane Leistung: r = 0,090, vergangene 
Leistung: r = 0,070). Es zeigte sich aber eine Interaktion der beiden Leistungen, 
wenn eine inkongruente bzw. sich verändernde Leistung auftrat (vorherige Leistung 
gut, momentane Leistung schlecht oder vice versa), dann war die Überwachungsin-
tensität höher als bei einer gleichbleibenden Leistung, r = 0,287.  

3.2.2 Stress, Belastung und Beanspruchung 

Ein Großteil der theoretischen Literatur geht davon aus, dass die Überwachung von 
Beschäftigten einen negativen Einfluss auf deren Stresslevel ausübt (Aiello & Kolb, 
1995; Carayon & Smith, 2014; Carayon, Smith & Haims, 1999; Smith & Amick, 1989; 
Smith & Sainfort, 1989). Nach Westin (1992) verstärkt eine enge, quantitative Über-
wachung der Arbeitstätigkeit bei hohem Leistungssoll die negative Auswirkung der 
Bildschirmarbeit. Carayon (1993) geht davon aus, dass elektronische Überwachung 
zum Teil über die Arbeitsgestaltung einen Einfluss auf das Stresserleben nimmt, da 
durch Überwachung häufig Tätigkeiten entstehen, die stark quantitativ ausgelegt 
sind, leistungsbezogene Vergütung (Akkordlohn) beinhalten und über einen geringen 
Handlungs- und Entscheidungsspielraum verfügen. Nach dem Job-Demand-Control-
Modell von Karasek (1979) würden dadurch systematisch die Kontrollanforderungen 
steigen und Handlungs- bzw. Entscheidungsspielräume abnehmen, was insgesamt 
zu negativen Auswirkungen auf die Beanspruchung der Beschäftigten führt.  

3.2.2.1 Vergleich von Stress in experimentellen Bedingungen mit und ohne  
Überwachung der Arbeitsaufgabe  

Davidson und Henderson (2000) berichten einen kleinen, jedoch nicht signifikanten 
Effekt für ein höheres subjektiv wahrgenommenes Stresslevel bei Überwachung im 
Vergleich zur Bedingung ohne Überwachung, r = 0,112. Es besteht eine Interaktion 
mit der Aufgabenschwierigkeit: Für leichte Aufgaben zeigte sich kein signifikanter 
Unterschied zwischen überwachten und nicht-überwachten Probanden, bei hoher 
Aufgabenschwierigkeit war das subjektiv wahrgenommene Stresslevel jedoch mit 
Überwachung höher als ohne Überwachung. 

Im Laborexperiment zur Dateneingabe am PC von Bartels und Nordstrom (2012) 
konnte kein signifikanter Unterschied hinsichtlich des subjektiven Stresslevels zwi-
schen verschiedenen Überwachungsbedingungen und der Bedingung ohne Überwa-
chung gefunden werden, r = 0,089.  

Galletta und Grant (1995) untersuchten in zwei laborexperimentellen Studien den 
Einfluss von Überwachung auf Stress bei der Dateneingabe am PC. In Studie 1 wur-
den psychophysiologische Parameter (Pulsrate und Hauttemperatur) bzw. subjektive 
Maße (Fragebogen) zur Erfassung von Stress genutzt. Auf allen Maßen und Skalen 
zeigte sich kein Unterschied. In Studie 2 wurde eine umfangreiche (N = 1.498) Fra-
gebogenstudie quasiexperimentell ausgewertet. Befragte, die überwacht bzw. nicht 
überwacht arbeiteten, wurden im Hinblick auf subjektiv erlebten Stress verglichen. 
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Allgemein zeigten sich keine Unterschiede (r = 0,032), lediglich bei Post-hoc-Tests 
für verschiedene Überwachungsformen zeigten sich Unterschiede zwischen über-
wachten und nicht-überwachten Beschäftigten in Bezug auf die quantitative Erfas-
sung der Anzahl an Transaktionen, r = 0,071, bzw. bei der Erfassung nicht genutzter 
Zeit am PC (idle time), r = 0,063. Beide Effekte sind zwar signifikant, aber sehr klein.  

In einer Umfrage von DiTecco und Kollegen (1992) wurden Call-Center-Beschäftigte 
zur Überwachung am Arbeitsplatz befragt. 51 % der Befragten (N = 704) gaben an, 
dass aus ihrer Sicht Überwachung durch technische Systeme zu Stress beitragen. 
Außerdem sagten 44 % der Befragten, dass sie am Arbeitsplatz nicht überwacht 
werden möchten.  

Henderson et al. (1998) untersuchten zwei unterschiedliche Arten von Überwa-
chungssystemen in einem Laborexperiment. Ein Überwachungssystem erfasste die 
Tastaturanschläge der Probanden während der Dateneingabe am Computer. In einer 
Bedingung geschah dies zur Authentifizierung des Nutzers anhand des Musters (Si-
cherheitsüberwachung), in der anderen Bedingung war die Begründung die Leis-
tungserfassung für eine leistungsabhängige Bezahlung. Beide Assistenzsysteme 
erhöhten den Blutdruck signifikant im Vergleich zur Baseline-Kontrollbedingung, so-
wohl bei der Sicherheitsüberwachung, r = 0,566, als auch bei der Leistungsüberwa-
chung, r = 0,315. Der mittlere Effekt beider Überwachungsarten lag bei r = 0,449.  

Huston et al. (1993, Studie 1) berichten in ihren (deskriptiven) Laborstudien zum 
Stresserleben höheren subjektiv erlebten Stress bei Routineaufgaben (Text abtip-
pen) und kreativen Tätigkeiten (Formulieren einer Memo) in der Bedingung mit 
Überwachung. Allerdings konnten die Ergebnisse in einer Folgestudie (Studie 2) 
nicht repliziert werden. Zudem erschwert die rein deskriptive Darstellung die Interpre-
tierbarkeit und Übertragbarkeit der Ergebnisse. 

Kolb und Aiello (1996) finden keinen signifikanten Unterschied bezüglich des subjek-
tiven Stresserlebens zwischen überwachten und nicht-überwachten Probanden in 
einem Laborversuch zur Dateneingabe am PC, r = 0,070. Allerdings zeigte sich beim 
Betrachten der Kontrollüberzeugung6, dass Probanden mit internaler Kontrollüber-
zeugung mehr Stress mit Überwachung erlebten als ohne. Probanden mit externaler 
Kontrollüberzeugung hingegen nahmen weniger Stress bei Überwachung wahr als 
ohne Überwachung, Interaktionseffekt: r = 0,387. 

Mallo et al. (2007) erfassten subjektiv wahrgenommenen Stress bei einer Datenein-
gabeaufgabe, die entweder elektronisch überwacht wurde oder nicht. Es zeigte sich, 
dass der Stress in der Gruppe mit Überwachung signifikant stärker wahrgenommen 
wurde, r = 0,282.  

Im Laborexperiment von Nebeker und Tatum (1990, Studie 1) war der Stress bei der 
nicht-überwachten Gruppe geringer als bei den Gruppen mit Überwachung, 
r = 0,284, der Effekt war jedoch nicht signifikant. Zusätzlich zeigte sich aber, dass die 

                                            
6 Personen mit internaler Kontrollüberzeugung attribuieren Ereignisse, Leistungen, etc. eher als Kon-
sequenz des eigenen Verhaltens (selbstbestimmt), Personen mit externaler Kontrollüberzeugung be-
trachten diese Ereignisse und Leistungen eher als unabhängig vom eigenen Verhalten (fremdbe-
stimmt) 
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unterschiedlichen Leistungsvorgaben (Leistungsstandards) bzw. mit steigender Be-
lohnung für die Erfüllung dieser Leistungsvorgaben ein Anstieg des Stresses folgt.  

Sprigg und Jackson (2006) untersuchten in einer Fragebogenstudie die Auswirkung 
von Überwachung auf erlebte Beanspruchung beim quasiexperimentellen Vergleich 
von überwachten und nicht überwachten Beschäftigten in Call Centern. Es zeigte 
sich, dass Überwachung zu höherem selbstberichtetem Stress führte, r = 0,20. In 
einer Mediatoranalyse durch ein Strukturgleichungsmodell konnten die Autoren je-
doch nachweisen, dass der Effekt signifikant vollständig durch Tätigkeitsmerkmale7 
moderiert wurde (direkter Effekt: β = 0,04, p > 0,05; indirekter Effekt: β = 0,26, p < 
0,05; Gesamteffekt: β = 0,29, p < 0,05). Es deutete sich, dass sich bewachte und 
nicht-bewachte Befragte in der Studie in Bezug im Hinblick auf diese Merkmale signi-
fikant voneinander unterschieden, p < 0,01.  

In einer qualitativen Interview-Einzelfallstudie (Sarpong & Rees, 2014) bei einem An-
bieter für medizinische Notfallversorgung (emergency services) berichteten die Füh-
rungskräfte und Beschäftigten kein erhöhtes wahrgenommenes Stressniveau durch 
Überwachungstechnologien. Das liegt vermutlich mitunter auch an der breiten Aner-
kennung und Akzeptanz von Überwachung auf beiden Seiten bei Führungskräften 
und Beschäftigten.  

Visser und Rothmann (2008) befragten Beschäftigte zum wahrgenommenen Aus-
maß der Überwachung und zur wahrgenommenen Überlastung durch die Tätigkeit 
im Call Center. Sie stellten einen positiven, mittleren Zusammenhang zwischen bei-
den Variablen fest, r = 0,43. Zusätzlich zeigte sich eine Korrelation zwischen dem 
wahrgenommenen Ausmaß der Überwachung und subjektiv eingeschätzter Burnout-
symptomatik, r = 0,43. 

Für das subjektiv erlebte Stresslevel berichten K = 9 Studien einen Effekt, weshalb 
über diese eine Meta-Analyse berechnet wurde (s. Abb. 3.3). Es zeigte sich ein mitt-
lerer Effekt von r = 0,22 [95%-KI: 0,17; 0,26], der sich für eine signifikante Erhöhung 
des subjektiven Stresslevels durch Überwachung ausspricht, z = 9,25, p < 0,001. 
Allerdings sind die Studien sehr heterogen, sowohl in ihrem Studiendesign (quasiex-
perimentell, experimentell) als auch in der Stichprobengröße bzw. Erfassung des 
subjektiven Stresslevels. 

                                            
7 Bei den Tätigkeitsmerkmalen wurden die Zeit- und Methodenkontrolle, Arbeitsbelastung, Rollenkon-
flikt und -klarheit, Aufgabenvielfalt und das Ausmaß der genutzten Fähigkeiten kontrolliert.  
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Abb. 3.3 Forrest-Plot zur Meta-Analyse von Überwachung und subjektivem Stress 
(Random-Effects-Analyse, 95%-KI: 95%-Konfidenzintervall) 

3.2.2.2 Überwachungsebene 

Der Vergleich von Aiello und Kolb (1995) der Gruppen unterschiedlicher Überwa-
chungsebenen (individuelle Überwachung, Gruppenüberwachung und keine Über-
wachung) deutet auf ein signifikant höheres Stresslevel für Probanden hin, die ein-
zeln überwacht werden, verglichen mit den anderen beiden Gruppen. Die in einer 
Gruppe überwachten Probanden waren ebenfalls gestresster als die Probanden, die 
nicht überwacht wurden.  

Die Rolle der Anonymität bei der Überwachung zeigen Ergebnisse der korrelativen 
Studie von Ayyagari, Grover und Purvis (2011). Je anonymer sich Befragte im Über-
wachungskontext wahrnahmen, desto weniger fühlten sie sich beansprucht (r = 0,11) 
bzw. überlastet (r = 0,18).  

3.2.2.3 Zeitliche Aspekte und Intensität 

Castanheira und Chambel (2010) untersuchten den Zusammenhang von wahrge-
nommener Überwachungsintensität und der subjektiven Erschöpfung bei Beschäftig-
ten in Call Centern. Hierbei zeigt sich ein positiver kleiner Zusammenhang, r = 0,20. 
Day et al. (2012) betrachteten den Zusammenhang der wahrgenommenen Intensität 
der Überwachung mit einer Reihe an Stress- und Beanspruchungsmaßen. Sie fan-
den jeweils kleine Zusammenhänge für die wahrgenommene Arbeitsbelastung durch 
die Überwachungstechnologie, r = 0,1, selbst berichtete Belastungssymptome an-
hand einer Symptom-Checkliste (z. B. Kopfschmerzen), r = 0,15, und durch Techno-
logie ausgelösten Stress (Technostress), r = 0,18. 

Deery und Kollegen (2002) betrachteten die Auswirkung der Einstellung8 zur Über-
wachung auf das subjektive Erleben von Stress im Rahmen der Telefonüberwachung 
                                            
8 Einstellungen sind dispositionale, positive oder negative Bewertungen in Bezug auf bestimmte Ob-
jekte, Personen, Gruppen, etc. (Fishbein & Ajzen, 1975). In Bezug auf Überwachung umfasst die Ein-
stellung eine Bewertung der Überwachung auf der Dimension negativ-positiv. 
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in Call Centern (Fragebogenstudie). Sie berichten, dass bei einer negativen Einstel-
lung zur Überwachung auch ein größeres Ausmaß an wahrgenommener Erschöp-
fung, r = -0,30, wahrgenommener Beanspruchung durch die Interaktion mit den Kun-
den im Call Center, r = -0,14 und ein wahrgenommener Workload, r = -0,19, vorzu-
finden waren. Auch die körperliche Gesundheit korrelierte negativ mit der Einstellung 
je negativer die Einstellung, desto schlechter wurde der allgemeine Gesundheitszu-
stand eingeschätzt, r = 0,14.  

Bezogen auf die Intensität wurde in der Umfragestudie von Galletta und Grant (1995, 
Studie 2) die Anzahl unterschiedlicher Überwachungsmethoden mit dem wahrge-
nommenen Stress in einer Regressionsanalyse untersucht. Es zeigte sich ein kleiner, 
signifikant positiver Einfluss (β = 0,087), d. h. je mehr unterschiedliche Überwa-
chungsmethoden angewendet wurden, desto größer ist der erlebte Stress am Ar-
beitsplatz.  

Bezogen auf mögliche Mediatorvariablen für die Wirkung von Überwachung auf sub-
jektiv erlebte Beanspruchung untersuchte Varca (2006) den Einfluss von wahrge-
nommener Kontrolle. In der Fragebogenstudie mit Call-Center-Beschäftigten zeigte 
sich, dass das wahrgenommene Ausmaß der (Telefon-)Überwachung einen signifi-
kanten Zusammenhang zur subjektiv erlebten Beanspruchung vorweisen konnte, 
r = 0,27. Wurde wahrgenommene Kontrolle hingegen kontrolliert, so verschwand die-
ser Effekt, r = 0,07. Es zeigt sich, dass, der Zusammenhang zwischen wahrgenom-
mener Kontrolle und Beanspruchung signifikant negativ war, r = -0,45, ebenso der 
Zusammenhang zwischen Überwachung und wahrgenommener Kontrolle, r = -0,47. 
Das Gesamtbild der Ergebnisse deutet eine Mediatorwirkung von wahrgenommener 
Kontrolle an, demnach wird durch ein hohes Ausmaß an Überwachung die wahrge-
nommene Kontrolle reduziert, was wiederum die wahrgenommene Beanspruchung 
erhöht. 

3.2.3 Belastung und Beanspruchung 

Lu (2005) untersuchte in einer Fragebogenstudie Risikofaktoren für mentale Bean-
spruchung am Arbeitsplatz. Es zeigte sich, dass die Abwesenheit von Überwachung 
dieses Risiko signifikant zu senken scheint, OR = 0,56, r = -0,224. 

Hales und Kollegen (1994) untersuchten in einer breit angelegten (N = 533) epidemi-
ologischen Studie die Einflüsse von Überwachung auf diagnostizierte Krankheitsbil-
der und subjektiv erlebte physische und psychische Beanspruchung im Kontext der 
Bildschirmarbeit. Es zeigten sich keine signifikanten Einflüsse von Überwachung auf 
physische oder psychische Beanspruchungen bzw. Krankheitsbilder. Allerdings lag 
der Anteil nicht-überwachter Beschäftigter in der Stichprobe bei nur 7%, was zu einer 
Verzerrung der Effekte beitragen könnte. 

In einer Fragebogenstudie erfolgte ein quasiexperimenteller Vergleich elektronisch-
überwachter und nicht-überwachter Beschäftigter (Rogers, Smith & Sainfort, 1990). 
Eine Diskriminanzanalyse ermittelte eine Diskriminanzfunktion, deren Gewichte die 
Zuordnung von verschiedenen Arbeitsgestaltungsvariablen zur Klassifikation der bei-
den Gruppen (überwacht vs. nicht-überwacht) nutzen. Es zeigte sich, dass eine hohe 
subjektiv wahrgenommene Arbeitsbelastung (v = 0,413), eine geringe wahrgenom-
mene Variabilität der Arbeitsbelastung (v = -0,291) zu einer Zuordnung in die Gruppe 
der elektronisch-überwachten Befragten führten. Außerdem zeigte eine Varianzana-
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lyse, dass die elektronisch-überwachten stärker unter subjektiv wahrgenommener 
Ermüdung und Anspannung bzw. Angst litten als nicht-überwachte Befragte 
(p < 0,01). 

Schleifer, Galinsky und Pan (1996) betrachteten die psychische und physische Be-
anspruchung in einem Laborexperiment über drei aufeinanderfolgende simulierte 
Arbeitstage. Weibliche Probandinnen mit Erfahrung in der Büroarbeit absolvierten an 
diesen Tagen Dateneingaben am PC in zwei Gruppen mit und ohne elektronische 
Überwachung. Es zeigte sich kein Haupteffekt über den Vergleich überwachter und 
nicht-überwachter Probandinnen. Es zeigte sich aber eine Interaktion der Effekte 
über die Zeit. In Bezug auf einige Aspekte psychischer Beanspruchung (wahrge-
nommener Zeitdruck, subjektive Unzufriedenheit mit der Belastung, wahrgenomme-
ne Anspannung, wahrgenommene Reizung) zeigten sich signifikante Anstiege, ins-
besondere von Tag 1 zu Tag 2. Das Muster war deckungsgleich am ersten Tag un-
terschieden sich die überwachten und nicht-überwachten Probanden nicht signifi-
kant, am zweiten und dritten Tag wurden jedoch signifikante Unterschiede deutlich, 
die eine erhöhte Beanspruchung widerspiegelten. Für die wahrgenommene Ermü-
dung und Langeweile (psychische Beanspruchung) und die physische Beanspru-
chung zeigten sich hingegen keine Haupt- bzw. zeitlichen Effekte (p > 0,05). 

Smith und Kollegen (1992) verglichen Beschäftigte, die mit und ohne Überwachung 
arbeiteten, in einer Fragebogenstudie quasiexperimentell. Hinsichtlich der Beanspru-
chung fanden sich signifikante Unterschiede zwischen den beiden Gruppen: Über-
wachte Beschäftigte empfanden die Arbeitsbelastung als größer, nahmen eine gerin-
gere Variation der Arbeitsbelastung wahr, äußerten höhere Werte auf der subjektiven 
Anspannungs- bzw. Ermüdungsskala. Auf Ebene physischer Beanspruchung berich-
teten Befragte mit Überwachung häufiger physische Beanspruchungsfolgen des 
Muskelskelettsystems9, sowie physisch-psychische bzw. psychosomatische Bean-
spruchungsfolgen10. Bei den Beschwerden Herzrasen oder -pochen, säurebedingte 
Verdauungsbeschwerden und Magenschmerzen hingegen unterschieden sich die 
beiden Gruppen nicht (p > 0,05).  

Schleifer und Amick (1989) führten im Labor eine Langzeitstudie zur Wirkung von 
leistungsabhängiger Bezahlung und Überwachung auf psychische und physische 
Beanspruchung durch. 45 professionelle, weibliche Schreibkräfte sollten Datenein-
gabe am PC ausführen. Die Studie wurde an vier aufeinanderfolgenden Tagen 
durchgeführt, wobei der erste Tag zur Einführung und Aufnahme einer Baseline ge-
nutzt wurde. An jedem Tag wurden morgens und abends Daten erhoben, jeweils in 
drei 50-minütigen Blöcken (der erste Block stellte jeweils eine Baseline dar). Es wur-
de keine Auswirkung auf physische Beanspruchungsmaße (visuelle Beanspruchung, 
Arme/Hände, Oberkörper/Beine) festgestellt.  

                                            
9 Erfragt wurden im Einzelnen: Taubheitsgefühl in Fingern und Handgelenken, steife oder schmerzhaf-
te Handgelenke, Entzündung oder Versteifung in den Schultern, Schulterschmerzen, Schmerz oder 
Steifheit in Armen oder Beinen, Nackenschmerzen (ausstrahlend in Schulter, Arm oder Hand), Druck-
gefühl im Nacken, Rückenschmerzen, alle Unterschiede p < 0,01 (Chi-Quadrat-Test) 
10 Erfragt wurden im Einzelnen: Kopfschmerzen**, Depressionen*, schwere Ermüdung** oder Er-
schöpfung**, extreme Angst**, hohe Anspannung**, alle Unterschiede * p < 0,05 und ** p < 0,01 (Chi-
Quadrat-Test) 
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3.2.4 Kontrolle 

Elektronische Überwachung kann als externe Kontrolle der Arbeitstätigkeit gesehen 
werden. Fraglich ist, ob dies die subjektiv wahrgenommene Kontrolle der Beschäftig-
ten reduziert.  

Day und Kolleginnen (2012) zeigten, dass ein hohes wahrgenommenes Ausmaß an 
Überwachung positiv mit dem wahrgenommenen Kontrollverlust durch die Technolo-
gie, r = 0,20, bzw. mit einem wahrgenommenen Kontrollverlust in Bezug auf die Tä-
tigkeit, r = 0,24, assoziiert wurde.  

Holman et al. (2002) merken an, dass die Wahrnehmung des Überwachungsausma-
ßes negativ mit der wahrgenommenen Kontrolle über die Tätigkeit zusammenhängt, 
r = -0,32. Sie berichten, dass hingegen die wahrgenommene Sinnhaftigkeit der 
Überwachung positiv mit der Kontrollwahrnehmung korreliert, r = 0,15. Varca (2006) 
vermerkt ebenfalls einen negativen Effekt von wahrgenommenem Ausmaß der 
Überwachung auf die wahrgenommene Kontrolle, r = -0,47. Castanheira und Cham-
bel (2010), fanden ebenfalls einen negativen Zusammenhang zwischen Überwa-
chungsausmaß und wahrgenommener Autonomie, r = -0,19.  

Jeske und Santuzzi (2014) verglichen elektronisch-überwachte und nicht-überwachte 
Beschäftigte und fanden, dass nicht-überwachte eine signifikant höhere Wahrneh-
mung an Kontrolle berichten, r = 0,148. In einer Folgestudie (2015) berichten die Au-
torinnen ebenfalls Unterschiede für zwei Überwachungsarten: Befragte mit Überwa-
chung der Dateneingabegeschwindigkeit, r = 0,270, und Befragte mit Chat-
Überwachung, r = 0,192, berichten jeweils eine geringere wahrgenommene Kontrolle 
im Vergleich zu ihren nicht-überwachten Kollegen und Kolleginnen (gemittelter Ge-
samteffekt nach Fisher-z-Transformation: 0,228). 

Ähnliche Zusammenhänge zwischen Überwachung und Kontrollwahrnehmung finden 
Stanton (2000) für elektronisch vom Computer überwachte, r = -0,12, für telefonisch 
überwachte, r = -0,51, hingegen nicht für durch Video überwachte Befragte, r = -0,06. 
Der gemittelte Gesamteffekt über alle Befragten lag bei r = -0,302 (nach Fisher-z-
Transformation). 

Diese Befunde werden gestützt durch Diskriminanzanalysen (Rogers et al., 1990; 
Smith et al., 1992), die zeigen, dass überwachte Personen eher mit einer geringen 
Kontrolle konfrontiert sind, Rogers et al.: v = -0,756, Smith et al.: v = -0,49.  

Sprigg und Jackson (2006) beschreiben eine höhere zeitliche, r = 0,111 und metho-
dische Vorgabe, r = 0,113, bei überwachten Befragten im Vergleich zu nicht-
überwachten Befragten. Eine weitere Studie deutet an, dass bei hohem Überwa-
chungsausmaß bei Beschäftigten eine niedrigere wahrgenommene Unterstützung 
durch die Führungskraft im Hinblick auf Autonomie erlebt wird, r = -0,33. 

Bei der Gestaltung der Kontrollierbarkeit der Überwachung, d. h. ob diese z. B. ab-
schaltbar ist oder ob die Weitergabe der Daten verzögert werden kann, konnten sig-
nifikante Unterschiede gefunden werden, r = 0,236 (Stanton & Barnes-Farrell, 1996). 
Ohne Abschaltmöglichkeit wird die Kontrolle dabei signifikant geringer wahrgenom-
men als in den anderen Bedingungen mit Abschaltmöglichkeit, Verzögerung bzw. 
ohne Überwachung. Erhielten die Befragten zusätzlich noch ein Feedback über den 
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aktuellen Zustand der Überwachung und deren Ergebnisse, so war die wahrgenom-
meine Kontrolle ebenfalls erhöht, r = 0,249. 

3.2.5 Arbeitsmotivation 

Aiello und Kolb (1995) zeigten in ihrer Studie, dass einzeln (individuell) überwachte 
Probanden motivierter waren, als Probanden, die in der Gruppe oder nicht überwacht 
wurden. In einer Fragebogenstudie mit experimenteller Manipulation (O'Donnell et 
al., 2013, Studie 2) wird von einer sinkenden Motivation bei einem hohen wahrge-
nommenen Ausmaß der Überwachung berichtet, r = -0,387. Eine weitere Studie fin-
det keinen Effekt, r = 0,04 (Rietzschel et al., 2014). 

In der Studie von Arnaud und Chandon (2013) zeigt sich, dass das Ausmaß der 
Überwachung (Anzahl an technischen Systemen, die zur Überwachung genutzt wer-
den), sich signifikant negativ auf die intrinsische Arbeitsmotivation auswirkt, r = -0,22. 

Gichuhi und Kollegen (2016) untersuchten die Wirkung der Einstellung zur Überwa-
chung auf die Arbeitsmotivation und fanden, dass ein positiver Zusammenhang zwi-
schen beiden Variablen bestand, r = 0,3.  

Beim Vergleich der unterschiedlichen Überwachungsbedingungen in der Untersu-
chung von Bartels und Nordstrom (2012) wurde deutlich, dass in der Überwachungs-
bedingung eine höhere Motivation vorlag als in der Bedingung ohne Überwachung, 
r = 0,235. Wenn sich die Leistung in der Aufgabe auf die Belohnung bzw. Bestrafung 
auswirkte, war die Arbeitsmotivation demzufolge erhöht. 

3.2.6 Arbeitszufriedenheit 

Die Gestaltung der Überwachung hat einen Einfluss darauf, wie sich die Arbeitszu-
friedenheit bei überwachten Beschäftigten entwickelt. Alder und Ambrose (2005) be-
richten, dass insbesondere die Art der Rückmeldung der Leistung aus der Überwa-
chung (Konstruktivität und Medium der Rückmeldung) einen Einfluss auf die Zufrie-
denheit bei der Arbeit haben. Wenn die Rückmeldung der Überwachung konstruktiv 
und persönlich erfolgt, steigert dies die Zufriedenheit, β = 0,1. Hierbei wirken wahr-
genommene Gerechtigkeit und Vertrauen (s. u.) als Mediatoren.  

Die Fragebogenstudie von Holman, Chissick und Totterdell (2002) zur Überwachung 
im Call Center zeigte eine negative Korrelation der Überwachungsintensität mit der 
Arbeitszufriedenheit, r = -0,29. Allerdings reduziert die wahrgenommene Sinnhaf-
tigkeit der Überwachung diesen Effekt, r = 0,41. In einer weiteren Studie (Holman, 
2002) hing die wahrgenommene Unangemessenheit der Überwachung negativ mit 
der intrinsischen11 (r = -0,25) und extrinsischen12 (r = -0,15) Arbeitszufriedenheit zu-
sammen (mittlerer Effekt r = -0,198.  

                                            
11 Intrinsische Arbeitszufriedenheit umfasst Tätigkeitsmerkmale der auszuführenden Tätigkeit selbst, 
so z. B. den Tätigkeitsspielraum (Holman et al., 2002) 
12 Extrinsische Arbeitszufriedenheit beschreibt Tätigkeitsmerkmale, die nicht unmittelbar mit der Aus-
führung der Tätigkeit assoziiert sind, z. B. die Bezahlung oder Aufstiegsmöglichkeiten (Holman et al., 
2002) 
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In einem quasiexperimentellen Vergleich von überwachten und nicht-überwachten 
Beschäftigten im Rahmen einer Fragebogenstudie (Jeske & Santuzzi, 2014) zeigte 
sich ein signifikanter Unterschied im Hinblick auf die Arbeitszufriedenheit: Beschäftig-
te ohne Überwachung waren zufriedener mit ihrer Arbeit als überwachte Beschäftig-
te, r = 0,130. In einer weiteren Fragebogenstudie verglichen die beiden Autorinnen 
unterschiedliche Überwachungsformen (Jeske & Santuzzi, 2015). Hier zeigten sich 
Unterschiede zwischen Überwachten und Nicht-Überwachten bei der Überwachung 
der Dateneingabegeschwindigkeit, r = 0,195, bei der Telefonüberwachung, r = 0,198 
und bei der Videoüberwachung, r = 0,241; bei allen Überwachungsformen waren 
Überwachte weniger zufrieden als Nicht-Überwachte (mittlerer Effekt nach Fisher-z-
Transformation: r = 0,208). In Bezug auf die Überwachungsebene waren individuell 
überwachte Beschäftigte zufriedener mit der Überwachung als in Gruppen überwach-
te Beschäftigte, r = 0,212. Die zeitliche Vorhersagbarkeit der Überwachung steigerte 
ebenfalls die Arbeitszufriedenheit im Vergleich zu einer nicht vorhersagbaren Über-
wachung, r = 0,313. Wird die Überwachung für leistungsorientierte Bezahlung ge-
nutzt, sind Befragte im Schnitt zufriedener mit ihrer Arbeit als Befragte, bei denen 
dies nicht der Fall ist, r = 0,300.  

Im Feldexperiment von Nebeker und Tatum (1993, Studie 1) zeigte sich beim Ver-
gleich zu den nicht-überwachten Versuchspersonen eine geringere Zufriedenheit 
über alle überwachten Gruppen, r = -0,351.  

Rietzschel et al. (2014) untersuchten den Einfluss von Überwachung auf die Zufrie-
denheit mit der Arbeit in einer Fragebogenstudie. Sie berichten keinen statistisch be-
deutsamen Zusammenhang zwischen der Intensität der Überwachung und der Ar-
beitszufriedenheit, r = -0,08. Allerdings kontrollierten die Autoren die Persönlichkeits-
variable Bedürfnis nach Struktur13. Hier zeigte sich eine dysordinale Wechselwirkung 
mit dem Faktor Überwachung: Bei einem hohen Bedürfnis nach Struktur und hoher 
Überwachungsintensität zeigte sich eine große Zufriedenheit, ebenso bei einem ge-
ringem Bedürfnis nach Struktur und geringer Überwachungsintensität. Im jeweils an-
deren Fall war die Zufriedenheit signifikant geringer.  

Die Laborstudie von Bartels und Nordstrom (2012) konnte keine signifikanten Effekte 
der Auswirkung von Überwachung auf die Arbeitszufriedenheit finden, r = 0,164. 
Auch in Bezug auf die Zufriedenheit mit der Führungskraft, die für die Überwachung 
verantwortlich war und diese zur Leistungsbeurteilung heranzog, zeigte sich kein 
signifikanter Effekt, r = 0,084. 

Douthitt und Aiello (2001) untersuchten experimentell unterschiedliche Gestaltungs-
möglichkeiten einer elektronischen Überwachung. Sie fanden, dass die Möglichkeit 
zur Abschaltung tendenziell (p < 0,10) zu einer höheren Zufriedenheit führt als eine 
Überwachung ohne Abschaltmöglichkeit. Die höchste Zufriedenheit zeigte jedoch 
tendenziell die Gruppe ohne Überwachung (Haupteffekt: ηp²=0,039, r = 0,198). 

McNall und Rosh (2011) untersuchten den Einfluss von mehreren Gestaltungsaspek-
ten der elektronischen Überwachung in Call Centern korrelativ zur Arbeitszufrieden-
                                            
13 Das Bedürfnis nach Struktur (Need for Structure) umschreibt das individuelle Bedürfnis nach Struk-
tur und Klarheit bzw. die Abneigung gegenüber Uneindeutigkeit und die Tendenz, sich Umgebungen 
durch kognitive Strukturierung anzueignen und dadurch die Komplexität zu reduzieren (Rietzschel et 
al., 2014).  
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heit. Sie konnten zeigen, dass sich die Feedbackbewertung, r = 0,41, die Vermittlung 
des Zwecks der Überwachung, r = 0,35 und die genaue Erklärung der Überwa-
chungssysteme, r = 0,24, positiv auf die Arbeitszufriedenheit auswirkten. 

Ein weiterer entscheidender Faktor ist Wahrnehmung der Überwachung als Verlet-
zung der Privatsphäre. Dies zeigt sich in einer korrelativen Fragebogenstudie 
(Seppänen, Pajarre & Kuparinen, 2015), die einen negativen Zusammenhang der 
Wahrnehmung der Verletzung der Privatsphäre durch die Überwachung mit der Ar-
beitszufriedenheit berichtet, r = -0,247.  

Die Information der Probanden könnte eine entscheidende Rolle für die Zufriedenheit 
der Beschäftigten mit der Überwachung spielen. In einem Laborexperiment (Stanton 
& Barnes-Farrell, 1996) zeigte sich eine nicht signifikante Tendenz höherer Zufrie-
denheit, wenn die Probanden zuvor über die Überwachung informiert wurden, 
r = 0,144. Zudem war die Zufriedenheit größer, wenn Probanden mitgeteilt wurde, 
dass insbesondere qualitative Aspekte ihrer Leistung durch die Überwachung erfasst 
werden, r = 0,212 (Stanton & Julian, 2002).  

Wird den Beschäftigten ein nachvollziehbarer Zweck der Überwachung mitgeteilt, so 
sollte die Zufriedenheit höher sein. Haben Beschäftigte den Eindruck, dass die 
Überwachung zur Weiterentwicklung und Verbesserung ihrer Leistung dient, so sind 
sie zufriedener mit ihrer Arbeit, r = 0,33 (Wells, Moorman & Werner, 2007). Zu der 
Annahme, dass die Überwachung lediglich zur Abschreckung dient, bestanden hin-
gegen keine signifikanten Effekte, r = 0,01.  

Die wahrgenommene Gerechtigkeit (s. 3.2.8) der Überwachung ist ein weiterer Ein-
flussfaktor. Sie beschreibt, inwieweit der Einsatz der Überwachung als gerechtfertigt 
gilt, sowohl in Bezug auf die Gleichbehandlung aller Beschäftigten, als auch auf die 
Durchführung und Angemessenheit der Überwachung. In einer korrelativen Fallstu-
die zur Telefonüberwachung im Dienstleistungskontext wurde dieser Aspekt unter-
sucht (Wells et al., 2007). Wenn die Überwachung als fairer wahrgenommen wurde, 
war die Arbeitszufriedenheit höher ausgeprägt, r = 0,39. Ein ähnliches Ergebnis fin-
den Zweig und Scott (2007) in einer Umfragestudie mit experimenteller Manipulation, 
die Gruppe mit gerechterer Überwachung war signifikant zufriedener, sowohl im Hin-
blick auf die Vorgehensweise bei der Überwachung (r = 0,30), als auch mit dem Er-
gebnis der Überwachung (r = 0,20). 

3.2.6.1 Zufriedenheit mit der Überwachung  

Chalykoff & Kochan (1989) untersuchten in einer Fragebogenstudie die Einflussfak-
toren für die Zufriedenheit mit der Überwachung. Sie untersuchten zunächst Eigen-
schaften der Überwachung. Je unmittelbarer die Rückmeldung (r = 0,48), je klarer die 
Bewertungskriterien der Überwachung (r = 0,21) und je geringer die räumliche Dis-
tanz zwischen Überwachtem und überwachender Führungskraft (r = -0,19), desto 
höher war die Zufriedenheit mit der elektronischen Überwachung. Auf Ebene der 
Führungskräfte zeigte sich, dass die Zufriedenheit mit der elektronischen Überwa-
chung positiv mit der Wertschätzung durch Führungskräfte (r = 0,56), deren Erfah-
rung (r = 0,44) und der Positivität des Feedbacks durch die Führungskräfte (r = 0,40) 
korreliert. Auf Seiten der Beschäftigten führte eine geringere Zugehörigkeit zur Orga-
nisation (r = -0,12), die Höhe des Gehalts (r = -0,11), eine positivere Grundeinstel-
lung zur Überwachung (r = 0,14) und eine höhere allgemeine Arbeitsplatzzufrieden-
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heit (r = 0,56) zu einer größeren Zufriedenheit mit der elektronischen Überwachung. 
Eine Bereitschaft zum Wechsel der Berufstätigkeit korrelierte signifikant negativ mit 
der Zufriedenheit mit der elektronischen Überwachung (r = -0,29). Der subjektiv be-
richtete Stress hatte keine Auswirkungen (r = -0,06).  

3.2.7 Vertrauen 

Die Zusammenarbeit im Unternehmen zwischen Beschäftigten, Führungskräften und 
Management beinhaltet Kooperation und bilaterale Abhängigkeiten. Alle Organisati-
onsmitglieder müssen sich daher vielfältig aufeinander verlassen können, um per-
sönliche, aber auch organisationale Ziele zu erreichen. Vertrauen beschreibt die Be-
reitschaft, sich ohne Kontrolle des Gegenübers auf einen Interaktionspartner zu ver-
lassen (Mayer, Davis & Schoorman, 1995). Dabei überwiegt die positive Annahme, 
dass dieser das Vertrauen nicht ausnutzt, d. h. es besteht Unsicherheit bzw. das Ri-
siko, dass dieser sich zum Nachteil des Vertrauenden verhält (Rousseau et al., 
1998). Alternativ kann dieses Risiko durch Kontrolle (z. B. Sanktionsmechanismen) 
reduziert werden. Vertrauen und Kontrolle werden dabei als Antagonisten betrachtet, 
gemäß dem Sprichwort „Vertrauen ist gut, Kontrolle ist besser“ (Schoorman, Wood & 
Breuer, 2015). Der Aspekt der Kontrolle ist für den Kontext der Überwachung beson-
ders interessant, da vielfältig davon ausgegangen wird, dass durch Überwachung 
eine Kontrolle über Beschäftigte ausgeübt wird (Hoffman et al., 2003; Mujtaba, 
2003). Überwachung könnte von den Beschäftigten als Mangel an Vertrauen bzw. 
Misstrauen gewertet werden (Strickland, 1958; Westin, 1992). Fraglich ist, wie sich 
dies im Umkehrschluss auf das Vertrauen der Beschäftigten in die Organisation 
auswirkt. 

Carpenter et al. (2016) untersuchten in ihrer Studie zur biometrischen Überwachung 
das berichtete Misstrauen gegenüber der Organisation und den Einfluss auf die Ein-
stellung zur Überwachung. Hier wurden keine signifikanten Effekte berichtet, 
r = -0,03. 

Jensen und Raver (2012, Studie 2) berichten in ihrer Fragebogenstudie, dass die 
wahrgenommene Überwachungsintensität negativ mit dem Vertrauen in die Organi-
sation korreliert, r = -0,57. Holland und Kollegen (2015) fanden einen kleineren, ne-
gativen Zusammenhang über alle Befragten, r = -0,13. Bei einer Aufteilung der Ge-
samtstichprobe nach Arbeitern und Angestellten zeigte sich, dass der Zusammen-
hang bei Arbeitern deutlich negativer, r = -0,35, und bei Angestellten nicht statistisch 
signifikant ist, r = -0,05. Alder et al. (2006) fanden Belege dafür, dass eine umfang-
reiche Ankündigung der Überwachung das Vertrauen nach deren Einführung signifi-
kant steigern kann β = 0,29, eine sinnvolle Begründung jedoch nicht, β = -0,08. Dies 
deckt sich mit Befunden, die zeigen konnten, dass die Information vor der Einführung 
die von Beschäftigten wahrgenommene Wertschätzung der Organisation signifikant 
steigert (Hovorka-Mead et al., 2002).  

Stanton und Stam (2003) berichten auf qualitativer Ebene, dass viele Beschäftigte 
bei der Einführung von neuen Technologien, die potentiell Überwachung ermögli-
chen, Vertrauensprobleme zwischen Beschäftigten und Management erwarten. 

Die Studie von McNall und Roch (McNall & Roch, 2009) konnte Zusammenhänge 
zwischen dem Feedback- und Aufklärungsverhalten bei der Einführung und Nutzung 
von elektronischen Überwachungssystemen und dem Vertrauen in die Führungskräf-
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te zeigen. Es wurde deutlich, dass das Vertrauen umso größer war, je positiver das 
Feedbackverhalten der Führungskräfte beurteilt wurde, r = 0,51, je stärker der Zweck 
und die Sinnhaftigkeit der Überwachung vermittelt wurde, r = 0,43 und je stärker die 
Überwachung von der Führungskraft erklärt wurde, r = 0,36. 

Workman (2009) untersuchte die Wirkung des Vertrauens in die Organisation auf die 
Einstellung zur Überwachung: Die Einstellung war umso positiver, je größer das Ver-
trauen in die Organisation war (r = 0,64), 

Alge und Kollegen (2004) zeigten, dass bei einer geringen Ausprägung der individu-
ellen Vertrauensdisposition (Bereitschaft zum Vertrauen) von Führungskräften, diese 
ihre Beschäftigte häufiger verdeckt durch Technologien überwachen ließen, r = -
0,227. 

In einer Fallstudie von Westin (1992) wurde nach der Einführung einer flächende-
ckenden elektronischen Überwachung und höheren, rein quantitativen Arbeitsstan-
dards (kürzere Bearbeitungszeiten für Telefonanrufe) in einem Call Center negative 
Auswirkungen auf das Organisationsklima im Hinblick auf Vertrauen berichtet. Der 
Autor berichtet davon, dass die als ungerecht empfundene und von der Manage-
mentebene auferlegte Überwachung zu einem Klima mangelnden Vertrauens bzw. 
Misstrauens führte. Nach einer Anpassung der Standards (ausgewogene Berück-
sichtigung von Qualität und Quantität) und der Überwachung unter Einbezug der Be-
schäftigten verbesserten sich die Situation und das Organisationsklima wieder (Zu-
friedenheit von 90 % bei anonymer Befragung von 587 Beschäftigten). Der Autor 
schließt daraus, dass die Technologie nicht das primäre Problem bei der Einführung 
der Überwachung darstellte, sondern mangelnde Partizipationsmöglichkeiten der Be-
schäftigten und die Top-Down-Steuerung durch das Management. 

3.2.8 Gerechtigkeit 

In der organisationalen Gerechtigkeitsforschung werden drei Arten von Gerechtigkeit 
unterschieden, die auch im Kontext der Überwachung bedeutsam sind. Die Verfah-
rensgerechtigkeit (Procedural Justice) gibt an, inwieweit Entscheidungsprozesse als 
gerecht wahrgenommen werden (Maier, 2017), die Verteilungsgerechtigkeit (Distribu-
tive Justice) bewertet das Ergebnis einer Entscheidung im Hinblick auf die Verteilung 
im sozialen Vergleich und die interpersonale Gerechtigkeit (Interactive Justice) um-
fasst die Interaktion zwischen Personen und das Ausmaß der Höflichkeit, Würde und 
des Respekts beim Umgang miteinander (Colquitt et al., 2001).  

Alge (2001) untersuchte den Einfluss der Überwachung aufgabenrelevanter 
und -irrelevanter Aspekte. Für die Wahrnehmung der Verfahrensgerechtigkeit berich-
tet er signifikante Effekte für die Manipulation von Relevanz. Wurden auch für die 
Überwachung aufgabenirrelevante Merkmale (z. B. besuchte Webseiten in der Pau-
se) aufgezeichnet (geringe Relevanz), so wurde die Verfahrensgerechtigkeit als ge-
ringer wahrgenommen, r = 0,30. Die Beteiligung der Probanden hatte ebenfalls einen 
kleinen Einfluss. Wenn Probanden die Möglichkeit gegeben wurde, (Verbesserungs-) 
Vorschläge und Kritik am elektronischen Überwachungssystem zu äußern, bewerte-
ten sie die Verfahrensgerechtigkeit höher, r = 0,24. 

Douthitt und Aiello (2001) untersuchten ebenfalls den Einfluss von Partizipation auf 
die Verfahrensgerechtigkeit. Die Manipulation erfolgte durch die individuelle Befra-
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gung zur Meinung, wie die Überwachung aussehen sollte und eine vorgetäuschte 
Anpassung des Systems auf die Probanden. Probanden, die in der Bedingung mit 
Partizipation getestet wurden zeigten eine signifikant höhere wahrgenommene Ver-
fahrensgerechtigkeit, r = 0,205. Die Überwachung bzw. die Abschaltbarkeit der 
Überwachung hingegen hatten keinen signifikanten Einfluss, r = 0,084. 

Hovorka-Mead et al. (2002, Studie 1) untersuchten die Bewertung von Verfahrens- 
und Verteilungsgerechtigkeit in Abhängigkeit davon, ob die Befragten vor, während 
oder erst nach der Installation einer elektronischen Überwachung über deren Einfüh-
rung informiert wurden. Es zeigten sich signifikante Unterschiede zwischen den drei 
Gruppen, die wahrgenommene Verfahrensgerechtigkeit war deutlich höher, wenn die 
Befragten vorab informiert wurden, als wenn sie während bzw. nach der Einführung 
unterrichtet worden waren, r = 0,329. Das gleiche Resultat zeigte sich für die Vertei-
lungsgerechtigkeit, hier war aber der Unterschied zwischen den Gruppen die vorab 
bzw. während der Einführung unterrichtet wurden nicht signifikant (Tendenz).  

In ihrer Laborstudie (Studie 2) untersuchten die Autoren und Autorinnen den Zeit-
punkt der Bekanntgabe der Überwachung, zwischen zwei Gruppen (Ankündigung 
vorab, während der Einführung). Die Gruppe mit vorheriger Ankündigung der Über-
wachung zeigte höhere Werte in Bezug auf die Wahrnehmung der Verteilungsge-
rechtigkeit, r = 0,148 und die Verfahrensgerechtigkeit, r = 0,276. Außerdem wurde 
noch die Rechtfertigung für die Überwachung durch drei Gruppen manipuliert (stark, 
schwach, ohne). In der Gruppe mit der starken Rechtfertigung wurde argumentiert, 
dass die Überwachung lebensnotwendig sein, bei der schwachen Rechtfertigung 
diente die Überwachung angeblich der Kontrolle der Einhaltung von Regeln durch die 
Mitarbeiter. Eine dritte Gruppe erhielt keine Rechtfertigung. Es zeigte sich eine höhe-
re Verfahrensgerechtigkeit bei beiden Gruppen mit Begründung (stark und schwach) 
im Vergleich zur Gruppe ohne Begründung, r = 0,303 – die beiden Gruppen unter-
schieden sich aber untereinander nicht signifikant. Bei der Verteilungsgerechtigkeit 
war die Gruppe mit starker Begründung den anderen beiden Gruppen überlegen 
(schwache / keine Begründung), r = 0,270, die sich nicht signifikant unterschieden. 

Bei McNall und Roch (2009) zeigte sich ein positiver Einfluss von der Feedbackge-
staltung, der Vermittlung des Zwecks der Überwachung und der genauen Erklärung 
der Überwachung durch die Führungskräfte. Untersucht wurden die Konzepte infor-
mationale (synonym zur Verfahrensgerechtigkeit) und interpersonale Gerechtigkeit. 
Interpersonale Gerechtigkeit zeigte mittlere Korrelationen zu Feedback, r = 0,44, 
Vermittlung des Zwecks, r = 0,42 und Erklärung, r = 0,34. Für informationale Gerech-
tigkeit zeigen sich mittlere bis große Effekte für Feedback, r = 0,58, Vermittlung des 
Zwecks, r = 0,42, bzw. Erklärung der Überwachung, r = 0,40. 

Niehoff und Moorman (1993) untersuchten den Einfluss von wahrgenommener Häu-
figkeit der Überwachung auf Verteilungs-, Verfahrens- und interpersonale Gerechtig-
keit. Je häufiger überwacht wurde, desto höher waren die Verteilungsgerechtigkeit, 
r = 0,11, die Verfahrensgerechtigkeit, r = 0,24 und die interpersonale Gerechtigkeit, 
r = 0,24.  

Stanton (2000) betrachtete den Einfluss der Wahrnehmung der Konsistenz (über die 
Zeit und zwischen Beschäftigten) der Überwachung auf Verteilungs-, Verfahrens- 
und interpersonale Gerechtigkeit. Je konsistenter die Überwachung wahrgenommen 
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wurde, desto höher sind die Verteilungsgerechtigkeit, r = 0,29, die Verfahrensgerech-
tigkeit, r = 0,62 und die interpersonale Gerechtigkeit, r = 0,59. 

In Workmans (2009) Untersuchung zeigte sich ein starker Einfluss von Überwa-
chungsgerechtigkeit auf die Einstellung gegenüber der Überwachung. Je gerechter 
die Überwachung wahrgenommen wurde, desto positiver war die Einstellung gegen-
über der Überwachung, r = 0,55. 

Die wahrgenommene (Verfahrens-)Gerechtigkeit (s. o.) hatte zudem einen positiven 
Einfluss auf die Einstellung zur elektronischen Überwachung (Kidwell Jr. & Bennett, 
1994). Einen ähnlichen Einfluss finden auch Zweig und Webster (2002, Studie 1: 
r = 0,33, 2003, Studie 2: r = 0,75).  

3.2.9 Commitment bzw. Verhalten gegenüber der Organisation 

Überwachung kann je nach Wirkung das Verhalten gegenüber der Organisation be-
einflussen. Hierbei spielen positive bzw. förderliche Verhaltensweisen wie Citizenship 
Behavior, aber auch negative bzw. schädigende Verhaltensweisen Devianz eine be-
sondere Rolle. 

3.2.9.1 Organisationales Commitment und Compliance 

Organisationales Commitment wird als verhaltensorientierte Einstellung definiert, um-
fasst die Identifikation der Beschäftigten mit der Organisation und impliziert Verhal-
tensweisen, die über die seitens der Organisation geforderten Erwartungen hinaus 
gehen (Mowday, Steers & Porter, 1979).  

Chang et al. (2015) untersuchten den Einfluss verschiedener Faktoren der Überwa-
chung auf das Commitment zur Überwachung. Bei einer hohen wahrgenommenen 
Überwachungsintensität zeigte sich ein geringeres Commitment, r = -0,50.  

Compliance beschreibt die Befolgung der Richtlinien und Kooperation mit der Orga-
nisation im Hinblick auf Überwachung. Hier zeigten sich ebenfalls negative Zusam-
menhänge zwischen der wahrgenommenen Überwachungsintensität und der Com-
pliance, r = -0,40 (Chang et al., 2015).  

Spitzmüller und Stanton (2006) kamen zu einem ähnlichen Ergebnis: sie fanden, 
dass die Einstellung zur Überwachung negativ mit der Bereitschaft zur Manipulation 
bzw. Vermeidung der Überwachung korrelierte. Je negativer die Einstellung zur 
Überwachung, desto höher war die Bereitschaft, die Überwachung zu manipulieren, 
r = -0,23, bzw. sich der Überwachung zu widersetzen, r = -0,41. Die Autoren konnten 
zudem korrelative Zusammenhänge zwischen der Einstellung zur Überwachung ei-
nerseits und affektivem Commitment (r = 0,19), normativem Commitment (r = 0,19) 
und der Einstellung zur Organisation (r = 0,24) finden. Auch die Akzeptanz der 
Überwachung hing positiv mit affektivem (r = 0,30) und normativem Commitment 
(r = 0,23) zusammen.  

In Bezug auf affektives Commitment berichten Visser und Rothmann (2008) einen 
negativen Einfluss von Überwachung, r = -0,30. Je stärker das Ausmaß der Überwa-
chung, desto geringer wird das subjektive affektive Commitment von den Befragten 
eingeschätzt.  
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3.2.9.2 Positives Verhalten 

Organizational Citizenship Behavior (OCB)14 beschreibt nach Jensen und Raver 
(2012) der Organisation zuträgliches Verhalten, das außerhalb vertraglicher Pflichten 
von Beschäftigten freiwillig gezeigt wird. Das Verhalten ist nicht mit einer direkten 
Belohnung verbunden, steigert aber Effektivität und Effizienz der Organisation.  

Bhave (2014, Studie 2) befragte Führungskräfte und deren Beschäftigte eines Call 
Centers und verglich den Einsatz von Überwachung durch die Führungskräfte mit 
dem von den Beschäftigten berichteten OCB. Es ließ sich ein positiven Zusammen-
hang zwischen beiden Variablen nachweisen, r = 0,23.  

Jensen und Raver (2012) hingegen fanden in ihrer korrelativen Untersuchung keine 
signifikanten Zusammenhänge zwischen der wahrgenommenen Überwachungsin-
tensität und dem Ausmaß an selbstberichtetem OCB, r = -0,02. Gleiches gilt für eine 
Fragebogenstudie zur Überwachung durch Vorgesetzte (Niehoff & Moorman, 1993), 
die einen durchschnittlichen Zusammenhang aller OCB-Dimensionen15 von r =-0,078 
findet.  

Beim Vergleich von überwachten und nicht-überwachten Beschäftigten (Jeske & 
Santuzzi, 2015) im Hinblick auf OCB wurde ein signifikanter Unterschied deutlich. 
Überwachte wiesen eine deutlich geringere Bereitschaft für OCB auf, r = -0,192. Die 
Autorinnen manipulierten zudem die Kontinuität der Überwachung (kontinuierlich vs. 
nicht-kontinuierlich) und die Vorhersagbarkeit (vorhersagbar vs. nicht-vorhersagbar). 
Befragte mit vorhersagbarer Überwachung zeigen ein höheres OCB als Befragte mit 
kontinuierlicher bzw. nicht-vorhersagbarer Überwachung, r = 0,232.  

O’Donnell, Ryan und Jetten (2013) überprüften in einem Laborexperiment, inwieweit 
der Einsatz einer Videoüberwachung die Hilfsbereitschaft beeinflusste. Es zeigte 
sich, dass bei hoher Überwachung die Hilfsbereitschaft niedriger war als bei geringer 
Überwachung, r = -0,374.  

3.2.9.3 Negatives Verhalten 

Kontraproduktives Verhalten am Arbeitsplatz (Counterproductive Work Behavior) be-
schreibt absichtliche Handlungen, mit der Intention, der Organisation und deren Sta-
keholdern zu schaden (Jensen & Raver, 2012), z. B. Absentismus oder Leistungs-
verweigerung (Martin, Wellen & Grimmer, 2016).  

Bhaves (2014, Studie 2) Studie mit Führungskräften und deren Beschäftigten zeigt 
keinen statistisch bedeutsamen Zusammenhang zwischen dem Einsatz von Überwa-

                                            
14 Der Begriff kann im weitesten Sinne als freiwilliges Mitarbeiterengagement übersetzt werden (vgl. 
Reichwald, 2012). Da der englischsprachige Fachbegriff sich aber in der (deutschsprachigen) Arbeits- 
und Organisationspsychologie durchgesetzt hat und die Übersetzung nicht unumstritten ist, wird der 
englischsprachige Begriff genutzt. 
15 Die Korrelationen zwischen Überwachungsintensität und OCB wurden auf Ebenen einzelner Di-
mensionen von OCB angegeben. Da in diesem Review aber das Gesamtkonstrukt von Interesse ist, 
wurden die Dimensionskorrelationen des Konstruktes Fisher-z-transformiert, gemittelt und rücktrans-
formiert. Die einzelnen Dimensionen waren Altruismus (r = -0,09), Courtesy (r = -0,10), Sportmanship 
(r = -0,01), Conscientiousness (r = -0,11), Civic Virtue (r = -0,11).  
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chung seitens der Führungskräfte und dem selbstberichteten kontraproduktiven Ver-
halten am Arbeitsplatz der untergebenen Beschäftigten, r = -0,03.  

Jensen und Raver (2012) fanden einen positiven Zusammenhang zwischen Überwa-
chungsintensität und selbstberichtetem kontraproduktivem Verhalten am Arbeits-
platz, r = 0,41.  

Martin et al. (2016) untersuchte die Überwachungsausmaß und die Einstellung von 
Beschäftigten zu elektronischer Überwachung und deren Auswirkung auf selbstbe-
richtetes kontraproduktives Verhalten am Arbeitsplatz. Sie berichten einen signifikan-
ten positiven mittleren Zusammenhang sowohl zwischen dem Ausmaß, r = 0,34, als 
auch der Einstellung, r = 0,38, und kontraproduktivem Verhalten. 

DeVries und van Gelder (2015) berichten, dass bei überwachten Beschäftigten ein 
signifikant geringeres Ausmaß an selbstberichtetem delinquenten Verhalten vorlag, 
r = -0,17. Andererseits gaben Deery und Kollegen (2002) einen signifikanten negati-
ven Zusammenhang zwischen der Einstellung zur Überwachung und Absentismus 
an. Bei einer negativeren Einstellung zur Überwachung war das Ausmaß des Absen-
tismus größer, r = -0,13. Zu einem ähnlichen Ergebnis kommt Workman (2009), der 
einen Korrelation von r = -0,13 zwischen Einstellung und Absentismus berichtet. 

Wellen et al. (2009) untersuchten die Auswirkung der wahrgenommenen Überwa-
chungsintensität auf drei Variablen kontraproduktiven Arbeitsverhaltens und fanden 
jeweils positive Korrelationen zur Untergrabung des Vorgesetzten (r = 0,44), Kritik an 
der Organisation (r = 0,36) und Arbeiten mit reduzierter Anstrengung (r = 0,23). Die 
Einzeldimensionen führen zu einem gemittelten Gesamteffekt von 0,375. 

Greenberg und Barling (1999) analysierten den Zusammenhang zwischen Überwa-
chung und selbstberichtetem aggressivem Verhalten in einer Fragebogenstudie. Sie 
fanden, dass bei höherer Überwachungsintensität die Aggression gegenüber Kolle-
gen (r = 0,1), gegenüber Untergebenen (r = 0,17) bzw. Führungskräften (r = 0,26) 
signifikant höher war. Der gemittelte Gesamteffekt lag bei r = 0,145.  

3.2.10 Privatsphäre und Datenschutz 

In einer Fragebogenstudie wurde der Zusammenhang der Überwachungsebene mit 
der der Wahrnehmung der Verletzung der Privatsphäre der Befragten untersucht 
(Ayyagari et al., 2011). Das Ausmaß der wahrgenommenen Anonymität, d. h. die 
wahrgenommene Möglichkeit des Rückschlusses auf die Leistung der eigenen Per-
son korreliert negativ mit der wahrgenommenen Verletzung der Privatsphäre, d. h. je 
größer die wahrgenommene Anonymität, desto geringer die wahrgenommene Ver-
letzung der Privatsphäre der Beschäftigten, r = -0,32.  

Carpenter et al. (2016) untersuchten in ihrer Studie zur biometrischen Überwachung 
von Feuerwehrleuten die Auswirkung der Überwachungsebene. Je mehr der einzel-
ne Beschäftigte durch die biometrische Überwachung identifiziert werden kann, desto 
negativer ist die Einstellung zur Überwachung, r = -0,48. Schätzten die Befragten die 
eigene Verwundbarkeit bzw. die Verwundbarkeit durch die Speicherung biometri-
scher Daten (interner und externe Bedrohung bzw. unautorisierter Zugriff) hoch ein, 
so war die Einstellung ebenfalls negativer, r = -0,35. 
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Die Möglichkeit der Einflussnahme bzw. Kontrolle der Überwachung durch die Be-
schäftigten beeinflusste in einem Laborexperiment den wahrgenommenen Daten-
schutz (McNall & Stanton, 2011). Hatten die Beschäftigten die Möglichkeit, die Über-
wachung abzuschalten, so wurde die Verletzung der Privatsphäre geringer wahrge-
nommen als ohne diese Möglichkeit, r = 0,387. 

In der Studie von O’Donnell, Jetten und Ryan (2013) sorgte eine höhere Überwa-
chungsintensität für eine größere wahrgenommene Verletzung der Privatsphäre als 
eine eher geringe Überwachungsintensität (experimentelle Manipulation), r = 0,608.  

Oz et al. (1999) berichten, dass die Ablehnung von Überwachung aus Datenschutz-
gründen bei überwachten Beschäftigten signifikant geringer ausgeprägt ist als bei 
nicht-überwachten Beschäftigen, r = 0,055. 

Workman (2009) untersuchte den Einfluss von wahrgenommener Gefährdung des 
Datenschutzes auf die Einstellung zur Überwachung. Diese war umso positiver, je 
größer die wahrgenommene Gefährdung durch Angriffe war (r = 0,57) bzw. je größer 
die wahrgenommene Schwere der Sicherheitsrisiken empfunden wurde (r = 0,34) 

Zweig und Webster (2002, Studie 1; 2003, Studie 2) untersuchten die Gestaltung von 
Videoüberwachungssystemen und die wahrgenommene Verletzung der Privatsphä-
re. Bei einer Kontrolle über die Überwachung wurde in beiden Studien die Verletzung 
der Privatsphäre geringer wahrgenommen, r = -0,13 (2002) bzw. r = -0,11 (2003). 
Zudem hatte die Verletzung der Privatsphäre jeweils einen negativen Einfluss auf die 
Einstellung zur Überwachung (2002, Studie 1: r = -0,44; 2003, Studie 2: r = -0,60).  

3.2.11 Affektive Reaktionen 

Die Wirkung von Affekt wird in einigen Studien untersucht. Hierbei wurde in allge-
meine positive oder negative Affekte, spezifische Emotionen wie Angst oder Depres-
sionen und berufsbezogene Emotionsregulationsprobleme (Emotionsarbeit) unter-
schieden. 

3.2.11.1 Affekt allgemein 

Davidson und Henderson (2000) untersuchten allgemein den Faktor Stimmung (posi-
tiv vs. negativ), fanden aber keinen Haupteffekt für Überwachung, r = 0,034. Aller-
dings zeigte sich eine Interaktion mit der der Aufgabenschwierigkeit, die ebenfalls 
manipuliert wurde. In der Bedingung mit hoher Schwierigkeit führte die Überwachung 
zu negativem Affekt, in der Bedingung mit niedriger Schwierigkeit zu positivem Af-
fekt. Es zeigte sich, dass emotionale Valenz zusätzlich einen Einfluss auf die Leis-
tung nimmt. Probanden, die überwacht wurden und negativere Emotionen erlebten, 
zeichneten sich durch eine bessere Leistung aus als Probanden mit positiveren Emo-
tionen. 
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3.2.11.2 Negativer Affekt 

Wird Überwachung hingegen als übermäßig bzw. intensiv wahrgenommen, so korre-
liert diese Wahrnehmung mit einem höheren Ausmaß an berichteter Angst, r = 0,24, 
sowie Depressionen, r = 0,24 (Holman, 2002). In einer weiteren Studie konnten Hol-
man et al. (2002) diese Effekte replizieren (Angst: r = 0,35, Depression: r = 0,31), sie 
fanden aber auch heraus, dass sich Angst und Depression reduzieren lassen, wenn 
die wahrgenommene Sinnhaftigkeit der Überwachung als hoch angesehen wird. Die 
Korrelation zwischen Sinnhaftigkeit der Überwachung und Angst war signifikant, aber 
eher gering (r = -0,11), mit Depression zeigte sich ebenfalls ein kleiner Effekt (r = -
0,25).  

Weitere Autoren fanden ein höheres Ausmaß an Angst und Anspannung (Rogers et 
al., 1990), Depression (Rogers et al., 1990; Smith et al., 1992) bzw. Ärger (Smith et 
al., 1992). In der Studie von Watson et al. (2013) zeigte sich eine kleine Korrelation 
zwischen Überwachung und Angst vor Bewertungen, r = -0,15. Brewer und Ridgway 
(1998) berichten, dass die Überwachung einer (Teil-)Aufgabe mit Sorge und Angst 
vor der Bewertung einhergehen können. 

Bei der Unterscheidung überwachter bzw. nicht überwachter Probanden fanden Be-
cker und Marique (2014, Studie 2) keine signifikanten Unterschiede in Bezug auf ne-
gative Emotionen, r = 0,032.  

In der Studie von Aiello und Svec (1993) wurde eine Interaktion von Überwachung 
und Kontrollüberzeugung (vgl. Fußnote 6) auf Angst berichtet. Probanden mit exter-
naler Kontrollüberzeugung waren ängstlicher in allen Überwachungsbedingungen 
(durch Führungskraft, mit und ohne Information, auf Gruppenebene und mit Ab-
schaltmöglichkeit) im Vergleich zu Probanden mit einer internalen Kontrollüberzeu-
gung, r = 0,56. In der Kontrollgruppe ohne Überwachung war dieser Zusammenhang 
umgekehrt, Personen mit externaler Kontrollüberzeugung zeigten im Schnitt ein ge-
ringeres Ausmaß an Angst, r = -0,35.  

In der qualitativen Interviewstudie von Stanton und Stam (2003) wurden 119 Mana-
ger, Führungskräfte, IT-Spezialisten und Beschäftigte in Non-Profit-Organisationen 
befragt, die von technologischen Veränderungen mit dem Potential größerer Über-
wachung betroffen waren. Die subjektiven Reaktionen der Befragten waren teilweise 
mit Angst, Frustration oder Ablehnung verbunden, da die Beschäftigten Angst hatten, 
auf ihre Unabhängigkeit verzichten zu müssen bzw. den Arbeitsplatz zu verlieren. 

3.2.11.3 Positiver Affekt 

In der Studie von Becker und Marique (2014, Studie 2) wurden neben negativen 
auch positive Emotionen untersucht. Auch hier wurden keine signifikanten Unter-
schiede bezogen auf die überwachten bzw. nicht-überwachten Probanden gefunden, 
r = 0,065. Ähnliche Befunde berichten Deery et al. (2002) für Call-Center-
Beschäftigte, hier gab es ebenfalls keinen signifikanten Zusammenhang zwischen 
der Einstellung gegenüber der Überwachung und positiven Emotionen, r = 0,03. 
O’Donnell, Ryan und Jetten (2013) berichten in ihrer Untersuchung, dass die Über-
wachung weder zuträgliche noch nachträgliche Auswirkungen auf den Spaß bei der 
Erledigung der gestellten manuellen Aufgabe hatte.  
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3.2.11.4 Emotionale Dissonanz und Surface Acting 

Emotionale Dissonanz ist insbesondere im Kontext der Emotionsarbeit, z. B. in Call-
Centern, eine wichtige Einflussvariable. Sie beschreibt, dass die gezeigte bzw. ge-
forderte Emotion nicht dem erlebten bzw. gefühlten affektivem Zustand entspricht, 
was langfristig als emotional erschöpfend bzw. mental und körperlich beanspruchend 
erlebt wird (Schulz & Schöllgen, 2017). 

Castanheira und Chambel (2010) untersuchten die Auswirkung der wahrgenomme-
nen Überwachungsintensität auf emotionale Dissonanz und fanden einen signifikan-
ten, positiven Zusammenhang, r = 0,10. Analog hierzu wird auch ein negativer Zu-
sammenhang zwischen der Einstellung zur Überwachung und emotionaler Disso-
nanz berichtet, r = -0,11 (Deery et al., 2002). 

Ähnliche Befunde zeigten Holman et al. (2002) mit einer Korrelation von r = 0,25. 
Des Weiteren zeigten sich Korrelationen zwischen Ausmaß der Überwachung und 
Surface Acting, r = 0,19, sowie emotionaler Erschöpfung, r = 0,35. Im Gegensatz 
hierzu reduziert die Wahrnehmung der Sinnhaftigkeit der Überwachung die Dimensi-
onen emotionale Dissonanz, r = -0,16, Surface Acting, r = -0,13, und emotionale Er-
schöpfung, r = -0,18.  

3.2.12 Akzeptanz der Überwachung 

Grant und Higgins (1991a) untersuchten den Einfluss von verschiedenen Faktoren 
computerbasierter Überwachung auf die Akzeptanz der Überwachung. Je mehr Auf-
gaben von der Überwachung betroffen waren, desto geringer war die Akzeptanz der 
Überwachung, r = -0,1. Je höher die Intensität der Überwachung, desto größer die 
Akzeptanz, r = 0,17. Bei einer höheren Ebene der Überwachung (z. B. Teamebene 
im Vergleich zur individuellen Ebene) ist die Akzeptanz ebenfalls signifikant höher, 
r = 0,31. Je mehr Personen Zugang zur Überwachung haben (Empfänger der Über-
wachung), desto geringer ist die Akzeptanz, r = -0,19. Zudem erhöht die wahrge-
nommene Sinnhaftigkeit der Überwachung deren Akzeptanz, r = 0,19. In einer weite-
ren Studie untersuchten Grant und Higgins (1991b) noch den Einfluss von Tätigkeits-
inhalten auf die Akzeptanz von Überwachung. Sie fanden, dass bei quantitativ ge-
prägten Tätigkeiten eine höhere Akzeptanz der Überwachung vorlag, r = 0,33. 

Das Ausmaß der Überwachung wies einen negativen Zusammenhang zur Einstel-
lung auf – je größer das Ausmaß der Überwachung, desto negativer die Einstellung 
zur Überwachung, r = -0,33 (Martin et al., 2016). Einen ähnlichen Effekt konnten Wel-
len et al. (2009) zeigen, r = -0,37.  

Spitzmüller und Stanton (2006) untersuchten Akzeptanz bzw. Beschwerden über die 
Überwachung. Sie fanden, dass bei einer positiven Einstellung die Akzeptanz höher, 
r = 0,61, und die Beschwerden seltener waren, r = -0,4. Außerdem hatten das affek-
tive (r = 0,3) bzw. normative (r = 0,23) Commitment16 sowie die Identifikation mit der 
Organisation einen Einfluss auf die Akzeptanz der Überwachung. Auch die wahrge-
nommene persönliche Kontrolle über die Arbeitstätigkeit steigerten die Akzeptanz 
                                            
16 Commitment s. a. Kapitel 3.2.9.1, affektives Commitment umfasst die emotionale Bindung, Identifi-
kation und Einbindung in die Organisation; normatives Commitment hingegen die wahrgenommene 
Verpflichtung, beim Unternehmen zu bleiben (vgl. Meyer et al., 2002). 
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einer Überwachung, r = 0,25. Die Erfahrung im Umgang mit technischen Systemen 
führte ebenfalls zu mehr Akzeptanz, r = 0,16. Spitzmüller und Stanton (2006) zeigten 
zudem, dass die Einstellung zur Organisation positiv mit der Einstellung zur Überwa-
chung korrelierten, r = 0,24. 

3.2.13 Eigenschaften überwachter bzw. nicht-überwachter Beschäftigter 

Einzelne Studien stellten quasi-experimentell überwachte und nicht überwachte Be-
schäftigte gegenüber und verglichen deren Eigenschaften bzw. die Charakteristika 
derer Tätigkeiten, z. B. durch Diskriminanzfunktionen. 

Die Studie von Rogers et al. (1990) zeigt, dass Beschäftigte, die überwacht werden 
häufiger Rückmeldungen von ihren Führungskräften erhielten aber ein schlechteres 
Verhältnis zu diesen besaßen. Ihre Tätigkeiten zeichnen sich durch eine geringere 
Aufgabenvollständigkeit, mehr Leistungsvorgaben und einen höheren Kundenkontakt 
aus. Geringere Qualifikationsanforderungen, häufig nicht genutzte Qualifikationen 
und eine geringe Sinnhaftigkeit in den Aufgaben sind ebenfalls charakteristisch. 

Smith und Kollegen (1992) stellen bei überwachten Beschäftigten ebenfalls eine ge-
ringe Aufgabenvariation und -vollständigkeit bzw. ein höheres Ausmaß an erlebter 
Langeweile fest. Höhere Karriereunsicherheit, aber gleiche Aufstiegsmöglichkeiten 
im Vergleich zu nicht-überwachten Beschäftigten wurden ebenfalls berichtet. Mehr 
Kundenkontakt, eine geringere Ausnutzung der Qualifikation und eine geringere 
Sinnhaftigkeit in der Tätigkeit überwachter Beschäftigter waren ebenfalls ersichtlich. 
Ein Mangel an als fair wahrgenommenen Leistungsstandards trat bei überwachten 
Befragten häufiger auf. Zudem wurden mehr Probleme mit Führungskräften genannt.  

Sprigg und Jackson (2006) fanden bei überwachten Beschäftigten eine geringere 
Aufgabenvariation (r = -0,107), häufigere Methodenvorgaben und geringere erlebte 
Methodenkontrolle (r = 0,262) und eine geringere Ausnutzung der Qualifikation 
(r = = -0,085). Zudem traten häufiger Rollenkonflikte bei überwachten Beschäftigten 
auf (r = 0,217). Die Rollen wurden insgesamt als unklarer wahrgenommen (r = -
0,103). 

Visser und Rothmann (2008) berichten einen geringeren Tätigkeitsspielraum (r = -
0,41) und ein größeres Ausmaß an emotionaler Arbeit bei überwachten Beschäftig-
ten.  

3.3 Qualitative Ergebnisse 

Die qualitativen Ergebnisse liefern keine quantitativen, generalisierbaren Ergebnisse, 
ermöglichen aber anhand von Einzelfällen die Motive für Verhaltensweisen bzw. die 
Bewertung der Überwachung nachzuvollziehen. Insbesondere im Hinblick auf die 
Bewertung und das Verhalten im Umgang mit der Überwachungstechnologie können 
die qualitativen Äußerungen Hinweise auf Wirkmechanismen geben und weitere For-
schung anstoßen bzw. ergänzen. 

In einer Einzelfallstudie (Callaghan & Thompson, 2002) zur elektronischen Überwa-
chung in einem Call Center einer Bank (Telefon-Banking) wurden 14 Interviews mit 
Führungskräften der Recruitment- (Personalbeschaffung) und Schulungsabteilung, 
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nicht-teilnehmende Beobachtungen der Arbeits- und Schulungsabläufe und Doku-
mentenanalysen durchgeführt. Zudem wurden 24 Kundenberater des Call Centers 
interviewt. Die Ergebnisse deuten an, dass die Überwachung primär auf Ebene 
quantitativer Statistiken bzw. Kennziffern beruhte. Die Qualität der Tätigkeit wurde 
primär in den Schulungsmaßnahmen berücksichtigt. Diese wurden dabei häufig als 
Disziplinarmaßnahme genutzt, wenn bei der Überwachung eine mangelhafte Leis-
tung einzelner Beschäftigter aufgefallen war. Von den befragten Beschäftigten wurde 
Überwachung dabei aber nicht nur negativ und als Bedrohung gesehen. Vielfach 
deutete sich an, dass Überwachung als Leistungsrückmeldung auch positiv bewertet 
wurde. 

Sarpong und Rees (2014) betrachteten die elektronische Leistungsüberwachung bei 
einem Anbieter für medizinische Notfallversorgung (emergency services) in Großbri-
tannien. Es wurden 20 Personen befragt, sowohl aus dem Management-Bereich 
(N = 8), aus dem Call Center (N = 6) und aus anderen Bereichen, wie z. B. Gewerk-
schaftlern, Training, Ressourcenplanung, Auditoren (N = 6). Ziel war es, die Auswir-
kungen der elektronischen Überwachung auf die Belegschaft und das Management 
zu untersuchen, z. B. auf Mikromanagement17 oder Kontrolle durch Überwachungs-
technologien. Außerdem sollten Bereiche mit einer guten Praxis identifiziert werden. 
Eine Mehrzahl der Beschäftigten gab an, dass sie sich der Überwachung bewusst ist. 
Sie glaubten, dass ihre Arbeit und ihr Verhalten überwacht werden, um die Befolgung 
organisationaler Richtlinien und Grundsätze zu sichern. Die Führungskräfte bzw. das 
Management betonten, dass die Überwachung eine Basis für die täglichen Abläufe 
der Beschäftigten bedeutsam sei. Die Technologie würde für die Sicherheit, Effizienz 
und Befolgung der organisationalen Richtlinien sorgen. Ein Großteil der Befragten 
(87 %) schätzte die Überwachung als angemessen ein, 93,3 % empfinden die Über-
wachung der persönlichen E-Mail- und Internet-Aktivität als gerecht. 73,3% gaben 
zudem an, keine negativen Erfahrungen mit der Überwachung gemacht zu haben. 
Alle Befragten schätzten die Überwachung als wichtig für den Arbeitgeber und er-
kannten die genannten Beweggründe für die Überwachung an. Alle befragten Füh-
rungskräfte gingen davon aus, dass die Überwachung keine Bedrohung der Pri-
vatsphäre darstellt, 87,5 % der sonstigen Befragten waren sich unsicher bzw. fühlten 
teilweise bzw. gar keine Bedrohung der Privatsphäre. 71 % der Führungskräfte be-
richten allerdings auch, dass es Beschwerden über die Überwachung seitens der 
Beschäftigten gäbe. Der Nutzen der Überwachung durch Führungskräfte wurde wie 
folgt bewertet: 57,1 % der Führungskräfte gehen davon aus, dass das hohe Ausmaß 
an Technologieeinsatz zur Überwachung nicht als Kontroll- bzw. Druckmittel (wea-
pon of control) genutzt wird. Alle Führungskräfte gehen davon aus, dass die Überwa-
chungssysteme die Leistung steigern und 57,1 % nutzen sie täglich zum Personal-
management.  

Stanton und Weiss (2000) führten eine offene Online-Befragung mit 49 Beschäftigten 
unterschiedlicher Branchen durch, von denen 26 überwacht wurden und 23 nicht. 
N = 4 der überwachten Befragten gaben an, dass sie ihr Verhalten nach Einführung 
der Überwachungstechnologie geändert hätten. Insbesondere unproduktive Verhal-
tensweisen (z. B. Cyberloafing) hätten stark abgenommen. Andererseits meinten 

                                            
17 Mikromanagement beschreibt einen Führungs-/Managementstil, der sich durch eine sehr engma-
schige und zeitaufwändige Beaufsichtigung und Kontrolle von Beschäftigten auszeichnet (White Jr., 
2010). 
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N = 10 Befragte, dass Sie sich überhaupt nicht von der Überwachung gestört fühlten 
bzw. sie als aufdringlich oder unwürdig wahrnahmen. Drei hingegen fühlten sich ge-
stört, u. a. weil sie die Transparenz der Überwachung bemängeln, d. h. welche Daten 
werden gesammelt und wozu werden sie genutzt bzw. welche negativen Konse-
quenzen sind bei einem Fehlverhalten zu erwarten. Ein Teil der Befragten bewertet 
die Überwachung allerdings durchaus positiv, weil sie für subjektive Sicherheit sorge 
(N = 9) bzw. der Führungskraft einen Eindruck ihrer Arbeitsleistung vermittle. 

Watkins Allen et al. (2007) untersuchten die Daten von N = 154 persönlichen Tiefen-
interviews mit Beschäftigten unterschiedlicher Tätigkeitsfelder. Themenfelder waren 
die Begründung der Einführung von Überwachung, Empfindungen sowie Grenzen 
der Privatsphäre der Beschäftigten im Hinblick auf Überwachung. 74 % der Befrag-
ten gaben an, überwacht zu werden. Von diesen wurden 36 % aufgeklärt, 32 % er-
fuhren durch Beobachtung oder die Konsequenzen, dass sie beobachtet wurden, 
39 % nahmen die technischen Anlagen der Überwachung wahr und 28 % vermuteten 
nur, überwacht zu werden. Bei der Begründung für die Einführung der Überwachung 
werden Kontrolle (31 %), Sorge um Beschäftigte (20%) Nutzen für die Organisation 
(29 %) bzw. die Kunden (6 %) oder Sicherheit (safety and security, 10 %) genannt. 
Außerdem geben jeweils 2 % an, dass die Firma das Recht dazu habe bzw. es sich 
um eine Standardpraxis handle. Von den meisten Befragten wird Überwachung als 
nützlich wahrgenommen (68 %), 27% zeigten eine gemischte bzw. ambivalente Hal-
tung und 6 % bezeichneten Überwachung als schlecht. Hier zeigte sich ein Unter-
schied zwischen Führungskräften und Nicht-Führungskräften: Die Führungskräfte 
gaben häufiger an, dass Überwachung nützlich sei, wo hingegen die Nicht-
Führungskräfte Überwachung häufiger als schlecht bezeichneten (χ² = 10,07, p < 
0,05, r = 0,256). Bezogen auf nicht-überschreitbare Grenzen der Privatsphäre nann-
ten die Beschäftigten unangemessene Einstellungen und Verhaltensweisen der Or-
ganisation (34 %), wie z. B. Überwachung ohne Wissen und Einverständnis der Be-
schäftigten oder die Vermittlung eines Gefühls von Ausspähung der Beschäftigten. 
24 % gaben an, dass die Organisation nicht persönliche Angelegenheiten der Be-
schäftigten überwachen sollte (z. B. private E-Mails außerhalb des Betriebs). 13 % 
empfanden eine Überwachung aus Diskriminierungsgesichtspunkten, 11 % der Ein-
satz unangemessener Technologien (z. B. Gentests, Metalldetektoren) und 8 % den 
Einsatz an sensiblen Orten (z. B. Pausenräume) kritisch.  
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4 Diskussion 

4.1 Deskriptive Ergebnisse 

Seit der Industrialisierung ist die Überwachung der Beschäftigten ein akzeptierter 
Kernbestandteil der Arbeitsorganisation und wird als etwas Selbstverständliches 
wahrgenommen. Kontroversen entstehen erst dann, wenn Überwachung über an-
gemessene bzw. ethisch vertretbare Grenzen hinausgeht, wenn sehr präzise und 
umfängliche Daten erhoben werden oder wenn die Überwachung die eigentliche Tä-
tigkeit beeinträchtigt bzw. sich negativ auf die Kontrolle, Autonomie und Vertrauen im 
Arbeitskontext auswirkt (Ball, 2010).  

Aus der Beschreibung der Quellenlage geht hervor, dass ein Großteil der Untersu-
chungen im Rahmen der Büro- und Dienstleistungsarbeit durchgeführt wurden, bzw. 
unterschiedliche Berufszweige vermischt wurden. Der Dienstleistungssektor ist daher 
für die Forschung zur Überwachung interessant, da hier ein breites Ausmaß an 
Überwachungstechniken eingesetzt wird (Sarpong & Rees, 2014). Der Fokus auf 
Dienstleistungs- bzw. Call-Center-Tätigkeiten entstammt der Debatte über die nega-
tiven Folgen emotionaler Arbeit im Kundenkontakt bei gleichzeitiger Überwachung 
und Vorgabe von Leistungen (Rothe, Debitz & Metz, 2011). Gerade die Kombination 
bzw. Kumulation potentiell beeinträchtigender Arbeitsbedingungen neben der Über-
wachung rückt die Tätigkeit im Call Center immer wieder in den Fokus von Arbeits-
schutz und arbeitswissenschaftlichen Untersuchungen (Schulz & Schöllgen, 2017; 
Schweizer, 2010). 

Beim Forschungsdesign waren auffallend viele rein korrelative Fragebogenstudien 
bzw. quasiexperimentelle Untersuchungsdesigns zu finden. Hier besteht lediglich die 
Möglichkeit, korrelative Zusammenhänge zu berichten. Zudem steht zur Debatte, ob 
die Überwachung nicht mit bestimmten Eigenschaften der Arbeitstätigkeit einhergeht, 
die als Drittvariable eine unklare Rolle in der Wirkung von Überwachung hat. Faktori-
elle Surveys und Laborstudien können zwar kausale Effekte ermöglichen, sind aber 
in Bezug auf die Dauer der Überwachung bzw. die artifizielle Situation zu bemängeln. 

4.2 Zusammenhänge mit Überwachung 

4.2.1 Leistung 

Bei der Wirkung von Überwachung auf die Arbeitsleistung zeigt sich eine sehr hete-
rogene Befundlage. Ein Teil der Befunde spricht für eine Leistungssteigerung (K = 5), 
ein anderer Teil (K = 5) spricht für eine Minderung der Leistung und einige Studien 
zeigen keinen signifikanten Effekt (K = 5). Die Heterogenität ist sicherlich durch die 
unterschiedlichen Aufgaben und Kontexte (Branchen, sensumotorische Aufgaben vs. 
kognitive Aufgaben) bedingt. Zudem zeigen Studien, dass die Komplexität der Auf-
gabe ebenfalls eine Rolle für die Überwachungswirkung entfaltet: (Davidson & 
Henderson, 2000; Mallo et al., 2007). Einfache Aufgaben werden durch Überwa-
chung begünstigt, bei schwierigen Aufgaben wirkt sich Überwachung demnach nega-
tiv aus. Da keine einheitliche Aufgabe bzw. kein objektives Maß für „Aufgaben-
schwierigkeit“ besteht, ist es schwer, hier meta-analytisch einen Bezug zwischen un-
terschiedlichen Studien und Forschungsdesigns herzustellen. Zukünftige Studien 
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sollten daher standardisierte Aufgaben nutzen bzw. die Komplexität der Aufgaben im 
Vorhinein untersuchen. Unter Umständen sind in den Studien nicht gefundene Effek-
te auf zu leichte Aufgabenbedingungen zurückzuführen. Eine ähnliche Wirkung 
scheint die Erfahrung zu haben, da sich bei größerer Erfahrung mit der Tätigkeit die 
Überwachung weniger stark auswirkt (Stanton & Sarkar-Barney, 2003). Auch hier 
sind die Grenzen der Erfahrung unklar und müssen zukünftig weiter untersucht wer-
den. 

Die Studien im Review berichten zum Teil auch Drittvariablen, die sich auf die Leis-
tung auswirken. So werden die emotionale Aktivierung, die Ressourcenallokation und 
die subjektive Gewichtung der Aufgabe im Hinblick auf Qualität und Quantität als Ein-
flussvariablen der Leistung gesehen, die mit Überwachung einhergehen. Deren Wir-
kungszusammenhang (Mediator, Moderator) gilt es gezielt zu untersuchen, um die 
Wirkweise der Überwachung besser zu verstehen. Die bewusste Zuordnung von 
Ressourcen zeigt sich beispielsweise beim Vergleich überwachter und nicht-
überwachter Tätigkeitsanteile bzw. Aufgaben. Hier ist die bessere Leistung durch 
eine Entscheidung zur Zuordnung der Ressourcen zur überwachten Aufgabe be-
obachtbar (Larson & Callahan, 1990) bzw. eine höhere Priorisierung der Tätigkeit 
durch die Überwachung (Aiello & Kolb, 1995).  

Zwei Studien untersuchten die Auswirkung der Überwachungsebene und zeigten, 
dass die Leistung gesteigert war, wenn sie auf einzelne überwachte Probanden zu-
rückführbar ist (Einzelüberwachung) im Vergleich zur Gruppenüberwachung. Die 
Studien lassen sich durch den sozialpsychologischen Effekt des sozialen Faulenzens 
erklären (Karau & Williams, 1993). Dadurch, dass die eigene Leistung nicht unmittel-
bar überwacht und die Einzelleistung nicht zur Beurteilung herangezogen wird, redu-
zieren Probanden in sozialpsychologischen Untersuchungen ihre Leistung. 

Die Kontrolle über die Überwachung, z. B. durch Abschaltung und Verzögerung einer 
Rückmeldung, scheint zudem einen Einfluss auf die Leistung zu haben. In zwei Stu-
dien zeigte sich, dass Probanden bei einer Kontrolle über die Überwachung eine 
bessere Leistung erzielten als ohne diese Möglichkeit. Kontrolle kann als Erweite-
rung der Autonomie bzw. des Handlungs- und Entscheidungsspielraums der Be-
schäftigten aufgefasst werden.  

4.2.2 Stress, Belastung und Beanspruchung 

Auch im Hinblick auf Stress sind die Ergebnisse heterogen. Beim subjektiven Stress-
level zeigten sich nur kleine signifikante Effekte, die insbesondere bei hoher Aufga-
benschwierigkeit signifikant waren. Teilweise werden aber auch keine Effekte gefun-
den. Bei laborexperimentellen Studien mit psychophysiologischen Markern konnten 
gleichermaßen signifikante und nicht-signifikante Ergebnisse gefunden werden. Le-
diglich quasiexperimentelle Befunde legen ein eindeutigeres Bild dar, in dem über-
wachte Befragte sich stärker gestresst und beansprucht fühlen im Vergleich zu nicht-
überwachten Befragten. 

Weitere wichtige Einflussfaktoren scheinen die Überwachungsebene und -intensität 
darzustellen. Zwei Studien zeigen, dass die individuelle Überwachung als stressvol-
ler erlebt wurde im Vergleich zu einer Überwachung mit geringerer Auflösung auf 
Gruppenebene. Zudem spielt die Überwachungsintensität eine Rolle, je größer diese 
Intensität wahrgenommen wird, desto größer ist auch der subjektiv erlebte Stress. 
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Hier scheint auch die wahrgenommene Kontrolle (s. nächster Abschnitt) eine wichti-
ge Mediatorfunktion zu übernehmen. 

4.2.3 Kontrolle 

Mit Überwachung geht in den Studien eine Abnahme subjektiv erlebter Kontrolle 
bzw. einer Wahrnehmung eines Kontrollverlustes einher. Die Studien zeigen, dass je 
höher das Ausmaß der Überwachung ausfällt, auch die Kontrolle geringer wahrge-
nommen wird. Dies gilt für unterschiedliche Überwachungsarten, wobei hier hetero-
gene Befunde vorzufinden sind, wonach beispielsweise die Videoüberwachung kei-
nen signifikanten Zusammenhang aufzeigte.  

Die Interpretation der Ursache-Wirkungs-Zusammenhänge werden auch dadurch 
erschwert, dass viele quasiexperimentelle Untersuchungen zeigen konnten, dass 
sich Tätigkeiten mit eingeschränkter Kontrolle oder strengen Vorgaben (geringer 
Kontrollierbarkeit durch die Beschäftigten) besonders gut für Überwachung eignen 
(Rogers et al., 1990; Smith et al., 1992). Diskriminanzanalysen typisierten insbeson-
dere Tätigkeiten mit geringem Kontroll-, Methoden- und Handlungsspielraum statis-
tisch betrachtet häufiger überwacht werden. 

Eine Möglichkeit das Ausmaß wahrgenommener Kontrolle zu erhöhen ist die Mög-
lichkeit der Einflussnahme auf die Überwachungstechnologie. Durch die Möglichkeit, 
die Resultate der Überwachung zu beeinflussen, die Überwachung (vorübergehend) 
abzuschalten bzw. die Weitergabe der Daten zu verzögern sorgt für ein höheres 
Ausmaß wahrgenommener Kontrolle.  

4.2.4 Arbeitsmotivation und -zufriedenheit 

Die Auswirkung auf die Arbeitsmotivation basiert auf wenigen Studien und zeigt hete-
rogene förderliche und hinderliche Effekte bzw. keine Effekte. Die Einstellung zur 
Überwachung hat in zwei Studien einen positiven Zusammenhang zur Arbeitsmotiva-
tion: je positiver die Einstellung, desto positiver auch die Motivation. Ein negativer 
Einfluss von Überwachungsausmaß auf intrinsische Motivation wird ebenfalls berich-
tet (Arnaud & Chandon, 2013) 

Die Vorhersagbarkeit der Überwachung scheint auch einen positiven Einfluss auf die 
Arbeitszufriedenheit zu haben (Jeske & Santuzzi, 2015). Zufriedenheit mit der Über-
wachung scheint auch durch Drittvariablen beeinflusst zu sein, so hatte z. B. das in-
dividuell verschiedene Bedürfnis nach Struktur einen Einfluss auf die Auswirkung von 
Überwachung (Rietzschel et al., 2014). Weitere Einflussfaktoren sind das Vertrauen 
bzw. die wahrgenommene Gerechtigkeit (Alder & Ambrose, 2005; Wells et al., 2007; 
Zweig & Scott, 2007). Ist das Vertrauen in die Organisation hoch, besteht ein Bedürf-
nis nach Struktur und wird die Überwachung als gerecht wahrgenommen, so wirkt 
sich die Überwachung nicht negativ auf die Arbeitszufriedenheit aus.  

Entscheidend für die wahrgenommene Gerechtigkeit ist zudem die Nachvollziehbar-
keit bzw. Information der überwachten Beschäftigten. Zum einen wirkte sich eine 
Vorabinformation förderlich aus (Stanton & Julian, 2002), zum anderen sollte der 
Zweck der Überwachung und der Nutzen für die Beschäftigten klar herausgestellt 
werden (Wells et al., 2007). 
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Zusammenhänge zwischen Zufriedenheit mit der Überwachung und allgemeiner Ar-
beitszufriedenheit zeigen, dass diese beiden Konzepte miteinander verbunden sind 
(Chalykoff & Kochan, 1989). Fraglich ist auch hier, ob durch die allgemeine Arbeits-
zufriedenheit eine höhere Zufriedenheit mit der Überwachung entsteht oder ob diese 
Beziehung umgekehrt ist. Beide Variablen korrespondieren wiederum mit einer Viel-
zahl klassischer Einflussgrößen, wie z. B. der Bewertung der Führungskräfte oder 
der Wahrnehmung des Feedbacks durch Führungskräfte. Das spricht dafür, dass 
Arbeitszufriedenheit und die Zufriedenheit mit der Überwachung ausdifferenzierte, 
nahverwandte Konstrukte sind, die eine allgemeine Zufriedenheit mit der Tätigkeit 
und der Organisation und ihren Mitgliedern wiederspiegeln.  

Die Zufriedenheit der Überwachung wird wiederum durch die Möglichkeit der Ein-
flussnahme auf die Überwachungstechnologie (Abschaltbarkeit) beeinflusst (Douthitt 
& Aiello, 2001). 

4.2.5 Vertrauen 

Wenige Studien untersuchten die Zusammenhänge zwischen Überwachung und Ver-
trauen, es zeigen sich jedoch konsistent negative Zusammenhänge zwischen Ver-
trauen und Überwachungsintensität. Vertrauen kann zudem selbst als eine Modera-
torvariable betrachtet werden und die Auswirkung von Überwachung abfedern bzw. 
intensivieren (s. 4.2.4). Eine weitere Kontrollvariable scheint die Unterscheidung der 
Beschäftigten nach Arbeitern und Angestellten zu sein – bei Angestellten wirkt sich 
das Überwachungsausmaß nicht signifikant aus, bei Arbeitern hingegen schon 
(Holland et al., 2015).  

Eine adäquate frühzeitige Kommunikation der Einführung von Überwachung kann 
das Vertrauen steigern, eine sinnvolle Begründung hingegen nicht (Alder et al., 
2006). Andere Ergebnisse berichten, dass die Kommunikation von Zweck und Sinn-
haftigkeit bzw. gute Feedbacks aufbauend auf der Überwachung das Vertrauen stei-
gern können (Alder et al., 2006; McNall & Roch, 2009). Qualitative Ergebnisse deu-
ten an, dass eine Einführung von Überwachung häufig als Kontrolle gesehen wird 
und mit einem Mangel an Vertrauen seitens der Organisation gegenüber ihren Be-
schäftigten assoziiert wird (Stanton & Stam, 2003). Auch Führungskräfte begegnen 
einem Vertrauensmangel mit einem erhöhten Ausmaß an (Leistungs-)Überwachung 
(Alge et al., 2004). Dies deckt sich mit quantitativen und qualitativen Befunden zu 
Veränderungen im Organisationsklima und zur wahrgenommenen Wertschätzung 
durch die Organisation, die durch Überwachungstechnologien reduziert werden 
(Hovorka-Mead et al., 2002; Westin, 1992). Fraglich bleibt, wie die „Abwärtsspirale“ 
aus einer Zunahme von Überwachung auf mangelndes Vertrauen durchbrochen 
werden kann (Alge & Hansen, 2014). 

Vertrauen vs. Misstrauen ist aber nicht nur als ein Ergebnis von Überwachung zu 
sehen, sondern auch eine Grundbedingung für den Einsatz von Überwachungssys-
temen. Bei einer von Misstrauen bzw. Mangel an Vertrauen geprägten Umgebung 
hat die Einführung eines Überwachungssystems deutlich stärkere negative Einflüsse 
auf die Identifikation der Beschäftigten mit der Organisation als in einer vertrauens-
vollen Umgebung (Chang et al., 2015). 
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4.2.6 Gerechtigkeit 

Die wahrgenommene Gerechtigkeit der Überwachungstechnologie ist eine wichtige 
Moderatorvariable (s. 4.2.4). Wird die Überwachung als gerecht wahrgenommen, 
dann geht sie mit einer höheren Akzeptanz und weniger negativen Effekten auf die 
Motivation, Zufriedenheit und das Verhalten der Beschäftigten einher.  

Gerechtigkeit lässt sich über eine Reihe von Gestaltungsaspekten der Überwachung 
beeinflussen. Zum einen fördert eine hohe Relevanz der überwachten Aufgaben 
(z. B. keine Überwachung in den Pausen) und Konsistenz die Gerechtigkeit, ebenso 
die Vorabinformation, Partizipation und stichhaltige Begründung der Einführung der 
Überwachung (Alge, 2001; Douthitt & Aiello, 2001; Hovorka-Mead et al., 2002). Auch 
die Häufigkeit der Überwachung wirkte sich auf die wahrgenommene Gerechtigkeit 
aus, je häufiger überwacht wird, desto ungerechter wird die Überwachung empfun-
den (Niehoff & Moorman, 1993) 

Inwieweit unterschiedliche Gerechtigkeitsformen (Verteilungs-, Verfahrens- bzw. in-
terpersonale Gerechtigkeit) von Überwachungstechnologien beeinflusst werden, 
lässt sich auf Basis der wenigen, heterogenen Studien nicht weiter ausdifferenzieren. 
Es zeigt sich jedoch in allen Studien, dass die verschiedenen Gerechtigkeitsaspekte 
hoch miteinander korrelieren und somit ähnliche Aspekte abdecken dürften. 

4.2.7 Commitment bzw. Verhalten gegenüber der Organisation 

Obwohl nur wenige Studien zum Commitment bzw. Compliance vorlagen, so zeigten 
diese negative korrelative Zusammenhänge mit Überwachungsausmaß bzw. -
intensität. Auch die Einstellung zur Überwachung hat hier einen Einfluss darauf, ob 
sich Beschäftigte an die Regeln der Organisation halten. 

Für OCB ist das Bild deutlich heterogener. Zum einen wird die Überwachung durch 
Vorgesetzte als positiv wahrgenommen und steigert das OCB (Bhave, 2014), zum 
anderen werden aber keine Effekte (Jensen & Raver, 2012), bzw. kleine negative 
Effekte (Jeske & Santuzzi, 2015; Niehoff & Moorman, 1993) beobachtet. Auch die 
Vorhersagbarkeit der Überwachung scheint hier eine Moderatorvariable darzustellen 
(Jeske & Santuzzi, 2015).  

Negatives Verhalten wird in der Mehrzahl der Studien positiv mit der Einstellung zur 
Überwachung bzw. dem Überwachungsausmaß assoziiert. Bei einem hohen Über-
wachungsausmaß bzw. mit negativer Einstellung zur Überwachung kommt es häufi-
ger zu kontraproduktivem Verhalten, Absentismus, Untergrabung des Vorgesetzten, 
Kritik an der Organisation, Arbeit mit reduzierter Anstrengung und aggressivem Ver-
halten (de Vries & van Gelder, 2015; Greenberg & Barling, 1999; Martin et al., 2016; 
Wellen et al., 2009; Workman, 2009). Einzelne Studien finden aber auch keine 
(Bhave, 2014) bzw. negatives Verhalten reduzierende Effekte von Überwachung 
(Jensen & Raver, 2012). Kritisch ist hier der Selbstbericht einzuschätzen. Bis auf 
Studien zur Aggressionsneigung arbeiten alle Erhebungen mit Selbstberichten, die 
Effekten der sozialen Erwünschtheit unterliegen. 
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4.2.8 Privatsphäre und Datenschutz 

In der Regel geht Überwachung mit einer Reduktion der wahrgenommenen Pri-
vatsphäre einher, dies deutet die Mehrheit der Studien an. Eine Einflussmöglichkeit 
bzw. Kontrolle scheint ebenfalls eine Rolle dabei zu spielen. Besteht die Möglichkeit, 
die Überwachung abzuschalten, so wird das Eindringen in die Privatsphäre als deut-
lich geringer wahrgenommen (McNall & Stanton, 2011; Zweig & Webster, 2002, 
2003). 

4.2.9 Affektive Reaktionen 

Die meisten Studien finden einen positiven Zusammenhang zwischen Überwachung 
und negativem Affekt. Überwachung geht in vielen Fällen mit erhöhter Angst, De-
pressionsneigung, Ärger, Anspannung bzw. Frustration einher. Diese Zusammen-
hänge deuten sich auch in Bezug auf die Wirkung von Stress an. Die Auswirkung 
individueller Moderatorvariablen wurde nur in einer Studie untersucht (Aiello & Svec, 
1993). Hier spielte die Ausprägung der internalen Kontrollüberzeugung eine wichtige 
Rolle. Bei internaler Kontrollüberzeugung war die Auswirkung der Überwachung auf 
negative Emotionen (Angst) im Schnitt geringer als bei einer externalen Kontrollüber-
zeugung. Im Hinblick auf positive Emotionen konnte keine Studie einen signifikanten 
Einfluss, weder förderlich noch hinderlich, finden.  

Studien in Call-Centern zeigten, dass Überwachung auf typische affektive Variablen 
der Emotionsarbeit nachteilig einwirken können. Hier zeigten sich kleine Effekte für 
Surface Acting, als auch emotionale Dissonanz und emotionale Erschöpfung.  

4.2.10 Einstellung und Akzeptanz 

Die Akzeptanz bzw. Einstellung zu technischen Systemen ist entscheidend für die 
tatsächliche Nutzung eines technischen Systems (Davis, 1993). Die Auswirkung von 
Überwachung auf Akzeptanz ist also auch entscheidend für die Einstellung und das 
Nutzungsverhalten gegenüber dem technischen System. Hier scheint die Pervasivität 
der Überwachung von Bedeutung zu sein (s. 1.2 und Abb. 1.2): Je mehr Aufgaben, je 
intensiver und je mehr Personen einen Zugriff auf die Überwachungsergebnisse ha-
ben (Empfänger), desto geringer ist die Akzeptanz. Eine wahrgenommene Sinnhaf-
tigkeit und Einstellungen (zur Organisation und Überwachung) sowie Kontrolle über 
die Überwachungsfunktionen steigern ebenfalls die Akzeptanz. Die wahrgenommene 
Nützlichkeit ist, ähnlich wie die Sinnhaftigkeit, ebenfalls von Bedeutung, diese Ein-
flüsse sind aus dem Technologieakzeptanzmodell bekannt (Davis, 1993).  

4.2.11 Eigenschaften überwachter bzw. nicht-überwachter Beschäftigter 

Die Ergebnisse zu den Eigenschaften überwachter vs. nicht-überwachter Beschäftig-
ter zeigen, dass tendenziell eher Tätigkeiten mit geringem Methoden-, Entschei-
dungs- und Handlungsspielraum überwacht werden. Zudem sind die überwachten 
Beschäftigten häufig im Kundenkontakt und mit emotionaler Arbeit konfrontiert. Diese 
Ergebnisse liegen u. a. im Forschungsfokus auf Callcenter begründet. 

Die Ergebnisse könnten dafür sprechen, dass die Tätigkeitsmerkmale bzw. die Art 
der Tätigkeit eine entscheidende Drittvariable darstellen (Sprigg & Jackson, 2006; 
Varca, 2006; Visser & Rothmann, 2008). So werden bei diesen Untersuchungen 
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nicht nur überwachte und nicht-überwachte Beschäftigte verglichen, sondern auch 
unterschiedliche Tätigkeitsmerkmale, z. B. ein verminderter Tätigkeitsspielraum oder 
ein erhöhtes Ausmaß an emotionaler Arbeit (Holman et al., 2002; Rothe et al., 2011; 
Visser & Rothmann, 2008). Fraglich bleibt, ob durch Überwachung charakteristische 
Tätigkeitsmerkmale verändert werden und dies die Outcome-Variablen beeinflusst 
(vgl. Abb. 4.1a.) bzw. ob bestimmte Tätigkeiten und entsprechend spezifische Tätig-
keitsmerkmale eher zu Überwachung führen (vgl. Abb. 4.1b.). Letzteres würde be-
deuten, dass bestimmte Tätigkeitsmerkmale, wie z. B. Tätigkeitsspielräume oder 
Aufgabeninhalte eher dazu führen, dass eine Überwachung möglich bzw. erforderlich 
scheint. Eine dritte Möglichkeit (vgl. Abb. 4.1c.) stellt die gegenseitige Wechselwir-
kung dar. Die Einführung von Überwachung und entsprechende Tätigkeitsmerkmale 
gehen miteinander einher, d. h. zum einen wird durch die Einführung von Überwa-
chung die Entstehung bestimmter Tätigkeitsmerkmale wahrscheinlicher, zum ande-
ren begünstigen bestimmte Tätigkeitsmerkmale die Einführung von Überwachung. 
Es ist sogar denkbar, Überwachung langfristig als ein eigenständiges Tätigkeits-
merkmal zu betrachten. 

Für kausale Aussagen sind daher Längsschnittanalysen der Veränderungen von Tä-
tigkeitsmerkmalen und Überwachung erforderlich. Eine Längsschnittstudie (Schleifer 
et al., 1996) deutet bereits an, dass sich die Auswirkung von Überwachung in reali-
tätsnahen Kontexten erst nach einiger Zeit zeigt. So ist es auch denkbar, dass sich 
die Wirkungen der Variablen über die Zeit hin verändern. 

 

 

Abb. 4.1 Wirkzusammenhänge zwischen Überwachung (Überw.), Outcome-
Variablen (Outc.) und Tätigkeitsmerkmalen (TM), a. Tätigkeitsmerkmale 
als Mediator, b. Überwachung als Mediator, c. gemeinsame Wirkung und 
gegenseitige Bedingung von Tätigkeitsmerkmalen und Wirkung auf Stress 

4.3 Methodische Schwachstellen und kritische Reflexion 

4.3.1 Mögliche Moderatoren und hohe Heterogenität 

Den wohlmöglich größten Schwachpunkt stellt die Unausgewogenheit und Hetero-
genität der Studienlage dar. So mussten die unterschiedlichsten Studienformen (La-
borexperiment, Feldexperiment, korrelative und quasiexperimentelle bzw. faktorielle 
Umfragen) miteinbezogen werden. Auch qualitative Ergebnisse wurden berücksich-
tigt, um ein möglichst hohes Maß an Informationen bündeln zu können. Dies führt 
zum einen zu einem umfassenden Überblick, zum anderen aber auch zu einer gerin-
gen Vergleichbarkeit der Studien in der Meta-Analyse bzw. bei der qualitativen Zu-
sammenschau der Befunde (Sharpe, 1997). 

Überw.

TM

Outc.

–

c.

Überw. TM Outc.– –
+ 

Überw.TM Outc.– + 
–

a.

b.
+

–



52 

Die einbezogenen Studien unterscheiden sich nicht nur in Bezug auf die genannten 
Branchen, sondern auch im Hinblick auf die Tätigkeiten. In Laborstudien wurden vie-
le komplexere, zusammenhängende Tätigkeiten (wie z. B. Dateneingaben), aber 
auch sensumotorische Aufgaben miteinander verglichen. Diese Unterschiede er-
schweren die Vergleichbarkeit der Studien stark und erschweren die systematische 
Auseinandersetzung.  

Auch die Überwachungsformen sind vielfältig, sowohl was die Qualität angeht (Vi-
deoüberwachung, Überwachung von Telefongesprächen, etc.) als auch die Pervasi-
vität (Überwachung von (Teil-)Aufgaben oder Komplettüberwachung). Die Wahrneh-
mung der Überwachung spielt aber eine wichtige Rolle und verschiedene Modalitä-
ten bzw. Aspekte, die Gegenstand der Überwachung waren, führten auch zu unter-
schiedlichen Einschätzungen der Überwachung (z. B. Galletta & Grant, 1995). Auch 
diese Unterschiede erschwert die systematische Auswertung. 

4.3.2 Längsschnitt und Auswirkungen von Dauerüberwachung 

Der Forschungsstand ermöglichte nur vereinzelt Aussagen über langfristige Effekte, 
da die meisten Studien kurzzeitige Experimente bzw. querschnittlich erhobene Mo-
mentanzustände von Beschäftigten. Es sind dadurch nur verkürzte Aussagen zu tref-
fen, die sich größtenteils durch korrelative Zusammenhänge beschreiben lassen. Zu-
dem stammen die meisten der erhobenen Einflussgrößen aus Selbstberichten, die 
entsprechend subjektiv eingefärbt sind. Es ist zudem ungewiss, wie sich die dadurch 
entstandenen Fehler auf die gefundenen Zusammenhangseffekte auswirken und ob 
beispielsweise die Tendenz zu konsistenten Antworten einen Einfluss auf die Zu-
sammenhänge ausübt. 

4.3.3 Monokausalität vs. Kumulation und Kompensation 

In den meisten Studien wurde Überwachung isoliert betrachtet, was eine monokau-
sale Interpretation der Effekte nahelegt. Es sind jedoch eine Reihe weiterer Arbeits-
bedingungsfaktoren (z. B. Tätigkeitsspielraum, orts- und zeitbedingte Arbeitsflexibili-
tät, Organisationskultur, betriebliche Rahmenbedingungen) denkbar, die einen weite-
ren Einfluss ausüben können bzw. in Interaktion mit Überwachung stehen. Beispiele 
aus im Review zitierten Studien stellt zum Beispiel die Interaktion von Überwachung 
und Aufgabenschwierigkeit in Bezug auf die Leistung dar (s. 3.2.1.1). Diese Interakti-
onseffekte können kumulativ oder kompensatorisch wirken, d. h. es kann zu einer 
gegenseitigen Verstärkung oder Abschwächung kommen. Derartige komplexe Wirk-
mechanismen bzw. kausale Aussagen über multivariate Zusammenhänge können 
auch nur durch entsprechende statistische Modelle abgebildet werden, wie z. B. me-
ta-analytische Pfadmodelle (Cheung, 2008). Letztlich werden aber auch diese statis-
tischen Modelle immer nur Ausschnitte der komplexen Wirklichkeit abbilden können 
und Einflussvariablen ausblenden müssen. 
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5 Fazit und Ausblick 

5.1 Gestaltungsempfehlungen und -hinweise 

Die Ergebnisse des Reviews basieren vornehmlich auf korrelativen, quasiexperimen-
tellen Studien. Vereinzelt sind auch experimentelle Manipulationen bzw. Interventio-
nen eingesetzt worden. Größtenteils sollten daher aus den Ergebnissen nur Empfeh-
lungen bzw. Hinweise für den Umgang mit Überwachungssystemen hergeleitet wer-
den, da die Arbeitsgestaltungsmaßnahmen nicht gezielt erforscht und ihre Wirkung 
gesichert nachgewiesen worden konnte (vgl. Richtlinien für Reviews der BAuA, 
2014). Mehrere Gestaltungsaspekte der Überwachung scheinen sich jedoch auf eine 
ganze Reihe von abhängigen Variablen auszuwirken. Es ist bei einer Interpretation 
hervorzuheben, dass die inkludierten Studien sich im Kern für eine erste Annäherung 
an die Thematik mit Überwachungs- und nicht mit Arbeitsassistenzsystemen mit kon-
textsensitiv bedingter Überwachung als Nebeneffekt auseinandersetzen und somit 
Aspekte des Assistenzsystems und der gebotenen Unterstützung ggf. konträr zu den 
genannten Befunden wirken können bzw. diese unter Umständen verstärken. 

Ein wesentlicher Aspekt ist die Überwachungsebene. Die Befunde legen nahe, dass 
eine elektronische Einzelüberwachung eher negativ konnotiert ist und mit negativen 
Reaktionen der Beschäftigten einhergeht. Hierdurch wird die Pervasivität der Über-
wachung reduziert und die Akzeptanz gesteigert (Grant & Higgins, 1991b). Dies wirkt 
sich teilweise positiv auf die Leistung aus, im Sinne der Social Facilitation bzw. Soci-
al Loafing Theorie wird die Verantwortung für die Leistung erhöht und Aufwand bzw. 
Motivation steigen, um eine bessere Leistung zu erzielen (Aiello & Kolb, 1995; 
Brewer, 1995). Allerdings liegt im Schnitt auch ein höheres Stresslevel vor (Aiello & 
Kolb, 1995; Ayyagari et al., 2011). Trotzdem waren einzeln Überwachte zufriedener 
(Jeske & Santuzzi, 2015). Einzelüberwachung stellt allerdings datenschutztechnisch 
ein großes Problem dar (Ayyagari et al., 2011; Carpenter et al., 2016; Zweig & 
Webster, 2002, 2003).  

Des Weiteren ist die Ankündigung der Überwachung im Vorfeld ein wichtiger Faktor 
für Akzeptanz und eine positive Einstellung in Bezug auf die elektronische Überwa-
chung. Sie steigert das Vertrauen (Alder et al., 2006; McNall & Roch, 2009) und die 
empfundene Gerechtigkeit (Hovorka-Mead et al., 2002). Bei einer Umgestaltungs-
maßnahme sollte immer im Vorfeld eine Information der Beschäftigten erfolgen 
(Stanton & Julian, 2002). So trivial und selbstverständlich dieser Hinweis ist, so zei-
gen viele Beispiele, dass die Überwachungswirkung von Technologien nicht immer 
kommuniziert wird (Däubler, 2015; Watkins Allen et al., 2007). Die geheime und un-
wissentlich erfolgende Überwachung ist dabei die schlechteste Lösung. Überwa-
chungssysteme sollten bei Einführung und im Einsatz transparent und offen kommu-
nizieren, wenn sie Daten über Beschäftigte verarbeiten (Chalykoff & Kochan, 1989). 
Die Daten sollten den Beschäftigten zur Verfügung gestellt werden. Das steigert die 
Zufriedenheit mit den Systemen (Stanton & Julian, 2002; Wells et al., 2007), erhöht 
die Wertschätzung für die Organisation (Hovorka-Mead et al., 2002), lässt die Über-
wachung gerechter erscheinen (Hovorka-Mead et al., 2002; Stanton, 2000), reduziert 
Angst und Depression (Holman et al., 2002) und sorgt für Akzeptanz (Grant & 
Higgins, 1991b). Nicht nur im Vorfeld, auch während der Nutzung sollten die Syste-
me eine hohe Vorhersagbarkeit der Überwachung ermöglichen und Unsicherheit 
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über die Aktivierung reduzieren. Dies gilt insbesondere für nicht-kontinuierliche 
Überwachungssysteme (Jeske & Santuzzi, 2015) 

Eine gute Begründung für bzw. eine hohe wahrgenommene Nützlichkeit des elektro-
nischen Überwachungssystems sind ebenfalls hilfreich und steigert die Kontrollwahr-
nehmung der Beschäftigten (Holman et al., 2002; Zweig & Webster, 2002, 2003). 
Wenn Beschäftigte einen persönlichen Vorteil in der Überwachung sehen (z. B. hilf-
reiches Feedback) und eher die Sorge um das Wohl der Belegschaft im Vordergrund 
steht, dann ist die Akzeptanz seitens der Beschäftigten größer, als wenn Zwang und 
Kontrolle erwartet werden (McNall & Roch, 2009; Sarpong & Rees, 2014; Stanton & 
Weiss, 2000). Es zeigt sich, dass ein höheres Ausmaß an Überwachung häufig mit 
höherer Trainingsaktivität einhergeht (Castanheira & Chambel, 2010). Es sollten aber 
nicht „falsche Gründe“ vorangestellt werden, um Kontrollsysteme und Bespitzelung 
der Beschäftigten zu rechtfertigen.  

Für die Gestaltung des Feedbacks durch das überwachende System gibt es eben-
falls Befunde, die dafür sprechen, dass die Rückmeldung zu größerer Zufriedenheit 
führt, wenn sie persönlich (z. B. durch Vorgesetzte) und nicht computergestützt er-
folgt (Alder & Ambrose, 2005). Viele Beschäftigte bewerten Überwachung im Sinne 
einer Rückmeldung ihrer Leistung positiv (Callaghan & Thompson, 2002), sowohl an 
sie selbst als auch an die Führungskräfte (Stanton & Weiss, 2000). Leistungsrück-
meldungen stoßen auf größere Akzeptanz bei konstruktiven und hilfreichen Formulie-
rungen (Alder & Ambrose, 2005; Moorman & Wells, 2003). Bei positiven und unmit-
telbaren Rückmeldungen ist die Zufriedenheit mit der Arbeit (McNall & Roch, 2009) 
und mit der Überwachung ebenfalls höher (Chalykoff & Kochan, 1989) 

Sinnvoll ist auch die Partizipation bei der Ausgestaltung der Systeme (Westin, 1992). 
Wenn Beschäftigte zuvor befragt werden, welche Aspekte ihrer Tätigkeiten sie als 
sinnvoll erachten bzw. welche entscheidenden Aspekte nicht erfasst werden sollten. 
Gründe hierfür können zum einen der Datensparsamkeit geschuldet sein – nur weil 
Aspekte erhoben werden können, muss dies nicht zwangsläufig so geschehen. An-
dererseits können auch ethische Gründe, wie z. B. die Verletzung der Privatsphäre 
oder die hohe Sensibilität der Daten, gegen die Erfassung sprechen. Ein Verstoß 
gegen diese Forderung reduziert die Arbeitszufriedenheit und -motivation (Holman et 
al., 2002), die wahrgenommene Gerechtigkeit (Douthitt & Aiello, 2001) bzw. Akzep-
tanz (Holman, 2002) und wirken sich dadurch negativ auf das Betriebsklima aus 
(Westin, 1992). Die Wünsche der Beschäftigten sollten dabei berücksichtigt werden 
und ggf. Widersprüche durch Kompromisse bei der Gestaltung technischer Systeme 
adressiert werden. 

Technische Systeme mit überwachenden Eigenschaften reduzieren zumeist die Kon-
trollierbarkeit über die eigene Tätigkeit (s. 3.2.3). Durch die Erfassung von Leistung 
und Verhalten wird der Handlungsspielraum der Beschäftigten eingeschränkt. Um 
diese negative Wirkung abzufedern, kann den Beschäftigten Kontrolle über das Sys-
tem gegeben werden. Die größte Kontrolle entsteht sicherlich durch die Möglichkeit, 
das System (zeitweise) abzuschalten (Aiello & Svec, 1993; Stanton & Barnes-Farrell, 
1996). Derartige Systeme schneiden im Mittel besser ab, als Systeme, die dies nicht 
zulassen, z. B. bei der Zufriedenheit (Douthitt & Aiello, 2001). Weitere Einfluss- und 
Kontrollmöglichkeiten über die elektronischen Überwachungssysteme sind Verzöge-
rungsmechanismen, bei denen Beschäftigte die Daten gegenprüfen und korrigieren 
können bzw. das Verschicken der Infos vom System verzögern können (Stanton & 
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Barnes-Farrell, 1996). Durch diese Gestaltungsoption wird mehr Akzeptanz hervor-
gerufen als bei einer starren Vorgabe durch Überwachung (Spitzmüller & Stanton, 
2006). Auch die Verletzung der Privatsphäre wird im Schnitt geringer eingeschätzt 
(McNall & Stanton, 2011; Zweig & Webster, 2002, 2003). 

Wenn ein System dazu eingesetzt wird, um die Leistung zu überwachen, so macht 
es Sinn, dass dieses System nach Möglichkeit nicht nur quantitative Aspekte erfasst, 
sondern auch die Qualität der Arbeitsprodukte bzw. -prozesse abbildet. Qualitative 
Aspekte sind komplexer zu erfassen und benötigen eine präzise Definition, was sich 
hinter Qualität genau verbirgt. 

5.2 Forschungsdesiderata 

Die deskriptive Auswertung zu den Arbeitskontexten der Studien elektronischer 
Überwachung zeigt, dass zum einen Bereiche der elektronischen Datenverarbeitung 
am PC im Rahmen von Büro- oder Bildschirmarbeit bzw. Call-Center-Tätigkeiten un-
tersucht werden, zum anderen unspezifische gemischte Stichproben. Bei genauer 
Betrachtung sind dies primär Dienstleistungs- und Bürotätigkeiten. In diesen Tätig-
keitsfeldern ergaben sich durch Digitalisierung und den Einzug des (Personal) Com-
puters in das Büro neue Möglichkeiten einer viel detaillierteren Überwachung als zu-
vor, was für ein großes Forschungsinteresse, insbesondere zum Ende der Achtziger- 
bis Beginn der Neunzigerjahre führte.  

Ein überwiegender Teil betrachtet die Auswirkung von Überwachung querschnittlich 
bzw. untersucht experimentelle Effekte über eine kurze Zeitspanne von wenigen Mi-
nuten bis zu mehreren Tagen. Laborexperimentelle Studien haben zudem den Nach-
teil einer geringen ökologischen bzw. externen Validität der Ergebnisse. Die Überwa-
chung hat im experimentellen Kontext keinerlei negative Konsequenzen und ist ab-
hängig von der jeweiligen Motivlage der Befragten. Hier mangelt es im gesamten 
Forschungsfeld noch an belastbaren (Gestaltungs-)Aussagen zu Langzeiteffekten 
von Überwachung (Ludwig & Goomas, 2009). Diese Effekte sind insbesondere für 
die Versachlichung einer gesellschaftlich stark emotional und ideologisch aufgelade-
nen Debatte über den Sinn und die Wirkung von elektronischen Systemen und 
Überwachungspotentialen unerlässlich. 

Die Überwachung industrieller Arbeit steht bislang nicht im Fokus von Untersuchun-
gen. Vermutlich ist dies der Tatsache geschuldet, dass Überwachung im industriellen 
Kontext seit Anbeginn der industriellen Revolution durch ein hohes Ausmaß an Stan-
dardisierungs- und Rationalisierungsbestrebungen ein immanenter Bestandteil der 
Arbeitstätigkeiten geworden ist. Derartige Tätigkeiten sind häufig monotoner (gerin-
ger Tätigkeitsspielraum, höheres Ausmaß an Taktarbeit, hohe Repetitionen) und 
leichter zu überwachen (Caplan, Cobb & French, 1975). Zudem werden bei Arbeitern 
Überwachungstechniken meist kontinuierlicher und offensichtlicher eingesetzt, das 
gilt z. B. für Videoüberwachung (Holland et al., 2015). Aber auch hier ändert sich 
durch die vierte industrielle Revolution zukünftig die Qualität der Überwachungspo-
tentiale zusehends. Durch die Verschmelzung von digitaler und physischer Arbeits-
welt liefert der Arbeitsprozess der Industrie 4.0 vermehrt auch Daten, die eine Rund-
umüberwachung ermöglichen (Zimmermann, 2017). Inwieweit der Mensch Überwa-
cher oder Überwachter ist hängt aber primär davon ab, wie seine Rolle im Arbeits-
system 4.0 ausgestaltet ist. Hierfür stellt sich die Frage, ob es zu einer (De-) Qualifi-
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zierung bzw. zu einer Polarisierung der Qualifikationsniveaus der Arbeitskraft des 
Menschen durch die zunehmende Vernetzung und Automatisierung kommen wird 
(Hirsch-Kreinsen, 2016). 

Zukünftige Entwicklungen, wie z. B. Gesundheitsförderungs- oder Präventionspro-
gramme im betrieblichen Kontext werden in den USA bereits unter Datenschutz- 
bzw. Diskriminierungsaspekten kritisch diskutiert (Ajunwa et al., 2017). Zum einen ist 
unklar, inwieweit die Teilnahme an den Programmen freiwillig erfolgen kann, insbe-
sondere dann, wenn finanzielle Belohnungen mit einer Teilnahme assoziiert sind. 
Zum anderen stellt sich die Frage, inwieweit die sensitiven Daten von den Unter-
nehmen genutzt werden. Ein Beispiel hierfür ist die Zunahme des Einsatzes von Fit-
ness-Trackern und Apps im Arbeitskontext, die es Betrieben ermöglicht, Informatio-
nen über die Gesundheit von Beschäftigten zu erhalten, wie z. B. körperliche Aktivität 
und Schlafqualität (Nield, 2014). Des Weiteren ergeben sich Möglichkeiten der ver-
stärkten Diskriminierung bei Übergewicht oder von Rauchern, die durch diese Appli-
kationen benachteiligt werden (Ajunwa et al., 2017). 

Ein weiteres Forschungsfeld ergibt sich durch Applikationen, die Produktivität erfas-
sen (Ajunwa et al., 2017). Viele dieser Applikationen sind auf den digitalen Endgerä-
ten der Beschäftigten installiert und zeichnen auch über die Arbeitszeit hinaus Aktivi-
täten auf. Auch wenn derartige Geräte vornehmlich noch nicht in Deutschland einge-
setzt werden, so stellt sich im Zeitalter der Globalisierung die Frage, wann derartige 
Systeme auch hierzulande eingeführt werden. Beispiele zeigen sich durch die Gami-
fizierung (Gamification) von Tätigkeiten und Aufgaben im Berufsalltag. Hier besteht 
ein schmaler Grat zwischen den positiven Motivationsaspekten einer spielerischen 
Gestaltung von Arbeitsprozessen einerseits – anderseits der Wirkung von Zwang, 
Kontrolle und Überwachung sowie Steigerung von Effizienz und Produktivität (Shahri 
et al., 2014; Stieglitz, 2015). 

Der Schutz individueller Daten wird durch Industrie 4.0 und datenbasierte Assistenz-
systeme vor große Herausforderungen gestellt. Insgesamt werden Forderungen 
nach einem flexibleren Datenschutz laut, die insbesondere vor den gesetzlichen Ver-
änderungen (Einführung der europäischen Datenschutzgrundverordnung (DSGVO), 
Inkrafttreten im Mai 2018, vgl. Krause, 2017) für große Diskussionen sorgen. Dabei 
gibt es bereits jetzt Lösungen, wie z. B. ganzheitliche Datenschutzkonzepte, die ne-
ben technisch-organisatorischen Datenschutzaspekten auch strategisch-
organisatorische Maßnahmen nutzen, um Datenschutz nachhaltig in der Unterneh-
menskultur zu verankern (Holthaus et al., 2015). So können die Daten für die Steue-
rung der Unternehmensprozesse genutzt werden, ohne dass die individuelle Pri-
vatsphäre verletzt wird. 

Die Digitalisierung und weltweite Vernetzung führt aber auch zu gänzlich neuen, dis-
ruptiven Wertschöpfungsbereichen, in deren Rahmen ebenso neue Arbeitsformen 
wie Cloud-, Click-, Gig- und Crowdworking entstehen (Bundesministerium für Arbeit 
und Soziales, 2017). Hier bestehen bereits jetzt enorme Überwachungspotentiale, 
die eine atypische und häufig prekäre Beschäftigungssituation noch weiter verschär-
fen (Schmidt, 2016): Die Flexibilität der genannten Tätigkeiten in Bezug auf Ort und 
Zeit sorgt dafür, dass Organisationen verstärkt elektronische Überwachungssysteme 
einsetzen (Spreitzer, Cameron & Garrett, 2017; Watson et al., 2013). 
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5.3 Zusammenfassung und Ausblick 

Das vorliegende Review beschreibt die Schwierigkeiten und Vorteile, die sich durch 
die Überwachungseffekte neuartiger digitaler Technologien ergeben. Wenn die 
Überwachungsaspekte der Technologien berücksichtigt und entsprechend gestaltet 
werden, lassen sich negative Effekte, wie z. B. Fluktuation der Leistung, geringe Ar-
beitsmotivation und -zufriedenheit oder eine mangelnde Akzeptanz der Technologie 
vermeiden. Übergeordnete Gestaltungsempfehlungen bestehen in der Überwa-
chungsebene (Einzel- vs. Gruppenüberwachung), der Transparenz, Nachvollzieh-
barkeit und Vorhersagbarkeit des Systems, der Gestaltung des Feedbacks und dem 
Einbezug der betroffenen Beschäftigten im Vorfeld der Einführung des Systems, um 
eine hohe Akzeptanz sicherzustellen.  

Zukünftige technologische Entwicklungen werden vermehrt Daten und Datenmuster 
benötigen – Big Data und Data Mining sind zukünftig unerlässlich, um im internatio-
nalen globalen Wettbewerb bestehen zu können. Industrie 4.0 und die Arbeitswelt 
4.0 setzen auf die Vernetzung technischer Systeme und verknüpfen physische und 
digitale Welten. In diesem Kontext wird der Mensch zum Träger wichtiger Informatio-
nen, die für eine Vielzahl von Zwecken zur Verfügung stehen. Neben Produktivitäts- 
und Effizienzsteigerung stehen auch bislang unbekannte Möglichkeiten zur Überwa-
chung zur Verfügung, die größtenteils zunächst ein Nebenprodukt der Systeme dar-
stellen. Um den Beschäftigtendatenschutz sicherzustellen und einer gläsernen Be-
legschaft entgegenzuwirken sollte von Anfang an der Überwachungseffekt berück-
sichtigt werden, um die Privatsphäre zu schützen.  

Der technologische Fortschritt wird aber auch zu immer umfassenderen Überwa-
chungsmöglichkeiten beitragen, dabei werden Überwachungstechnologien mit der 
Zeit immer preisgünstiger und setzen sich immer weiter durch. Die Auswirkungen auf 
den Menschen sind zum Teil schon bekannt, müssen aber in einigen Branchen wie-
der bzw. vermehrt beobachtet werden.   
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Anhang  Suchstrings 

Anh., Tab. 1 Suchstrategie nach BAuA (2014) 

Datum Datenbank Suchstring Hits 

27.04.17 PubMed ("electronic surveillance"[All Fields] OR 
"performance surveillance"[All Fields] OR 
"performance observation"[All Fields] OR 
"computer* surveillance"[All Fields] OR "e-
surveillance"[All Fields] OR "electronic* 
surveillance"[All Fields] OR "smartphone sur-
veillance"[All Fields] OR "smart phone sur-
veillance"[All Fields] OR "tablet surveil-
lance"[All Fields] OR "smart watch surveil-
lance"[All Fields] OR "smartwatch surveil-
lance"[All Fields]  

OR "electronic monitoring"[All Fields] OR 
"performance monitoring"[All Fields] OR "com-
puter* monitoring"[All Fields] OR "e-
monitoring"[All Fields] OR "electronic* moni-
toring"[All Fields] OR "smartphone monitor-
ing"[All Fields] OR "smart phone monitor-
ing"[All Fields] OR "tablet monitoring"[All 
Fields] OR "smart watch monitoring"[All 
Fields] OR "smartwatch monitoring"[All 
Fields]) 

AND 

(work* OR occupation* OR job OR employ*) 

AND 

((("english"[Language] OR "german"[Language]) 
NOT ("animals"[MeSH Terms:noexp] NOT "hu-
mans"[MeSH Terms]))) 

371 

27.04.17 EBSCO ("computer" OR "computer-based" OR 
"smartphone" OR "smart phone based" OR "tab-
let" OR "tablet-based" OR "electronic" OR "e-
") 

AND 

("surveillance" OR "monitoring" OR "observa-
tion") 

AND 

(work* OR occupation* OR job OR employ*) 

AND 

((LA German OR LA English) NOT (PO Animals)) 

4951 
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Datum Datenbank Suchstring Hits 

28.04.17 EBSCO ("electronic surveillance" OR "performance 
surveillance" OR "performance observation" OR 
"computer* surveillance" OR "e-surveillance" 
OR "electronic* surveillance" OR "smartphone 
surveillance" OR "smart phone surveillance" 
OR "tablet surveillance" OR "smart watch sur-
veillance" OR "smartwatch surveillance" OR 
"electronic monitoring"  

OR "performance monitoring" OR "computer* 
monitoring" OR "e-monitoring" OR "electronic* 
monitoring" OR "smartphone monitoring" OR 
"smart phone monitoring" OR "tablet monitor-
ing" OR "smart watch monitoring" OR "smart-
watch monitoring") 

AND 

(work* OR occupation* OR job OR employ*) 

AND 

((LA German OR LA English) NOT (PO Animals)) 

427 

28.04.17 Web of 
Science 

("electronic surveillance" OR "performance 
surveillance" OR "performance observation" OR 
"computer* surveillance" OR "e-surveillance" 
OR "electronic* surveillance" OR "smartphone 
surveillance" OR "smart phone surveillance" 
OR "tablet surveillance" OR "smart watch sur-
veillance" OR "smartwatch surveillance" OR 
"electronic monitoring"  

OR "performance monitoring" OR "computer* 
monitoring" OR "e-monitoring" OR "electronic* 
monitoring" OR "smartphone monitoring" OR 
"smart phone monitoring" OR "tablet monitor-
ing" OR "smart watch monitoring" OR "smart-
watch monitoring") 

AND 

(work* OR occupation* OR job OR employ*) 

686 

Gesamt 6435 

Nach Dublettenprüfung 5662 
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