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Zusammenfassung: Viele Bürobeschäftigte haben seit der Covid-19-Pandemie 
die Möglichkeit, hybrid, also im Wechsel zu Hause und im Büro, zu arbeiten. Die 
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen wird dadurch vermehrt ins Virtu-
elle verlagert. Hierdurch kann sich nicht nur die inhaltliche Zusammenarbeit, 
sondern können sich auch soziale Beziehungen zwischen Beschäftigten verän-
dern. Auf Basis der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 und 2021 wird untersucht, 
ob es einen Zusammenhang zwischen dem Anteil des Arbeitens von zu Hause 
und der Bewertung der kollegialen Zusammenarbeit gibt. Hierbei unterscheiden 
wir zwischen formeller, inhaltlicher Zusammenarbeit und informeller, persönli-
cher Zusammenarbeit. Die Ergebnisse zeigen, dass Bürobeschäftigte mit zuneh-
mendem Anteil der Arbeit von zu Hause sowohl die formelle als auch die infor-
melle Zusammenarbeit schlechter bewerten. Dabei wird insbesondere die formel-
le Zusammenarbeit 2021 jedoch besser bewertet als noch 2019. Erfahrungen wäh-
rend der Covid-19-Pandemie haben hier möglicherweise zu Lerneffekten in der 
virtuellen Zusammenarbeit geführt. 

Schlüsselwörter: Hybrides Arbeiten, Arbeiten von zu Hause, formelle und 
informelle Zusammenarbeit, Kolleginnen und Kollegen, Bürobeschäftigte 

The office as social space 
Cooperation in hybrid worlds of work 

Abstract: Since the Covid 19 pandemic, many office workers have got the option 
of working hybrid, i.e. alternating between working at home and in the office. As 
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a result, cooperation with colleagues is increasingly being shifted to the virtual 
world. This may change not only the content of cooperation, but also the social 
relationships between employees. On the basis of the BAuA working time survey 
2019 and 2021, we investigate whether there is a relation between the proportion 
of working from home and the assessment of collegial cooperation. Here we di-
stinguish between formal, content-related collaboration and informal, personal 
collaboration. The results show that office workers rate both formal and informal 
cooperation worse as the proportion of work from home increases. However, for-
mal collaboration in particular is rated better in 2021 than in 2019; experiences 
during the Covid-19 pandemic may have led to learning effects in virtual collabo-
ration. 

Keywords: Hybrid work, work from home, formal and informal cooperation, 
colleagues, office workers 

1 Einleitung 

Nahezu die Hälfte der Beschäftigten in Deutschland arbeitet an einem Büro-
arbeitsplatz (Rothe/Tisch 2021) und hat damit – zumindest grundsätzlich – die 
Möglichkeit, einen Teil der Arbeit von zu Hause aus zu erledigen (Bundesregie-
rung 2022). Studien deuten darauf hin, dass auch künftig mehr Beschäftigte zu 
einem größeren Umfang als vor der Covid-19-Pandemie ihre Arbeit von zu Hause 
verrichten werden (Kunze u.a. 2020). Gleichzeitig möchten die wenigsten voll-
ständig von zu Hause arbeiten; die Mehrheit strebt hybride Arbeitsmodelle an 
(Aksoy u.a. 2022; Entgelmeier/Tisch 2022). Als hybride Arbeit wird im Folgenden 
der Wechsel zwischen Präsenzarbeit im Büro und der Arbeit von zu Hause1 be-
zeichnet (vgl. hierzu auch Bogenstahl/Peters 2021). Dabei kann der Anteil der 
Arbeit von zu Hause bzw. aus dem Büro variieren. Das hybride Arbeiten stellt kei-
ne vollkommen neue Arbeitsform dar, bekommt aber durch die Zunahme der Be-
schäftigten, die es vor allem seit der Covid-19-Pandemie nutzen können, eine 
übergeordnete Bedeutung sowohl für Veränderungen in der Organisation von 
Arbeit als auch für die Gestaltung von Arbeitsprozessen. 

|| 
1 Die Arbeit von zu Hause wird in der Öffentlichkeit unter verschiedenen Begriffen diskutiert, 
wie Remote Work, Homeoffice, Telearbeit, mobile Arbeit oder ortsflexible Arbeit. Da die einzel-
nen Begriffe zum Teil auch rechtlich unterschiedlich definiert sind, verwenden wir in dem vor-
liegenden Beitrag den Begriff Arbeit von zu Hause als übergreifende Kategorie. 
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Ob Beschäftigte die Möglichkeit zu hybrider Arbeit bekommen, hängt in ers-
ter Linie von der ausgeübten Tätigkeit bzw. dem Beruf, aber auch von betriebli-
chen Faktoren wie der Betriebsgröße ab (Mergener 2020). So haben Beschäftigte, 
die kognitive bzw. informationsbezogene Tätigkeiten ausführen und in größeren 
Betrieben arbeiten, eher die Chance auf hybride Arbeit als Beschäftigte in kleine-
ren Betrieben oder in manuellen Tätigkeiten in der Produktion oder in personen-
bezogenen Dienstleistungsberufen (Dütsch 2022; Mergener 2020; Sostero u.a. 
2020). Darüber hinaus sind auch jüngere Beschäftigte und Beschäftigte mit einem 
geringeren Qualifikationsniveau oder niedrigeren Einkommen seltener in hybri-
der Arbeit zu finden (Alipour u.a. 2020; Yasenov 2020). 

Veränderungen in der Arbeitsorganisation, z.B. durch den Einsatz neuer 
Technologien, durch (neue Formen digitaler Arbeitskommunikation oder gene-
rell durch eine Zunahme ortsflexibler Arbeit, betreffen hybrid arbeitende Büro-
beschäftigte in besonderem Maße. Diese Veränderungen können Beschäftigten 
einerseits mehr Autonomie in der Gestaltung ihrer Arbeit ermöglichen, bergen 
andererseits jedoch das Risiko sozialer Isolation (Van Zoonen/Sivunen 2022) und 
einer Verschlechterung der kollegialen Zusammenarbeit (Kugler/Neumüller 
2022; Prinz 2021). Mögliche Folgen des Anstiegs hybrider Arbeit für das soziale 
Miteinander im Betrieb werden in Deutschland auch gesellschaftspolitisch sowie 
sozialpartnerschaftlich diskutiert (vgl. Arbeitswelt 2022). Die grundlegende An-
nahme ist, dass sich ein zu hohes Ausmaß an Arbeit von zu Hause bei hybrider 
Arbeit durch den Mangel an Kontakten und kollegialem Austausch negativ auf 
das soziale Miteinander im Betrieb auswirken kann. Dies kann wiederum mit ne-
gativen Folgen sowohl für die Motivation und das Wohlbefinden von Beschäftig-
ten als auch für die betriebliche Leistungsfähigkeit und die individuelle Identifi-
kation mit dem Unternehmen einhergehen (Gajendran/Harrison 2007; Orhan u.a. 
2016; Van Zoonen/Sivunen 2022; Wiesenfeld u.a. 2001). 

Der vorliegende Beitrag schließt an diese Diskussion an und analysiert auf 
Basis der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 und 2021, einer für Deutschland reprä-
sentativen Beschäftigtenbefragung, den Zusammenhang zwischen der hybriden 
Arbeit und der kollegialen Zusammenarbeit. Dabei wird insbesondere das Aus-
maß der Arbeit von zu Hause als möglicher Treiber des Zusammenhangs näher 
betrachtet. Außerdem wird zwischen formeller Zusammenarbeit und informeller 
Zusammenarbeit als integrativem Bestandteil von Arbeit unterschieden (vgl. 
Luhmann 2016). Während unter formeller Zusammenarbeit der fachliche Aus-
tausch und die Funktionalität und Produktivität der Zusammenarbeit verstanden 
werden, umfasst die informelle Zusammenarbeit dynamische und häufig zufäl-
lige Aspekte des sozialen Miteinanders (Bungard u.a. 1997). Ähnlich wie die so-
ziale Unterstützung bei der Bewältigung von Arbeitsanforderungen beschreibt 
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die informelle Zusammenarbeit damit letztlich auch ein Zugehörigkeitsgefühl 
zum Betrieb. 

Im Folgenden wird der Forschungsstand zum Zusammenhang hybrider Ar-
beit und kollegialer Zusammenarbeit reflektiert und unter Einbezug theoreti-
scher Überlegungen werden forschungsleitende Hypothesen abgeleitet. Nach der 
Darstellung der Datengrundlage und der empirischen Herangehensweise werden 
im Ergebnisteil zunächst deskriptive Zusammenhänge zwischen hybrider Arbeit 
und formeller sowie informeller Zusammenarbeit präsentiert. Um auch die Deter-
minanten des Zugangs zu hybrider Arbeit für Bürobeschäftigte in den Analysen 
berücksichtigen zu können, werden diese anschließend näher betrachtet. 
Schließlich folgen multivariate Regressionsanalysen zum Zusammenhang zwi-
schen hybrider Arbeit und informeller und formeller Zusammenarbeit. Abschlie-
ßend werden die Ergebnisse diskutiert und ein Fazit gezogen. 

2 Zusammenarbeit bei hybrider Arbeit: Aktuelle 
Forschung und theoretische Überlegungen  

Während der Covid-19-Pandemie wurden die Zusammenarbeit auf Distanz und 
der fehlende soziale Austausch mit Kolleginnen und Kollegen von vielen Be-
schäftigten als ein bedeutender Nachteil beim Arbeiten von zu Hause empfunden 
(Kugler/Neumüller 2022; Prinz 2021). So gaben Beschäftigte beispielsweise an, 
sich weniger mit ihren Kolleginnen und Kollegen verbunden zu fühlen (Kunze/
Zimmermann 2022). Bereits vor der Covid-19-Pandemie wurde mit der Zunahme 
der Arbeit von zu Hause das Risiko der sozialen Isolation von Beschäftigten dis-
kutiert (Charalampous u.a. 2019) Hierbei scheint das Ausmaß der Arbeit von zu 
Hause eine wichtige Rolle zu spielen. So zeigt sich, dass soziale Isolation (Golden 
u.a. 2008) und emotionale Erschöpfung (Vander Elst u.a. 2017) mit steigendem 
Anteil der Arbeit von zu Hause zunehmen. Beschäftigte mit einem hohen Anteil 
an Arbeit von zu Hause (über 2,5 Tage) bewerten außerdem ihre Beziehungen zu 
Kolleginnen und Kollegen schlechter als Beschäftigte, die seltener von zu Hause 
arbeiten (Gajendran/Harrison 2007). 

Neue Formen digitaler Arbeitskommunikation und der Rückgang von per-
sönlichem Austausch haben somit das Potenzial, soziale Beziehungen von Be-
schäftigten zu verändern. Die wahrgenommene Qualität sozialer Beziehungen 
am Arbeitsplatz stellt wiederum eine wichtige Ressource sozialer Unterstützung 
für Beschäftigte dar, die positiv mit der Motivation und dem Wohlbefinden von 
Beschäftigten zusammenhängt (Hager 2018; Wöhrmann/Ebner 2021) und dem 
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Gefühl sozialer Isolation bei der Arbeit von zu Hause aus vorbeugen kann (Bent-
ley u.a. 2016). Gerade der informelle Austausch unter Kolleginnen und Kollegen 
ist für viele Beschäftigte ein wichtiger Grund, im Büro zu arbeiten (Cloots/Wör-
wag 2021). Neben dem Wegfall persönlicher Begegnungen und Interaktionen im 
Büro können auch Unsicherheiten und Barrieren in der digitalen Kommunikation 
den Aufbau sozialer Beziehungen erschweren (Diefenbach 2023).  

Ein Grund für diese abnehmende Beziehungsqualität kann eine veränderte 
Kommunikation in der virtuellen Zusammenarbeit sein. Beschäftigte kommuni-
zieren bei der virtuellen Zusammenarbeit häufiger asynchron, z.B. per E-Mail 
oder Chat, und weniger synchron, also im direkten Gespräch miteinander (Yang 
u.a. 2022). Gerade das direkte Gespräch stellt nach der Media-Richness-Theorie 
(Daft/Lengel 1983) aber das „gehaltvollste“ Medium dar, über das neben der rei-
nen Information weitere Inhalte, z.B. über die Körpersprache oder die Stimme, 
transportiert werden können. Die Face-to-Face-Kommunikation ermöglicht au-
ßerdem ein unmittelbares Feedback zu Kommunikationsinhalten. Schriftliche 
Kommunikationsmedien, wie E-Mails oder Chats, können mit wenigen Kommu-
nikationskanälen und Möglichkeiten des Feedbacks hingegen oftmals nur die 
reine Weitergabe von Informationen gewährleisten. Nach der Social-Presence-
Theorie (Short u.a. 1976) benötigen Gesprächspartnerinnen und -partner für ei-
nen persönlichen Austausch und den Aufbau emotionaler Beziehungen das Ge-
fühl, mit einer realen Person zu kommunizieren (Cui u.a. 2021). Daher ist davon 
auszugehen, dass bei einer rein virtuellen Kommunikation soziale Beziehungen 
nur schwer entstehen können.  

Auch wenn digitale Videokonferenztools einem persönlichen Austausch na-
hekommen und damit ähnlich wie die Face-to-Face-Kommunikation „gehalt-
volle“ Informationen vermitteln können, zeigen Untersuchungen zur „Zoom-
Fatigue“ (vgl. Bailenson 2021), dass Nutzerinnen und Nutzer die Kommunikation 
über diese digitalen Kanäle häufig als anstrengend und weniger persönlich be-
werten. Als Grund nennen sie unter anderem Schwierigkeiten in der Wahrneh-
mung der nonverbalen Kommunikation und das Fehlen von Small Talk mit an-
deren Teilnehmenden (Bailenson 2021; Rump/Brandt 2020).  

Bloom, Han und Liang konnten zudem zeigen, dass sich Kommunikations-
wege, die sich während der Arbeit von zu Hause etabliert haben, auch auf die 
Arbeit im Büro übertragen haben. So griffen Beschäftigte auch im Büro vermehrt 
auf asynchrone Kommunikationsmittel zurück und kommunizierten weniger 
synchron miteinander als zuvor (Bloom u.a. 2022). Barrieren, spontan informell 
mit Kolleginnen und Kollegen in Kontakt zu treten, die vor allem mit einer virtu-
ellen Zusammenarbeit assoziiert werden (Kugler/Neumüller 2022), können somit 



116 | Entgelmeier, Meyer, Tisch, Backhaus  

auch über die digitale Arbeitssituation hinauswirken. Zusammenfassend kann 
deshalb folgende Hypothese angenommen werden:  
H1:   Je höher der Anteil der Arbeit zu Hause, desto schlechter bewerten Büro-

beschäftigte die informelle Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen. 

Da viele Beschäftigte während der Covid-19-Pandemie vermehrt oder teilweise so-
gar vollständig von zu Hause gearbeitet haben, gab es in dieser Zeit wenig bis keine 
Möglichkeiten, sich persönlich mit Kolleginnen und Kollegen auszutauschen. Der 
Austausch hat vielerorts hauptsächlich oder nur digital stattgefunden.  Es kann da-
her davon ausgegangen werden, dass die informelle Zusammenarbeit im Jahr 2021 
schlechter bewertet wird als 2019 vor der Covid-19-Pandemie.  

 
Durch den Wechsel zwischen der Arbeit von zu Hause und der Arbeit im Büro 
können hybride Arbeitsformen die Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kolle-
gen vor Ort grundsätzlich fördern (Bogenstahl/Peters 2021). Allerdings ist davon 
auszugehen, dass nicht alle Beschäftigten das gleiche alternierende Arbeits-
modell wählen, d.h. immer zur gleichen Zeit von zu Hause oder im Büro arbeiten. 
Je nach Ausgestaltung in der jeweiligen Organisation, aber auch je nach individu-
ellen Präferenzen der Beschäftigten werden Umfang und Lage der Arbeit von zu 
Hause und im Büro variieren. Damit ist der persönliche Kontakt zwischen Kolle-
ginnen und Kollegen auch bei hybriden Arbeitsformen seltener bzw. vorausset-
zungsvoller. Darüber hinaus benötigen persönliche Kontakte in der hybriden Ar-
beit mehr Abstimmung und Organisation und finden seltener zufällig statt. Somit 
ist auch für die formelle Zusammenarbeit zunächst anzunehmen:  
H2: Je höher der Anteil der Arbeit zu Hause, desto schlechter bewerten Bürobe-

schäftigte die formelle Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen. 

Gleichzeitig berichten viele Beschäftigte, dass Zugänge zu Informationen oder 
Arbeitsmaterialien im Verlauf der Covid-19-Pandemie verbessert wurden und das 
Arbeiten von zu Hause zunehmend erleichtert haben (DAK 2021). Der rasche Aus-
bau der digitalen Infrastruktur, die Einführung neuer Programme sowie die Not-
wendigkeit, innerhalb kürzester Zeit analoge Arbeitsweisen ins Digitale zu über-
führen, haben vielerorts zu Adaptionseffekten geführt. So verfügen viele Büro-
beschäftigte mittlerweile über Erfahrungen und Routinen in der virtuellen Zu-
sammenarbeit, sodass diese als weniger herausfordernd wahrgenommen wird. 
Darüber hinaus konnten Teams gewisse Strukturen für ihre Kommunikation er-
proben und etablieren sowie technische Probleme bei der Zusammenarbeit behe-
ben. Auf Basis von Paneldaten zeigen Frodermann u.a. (2021) z.B., dass Hürden 
bei der Zusammenarbeit, die Beschäftigte vor der Covid-19-Pandemie noch häu-
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fig beim Arbeiten von zu Hause nannten, im Laufe der Pandemie abgebaut wer-
den konnten.  

Zudem scheinen sich digitale Besprechungen auch unabhängig von der pan-
demischen Situation in vielen Organisationen etabliert zu haben, da sie häufig 
als weniger aufwendig und effizienter wahrgenommen werden als Treffen vor Ort 
(Kunze/Zimmermann 2022). Es kann deshalb angenommen werden, dass die Er-
fahrungen im Umgang mit digitalen Kommunikationstechnologien zu Lerneffek-
ten geführt haben, welche die formelle Zusammenarbeit sogar verbessern konn-
ten. Folglich sollten Bürobeschäftigte die formelle Zusammenarbeit mit Kollegin-
nen und Kollegen bei hybrider Arbeit im Jahr 2021 besser bewerten als im Jahr 2019, 
als noch weniger Beschäftigte, und dies in geringerem Umfang, von zu Hause ge-
arbeitet haben und eine digitale Zusammenarbeit weniger erprobt war. 

3 Daten und Methode 

3.1 Die BAuA-Arbeitszeitbefragung  

Die Auswertungen basieren auf der BAuA-Arbeitszeitbefragung 20192 und 2021 
(Häring u.a. 2020, 2022; Wöhrmann u.a. 2021), einer telefonischen Paneluntersu-
chung, die seit 2015 im Abstand von zwei Jahren Erwerbstätige zu ihrer Arbeits-
zeitgestaltung, weiteren Arbeitsbedingungen sowie Gesundheit, Zufriedenheit 
und Wohlbefinden befragt. Die Befragung ist repräsentativ für Erwerbstätige in 
Deutschland mit einer tatsächlichen Wochenarbeitszeit von mindestens zehn 
Stunden pro Woche. Um Veränderungen der Zusammenhänge im Zuge der Covid-
19-Pandemie näherungsweise abschätzen zu können, werden die Analysen so-
wohl für die Daten von 2019 (vor der Pandemie) als auch für die Daten von 2021 
(während der Pandemie, wichtige Entwicklungen hinsichtlich hybriden Arbei-
tens aber bereits angestoßen) durchgeführt.  

Für die Analysen des vorliegenden Beitrags werden die Stichproben auf ab-
hängig Beschäftigte im Alter von 15 bis 65 Jahren eingegrenzt, die hauptsächlich 
an einem Büroarbeitsplatz3 tätig sind. Die Stichproben umfassen dabei n = 9650 

|| 
2 Der Datensatz der BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 ist online verfügbar als Scientific Use File: 
https://doi.org/10.48697/baua.azb19.suf.1, letzter Zugriff: 30. September 2022. 
3 Es wurde direkt nach der Arbeit an einem Büroarbeitsplatz gefragt: „Arbeiten Sie hauptsäch-
lich an einem Büroarbeitsplatz? (Antwortkategorien: ja/nein)“. 
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(2021)4 bzw. n = 4402 (2019) Befragte. Personen mit ungültigen oder fehlenden 
Angaben werden für die Analysen ausgeschlossen. Alle betrachteten Variablen 
wurden sowohl 2019 als auch 2021 erhoben.  

3.2 Variablen 

Als abhängige Variable betrachten wir die Zusammenarbeit, wobei wir zwischen 
formeller und informeller Zusammenarbeit unterscheiden (vgl. 2). Als Proxy für 
die informelle Zusammenarbeit dient das Gemeinschaftsgefühl am Arbeitsplatz. 
Die Beschäftigten wurden gefragt: „Wie häufig kommt es vor, dass Sie sich an 
Ihrem Arbeitsplatz als Teil einer Gemeinschaft fühlen?“ Die formelle Zusammen-
arbeit operationalisieren wir über die Bewertung der Zusammenarbeit selbst: 
„Wie oft empfinden Sie die Zusammenarbeit zwischen Ihnen und Ihren Arbeits-
kollegen als gut?“ Beide Fragen wurden mit einer vierstufigen Häufigkeitsskala 
erhoben (häufig, manchmal, selten, nie). Für die Analysen werden die Antwort-
möglichkeiten dichotomisiert (häufig vs. manchmal, selten, nie). Da der Anteil 
der Beschäftigten, die die Zusammenarbeit und das Gemeinschaftsgefühl häufig 
gut bewerten, insgesamt recht hoch ist (vgl. Tabelle 3 im Online-Anhang), er-
scheint es angemessen, die Antworten „manchmal“  und „selten“ nicht getrennt 
zu berücksichtigen. Die Items sind Teil etablierter Erhebungsinstrumente (z.B. 
COPSOQ, vgl. Nübling u.a. 2005) und werden auch in anderen repräsentativen 
Erwerbstätigenbefragungen genutzt (z.B. Rohrbach-Schmidt/Hall 2013).  

Als Hauptprädiktor betrachten wir das hybride Arbeiten. Beschäftigte mit ei-
ner Vereinbarung zur Arbeit von zu Hause wurden zu der durchschnittlichen An-
zahl an Tagen pro Woche gefragt (Wertebereich: 0 bis 7 Tage). Auf Basis dieser 
Variable operationalisieren wir das Ausmaß der Arbeit von zu Hause als prozen-
tualen Anteil der Arbeit von zu Hause an der Arbeitszeit, indem die Anzahl der 
Tage der Arbeit von zu Hause ins Verhältnis zur Anzahl der Arbeitstage pro Wo-
che gesetzt wird. Bürobeschäftigten ohne Vereinbarung zur Arbeit von zu Hause 
wird ein Anteil von 0 Prozent zugeordnet. Hybrides Arbeiten wird somit als nicht 
vollständiges Arbeiten von zu Hause oder im Büro definiert (0 Prozent < Anteil 
Telearbeit/Homeoffice < 100 Prozent). Abbildung 1 veranschaulicht die Vertei-
lung der Arbeit von zu Hause im Zeitvergleich. Etwa die Hälfte aller Bürobeschäf-
tigten (51 Prozent) hatte 2021 die Möglichkeit, von zu Hause zu arbeiten, 2019 war 
es noch knapp ein Fünftel (18 Prozent) aller Bürobeschäftigten. Auch der Anteil 

|| 
4 In der Befragungswelle 2021 wurde eine umfassende Stichprobenauffrischung durchgeführt, 
dadurch ist die Stichprobe deutlich größer als 2019. 
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der von zu Hause geleisteten Arbeit unterscheidet sich deutlich zwischen den 
Jahren 2019 und 2021. Im Jahr 2019 hat der überwiegende Teil der hybrid arbei-
tenden Bürobeschäftigten maximal einen Tag pro Woche von zu Hause gearbei-
tet. Im Jahr 2021 und somit während bzw. nach der Covid-19-Pandemie gaben 
15 Prozent der Bürobeschäftigten an, zwischen 21 und 50 Prozent der Wochen-
arbeitszeit von zu Hause zu arbeiten, 12 Prozent zwischen 51 und 80 Prozent, und 
16 Prozent erledigen sogar den Großteil der Arbeitszeit, d.h. 81 bis 100 Prozent, 
von zu Hause. Insgesamt ist zwischen 2019 und 2021 somit nicht nur der Anteil 
der Bürobeschäftigten, die grundsätzlich hybrid arbeiten, gestiegen, sondern 
auch ein deutlicher Trend zu einer intensiveren Nutzung des Arbeitens von zu 
Hause zu erkennen. 

 
Abb. 1: Anteil vereinbarter Arbeit von zu Hause: Bürobeschäftigte im Zeitvergleich 2019 und 
2021. Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 (n = 4402), 2021 (n = 9650), gewichtet, Fehler-
balken repräsentieren das 99-Prozent-Konfidenzintervall des Anteilswerts 

Da nicht alle Bürobeschäftigten gleichermaßen Zugang zur Arbeit von zu Hause 
haben (vgl. 1), betrachten wir bei der Analyse zu den Determinanten zunächst die 
Prävalenz der Arbeit von zu Hause unabhängig vom Ausmaß (ja vs. nein). In allen 
Analysen wird zusätzlich für Geschlecht (männlich, weiblich), Altersgruppen 
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(15–29, 30–44, 45–54, 55–65 Jahre), Bildungsniveau (ISCED5 dreistufig: niedrig, 
mittel, hoch), Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigung (Selbsteinschätzung der Be-
fragten), Führungsverantwortung, Betriebszugehörigkeit (in Jahren), Wirt-
schaftszweige (acht Gruppen auf Basis der Klassifikation der Wirtschaftszweige, 
WZ 2008, A-U)6 sowie Betriebsgröße (bis zu 49, 50–249 bzw. 250 und mehr Be-
schäftigte) kontrolliert. Einen Überblick zur Zusammensetzung der Stichproben 
gibt die Tabelle im Online-Anhang. Bei deskriptiven Darstellungen der Ergeb-
nisse beruht die Auswertung auf gewichteten Daten. Hinweise zur Vorgehens-
weise bei der Berechnung der Gewichte von erstmals und wiederholt Befragten 
finden sich in Häring u.a. 2020 und 2022 (Kapitel 7, Gewichtung).  

3.3 Empirische Herangehensweise 

Da zu erwarten ist, dass der Zugang zur Arbeit von zu Hause und somit auch zum 
hybriden Arbeiten unter Bürobeschäftigten selektiv bzw. ungleich verteilt ist, sol-
len in einem ersten Schritt die Determinanten des hybriden Arbeitens untersucht 
werden. In einem weiteren Schritt werden die Zusammenhänge zwischen dem 
Ausmaß der Arbeit von zu Hause und der (formellen und informellen) Zusam-
menarbeit in separaten Regressionsanalysen geschätzt. Das Ausmaß der Arbeit 
von zu Hause wird hierbei kategorial bzw. mittels Dummyvariable einbezogen, 
um auch nichtlineare Zusammenhänge besser identifizieren zu können. Es wer-
den getrennte Analysen für 2019 und 2021 durchgeführt. Hierbei muss jedoch be-
rücksichtigt werden, dass sich diese Analysen aufgrund der unterschiedlichen 
Stichproben(umfänge) nur bedingt vergleichen lassen.7 Um die Sensitivität der 
Analysen abschätzen zu können, wurde abschließend eine Reihe von Robust-
heitsanalysen durchgeführt, um systematische Verzerrungen aufgrund von Dritt-
variablen oder Subgruppen zu untersuchen (siehe Online-Anhang).  

|| 
5 International Standard Classification of Education 2011, siehe https://metadaten.bibb.de/de/ 
classification/detail/39, letzter Zugriff: 30. September 2022. 
6 Durch die Tertiarisierung ist zwar in allen Wirtschaftszweigen eine substanzielle Anzahl an 
Beschäftigten mit Bürotätigkeiten vorzufinden, es ist aber anzunehmen, dass sich ihre Arbeits-
bedingungen und -kulturen voneinander unterscheiden. 
7 Wir sehen davon ab, Panelmodelle zu berechnen, insbesondere da die Variation über die Zeit 
aufgrund der geringen Anzahl an Beobachtungszeitpunkten sehr gering ist, was die Koeffizien-
ten der Fixed-Effects-Modelle gegen null verzerren kann (attenuation bias, vgl. z.B. Collischon/ 
Eberl 2020). Zudem ist das Sample deutlich reduziert, wenn wir nur Beschäftigte einbeziehen, 
die sowohl 2019 als auch 2021 befragt wurden. Aus diesem Grund beschränken wir uns darauf, 
die Wellen getrennt auszuwerten. 
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Grundlage für die Regressionsanalysen sind Ordinary-Least-Squares-Regres-
sionsmodelle (OLS), d.h. es werden hauptsächlich lineare Wahrscheinlichkeits-
modelle geschätzt, da es sich bei den abhängigen Variablen um dichotome Merk-
male handelt, mit Ausnahme des Anteils der Arbeit von zu Hause (metrisch). Die 
Koeffizienten können somit als Unterschiede in der Wahrscheinlichkeit der Er-
gebnisvariablen interpretiert werden – in unserem Fall der guten (in)formellen 
Zusammenarbeit. Angesichts der Tatsache, dass lineare und logistische bzw. Pro-
bit-Modelle häufig sehr ähnliche Ergebnisse liefern (z.B. Hellevik 2009; Mood 
2010), bevorzugen wir dieses Modell, da die Interpretation intuitiver ist und bes-
ser zu den untersuchten Forschungsfragen passt als die Interpretation der Schät-
zer auf Basis anderer Methoden (z. B. Odds Ratios, die aus logistischen Regres-
sionen abgeleitet werden).8 Um für potenzielle Heteroskedastizität zu korrigie-
ren, werden robuste Standardfehler nach Huber und White verwendet (Huber 
1967; White 1982). Aufgrund der verwendeten Querschnittsdaten und der ge-
wählten empirischen Herangehensweise muss berücksichtigt werden, dass die 
Ergebnisse nicht kausal zu interpretieren sind. 

4 Ergebnisse 

4.1 Deskriptiver Zusammenhang hybrider Arbeit und  
(in-)formeller Zusammenarbeit 

Abbildung 2 veranschaulicht den unkontrollierten Zusammenhang zwischen 
dem Ausmaß der Arbeit von zu Hause und der eingeschätzten (formellen und in-
formellen) Zusammenarbeit im Zeitvergleich. Hinsichtlich der formellen Zusam-
menarbeit (links) zeigen sich für das Jahr 2019 wenige Unterschiede zwischen 
den unterschiedlichen Gruppen. So ist der Anteil der Bürobeschäftigten, die die 
Zusammenarbeit mit Kolleginnen und Kollegen häufig als gut einschätzen, un-
abhängig vom Ausmaß der Arbeit von zu Hause recht ähnlich. Eine Ausnahme 
bildet die Gruppe von Bürobeschäftigten, die mehr als 80 Prozent ihrer Arbeits-
tage von zu Hause arbeiten: Bei ihnen ist der Anteil mit 84 Prozent am geringsten. 
Die Unterschiede zeigen sich für das Jahr 2021 sehr ähnlich, wenngleich der An-
teil der Bürobeschäftigten, die häufig eine gute Zusammenarbeit mit ihren Kolle-
ginnen und Kollegen erfahren, in allen Gruppen etwas höher liegt. 

|| 
8 Die Ergebnisse auf Basis von Probit-Modellen sind jedoch sehr ähnlich (vgl. Online-Anhang). 
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Deutlichere Unterschiede zwischen den Gruppen zeigen sich für die infor-
melle Zusammenarbeit. So berichten im Jahr 2019 78 Prozent der Bürobeschäftig-
ten, die nicht zu Hause arbeiten (0 Prozent Arbeit von zu Hause), davon, häufig 
das Gefühl zu haben, Teil einer Gemeinschaft zu sein. Unter Bürobeschäftigten, 
die mehr als 80 Prozent von zu Hause arbeiten, haben nur 45 Prozent häufig die-
ses Gefühl. Es zeigt sich tendenziell sogar ein Gradient, d.h. je höher der Anteil 
der Arbeit von zu Hause, desto weniger Bürobeschäftigte haben häufig das Ge-
fühl, Teil einer Gemeinschaft zu sein. Dieser Gradient zeigt sich grundsätzlich 
auch für 2021, wobei die Unterschiede zwischen den Gruppen deutlich geringer 
sind. 

 

Abb. 2: Anteil guter (formeller und informeller) Zusammenarbeit nach Anteil vereinbarter Arbeit 
von zu Hause. Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019 (n = 4402), 2021 (n = 9650), gewichtet, 
Fehlerbalken repräsentieren das 99-Prozent-Konfidenzintervall des Anteilswerts  

4.2 Determinanten der Arbeit von zu Hause 

Bei der Untersuchung hybrider (Zusammen-)Arbeit muss berücksichtigt werden, 
dass nicht alle Bürobeschäftigten gleichermaßen Zugang zur Arbeit von zu Hause 
haben. Daher betrachten wir in einem ersten Schritt die Determinanten von hy-
brider Arbeit bei Bürobeschäftigten, d.h. ob es Unterschiede im Zugang zur und 
im Ausmaß der Arbeit von zu Hause zwischen verschiedenen soziodemografi-
schen bzw. sozioökonomischen Gruppen gibt. Tabelle 1 fasst die Regressions-
ergebnisse zusammen, bei denen Arbeit von zu Hause (ja vs. nein, Modell 1) sowie 
der Anteil der Arbeit von zu Hause an der Arbeitszeit (in Prozent, Modell 2) als 
Indikator für hybrides Arbeiten als abhängige Variable dienen. Die erste und die 
zweite Spalte zeigen jeweils die Ergebnisse für 2019 und die dritte und die vierte 
Spalte die für das Jahr 2021.  
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Es wird erkennbar, dass das Ausmaß der Arbeit von zu Hause bei Frauen et-
was geringer ist (Spalten 2 und 4), auch wenn sich im Zugang zur hybriden Arbeit 
sowohl quantitativ (d.h. hinsichtlich der Größe der Schätzer) als auch qualitativ 
(hinsichtlich der Signifikanz) kaum Unterschiede zwischen Männern und Frauen 
zeigen (Spalten 1 und 3). Diese Zusammenhänge sind 2019 und 2021 sehr ähnlich, 
2021 jedoch etwas stärker ausgeprägt. Hinsichtlich des Alters zeigen sich deutli-
chere Unterschiede zur Zeit vor der Covid-19-Pandemie (2019). So scheinen Jün-
gere (15 bis 29 Jahre, Referenzgruppe) den geringsten Zugang zu hybrider Arbeit 
und somit auch im Vergleich zu älteren Bürobeschäftigten einen deutlich gerin-
geren Anteil der Arbeit von zu Hause zu haben. Diese Unterschiede scheinen 2021 
jedoch weniger bedeutsam zu sein, da sich im Zugang und Ausmaß der Arbeit 
von zu Hause kaum Unterschiede zwischen den verschiedenen Altersgruppen 
zeigen. Wie zu erwarten, zeigen sich die deutlichsten Unterschiede hinsichtlich 
des Bildungsniveaus. So haben Bürobeschäftigte mit höherem Bildungsniveau 
eine 20 Prozentpunkte (PP) höhere Wahrscheinlichkeit, hybrid zu arbeiten (2021: 
23 PP), als Bürobeschäftigte mit niedrigem Bildungsniveau. Auch das Ausmaß 
der Arbeit von zu Hause unterscheidet sich deutlich: So erledigen Bürobeschäf-
tigte mit hohem Bildungsniveau im Schnitt einen deutlich höheren Anteil ihrer 
Arbeit von zu Hause (2019: 8 PP, 2021: 13 PP) als Bürobeschäftigte mit niedrigem 
Bildungsniveau. Die Bildungsunterschiede scheinen sich im Zuge der Covid-19-
Pandemie noch verstärkt zu haben. Bürobeschäftigte mit Vorgesetztenfunktion 
scheinen etwas seltener zu Hause zu arbeiten als diejenigen ohne Vorgesetzten-
funktion. Interessant ist hierbei, dass der Unterschied im Jahr 2019 noch deutlich 
geringer war und sich somit im Zuge der Covid-19-Pandemie verstärkt zu haben 
scheint (2019: 2 PP, 2021: 10 PP). Weiterhin zeigt sich: Je länger Beschäftigte bei 
ihrem Betrieb beschäftigt sind, desto geringer ist die Wahrscheinlichkeit und 
auch das Ausmaß der Arbeit zu Hause, wobei dieser Unterschied quantitativ (d.h. 
hinsichtlich der Größe der Koeffizienten) weniger bedeutsam ist. Ebenfalls er-
wartbar haben deutlich mehr Bürobeschäftigte in großen Betrieben (ab 250 Mit-
arbeitende) Zugang zu hybrider Arbeit und arbeiten dementsprechend auch häu-
figer hybrid als Beschäftigte in kleineren Betrieben (bis 49 Mitarbeitende). Auch 
hier sind die Unterschiede 2021 im Vergleich zu 2019 deutlich stärker. Zudem 
zeigt sich, dass die Arbeit von zu Hause bei Bürobeschäftigten nicht in allen Bran-
chen gleichermaßen zum Einsatz kommt. So ist der Zugang zu hybrider Arbeit 
und auch der Anteil der Arbeit von zu Hause für Bürobeschäftigte im Wirtschafts-
zweig Information und Kommunikation mit Abstand am größten (Referenzgrup-
pe), d.h. alle anderen Branchen haben eine signifikant geringere Wahrschein-
lichkeit, von zu Hause zu arbeiten, bzw. ein signifikant geringeres Ausmaß der 
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Arbeit von zu Hause. Bürobeschäftigte im Gesundheits- und Sozialwesen arbei-
ten hingegen am seltensten hybrid. 

Tab. 1: Determinanten des Zugangs zur Arbeit von zu Hause bzw. zur hybriden Arbeit im Zeit-
vergleich (OLS-Regressionen) 

  2019 2021  
Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2  
Arbeit zu Hause: ja 
(=1) vs. nein (=0) 

Arbeit zu Hause: 
Anteil Arbeitszeit 

Arbeit zu Hause: ja 
(=1) vs. nein (=0) 

Arbeit zu Hause: 
Anteil Arbeitszeit 

Frauen –0,010 –1,642* –0,018+ –2,239**  
(0,016) (0,727) (0,011) (0,838) 

Altersgruppen (Ref.:  15–29 Jahre) 
30–44 0,105** 4,980*** 0,034 1,547  

(0,039) (1,376) (0,022) (1,831) 
45–54  0,062 6,467*** 0,004 0,515  

(0,038) (1,421) (0,023) (1,859) 
55–65 0,020 4,382** –0,041+ –1,374  

(0,039) (1,452) (0,024) (1,913) 

Bildungsniveau (Ref.: niedrig) 
mittel 0,056 5,034*** 0,079 4,421  

(0,081) (1,041) (0,074) (5,627) 
hoch 0,196* 7,803*** 0,226** 12,978*  

(0,081) (1,028) (0,073) (5,609) 

Vollzeit –0,000 –0,434 0,019 –1,497  
(0,017) (0,784) (0,013) (0,958) 

Vorgesetztenfunk-
tion 

0,019 –1,858** –0,035*** –10,447*** 
(0,015) (0,629) (0,010) (0,759) 

Betriebszugehörig-
keit in Jahren 

–0,003*** –0,084** –0,001** –0,145*** 

(0,001) (0,028) (0,000) (0,036) 

Betriebsgröße (Ref.: bis 49 Mitarbeitende) 
50 bis 249  0,024 –0,728 0,091*** 6,523***  

(0,018) (0,822) (0,014) (1,005) 
ab 250 0,151*** 2,008* 0,226*** 18,823***  

(0,017) (0,803) (0,013) (0,912) 
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  2019 2021  
Modell 1 Modell 2 Modell 1 Modell 2  
Arbeit zu Hause: ja 
(=1) vs. nein (=0) 

Arbeit zu Hause: 
Anteil Arbeitszeit 

Arbeit zu Hause: ja 
(=1) vs. nein (=0) 

Arbeit zu Hause: 
Anteil Arbeitszeit 

Wirtschaftszweig (Ref.: J Information und Kommunikation) 
A Land-, Forstwirt-
schaft, Fischerei 

–0,314** –8,632 –0,162* –30,647*** 
(0,097) (5,723) (0,077) (4,638) 

B–F Prod. Gewerbe 
(inkl. Baugewerbe) 

–0,271*** –10,807*** –0,190*** –25,353*** 
(0,028) (1,589) (0,015) (1,513) 

G–I Handel, Ver-
kehr, Gastgewerbe 

–0,290*** –12,209*** –0,209*** –23,441*** 
(0,034) (1,698) (0,020) (1,880) 

K Finanz- und Ver-
sicherungsdienstl. 

–0,251*** –9,324*** –0,130*** –19,194*** 
(0,035) (1,837) (0,020) (1,946) 

L Grundstücks- u. 
Wohnungswesen 

–0,268*** –10,427*** –0,182*** –30,091*** 
(0,062) (2,586) (0,048) (3,457) 

M-N Unterneh-
mensdienstleister 

–0,248*** –8,414*** –0,148*** –23,582*** 
(0,032) (1,773) (0,019) (1,738) 

O-U Öffentl. u.  
sonstige private DL 

–0,374*** –11,090*** –0,275*** –35,361*** 

 
(0,027) (1,581) (0,015) (1,465) 

Konstante 0,358*** 7,646*** 0,549*** 46,140***  
(0,093) (2,302) (0,078) (6,059) 

N 4402 4402 9650 9650 
R² 0,121 0,048 0,109 0,155 

*** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05, + p < 0,10, robuste Standardfehler im Klammern. Quelle: 
BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019, 2021, ungewichtet 

4.3 Zusammenhang zwischen hybridem Arbeiten und 
Zusammenarbeit 

In einem zweiten Schritt soll untersucht werden, inwiefern das hybride Arbeiten 
mit der empfundenen Qualität der formellen und informellen Zusammenarbeit 
mit den Bürokolleginnen und -kollegen zusammenhängt, wenn für soziodemo-
grafische Merkmale (vgl. 4.2) kontrolliert wird.  

Tabelle 2 fasst die Ergebnisse für die Jahre 2019 (Spalte 1 und 2) und 2021 
(Spalte 3 und 4) zusammen. Hinsichtlich der informellen Zusammenarbeit zeigen 
sich Unterschiede nach Ausmaß der Arbeit von zu Hause: Bürobeschäftigte, die 
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2021 mehr als 80 Prozent ihrer Arbeitszeit zu Hause arbeiten, haben eine um 6 PP 
geringere Wahrscheinlichkeit, sich an ihrem Büroarbeitsplatz häufig als Teil ei-
ner Gemeinschaft zu fühlen, als Bürobeschäftigte, die nicht von zu Hause arbei-
ten. Dieser Unterschied ist im Jahr 2019 deutlich stärker (26 PP). Zudem zeigt sich 
vor der Covid-19-Pandemie eine Art Gradient, d.h. je höher der Anteil der Arbeit 
von zu Hause, desto seltener haben Beschäftigte das Gefühl, Teil einer Gemein-
schaft zu sein. Die Ergebnisse deuten somit in Richtung der Hypothese H1, dass 
Bürobeschäftigte die informelle Zusammenarbeit schlechter bewerten, je höher 
der Anteil der Arbeit von zu Hause ist. Entgegen der weiteren Annahme zeigt sich 
im Zeitvergleich jedoch, dass diese Unterschiede 2021 weniger stark ausgeprägt 
sind als 2019.  

Hinsichtlich der formellen Zusammenarbeit zeigt sich für 2021, dass Büro-
beschäftigte mit einem geringen Anteil der Arbeit von zu Hause (bis 20 Prozent 
Arbeit von zu Hause) eine 6 PP höhere Wahrscheinlichkeit haben, die Zusam-
menarbeit mit ihren Arbeitskolleginnen und -kollegen häufig als gut zu empfin-
den, als Bürobeschäftigte, die ausschließlich in Präsenz arbeiten. Mit zunehmen-
dem Anteil der Arbeit von zu Hause wird dieser Zusammenhang jedoch geringer, 
was darauf hindeutet, dass das Ausmaß der Arbeit von zu Hause von Bedeutung 
ist. 2019 waren diese Unterschiede noch deutlich geringer und zudem nicht sta-
tistisch signifikant von 0 verschieden, was sich jedoch zum Teil auch auf die ge-
ringere Stichprobengröße (d.h. geringere statistische Power) zurückführen las-
sen könnte. Die Ergebnisse sind somit insgesamt im Einklang mit Hypothese H2, 
die besagt, dass die formelle Zusammenarbeit schlechter bewertet wird, je höher 
der Anteil der Arbeit von zu Hause ist. Wie angenommen, deuten die Ergebnisse 
auch darauf hin, dass die Zusammenhänge 2021 weniger stark ausgeprägt sind, 
als dies noch 2019 der Fall war. Im Schnitt scheinen Bürobeschäftigte die formelle 
Zusammenarbeit bei hybrider Arbeit im Jahr 2021 besser zu bewerten als im Jahr 
2019.  

Insgesamt deuten die Ergebnisse darauf hin, dass es Unterschiede in der 
wahrgenommenen Qualität der formellen und informellen Zusammenarbeit hin-
sichtlich des Ausmaßes der Arbeit von zu Hause gibt. Um auszuschließen, dass 
sich diese Unterschiede auf bestimmte Beschäftigtengruppen beschränken oder 
durch die besondere Lage der Covid-19-Pandemie getrieben sind, wurden zusätz-
lich verschiedene Robustheitsanalysen durchgeführt (vgl. Online-Anhang). Die 
Ergebnisse dieser Analysen für bestimmte Subgruppen (z.B. Anteil Arbeit von zu 
Hause > 0 Prozent) oder unter Einbezug zusätzlicher Kontrollvariablen (z.B. 
wahrgenommene Zusammenarbeit aus der vorherigen Welle) entsprechen im 
Wesentlichen den dargestellten Ergebnissen für Bürobeschäftigte insgesamt. 
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Tab. 2: Zusammenhang zwischen Anteil vereinbarter Arbeit von zu Hause und Zusammenarbeit 
(OLS-Regressionen) 

  2019 2021 
Abhängige (häufig vs. 
manchmal, selten, nie) 

Gemeinschafts-
gefühl 

gute Zusammen-
arbeit 

Gemeinschafts-
gefühl 

gute Zusammen-
arbeit 

Anteil Arbeit von zu Hause (Ref.: keine Arbeit von zu Hause) 
bis 20 Prozent –0,004 0,021 0,034* 0,056***  

(0,020) (0,016) (0,015) (0,011) 
21–50 Prozent –0,036 0,015 0,008 0,032**  

(0,029) (0,023) (0,013) (0,010) 
51–80 Prozent –0,198*** 0,007 –0,018 0,029**  

(0,051) (0,036) (0,014) (0,010) 
81–100 Prozent –0,264*** –0,044 –0,058*** 0,018+ 
  (0,048) (0,038) (0,014) (0,010) 
N 4402 4402 9650 9650 
R² 0,025 0,007 0,014 0,008 
 

*** p < 0,001, ** p < 0,01, * p < 0,05, + p < 0,10, robuste Standardfehler in Klammern.  
Kontrollvariablen: Geschlecht, Altersgruppen, Bildungsniveau, Vollzeitbeschäftigung, 
Vorgesetztenfunktion, Betriebszugehörigkeit, Wirtschaftszweige, Betriebsgröße.  
Quelle: BAuA-Arbeitszeitbefragung 2019, 2021, ungewichtet 

5 Diskussion und Fazit 

Die Büroarbeit hat durch die Zunahme hybrider Arbeit während der Covid-19-
Pandemie einen technischen und organisatorischen Wandel erfahren, der das 
Potenzial birgt, die interkollegiale Zusammenarbeit zu verändern. Eine zentrale 
Rolle wird dabei dem Verhältnis von Arbeit zu Hause und Arbeit im Büro zuge-
schrieben. Bislang existieren jedoch nur wenige aktuelle Studien, die mögliche 
Veränderungen in der Zusammenarbeit durch eine vermehrte zeit- und orts-
flexible Gestaltung von Arbeit und damit einhergehende neue Formen der Ar-
beitskommunikation differenziert betrachten. Die vorliegende Untersuchung 
leistet hierzu einen ersten Beitrag und betrachtet sowohl die Qualität der formel-
len als auch der informellen Zusammenarbeit in Abhängigkeit vom Ausmaß der 
hybriden Arbeit vor und gegen Ende der Covid-19-Pandemie. Dabei kann sie zei-
gen, dass mit dem hybriden Arbeiten verbundene Veränderungen in der Organi-
sation von Arbeit, hier speziell hinsichtlich der Kommunikation unter Beschäftig-
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ten, mit einer anderen Bewertung der kollegialen Zusammenarbeit sowie des so-
zialen Klimas zusammenhängen. 

Insgesamt bewertet die überwiegende Mehrheit der Bürobeschäftigten in 
Deutschland die Zusammenarbeit mit ihren Kolleginnen und Kollegen als gut 
und mehr als drei Viertel fühlen sich im Büro als Teil einer Gemeinschaft. An die-
sen hohen Werten hat sich auch im Zuge der zunehmend hybriden Zusammen-
arbeit während der Covid-19-Pandemie zunächst nichts verändert. Vor der Covid-
19-Pandemie hat die Mehrheit der Beschäftigten mit der Möglichkeit zum hybri-
den Arbeiten nur selten von zu Hause gearbeitet: meist an höchstens einem Tag 
pro Woche (Tisch u.a. 2020). Es ist folglich anzunehmen, dass es sich bei den 
Bürobeschäftigten, die vor der Covid-19-Pandemie überwiegend von zu Hause 
gearbeitet haben, um eine selektive Gruppe handelt.  

Der vorliegende Beitrag zeigt jedoch sowohl für die Zeit vor als auch für die 
Zeit während der Covid-19-Pandemie, dass sowohl die formelle als auch die in-
formelle Zusammenarbeit bei höheren Anteilen der Arbeit von zu Hause – und 
damit selteneren synchronen Face-to-face-Kontakten vor Ort im Büro – schlech-
ter bewertet wird. Die Zusammenhänge mit der informellen Zusammenarbeit 
sind dabei vor der Covid-19-Pandemie stärker ausgeprägt. Dies könnte darauf zu-
rückzuführen sein, dass im Jahr 2021 einerseits deutlich mehr Beschäftigte hybrid 
gearbeitet haben und andererseits im Zuge der Covid-19-Pandemie bereits (neue) 
Erfahrungen für die hybride Zusammenarbeit gewonnen wurden, also auch von 
einem Lern- bzw. Adaptionseffekt ausgegangen werden kann. Gleichwohl schei-
nen auch während der Covid-19-Pandemie sehr hohe Anteile der Arbeit von zu 
Hause mit einer schlechteren informellen Zusammenarbeit einhergegangen zu 
sein. Um die Vorteile beider Arbeitswelten zu verbinden (Bogenstahl/Peters 
2021), erscheint es folglich empfehlenswert, diese sinnvoll und ausgewogen mit-
einander zu kombinieren.  

Bei der Interpretation der Ergebnisse muss jedoch berücksichtigt werden, 
dass diese lediglich Zusammenhänge abbilden und somit keine Aussage zur Kau-
salität des Zusammenhangs getroffen werden kann. Es könnte somit sein, dass 
unbeobachtete Drittvariablen oder umgekehrte Kausalität den Zusammenhang 
verzerren. So zeigen Mergener und Trübner (2022), dass die Wahrscheinlichkeit, 
zu Hause zu arbeiten, abnimmt, je besser Beschäftigte ihre sozialen Beziehungen 
am Arbeitsplatz bewerten. Damit kann es durchaus sein, dass Beschäftigte, die 
die formelle und informelle Zusammenarbeit im Büro schlechter bewerten, häu-
figer von zu Hause arbeiten, und Beschäftigte, die sie besser bewerten, lieber im 
Büro arbeiten. Hier besteht somit noch Forschungsbedarf. Es wäre zu untersu-
chen, ob die Zusammenhänge sich auch in Längsschnittanalysen zeigen.  
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Neben dem Ausmaß der digitalen Zusammenarbeit sollte dabei im Sinne der 
Media-Richness-Theorie auch den für die Zusammenarbeit genutzten Medien so-
wie den tatsächlichen virtuellen Interaktionsprozessen eine höhere Aufmerk-
samkeit geschenkt werden. Denn die Bewertung der Zusammenarbeit von Be-
schäftigten bezieht sich im vorliegenden Artikel nicht direkt auf eine virtuelle Zu-
sammenarbeit. Dass mit der hybriden Arbeit auch die virtuelle Zusammenarbeit 
zunimmt, bleibt zunächst eine Annahme. Darüber hinaus wurden im vorliegen-
den Beitrag zwar explizit auch die Beschäftigten mitbetrachtet, die ausschließ-
lich vor Ort im Büro arbeiten. Nicht betrachtet werden konnte jedoch die soziale 
Interaktion zwischen Bürotätigen in weitreichenden hybriden Arbeitskontexten 
mit den Kolleginnen und Kollegen, die ihre überwiegende Arbeitszeit im Büro 
verbringen. Um mögliche Lern- und Anpassungsprozesse hybrider Büroarbeits-
welten künftig besser einschätzen zu können, sind intraindividuelle Betrachtun-
gen – auch auf Gruppen- und Teamebene – in Längsschnittstudien wünschens-
wert. 
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