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1. Einleitung 
Ist Teilzeitarbeit und Karriere vereinbar oder ist Teilzeitarbeit ein Karrierekiller? 

Welche Faktoren spielen bei der Teilzeitarbeit in Verbindung mit Karriere eine 

wichtige Rolle? Die in dieser Arbeit empirisch ermittelten Ergebnisse sollen 

dazu beitragen, diese Fragen zu beantworten. Kapitel 1.1 zeigt die Relevanz des 

Forschungsvorhabens auf. In Kapitel 1.2 wird zunächst die konkrete Zielsetzung 

dieser Arbeit und die zu beantwortende Forschungsfrage erläutert und anschlie-

ßend der Aufbau der gesamten Arbeit dargestellt. 

1.1 Relevanz des Themas 
Teilzeitarbeit ist eines der meist genutzten Arbeitsmodelle in Deutschland. Wäh-

rend im Jahr 2000 29,5 % der deutschen Arbeitnehmer in Teilzeit beschäftigt 

waren, sind es im Jahr 2018 schon 39,2 % (Statista 2017, 27.03.2020). Teilzeit 

wird am meisten von Frauen in Anspruch genommen, aber auch bei Männern 

hat die Teilzeitarbeit an Bedeutung gewonnen (Wirtschafts- und Sozialwissen-

schaftliches Institut, 27.03.2020). Der wachsende Trend wird vor allem durch 

gesellschaftliche Veränderungen verursacht. Die Anzahl von Haushalten mit 

ausgeglichenen Doppelverdiensten steigt, in denen sowohl Männer als auch 

Frauen sich eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf wünschen. Des Weiteren 

gewinnt bei der Nachfrage nach Teilzeitbeschäftigung der Wunsch, mehr eigene 

freie Zeit zu haben z.B. für Freizeitgestaltung, Weiterbildung oder gesellschaft-

liches Engagement, ebenfalls immer mehr an Bedeutung. Unternehmen, die at-

traktive Teilzeitarbeitsmodelle anbieten, können sich daher einen entscheiden-

den Faktor bei der Gewinnung und Bindung der besten Talente sichern, was auf 

Grund des demographischen Wandels und Fachkräftemangels immer prekärer 

wird (Boston Consulting Group, 27.03.2020). Auch der Gesetzgeber fördert die 

Teilzeitarbeit durch den Erlass des Teilzeit- und Befristungsgesetzes (TzBfG) 

im Jahr 2001. Das Gesetz hat zum Ziel, das Modell der Teilzeitarbeit zu fördern 

und die Diskriminierung von Teilzeitbeschäftigten zu verhindern (Beck-Texte 

2018: 91). Der Anlass zu solch einem Gesetz zeigt jedoch auch, dass Teilzeitar-

beit in Deutschland auch seine Schattenseiten hat. Aus Arbeitnehmersicht wird 

häufig eine negative Auswirkung auf die Karriere befürchtet, da Teilzeit oft das 

Stigma eines geringeren beruflichen Engagements trägt und in vielen deutschen 

Unternehmen die Präsenzkultur vorherrscht: Wer Karriere machen will, arbeitet 
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in Vollzeit. Insbesondere Führungspositionen werden in der Regel an Vollzeit-

stellen gekoppelt (Jochmann-Döll 2016: 7). Vollzeitarbeit gilt immer noch als 

Standard in deutschen Unternehmen und wird mit einer hohen Produktivität in 

Verbindung gebracht. Somit sind Arbeitszeitreduzierungen in Form von Teilzeit 

immer mit einem Makel behaftet und bergen verminderte Karrierechancen, ob-

wohl der Trend zu Teilzeitarbeit auch unter höherqualifizierten Mitarbeitern, die 

eine Karriere anstreben, zunimmt (Deutscher Gewerkschaftsbund 2014: 12ff). 

Karriere stellt jedoch ein wichtiges Ziel für viele Berufstätige dar, insbesondere 

für höherqualifizierte. Stellen sich Karriereziele ein, besteht ein Ansporn, sich 

weiter anzustrengen. Stellen sich keine ein, kann das zu Demotivation führen. In 

Bezug auf die Karriere eines Mitarbeiters spielt auch der Vorgesetzte eine ent-

scheidende Rolle, z.B. durch die Beurteilung der Leistung des Mitarbeiters. Kar-

riereerfolg ist demnach sowohl aus Arbeitnehmer-, als auch aus Arbeitgebersicht 

ein wichtiges Ziel.  

Die Bedeutung des Themas Teilzeit und Karriere geht jedoch über das praktische 

Interesse hinaus. Auch auf wissenschaftlicher Ebene findet das Thema Beach-

tung, wobei in bisherigen Studien Teilzeit in Verbindung mit Karriere häufig nur 

als ein Aspekt von vielen betrachtet wurde oder bei spezifischen homogenen 

Gruppen (Gutteridge 1973; Bünning 2016; Russo/Hassink 2008). Unabhängig 

von der Teilzeit existieren viele empirische Belege für den Zusammenhang zwi-

schen Erfolg und Leistung sowie Erfolg und Arbeitsmotivation 

(Boehm/Lyubomirsky 2008: 110ff). Dies unterstreicht die Wichtigkeit der Leis-

tungsbeurteilung in dem Zusammenhang. Zahlreiche Studien belegen einen di-

rekten Zusammenhang zwischen Mitarbeiterengagement, das u.a. durch die 

Leistungsbeurteilung des Vorgesetzten beeinflusst wird, und Karriere (Anitha 

2014: 308). Bisher wurde der Betrachtung, wie Teilzeit, Karriere und die Rolle 

der Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten zusammenhängen, in der For-

schung jedoch wenig Beachtung geschenkt. Selbst in Anbetracht des wachsen-

den Trends zu mehr Teilzeitarbeit liegen dazu keine aktuellen Erkenntnisse vor. 

1.2 Problemstellung und Aufbau der Arbeit 
Die Zielsetzung dieser Arbeit ist es daher zu untersuchen, ob Teilzeitarbeit mit 

einem Karrierenachteil verbunden ist. Neben dem unmittelbaren Zusammen-
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hang zwischen der Nutzung eines Teilzeitmodells und der Karriere des Mitar-

beiters soll auch die Rolle des Vorgesetzten betrachtet werden, der durch das 

Instrument der Leistungsbeurteilung die Karriere des Mitarbeiters beeinflusst. 

Dabei soll untersucht werden, ob seine Wahrnehmung in Bezug auf die Nutzung 

eines Teilzeitmodells bei der Leistungsbeurteilung einen potenziellen Einfluss 

auf die Karriere eines Mitarbeiters hat.  

Daraus bildet sich die folgende Forschungsfrage dieser Arbeit:  

 

Welche Auswirkung hat das Arbeitsmodell Teilzeit auf den Karriereerfolg eines 

Mitarbeiters und welche Relevanz hat dabei die Leistungsbeurteilung durch den 

Vorgesetzten in der Beziehung zwischen Teilzeit und Karriere? 

 

Zur Beantwortung der Forschungsfrage dient als Datengrundlage das sozio-oe-

konomische Panel (SOEP) der Jahre 2016 und 2017. Die ausgewählte Stich-

probe für die Datenanalyse umfasst Arbeitnehmer in Voll- und Teilzeit zwischen 

18 und 65 Jahren. Die quantitative Auswertung der Daten erfolgt durch Stata. 

 

Die vorliegende Arbeit gliedert sich in sieben Kapitel. Im Anschluss an dieses 

einleitende Kapitel erhält der Leser in Kapitel 2 zunächst eine Einführung, in der 

die begrifflichen Grundlagen geklärt werden. Danach werden in Kapitel 3 die 

theoretischen Grundlagen erläutert, auf der diese Arbeit beruht. Dazu wird auf 

die Humankapitaltheorie nach Mincer (1974) und Becker (1962) eingegangen 

sowie auf die Signaltheorie von Spence (1973). Zudem wird das Attributions-

modell von Green und Mitchell (1979) als Theorie herangezogen. Auf Basis der 

theoretischen Grundlagen werden Hypothesen entwickelt und ein Überblick 

über bisherige empirische Befunde gegeben, die den Übergang zum empirischen 

Teil der Arbeit, den eigenen Untersuchungen, bilden. Es werden die Methodik 

erläutert (Kapitel 4) und die Analysen und Ergebnisse präsentiert (Kapitel 5). In 

Kapitel 6 werden die Ergebnisse kritisch diskutiert und Limitationen aufgezeigt, 

woraus ein Ausblick für weitere Forschungsmöglichkeiten entwickelt wird. Zu-

dem sollen die Erkenntnisse und daraus resultierende Implikationen für die Pra-

xis aufgezeigt werden. Die Arbeit schließt mit einer Zusammenfassung des dar-

gestellten Forschungsvorhabens und seiner Ergebnisse in Kapitel 7.  
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2. Begriffliche Grundlagen 
In diesem Kapitel sollen zunächst die für diese Arbeit zentralen Variablen Teil-

zeit, Karriereerfolg und Leistungsbeurteilung erläutert und eine Definition der 

jeweiligen Variablen für die eigene Arbeit festgelegt werden.  

2.1 Teilzeit 
Der Begriff der Teilzeit wird in der Literatur weder einheitlich verwendet noch 

eindeutig definiert. Gemäß § 2 Absatz 1 des Teilzeit- und Befristungsgesetzes 

(TzBfG) ist ein Arbeitnehmer teilzeitbeschäftigt, wenn er regelmäßig kürzer ar-

beitet als ein vergleichbarer vollzeitbeschäftigter Arbeitnehmer, gemessen an 

der Wochenarbeitszeit. Falls keine regelmäßige Wochenarbeitszeit vereinbart 

ist, dient die durchschnittliche Jahresarbeitszeit als Vergleichsmaß. Bei Fehlen 

eines vergleichbaren vollzeitbeschäftigten Arbeitnehmers dient ein anwendbarer 

Tarifvertrag oder die branchenübliche Arbeitszeit eines Arbeitnehmers in Voll-

zeit als Vergleichsbasis (Beck-Texte 2018: 91).  

Das Gesetz sieht in der Definition der Teilzeit keine Mindeststundenanzahl vor. 

Daher besteht hier ein großer Gestaltungsspielraum für das Unternehmen und 

den Mitarbeiter. Die Definition von Teilzeitarbeit in einem Unternehmen hängt 

daher davon ab, wie viele Stunden ein Mitarbeiter in Vollzeit in diesem Unter-

nehmen durchschnittlich arbeitet. Gilt in einem Unternehmen eine Arbeitszeit 

von 40 Stunden als Vollzeit, dann ist alles, was darunter liegt, Teilzeit.  

Nach § 2 Absatz 2 des TzBfG gelten auch geringfügig Beschäftigte als Teilzeit-

beschäftigte. Da diese Art der Beschäftigung jedoch nach § 8 Absatz 1 des vier-

ten Buches des Sozialgesetzbuches voraussetzt, dass eine Arbeitsentgeltgrenze 

von 450 € nicht überschritten wird oder die Beschäftigung nur von kurzer Dauer 

ist, ist eine Karrierelaufbahn in einem solchen Beschäftigungsverhältnis nicht 

möglich und wird daher in dieser Arbeit nicht unter dem Begriff der Teilzeit 

verstanden und berücksichtigt (Beck-Texte 2018: 380).  

Teilzeitarbeit kommt durch eine Vereinbarung zwischen Arbeitnehmer und Ar-

beitgeber zustande. In Deutschland besteht nach § 8 des TzBfG ein Anspruch 

auf Teilzeit, wenn drei Voraussetzungen vorliegen: Erstens muss der Arbeitneh-

mer mindestens sechs Monate bei dem Unternehmen tätig sein. Zweitens dürfen 

der Teilzeitarbeit keine betrieblichen Gründe entgegenstehen wie zum Beispiel 

eine Beeinträchtigung des Arbeitsablaufs. Und drittens muss das Unternehmen 
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mindestens 15 Mitarbeiter haben (Beck-Texte 2018: 93). Dementsprechend ist 

unter diesen Voraussetzungen Teilzeitarbeit frei wählbar in Deutschland. 

2.2 Karriereerfolg 
In der Literatur herrscht keine einheitliche Definition für den Begriff der Karri-

ere. Eine Definition von Karriere im Personalwesen ist „[...] jede betriebliche 

Stellenfolge einer Person im betrieblichen Stellengefüge“ (Berthel/Becker 2013: 

479). Hier wird Karriere als beruflicher Werdegang einer Person gesehen. Erst 

durch die Verbindung mit Erfolg oder Misserfolg bekommt der Begriff der Kar-

riere eine wertende Bedeutung. Karriereerfolg wird in der Literatur zum Beispiel 

als tatsächliche oder wahrgenommene Errungenschaften, die ein Individuum bei 

seinen beruflichen Erfahrungen erzielt hat, definiert (Judge et al. 1999: 622).  

Seit der Forschungsarbeit von Everest Hughes im Jahr 1937 wird bei der Mes-

sung von Karriereerfolg zwischen objektivem und subjektivem Karriereerfolg 

unterschieden (1937: 409ff). Empirisch konnte belegt werden, dass beide Maße 

eigenständige Konstrukte sind, die zwar positiv miteinander korrelieren, jedoch 

nicht stark (Ng et al. 2005: 393). Forscher haben festgestellt, dass Menschen 

zwar objektiv gesehen erfolgreich sind, subjektiv gesehen jedoch keinen Erfolg 

empfinden oder andersherum. Mitarbeiter können zufrieden mit ihrer Karriere 

sein, ohne dass es sich im objektiven Erfolg widerspiegeln muss (Kor-

man/Wittig-Bergman/Lang 1981: 252ff). Daher werden in dieser Arbeit beide 

Maße für Karriereerfolg betrachtet, da nur beide gemeinsam Karriere umfassend 

beschreiben können. 

2.2.1 Objektiver Karriereerfolg 

Die Forscher Judge et al. definieren objektiven Karriereerfolg als beobachtbare 

berufliche Erfolge, die zum Beispiel anhand von Einkommen oder beruflichem 

Aufstieg gemessen werden können (1995: 486). Das Einkommen kann entweder 

direkt als Kennzahl verwendet oder auch über die Zeit betrachtet werden in Form 

der Einkommenssteigerung. Bei einem beruflichen Aufstieg nimmt auch meist 

die Führungsverantwortung zu, daher dienen auch Führungsverantwortung und 

die Verantwortungsspanne als mögliche Kennzahlen. Weitere objektive Kenn-

zahlen für den Karriereerfolg sind die Karrierestufe, der Status, die hierarchische 

Stellung und die Beförderung im Unternehmen (Dette/Abele/Renner 2004: 171). 

Objektive Karrieremaße sind direkt beobachtbar, messbar und nachvollziehbar 
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von Dritten. In dieser Arbeit werden als objektive Maße für den Karriereerfolg 

der Bruttostundenlohn und die Ausübung einer Führungsposition verwendet. 

2.2.2 Subjektiver Karriereerfolg 

Beim subjektiven Karriereerfolg steht die Reaktion der Person auf die eigene 

Karriereentwicklung im Vordergrund. Diese Reaktion wird von den Forschern 

Judge et al. als die persönlichen individuellen Gefühle hinsichtlich der eigenen 

Errungenschaften und Zufriedenheit in Bezug auf die Karriere definiert (1995: 

487). Mittels des subjektiven Karriereerfolgs können das aktuelle Empfinden 

über Karriereerfolge sowie antizipierte berufliche Erfolge berücksichtigt werden 

(Heslin 2005: 117). Insbesondere werden beim subjektiven Karriereerfolg ge-

wünschte und tatsächlich erreichte und mögliche Karriereziele miteinander ver-

glichen. Auch wird der eigene Karrierestand dem einer Vergleichsperson gegen-

übergestellt und beurteilt (Heslin 2005: 118ff). Als Maße für subjektiven Karri-

ereerfolg dienen die eigene Zufriedenheit mit der Karriere und das Empfinden 

über mögliche Karrierechancen. Der subjektive Karriereerfolg kann nur in Form 

einer Befragung erhoben werden. Er ist in Abgrenzung zum objektiven Karrie-

reerfolg nur von der Person selbst nachvollziehbar und nicht durch Dritte. In 

dieser Arbeit wird der subjektive Karriereerfolg durch die subjektiv empfunde-

nen antizipierten Aufstiegschancen im Unternehmen gemessen. 

2.3 Leistungsbeurteilung 
Die Leistungsbeurteilung wird definiert als formaler Prozess, in dem meistens 

durch den Vorgesetzen regelmäßig die Leistung, Zielerreichung, Fähigkeiten, 

und das Potenzial für die zukünftige Entwicklung des Mitarbeiters evaluiert und 

dokumentiert werden (Cameron 1981: 3). Sie wird häufig jährlich oder halbjähr-

lich durchgeführt und dient zum Beispiel als Grundlage für Beförderungen, Ge-

haltserhöhungen, Weiterbildung, detailliertes Feedback und den beruflichen 

Aufstieg im Unternehmen. Durch die Leistungsbeurteilung werden daher so-

wohl Mitarbeiter untereinander verglichen, zum Beispiel für eine Beförderung, 

als auch individuell betrachtet, indem ihre Stärken und Schwächen evaluiert und 

zum Beispiel Entscheidungen für Weiterbildungsmaßnahmen getroffen werden.  

Insbesondere wird in vielen Unternehmen ein Teil der Vergütung anhand der 

Leistungsbeurteilung bestimmt. Zuvor zu Beginn des Geschäftsjahres festge-
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legte individuelle, bereichs- und firmenspezifische Ziele werden mit der Leis-

tungsbeurteilung verknüpft. Diese Ziele geben den Mitarbeitern eine konkretere 

Vorstellung davon, was von ihnen erwartet wird, und tragen dazu bei, die Be-

mühungen der Mitarbeiter auf die Ziele der Organisation auszurichten. Am Ende 

des Geschäftsjahres wird die Zielerreichung überprüft und entweder mit Bonus-

zahlungen belohnt oder als Grundlage für zukünftige Beförderungsentscheidun-

gen verwendet. Die Ziele werden dabei möglichst genau definiert, damit sie für 

die Leistungsbeurteilung messbar sind (Eyer/Hausmann 2018: 52ff).  

Die Leistungsbeurteilung stellt daher einen Prädiktor der Karriere des Mitarbei-

ters dar. Da die Beurteilung häufig durch den Vorgesetzten erfolgt, hat dieser 

somit einen entscheidenden Einfluss auf die Karriere des Mitarbeiters. Der Ein-

fluss des Vorgesetzten hat, wie auch mehrere Studien zeigen, Karriererelevanz 

sowohl für den objektiven als auch für den subjektiven Karriereerfolg (Wayne 

et al. 1999: 589; Jiang/Klein 1999: 235).  

Die Durchführung einer Leistungsbeurteilung stellt den Beurteiler, meist der 

Vorgesetzte, auch vor Herausforderungen (Cleveland/Murphy/Williams 1989: 

130f). Forscher stellten fest, dass die Einstellung und Wahrnehmung des Beur-

teilers die Leistungsbeurteilung verzerren (Tziner et al. 1998: 463ff). Daher wer-

den in der Forschung häufig im Zusammenhang mit der Leistungsbeurteilung 

Beurteilungsfehler betrachtet (Bretz/Milkovich/Read 1992: 325f). Viele Studien 

konzentrieren sich deshalb auch darauf, die Objektivität von Leitungsbeurteilun-

gen zu verbessern (Bretz et al. 1992: 327). 

Zusammenfassend kann man sagen, dass die Leistungsbeurteilung ein bedeuten-

der Faktor für die Karriere des Mitarbeiters ist und daher im Zusammenhang von 

Teilzeit und Karriere in dieser Arbeit miteinbezogen wird. Da die Leistungsbe-

urteilung wie beschrieben meist durch den Vorgesetzten durchgeführt wird, hat 

dieser in Bezug auf die Karriere eines Mitarbeiters eine einflussreiche Rolle. 
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3. Theoretische Grundlagen und bisherige empirische 
Befunde 

Schwerpunkt des Kapitels ist die Darstellung der theoretischen Fundierung. Um 

den Zusammenhang zwischen der Variable Teilzeit und der Variable Karriere 

zu erklären, wird zunächst auf die Humankapitaltheorie nach Mincer (1974) 

(Kapitel 3.1) und die Signaltheorie nach Spence (1973) (Kapitel 3.2) eingegan-

gen. Für den Einbezug der Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten in der 

Beziehung zwischen Teilzeit und Karriere wird zudem das Attributionsmodell 

von Green und Mitchell (1979) als Theorie herangezogen (Kapitel 3.3). An-

schließend sollen auf Basis der Theorien Hypothesen zu den Beziehungen zwi-

schen den Variablen aus Kapitel 2 formuliert werden (Kapitel 3.4). Schließlich 

soll in Kapitel 3.5 ein Überblick über bisherige empirische Befunde gegeben 

werden, die die Hypothesen unterstützen. 

3.1 Humankapitaltheorie nach Becker (1962) und Mincer 

(1974) 
Eine der bekanntesten und bedeutendsten Ansätze der Humankaptaltheorie 

stammen von den Forschern Becker (1962) und Mincer (1974). Die Theorie sieht 

menschliche Fähigkeiten als Kapital, das Humankapital. Humankapital ist defi-

niert als beruflich relevantes Wissen oder Fertigkeiten. Dieses Wissen und diese 

Fertigkeiten werden durch Bildung und Weiterbildung erlangt (Schulte-Florian 

1999: 32). Dabei unterscheidet man zwischen zwei Typen von Humankapital, 

dem allgemeinen und dem spezifischen. Das allgemeine Humankapital wird er-

langt durch außerbetriebliche Aus- und Weiterbildung. Dabei handelt es sich um 

allgemeines Wissen, die Bildung, die meist vor dem Eintritt in den Arbeitsmarkt 

in Form von allgemeiner Ausbildung erlangt wird, z.B. als Schul- oder Studien-

abschluss. Zum anderen gibt es das spezifische Humankapital, die betriebliche 

Aus- und Weiterbildung, das betriebsspezifisches Wissen beinhaltet. Dieses be-

triebsspezifische Humankapital erlangt der Mitarbeiter durch Weiterbildungs-

maßnahmen im Unternehmen, um seine Produktivität zu steigern. Mit der Be-

rufserfahrung im Unternehmen steigt das spezifische Humankapital (Becker 

1962: 17). Der theoretische Ansatz besagt, dass das Humankapital in Form von 

Bildung und Training die Produktivität eines Mitarbeiters bestimmt und damit 
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seinen Wert für das Unternehmen. Die Grundannahme ist, dass man gemäß sei-

ner Produktivität entlohnt wird. Daher liefert die Humankapitaltheorie eine Er-

klärung für das Einkommen (Biehler/Brandes/Buttler 1979: 102ff). 

Der theoretische Ansatz wurde von Mincer (1974: 129ff) in einer Einkommens-

funktion beschrieben, welche die Faktoren, die das Einkommen bestimmen, be-

inhaltet: 

ln(Lohn) = ß0 + ß1*Ausbildungsjahre + ß2*Berufserfahrung + ß3*Be-

rufserfahrung2 + e 

ln(Lohn) bezeichnet den logarithmierten Bruttostundenlohn, der die abhängige 

Variable darstellt. Die erklärenden Variablen sind die Variable Ausbildungs-

jahre, welche die außerbetriebliche Aus- und Weiterbildung beschreibt, und die 

Variable Berufserfahrung (in Jahren), welche die berufsspezifische Aus- und 

Weiterbildung meint. Zudem wird die Berufserfahrung auch quadriert in die 

Gleichung aufgenommen, da die Theorie annimmt, dass der Lohn mit zuneh-

mender Berufserfahrung sinkt, da mit zunehmendem Alter, also im Zeitverlauf, 

die Investition in Humankapital abnimmt und zunehmend entwertet wird auch 

zum Beispiel durch den technischen Fortschritt. ß0, ß1, ß2 und ß3 sind die zu 

schätzenden Koeffizienten. Die Störvariable ε fasst alle schwer beobachtbaren 

Faktoren, die das Einkommen beeinflussen, zusammen, worunter Motivation, 

Intelligenz etc. fallen. Eine Erweiterung der Einkommensfunktion um erklä-

rende Faktoren wie das Geschlecht ist auch möglich. In Bezug auf die erklärende 

Variable Ausbildungsjahre wird die Einkommensfunktion nach Mincer modifi-

ziert. Statt der Ausbildungsjahre sollen Dummy-Variablen für jeweilige Bil-

dungsabschlüsse die außerbetriebliche Aus- und Weiterbildung beschreiben, da 

nicht angenommen werden kann, dass mit zunehmenden Ausbildungsjahren der 

Lohn kontinuierlich steigt, da z.B. jemand, der für seinen Ausbildungsabschluss 

länger braucht als die Regelzeit, als unproduktiver anzusehen ist.  

Daraus resultiert folgende modifizierte Einkommensfunktion nach Mincer:  

ln(Lohn) = ß0 + ß1*Schulabschluss + ß2*Berufsausbildung + ß3*Hoch-

schulabschluss + ß4*Berufserfahrung + ß5*Berufserfahrung2 + e 

Vor dem Hintergrund des Teilzeitarbeitsmodells liegt bezüglich der Mincer-Ein-

kommensgleichung der Betrachtungsschwerpunkt in dieser Arbeit auf der erklä-

renden Variablen Berufserfahrung. 
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Wie die Gleichung zeigt, geht die Humankapitaltheorie davon aus, dass die in-

dividuellen beruflichen Fertigkeiten eines Arbeitnehmers, und somit seine Pro-

duktivität, durch Berufserfahrung zunehmen. Dies wird vom Arbeitgeber durch 

eine steigende Entlohnung honoriert. Teilzeitarbeit geht jedoch, wie in Kapitel 

2.1 definiert, im Vergleich zu einer Vollzeitstelle mit einer geringeren Arbeits-

zeit einher. Demnach kann bei einer Teilzeitstelle weniger Berufserfahrung ge-

sammelt werden, was von einer geringeren Produktivität des Mitarbeiters zeugt. 

Somit sinkt der Wert des Mitarbeiters für das Unternehmen, was wiederum im 

Vergleich zum Vollzeitmitarbeiter finanzielle Einbußen für den Mitarbeiter be-

deuten kann. In Bezug auf die Karriere nimmt die Bedeutung der Berufserfah-

rung, wenn es um höhere Positionen geht, immer mehr zu. Daher besagt diese 

Theorie, dass eine infolge von Teilzeitarbeit geringere Berufserfahrung wesent-

liche Karrierenachteile nach sich zieht.  

3.2 Signaltheorie nach Spence (1973) 
Einen weiteren Erklärungsansatz für den Zusammenhang zwischen der Nutzung 

eines Teilzeitarbeitsmodells und der Karriere des Mitarbeiters kann die Sig-

naltheorie geben. Die Theorie geht auf Spence zurück, der in seiner Forschung 

die Informationsasymmetrie auf dem Arbeitsmarkt betrachtet hat. Spence geht 

davon aus, dass die Informationen zwischen Arbeitnehmer und dem Unterneh-

men ungleich verteilt sind, wobei das Unternehmen einen Informationsnachteil 

hat. Unternehmen bevorzugen Mitarbeiter mit einer hohen Produktivität, diese 

ist jedoch nicht immer direkt messbar und kann sich auch im Laufe der Arbeits-

beziehung ändern (Spence 1973: 356f). Aus diesem Grund macht das Unterneh-

men Gebrauch von beobachtbaren Indikatoren, sogenannte Signale, um Rück-

schlüsse auf die Mitarbeiterproduktivität zu ziehen, und so den Informations-

nachteil abzubauen. Dabei werden Informationen (Signale) von der besser infor-

mierten Seite (Mitarbeiter) an die schlechter informierte Seite (Unternehmen) 

weitergegeben (Spence 1973: 358f). Ein Signal liegt vor, wenn es durch den 

Mitarbeiter veränderbar ist. Im Grundmodell von Spence wird das Bildungsni-

veau als Signal verwendet, das vom Mitarbeiter beeinflusst werden kann. Ein 

höherer Bildungsabschluss eines Mitarbeiters signalisiert demnach eine höhere 

Produktivität. Somit hoffen Mitarbeiter, die in ein Signal in Form eines hohen 

Bildungsabschlusses investiert haben, im Arbeitsmarkt auf eine Signalwirkung 
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hinsichtlich ihrer Produktivität (Spence 1973: 361f). Viele verschiedene Eigen-

schaften, die veränderbar sind, können nach Spence als Signale gesehen werden. 

Anders als bei der Humankapitaltheorie bietet bei der Signaltheorie daher nicht 

nur ein unterschiedlicher Bildungsgrad oder die Berufserfahrung eine Erklärung 

für unterschiedliche Karriereverläufe, sondern sie basiert zusätzlich auch auf In-

formationsasymmetrien in Verbindung mit Stigmatisierungseffekten und Sig-

nalwirkungen der Mitarbeiter (Spence 1973: 356).  

Die Theorie lässt sich auf den Forschungskontext dieser Arbeit übertragen. Da 

das Teilzeitmodell, wie in Kapitel 2.1 beschrieben, frei vereinbart werden kann 

zwischen Mitarbeiter und Unternehmen, stellt die Nutzung eines Teilzeitmodells 

ein Signal dar. Durch die Nutzung signalisiert der Mitarbeiter durch eine gerin-

gere Anzahl an Wochenarbeitsstunden, dass er sich zeitlich dem Unternehmen 

weniger widmet als ein Vollzeitmitarbeiter. Und er signalisiert dem Unterneh-

men weiter, dass er auch eine erhöhte Familien- bzw. Freizeitorientierung hat. 

Aus Unternehmenssicht würde ein Mitarbeiter, der überwiegend unternehmens-

orientiert ist, eine geringere Tendenz haben, ein Teilzeitmodell in Anspruch zu 

nehmen. Hingegen würde ein Mitarbeiter, der weniger unternehmens-, sondern 

überwiegend familienorientiert ist, ein Teilzeitmodell in Anspruch nehmen. Das 

Unternehmen wird folglich in Zukunft weniger bereit sein, in das Humankapital 

dieses Mitarbeiters zu investieren und ihn hinsichtlich seiner Karrierelaufbahn 

zu fördern. Die Nutzung eines Teilzeitmodells kann vom Unternehmen daher als 

Signal für ein geringeres berufliches Engagement und ein geringeres Maß an 

Karriereorientiertheit interpretiert werden. Das Signal der Nutzung eines Teil-

zeitarbeitsmodells mindert so die Chance auf zukünftigen beruflichen Erfolg und 

Aufstiegschancen (Vogt 2010: 61ff). 

3.3 Attributionsmodell nach Green und Mitchell (1979) 
Wie in Kapitel 2.3 beschrieben, hat die Leistungsbeurteilung durch den Vorge-

setzten einen wesentlichen Einfluss auf die Förderung der Karriere eines Mitar-

beiters. Bei einer Leistungsbeurteilung findet eine Interaktion zwischen dem 

Vorgesetzten und einem Mitarbeiter statt. Aus diesem Grund wird die Attributi-

onstheorie von Green und Mitchell als theoretische Grundlage miteinbezogen. 

Das Modell betrachtet die Beziehung zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter 
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und im Speziellen das Verhalten des Vorgesetzten (seine Reaktion) auf ein Ver-

halten des Mitarbeiters. Dabei wird die Attributionstheorie miteinbezogen, nach 

der das Verhalten des Vorgesetzten beeinflusst wird. Es wird davon ausgegan-

gen, dass Attributionen das Verhalten des Vorgesetzten gegenüber seinen Mit-

arbeitern mitbestimmen. Obgleich diese Attributionen nur einer von mehreren 

Einflussfaktoren auf das Führungsverhalten sind, wird ihnen eine sehr große Be-

deutung zugesprochen (Staehle 1999: 373).  

Wie die in dieser Arbeit untersuchten Zusammenhänge auf das Attributionsmo-

dell übertragen werden, wird in Abbildung 1 anschaulich dargestellt und im Fol-

genden erklärt.  

 

 
Abbildung 1: Das Attributionsmodell in der Beziehung zwischen Mitarbeiter (in Teilzeit) 
und Vorgesetztem (in Anlehnung an Green/Mitchell 1979: 450) 

 

In der Darstellung wird in Anlehnung an das Modell der Forscher Green und 

Mitchell die Interaktion aufgezeigt zwischen dem Mitarbeiter, der ein Teilzeit-

modell nutzt, und dem Vorgesetzten, der durch die Leistungsbeurteilung die 

Karriere des Mitarbeiters beeinflusst. Der Ausgangspunkt der Interaktion bildet 

das Verhalten des Mitarbeiters, der ein Teilzeitmodell nutzt. Im Rahmen einer 

Leistungsbeurteilung evaluiert der Vorgesetzte dieses Verhalten. Dies geschieht 

in zwei Phasen, dem Attributionsprozess und der Attributionsauswirkung. Im 

Rahmen des Attributionsprozesses beobachtet der Vorgesetzte nach dem Modell 

von Green und Mitchell das Mitarbeiterverhalten (Nutzung eines Teilzeitmo-

dells) und versucht dann eine ursächliche Erklärung für dieses Verhalten zu fin-

den. Im Rahmen der Attributionsauswirkung reagiert der Vorgesetzte mit einem 
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bestimmten Verhalten auf Basis seiner Attribution. Dieses Verhalten wirkt sich 

am Ende der Interaktion sodann auf die Karriere des Mitarbeiters aus 

(Green/Mitchell 1979: 450f).  

Zum besseren Verständnis des Attributionsprozesses muss zunächst die Attribu-

tionstheorie erläutert werden. Bei der Attributionstheorie handelt es sich nicht 

um eine geschlossene Theorie, sondern um eine Gruppe verwandter Theorien. 

Die Attributionstheorie erklärt den Prozess, wie Individuen ein Verhalten be-

gründen, welche Ursachen sie diesem zuschreiben, um eine kausale Erklärung 

für das Verhalten zu bekommen (Scholz 2014: 1153). Einer der wichtigsten For-

scher der Attributionstheorie war Fritz Heider. Er erklärte in seinem Beitrag aus 

dem Jahr 1958, dass Menschen wissenschaftliche Laien sind, die das Verhalten 

anderer verstehen wollen. Der Mensch muss sich dafür Informationsbruchstücke 

zusammenbauen und mit Vermutungen füllen, um so Kausalzusammenhänge zu 

schaffen (Heider 1958: 295f). Im Forschungskontext möchte der Vorgesetzte 

also die Leistung des Mitarbeiters beurteilen, indem er Ursachen für sein Ver-

halten findet. Dabei sammelt er alle Informationen über den Mitarbeiter. Wie er 

diese Informationen im Attributionsprozess verarbeitet, kann mit dem Kovaria-

tionsmodell von Kelley als Ergänzung zur Attributionstheorie von Heider erklärt 

werden. Nach Kelley sammelt und verarbeitet der Mensch die Informationen, 

für die er eine Ursachenerklärung sucht, anhand von drei Informationstypen. 

Beim Informationstyp Konsensus vergleicht er das Verhalten mit anderen Per-

sonen, ob andere sich in einer gleichen Situation gleich verhalten. Beim Infor-

mationstyp Konsistenz wird das Verhalten über die Zeit hinweg verglichen und 

analysiert, ob das Verhalten in gleichen Situationen wiederholt auftritt. Beim 

dritten Informationstyp Unterschiedlichkeit spielt die Situation eine Rolle. Hier 

wird verglichen, ob das Verhalten nur spezifisch in der Situation auftritt (Kelley 

1973: 108ff). In Bezug auf die Nutzung eines Teilzeitmodells beobachtet der 

Vorgesetzte hinsichtlich des Konsensus, dass der Mitarbeiter im Vergleich zu 

Mitarbeitern in Vollzeit weniger Aufgaben erledigen kann und weniger präsent 

ist. In Bezug auf die Konsistenz beobachtet er, dass der Mitarbeiter dieses Ver-

halten auch über die Zeit hinweg zeigt und sich stärker dauerhaft seinen famili-

ären oder freizeitlichen Interessen widmet. Auch die Unterschiedlichkeit zeigt 

dem Vorgesetzten, dass nicht nur spezifisch in einer Situation der Mitarbeiter 
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weniger Engagement in Bezug auf die Arbeit zeigt, sondern in vielen Situatio-

nen, da er deutlich weniger Aufgaben wahrnehmen kann. Insgesamt nimmt der 

Vorgesetzte die Leistung des Mitarbeiters in Teilzeit als schlechter bzw. men-

genmäßig als weniger wahr im Vergleich zur Leistung eines Mitarbeiters in 

Vollzeit.  

Auf Basis der gesammelten Informationen erfolgt im Rahmen der Kovari-

anzanalyse nach Kelley die Prüfung des Vorgesetzten darauf, welche Ursache 

dem Verhalten des Mitarbeiters zugrunde liegt. Nach Kelley gibt es zwei Ursa-

chen, auf die der Vorgesetzte das Mitarbeiterverhalten zurückführen kann. Zum 

einen kann die Ursache des Verhaltens internal sein, das heißt, sie liegt in der 

Person selbst begründet (z.B. Fähigkeit, Anstrengung). Zum anderen kann die 

Ursache des Verhaltens external sein, was bedeutet, dass sie der Situation oder 

situativen Bedingung entspringt (z.B. Schwierigkeit der Aufgabe) (Kelley 1973: 

113ff). Nach Kelley neigen Vorgesetzte dazu, schlechte Leistungen (Misser-

folge) intern zu attribuieren. Sie führen daher die schlechtere Leistung des Mit-

arbeiters nicht auf seine Situation zurück, dass er weniger Arbeitszeit zur Verfü-

gung hat, sondern attribuieren seine schlechte Leistung auf seine Fähigkeiten 

und Bereitschaft zur Anstrengung. Zusammengefasst nimmt der Vorgesetzte im 

Fall einer Nutzung von Teilzeit die Leistung eines Mitarbeiters als schlechte 

Leistung wahr, ordnet also dieses Verhalten intern ein. Die schlechtere oder 

mengenmäßig geringere Leistung eines Mitarbeiters in Teilzeit im Vergleich zu 

einem Vollzeitmitarbeiter wird daher nicht auf seine Situation, dass er weniger 

Arbeitszeit zur Verfügung hat, zurückgeführt, sondern auf seine Fähigkeiten 

(Staehle 1999: 374). 

Auf den Attributionsprozess (Phase 1) folgt die Attributionsauswirkung in 

Phase 2. In dieser Phase haben die kausalen Attributionen, die der Vorgesetzte 

in Phase 1 gemacht hat, eine Auswirkung auf seine Reaktion auf das Mitarbei-

terverhalten (Nutzung eines Teilzeitmodells). Nach der Attributionstheorie füh-

ren Misserfolge, die internal attribuiert werden, dazu, dass der Mitarbeiter be-

straft wird. Werden sie external attribuiert, reagiert der Vorgesetzte mit einer 

Einwirkung auf das Arbeitsumfeld, z.B. bei zu hohem Schwierigkeitsgrad der 

Aufgabe (Staehle 1999: 376f). Wie bereits erörtert, wird die Nutzung eines Teil-

zeitmodells internal attribuiert, sodass dies eine Bestrafung des Mitarbeiters her-

vorruft. Der Vorgesetzte, der die schlechteren Leistungen den Fähigkeiten und 
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der Leistungsbereitschaft des Mitarbeiters zuschreibt, reagiert dann mit einer 

Leistungsbeurteilung, die nicht zu einer Förderung der Karriere des Mitarbeiters 

führt. Die Attributionsauswirkung hat bei der Nutzung von Teilzeit daher eine 

negative Beeinflussung der Karriere des Mitarbeiters durch den Vorgesetzten 

anhand der Leistungsbeurteilung zur Folge. 

3.4 Hypothesen 
In diesem Kapitel werden auf Basis der theoretischen Grundlagen aus Kapitel 

3.1 bis 3.3 die Zusammenhänge der spezifizierten Variablen in Form von For-

schungshypothesen postuliert und in Abbildung 2 dargestellt.  

Die ersten drei Hypothesen beziehen sich auf den direkten Zusammenhang zwi-

schen Teilzeit und Karriereerfolg. Folgende Zusammenhänge können erwartet 

werden: 

H1A: Mitarbeiter in Teilzeit haben einen geringeren Stundenlohn als Mitarbeiter 

in Vollzeit. 

H1B: Mitarbeiter in Teilzeit empfinden ihre Aufstiegschancen im Unternehmen 

als schlechter wie Mitarbeiter in Vollzeit. 

H1C: Mitarbeiter in Teilzeit üben mit einer geringeren Wahrscheinlichkeit eine 

Führungsposition aus als Mitarbeiter in Vollzeit. 

Drei weitere Hypothesen adressieren den Einbezug des Vorgesetzten durch die 

Leistungsbeurteilung als Moderator in der Beziehung zwischen Teilzeit und 

Karriereerfolg. Hier können folgende Zusammenhänge erwartet werden: 

H2A: Die Leistungsbeurteilung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetzten ver-

stärkt die negative Beziehung zwischen Teilzeit und dem Stundenlohn.  

H2B: Die Leistungsbeurteilung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetzten ver-

stärkt die negative Beziehung zwischen Teilzeit und dem subjektiven Empfinden 

über gute Aufstiegschancen im Unternehmen.  

H2C: Die Leistungsbeurteilung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetzten ver-

stärkt die negative Beziehung zwischen Teilzeit und der Ausübung einer Füh-

rungsposition.  
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Abbildung 2: Darstellung der Hypothesen anhand des Forschungsmodells (eigene Darstel-
lung) 

 
3.5 Empirische Befunde 
Einige der theoretisch hergeleiteten Zusammenhänge zwischen den Variablen 

(Kapitel 3.1 bis 3.4) werden bereits durch viele empirische Befunde unterstützt, 

manche sind jedoch noch kaum untersucht. Die bisherigen, für diese Arbeit re-

levanten Befunde lassen sich in drei Themengebiete aufteilen. Der erste The-

menbereich, zu dem es sehr viele Untersuchungen gibt, betrifft den zeitlichen 

Arbeitseinsatz und dessen Zusammenhang mit der Karriere. Themenbereich 

zwei thematisiert Befunde zum Zusammenhang zwischen Teilzeit und Führung 

und Themenbereich drei zur Rolle des Vorgesetzten in Bezug auf die Karriere. 

Eine Darstellung aller Einzelbefunde würde den Rahmen dieser Arbeit sprengen. 

In diesem Kapitel werden deshalb nur die jeweiligen Kernbefunde und ihr Bezug 

zu den in Kapitel 3.4 formulierten Hypothesen vorgestellt. Die ausgewählten 

Studien, die präsentiert werden, sind mit ihren jeweiligen Hauptergebnissen in 

Tabelle 1 (siehe Anhang 1) zusammengefasst.  

Für H1A lassen sich bereits einige empirische Befunde, die dem ersten Themen-

bereich zuzuordnen sind, heranziehen. Der Forscher Gutteridge, der in seiner 

Arbeit 465 Alumni von zwei Wirtschaftsuniversitäten schriftlich befragte (1973: 

130f), fand einen positiven Zusammenhang zwischen dem zeitlichen Arbeitsein-

satz und dem jährlichen Einkommen (Gutteridge 1973: 135f). Die Forscher 

Meyer, Dunkel und Praschak konnten in ihrer Forschung einen signifikanten Zu-

sammenhang zwischen dem zeitlichen Einsatz und dem Einkommen, der Anzahl 

von geführten Personen und der Karrierezufriedenheit feststellen, was für die 

Hypothesen H1A, H1B und H1C relevant ist. Die Ergebnisse beruhen auf 1.800 
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Beobachtungen eines Datensatzes über vier Kohorten von Absolventen einer ös-

terreichischen Wirtschaftsuniversität (2005: 203ff). Diese beiden genannten For-

schungsarbeiten haben nur die Anzahl der Wochenstunden und ihren Einfluss 

auf die Karriere betrachtet, nicht explizit die Teilzeit. Diese wurde aber in einer 

Studie der Forscherin Bünning genauer betrachtet, die den Zusammenhang von 

Teilzeit mit dem logarithmierten Bruttostundenlohn anhand des SOEP-Daten-

satzes mit 49.542 Beobachtungen von 8.340 männlichen Angestellten in 

Deutschland untersucht hat (2016: 604f). Sie fand einen negativen Zusammen-

hang zwischen der Teilzeitarbeit und dem Lohn anhand einer Zeitreihenanalyse 

von 1991 bis 2013. Allerdings wurden, in Bezug auf H1A dieser Arbeit, in Bün-

nings Studie nur Männer mit Kindern betrachtet (2016: 607ff). H1A wird auch 

durch die Arbeit von Russo und Hassink unterstützt. Diese untersuchten insge-

samt 62.581 Mitarbeiter, die sie auch ihren Unternehmen zuordnen konnten, 

welche der Privatwirtschaft und dem öffentlichen Sektor entstammen (2008: 

150f). Sie stellten bei Teilzeitmitarbeitern ebenfalls Einkommenseinbußen fest 

und dass sie bei Männern größer ausfallen als bei Frauen. Zudem fanden sie ei-

nen negativen Zusammenhang zwischen Teilzeit und Beförderung, was auch den 

postulierten negativen Zusammenhang von H1B und H1C bestärkt (Russo/Hassink 

2008: 145). 

Einige empirische Befunde haben Erkenntnisse zum zweiten Themenreich Teil-

zeit und Führung gewonnen. Die Forscher Durbin und Tomlinson haben in Eng-

land im Rahmen einer qualitativen Forschung 27 weibliche Führungskräfte in 

Teilzeit befragt und einen negativen Zusammenhang zwischen Teilzeit und der 

Weiterentwicklung und Bildung eines Netzwerks im Unternehmen festgestellt, 

bedingt durch den Zeitmangel (2014: 308). Die Forscher Lott und Klenner haben 

auch Teilzeit und Führung untersucht durch eine Befragung von 121 Personen 

(95 davon waren Arbeitnehmer und 26 Experten), die in Krankenhäusern, bei 

der Polizei und in 6 verschiedenen Unternehmen tätig sind (2016: 9). Sie stellten 

einen negativen Zusammenhang fest (Lott/Klenner 2016: 21f). Die Forscherin 

Jochmann-Döll hat diesen Zusammenhang rein im öffentlichen Sektor durch die 

Befragung von 19.025 Führungskräften bei der Polizei in Deutschland unter-

sucht (2016: 15-27). Auch hier war das Ergebnis, dass Beschäftigte mit einer 

kürzeren Arbeitszeit weniger in Führungspositionen zu finden sind (Jochmann-

Döll 2016: 27f). Die Forschungsarbeiten weisen daher auch auf einen negativen 
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Zusammenhang zwischen Teilzeit und einer Führungsposition hin, wie in H1C 

postuliert.  

Der dritte Themenbereich bezieht sich auf Befunde zur Rolle des Vorgesetzten 

in Bezug auf die Karriere und adressiert daher die Hypothesen H2A, H2B und H2C. 

Die Forscher Wayne et al. untersuchten 245 Vorgesetzten-Mitarbeiter-Paare ei-

nes in den USA ansässigen Unternehmens, die mindestens fünf Jahre in dem 

Unternehmen gearbeitet haben. Sie zeigten, dass ein signifikanter positiver Zu-

sammenhang zwischen der Vorgesetzten-Mitarbeiter-Beziehung und den drei 

abhängigen Variablen Einkommenszuwachs, Beförderungsempfehlung durch 

den Vorgesetzten und Karrierezufriedenheit besteht (1999: 577). Diese For-

schung unterstützt insbesondere die Hypothese H2A, jedoch untersucht sie den 

Zusammenhang nicht in Bezug auf die Teilzeit. Die Forscher Leslie, Park und 

Mehng untersuchten zum einen in einer Feldstudie bei Vorgesetzten-Mitarbei-

ter-Paaren (482 Mitarbeiter und 366 Vorgesetzte) den Einfluss der Nutzung ei-

nes flexiblen Arbeitsmodells (wobei nur 4 % die Angabe Teilzeitarbeit machten) 

auf die Karriere unter Berücksichtigung der Rolle des Vorgesetzten (2012: 

1411f). Die Mitarbeiter, die ein solches Modell zur Produktivitätssteigerung 

nutzten, wurden durch den Vorgesetzten gefördert hinsichtlich ihrer Karriere. 

Diejenigen, die ein Modell wegen beispielweise der Kinderbetreuung nutzten, 

was bei Teilzeitarbeit häufig der Fall ist, wurden vom Vorgesetzten nicht geför-

dert, jedoch wurde die Karriere auch nicht negativ beeinflusst (Leslie et al. 2012: 

1414ff). Des Weiteren führten die Forscher ein Laborexperiment durch in Bezug 

auf ihre Fragestellung mit 156 Studenten, die die Rolle des Vorgesetzten einnah-

men und als solcher Mitarbeiter bewerten mussten. Dabei variierte die Informa-

tion. Manche Teilnehmer mussten z.B. einen Mitarbeiter, der in Vollzeit arbeitet, 

bewerten und andere einen, der ein Gleitzeitmodell nutzt aus familiären Gründen 

(Leslie et al. 2012: 1419). Das Experiment brachte eine negative Auswirkung 

hervor auf die Weiterempfehlung des Vorgesetzten für eine Beförderung des 

Mitarbeiters, der ein solches Arbeitszeitmodell aus privaten Gründen nutzt (Les-

lie et al. 2012: 1421f). Diese Studie hat nicht explizit die Teilzeitarbeit unter-

sucht, aber sie unterstützt die Rolle des Vorgesetzten im Zusammenhang zwi-

schen Teilzeit und Karriere und somit die angenommenen Zusammenhänge der 

Hypothesen H2A, H2B und H2C. 
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4. Methode 
In den vorangegangenen Kapiteln wurden das Forschungsthema und die theore-

tischen Grundlagen erörtert, die zu überprüfenden Hypothesen abgeleitet und ein 

Überblick über den bisherigen Forschungsstand gegeben. Zur Beantwortung der 

Forschungsfrage (Kapitel 1.2) und zur empirischen Überprüfung der Hypothe-

sen aus Kapitel 3.4 erfolgen Analysen anhand des Datensatzes des SOEP. Dazu 

werden in diesem Kapitel die Daten und die Stichprobe beschrieben und die Va-

riablen aus Kapitel 2 anhand des Datensatzes definiert. Das Kapitel endet mit 

der Erläuterung der für diese Arbeit verwendeten statistischen Analysemethodik 

(Kapitel 4.3). 

4.1 Daten und Stichprobe 
Die Zielsetzung dieser Arbeit ist die empirische Analyse des Zusammenhangs 

zwischen Teilzeit und Karriere und in dieser Beziehung die Rolle des Vorgesetz-

ten durch die Leistungsbeurteilung. Dies erfordert eine geeignete Untersu-

chungsform, welche entweder auf Primär- oder Sekundärdaten basieren kann. 

Die Untersuchung dieser Arbeit basiert auf den Daten des sozio-oekonomischen 

Panels, welches der Sekundärforschung zuzuordnen ist (Gabler Wirtschaftslexi-

kon, 27.03.2020). Das SOEP ist eine Wiederholungsbefragung von Privathaus-

halten in Deutschland. Die Befragung wird seit 1984 jährlich bei denselben Per-

sonen und Haushalten durchgeführt, wobei über die Zeit weitere dazugekommen 

sind. Die befragten Personen und Haushalte wurden zufällig unter in west- und 

ostdeutschen Bundesländern lebenden Deutschen, Ausländern und Zuwanderern 

nach Deutschland ausgewählt, sodass die Daten repräsentativ für Deutschland 

sind. Die Themenschwerpunkte des SOEP sind z.B. Haushaltszusammenset-

zung, Erwerbs- und Familienbiographie, Gesundheit und Lebenszufriedenheit. 

Ein Themenkreis befasst sich mit Beschäftigung und Verdienst, weshalb die Da-

tengrundlage des SOEP relevant für die Fragestellung dieser Arbeit ist. Für die 

folgenden Analysen werden die individuellen Personenbefragungen der Jahre 

2016 und 2017 verwendet. Die Datensätze aus diesen beiden Jahren werden auf 

Grund ihrer Aktualität ausgewählt und da sie alle relevanten Daten für die in 

dieser Arbeit verwendeten Variablen enthalten. In 2016 und 2017 wurden in 

etwa 30.000 Personen befragt. Da bei der Forschungsfrage der Arbeitnehmer im 

Vordergrund steht, konzentriert sich die Stichprobe dieser Arbeit ausschließlich 
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auf Arbeitnehmer des SOEP-Datensatzes. Die Daten des SOEP enthalten somit 

individuelle Beobachtungen aus Arbeitnehmersicht (Goebel et al. 2019: 345ff).  

Insgesamt werden für diese Arbeit zwei Stichproben generiert. Im Jahr 2016 sind 

alle Daten enthalten bis auf die Daten zur Erhebung der Variable Führungsposi-

tion, weshalb die Datensätze des SOEP aus 2016 die Datengrundlage für die 

erste größere Stichprobe bilden (siehe Abbildung 3). 

Da nur Arbeitnehmer betrachtet werden sollen, wurden zur Generierung der Un-

tersuchungsstichprobe alle Selbstständigen und Arbeitslosen ausgeschlossen. 

Zudem wurden Arbeitnehmer, die einem Midi-/Mini- oder 1-Euro-Job nachge-

hen, die geringfügig oder unregelmäßig beschäftigt sind, in einer Werkstatt für 

Behinderte arbeiten oder sich in einer Lehre oder Ausbildung befinden, ausge-

schlossen. Des Weiteren wurden auch die Zeitarbeiter eliminiert. Der Grund da-

für ist die Annahme, dass Arbeitnehmer, die ein solches Arbeitsmodell nutzen, 

zwar auch häufig mit einer geringeren Stundenzahl wie bei Vollzeit tätig sind, 

jedoch meistens keine klassischen Aufstiegschancen, wie in Kapitel 2.2 be-

schrieben, haben. Außerdem werden nur Arbeitnehmer in Voll- oder Teilzeit 

zwischen 18 und 65 Jahren betrachtet. Ab 18 darf man in Deutschland als Ar-

beitnehmer ohne jegliche Einschränkung erwerbstätig sein (Beck-Texte 2018: 

59f) und mit 65 Jahren tritt in Deutschland das Rentenalter ein (Deutsche Ren-

tenversicherung, 27.03.2020). Nach Reduzierung des Datensatzes verfügt der 

Datensatz über 7.846 Beobachtungen (siehe Abbildung 3). 

 

 
Abbildung 3: Zusammenstellung Stichprobe 2016 (eigene Darstellung) 
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Da im SOEP-Datensatz von 2016 keine Daten für die Variable Führungsposition 

vorhanden sind, muss eine Unterstichprobe aus den Jahren 2016 und 2017 gene-

riert werden. Diese bildet die zweite und kleinere Stichprobe (siehe Abbildung 

4). Bei dieser Unterstichprobe werden die gleichen Beobachtungen ausgeschlos-

sen wie in 2016. Zusätzlich werden auch Arbeitnehmer ausgeschlossen, die ihren 

Job gewechselt haben. Außerdem soll sich der Arbeitnehmerstatus von 2016 auf 

2017 nicht verändert haben. Daher werden in dieser zweiten Stichprobe aus 2016 

und 2017 nur solche Arbeitnehmer zwischen 18 und 65 Jahren betrachtet, die 

nicht ihre Arbeitsstelle gewechselt haben und deren Erwerbsstatus aus 2016 

(Teilzeit- oder Vollzeitbeschäftigung) gleichgeblieben ist. Durch diese nochma-

lige Reduzierung hat die Unterstichprobe mit N=6.759 zwar weniger Beobach-

tungen, ermöglicht aber die Vereinigung der Daten aus 2016 und 2017. 

 

 
Abbildung 4: Zusammenstellung Stichprobe 2016/2017 (eigene Darstellung) 

 

Beide Stichproben wurden im Hinblick auf fehlende Werte bereinigt, sodass bei 

der Analyse der Daten nur vollständige Fälle verwendet werden. Fehlende Werte 

treten auf, wenn eine Person eine Frage für die Generierung der Variablen dieser 

Arbeit nicht beantwortet hat oder die für die Variable spezifischen Fragen nicht 

in dem Fragebogen der Person enthalten war. 
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4.2 Variablen 
Im Folgenden wird beschrieben, wie die in Kapitel 2 vorgestellten Variablen 

dieser Arbeit anhand der verwendeten Datengrundlage generiert wurden.  

4.2.1 Teilzeit 

Die erklärende Variable Teilzeit ist, wie in Kapitel 2.1 beschrieben, individuell 

vom Unternehmen abhängig, ab welcher Wochenstundenanzahl ein Arbeitneh-

mer als Teilzeit- oder Vollzeitarbeitnehmer klassifiziert ist. Zudem geht aus dem 

theoretischen Teil in Kapitel 3, insbesondere durch die Signaltheorie und das 

Attributionsmodell, auch die Wichtigkeit des Signals der Teilzeitarbeit hervor. 

Daher würde eine Generierung der Variable Teilzeit nach einer eigenen Eintei-

lung nach Wochenarbeitszeit möglicherweise zu einer ungenauen Klassifizie-

rung führen, sodass Vollzeitarbeitnehmer als Teilzeitarbeitnehmer erfasst wer-

den oder andersherum. Daher wird die Variable anhand der individuellen Selbst-

einschätzung der befragten Personen generiert, denn diese können am besten be-

urteilen, ob sie teilzeit- oder vollzeitbeschäftigt sind. Die Variable wird durch 

die Befragung des Arbeitnehmerstatus des individuellen SOEP-Datensatzes er-

fasst. Hierzu wird der Teilnehmer gefragt, ob er derzeit eine Erwerbstätigkeit 

ausübt und welche der folgenden Antwortmöglichkeiten auf ihn zutreffen. Dabei 

kann er „Voll erwerbstätig“ oder „In Teilzeitbeschäftigung“ angeben (SOEP 

Group 2018: 11f). Die erklärende Variable Teilzeit ist demnach als Dummy-

Variable konstruiert, die den Wert eins annimmt, wenn eine Teilzeitbeschäfti-

gung zutrifft, und den Wert null, wenn eine Vollzeitbeschäftigung ausgeübt 

wird. 

4.2.2 Karriereerfolg 

Die abhängigen Variablen, die in dieser Arbeit den objektiven Karriereerfolg 

messen, sind der Bruttostundenlohn und die Führungsposition. Für die Messung 

des subjektiven Karriereerfolgs wird die persönliche Einschätzung im Hinblick 

auf zukünftige Aufstiegschancen gemessen.  

Der Bruttostundenlohn wird durch die im SOEP von den Befragten angegebene 

vertraglich vereinbarte Wochenarbeitszeit und den Bruttomonatslohn als metri-

sche Variable anhand folgender Formeln konstruiert (Berufe, Verträge, Mitar-

beiter- & Wirtschaftsrecht 2014): 
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Durchschnittliche Monatsstunden = [Arbeitsstunden (pro Woche) * 13 

Wochen] / 3 Monate 

Bruttostundenlohn (in Euro) = Bruttogehalt (pro Monat, in Euro) / 

Durchschnittliche Monatsstunden  

Das Bruttogehalt pro Monat in Euro wird im individuellen Fragebogen des 

SOEP durch die Frage „Wie hoch war Ihr Arbeitsverdienst im letzten Monat?“ 

abgefragt, wobei Sonderzahlungen nicht mit einberechnet werden sollen (TNS 

Infratest Sozialforschung 2016: 16). Die vereinbarte Arbeitszeit pro Woche wird 

ebenfalls im Fragebogen erhoben durch die Frage „Wie viele Stunden pro Wo-

che sind in Ihrem Vertrag festgelegt (ohne Überstunden)?“ (SOEP Group 2018: 

25).  

Als zweites objektives Maß für den Karriereerfolg wird die Angabe der befrag-

ten Person, ob sie eine Führungsposition ausübt, verwendet. Dies wird im SOEP 

im Jahr 2017 durch die Frage „Sind Sie anderen bei der Arbeit leitend vorgesetzt, 

d.h. dass Personen nach Ihren Anweisungen arbeiten?“ erhoben und kann mit 

„Ja“ oder „Nein“ beantwortet werden (Kantar Public 2018: 16). Demzufolge 

wird die Variable Führungsposition als Dummy-Variable generiert, die den Wert 

eins annimmt, wenn diese Frage mit „Ja“ beantwortet wird und den Wert null, 

wenn „Nein“ geantwortet wird. 

Das Maß für den subjektiven Karriereerfolg ist das subjektive Empfinden einer 

Person über ihre Aufstiegschancen im Unternehmen. Diese Variable wird im 

Personenfragebogen im Jahr 2016 mit der Aussage bedient „Die Aufstiegschan-

cen in meinem Betrieb sind schlecht“, bezüglich welcher der Befragte über die 

vier Antwortmöglichkeiten „Stimme gar nicht zu“, „Stimme eher nicht zu“, 

„Stimme eher zu“ und „Stimme voll zu“ angeben soll, in welchem Maß diese 

Aussage im Zusammenhang mit seiner Arbeit, seinem Arbeitsplatz und seinem 

Betrieb zutrifft (TNS Infratest Sozialforschung 2016: 14). Die Daten für die Va-

riable werden dann für ein einfacheres Verständnis mit Stata umkodiert, sodass 

nun Antworten auf die Aussage „Die Aufstiegschancen in meinem Betrieb sind 

gut“ vorliegen. Die Variable wird als ordinale Variable konstruiert, die das sub-

jektive Empfinden der Befragten über gute Aufstiegschancen in ihrem Unter-

nehmen für ihre Arbeitsstelle misst. 
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Wie in Kapitel 2.2 beschrieben, konnte in der Forschung empirisch belegt wer-

den, dass sowohl der objektive als auch der subjektive Karriereerfolg eigenstän-

dige Konstrukte sind, die zwar positiv miteinander korrelieren, dies jedoch nicht 

stark (Ng et al. 2005: 393). In dieser Arbeit kann das auch belegt werden. An-

hand einer durchgeführten Korrelationsanalyse zwischen den drei Maßen für 

Karriereerfolg wird zwar ein stark signifikanter Zusammenhang festgestellt, je-

doch bleiben die Korrelationskoeffizienten zwischen den objektiven Maßen für 

Karriereerfolg und dem Maß für subjektiven Karriereerfolg unter 0,2. Daher be-

steht nur eine kleine Effektstärke. Nach Cohen bedeutet ein Korrelationskoeffi-

zient zwischen 0,2 und 0,5 einen kleinen Effekt, zwischen 0,5 und 0,8 einen 

mittleren und größer als 0,8 einen großen Effekt (1992: 98f). Wie Abbildung 5 

und Tabelle 2 (siehe Anhang 2) zeigen, weist der subjektive Karriereerfolg (sub-

jektives Empfinden über gute Aufstiegschancen) mit dem Bruttostundenlohn ei-

nen Korrelationskoeffizienten von 0,106 und mit der Führungsposition von 

0,134 auf, was sogar unter die Einordnung der kleinen Effektstärke nach Cohen 

fällt. Auch die Korrelation zwischen den objektiven Erfolgsmaßen Bruttostun-

denlohn und Führungsposition hat mit einem Korrelationskoeffizienten von 

0,224 nur eine geringe Effektstärke. 

 
Abbildung 5: Korrelationszusammenhang subjektiver und objektiver Karriereerfolg (ei-
gene Darstellung) 

 

Wie die Korrelationskoeffizienten zeigen, sind die Maße für subjektiven und ob-

jektiven Karriereerfolg eigenständige Konstrukte, die zwar miteinander korre-

lieren, aber nicht stark. Daher sind sie geeignet, Karriereerfolg für diese Arbeit 

umfassend zu beschreiben. 
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4.2.3 Leistungsbeurteilung 

Information über eine Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten liegt im Jahr 

2016 vor und wird durch die Frage „Wird Ihre eigene Leistung regelmäßig in 

einem festgelegten Verfahren durch einen Vorgesetzten bewertet?“ erhoben. Die 

Frage ist mit „Ja“ oder „Nein“ zu beantworten (TNS Infratest Sozialforschung 

2016: 13). Basierend auf dieser Information, wird zur Messung der Variable 

Leistungsbeurteilung eine Dummy-Variable konstruiert. Diese nimmt den Wert 

eins an, wenn die Frage bejaht wird, also eine Leistungsbeurteilung durch den 

Vorgesetzten durchgeführt wird, sonst den Wert null. 

4.2.4 Kontrollvariablen 

Als Kontrollvariablen werden individuelle demographische Variablen, die den 

Befragten selbst beschreiben, in die Analysen miteinbezogen. Diese sind das Ge-

schlecht (Mann=1/Frau=0), das Alter in Jahren (linear und quadriert) (TNS 

Infratest Sozialforschung 2016: 2), Anzahl eigener Kinder im Haushalt (Grabka 

2016: 22), Verheiratet (ja=1/nein=0) (SOEP Group 2018: 7), das Bundesland 

(16 Dummys) (Grabka 2016: 39) und der Bildungsgrad durch die drei Dummy-

Variablen Schulabschluss (ja=1/nein=0), Berufsausbildung (ja=1/nein=0) und 

Hochschulabschluss (ja=1/nein=0) (SOEP Group 2018: 36ff). Durch den Bil-

dungsgrad sind somit auch die erklärenden Variablen der Humankapitaltheorie 

mit in das Modell aufgenommen (siehe Kapitel 3.1). 

Des Weiteren werden Kontrollvariablen, die die Arbeitsstelle beschreiben, auf-

genommen. Diese sind die Variablen unbefristete Arbeitsstelle (ja=1/nein=0), 

Betriebszugehörigkeitsdauer in Jahren (linear und quadriert) (TNS Infratest So-

zialforschung 2016: 12), Gesamtarbeitserfahrung in Jahren (linear und quadriert) 

(SOEP Group 2018: 31f), Arbeitsstelle im öffentlichen Dienst (ja=1/nein=0) 

(SOEP Group 2018: 36) und die Berufsgruppe des aktuellen Berufs (9.230 Dum-

mys) (TNS Infratest Sozialforschung 2016: 16f). Auch die Gesamtarbeitserfah-

rung dient als erklärende Variable, abgeleitet aus der Humankapitaltheorie nach 

Mincer in Kapitel 3.1.  

Bei der Gesamtarbeitserfahrung ist anzumerken, dass hier die zu Gesamtarbeits-

erfahrung vorhandenen Daten aus dem SOEP an Jahren in Vollzeit und an Jahren 

in Teilzeit addiert wurden. Um den Wert im Fall von Teilzeit entsprechend an-

zupassen, wurden diese Daten mit dem Koeffizienten 0,64 multipliziert, da in 

dieser Stichprobe ein Teilzeitmitarbeiter durchschnittlich 27 Stunden pro Woche 
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und ein Vollzeitmitarbeiter durchschnittlich 42,5 Stunden pro Woche arbeitet, 

also ein Teilzeitmitarbeiter pro Jahr durchschnittlich nur 64 % Berufserfahrung 

sammelt. 

In Bezug auf die Betriebszugehörigkeitsdauer, die auch eine Form der Berufser-

fahrung abbildet, wird im Fall von Teilzeit keine Anpassung vorgenommen. Es 

kann argumentiert werden, dass sich das mit steigender Betriebszugehörigkeits-

dauer aufbauende spezifische Humankapital nicht so stark zwischen Teilzeit und 

Vollzeit unterscheidet und sich daher nur gering auf die Berufserfahrung aus-

wirkt.  

Außerdem werden Kontrollvariablen, die das Unternehmen spezifizieren, aufge-

nommen. Diese sind vier Dummys für die Unternehmensgröße (unter 20 Mitar-

beiter, 20 bis 199 Mitarbeiter, 200 bis 1.999 Mitarbeiter, ab 2.000 Mitarbeiter) 

(SOEP Group 2018: 29), 99 Dummys für die Branche des aktuellen Berufs (TNS 

Infratest Sozialforschung 2016: 27f) und ein Dummy, ob ein Betriebsrat existiert 

(ja=1/nein=0) (TNS Infratest Sozialforschung 2016: 13).  

4.3 Analysen 
Für die Analyse der Daten wird die beschriebene Stichprobe (Kapitel 4.1) durch 

das Programm Stata generiert und die Variablen (Kapitel 4.2) konstruiert. An-

schließend werden die Daten in Stata durch die im folgenden genannten Metho-

den quantitativ analysiert. 

Im ersten Schritt der Analysen soll die Struktur der Stichprobe beschrieben wer-

den. Dazu wird zunächst mit Hilfe von Stata eine deskriptive Statistik durchge-

führt, um für die Daten das Lagemaß anhand des Mittelwerts und das Streuungs-

maß anhand der Standardabweichung zu ermitteln. Dabei wird zwischen den 

beiden Gruppen Mitarbeiter in Vollzeit und Mitarbeiter in Teilzeit unterschie-

den. 

Im zweiten Schritt der Analysemethode soll nicht mehr die Struktur der Daten 

im Vordergrund stehen, sondern das Prüfen der Unterschiede zwischen den 

Gruppen Mitarbeiter in Vollzeit und Mitarbeiter in Teilzeit, d.h. ob sich zwi-

schen den Gruppen das mittlere Alter, der Mittelwert des Bruttostundenlohns 

etc. unterscheidet. Dies wird mit der Durchführung eines t-Tests für unabhängige 

Stichproben ermittelt. Dabei wird von ungleichen Varianzen ausgegangen.  
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Im dritten Schritt soll der Einfluss der erklärenden Variable Teilzeit auf die ab-

hängigen Variablen für den Karriereerfolg (Bruttostundenlohn, subjektives 

Empfinden über gute Aufstiegschancen, Führungsposition) untersucht werden. 

Die Variablen sind alle direkt beobachtbar und messbar durch das SOEP. Die 

Variablen haben jedoch unterschiedliche Skalenniveaus, und zwar metrisch, or-

dinal und binär. Die Wahl der Analysemethode richtet sich daher nach der Art 

der abhängigen Variablen (siehe Tabelle 3).  

In der ersten Hypothese dieser Arbeit soll der Einfluss der unabhängigen Vari-

able Teilzeit auf die abhängige metrische Variable Bruttostundenlohn untersucht 

werden, wofür das Analyseverfahren der linearen Regressionsanalyse verwendet 

wird. Da auch die Leistungsbeurteilung und die Kontrollvariablen miteinbezo-

gen werden sollen, wird eine multiple Regression durchgeführt (Fahr-

meir/Kneib/Lang 2009: 29). 

Bei der zweiten Hypothese soll der Zusammenhang zwischen Teilzeit und dem 

subjektiven Empfinden über gute Aufstiegschancen gemessen werden, wobei es 

sich bei der abhängigen Variablen um einen ordinalen Typ handelt, deren Aus-

prägungen („Stimme gar nicht zu“, „Stimme eher nicht zu“, „Stimme eher zu“ 

und „Stimme  voll zu“) in eine Reihenfolge gebracht werden können. Aus die-

sem Grund wird für die Erklärung dieser Beziehung die geordnete Probit-Re-

gression verwendet (Greene 2008: 831-835). Bei dem Modell werden zudem für 

die vier Ausprägungen durchschnittliche Marginaleffekte berechnet zur Inter-

pretation der Koeffizienten. Für die Analyse der zweiten Hypothese wird zusätz-

lich auch eine multiple lineare Regressionsanalyse durchgeführt. Die Anwen-

dung des linearen Modells für ordinale Daten wird in der Wissenschaft kontro-

vers betrachtet (Liddell/Kruschke 2018: 328). Die Skalenabstände, in die die 

Aufstiegschancen eingeordnet werden sollen, können nämlich für jeden Befrag-

ten etwas anderes bedeuten und sind daher nicht allgemein interpretierbar (Be-

cker/Kennedy 1992: 127). Die Verwendung einer linearen Regression bei einer 

ordinalen Variablen führt zwar zu Verletzungen der Voraussetzungen für die 

Regression, jedoch argumentieren Forscher, dass die Verletzungen minimal sind 

(Angrist/Pischke 2009: 94-107). Die Ergebnisse der beiden Modelle werden ver-

glichen und bei einer geringen Unterscheidung der Ergebnisse wird im Folgen-

den das multiple lineare Regressionsmodell verwendet.  
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Bei der dritten Hypothese handelt es sich bei der abhängigen Variablen um eine 

binäre. Daher wird die Probit-Regression durchgeführt (Fahrmeir et al. 2009: 

191f). Für die Interpretation des nicht linearen Modells wird der durchschnittli-

che Marginaleffekt berechnet. Er gibt an, um wieviel Prozentpunkte sich die 

Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition auszuüben, im Mittel aller Beobach-

tungen verändert, wenn sich die erklärende Variable (Teilzeit) um eine Einheit 

marginal erhöht (Auspurg/Hinz 2011: 66). 

 
Tabelle 3: Auswahl der Analysemethode nach Art der Variable (eigene Darstellung) 

Abhängige Variable Skalenniveau Resultierende Analysemethode  

Bruttostundenlohn metrisch • Multiple lineare Regressionsanalyse 

Subjektives Empfinden über 

gute Aufstiegschancen 

ordinal • Multiple lineare Regressionsanalyse 

• Geordnete Probit-Regression (mit 

durchschnittlichen Marginaleffek-

ten) 

Führungsposition binär • Probit-Regression (mit durchschnitt-

lichen Marginaleffekten) 

 

Für die Hypothesen H2A, H2B und H2C wird dann der Moderator, die Leistungs-

beurteilung, miteinbezogen. Dabei wird methodisch der Interaktionsterm von 

Leistungsbeurteilung und Teilzeit mit Stata als Variable konstruiert und in die 

jeweilige gewählte Regressionsanalyse als erklärende Variable aufgenommen.  

Als weitere Unteranalyse dieser Arbeit werden die Regressionen zur Überprü-

fung der Hypothesen H1A, H1B und H1C auch ohne den Humankapitalfaktor der 

Gesamtarbeitserfahrung durchgeführt. Dadurch soll untersucht werden, welche 

Theorie aus Kapitel 3.1 für die Zusammenhänge der drei ersten Hypothesen ei-

nen besseren Erklärungsansatz bietet.  

Nach Durchführung der Analysen zur Überprüfung der Hypothesen wird außer-

dem eine Untergruppenanalyse zur Überprüfung eines Geschlechtsunterschieds 

durchgeführt. Dafür werden die Analysen getrennt für Männer und Frauen be-

rechnet.  

Alle Regressionen werden zudem im Vorfeld auf Voraussetzungen der Regres-

sionsanalyse geprüft, und zwar auf Heteroskedastizität und Multikollinearität 

(Backhaus et al. 2018: 89-96). 
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Zur Beurteilung der Gesamtsignifikanz und Gesamtgüte der linearen Modelle 

werden das Bestimmtheitsmaß R2 und der p-Wert der F-Statistik der Modelle 

betrachtet (Backhaus et al. 2018: 77-84) bzw. für die Probit-Modelle das Pseudo-

R2 und der p-Wert der Wald-Statistik (Backhaus et al. 2018: 298-301). 

 

5. Ergebnisse 
Im fünften Kapitel werden die Ergebnisse der deskriptiven Analyse erläutert 

(Kapitel 5.1). Des Weiteren werden die multivariaten Analysen, die in Kapitel 

4.3 vorgestellt wurden, zunächst auf ihre methodischen Voraussetzungen geprüft 

(Kapitel 5.2) und anschließend dargestellt (Kapitel 5.3). Es folgt die Darstellung 

von zwei Untergruppenanalysen, die erste zur Überprüfung der relevanten The-

orien, die zweite zum Geschlecht (Kapitel 5.4 und 5.5). Das Kapitel schließt mit 

der Überprüfung der Forschungshypothesen (Kapitel 5.6). 

5.1 Deskriptive Analyse 
In diesem Kapitel wird die Datengrundlage erläutert. Dabei werden die Faktoren 

für den Karriereerfolg, die Moderatorvariable Leistungsbeurteilung und die 

Kontrollfaktoren hinsichtlich ihrer Häufigkeiten und statistischen Kennwerte be-

schrieben. Eine Zusammenfassung der deskriptiven Maße (d.h. Häufigkeit, Mit-

telwert und Standardabweichung) und der Ergebnisse des t-Tests für alle Vari-

ablen, getrennt nach Teilzeit (TZ) und Vollzeit (VZ), wird in Tabelle 3 darge-

stellt und im Folgenden erklärt. Wie in Kapitel 4.3 erklärt, wird ein t-Test unter 

der Annahme von ungleichen Varianzen durchgeführt, da sich die Standardab-

weichung zwischen den beiden Gruppen TZ und VZ unterscheidet. Zudem ist 

zu beachten, dass die Beobachtungszahl für alle Variablen die große Stichprobe 

aus 2016 (N=7.846) ist. Der Anteil der befragten Mitarbeiter in VZ beträgt 

72,5 % (N=5.686) und der in TZ 27,5 % (N=2.160). Nur bei der Variable Füh-

rungsposition beträgt die Stichprobengröße 6.759, da hier die kleinere Stich-

probe aus 2016/17 (N=6.759) verwendet wird. Darin beträgt der Anteil der Voll-

zeitmitarbeiter 74,4 % (N=5.030) und der Teilzeitmitarbeiter 25,6 % (N=1.729).  
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Tabelle 4: Deskriptive Statistik und t-Test für Vollzeit und Teilzeit (eigene Darstellung) 
 Vollzeit (N=5.686) Teilzeit (N=2.160)  
   MW   SD MW  SD p-Wert des 

Mittelwert-
unterschieds 

Bruttostundenlohn 20,587 12,754 17,103 8,497 0,000 
Logarithmierter Brut-
tostundenlohn 

2,907 0,471 2,739 0,443 0,000 

Subjektives Empfin-
den über gute Auf-
stiegschancen 

2,263 0,987 2,101 0,998 0,000 

Führungsposition 0,374 0,484 0,172 0,377 0,000 
Leistungsbeurteilung 
(LB) 

0,411 0,492 0,348 0,476 0,000 

LB X TZ 0 0 0,348 0,476 0,000 
Mann 0,656 0,475 0,089 0,285 0,000 
Alter (in Jahren) 43,980 10,687 45,085 9,108 0,000 
Alter (in Jahren, qua-
driert) 

2048,473 925,870 2115,551 821,455 0,002 

Verheiratet 0,652 0,477 0,712 0,453 0,000 
Anzahl Kinder im 
Haushalt 

0,856 1,098 1,165 1,084 0,000 

Schulabschluss 0,987 0,114 0,990 0,100 0,255 
Berufsausbildung 0,683 0,465 0,704 0,457 0,073 
Hochschulabschluss 0,303 0,460 0,277 0,448 0,023 
Unbefristet beschäftigt 0,906 0,291 0,875 0,331 0,000 
Betriebszugehörig-
keitsdauer (in Jahren) 

11,698 10,542 10,053 9,435 0,000 

Betriebszugehörig-
keitsdauer (in Jahren, 
quadriert) 

247,956 373,695 190,052 302,612 0,000 

Gesamtarbeitserfah-
rung (in Jahren) 

19,527 11,137 14,886 8,506 0,000 

Gesamtarbeitserfah-
rung (in Jahren, qua-
driert) 

505,321 470,453 293,914 309,721 0,000 

Öffentlicher Dienst 0,238 0,426 0,330 0,470 0,000 
Unternehmensgröße 
(<20) 

0,172 0,377 0,245 0,430 0,000 

Unternehmensgröße 
(20-199) 

0,278 0,448 0,261 0,439 0,127 

Unternehmensgröße 
(200-1999) 

0,240 0,427 0,219 0,413 0,045 

Unternehmensgröße 
(ab 2000) 

0,308 0,462 0,270 0,444 0,000 

Betriebsrat 0,612 0,487 0,568 0,496 0,000 
Bundesland 7,948 3,810 7,742 3,738 0,030 
Berufsgruppe 4566,750 2426,768 4124,420 1830,200 0,000 
Branche 55,415 23,436 68,013 20,037 0,000 

Anmerkung: Die deskriptive Statistik für die gesamte Stichprobe, nicht getrennt nach Vollzeit 
und Teilzeit, befindet sich in Anhang 3, Tabelle 5. 
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Bruttostundenlohn 

Mitarbeiter in VZ verdienen im Durchschnitt 20,59 € pro Stunde, während Mit-

arbeiter in TZ nur 17,10 € verdienen. Das sind ca. 17 % weniger. Der t-Test 

zeigt, dass sich der Bruttostundenlohn der Gruppe VZ stark signifikant von dem 

der Gruppe TZ unterscheidet. Mitarbeiter in VZ weisen einen höheren Mittel-

wert auf als Mitarbeiter in TZ. Vollzeitmitarbeiter erhalten im Durchschnitt ei-

nen um etwa 3,49 € höheren Bruttostundenlohn als Mitarbeiter in TZ (p<0,01). 

Die Gesamtverteilung des Bruttostundenlohns der Stichprobe, nicht getrennt 

nach VZ und TZ, kann der Abbildung 6 (links) entnommen werden. Das Mini-

mum beträgt 1,15 € und das Maximum 432,69 €. Für die folgenden Analysen in 

Kapitel 5.3 wird der logarithmierte Bruttostundenlohn verwendet, da dieser, wie 

Abbildung 6 (rechts) zeigt, z.B. negative Effekte von Ausreißern eindämmen 

kann (Backhaus et al. 2018: 102-112). 

 

 
Abbildung 6: Verteilung Bruttostundenlohn (links) und logarithmierter Bruttostunden-
lohn (rechts) (eigene Darstellung) 

 
Subjektives Empfinden über gute Aufstiegschancen 

Das subjektive Empfinden über gute Aufstiegschancen bewerten die Mitarbeiter 

in VZ durchschnittlich mit 2,26 (1=„stimme gar nicht zu“, 4=„stimme voll zu“) 

und Mitarbeiter in TZ mit 2,10. Auch hier zeigt der t-Test einen stark signifikan-

ten Unterschied zwischen den beiden Gruppen (p<0,01). Das bedeutet, dass Mit-

arbeiter in VZ ihre beruflichen Aufstiegschancen als besser empfinden wie Mit-

arbeiter in TZ. 
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Führungsposition 

Im Durchschnitt haben 37,4 % der Vollzeitbeschäftigten eine Führungsposition, 

während es bei den Teilzeitbeschäftigten nur 17,2 % sind. Der Unterschied in 

der Ausübung einer Führungsposition zwischen den Gruppen ist hoch signifi-

kant (p<0,01). Mitarbeiter in VZ haben durchschnittlich häufiger eine Führungs-

position als Mitarbeiter in TZ. 

Leistungsbeurteilung (LB) 

Durchschnittlich 41,1 % der Vollzeitbeschäftigten werden mit einer LB von ih-

rem Vorgesetzten beurteilt, bei den Teilzeitbeschäftigten sind es im Schnitt 

34,8 %. Es liegt ein starker signifikanter Unterschied bei der LB zwischen den 

Gruppen TZ und VZ vor (p<0,01). Mitarbeiter in VZ haben durchschnittlich 

häufiger eine LB als Mitarbeiter in TZ. Bei Betrachtung der gesamten Stichprobe 

(Beschäftigte in VZ und TZ zusammen) werden durchschnittlich 39,4 % der Mit-

arbeiter durch ihren Vorgesetzten mit einer LB evaluiert. 

Geschlecht 

Zwischen den Gruppen TZ und VZ gibt es einen hoch signifikanten Geschlechts-

unterschied (p<0,01). Mit einer Quote von 65,5 % arbeiten deutlich mehr Män-

ner in VZ, wohingegen Teilzeitbeschäftigung von Frauen dominiert ist mit ei-

nem Anteil von 91,9 %. Die Stichprobe spiegelt somit die in Kapitel 1.1 ge-

nannte Tatsache wider, dass TZ mehr von Frauen in Anspruch genommen wird 

als von Männern. Bei Betrachtung aller Beschäftigten (VZ und TZ zusammen) 

ist der Anteil von Männern und Frauen ausgeglichen mit jeweils 50 %. 

Alter 

Wie in Kapitel 4.1 erwähnt, sind die Befragten zwischen 18 und 65 Jahre alt. 

Mitarbeiter in VZ (44 Jahre) sind im Durchschnitt ein Jahr jünger als Mitarbeiter 

in TZ (45 Jahre). Es besteht ein stark signifikanter Unterschied der Gruppen in 

Bezug auf das Alter (p<0,01). Die Altersverteilung der gesamten Stichprobe 

(Beschäftigte in VZ und TZ zusammen) wird aus Abbildung 7 ersichtlich. 
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Abbildung 7: Altersverteilung (eigene Darstellung) 

Familienstand 

65,2 % der Mitarbeiter in VZ und 71,2 % der Mitarbeiter in TZ sind verheiratet. 

Vollzeitmitarbeiter sind im Unterschied zu Mitarbeitern in TZ im Durchschnitt 

weniger oft verheiratet (p<0,01). 

Kinder 

Vollzeitmitarbeiter haben mit hoch signifikantem Unterschied im Durchschnitt 

weniger Kinder als Mitarbeiter in TZ (p<0,01), bei TZ-Mitarbeitern sind es 1,17 

Kinder, bei VZ-Mitarbeitern 0,86. 

Bildung 

Bei der Schulbildung gibt es keinen signifikanten Unterschied zwischen den 

Gruppen (p=0,255). Beide Gruppen haben im Durchschnitt zu 99 % einen Schul-

abschluss. In Bezug auf die Berufsausbildung gibt es einen schwach signifikan-

ten Unterschied zwischen TZ und VZ (p=0,073). Durchschnittlich 68,3 % der 

Vollzeitgruppe haben eine Berufsausbildung, bei der Teilzeitgruppe beträgt der 

durchschnittliche Anteil 70,4 %. Somit haben etwas mehr Teilzeitmitarbeiter als 

Vollzeitmitarbeiter eine Berufsausbildung. Vollzeitmitarbeiter hingegen haben 

häufiger einen Hochschulabschluss (p=0,023). Bei den Teilzeitmitarbeitern ist 

dies im Durchschnitt nur bei 27,7 % der Fall, bei den Vollzeitmitarbeitern 

0
2

4
6

8
Pr

oz
en

t

20 30 40 50 60 70
Alter in Jahren



 34 

30,3 %. Somit verfügen Vollzeitmitarbeiter durchschnittlich über einen höheren 

Bildungsabschluss als Teilzeitmitarbeiter. 

Bundesland 

Tabelle 6 zeigt die Verteilung des Wohnsitzes in den 16 Bundesländern der be-

fragten Personen, getrennt nach TZ und VZ. Wie dem t-Test aus Tabelle 4 zu 

entnehmen ist, liegt ein signifikanter Unterschied zwischen den beiden Gruppen 

vor (p=0,030). Ein großer Unterschied besteht in Nordrhein-Westfalen. Hier 

wohnen deutlich mehr Mitarbeiter in VZ (1.110) als in TZ (400). Gemessen an 

der Anzahl aller Befragten der Stichprobe, ist generell in allen Bundesländern 

der prozentuale Anteil der Vollzeitmitarbeiter höher, außer in Bayern. Dort ist 

im Schnitt ein höherer Anteil an Teilzeitmitarbeitern, jedoch nur mit einem Un-

terschied von 4 %. 

 
Tabelle 6: Wohnsitz nach Vollzeit und Teilzeit (eigene Darstellung) 

Bundesland (Wohnsitz) Vollzeit Teilzeit 

 Häufigkeit Prozent Häufigkeit Prozent 

Schleswig-Holstein 156 2,0 % 73 0,9 % 

Hamburg 99 1,3 % 33 0,4 % 

Niedersachsen 515 6,6 % 213 2,7 % 

Bremen 30 0,4 % 20 0,3 % 

Nordrhein-Westfalen 1.110 14,1 % 400 5,1 % 

Hessen 378 4,8 % 158 2,0 % 

Rheinland-Pfalz 304 3,9 % 106 1,4 % 

Baden-Württemberg 737 9,4 % 286 3,6 % 

Bayern 986 1,3 % 414 5,3 % 

Saarland 42 0,5 % 11 0,1 % 

Berlin 212 2,7 % 82 1,0 % 

Brandenburg 220 2,8 % 59 0,8 % 

Mecklenburg-Vorpommern 117 1,5 % 38 0,5 % 

Sachsen 366 4,7 % 132 1,7 % 

Sachsen-Anhalt 201 2,6 % 61 0,8 % 

Thüringen 213 2,7 % 74 0,9 % 

 Anmerkung: Der prozentuale Anteil ist gemessen an der Anzahl aller Beobachtungen der 
Gesamtstichprobe N=7.846 
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Unbefristete Arbeitsstelle 

Bezüglich der Art des Arbeitsverhältnisses besteht ein hoch signifikanter Unter-

schied zwischen den Gruppen (p<0,01). Die Gruppe der Vollzeitmitarbeiter 

weist einen höheren Mittelwert auf als die Gruppe der Teilzeitmitarbeiter. Mit-

arbeiter in VZ haben durchschnittlich zu 90,6 % einen unbefristeten Vertrag und 

Mitarbeiter in TZ nur zu 87,5 %. 

Betriebszugehörigkeitsdauer  

Auch im Hinblick auf die Betriebszugehörigkeitsdauer besteht ein stark signifi-

kanter Unterschied zwischen TZ und VZ (p<0,01). Im Durchschnitt ist ein Mit-

arbeiter in TZ nur 10,1 Jahre bei seinem derzeitigen Unternehmen tätig, während 

Vollzeitangestellte mit 11,7 Jahren um durchschnittlich ca. 1,6 Jahre länger dem 

Unternehmen angehören. Bei Betrachtung der gesamten Stichprobe bleiben Mit-

arbeiter im Schnitt 10,3 Jahre im Unternehmen. Diese Zahl ist repräsentativ für 

Deutschland, das durchschnittlich eine Betriebszugehörigkeitsdauer von 10 Jah-

ren hat (Personalwirtschaft, 27.03.2020). Mitarbeiter in VZ sind laut der Stich-

probe in dieser Arbeit etwas länger im Unternehmen als Mitarbeiter in TZ. Die 

Verteilung der Betriebszugehörigkeitsdauer aller Beschäftigten wird aus Abbil-

dung 8 ersichtlich. 

 

 
Abbildung 8: Verteilung Betriebszugehörigkeitsdauer (eigene Darstellung) 
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Gesamtarbeitserfahrung  

Die Gesamtarbeitserfahrung bei Mitarbeitern in VZ beträgt im Durchschnitt 19,5 

Jahre und bei Teilzeitangestellten 14,9 Jahre. Auch hier liegt ein hoch signifi-

kanter Unterschied der Gruppen vor (p<0,01). Mitarbeiter in VZ haben im 

Durchschnitt eine höhere Arbeitserfahrung als Mitarbeiter in TZ. Die Verteilung 

der Gesamtarbeitserfahrung aller Beschäftigten wird aus Abbildung 9 ersicht-

lich.  

 

 
Abbildung 9: Verteilung Gesamtarbeitserfahrung (eigene Darstellung) 

 

Berufsgruppe 

Die gesamte Stichprobe umfasst, bezogen auf den aktuellen Beruf der Befragten, 

ein breites Spektrum. Die größten Berufsgruppen bilden die Ladenverkäufer mit 

3,3 %, es folgen Lehrer des Sekundarbereichs (3 %), sonstige Büroangestellte 

(2,8 %), Pflegekräfte (2,8 %), Finanz- und Verkaufsfachkräfte (2,7 %), Kran-

kenschwestern (2,6 %), Lehrkräfte (2,6 %), Sozialarbeiter (2 %) und Unterneh-

mensberater (1,9 %). Die kleinsten Berufsgruppen sind mit jeweils durchschnitt-

lich 0,01 % z.B. Bau- und Instandhaltungshilfsarbeiter, Montierer, Bediener von 

Maschinen zur Herstellung, Metallzieher, Schneider, Weber und Flechter, Tex-
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tildrucker, Schmuckwarenhersteller, Verspannungsmonteure, Bergleute, Flug-

zeugführer und -techniker, Reisebegleiter und Veranstalter, Datenerfasser, 

Land- und Agrarwirte, Richter, Statistiker und Produktions- und Operationslei-

ter. In Bezug auf die Berufsgruppe besteht ein stark signifikanter Unterschied 

zwischen den beiden Gruppen (p<0,01). Mitarbeiter dieser Stichprobe in VZ 

sind in folgenden Berufen stark vertreten: Lehrer des Sekundarbereichs (2,6 %), 

Finanz- und Verkaufsfachkräfte (2,4 %), Wissenschaftliche Verwaltungsfachan-

gestellte (1,9 %), Krankenschwestern (1,8 %), Maschinenbauingenieure (1,7 %), 

Lagerverwalter (1,6 %) und Statistik- und Finanzangestellte (1,6 %). Bei aus-

schließlicher Betrachtung der Berufsgruppen von Teilzeitmitarbeitern sind fol-

gende am meisten vertreten: Ladenverkäufer (7 %), Pflegekräfte in Institutionen 

(5,6 %), Krankenschwestern (4,7 %), Lehrkräfte (4,4 %), Finanz- und Verkaufs-

fachkräfte (3,6 %), Hilfskräfte und Reinigungspersonal (3,3 %), Sozialarbeiter 

(3,2 %), Sozialpflegerische Berufe (3,2 %), Köche (2,2 %) und Statistik- und 

Finanzangestellte (2,2 %). Einen eindeutigen Hinweis auf die Unterschiedlich-

keit der Berufsgruppen zwischen TZ und VZ lässt sich anhand der Daten nicht 

direkt erschließen, außer dass Mitarbeiter in VZ mehr in den technischen Beru-

fen vertreten sind. Dieser Aspekt soll aber auch nicht Schwerpunkt dieser Arbeit 

bilden, sodass dies nicht weitergehend betrachtet wird. Die durchweg niedrigen 

Prozentzahlen zeigen, dass keine Berufsgruppe stark überwiegt, sodass anhand 

der 9.230 Dummys für die Berufe ein weites Spektrum an Berufen in dieser 

Stichprobe vorhanden ist.  

Öffentlicher Dienst 

Teilzeitmitarbeiter sind im Durchschnitt häufiger im öffentlichen Dienst tätig 

mit einem Anteil von 33 %, bei Vollzeitmitarbeitern sind es nur 23,8 %. Der 

Unterschied der Gruppen ist hoch signifikant (p<0,01). Die Gruppe der TZ-Be-

schäftigten weist einen höheren Anteil an Mitarbeitern im öffentlichen Dienst 

auf als die Gruppe der VZ-Beschäftigten. Teilzeitarbeit wird im öffentlichen 

Dienst besonders gefördert (Deutscher Beamtenwirtschaftsring, 27.03.2020). 

Dies spiegelt sich auch in der vorliegenden Stichprobe wider. 
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Unternehmensgröße 

In kleineren Unternehmen mit weniger als 20 Mitarbeitern sind im Durchschnitt 

mit einem hoch signifikanten Unterschied (p<0,01) mehr Teilzeitbeschäftigte 

angestellt (24,5 %) als Vollzeitbeschäftigte (17,2 %). In mittelständischen Un-

ternehmen zwischen 20 und 199 Mitarbeitern ist kein signifikanter Unterschied 

zwischen TZ und VZ erkennbar. Dort liegt im Durchschnitt ein ausgeglichenes 

Verhältnis vor. In größeren Unternehmen mit 200 bis 1.999 und mit über 2.000 

Mitarbeitern gibt es signifikant mehr Vollzeitbeschäftigte (24 %/30,8 %) als 

Teilzeitbeschäftigte (21,9 %/27 %). 

Betriebsrat 

Auch ob es einen Betriebsrat im derzeitigen Unternehmen gibt, weist einen hoch 

signifikanten Unterschied zwischen den Mittelwerten der beiden Gruppen auf. 

Durchschnittlich 61,2 % der VZ-Mitarbeiter geben an, einen Betriebsrat zu ha-

ben, bei den TZ-Mitarbeitern sind es nur 56,8 %. Wie zuvor erläutert, arbeiten 

Vollzeitarbeitnehmer durchschnittlich häufiger in größeren Unternehmen und es 

ist empirisch erwiesen, dass in größeren Unternehmen eher ein Betriebsrat exis-

tiert als in kleineren Unternehmen (Schnabel/Wagner 2001: 454).  

Branche 

Die gesamte Stichprobe umfasst, bezogen auf die Branche des aktuellen Arbeit-

gebers der Befragten, ein breites Spektrum. Den größten Sektor bildet das Ge-

sundheits- Veterinär- und Sozialwesen mit einem durchschnittlichen Anteil von 

16,3 %, die beiden kleinsten Sektoren mit jeweils 0,01 % sind der Sektor für 

Gewinnung von Steinen und Erden und sonstigem Bergbau sowie der Sektor 

Tabakverarbeitung. Betrachtet man nur die Vollzeitkräfte, liegt diese Verteilung 

immer noch vor (11,9 %/0,01 %). Zudem sind Vollzeitmitarbeiter in dieser 

Stichprobe auch stärker in der öffentlichen Verwaltung, Verwaltung und Sozial-

versicherung (8,3 %), im Bau (6,2 %) und in Erziehung und Unterricht (6,2 %) 

tätig. Bei ausschließlicher Betrachtung der Teilzeitarbeiter ist der größte Sektor 

mit 28 % auch der gleiche wie der größte bei VZ-Mitarbeitern, nur die kleinsten 

Sektoren mit einem durchschnittlichen Anteil von 0,05 % bilden hier die Forst-

wirtschaft, der Kohlebergbau und Torfgewinnung, die Schifffahrt und Tätigkei-

ten verbunden mit Kreditinstituten und Versicherungen. Ebenfalls mit einem ho-

hen Anteil sind Teilzeitbeschäftigte im Einzelhandel (13,1 %), in der Erziehung 

und Unterricht (12,2 %), in der Verwaltung und Sozialversicherung (7,8 %) und 
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Erbringung von unternehmensbezogenen Dienstleistungen (6,9 %) tätig. Der 

t- Test zeigt, dass ein signifikanter Unterschied zwischen den beiden Gruppen 

vorliegt (p<0,01). Die Verteilung gibt anhand der Daten keinen eindeutigen Hin-

weis auf Unterschiede, nur dass Vollzeitmitarbeiter durchschnittlich stärker im 

technischen Bereich tätig sind im Vergleich zu Teilzeitmitarbeitern. Teilzeitmit-

arbeiter sind im Durchschnitt prozentual mehr im Einzelhandel vertreten sowie 

auch in unternehmensbezogenen Dienstleistungen. Da die Branche nicht den 

Schwerpunkt dieser Arbeit bildet, wird dies nicht weitergehend betrachtet.  

5.2 Voraussetzungen der Regressionsanalyse 
Die Verwendung der Regressionsanalyse als Methode erfordert die Erfüllung 

von Voraussetzungen. Im Folgenden werden die Modelle auf zwei Vorausset-

zungen, die Homoskedastizität und Multikollinearität, geprüft. Homoskedastizi-

tät bedeutet, dass keine Heteroskedastizität vorliegen darf. Heteroskedastizität 

liegt vor, wenn die Varianzen der abhängigen Variablen nicht konstant sind 

(Backhaus et al. 2018: 89-96). Zur Prüfung wird in dieser Arbeit in Stata der 

Breusch-Pagan-Test verwendet (Breusch/Pagan 1979: 1293f). Dieser zeigt, dass 

für alle Modelle Heteroskedastizität vorliegt. Bei den durchgeführten Tests wird 

die Nullhypothese, dass Homoskedastizität vorliegt, für alle Modelle verworfen 

(siehe Anhang 4, Tabelle 7). Daher liegt für alle Modelle Heteroskedastizität 

vor, also keine konstante Varianz. Dies hat Auswirkungen auf den Standardfeh-

ler der Modelle, wenn die Varianzen der Gruppen nicht gleich sind, da die Grö-

ßen, die vom Standardfehler abgeleitet werden, fehlerhaft sein können. Das Vor-

liegen von Heteroskedastizität bedeutet nicht, dass das Modell unbrauchbar ist, 

aber es ist geschwächt. Da die Voraussetzung der Homoskedastizität nicht erfüllt 

ist, werden im Folgenden die Modelle mit robusten Standardfehlern berechnet. 

Da die Regressionskoeffizienten der Modelle mit und ohne robuste Standardfeh-

ler nicht stark voneinander abweichen, liegt Heteroskedastizität zwar vor, aber 

die Auswirkungen sind nicht groß (Hayes/Cai 2007: 711ff). 

Die andere Voraussetzung ist, dass keine Multikollinearität unter den erklären-

den Variablen vorliegen darf. Zur Prüfung auf Multikollinearität wird in Stata 

der Variance Inflation Factor (VIF) für die Variablen der Modelle berechnet. Der 

VIF soll einen Wert von 10 nicht überschreiten, ansonsten liegt Multikollineari-

tät vor (siehe Anhang 5, Tabelle 8). Der VIF überschreitet zwar teilweise den 
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Wert von 10, z.B. hat die Variable Betriebszugehörigkeit einen VIF-Wert von 

13,01, jedoch betrifft dies nur die Kontrollvariablen. Multikollinearität hat zur 

Folge, dass eine erklärende Variable irrtümlich für nicht relevant gehalten wird. 

Daher kann das Vorliegen der Multikollinearität bei den Kontrollvariablen der 

Modelle dieser Arbeit als unkritisch gesehen werden (Backhaus et al. 2018: 

98ff). 

5.3 Ergebnisse multivariate Regressionsanalysen 
Wie in Kapitel 4.3 erläutert, wurden für die Untersuchung der Zusammenhänge 

der Hypothesen zunächst pro abhängiger Variable in einem Modell der unmit-

telbare Zusammenhang zwischen der Teilzeitbeschäftigung und dem jeweiligen 

Karriereerfolgsmaß berechnet und dann in einem weiteren Modell die Modera-

torvariable LB mit dem Interaktionsterm einbezogen, sodass insgesamt sechs 

Regressionsanalysen durchgeführt wurden.  

In Modell 1 wird der Zusammenhang zwischen TZ und dem logarithmierten 

Bruttostundenlohn berechnet mit Einbezug der Kontrollvariablen in das Modell. 

Zwischen TZ und dem logarithmierten Bruttostundenlohn besteht ein negativer 

Zusammenhang (r= –0,018). Dies bedeutet, dass ein Mitarbeiter in TZ (c.p.) im 

Durchschnitt approximativ 1,8 % brutto pro Stunde weniger verdient als ein Mit-

arbeiter in VZ. Zur Überprüfung, ob der Regressionskoeffizient sich signifikant 

von 0 unterscheidet, wird der p-Wert betrachtet. Der Zusammenhang ist signifi-

kant auf dem 10-%-Level (p<0,1). Anhand des Bestimmtheitsmaßes R2 lässt sich 

erkennen, wie gut die TZ und die Kontrollvariablen als erklärende Variablen die 

Streuung des logarithmierten Bruttostundenlohns erklären. R2 liegt zwischen 0 

und 1, wobei 0 keine und 1 maximale Erklärungskraft bedeuten. Da das R2 von 

der Anzahl der erklärenden Variablen abhängt und somit im multiplen Regres-

sionsmodell problematisch ist, wird das korrigierte R2 verwendet zur Beurtei-

lung der Modellgüte, da es den Einfluss der Anzahl der erklärenden Variablen 

nach unten korrigiert (Backhaus et al. 2018: 77ff). Das korrigierte R2 in Modell 1 

beträgt 0,625. Somit erklärt Modell 1 62,5 % der Varianz des logarithmierten 

Bruttostundenlohns. Um die Gesamtsignifikanz von Modell 1 zu prüfen, wird 

die F-Statistik verwendet. Stata berechnet direkt den p-Wert der F-Statistik, der 

für Modell 1 0,000 beträgt. Da p < 0,01 ist, kann die Nullhypothese, dass alle 
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Koeffizienten keinen Einfluss auf den Bruttostundenlohn haben, verworfen wer-

den und es kann gesagt werden, dass Modell 1 insgesamt stark signifikant ist 

(Backhaus et al. 2018: 80-84). 

In Modell 2 wird die moderierende Wirkung der LB in der Beziehung zwischen 

TZ und dem logarithmierten Bruttostundenlohn berechnet. Tabelle 9 zeigt, dass 

der Interaktionsterm LB X TZ keine statistisch signifikante Wechselwirkung hat. 

Auch das korrigierte R2 beträgt wie in Modell 1 62,5 % und somit erklärt Mo-

dell 2 auch nicht mehr der Varianz des logarithmierten Bruttostundenlohns.  

Wie in Kapitel 4.3 erwähnt, wurde für Modell 3 und 4 neben der linearen Re-

gression zusätzlich eine geordnete Probit-Regression durchgeführt (siehe Tabel-

len 10 und 11, Anhang 6). Da die Ergebnisse nicht stark abweichen, insbeson-

dere in Bezug auf das Signifikanzniveau und die negative Richtung der Zusam-

menhänge, wird die lineare Regression im Folgenden zur Berechnung der Zu-

sammenhänge verwendet. 

Modell 3 berechnet den Zusammenhang zwischen TZ und dem subjektiven 

Empfinden des Mitarbeiters über gute Aufstiegschancen in seinem Unterneh-

men. Es besteht ein signifikanter negativer Zusammenhang mit einem Regressi-

onskoeffizienten von –0,065 und einem p-Wert kleiner als 0,05. Ein Mitarbeiter 

in TZ empfindet somit seine Aufstiegschancen (c.p.) als um durchschnittlich 

0,065 Punkte weniger gut wie ein Mitarbeiter in VZ. Die Modellgüte zeigt sich 

anhand des R2 in Höhe von 0,116. Nach Korrektur erklärt das Modell nur 7,5 % 

der Varianz des subjektiven Empfindens des Mitarbeiters über gute Aufstiegs-

chancen im Unternehmen. Da der p-Wert der F-Statistik des Modells kleiner als 

0,01 ist, kann gefolgert werden, dass Modell 3 insgesamt stark signifikant ist. 

In Modell 4 wird nun auch der moderierende Effekt der Variable LB im Zusam-

menhang zwischen der TZ und dem subjektiven Empfinden über gute Aufstiegs-

chancen miteinbezogen. Anhand des Regressionskoeffizienten des Interaktions-

terms LB X TZ in Tabelle 9 lässt sich schlussfolgern, dass keine signifikante 

Wechselwirkung zwischen TZ und der LB im Zusammenhang zwischen TZ und 

dem subjektiven Empfinden über gute Aufstiegschancen besteht.  

In Modell 5 wird der Zusammenhang zwischen TZ und der Führungsposition 

dargestellt. Der Regressionskoeffizient der Variable Führungsposition von 

– 0,138 weist einen negativen Zusammenhang auf, der stark signifikant ist 

(p<0,01). Für Mitarbeiter in TZ im Vergleich zu Mitarbeitern in VZ sinkt die 



 42 

Wahrscheinlichkeit, zu der Gruppe der Führungskräfte zu gehören (c.p.) um 13,8 

Prozentpunkte. Die Güte des Gesamtmodells wird mit Hilfe des Pseudo-R2 be-

stimmt, welches zwischen 0 und 1 liegt. Je höher der Wert, desto besser die An-

passung des Modells, jedoch gibt der Wert keine Erklärung für den Anteil der 

erklärten Streuung an der gesamten Streuung. Als Anhaltspunkt gilt die Regel, 

dass Werte zwischen 0,2 und 0,4 bereits eine gute Modellanpassung bedeuten 

(Backhaus et al. 2018: 298f). Das Pseudo-R2 beträgt 0,206 und bedeutet somit 

eine gute Modellanpassung. Der p-Wert der Wald-Statistik ist kleiner als 0,01. 

Dies zeigt, dass Modell 5 eine Gesamtsignifikanz hat. 

Modell 6 bezieht nun auch die moderierende Wirkung der LB in Form des In-

teraktionsterm LB X TZ in die Regression mit ein. Wie der Regressionskoeffi-

zient des Interaktionsterms zeigt, liegt hier ein negativer Zusammenhang vor 

(r= –0.051). Der Zusammenhang ist signifikant auf dem 10-%-Level (p<0,1). 

Der Interaktionsterm LB X TZ weist eine statistisch signifikante Wechselwir-

kung von TZ und LB auf im Zusammenhang zwischen TZ und Führungsposi-

tion. Bei Mitarbeitern mit LB ist die LB durch den Vorgesetzten im Vergleich 

zu Mitarbeitern ohne LB (c.p.) mit einem um 5,1 Prozentpunkte niedrigeren Zu-

sammenhang zwischen TZ und Führungsposition verbunden. Auch der Regres-

sionskoeffizient der TZ hat einen stark signifikanten und negativen Zusammen-

hang mit der Führungsposition (r= –0,118; p<0,01). Bei Mitarbeitern in TZ ohne 

LB sinkt, im Vergleich zu Mitarbeitern in VZ ohne LB, die Wahrscheinlichkeit 

(c.p.) um 11,8 Prozentpunkte, zu der Gruppe der Führungskräfte zu gehören. Für 

Mitarbeiter in TZ mit LB sinkt, im Vergleich zu Mitarbeitern in VZ mit LB, die 

Wahrscheinlichkeit (c.p.) um 16,9 Prozentpunkte, zu der Gruppe der Führungs-

kräfte zu gehören. Der Teilzeiteffekt, der eine negative Auswirkung auf die 

Wahrscheinlichkeit hat, eine Führungsposition zu haben, ist bei Mitarbeitern mit 

LB noch einmal stärker negativ ausgeprägt als bei Mitarbeitern ohne LB (–16,9 

Prozentpunkte < –11,8 Prozentpunkte). Bei Betrachtung des Pseudo-R2 zur Be-

urteilung der Modellanpassung lässt sich schlussfolgern, dass wie bei Modell 5 

eine gute Modellanpassung vorliegt. Modell 6 hat mit einem Pseudo-R2 von 

0,207 im Vergleich zu Modell 5 mit einem Pseudo-R2 von 0,206 eine minimal 

bessere Anpassung. Auch der p-Wert der Wald-Statistik ist kleiner als 0,01, was 

bedeutet, dass das Modell insgesamt stark signifikant ist. 
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Die Kontrollvariablen wurden in alle Modelle aufgenommen, damit die Ergeb-

nisse der Untersuchung des Zusammenhangs zwischen TZ und Karriere und dem 

Moderator LB durch den Vorgesetzten genauer sind. Sie stehen jedoch nicht im 

Hauptfokus der Untersuchung, weshalb auf die Zusammenhänge zwischen den 

Kontrollvariablen und den abhängigen Variablen nicht genauer eingegangen 

wird. Auch hat die Interpretation dieser Zusammenhänge keine direkte Relevanz 

für die zu testenden Hypothesen. Tabelle 9 zeigt, dass die aufgenommenen Kon-

trollvariablen größtenteils sowohl positive als auch negative signifikante Zusam-

menhänge mit den abhängigen Variablen aufweisen. Dies zeigt, dass trotz der 

signifikanten Zusammenhänge zwischen den relevanten Kontrollvariablen ein 

signifikanter Zusammenhang zwischen den Hauptfaktoren TZ und LB X TZ und 

den Karrieremaßen besteht und somit die Ergebnisse durch den Einbezug der 

relevanten Kontrollvariablen als präziser eingeordnet werden können.  
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Tabelle 9: Ergebnisse multivariate Regressionsanalysen (eigene Darstellung)  
    (1) (2) (3) (4) (5) (6) 
    ln(Lohn) ln(Lohn) Gute Auf-

stiegschancen 
Gute Auf-

stiegschancen 
Führungs-
position 

Führungs-
position 

 Linear Linear Linear Linear Probit Probit 
Teilzeit (TZ) -0,018* -0,011 -0,065** -0,053 -0,138*** -0,118*** 
  (0,010) (0,012) (0,032) (0,038) (0,016) (0,019) 
Leistungsbeurteilung (LB) 0,048*** 0,053*** 0,145*** 0,153*** 0,054*** 0,064*** 
   (0,008) (0,009) (0,025) (0,029) (0,011) (0,013) 
LB X TZ  -0,019  -0,030  -0,051* 
    (0,016)  (0,053)  (0,026) 
Mann 0,106*** 0,105*** 0,086*** 0,085*** 0,074*** 0,073*** 
   (0,010) (0,010) (0,031) (0,031) (0,014) (0,014) 
Alter (in Jahren) 0,004 0,004 -0,044*** -0,044*** -0,001 -0,001 
   (0,004) (0,004) (0,013) (0,013) (0,006) (0,006) 
Alter (in Jahren, quadriert) -0,000 -0,000 0,000*** 0,000*** -0,000 -0,000 
   (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 
Verheiratet 0,014* 0,014* 0,055** 0,055** 0,005 0,005 
   (0,008) (0,008) (0,027) (0,027) (0,012) (0,012) 
Anzahl Kinder im Haushalt 0,017*** 0,017*** 0,031** 0,031*** 0,014** 0,014** 
   (0,004) (0,004) (0,012) (0,012) (0,006) (0,006) 
Schulabschluss 0,083** 0,083** 0,057 0,057 0,057 0,057 
   (0,040) (0,040) (0,105) (0,105) (0,051) (0,051) 
Berufsausbildung 0,039*** 0,040*** -0,078*** -0,078*** -0,009 -0,009 
   (0,009) (0,009) (0,030) (0,030) (0,014) (0,014) 
Hochschulabschluss 0,174*** 0,174*** 0,025 0,025 0,070*** 0,069*** 
   (0,013) (0,013) (0,038) (0,038) (0,016) (0,016) 
Unbefristet beschäftigt 0,104*** 0,104*** 0,014 0,014 0,019 0,019 
   (0,014) (0,014) (0,041) (0,041) (0,022) (0,022) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in Jahren) 0,010*** 0,010*** -0,024*** -0,024*** 0,005*** 0,005*** 
 (0,001) (0,001) (0,004) (0,004) (0,002) (0,002) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in Jahren, quadriert) -0,000*** -0,000*** 0,001*** 0,001*** -0,000* -0,000* 
   (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 
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Gesamtarbeitserfahrung (in Jahren) 0,016*** 0,016*** -0,001 -0,001 0,012*** 0,012*** 
   (0,002) (0,002) (0,006) (0,006) (0,003) (0,003) 
Gesamtarbeitserfahrung (in Jahren, quadriert) -0,000*** -0,000*** 0,000 0,000 -0,000* -0,000* 
   (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 
Öffentlicher Dienst 0,006 0,006 -0,078** -0,078** -0,010 -0,009 
   (0,011) (0,011) (0,037) (0,037) (0,017) (0,017) 
Unternehmensgröße (<20) -0,148*** -0,148*** -0,156*** -0,156*** 0,004 0,004 
   (0,014) (0,014) (0,045) (0,045) (0,020) (0,020) 
Unternehmensgröße (20-199) -0,098*** -0,097*** -0,128*** -0,127*** 0,025* 0,027* 
   (0,010) (0,010) (0,033) (0,034) (0,015) (0,015) 
Unternehmensgröße (200-1999) -0,052*** -0,051*** -0,049 -0,048 0,018 0,019 
   (0,009) (0,009) (0,031) (0,031) (0,014) (0,014) 
Betriebsrat 0,082*** 0,082*** 0,097*** 0,097*** -0,073*** -0,074*** 
   (0,010) (0,010) (0,032) (0,032) (0,015) (0,015) 
Konstante 2,055*** 2,053*** 3,578*** 3,575***   
   (0,090) (0,090) (0,277) (0,277)   
Bundesland  JA JA JA JA JA JA 
Berufsgruppe JA JA JA JA JA JA 
Branche JA JA JA JA JA JA 
       
Beobachtungen 7846 7846 7846 7846 6759 6759 
(Pseudo-) R2 0,642 0,642 0,116 0,117 0,206 0,207 
       
Anmerkungen: Robuste Standardfehler in Parenthesen; *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1  
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5.4 Untergruppenanalyse Ausschluss Humankapitalfaktor 

In diesem Kapitel werden die Analysen von Kapitel 5.3 (Modell 1, 3 und 5) zur 

Überprüfung der ersten drei Hypothesen dieser Arbeit erneut, aber ohne Einbe-

zug der Humankapitalvariable, nämlich der Gesamtarbeitserfahrung, durchge-

führt und die Ergebnisse mit den vorherigen aus Kapitel 5.3 verglichen. Durch 

diesen Vergleich soll geprüft werden, welche der beiden Theorien aus Kapitel 3, 

die Humankapital- oder die Signaltheorie, den besseren Erklärungsbeitrag für 

den negativen Zusammenhang zwischen TZ und Karriere liefert. Wie Tabelle 12 

zeigt, wird im Vergleich zu Modell 1 (Tabelle 9) in Modell 7 der negative Zu-

sammenhang zwischen TZ und dem logarithmierten Bruttostundenlohn stärker 

(–0,037 > –0,018). Der Regressionskoeffizient für den negativen Zusammen-

hang zwischen TZ und dem subjektiven Empfinden über gute Aufstiegschancen 

in Modell 8 wird im Vergleich zu Modell 3 auch größer (–0,071 > –0,065). Ge-

nauso verhält es sich auch bei dem Koeffizienten, der in Modell 9 den negativen 

Zusammenhang zwischen TZ und der Führungsposition beschreibt. Dieser fällt 

negativer, also stärker aus im Vergleich zu Modell 5 (–0,165 < –0,138). Das 

bedeutet für die Modelle 7 bis 9 konkret, dass ein Mitarbeiter in TZ im Vergleich 

zu einem in VZ (c.p.) im Durchschnitt einen um approximativ 3,7 % geringeren 

Bruttostundenlohn hat. Der prozentuale Nachteil hat sich daher ca. verdoppelt 

im Vergleich zu Modell 1. Zudem ist das Empfinden eines Mitarbeiters in TZ 

über gute Aufstiegschancen im Unternehmen (c.p.) um durchschnittlich 0,071 

Punkte geringer wie bei einem Mitarbeiter in VZ. Hier liegt ein Unterschied von 

0,006 Punkten vor im Vergleich zu Modell 3. Teilzeitarbeit ist mit einer (c.p.) 

um 16,5 Prozentpunkten geringeren Wahrscheinlichkeit verbunden, eine Füh-

rungsposition auszuüben. Die Wahrscheinlichkeit ist hier um weitere 2,7 Pro-

zentpunkte negativer geworden als zuvor in Modell 1. Alle Zusammenhänge der 

Modelle 7 bis 9 zwischen TZ und den Maßen für Karriereerfolg haben einen 

starken signifikanten Zusammenhang. In Modell 1 und 3 konnte im Zusammen-

hang mit dem Lohn nur ein Signifikanzniveau von 10 % und im Zusammenhang 

mit dem subjektiven Empfinden über gute Aufstiegschancen von 5 % festgestellt 

werden. Beim Vergleich der Bestimmtheitsmaße für die Modelle 7 bis 9 fällt das 

korrigierte bzw. Pseudo-R2 (0,621/0,075/0,202) geringer aus im Vergleich zu 

den Modellen 1,3 und 5 (0,625/0,075/0,206). Die p-Werte der F-Statistik für 
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Modell 7 und 8 und jener der Wald-Statistik für Modell 9 sind kleiner als 0,01, 

sodass alle drei Modelle insgesamt stark signifikant sind.  

Tabelle 12: Ergebnisse Untergruppenanalyse Ausschluss der Humankapitalfaktoren (ei-
gene Darstellung) 

      (7)   (8)   (9) 
       ln(Lohn)    Gute Auf-

stiegschancen 
   Führungsposi-

tion 
Teilzeit (TZ) -0,037*** -0,071** -0,165*** 
   (0,010) (0,031) (0,015) 
Leistungsbeurteilung (LB) 0,048*** 0,145*** 0,053*** 
   (0,008) (0,025) (0,011) 
Mann 0,118*** 0,090*** 0,088*** 
   (0,010) (0,030) (0,014) 
Alter (in Jahren) 0,022*** -0,048*** 0,011** 
   (0,003) (0,010) (0,005) 
Alter (in Jahren, quadriert) -0,000*** 0,000*** -0,000** 
   (0,000) (0,000) (0,000) 
Verheiratet 0,015* 0,057** 0,007 
   (0,008) (0,027) (0,012) 
Anzahl Kinder im Haushalt 0,013*** 0,031** 0,011** 
   (0,004) (0,012) (0,006) 
Schulabschluss 0,079** 0,057 0,055 
   (0,039) (0,104) (0,052) 
Berufsausbildung 0,041*** -0,078*** -0,005 
   (0,010) (0,030) (0,014) 
Hochschulabschluss 0,161*** 0,022 0,056*** 
   (0,013) (0,037) (0,016) 
Unbefristet beschäftigt 0,109*** 0,013 0,021 
   (0,014) (0,041) (0,022) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in 
Jahren) 

0,012*** -0,025*** 0,006*** 

   (0,001) (0,004) (0,002) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in 
Jahren, quadriert) 

-0,000*** 0,001*** -0,000** 

   (0,000) (0,000) (0,000) 
Öffentlicher Dienst 0,005 -0,079** -0,009 
   (0,011) (0,037) (0,017) 
Unternehmensgröße (<20) -0,148*** -0,155*** 0,005 
   (0,014) (0,045) (0,020) 
Unternehmensgröße (20-199) -0,099*** -0,128*** 0,025 
   (0,010) (0,033) (0,015) 
Unternehmensgröße (200-1999) -0,052*** -0,049 0,018 
   (0,009) (0,031) (0,014) 
Betriebsrat 0,082*** 0,097*** -0,072*** 
   (0,010) (0,032) (0,015) 
      
Konstante 1,734*** 3,629***  
   (0,079) (0,236)  
Bundesland JA JA JA 
Berufsgruppe JA JA JA 
Branche JA JA JA 
    
Beobachtungen 7846 7846 6759 
(Pseudo-) R2 0,638 0,116 0,202 
 
Anmerkungen: Robuste Standardfehler in Parenthesen; *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1 
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5.5 Untergruppenanalyse Geschlecht 

Zusätzlich sollen in dieser Arbeit die Zusammenhänge von TZ und Karriereer-

folg sowie auch mit Einbezug des Moderators der LB hinsichtlich eines Ge-

schlechtsunterschiedes untersucht werden.  

Zur Überprüfung eines Geschlechtsunterschiedes werden die Analysen aus Ka-

pitel 5.3 (Modell 1 bis 6) jeweils getrennt für Männer und Frauen durchgeführt, 

um diese dann miteinander zu vergleichen. In Tabelle 13 sind die Ergebnisse 

ohne Interaktion und in Tabelle 14 mit Interaktion von LB und TZ dargestellt. 

Die Beobachtungszahlen für die Modelle, die den Zusammenhang zwischen TZ 

und logarithmierten Bruttostundenlohn und zwischen TZ und subjektivem Emp-

finden über gute Aufstiegschancen berechnen, sind fast gleich (N=3.924 und 

N=3.922). Nur bei den Modellen für die Führungsposition ist die Beobachtungs-

zahl bei den Männern um 351 Beobachtungen größer als bei den Frauen. 

Aus Tabelle 13, Modell 11a und 14a, lässt sich entnehmen, dass Männer, die in 

TZ arbeiten, einen stärkeren negativen Effekt in Bezug auf ihr subjektives Emp-

finden über gute Aufstiegschancen aufweisen als Frauen. Männer in TZ empfin-

den (c.p.) eine durchschnittlich doppelt so hohe negative Auswirkung auf ihre 

Aufstiegschancen im Unternehmen als Frauen (r= –0,134/r= –0,067). Beide Mo-

delle haben ein niedriges korrigiertes R2 bei fast gleich großer Beobachtungs-

zahl. Modell 11a erklärt 6,4 % der Streuung des subjektiven Empfindens über 

gute Aufstiegschanen bei den Männern. Modell 14a erklärt mit 8,2 % eine etwas 

größere Streuung des subjektiven Empfindens über gute Aufstiegschancen bei 

Frauen. Sowohl Modell 11a als auch Modell 14a weisen einen p-Wert der F-

Statistik von kleiner als 0,01 auf. Somit sind beide Modelle insgesamt stark sig-

nifikant. In Bezug auf den Lohn kann bei keiner der Gruppen ein signifikanter 

Zusammenhang festgestellt werden. Bezüglich der Führungsposition bei der 

Gruppe der Frauen zeigt Tabelle 13 in Modell 15a ein stark signifikantes Ergeb-

nis. Für die Männer in Modell 12a liegt kein signifikantes Ergebnis vor. Eine 

Führungsposition zu haben ist bei Frauen in Teilzeit im Vergleich zur Vollzeit 

mit einer niedrigeren Wahrscheinlichkeit verbunden (c.p.) (14,4 Prozentpunkte), 

wie Modell 15a zeigt. Das Pseudo-R2 beträgt 0,223, somit liegt eine gute Mo-

dellanpassung vor. Auch ist das Modell insgesamt stark signifikant mit einem p-

Wert der Wald-Statistik von kleiner als 0,01. 
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Tabelle 14 zeigt den Geschlechtsunterschied in Bezug auf den Moderator, die 

LB durch den Vorgesetzten. Der Interaktionsterm von LB und TZ zeigt keine 

Signifikanz für keines der Modelle, auch nicht im Zusammenhang mit der Füh-

rungsposition.  

 

Tabelle 13: Ergebnisse Untergruppenanalyse Geschlecht – ohne Interaktion (eigene Dar-
stellung)  

 Männer Frauen 
      (10a)   (11a)   (12a)   (13a)   (14a)   (15a) 
    ln(Lohn)    Gute 

Auf-
stiegs-

chancen 

Führungs-
position 

ln(Lohn)    Gute 
Aufstiegs-
chancen 

Führungs-
position 

 Linear Linear Probit Linear Linear Probit 
Teilzeit (TZ) -0,042 -0,134* -0,057 -0,010 -0,067* -0,144*** 
   (0,028) (0,079) (0,043) (0,011) (0,038) (0,016) 
Leistungsbe-
urteilung (LB) 

0,055*** 0,127*** 0,069*** 0,040*** 0,179*** 0,036** 

   (0,011) (0,037) (0,017) (0,011) (0,037) (0,015) 
Kontrollen JA JA JA JA JA JA 
       
Beobachtun-
gen 

3924 3924 3555 3922 3922 3204 

(Pseudo-) R2 0,677 0,143 0,235 0,612 0,146 0,223 
 
Anmerkungen: Robuste Standardfehler in Parenthesen; *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1 

 

Tabelle 14: Ergebnisse Untergruppenanalyse Geschlecht – mit Interaktion (eigene Dar-
stellung)  

 Männer Frauen 
      (10b)   (11b)   (12b)   (13b)   (14b)   (15b) 
    ln(Lohn)    Gute 

Auf-
stiegs-

chancen 

   Füh-
rungspo-

sition 

 ln(Lohn)    Gute 
Auf-

stiegs-
chancen 

   Führungs-
position 

 Linear Linear Probit Linear Linear Probit 
Teilzeit (TZ) -0,055 -0,071 -0,005 -0,003 -0,036 -0,132*** 
   (0,034) (0,103) (0,055) (0,013) (0,046) (0,019) 
Leistungsbe-
urteilung (LB) 

0,053*** 0,134*** 0,073*** 0,049*** 0,219*** 0,049** 

   (0,011) (0,038) (0,017) (0,015) (0,048) (0,019) 
 LB X TZ 0,032 -0,159 -0,125 -0,019 -0,081 -0,031 
   (0,058) (0,157) (0,088) (0,019) (0,067) (0,028) 
Kontrollen JA JA JA JA JA JA 
       
Beobachtun-
gen 

3924 3924 3555 3922 3922 3204 

(Pseudo-) R2 0,677 0,144 0,235 0,612 0,146 0,223 
 
Anmerkungen: Robuste Standardfehler in Parenthesen; *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1 
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5.6 Hypothesenüberprüfung 

Die Forschungshypothesen wurden in Kapitel 3.4 dargestellt. Die Ergebnisse in 

Kapitel 5 bilden die statistische Entscheidungsgrundlage, ob die jeweiligen Hy-

pothesen angenommen oder abgelehnt werden. Der Überblick der Hypothesen-

bewertung in Tabelle 15 zeigt, dass die ersten drei Hypothesen, H1A, H1B und 

H1C, auf Basis der Ergebnisse bestätigt werden können. Es besteht ein negativer 

Zusammenhang zwischen TZ und Karriere, gemessen anhand der beiden objek-

tiven Karriereerfolgsmaße Bruttostundenlohn und Führungsposition sowie an-

hand des subjektiven Karriereerfolgsmaßes subjektives Empfinden über gute 

Aufstiegschancen. Bei Hinzunahme der Relevanz des Vorgesetzten in Form der 

Leistungsbeurteilung im Zusammenhang von Teilzeit und Karriere werden die 

Hypothesen H2A und H2B abgelehnt. Lediglich Hypothese H2C kann bestätigt 

werden, also dass die Attribution des Vorgesetzten nur im Zusammenhang von 

TZ und Ausübung einer Führungsposition eine Rolle spielt, und zwar insofern, 

dass diese Attribution den negativen Effekt zwischen Teilzeitbeschäftigung und 

der Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition auszuüben, verstärkt. 

 

Tabelle 15: Zusammenfassung der Hypothesenüberprüfung (eigene Darstellung) 

Hypothesen Bestätigung/ 
Ablehnung 

H1A: Mitarbeiter in Teilzeit haben einen geringeren Stundenlohn als 
Mitarbeiter in Vollzeit. ✔ 

H1B: Mitarbeiter in Teilzeit empfinden ihre Aufstiegschancen im Un-
ternehmen als schlechter wie Mitarbeiter in Vollzeit. ✔ 

H1C: Mitarbeiter in Teilzeit üben mit einer geringeren Wahrscheinlich-
keit eine Führungsposition aus als Mitarbeiter in Vollzeit. ✔ 

H2A: Die Leistungsbeurteilung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetz-
ten verstärkt die negative Beziehung zwischen Teilzeit und dem Stun-
denlohn.  

X 

H2B: Die Leistungsbeurteilung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetz-
ten verstärkt die negative Beziehung zwischen Teilzeit und dem sub-
jektiven Empfinden über gute Aufstiegschancen im Unternehmen. 

X 

H2C: Die Leistungsbeurteilung eines Mitarbeiters durch den Vorgesetz-
ten verstärkt die negative Beziehung zwischen Teilzeit und der Aus-
übung einer Führungsposition.  

✔ 
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6. Diskussion 
In diesem Kapitel sollen die Ergebnisse aus Kapitel 5 in Bezug auf die eigene 

Forschungsfrage, die begrifflichen und theoretischen Grundlagen, die bisherigen 

empirischen Befunde und die Methodik kritisch betrachtet und diskutiert wer-

den. Dabei werden auch Limitationen der Arbeit aufgezeigt. Daraus ergebend, 

sollen zukünftige Forschungsmöglichkeiten erläutert werden. Das Kapitel 

schließt mit der Darstellung von Erkenntnissen und Handlungsempfehlungen für 

die Praxis. 

6.1 Die Auswirkung der Teilzeitarbeit auf den Karriereerfolg 

Der erste Teil der gestellten Forschungsfrage dieser Arbeit aus Kapitel 1.2 „Wel-

che Auswirkung hat das Arbeitsmodell Teilzeit auf den Karriereerfolg eines Mit-

arbeiters?“ wurde durch die Hypothesen H1A, H1B und H1C untersucht. In Kapi-

tel 5.3 und 5.6 wurde dargestellt, dass sich die Hypothesen H1A, H1B und H1C, 

basierend auf der Humankapital- und Signaltheorie (Kapitel 3.1 und 3.2), bestä-

tigen lassen. Für beide Theorien liefern die Ergebnisse dieser Arbeit empirische 

Belege. Hinsichtlich der Humankapitaltheorie lässt sich bestätigen, dass Mitar-

beiter, die in Teilzeit arbeiten, weniger Berufserfahrung sammeln im Vergleich 

zu Mitarbeitern in Vollzeit, sodass weniger Humankapital aufgebaut werden 

kann. Das führt zu einem geringeren Lohn, geringeren Aufstiegschancen und 

einer geringeren Wahrscheinlichkeit, eine Führungsposition zu haben. Auch die 

Erwartungen der Signaltheorie lassen sich bestätigen. Die Ergebnisse zeigen, 

dass das Signal der Teilzeitarbeit im Vergleich zur Vollzeitarbeit nicht mit einer 

karrierefördernden Wirkung einhergeht, sondern im Gegenteil ein Risikofaktor 

für die Karriere darstellt. Teilzeitarbeit geht in jedem Fall mit weniger Karriere-

erfolg einher.  

In Bezug auf die Hypothesen kann jedoch keine sichere Aussage zur Wirkungs-

richtung gemacht werden. Die Auswahl der Regression als Analysemethode, wie 

in Kapitel 4.3 beschrieben, eignet sich zwar, um nach kausalen Zusammenhän-

gen zu suchen, jedoch kann nicht zweifelsfrei davon ausgegangen werden, dass 

ein kausaler Zusammenhang vorliegt. Die nachgewiesenen Korrelationen sind 

zwar eine notwendige, aber keine hinreichende Bedingung für Kausalität (Back-

haus et al. 2018: 60). Die Ergebnisse deuten auf einen kausalen Zusammenhang 

hin, dass Teilzeitarbeit im Vergleich zu Vollzeitarbeit eine negative Auswirkung 
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auf die Karriere des Mitarbeiters hat, aber mit Sicherheit kann nur ein negativer 

Zusammenhang zwischen Teilzeitarbeit und Karriere festgestellt werden. Diese 

Restriktion bildet einen Ansatz für eine weitere Forschungsmöglichkeit. Durch 

eine Längsschnittstudie könnte ein kausaler Zusammenhang zwischen Teilzeit-

arbeit und Karriere untersucht werden, indem Teilzeitarbeit als Ursache und der 

Karriereerfolg als Wirkung zeitlich versetzt betrachtet wird, sodass die Ursache 

zeitlich vorgelagert ist. 

Durch die Analysen in Kapitel 5.3 können die Hypothesen H1A, H1B und H1C 

bestätigt werden, aber es kann keine eindeutige Aussage über die Ursache ge-

macht werden, da die Hypothesen auf zwei Theorien (Humankapital- und Sig-

naltheorie) basieren, die jeweils einen anderen Erklärungsansatz als Ursache bie-

ten. Ob eine dieser beiden Theorien eine bessere Grundlage zur Erklärung dar-

stellt, war bisher auch noch nicht Gegenstand der Forschung. Zur Überprüfung, 

welche der beiden Theorien den besseren Erklärungsansatz liefert, wurde bei den 

durchgeführten Analysen in Kapitel 5.4 nicht auf die Variable der Gesamtar-

beitserfahrung kontrolliert. Es wird angenommen, dass die Gesamtarbeitserfah-

rung den Karriereerfolg beeinflusst. Wie in Kapitel 3.1 beschrieben, sammelt 

man bei Teilzeitarbeit weniger Arbeitserfahrung, sodass im Vergleich zu Voll-

zeit weniger Humankapital aufgebaut werden kann im Laufe des Berufslebens. 

Wenn die Analysen ohne Einbezug der Gesamtarbeitserfahrung als Kontrollva-

riable einen noch stärkeren negativen Zusammenhang zwischen Teilzeit und den 

Maßen für Karriereerfolg aufweisen, kann angenommen werden, dass das in-

folge einer Teilzeitbeschäftigung geringere Humankapital als Erklärungsansatz 

für weniger Karriereerfolg geeigneter ist. Die Ergebnisse aus Kapitel 5.4 haben 

gezeigt, dass der negative Zusammenhang zwischen Teilzeitarbeit und den drei 

Maßen für Karriereerfolg stärker wird, wenn man nicht auf die Variable Gesamt-

arbeitserfahrung kontrolliert, im Vergleich zu den Modellen 1,3 und 5 in Kapitel 

5.3, wo darauf kontrolliert wurde. Zudem wiesen nun im Vergleich auch alle 

Regressionskoeffizienten ein Signifikanzniveau auf dem 1-%-Level auf. So 

kann man auf Basis der Ergebnisse schlussfolgern, dass der negative Zusam-

menhang zwischen Teilzeitarbeit und Karriereerfolg besser durch die Humanka-

pitaltheorie erklärt werden kann. 

Bei dieser Schlussfolgerung muss aber beachtet werden, dass in dieser Arbeit 

nur ein Zeitpunkt betrachtet wurde, also nicht festgestellt werden kann, ob z.B. 
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ein Wechsel zwischen Vollzeit und Teilzeit stattgefunden hat. Wenn z.B. ein 

Wechsel von Vollzeit zu Teilzeit stattgefunden hat, ist anzunehmen, dass der 

Mitarbeiter zunächst eine gleich hohe Ansammlung an Berufserfahrung für sich 

zu verzeichnen hat wie ein Vollzeitmitarbeiter. Falls er also einen negativen Ef-

fekt auf seine Karriere erfährt, wäre die Ursache dann eher auf das Signal der 

Teilzeitarbeit zurückzuführen als auf seine gesammelte Arbeitserfahrung. 

Ein weiterer Kritikpunkt ist die Messung des Humankapitals. In dieser Arbeit 

wird neben der Gesamtarbeitserfahrung auch auf das Humankapital in Form von 

Investition in Bildung kontrolliert. Auch die Anzahl der Jahre der Betriebszuge-

hörigkeit spiegeln das Humankapital wider. Um das Humankapital jedoch voll-

ständig zu erfassen, müssten z.B. auch entsprechende menschliche Eigenschaf-

ten miteinbezogen werden als Kontrollvariablen (Reich 2013: 143ff). Diese sind, 

wie in Kapitel 3.1 beschrieben, auch in der Einkommensfunktion von Mincer 

nur im Störterm ε erfasst, da sie allgemein schwer zu beobachten sind. Da sie 

auch anhand der SOEP-Daten nicht vorliegen, ist auch in dieser Arbeit eine um-

fassende Auskunft über die Produktivität des Mitarbeiters nicht möglich. Somit 

kann nicht eindeutig gesagt werden, welche der beiden Theorien, die Humanka-

pital- oder die Signaltheorie, den besseren Erklärungsansatz liefert. Beispiel-

weise kann nicht ausgeschlossen werden, dass das Signal, das ein Mitarbeiter 

durch die Ausübung einer Teilzeitbeschäftigung sendet, dazu führt, dass er als 

weniger karriereorientiert eingestuft wird und somit im Laufe seines Berufsle-

bens weniger Möglichkeiten z.B. in Form von Weiterbildungen bekommt, um 

mehr Humankapital aufzubauen. Folglich hätte dieser Mitarbeiter nicht die Mög-

lichkeit, auf Grund von absolvierten Weiterbildungsmaßnahmen einen höheren 

Lohn oder Aufstiegschancen zu erhalten oder zu verlangen. Zudem ist auch da-

rauf hinzuweisen, dass die Bestimmtheitsmaße der Modelle 7, 8 und 9 geringer 

ausfallen als die von 1,3 und 5, sodass nicht geschlussfolgert werden kann, dass 

die Modelle 7, 8, und 9 mehr der Varianz der Maße für Karriereerfolg erklären 

können. Zusammenfassend lässt sich feststellen, dass die Analysen aus Kapitel 

5.4 einen Ansatz bieten zur Überprüfung, welche der beiden Theorien einen bes-

seren Erklärungsbeitrag für die negative Beziehung zwischen Teilzeitarbeit und 

Karriere liefert. Auf Grund des Forschungsdesigns ist jedoch eine tiefergehende 

Prüfung in dieser Arbeit nicht möglich. Künftige Forschung sollte sich daher 
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einer solchen Überprüfung widmen und intensiver untersuchen, ob und welche 

Theorie den höchsten Erklärungswert besitzt.  

6.2 Die Relevanz der Leistungsbeurteilung durch den Vorge-

setzten 

Im zweiten Teil der Forschungsfrage aus Kapitel 1.2 wird nach der Relevanz der 

Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten in der Beziehung zwischen Teil-

zeit und Karriere eines Mitarbeiters gefragt. Dies wurde anhand der Hypothesen 

H2A, H2B und H2C überprüft. Die Hypothesen H2A und H2B, die auf dem Attribu-

tionsmodell nach Green und Mitchell basieren, lassen sich jedoch nicht bestäti-

gen, lediglich die Hypothese H2C (Kapitel 5.3 und 5.6) kann bestätigt werden. Es 

liegen nämlich keine signifikanten Ergebnisse für die Interaktion im Zusammen-

hang mit dem logarithmierten Bruttostundenlohn und dem subjektiven Empfin-

den über gute Aufstiegschancen vor, aber im Zusammenhang mit der Führungs-

position schon. 

Ein Erklärungsansatz für die unterschiedlichen Ergebnisse bei der Attributions-

auswirkung könnte darin liegen, dass bei Gehaltsfragen häufig nur die eigene 

Zielerreichung, wie in Kapitel 2.3 beschrieben, eine große Rolle spielt. Hingegen 

bei der Ausübung einer Führungsposition liegt der Fokus stärker auf dem Ver-

gleich mit anderen Mitarbeitern. Zudem sind in Unternehmen Gehaltserhöhun-

gen häufig zentral festgelegt, sodass der Vorgesetzte meistens keinen großen ei-

genen Handlungsspielraum hat bei der Festlegung des Gehalts und sich an die 

vom Unternehmen festgesetzten allgemeinen Richtlinien halten muss. Außer-

dem sind Auszahlungen von Boni durch den formalen Prozess der Leistungsbe-

urteilung häufig klar definiert durch die vorherige Zielvereinbarung. Da sich die 

Praxis aufgrund erforschter Erkenntnisse auch vermehrt bewusst ist, dass Beur-

teilungsfehler vorliegen können, werden die Leistungsbeurteilungen zunehmend 

so konzipiert, dass die Subjektivität des Beurteilers, also des Vorgesetzten, mi-

nimiert wird (Kapitel 2.3). Ein weiterer Punkt bei der Erklärung der unterschied-

lichen Ergebnisse ist auch, dass eine Gehaltserhöhung mehreren Mitarbeitern 

zugleich gegeben werden kann, eine Führungsposition jedoch in der Regel nicht. 

Das alles könnten Gründe dafür sein, warum die Attribution des Vorgesetzten 

durch die Leistungsbeurteilung im Zusammenhang von Teilzeitarbeit und dem 

logarithmierten Bruttostundenlohn nicht signifikant ist.  
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Wie bereits oben erwähnt, vergleicht der Vorgesetzte im Zuge der Vergabe einer 

Führungsposition Mitarbeiter stärker untereinander. Da die Vergabe von Füh-

rungspositionen eher noch weniger zentral festgelegt ist wie z.B. die Entloh-

nung, ist der Mitarbeiter in diesem Kontext deutlich mehr von seinem Vorge-

setzten abhängig, ob dieser ihn fördert und für eine Führungsposition vorschlägt, 

was darauf hinweist, dass hier die Subjektivität des Vorgesetzten eine große 

Rolle spielt. Somit könnten diese Gründe erklären, warum die Attribution des 

Vorgesetzten durch die Leistungsbeurteilung im Zusammenhang von Teilzeitar-

beit und Führungsposition signifikant ist.  

Bei der abhängigen Variablen des subjektiven Empfindens über gute Aufstiegs-

chancen handelt es sich um ein subjektives Maß. Daher können hier verschie-

dene individuelle Beurteilungskriterien des Mitarbeiters mit hineinspielen. Zu-

sätzlich sind mit Aufstiegschancen nicht unbedingt die Ausübung einer Füh-

rungsposition gemeint oder generell eine Beförderung. Bei der Beurteilung, ob 

man gute Aufstiegschancen empfindet, kann z.B. auch die Gehaltsentwicklung 

oder auch gebotene Weiterbildungsmöglichkeiten eine Rolle spielen. Diese kann 

der Vorgesetzte, anders als bei Beförderungen, auch mehreren Mitarbeitern ge-

währen. Daher ist anzunehmen, dass unter solchen Voraussetzungen der Unter-

schied zwischen Teilzeit- und Vollzeitarbeit geringer ausfällt, und würde erklä-

ren, dass die Attribution des Vorgesetzten durch die Leistungsbeurteilung im 

Zusammenhang von Teilzeitarbeit und dem subjektiven Empfinden über gute 

Aufstiegschancen nicht signifikant ist.  

Hinsichtlich der theoretischen Grundlage des Attributionmodells nach Green 

und Mitchell ist anzumerken, dass das Führungsverhalten in der Realität bezüg-

lich der Attributionen von Vorgesetzten meistens ambivalenter ist. Die Forscher 

bemerken selbst kritisch, dass Vorgesetzte meist vorsichtiger sind in ihrer Attri-

butionsauswirkung, also in ihrem Verhalten, und dazu neigen, weniger stark zu 

reagieren (Green/Mitchell 1979: 453). Dies kann auch eine Erklärung für die 

unterschiedlichen Ergebnisse bei der Attributionsauswirkung sein. Die Attribu-

tionstheorie und das Attributionsmodell nach Green und Mitchell lässt sich daher 

als theoretische Grundlage verwenden, um einen Erklärungsansatz für die Rolle 

des Vorgesetzten durch die Leistungsbeurteilung im Zusammenhang von Teil-

zeitarbeit und Karriere zu finden. Jedoch muss kritisch bemerkt werden, dass die 
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Attributionstheorie eine Theorie von vielen ist, um Führungsverhalten zu be-

schreiben. Neben der Attribution basiert das Verhalten von Vorgesetzten bei der 

Leistungsbeurteilung auch auf weiteren Mechanismen, die in dieser Arbeit nicht 

betrachtet werden. Das Führungsverhalten ist ein komplizierter Prozess mit vie-

len Einflüssen, wie die Erklärungen in Kapitel 3.3 nach den Attributionstheorien 

von Heider und Kelley zeigen. Dieser Prozess wurde in Bezug auf den For-

schungskontext dieser Arbeit stark heruntergebrochen. Somit liegt eine stark 

vereinfachte Betrachtung der Realität vor. Zum Beispiel wird auch angenom-

men, dass alle Vorgesetzte ein bestimmtes Verhalten gleich wahrnehmen und 

bewerten. Mögliche andere Faktoren wie externe Einflüsse oder beispielweise 

die Art der Beziehung zwischen Vorgesetztem und Mitarbeiter, die das Füh-

rungsverhalten auch beeinflussen können, wurden in dieser Arbeit nicht betrach-

tet (Staehle 1999: 347f). Diese Einschränkungen bieten eine Grundlage für wei-

tere Forschungen. Die Frage, ob der Vorgesetzte, basierend auf anderen theore-

tischen Herleitungen und somit Determinanten, einen Einfluss auf die Karriere 

hat, bleibt unbeantwortet. Herauszustellen ist aber, dass die Ergebnisse dieser 

Arbeit die Wichtigkeit des Vorgesetzten durch die Leistungsbeurteilung in der 

Beziehung zwischen Teilzeit und der Führungsposition feststellen konnten und 

somit eine Lücke in der bisherigen Forschung, wie in Kapitel 3.5 gezeigt, füllen. 

6.3 Die Rolle des Geschlechts 

In Kapitel 1 wurde bereits auf die zahlenmäßig unterschiedliche Nutzung eines 

Teilzeitmodells bei Männern und bei Frauen hingewiesen. Wie in Kapitel 3.5 

aufgezeigt, wurde bereits in bisherigen empirischen Befunden ein Geschlechts-

unterschied bei der Auswirkung von Teilzeit auf die Karriere nachgewiesen. Da-

bei wurde bei Männern ein stärkerer negativer Effekt festgestellt. Auch in der 

für diese Arbeit gewählten Stichprobe nutzen mehr Frauen (91 %) als Männer 

(9 %) ein Teilzeitarbeitsmodell (Tabelle 4, N=2.160). Aus diesem Grund wurde 

in dieser Arbeit auch die Rolle des Geschlechts in Bezug auf die Forschungs-

frage betrachtet. In Kapitel 5.5 konnte ein Unterschied zwischen Männern und 

Frauen festgestellt werden bei der Betrachtung der Beziehung zwischen Teilzeit-

arbeit und Karriereerfolg. So fällt der Zusammenhang zwischen Teilzeit und der 

subjektiven Einschätzung über gute Aufstiegschancen bei Männern negativer 

aus als bei Frauen. Ein Erklärungsansatz bietet die soziale Rollentheorie nach 
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der Forscherin Eagly. Die Theorie liefert eine Grundlage, um Geschlechtsunter-

schiede zu erklären. Nach ihr basieren Unterschiede im Allgemeinen häufig auf 

gesellschaftlichen Rollenerwartungen, welche für Männer und Frauen unter-

schiedlich sind. Solche Erwartungen werden aufgrund von Beobachtungen ge-

bildet. Die weitverbreitete Rollenvorstellung und Stereotypen bestehen darin, 

dass Männer für das Wohlergehen der Familie sorgen, also Hauptverdiener sind, 

in Vollzeit arbeiten und Frauen sich in erster Linie um den Haushalt kümmern. 

Oft wird das rollenkonforme Verhalten von Männern und Frauen durch diese 

Stereotypisierung bestimmt (Eagly/Wood 1991: 309). Somit entspricht die Teil-

zeitarbeit eher dem Stereotyp der Frau als dem Mann. Aus diesem Grund ist 

anzunehmen, dass der negative Effekt auf die Karriere, wenn Männer in Teilzeit 

tätig sind, stärker ausgeprägt ist als bei Frauen, da diese Männer sich entgegen 

ihres Stereotyps verhalten und somit das Stigma der Teilzeitarbeit bei ihnen stär-

ker ausfallen könnte.  

Beim Lohn als objektives Maß für Karriere konnte keine Signifikanz festgestellt 

werden und bei der Führungsposition nur ein stark signifikanter negativer Zu-

sammenhang bei der Gruppe der Frauen. Ein Geschlechtsunterschied in Bezug 

auf den Moderator der Leistungsbeurteilung durch den Vorgesetzten konnte 

nicht festgestellt werden. Der Interaktionsterm von Leistungsbeurteilung und 

Teilzeit zeigt für keines der Modelle einen signifikanten Zusammenhang, auch 

nicht mit der Führungsposition (Tabelle 14). Der Signifikanzverlust beim Zu-

sammenhang zwischen Teilzeit und Lohn und Teilzeit und Führungsposition mit 

Berücksichtigung des Interaktionsterms LB X TZ kann auf den Größeneffekt der 

Stichprobe zurückgeführt werden, da durch eine getrennte Durchführung für je-

weils Männer und Frauen eine kleinere Stichprobe als zuvor vorliegt. 

Die Beobachtung, warum bei der Gruppe der Frauen ein stark signifikanter ne-

gativer Zusammenhang zwischen Teilzeit und Führungsposition vorliegt, nicht 

jedoch bei den Männern, ist möglicherweise darauf zurückzuführen, dass es all-

gemein deutlich weniger Frauen in Führungspositionen gibt. Nach dem statisti-

schen Bundesamt lag der Anteil der Frauen in Führungspositionen im Jahr 2017 

bei nur 29,2 % (Destatis, 27.03.2020). 

Grundsätzlich konnten die Ergebnisse aus Kapitel 5.5 einen Geschlechtsunter-

schied bei den empfundenen guten Aufstiegschancen aufzeigen, welche bei 

Männern stärker negativ ausfallen als bei Frauen, wie auch bereits empirische 
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Studien ermittelten (Kapitel 3.5). Jedoch muss beachtet werden, dass die Ergeb-

nisse zwar einen Unterschied aufzeigen, aber die geringen Bestimmtheitsmaße 

(Modell 8a und 11a, Tabelle 13) darauf hinweisen, dass wesentliche Determi-

nanten in der Analyse fehlen und die Untersuchung weitere theoretische Fundie-

rung benötigt. Eine weitere Forschungsmöglichkeit ergäbe sich aufgrund der 

Tatsache, dass sich Rollenbilder im Zeitverlauf stetig wandeln. Diese Arbeit be-

trachtet nämlich nur einen Zeitpunkt, sodass nicht festgestellt werden kann, ob 

bereits ein Wandel in den sozialen Rollenwahrnehmungen stattgefunden und 

sich z.B. der negative Stigmatisierungseffekt für Männer in Teilzeit vermindert 

hat.  

6.4 Repräsentativität der Untersuchung 

Zur Diskussion der Methodik dieser Arbeit werden im Folgenden die Daten-

grundlage und ihre Repräsentativität betrachtet. Wie bereits in Kapitel 4.1 er-

wähnt, ist die Datengrundlage dieser Arbeit den Sekundärdaten zuzuordnen. Der 

Vorteil bei Verwendung von Sekundärdaten ist die Kosten- und Zeitersparnis. 

Jedoch sind diese Daten inhaltlich nicht immer geeignet (Albers et al. 2009: 12). 

In Bezug auf diesen Forschungskontext liegen geeignete Variablen des SOEP 

vor, um das Forschungsproblem zu erfassen. Insbesondere die hohe Stichpro-

bengröße, die durch das SOEP ermöglicht wird, spricht für die Verwendung der 

Sekundärdaten. Bei den SOEP-Daten liegt zudem keine Einschränkung der He-

terogenität der Stichprobe vor. Die Daten basieren auf Beobachtungen in ganz 

Deutschland, sowohl im öffentlichen als auch privaten Sektor, und betreffen ver-

schiedene Berufsgruppen und Branchen. Auch die Altersspanne reicht von 18 

bis 65 Jahre und beschränkt sich beispielsweise nicht auf eine bestimmte Bevöl-

kerungsgruppe. Aus diesen Gründen ist die Verwendung des SOEP als Daten-

grundlage für diese Arbeit vorzuziehen im Vergleich zu der Durchführung einer 

eigenen Befragung.  

Um sicherzustellen, dass die Erkenntnisse dieser Arbeit verallgemeinerbar sind, 

wird auf die Repräsentativität der Stichprobe eingegangen. Darunter ist zu ver-

stehen, dass die Stichprobe ein Abbild der Grundgesamtheit darstellen soll (Be-

rekoven/Eckert/Ellenrieder 2006: 51). Dazu muss die Größe der Stichprobe re-

präsentativ sein. Da keine eigene Datenerhebung vorgenommen wurde, sondern 
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Sekundärdaten durch das SOEP verwendet wurden, konnte die Stichproben-

größe in Abhängigkeit vom Signifikanzniveau p (mit p=0,05) der statistischen 

Power (0,95) nicht im Vorfeld selbst bestimmt werden. Die Stichprobengröße 

der Arbeit beträgt 7.846 bzw. 6.759 Beobachtungen. Bei der nachträglichen 

Überprüfung ergibt sich jedoch, dass die Stichprobengröße den erforderlichen 

Umfang weit übertrifft. Die Stichprobe soll repräsentativ für die Population der 

sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten in Deutschland sein, die hierzu-

lande ca. 33,5 Millionen der Gesamtbevölkerung ausmachen (Bundesagentur für 

Arbeit Statistik, 27.03.2020). Bei Berechnung der erforderlichen Stichprobe 

wird ein Umfang von 385 verlangt, der in dieser Arbeit weit überschritten wird 

(Faul et al. 2007: 177ff). Die Größe ist daher repräsentativ für Deutschland. 

Auch die Deskription der Stichprobe in Kapitel 5.1 hat gezeigt, dass die Häufig-

keitsverteilung der Variablen repräsentativ ist. Zum Beispiel beträgt der Brutto-

stundenlohn in dieser Stichprobe 19,62 €. In den deutschen Bundesländern vari-

iert dieser zwischen 17 und 22 € im Mittel (Statista 2019, 27.03.2020). Auch die 

Geschlechtsverteilung ist ausgeglichen und den Fakt, dass mehr Frauen als Män-

ner in Teilzeit als in Vollzeit arbeiten, wie es in Deutschland der Fall ist, bildet 

die Stichprobe ab.  

6.5 Güte der Untersuchung 

Ein weiterer Aspekt, um die Methodik der Untersuchung dieser Arbeit zu disku-

tieren, ist neben der Repräsentativität die Erfüllung der drei Gütekriterien Vali-

dität, Objektivität und Reliabilität. 

Bei der Validität steht im Vordergrund, ob genau das gemessen wurde, was ge-

messen werden sollte (Albers et al. 2009: 485). Daher wird im Folgenden auf 

die Genauigkeit der Messung bei den Variablen in Bezug auf ihre in dieser Ar-

beit gewählte Definition eingegangen. In Kapitel 2 wurden die Variablen Teil-

zeit, Karriere und Leistungsbeurteilung definiert, und in Kapitel 4 wurde darge-

stellt, wie diese Variablen durch das SOEP gemessen wurden. In Bezug auf die 

Variable Teilzeit ist anzumerken, dass in dieser Arbeit der Status Teilzeit im 

Vergleich zu Vollzeit betrachtet wird. Hier wird, wie in Kapitel 4.2.1 beschrie-

ben, zur Messung der Variable auf die eigene Einschätzung des Befragten ver-

traut, ob er in Teilzeit oder Vollzeit beschäftigt ist. Die Messung der Variable ist 

auf diese Art valide, da die Definition von Teilzeit in den Unternehmen stark 
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variieren kann und anzunehmen ist, dass der Mitarbeiter selbst am besten ein-

schätzen kann, ob er Teilzeit- oder Vollzeitkraft ist. Für zukünftige Forschungs-

arbeit könnte aber eine erweiterte Messung der Variable Teilzeit interessant sein. 

Zum Beispiel könnte die eingangs gestellte Forschungsfrage unter dem Aspekt 

eines Wechsels von Teilzeit- auf Vollzeitbeschäftigung untersucht werden, da 

der Effekt des Wechsels einen Einfluss auf die Karriere haben könnte. Auch 

werden keine individuellen Motive der Inanspruchnahme von Teilzeitarbeit in 

dieser Arbeit gemessen, wie zum Beispiel Teilzeit aus familiären, ehrenamtli-

chen oder Weiterbildungsgründen. Solche Gründe können, wenn sie erfasst wer-

den, möglicherweise differenziertere Ergebnisse in Bezug auf Karriere hervor-

bringen. So könnte eine Inanspruchnahme von Teilzeit aus Weiterbildungsgrün-

den möglicherweise karrierefördernd sein. Zudem wird in dieser Arbeit auch 

nicht beachtet, ob die Mitarbeiter in Teilzeit aus freien Stücken Teilzeitarbeit 

gewählt haben, eigentlich aber lieber in Vollzeit arbeiten würden. Dieser Um-

stand könnte sich auch auf die Karriere auswirken insofern, dass davon be-

troffene Mitarbeiter in Teilzeit möglicherweise besonders produktiv sind, um 

ihre Chancen auf eine Arbeit in Vollzeit zu erhöhen, was karrierefördernd wäre. 

Oder aber es wirkt sich entgegengesetzt aus und führt zu einer demotivierenden 

Arbeitseinstellung, was wiederum negative Auswirkungen auf die Karriere 

hätte. Diese differenziertere Betrachtung von Teilzeitarbeit bietet ebenfalls 

Möglichkeiten für weitere Forschung. Zu beachten ist außerdem, dass die Mes-

sung der Variable Teilzeit in Folge einer Selbstselektion der Mitarbeiter verzerrt 

sein kann. So ist in dieser Stichprobe nicht erfasst, ob die Mitarbeiter in Teilzeit 

auch tatsächlich an einer Karriere interessiert sind. Es könnte sich in der Stich-

probe der Mitarbeiter in Teilzeit überwiegend um solche handeln, die ohnehin 

keine Karriere machen wollen, und somit die negative Auswirkung von Teilzeit 

auf die Karriere nicht an der Teilzeitarbeit selbst, sondern hauptsächlich auch 

daran liegt, dass der Mitarbeiter gar nicht an einer Karriere interessiert ist. An-

dererseits kann eine Verzerrung der Messung auch vorliegen bei Mitarbeitern, 

die zwar in Vollzeit arbeiten, lieber aber eine Teilzeitstelle hätten, sich jedoch 

aufgrund von befürchteten schlechten Karriereaussichten dagegen entscheiden. 

Dies würde für die vorliegende Untersuchung bedeuten, dass der negative Zu-

sammenhang von Teilzeit und Karriere möglicherweise noch stärker ausfallen 
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könnte. Diese eventuell vorliegenden Verzerrungen bei der Messung der Vari-

able Teilzeit können in dieser Arbeit jedoch nicht eliminiert werden.  

Die Variable Karriere wird in dieser Arbeit durch objektive (Lohn, Führungspo-

sition) und subjektive (subjektives Empfinden über gute Aufstiegschancen) 

Maße abgebildet, sodass eine umfassende und valide Messung der Karriere vor-

liegt (Kapitel 2.2 und 4.2.2). Auch diese Angaben beruhen ausschließlich auf 

den eigenen Angaben der Befragten des SOEP. Jedoch kann hier von einer ho-

hen Validität ausgegangen werden. In zukünftigen Untersuchungen könnten 

noch weitere Maße für Karriere betrachtet werden. Der Begriff der Karriere wird 

in Kapitel 2.2 auch als ein Phänomen beschrieben, das sich über den Zeitverlauf, 

also über mehrere Jahre hinweg, entwickelt. In dieser Arbeit werden die Karrie-

remaße jedoch nur zu einem Zeitpunkt betrachtet (2016 bzw. 2017, Kapitel 4.1). 

Es wird keine Längsschnittstudie durchgeführt. Daher können nur punktuelle 

Aussagen über den aktuellen Stand der Karriere in Form des Lohns und der Aus-

übung einer Führungsposition gemacht werden und der Einschätzung des Mitar-

beiters über seine Aufstiegschancen. Letzteres Maß erlaubt eine Antizipation der 

Karriere für die Zukunft. Eine Untersuchung, ob bei Teilzeitarbeit langfristig 

ausgerichtete Karrierenachteile vorliegen, war nicht Gegenstand dieser Arbeit 

und wird daher nicht nähergehend betrachtet.  

Die Leistungsbeurteilung bildet die Moderatorvariable dieser Arbeit und wurde 

in Kapitel 2.3 definiert und ihre Messung durch das SOEP in Kapitel 4.2.3 be-

schrieben. Laut Kapitel 2.3 ist die Leistungsbeurteilung eine Interaktion zwi-

schen Mitarbeiter und Vorgesetztem. In dieser Arbeit wird die Variable durch 

eine einfache Dummy-Variable gemessen, nämlich, ob eine Beurteilung durch 

den Vorgesetzten vorliegt oder nicht. Diese Frage wird von dem Mitarbeiter 

selbst beantwortet. Also wird diese Variable aus Sicht des Arbeitnehmers erho-

ben und beinhaltet auch keinerlei Messung über die Leistung des Mitarbeiters, 

ob diese gut oder schlecht ist. In Kapitel 2.3 ist auch zu lesen, dass eine Leis-

tungsbeurteilung durch den Vorgesetzten oft die Grundlage für den Vorgesetzten 

zur Vergabe von Boni, Gehaltserhöhungen, Weiterbildungsmöglichkeiten und 

Beförderungen darstellt. Ob allerdings die Leistungsbeurteilung als Grundlage 

dafür verwendet wird, bleibt bei der vorliegenden Messung der Variable unbe-

rücksichtigt. Wie Kapitel 3.3 zeigt, findet im Rahmen der Leistungsbeurteilung 

eine Interaktion zwischen Mitarbeiter und Vorgesetztem statt. Aus diesem 
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Grund wäre eine genauere Messung der Variable Leistungsbeurteilung, nämlich 

mit realen Vorgesetzten-Mitarbeiter-Paaren und mit Einbezug der Bewertungen 

der Leistungsbeurteilungen, eine valide Vorgehensweise. Dies war jedoch im 

Rahmen dieser Arbeit nicht möglich, da die verwendete Datenerhebung aus-

schließlich auf den Daten des SOEP beruhen und daher nur eine Datenauswer-

tung aus Arbeitnehmersicht möglich ist. Insgesamt lässt sich auch mit den ge-

nannten Einschränkungen schlussfolgern, dass die Leistungsbeurteilung trotz ih-

rer Simplifizierung valide gemessen wurde. Aus den Restriktionen lassen sich 

aber weitere Forschungsmöglichkeiten ableiten, indem man z.B. die Messung 

der Variable Leistungsbeurteilung, wie oben ausgeführt, mit realen Vorgesetz-

ten-Mitarbeiter-Paaren präzisiert, was in anderen Studien mit ähnlichen Kontex-

ten als Datengrundlage bereits vorliegt (Kapitel 3.4). 

Neben der Validität sollten die Daten auch objektiv und reliabel gemessen wor-

den sein. Eine Messung ist objektiv, wenn einheitliche Messverfahren verwendet 

werden und auch einheitliche Vorgaben bei der Durchführung der Erhebung be-

stehen (Becker-Carus/Wendt 2017: 20). Eine hohe Objektivität wird durch das 

SOEP garantiert. Die Befragung erfolgt durch geschulte Interviewer, um Ver-

zerrungen durch sie gering zu halten (Goebel et al. 2019: 351). Dadurch soll kein 

Spielraum entstehen, dass Fragestellungen anders verstanden werden. Außer-

dem handelt es sich um einen standardisierten Fragebogen mit gleichen Fragen, 

den alle Teilnehmer erhalten. Bei dem dritten Gütekriterium, der Reliabilität, 

wird geprüft, wie zuverlässig die Messung ist, z.B. anhand von Re-Tests. Diese 

kontrollieren, ob wiederholte Messungen mit dem gleichen Verfahren zu annä-

hernd gleichen Ergebnissen führen. Ein Re-Test liegt für diese Arbeit nicht vor. 

Von der Reliabilität der Daten kann aber ausgegangen werden, da es sich bei 

dem SOEP um eine Wiederholungsbefragung handelt, denn die gleiche, standar-

disierte Befragung wird kontinuierlich in bestimmten zeitlichen Abständen er-

hoben (Becker-Carus/Wendt 2017: 21). Somit wurden Daten zu allen verwen-

deten Variablen dieser Arbeit bereits in früheren Jahren erhoben. Beispielweise 

basiert die Längsschnittstudie der Forscherin Bünning, die in Kapitel 3.5 er-

wähnt wurde, ebenfalls auf den SOEP-Daten und ihre Studie ergab ähnliche Er-

gebnisse, nämlich für mehrere Jahre einen negativen Zusammenhang zwischen 

Teilzeit und Lohn. Somit kann indirekt von einem ausgeführten Re-Test ausge-
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gangen werden. Zudem wird das SOEP kontinuierlich weiterentwickelt, um Feh-

lerquellen aufzudecken und zu beheben. Es lässt sich also schlussfolgern, dass 

das SOEP als Sekundärquelle wertvolle Daten für den Forschungskontext dieser 

Arbeit liefert. Auch liegen keine Verzerrungen durch fehlende Werte vor, da 

sämtliche Beobachtungen, die nicht alle Angaben enthalten, ausgeschlossen 

wurden. 

6.6 Erkenntnisse für die Praxis 

Die Ergebnisse dieser Arbeit haben neben der Forschung auch eine Bedeutung 

für die Praxis und liefern Implikationen für die Gesellschaft, den Arbeitgeber 

und den Arbeitnehmer. 

6.6.1 Gesellschaft 
In Kapitel 1 wurde das TzBfG erwähnt, welches die Förderung der Teilzeitarbeit 

und auch die Verhinderung der Diskriminierung von Teilzeitbeschäftigten be-

zwecken soll. Wie die Ergebnisse dieser Arbeit zeigen, erhalten Teilzeitarbeit-

nehmer im Vergleich zu Vollzeitarbeitnehmern geringere Stundenlöhne, emp-

finden schlechtere Aufstiegschancen und üben mit einer geringeren Wahrschein-

lichkeit eine Führungsposition aus. Demnach lässt sich vermuten, dass sich der 

Zweck des TzBfG nicht erfüllt hat und eine Diskriminierung weiterhin vorliegt. 

Jedoch lässt sich schwer nachweisen, ob es sich um eine tatsächliche Diskrimi-

nierung handelt oder die Karrierenachteile gerechtfertigt sind. Nur mit einer ex-

perimentellen Studie könnte durch statistische Kontrollen relevanter Merkmale 

eine Diskriminierung festgestellt werden. Bei der vorliegenden Arbeit werden 

jedoch Sekundärdaten verwendet. Daher kann nur vermutet werden, dass die 

festgestellten Karrierenachteile von Teilzeitmitarbeitern auf unberechtigte Un-

gleichbehandlungen im Vergleich zu Vollzeitmitarbeitern zurückzuführen sind. 

Dies stichhaltig zu beweisen, war jedoch im Rahmen dieser Arbeit nicht mög-

lich, da Eigenschaften wie Motivation, Engagement oder kognitive und soziale 

Kompetenzen, die die Produktivität messen können, in dem vorliegenden Da-

tensatz nicht enthalten und generell schwer bzw. nicht vollständig erfassbar sind. 

Daher bleibt es nur bei einer Vermutung, dass eine Diskriminierung und Benach-

teiligung für Teilzeitmitarbeiter im Vergleich zu Vollzeitmitarbeitern existiert 

und dies für die Praxis in Unternehmen weiterhin eine Herausforderung darstellt. 
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Trotzdem liefert diese Erkenntnis für die Gesellschaft einen Ansatz, den Schutz 

von Teilzeitarbeit weiter zu verfolgen und gegebenenfalls zu bekräftigen.  

Ein neues Gesetz, das in 2019 erlassen wurde und die Teilzeitarbeit betrifft, lässt 

auch rückschließen, dass der Gesetzgeber Teilzeitarbeit noch mehr unterstützen 

und Mitarbeiter, die diese in Anspruch nehmen wollen, vor Benachteiligungen 

schützen möchte. Bei dem Gesetz handelt es sich um das Brückenteilzeitgesetz. 

Das Gesetz soll mehr Mitarbeitern ermöglichen, befristet in Teilzeit zu arbeiten, 

wenn es z.B. die Familiensituation vorübergehend verlangt, und gleichzeitig den 

Rückweg von der Teilzeit zur Vollzeit zu garantieren, wenn sich die Lebensum-

stände wieder geändert haben. Die Befristung kann auf höchstens fünf Jahre fest-

gesetzt werden (Die Bundesregierung, 27.03.2020). Zum Zeitpunkt der Daten-

erhebung des Datensatzes dieser Arbeit hat das Gesetz noch nicht existiert, daher 

konnte diese gesetzliche Änderung nicht betrachtet werden. Bei Übertragung der 

Bedeutung dieses Gesetzes auf den Forschungskontext lässt sich vermuten, dass 

bei Wahl einer Brückenteilzeit möglicherweise ein geringerer negativer oder so-

gar kein Effekt auf die Karriere des Mitarbeiters im Vergleich zu Mitarbeitern 

in Vollzeit vorliegt, da die Nutzung dieser Art von Teilzeit dem Unternehmen 

eine Rückkehr in die Vollzeitarbeit signalisiert und somit ein höheres Maß an 

Karriereorientiertheit suggeriert. Zwar wird in dieser Zeit auch weniger Human-

kapital in Folge einer geringeren Ansammlung an Berufserfahrung wie in Voll-

zeit erlangt, aber je kürzer der Zeitraum der befristeten Teilzeit ist, umso gerin-

ger wird vermutlich die negative Auswirkung auf die Karriere des Mitarbeiters 

ausfallen. Des Weiteren ist anzunehmen, dass auch die Attribution des Vorge-

setzten im Rahmen der Leistungsbeurteilung zu einer geringeren oder sogar zu 

keiner Verstärkung des möglichen negativen Effekts führt. Die Untersuchung 

dieser Zusammenhänge könnte Gegenstand für zukünftige Forschung sein.  

6.6.2 Arbeitgeber 

Auf Basis der Ergebnisse dieser Arbeit lassen sich auch für Arbeitgeber Erkennt-

nisse für die Praxis gewinnen. Aus Arbeitgebersicht ist es, wie in Kapitel 1 be-

schrieben, vor allem auch im Zuge des Fachkräftemangels immer wichtiger, Ta-

lente für ihr Unternehmen zu gewinnen. Dabei kann ein Unternehmen den Trend 

zu Teilzeitarbeit nutzen, um seine Attraktivität für Talente zu erhöhen. Dazu ge-

hört für Unternehmen neben dem Angebot von Teilzeitarbeit auch die Reduzie-

rung der Benachteiligung von Teilzeitkräften. Ein Unternehmen, das Teilzeit 
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fördert und gleichzeitig eine Karrierelaufbahn sicherstellt, erhöht seine Chancen, 

gute Talente, die ein solches Modell in Anspruch nehmen wollen, zu halten oder 

zu gewinnen. Außerdem sollten die Unternehmen ihre Vorgesetzten in den Blick 

nehmen, wenn es um die Vergabe von Führungspositionen geht und sie verstärkt 

dafür sensibilisieren, in dieser Hinsicht Mitarbeiter in Vollzeit und Mitarbeiter 

in Teilzeit gleich zu behandeln. Das könnte in Form von Trainings geschehen, 

in welchen die Vorgesetzten für eine mögliche negative Attributionsauswirkung 

in Bezug auf Teilzeit hingewiesen werden und ihre Objektivität bei der Leis-

tungsbeurteilung geschult wird. Allgemein sollte das Unternehmen eine Unter-

nehmenskultur schaffen, die Teilzeitarbeit fördert und Karriere sowohl von Teil-

zeit- als auch Vollzeitkräften bei gleichen Leistungen gewährleistet.  

6.6.3 Arbeitnehmer 
Aus Arbeitnehmersicht ist, wie die Ergebnisse zeigen, für Teilzeitkräfte zu be-

achten, dass sie im Vergleich zu Vollzeitmitarbeitern im Durchschnitt eine ge-

ringere Entlohnung erfahren, eine Benachteiligung bei den Aufstiegschancen 

empfinden und seltener eine Führungsposition bekleiden. Besonders ist für Teil-

zeitmitarbeiter wichtig zu wissen, dass bei der Berücksichtigung für Führungs-

positionen der Vorgesetzte durch die Leistungsbeurteilung eine wichtige Rolle 

spielt. Die ohnehin schon geringere Wahrscheinlichkeit, als Teilzeitmitarbeiter 

eine Führungsposition auszuüben, wird nochmals durch den Vorgesetzten in 

Form seiner bei der Leistungsbeurteilung vorgenommenen Attributionen in Be-

zug auf Teilzeitarbeit verstärkt. Die Auseinandersetzung mit diesem Phänomen 

betrifft dementsprechend karriereorientierte Mitarbeiter in Teilzeit und darunter 

insbesondere die, die eine Führungsposition ausüben wollen. Hier ist es erfolgs-

kritisch, sich im Unternehmen mit seiner Leistung mindestens genauso stark wie 

Vollzeitkräfte zu positionieren, um nicht hauptsächlich auf seinen Teilzeitstatus 

reduziert zu werden. Insbesondere sollten diese Mitarbeiter ihrem Vorgesetzten 

gegenüber Führungswillen signalisieren und Führungskompetenz beweisen, um 

ihre Karriereziele zu erreichen. Mitarbeiter in Teilzeit müssen außerdem darauf 

achten, dass bei Zielvereinbarungsgesprächen und Leistungsbeurteilungen nicht 

das Arbeitsmodell Teilzeit, sondern allein ihre Leistung im Vordergrund steht. 
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7. Fazit  
Ausgangspunkt der vorliegenden Arbeit war es, die Beziehung zwischen Teil-

zeitarbeit und der Karriere eines Mitarbeiters, der ein solches Modell nutzt, zu 

untersuchen und dabei in dieser Beziehung auch die Relevanz der Leistungsbe-

urteilung durch den Vorgesetzten zu erforschen. Die empirische Überprüfung 

erfolgte anhand quantitativer Analysen auf der Datenbasis einer Sekundärfor-

schung, den Daten des SOEP, welche eine große und heterogene Stichprobe dar-

stellen.  

Es konnte bewiesen werden, dass ein negativer Zusammenhang zwischen Teil-

zeitarbeit und dem Karriereerfolg besteht und dass der Vorgesetzte bei der Kar-

riere des Mitarbeiters hinsichtlich der Besetzung einer Führungsposition eine er-

folgskritische Rolle spielt. Die im Vergleich zu Vollzeitarbeit geringere Wahr-

scheinlichkeit, eine Führungsposition auszuüben, wird seitens des Vorgesetzten 

durch die Leistungsbeurteilung und seine Attribution in Bezug auf Teilzeitarbeit 

noch verstärkt. 

Zusätzlich konnte diese Arbeit einen Ansatz zur Überprüfung geben, welche der 

beiden Theorien, Humankapital- oder Signaltheorie, einen besseren Erklärungs-

beitrag für die negative Beziehung zwischen Teilzeitarbeit und Karriere liefert. 

Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass sich der negative Zusammenhang zwi-

schen Teilzeitarbeit und Karriereerfolg besser durch ein im Vergleich zu Voll-

zeitarbeit geringeres Humankapital erklären lässt, was die Humankapitaltheorie 

stützt. Da jedoch bei der Nutzung des Arbeitsmodells Teilzeit eine Signalwir-

kung für weniger Karriereorientiertheit als Ursache für den negativen Zusam-

menhang nicht ausgeschlossen werden kann, bedarf es weiterer Forschung, um 

die Erklärungsbeiträge der Theorien zu überprüfen.  

Schließlich ließ sich anhand der vorgenommenen Analysen bei manchen der un-

tersuchten Zusammenhänge ein Geschlechtsunterschied zwischen Männern in 

Teilzeit und Frauen in Teilzeit feststellen.  

Zu den erforschten Sachverhalten hat sich die Arbeit kritisch mit den gewonne-

nen Erkenntnissen auseinandergesetzt. Damit stellt sie eine fundierte Grundlage 

dar für weitere Forschung im Bereich Teilzeitarbeit und deren Auswirkung auf 

die Karriere eines Mitarbeiters. 
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V. Anhang 
Anhang 1 
Tabelle 1: Literaturübersicht über bisherige empirische Befunde (eigene Darstellung) 

Themenbereich 1: Zeitlicher Einsatz und Karriere 
Autor(en) Jahr Thema Stichprobe Vorgehen und Methodik Unabhängige Variablen Abhängige Variablen Kernergebnisse 
Gutteridge, T. G.  1973 Prädiktoren des 

Karriereerfolgs 
N=465; Alumni von zwei 
Businessschools (USA) 

Schriftliche Befragung und 
Daten von offiziellen Stel-
len; Korrelationen und 
multiple Regression 

u.a. Zeitlicher Einsatz 
(Stunden pro Woche)  

Jährliches Gesamtein-
kommen 

Positiver Zusammenhang 

Meyer, M., Dunkel, 
A., Praschak, S. 

2005 Prädiktoren des 
Karriereerfolgs 

N=1800, Datenbank über 
vier Kohorten von Absol-
venten von österreichi-
schen Businessschools 

Schriftliche Befragung u.a. Zeitlicher Einsatz Anzahl geführter Per-
sonen, Einkommen, 
Karrierezufriedenheit 

Signifikanter Zusammenhang zwischen 
zeitlichem Einsatz und Anzahl geführter 
Personen, Einkommen, Karrierezufrieden-
heit 

Bünning, M. 2016 Teilzeit, Elternzeit 
von Männern und 
Einkommen 

N=49.542, Datensatz des 
SOEP und Datensatz der 
Familien in Deutschland, 
8.340 Angestellte Männer 
mit Kindern zwischen 0 
und 16 Jahren oder kinder-
los 

Zeitreihenanalyse 1991 bis 
2013, Fixed-Effects Re-
gression 

u.a. Teilzeit logarithmierter Brutto-
stundenlohn 

Negativer signifikanter Zusammenhang 
zwischen Teilzeitarbeit und Lohn für 
Männer 

Russo, G., Hassink, 
W. 

2008 Teilzeit, Einkom-
men und Karriere 

N=62.581 Beobachtungen 
von Mitarbeiter-Unterneh-
men-Paare in zwei Befra-
gungswellen. In der ersten 
Welle wurden 1.625 Fir-
men befragt und in der 
zweiten Welle 1.558 von 
öffentlichen und privaten 
Firmen in Dänemark. 

Multiple Regression Teilzeit Stundenlohn, Interne 
Mobilität, Beförde-
rung 

Die Einkommenseinbußen für Mitarbeiter 
in Teilzeit wächst mit dem Alter und ist 
größer für Männer als für Frauen, Negati-
ver Zusammenhang zwischen Teilzeit und 
Beförderung 

Themenbereich 2: Teilzeit und Führung 
Autor(en) Jahr Thema Stichprobe Vorgehen und Methodik Unabhängige Variablen Abhängige Variablen Kernergebnisse 
Durbin, S., Tomlin-
son, J. 

2014 Karrierechancen 
von weiblichen 
Führungskräften 
in Teilzeit 

N=27 weibliche Führungs-
kräfte in Teilzeit aus Eng-
land 

Interviews, qualitative 
Analyse 

Teilzeit Möglichkeiten zur 
Weiterentwicklung 
und Beförderung 

Negativer Zusammenhang für Weiterent-
wicklung und Bildung eines Netzwerks 
(durch Zeitmangel) 
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Lott, Y., Klenner, C. 2016 Teilzeit, Ge-
schlecht und Füh-
rung 

N=121; 95 Arbeitnehmer 
und 26 Experten, tätig in 
Krankenhäusern, Polizei, 
industrielle Unternehmen 
(6 Unternehmen) 

Interviews  Teilzeit, Geschlecht Führungsposition Kürzere Arbeitszeiten gelten oftmals als 
eine natürliche Zwangsläufigkeit der Mut-
terschaft. Daher ist es für Männer in der 
mittleren (und oberen) Hierarchieebenen 
problematischer als für Frauen, Teilzeit zu 
nehmen. Von Männern wird als Ernährer 
der Familie häufiger Vollzeitarbeit erwar-
tet. 

Jochmann-Döll 2016 Teilzeit und Füh-
rung bei der Poli-
zei 

N=19.025 Führungskräfte 
von Polizeibehörden in 12 
Bundesländern und dem 
Bundeskriminalamt 

Schriftliche Befragung Teilzeit  Führung Beschäftigte mit kürzeren Arbeitszeiten 
können ihrer Führungsverantwortung 
nicht nachkommen. Studie zeigt auch, 
dass das traditionelle Bild der Führungs-
kraft allmählich an Bedeutung verliert im 
Zuge der Fachkräftegewinnung. 

Themenbereich 3: Die Rolle des Vorgesetzten in Bezug auf die Karriere 
Autor(en) Jahr Thema Stichprobe Vorgehen und Methodik Unabhängige Variablen Abhängige Variablen Kernergebnisse 
Wayne, J. W., Li-
den, R. C., Kraimer, 
M. L., Graf, I. K. 

1999 Prädiktoren des 
Karriereerfolgs 

N=245 Vorletzten Mitar-
beiter Paare, Mitarbeiter ei-
nes Unternehmens in der 
USA mit mind. 5 Jahre Be-
triebszugehörigkeit 

Schriftliche Befragung, 
Personaldaten des Unter-
nehmens, Korrelationen 
und Hierarchische Regres-
sion 

u.a. Zeitlicher Einsatz, 
Vorgesetzten-Mitarbeiter 
Beziehung 

Einkommen, Beförde-
rungseinschätzung 
(durch Vorgesetzten), 
Zufriedenheit 

Signifikanter Zusammenhang von Vorge-
setzten-Mitarbeiter-Beziehung mit Ein-
kommen und Beförderungseinschätzung 

Leslie, L. M.; Park, 
T-Y.; Mehng, S. A. 

2012 Flexible Arbeits-
zeiten und Karri-
ere 

Feldstudie: N=482 Mitar-
beiter, 366 Vorgesetzte 
(mit durchschnittlicher 
Führungsdauer von 2,4 
Jahren), aus Produktent-
wicklung, Marketing, Ver-
trieb etc. Befragung von 
Mitarbeiter-Vorgesetzte-
Paare; Laborexperiment: 
N=156 Studenten, durch-
schnittlich 27 Jahre und 
wenig Berufserfahrung, 
Organisationssimulation 
und Bewertung als Rolle 
des Vorgesetzten von ma-
nipulierten Mitarbeiter-
Profilen 

Feldstudie: Faktoranalyse, 
Regression, Strukturglei-
chungsmodell; Laborexpe-
riment: Faktoranalyse, Re-
gression 

Feldstudie: Flexible Ar-
beitszeit (Dummy) (68 
% Gleitzeit, 4 % Teil-
zeit), Mediator: Mitar-
beiterengagement;  
Laborexperiment: Ar-
beitnehmer, die flexible 
Arbeitszeiten nutzen, für 
verschiedene Szenarien 
(Produktivität, Privatle-
ben, Kinder, keine An-
gabe) 

Feldstudie: Karriereer-
folg: Gehalt, Stufe, 
Empfehlung (subjektiv 
von Vorgesetzten); 
Laborexperiment: Kar-
riere (subjektive Wei-
terempfehlung des 
Vorgesetzten) 

Feldstudie: Vorgesetzte nehmen Mitar-
beiter, die ein flexibles Arbeitsmodell zur 
Produktivitätssteigerung zeigen, als enga-
gierter wahr und fördern ihre Karriere, 
bei flexiblen Arbeitsmodell wegen Privat-
leben/Kinderbetreuung keine Auswirkung 
auf Karriere, auch keine negative; Labo-
rexperiment: Vorgesetzte nehmen Mitar-
beiter, die ein flexibles Arbeitsmodell zur 
Produktivitätssteigerung zeigen, als enga-
gierter wahr und fördern ihre Karriere; 
bei flexiblen Arbeitsmodell wegen Privat-
leben/Kinderbetreuung negative Auswir-
kung auf Weiterempfehlung  
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Anhang 2 
Tabelle 2: Korrelationsanalyse der Maße für objektiven und subjektiven Karriereerfolg 
(eigene Darstellung) 

 Variablen (1) (2) (3) 

  (1) Bruttostundenlohn 1,000 

  (2) Subjektives Empfinden über gute 
Aufstiegschancen 

0,106*** 1,000 

  (3) Führungsposition 0,224*** 0,134*** 1,000 

 
Anmerkungen: *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1 

 
Anhang 3 

Tabelle 5: Deskriptive Statistik für die gesamte Stichprobe (eigene Darstellung) 
     N   MW   SD 

Bruttostundenlohn 7846 19,628 11,839 
Logarithmierter Bruttostunden-
lohn 

7846 2,861 0,470 

Gute Aufstiegschancen 7846 2,218 0,992 
Führungsposition 6759 0,322 0,467 
Teilzeit (TZ) 7846 0,275 0,447 
Leistungsbeurteilung (LB) 7846 0,394 0,489 
LB X TZ 7846 0,096 0,294 
Mann 7846 0,500 0,500 
Alter (in Jahren) 7846 44,284 10,288 
Alter (in Jahren, quadriert) 7846 2066,940 898,784 
Verheiratet 7846 0,668 0,471 
Anzahl Kinder im Haushalt 7846 0,941 1,103 
Schulabschluss 7846 0,988 0,111 
Berufsausbildung 7846 0,689 0,463 
Hochschulabschluss 7846 0,296 0,457 
Unbefristet beschäftigt 7846 0,898 0,303 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in 
Jahren) 

7846 11,245 10,275 

Betriebszugehörigkeitsdauer (in 
Jahren, quadriert) 

7846 232,015 356,467 

Gesamtarbeitserfahrung (in Jah-
ren) 

7846 18,249 10,682 

Gesamtarbeitserfahrung (in Jah-
ren, quadriert) 

7846 447,121 442,386 

Öffentlicher Dienst 7846 0,263 0,441 
Unternehmensgröße (<20)  7846 0,192 0,394 
Unternehmensgröße (20-199) 7846 0,273 0,446 
Unternehmensgröße (200-1999) 7846 0,234 0,423 
Unternehmensgröße (ab 2000) 7846 0,298 0,457 
Betriebsrat 7846 0,600 0,490 
Bundesland 7846 7,892 3,791 
Berufsgruppe 7846 4444,977 2286,610 
Branche 7846 58,883 23,242 
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Anhang 4 
Tabelle 7: Breusch-Pagan-Test für Heteroskedastizität (eigene Darstellung) 

Modell X2 Prob > X2 

Modell 1 32,89 0,000 

Modell 3 4,73 0,030 

Modell 5 120,09 0,000 

 
Anhang 5 
Tabelle 8: VIF-Werte (eigene Darstellung) 

Modell 1 und 3 
Variable VIF 1/VIF Variable VIF 1/VIF 
Teilzeit (TZ) 1,71 0,583 

 
Unbefristet beschäftigt 1,31 0,763 

Leistungsbeurteilung 
(LB) 

1,31 0,766 
 

Betriebszugehörigkeitsdauer 
(in Jahren) 

13,01 0,077 

Mann 2,07 0,483 
 

Betriebszugehörigkeitsdauer 
(quadriert, in Jahren) 

11,93 0,084 

Alter (in Jahren) 137,37 0,007 
 

Gesamtarbeitserfahrung (in 
Jahren) 

37,31 0,027 

Alter (quadriert, in Jah-
ren) 

131,55 0,007 
 

Gesamtarbeitserfahrung 
(quadriert, in Jahren) 

29,09 0,034 

Verheiratet 1,34 0,748 Öffentlicher Dienst 2,39 0,419 
Anzahl Kinder im Haus-
halt 

1,56 0,642 
 

Unternehmensgröße (< 20) 2,50 0,400 

Schulabschluss 1,13 0,888 
 

Unternehmensgröße (20 bis 
199) 

1,92 0,520 

Berufsausbildung 1,61 0,620 Unternehmensgröße (200 bis 
1999) 

1,55 0,647 

Hochschulabschluss 2,44 0,409 Betriebsrat 2,10 0,477 
Modell 5 
Variable VIF 1/VIF Variable VIF 1/VIF 
Teilzeit (TZ) 1,85 0,539 Unbefristet beschäftigt 1,27 0,786 
Leistungsbeurteilung 
(LB) 

1,34 0,747 Betriebszugehörigkeitsdauer 
(in Jahren) 

13,43 0,074 

Mann 2,16 0,464 Betriebszugehörigkeitsdauer 
(quadriert, in Jahren) 

12,49 0,080 

Alter (in Jahren) 150,21 0,007 Gesamtarbeitserfahrung (in 
Jahren) 

40,67 0,025 

Alter (quadriert, in Jah-
ren) 

143,61 0,007 Gesamtarbeitserfahrung 
(quadriert, in Jahren) 

32,05 0,031 

Verheiratet 1,36 0,738 Öffentlicher Dienst 2,52 0,397 
Anzahl Kinder im Haus-
halt 

1,62 0,616 Unternehmensgröße (< 20) 2,45 0,408 

Schulabschluss 1,12 0,890 Unternehmensgröße (20 bis 
199) 

1,95 0,513 

Berufsausbildung 1,66 0,601 Unternehmensgröße (200 bis 
1999) 

1,54 0,649 

Hochschulabschluss 2,49 0,401 Betriebsrat 2,11 0,473 
Anmerkungen: Die VIF-Werte der Variablen Bundesland, Berufsgruppe und Branche sind in 
dieser Darstellung auf Grund des Umfangs nicht dargestellt. 
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Anhang 6 
Tabelle 10: Ergebnisse geordnetes Probit-Modell für gute Aufstiegschancen (eigene Dar-
stellung) 

      (3a)   (4a) 
       Gute Aufstiegs-

chancen 
   Gute Aufstiegs-

chancen 
Teilzeit (TZ) -0,073** -0,064 
   (0,037) (0,044) 
Leistungsbeurteilung (LB) 0,164*** 0,171*** 
   (0,029) (0,033) 
LB X TZ  -0,025 
    (0,060) 
Mann 0,103*** 0,102*** 
   (0,035) (0,035) 
Alter (in Jahren) -0,049*** -0,049*** 
   (0,015) (0,015) 
Alter (in Jahren, quadriert) 0,000** 0,000** 
   (0,000) (0,000) 
Verheiratet 0,068** 0,068** 
   (0,031) (0,031) 
Anzahl Kinder im Haushalt 0,036*** 0,036*** 
   (0,014) (0,014) 
Schulabschluss 0,076 0,076 
   (0,121) (0,121) 
Berufsausbildung -0,092*** -0,092*** 
   (0,034) (0,034) 
Hochschulabschluss 0,030 0,030 
   (0,043) (0,043) 
Unbefristet beschäftigt 0,015 0,015 
   (0,046) (0,046) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in Jahren) -0,028*** -0,028*** 
   (0,004) (0,004) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in Jahren, quadriert) 0,001*** 0,001*** 
   (0,000) (0,000) 
Gesamtarbeitserfahrung (in Jahren) -0,001 -0,001 
   (0,007) (0,007) 
Gesamtarbeitserfahrung (in Jahren, quadriert) 0,000 0,000 
   (0,000) (0,000) 
Öffentlicher Dienst -0,088** -0,087** 
   (0,042) (0,042) 
Unternehmensgröße (<20) -0,184*** -0,184*** 
   (0,051) (0,051) 
Unternehmensgröße (20-199) -0,146*** -0,145*** 
   (0,038) (0,038) 
Unternehmensgröße (200-1999) -0,055 -0,055 
   (0,035) (0,035) 
Betriebsrat 0,114*** 0,114*** 
   (0,036) (0,036) 
Bundesland JA JA 
Berufsgruppe JA JA 
Branche JA JA 
   
Beobachtungen 7846 7846 
Pseudo-R2  0,047 0,047 
   
Anmerkungen: Robuste Standardfehler in Parenthesen; *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1 
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Tabelle 11: Ergebnisse geordnetes Probit-Modell für gute Aufstiegschancen mit durchschnittlichen marginalen Effekten (eigene Darstellung) 

      (3b)   (4b) 
       Gute Aufstiegschancen    Gute Aufstiegschancen 
 1=stimme gar 

nicht zu 
2=stimme eher 

nicht zu 
3=stimme 

eher zu 
4=stimme 

voll zu 
1=stimme gar 

nicht zu 
2=stimme eher 

nicht zu 
3=stimme 

eher zu 
4=stimme 

voll zu 
Teilzeit (TZ) 0,023** 0,003* -0,013** -0,013** 0,020 0,002 -0,011 -0,012 
   (0,012) (0,001) (0,006) (0,007) (0,014) (0,002) (0,008) (0,008) 
Leistungsbeurteilung (LB) -0,052*** -0,006*** 0,029*** 0,030*** -0,054*** -0,007*** 0,030*** 0,031*** 
   (0,009) (0,001) (0,005) (0,005) (0,010) (0,001) (0,006) (0,006) 
LB X TZ     0,008 0,001 -0,004 -0,004 
       (0,019) (0,002) (0,011) (0,011) 
Mann -0,033*** -0,004*** 0,018*** 0,019*** -0,032*** -0,004*** 0,019*** 0,016*** 
   (0,011) (0,001) (0,006) (0,006) (0,011) (0,001) (0,006) (0,005) 
Alter (in Jahren) 0,016*** 0,002*** -0,009*** -0,009*** 0,016*** 0,002*** -0,009*** -0,009*** 
   (0,005) (0,001) (0,003) (0,003) (0,005) (0,001) (0,003) (0,003) 
Alter (in Jahren, quadriert) -0,000** -0,000** 0,000** 0,000** -0,000** -0,000** 0,000** 0,000** 
   (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 
Verheiratet -0,022** -0,003** 0,012** 0,012** -0,022** -0,003** 0,012** 0,012** 
   (0,010) (0,001) (0,005) (0,006) (0,010) (0,001) (0,005) (0,006) 
Anzahl Kinder im Haushalt -0,011*** -0,001** 0,006*** 0,007*** -0,011*** -0,001** 0,006*** 0,007*** 
   (0,004) (0,001) (0,002) (0,002) (0,004) (0,001) (0,002) (0,002) 
Schulabschluss -0,024 -0,003 0,013 0,014 -0,024 -0,003 0,013 0,014 
   (0,038) (0,005) (0,021) (0,022) (0,038) (0,005) (0,021) (0,022) 
Berufsausbildung 0,029*** 0,004*** -0,016*** -0,017*** 0,029*** 0,004*** -0,016*** -0,017*** 
   (0,011) (0,001) (0,006) (0,006) (0,011) (0,001) (0,006) (0,006) 
Hochschulabschluss -0,010 -0,001 0,005 0,006 -0,010 -0,001 0,005 0,006 
   (0,014) (0,002) (0,007) (0,008) (0,014) (0,002) (0,007) (0,008) 
Unbefristet beschäftigt -0,005 -0,001 0,003 0,003 -0,005 -0,001 0,003 0,003 
   (0,015) (0,002) (0,008) (0,008) (0,015) (0,002) (0,008) (0,008) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in 
Jahren) 

0,009*** 0,001*** -0,005*** -0,005*** 0,009*** 0,001*** -0,005*** -0,005*** 

   (0,001) (0,000) (0,001) (0,001) (0,001) (0,000) (0,001) (0,001) 
Betriebszugehörigkeitsdauer (in -0,000*** -0,000*** 0,000*** 0,000*** -0,000*** -0,000*** 0,000*** 0,000*** 
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Jahren, quadriert) 
   (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 
Gesamtarbeitserfahrung (in Jahren) 0,000 0,000 -0,000 -0,000 0,000 0,000 -0,000 -0,000 
   (0,002) (0,000) (0,001) (0,001) (0,002) (0,000) (0,001) (0,001) 
Gesamtarbeitserfahrung (in Jahren, 
quadriert) 

-0,000 -0,000 0,000 0,000 -0,000 -0,000 0,000 0,000 

   (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) (0,000) 
Öffentlicher Dienst 0,028** 0,003** -0,015** -0,016** 0,028** 0,003** -0,015** -0,016** 
   (0,014) (0,002) (0,007) (0,008) (0,014) (0,002) (0,007) (0,008) 
Unternehmensgröße (<20) 0,059*** 0,007*** -0,032*** -0,034*** 0,059*** 0,007*** -0,032*** -0,034*** 
   (0,016) (0,002) (0,009) (0,009) (0,016) (0,002) (0,009) (0,009) 
Unternehmensgröße (20-199) 0,046*** 0,006*** -0,025*** -0,027*** 0,046*** 0,006*** -0,025*** -0,026*** 
   (0,012) (0,002) (0,007) (0,007) (0,012) (0,002) (0,007) (0,007) 
Unternehmensgröße (200-1999) 0,018 0,002 -0,010 -0,010 0,017 0,002 -0,010 -0,010 
   (0,011) (0,001) (0,006) (0,006) (0,011) (0,001) (0,006) (0,006) 
Betriebsrat -0,036*** -0,004*** 0,020*** 0,021*** -0,036*** -0,004*** 0,020*** 0,021*** 
   (0,012) (0,001) (0,006) (0,007) (0,012) (0,001) (0,006) (0,007) 
Bundesland JA    JA    
Berufsgruppe JA    JA    
Branche JA    JA    
         
Beobachtungen 7846    7846    
Pseudo-R2  0,047    0,047    
       
Anmerkungen: Robuste Standardfehler in Parenthesen; *** p < 0,01; ** p < 0,05; * p < 0,1 
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