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1	 Einleitung

Ausgehend von den bisherigen Errungenschaften, die zu einem Abbau von 
Geschlechterungleichheiten in unserer Gesellschaft beigetragen haben, treten 
weitere Aspekte der Ungleichheiten zwischen Frauen und Männer hervor, die 
gegenwärtig gesellschaftliche Herausforderungen darstellen.1 Hierzu zählt, dass 
deutliche Geschlechterunterschiede in der Teilzeitbeschäftigung bestehen. Ob-
wohl mittlerweile Männer etwas häufiger verkürzte Arbeitszeiten aufweisen als 
früher, ist Teilzeitarbeit nach wie vor eine Beschäftigungsform, die hauptsächlich 
von Frauen ausgeübt wird (Wanger 2015). Während in Deutschland im Jahr 2018 
nur ein geringer Anteil der sozialversicherungspflichtig beschäftigten Männer in 
Teilzeit erwerbstätig war (11,2 %), lag die Teilzeitquote von Frauen bei 47,9 % 
(IAQ 2019). Der Anteil teilzeitbeschäftigter Frauen in Deutschland ist damit im 
Vergleich zu anderen OECD-Ländern besonders hoch; der deutsche Teilzeitanteil 
für Männer liegt im internationalen Vergleich hingegen nahe am Durchschnitt 
(OECD 2018: 33). Die Teilzeitbeschäftigung in Deutschland ist in den letzten 
30 Jahren für beide Geschlechter angestiegen. Doch die Zunahme in Prozent-
punkten fiel für Frauen stärker aus als für Männer und so hat sich die Teilzeit-
lücke zwischen den Geschlechtern im Laufe der Zeit sogar vergrößert (Trappe/
Pollmann-Schult/Schmitt 2015; Hobler/Pfahl/Spitznagel 2021). Damit bestehen 
Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt beharrlich fort, die letztlich mit 
der ungleichen Arbeitsteilung im Privaten einhergehen (Hook 2010; Bünning 2015; 
Hipp/Leuze 2015). Dies hat der Ausbruch der Covid19-Pandemie im Jahr 2020 
als Brennglas sehr deutlich aufgezeigt: Fürsorgeaufgaben und der Erwerbsumfang 
stehen bei Erwerbstätigen in einem sehr engen Zusammenhang und nach wie vor 
wird ein Großteil der Fürsorgeaufgaben von Frauen geleistet (Kohlrausch/Zucco 
2020; Bünning/Hipp/Munnes 2020; Zoch/Bächmann/Vicari 2021; Zinn/Kreyen-
feld/Bayer 2020).

In den jüngeren Generationen wünschen sich Männer zunehmend ein neues 
männliches Rollenmodell, das ein stärkeres Engagement in nicht-erwerbs-
bezogenen Lebensbereichen umfasst (Scholz 2009; Jurczyk et al. 2009; Possin-
ger 2013; Zerle-Elsäßer/Li 2017). Den Kern bildet häufig der Wunsch nach einer 
aktiven Vaterschaft, doch die Auseinandersetzung mit dem eignen Rollenmodell 
geht für Männer darüber hinaus und umfasst gleichermaßen das Beziehungsmodell 

1	 Zu den bisherigen Errungenschaften beim Abbau von Geschlechterungleichheiten zählt unter 
anderem, dass im Laufe des 20. Jahrhunderts die Gleichstellung von Frauen und Männern als 
rechtlicher Grundsatz in Deutschland wie auch in anderen industrialisierten Ländern eindeutig 
verankert wurde (Gerhard 2018: 133ff.) und dass sich sowohl die Bildungs- als auch die Er-
werbsbeteiligung von Frauen und Männern mittlerweile angenähert haben (Trappe/Pollmann-
Schult/Schmitt 2015; Wanger 2006a). 
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für Partnerschaften und nicht zuletzt die Bedeutung der Erwerbsarbeit in ihren 
biografischen Entwürfen ganz generell (ebd.). Entsprechend haben Männer zu-
nehmend den Wunsch nach kürzeren Arbeitszeiten (Statistisches Bundesamt 2015; 
Pollmann-Schult/Reynolds 2017). Diese Wünsche von Männern sind allerdings 
häufig geprägt von Spannungen und Widersprüchen. Allgemein lässt sich nach 
aktueller Forschungslage festhalten, dass die Übereinstimmung der Wünsche nach 
kürzeren Arbeitszeiten mit der realisierten Praxis bisher nicht den Regelfall dar-
stellt (Scholz 2009; Abendroth/Pausch 2018) und diese Diskrepanz wirft die Frage 
nach den Ursachen dafür auf.

Rein rechtlich gesehen, gilt jede Beschäftigung mit einer kürzeren Arbeits-
zeit als dem üblichen Vollzeitumfang als Teilzeitarbeit (vgl. TzBfG § 2), wobei 
die Festlegung des Vollzeitumfangs üblicherweise in den Betrieben erfolgt und 
sich weitgehend nach Branchen- und Tarifvorgaben richtet. Es besteht aller-
dings ein erheblicher Unterschied in den Arbeitszeiten zwischen Vollzeit- und 
Teilzeitbeschäftigten. Während die vertraglichen Arbeitszeiten in 2019 für Voll-
zeitbeschäftigte im Durchschnitt bei 39,6 Wochenstunden lagen, hatten Teilzeit-
beschäftigte im Durchschnitt eine Arbeitszeit von 24,0 Wochenstunden vereinbart 
(Wanger 2020: 46). Mit Blick auf die Einflussfaktoren für Teilzeitbeschäftigung 
lässt sich konstatieren, dass sich ein großer Teil der Forschung bislang auf die Teil-
zeitbeschäftigung von Frauen konzentriert (Blossfeld/Hakim 1997; O’Reilly/Fagan 
1998; Steiber/Haas 2012). Es liegen viele Analysen zu detaillierteren Aspekten 
der Teilzeitarbeit von Frauen vor und als Einflussfaktoren wurden insbesondere 
Merkmale auf der Individualebene, der Paarebene und der Ebene nationaler Ins-
titutionen identifiziert (z. B. Klenner/Schmidt 2011; Frodermann/Müller/Abraham 
2013; Dieckhoff et al. 2016; Kelle/Simonson/Romeu Gordo 2017). Im Gegensatz 
dazu hat die Forschung die Teilzeitbeschäftigung von Männern bisher hauptsäch-
lich deskriptiv untersucht und hierbei wurden vor allem Qualifikations-, Beschäf-
tigungs- und Haushaltsmerkmale berücksichtigt. Bisherige Befunde zeigen auf, 
dass deutliche Unterschiede zwischen teilzeitbeschäftigten Männern und Frauen 
vorliegen (Delsen 1998; Bauer 1999; Thompson/Wheatley 2019), und sie liefern 
erste Hinweise darauf, dass unterschiedliche Erklärungsfaktoren für die Teilzeit-
beschäftigung von Männern und Frauen relevant sind (Althaber/Leuze 2020; Hinz/
Schübel 2001). Somit sind die Erkenntnisse aus der Teilzeitforschung zu Frauen 
nur bedingt auf Männer übertragbar. Aktuell fehlen Forschungsbeiträge, die stärker 
theoriegeleitete Erklärungen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern entwickeln 
und diese empirisch überprüfen. Darüber hinaus wurde für Männer die Dynamik 
von Teilzeitübergängen bislang selten untersucht und es ist kaum bekannt, auf 
welchen Wegen sie üblicherweise in die Teilzeitbeschäftigung gelangen und wie 
lange sie in der Teilzeitbeschäftigung verweilen. 

Mit Blick auf die Konsequenzen ist Teilzeitarbeit weder für Männer noch für 
Frauen eine neutrale Arbeitszeitoption. Sie geht in der Regel mit beruflichen Nach-
teilen einher, die sich mit einer längeren Dauer umso deutlicher zeigen (Klenner/
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Schmidt 2011). So haben Teilzeitbeschäftigte vor allem geringere Löhne (Wolf 
2014; Bell/Freeman 2001; Altavilla et al. 2007; Manning/Petrongolo 2008; Bar-
dasi/Gornick 2008; Matteazzi/Pailhé/Solaz 2014) und geringere Lohnzuwächse 
(Boll 2010); sie haben schlechtere Chancen auf berufliche Aufstiege (Bell/Free-
man 2001; Epstein et al. 1999; Benschop/Doorewaard 1998a; Gascoigne/Kelli-
her 2018) und im Ruhestand geht Teilzeitarbeit schließlich mit einem höheren 
Armutsrisiko einher (Frommert/Strauß 2013). Dadurch, dass diese Nachteile nun 
aber hauptsächlich Frauen treffen, steht Teilzeitarbeit ganz klar im Zusammenhang 
mit anderen Formen von Geschlechterungleichheiten, wie beispielsweise mit der 
Lohnlücke zwischen Frauen und Männern (Schmitt/Auspurg 2022; Weeden/Cha/
Bucca 2016; Budig/England 2001). Bisherige Studien verweisen schließlich auch 
darauf, dass finanzielle Gründe und die Sorge vor schlechteren Karrierechancen zu 
den Hauptgründen von Männern gegen eine Teilzeitbeschäftigung zählen (Strüm-
pel et al. 1988; McDonald/Bradley/Brown 2009; Possinger 2013). Während zu 
den Auswirkungen auf die Zufriedenheit und zu den Lohneinbußen durch Teil-
zeitbeschäftigung bereits erste, nach Geschlecht differenzierte Analysen vorliegen 
(z. B. Beham et al. 2019; Wolf 2014), wurden die Karrierenachteile durch Teilzeit-
arbeit bislang hauptsächlich für Frauen untersucht. Somit fehlen derzeit genauere 
Analysen zu den tatsächlichen Karrierenachteilen für teilzeittätige Männer.

Vor dem Hintergrund dieser Forschungslücken sind die übergreifenden 
Forschungsfragen des vorliegenden Buchs: Warum arbeiten so wenige Männer in 
Teilzeit? Ist Teilzeitarbeit für Männer nur eine Übergangsphase oder eine längere 
Episode in ihrem Erwerbsleben? Welche Konsequenzen haben Teilzeittätigkeiten 
für die berufliche Karriere bei Männern? Das Ziel ist es, erstmals die Teilzeit-
beschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase detaillierter zu analysieren 
und dabei Barrieren bzw. Gelingensbedingungen für eine reduzierte Erwerbs-
tätigkeit von Männern zu benennen. Hierbei liegt der Fokus auf strukturellen Er-
klärungsfaktoren auf der Ebene von Berufen. Das zentrale theoretische Argument 
in diesem Buch ist, dass Berufe als ein Teil der institutionalisierten Geschlechter-
ordnung einer Gesellschaft verstanden werden können und dadurch die Ent-
scheidung von Männern für eine Teilzeitbeschäftigung beeinflussen. Als Rahmen-
bedingungen für individuelle Entscheidungen in Bezug auf die Arbeitszeit stellen 
Berufe unterschiedliche Gelegenheitsstrukturen für eine Teilzeitbeschäftigung 
dar. Nicht immer ist Teilzeitarbeit möglich, nicht immer ist sie freiwillig und das 
hängt oft mit den Anforderungen der ausgeübten Tätigkeiten zusammen. Diese 
Anforderungen sind allerdings nicht zufällig, sondern sie sind berufsspezifisch 
und weisen geschlechtliche Konnotationen auf. Als Determinanten für die Teil-
zeitbeschäftigung von Männern richtet diese Arbeit dabei den Blick auf die 
Geschlechtersegregation und die Arbeitszeitnormen in Berufen. In den empiri-
schen Analysen zeigt das Buch zunächst auf, wie sich die Teilzeitbeschäftigung 
von Männern in der Haupterwerbsphase und die untersuchten Berufsmerkmale in 
Deutschland seit Beginn der 1990er Jahre entwickelt haben. Es werden dabei die 
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typischen Übergänge von Männern in die Teilzeitbeschäftigung hinein und aus der 
Teilzeitbeschäftigung heraus identifiziert. Daran schließen sich genauere Längs-
schnittanalysen zu den Übergängen zwischen Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigung 
an. Es wird untersucht, inwiefern die Berufsmerkmale diese Übergänge bei Män-
nern in der Haupterwerbsphase beeinflussen. Den Abschluss bilden Analysen zum 
Einfluss von Teilzeittätigkeiten auf die beruflichen Aufstiegschancen bei Männern. 
Vor allem die Berufsebene wurde in der Forschung zur Teilzeitbeschäftigung bis-
lang kaum explizit beachtet. Somit erweitert diese Arbeit das Verständnis der be-
stehenden Geschlechterungleichheiten, indem sie neben den Einflussfaktoren für 
die Teilzeitbeschäftigung auf der Individual-, Paar- und Institutionenebene nun 
gezielt strukturelle Faktoren auf der Meso-Ebene der Berufe in den Blick nimmt. 
Es ist wichtig, diese Lücke zu schließen. Denn die Befunde zu den berufsstruktu-
rellen Determinanten für die Teilzeitarbeit sind notwendig, um zielführende An-
satzpunkte für aktuelle Debatten um die Erhöhung der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern aufzuzeigen. 

Das Buch leistet einen zentralen Beitrag zur sozialen Ungleichheitsforschung 
mit Blick auf Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt in dreierlei Hin-
sicht. Erstens, es wird aufgezeigt, dass analytische Eingrenzungen der Teilzeit-
tätigkeiten notwendig sind, um zielführende theoriegeleitete Erklärungen für 
die Teilzeitarbeit von Männern zu ermöglichen. Zweitens, in dieser Arbeit wird 
ein innovativer theoretischer Erklärungsrahmen zu den berufsstrukturellen Be-
dingungen für die Teilzeitarbeit von Männern entwickelt, der die Manifestation der 
gesellschaftlichen Geschlechterordnung auf der Ebene von Berufen in den Vorder-
grund stellt. Drittens, die empirische Herangehensweise mittels Längsschnittana-
lysen ermöglicht im Vergleich zu Querschnittsanalysen zum einen, dass typische 
Teilzeitübergänge bei Männern identifiziert werden können, und zum anderen, dass 
die kausale Abfolge von Einflussfaktoren auf die untersuchten Teilzeitübergänge 
und Aufstiege in Leitungspositionen berücksichtigt wird. 

1.1	 Analytische Eingrenzungen von Teilzeittätigkeiten

In Bezug auf die notwendigen analytischen Eingrenzungen hat vor allem die 
gleichstellungs- und sozialpolitisch orientierte Forschung zu Beschäftigungsver-
hältnissen und Arbeitszeiten herausgearbeitet, dass sich teilzeittätige Männer zu-
nächst sehr deutlich von Frauen in der Teilzeitbeschäftigung unterscheiden (z. B. 
Lehndorff 2010; Keller/Seifert 2013; Wanger 2006b, 2011, 2015; Holst 2009; 
Brenke 2011; Klenner/Kohaut 2010; Klenner/Schmidt 2011; Klenner/Lott 2016; 
Delsen 1998; Bauer 1999). So arbeiten Frauen häufig in der Haupterwerbsphase in 
Teilzeit und sie verbleiben in der Regel für eine lange Zeit in Teilzeitbeschäftigung, 
um Kinder und auch pflegebedürftige Familienmitglieder zu betreuen. Demgegen-
über scheinen Teilzeittätigkeiten für Männer überwiegend eine Übergangslösung 
zu sein (Blossfeld/Hakim 1997; O’Reilly/Fagan 1998; Klenner/Schmidt 2011). 
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Das heißt, für Männer ist die Teilzeitarbeit in der Phase der Ausbildung und des 
Arbeitsmarkteinstiegs besonders häufig sowie in der späteren Phase des Erwerbs-
lebens, wenn sie z. B. in Form von Altersteilzeit reduziert arbeiten (Delsen 1998; 
Thompson/Wheatley 2019). Somit sind familiäre Verpflichtungen als Grund für die 
reduzierte Erwerbstätigkeit bei Männern vergleichsweise selten und Väter sind in 
der Teilzeitbeschäftigung deutlich unterrepräsentiert (Bauer 1999; Destatis 2022). 
Männer in Teilzeitbeschäftigung sind anteilig sogar deutlich häufiger geringfügig 
beschäftigt als Frauen (Wanger 2020: 65; Brenke 2011: 9). Durch diese Unter-
schiede ist die Teilzeitarbeit beider Geschlechter in der Gesamtbetrachtung kaum 
miteinander vergleichbar. Es kommt hinzu, dass innerhalb der Gruppe der teilzeit-
tätigen Männer sogar eine stärkere Heterogenität vorliegt als bei Frauen (Delsen 
1998; Bauer 1999; Thompson/Wheatley 2019). Der umrissene Forschungsstrang 
liefert in seinem Bemühen, Teilzeitbeschäftigung als Gesamtphänomen zu unter-
suchen, hauptsächlich deskriptiv ausgerichtete Befunde. Die Studien gehen in den 
Erklärungen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern eher empirisch geleitet vor 
und es erfolgen selten genauere Analysen für differenzierte Gruppen der teilzeit-
tätigen Männer (Ausnahme für UK: Thompson/Wheatley 2019). 

Abbildung 1: Zusammensetzung innerhalb der Teilzeitbeschäftigung bezüglich 
Altersstruktur und Teilzeitform, Männer, 2012

Daten: Mikrozensus 2012, abhängig beschäftigte Männer im Alter von 15 bis 65 Jahren, die eine 
normalerweise geleistete Arbeitszeit von weniger als 35 Stunden pro Woche angeben; eigene Be-
rechnungen. 

Angesichts der ausgeprägten Geschlechterunterschiede und der deutlichen Hetero-
genität innerhalb der Teilzeitbeschäftigung von Männern, sind analytische Ein-
grenzungen des Untersuchungsgegenstandes unumgänglich, um stärker theorie-
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geleitete Erklärungen zu entwickeln und zu überprüfen. In diesem Buch liegt der 
Fokus daher ausschließlich auf der Teilzeitbeschäftigung von Männern und es 
werden zusätzliche Eingrenzungen in Bezug auf die Lebensphase und die Teil-
zeitform vorgenommen. Auch wenn Teilzeitarbeit bei Männern im Sinne einer In-
zidenz in den Phasen des Arbeitsmarkteinstiegs und -ausstiegs häufiger vorkommt, 
darf dabei nicht vergessen werden, dass Männer in der Haupterwerbsphase trotz 
allem die größte Gruppe unter den teilzeitbeschäftigten Männern darstellen (vgl. 
Wanger 2011). Darüber hinaus ist die Unterscheidung zwischen regulären und 
geringfügigen Teilzeittätigkeiten ebenso zentral. Geringfügige Beschäftigungsver-
hältnisse gehen mit deutlich höheren Erwerbsrisiken einher und unterscheiden sich 
somit systematisch von regulären Teilzeittätigkeiten, die als sozialversicherungs-
pflichtige Beschäftigung besser abgesichert sind und eine Einbettung in stabilere 
Erwerbsverläufe aufweisen (Giesecke 2009; Brenke 2011; Wolf 2014). 

Abbildung 1 veranschaulicht auf Basis eigener Analysen für das Jahr 2012, 
wie sich Männer in der Teilzeitbeschäftigung mit Blick auf eine Kombination von 
Altersstruktur und Qualifikationsphase sowie zusätzlich differenziert nach den zwei 
Teilzeitformen zusammensetzen. Hierbei wird deutlich, dass Männer in der Haupt-
erwerbsphase zwischen 20 und 55 Jahren insgesamt 52 % der Teilzeittätigen aus-
machen, wenn reguläre und geringfügige Teilzeittätige zusammengenommen wer-
den. Männer unter 20 Jahren und Männer, die sich unabhängig von ihrem Alter in 
einem Ausbildungsverhältnis befinden, sind in einer Kategorie zusammengefasst. 
Sie bilden zusammengenommen 28 % der Teilzeittätigen. Männer in der späten Er-
werbsphase, ab dem Alter von 55 Jahren, machen zusammengenommen 20 % der 
Männer in Teilzeitbeschäftigung aus. Durch die zusätzliche Unterteilung nach der 
Teilzeitform wird in der Abbildung ebenso deutlich, dass reguläre Tätigkeiten für 
Männer in der Haupterwerbsphase den Regelfall in der Teilzeitbeschäftigung dar-
stellen. Mit 35 % macht diese Gruppe zwar nicht die Mehrheit aller Teilzeittätig-
keiten aus, aber reguläre Tätigkeiten in der Haupterwerbsphase bilden dennoch die 
größte Gruppe innerhalb der Teilzeitbeschäftigung von Männern. Für Frauen stellt 
diese Gruppe sogar die Mehrheit für die von ihnen ausgeübten Teilzeittätigkeiten 
dar (Wanger 2011). Daher ist aus der Perspektive der Gleichstellung besonders 
relevant, die Bedingungsfaktoren für genau diese Teilzeittätigkeiten von Männern 
zu identifizieren.

Durch den Fokus auf reguläre Tätigkeiten in der Haupterwerbsphase wer-
den die Übergangsprozesse von Männern an den Rändern der Erwerbsbiografie 
in diesem Buch nicht behandelt. Es kann also nicht untersucht werden, welche 
Rolle Teilzeitarbeit im Zuge von Arbeitsmarkteinstiegsprozessen spielt. Ebenso 
wenig kann untersucht werden, inwiefern Teilzeitarbeit in der späteren Erwerbs-
phase zur Aufrechterhaltung der Erwerbstätigkeit beitragen kann, wenn beispiels-
weise gesundheitliche Einschränkungen oder andere Gründe eine Reduzierung der 
Arbeitszeit für Männer erforderlich machen. Darüber hinaus sind geringfügige Teil-
zeittätigkeiten generell aus den Analysen ausgeschlossen, sodass in diesem Buch 
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keine Aussagen über Bedingungsfaktoren für diese tendenziell negativ selektierten 
Teilzeittätigkeiten getroffen werden können. Da sich geringfügige Tätigkeiten ins-
besondere durch niedrige Qualifikationsanforderungen auszeichnen, sind die Er-
gebnisse dieser Arbeit erwartungsgemäß dahingehend verzerrt, dass der Einfluss 
der untersuchten Berufsmerkmale mit Blick auf die Gesamtheit der Teilzeittätig-
keiten von Männern tendenziell überschätzt wird. Dennoch bilden die Ergebnisse 
besonders gut ab, welche beruflichen Faktoren eine sozialversicherungspflichtige 
Teilzeitbeschäftigung von Männern fördern können. Für die Debatte darüber, wie 
sich die Teilzeitbeschäftigung von Männern erhöhen lässt, ist das letztlich die re-
levante Form der Teilzeitbeschäftigung. Denn für geringfügige Teilzeittätigkeiten 
würde sich aufgrund der höheren Erwerbsrisiken eher eine Analyse anbieten, die 
auf Schutzfaktoren gegenüber dieser Beschäftigungsform in der Haupterwerbs-
phase abzielt, um sie tendenziell abzubauen, anstatt sie zu fördern. 

1.2	 Der theoretische Erklärungsrahmen zu den berufsstrukturel-
len Bedingungen für die Teilzeitarbeit von Männern

Der zweite Beitrag dieses Buchs zur Ungleichheitsforschung ist die Entwicklung 
eines theoretischen Erklärungsrahmen zu den berufsstrukturellen Bedingungen für 
die eben umrissenen Teilzeittätigkeiten von Männern. Warum ist die Perspektive 
auf die Berufsebene von Interesse? Im Gegensatz zu Frauen leisten Faktoren wie 
die Haushaltskonstellation, individuelle Geschlechterrolleneinstellungen sowie in-
stitutionelle Rahmenbedingungen empirisch keinen klaren Erklärungsbeitrag für 
den Umfang der Arbeitszeit von Männern (vgl. Steiber/Haas 2012; Kühhirt 2012; 
Craig/Mullan 2010). Diese Befunde aus quantitativen Analysen mit repräsentativen 
Stichproben lassen sich allerdings kontrastieren mit Ergebnissen aus qualitativen 
Studien zur Teilzeitbeschäftigung von Männern sowie mit Ergebnissen aus der 
Vereinbarkeitsforschung, insbesondere der Forschung zu neuen Vätern (Busch-
meyer 2008; Possinger 2013; Kassner 2008; Oberndorfer/Rost 2005; Döge 2007; 
Bünning 2016; Zerle-Elsäßer/Li 2017; Bernhardt/Bünning 2017; Pollmann-Schult/
Reynolds 2017). Zum einen zeigen diese Forschungsstränge auf, dass die Paar-
konstellationen und die individuellen Geschlechterrolleneinstellungen von Män-
nern scheinbar nicht irrelevant für die Teilzeitbeschäftigung sind. Vor allem egalitär 
ausgerichtete Einstellungen und ein höherer Erwerbsumfang der Partnerin können 
demnach in der Tat unterstützende Faktoren für Teilzeittätigkeiten von Männern 
sein. Zum anderen verdeutlichen diese Studien, dass für Männer klare Barrieren 
für Arbeitszeitreduzierungen im beruflichen Umfeld vorliegen, die in quantitativen 
Analysen bisher nicht adressiert wurden. Während detaillierte Erklärungsansätze 
zu der Dynamik in Partnerschaften und zu Haushaltskonstellationen ausgearbeitet 
und bereits für die Erklärung des Arbeitszeitumfangs von Männern angewendet 
wurden, fehlen in der Forschung bislang theoretische Ansätze, die die berufs-
bezogenen Faktoren explizit in den Blick nehmen. Diese Forschungslücke greift 
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das vorliegende Buch auf und untersucht daher gezielt die beruflichen Rahmen-
bedingungen als Erklärungsfaktoren für die Teilzeitbeschäftigung von Männern.

In der Forschung zu sozialer Ungleichheit wird derzeit kritisch diskutiert, ob 
Berufe tatsächlich die relevanten Kontexte für die Erklärung von Erwerbs- und 
Mobilitätschancen darstellen und ob nicht Organisationen und Arbeitsplätze als 
Kontexte eine höhere Relevanz und damit auch eine bessere Erklärungskraft auf-
weisen (Avent-Holt et al. 2020; Bächmann/Frodermann/Müller 2020; Lükemann 
2021). Demgegenüber wird allerdings auch argumentiert, dass Berufe nach wie 
vor in einem engen Zusammenhang mit unterschiedlichen Dimensionen von so-
zialer Ungleichheit stehen (Haupt/Ebner 2020). Dies geht analytisch mit der Not-
wendigkeit einer Pluralität einher, sodass unterschiedliche Konzepte von Berufen 
und unterschiedliche Theorien sozialer Ungleichheit zur Anwendung kommen, je 
nachdem welche Ungleichheitsdimensionen untersucht werden (ebd.). Die Rea-
lisierung von Teilzeitarbeit als spezifische Ungleichheitsdimension ist eng mit 
Geschlechterungleichheiten verknüpft. Denn Teilzeitarbeit zeichnet sich nicht nur 
durch deutliche Geschlechterunterschiede aus, wie eingangs gezeigt wurde. Teil-
zeitarbeit weist zusätzlich dazu geschlechtliche Konnotationen auf, die ihr kul-
turell zugeschrieben werden (Hochschild 1989; Epstein et al. 1999). Ausgehend 
von den Überlegungen der Ungleichheitsforschung zur Relevanz von Berufen 
wird in diesem Buch daher ein theoretisches Konzept von Berufen als Teil der 
institutionalisierten Geschlechterstruktur entwickelt. Hierfür werden theoretische 
Ansätze zu vergeschlechtlichten Lebensverlaufsnormen und vergeschlechtlichten 
Organisationsstrukturen herangezogen. 

Welche Dimensionen der institutionalisierten Geschlechterstruktur sind nun 
für eine berufsstrukturelle Erklärung der Teilzeitbeschäftigung von Männern re-
levant? Zunächst finden sich in der Literatur Hinweise darauf, dass zwischen der 
beruflichen Geschlechterkomposition und der Teilzeitbeschäftigung ein deutlicher 
Zusammenhang besteht. So ist Teilzeitbeschäftigung insbesondere in Dienst-
leistungsberufen weit verbreitet und diese Berufe zeichnen sich gleichzeitig durch 
einen hohen Frauenanteil aus; in technischen Berufen und in Produktionsberufen 
mit einem geringeren Frauenanteil ist Teilzeitarbeit hingegen deutlich seltener 
(Cassirer 2003; Eichhorst/Marx/Tobsch 2015; Wanger 2006b). Zentral ist hierbei, 
dass die Teilzeitquoten sowohl von Männern als auch von Frauen bezogen auf 
die Geschlechterkomposition von Branchen und Berufen genau demselben Mus-
ter folgen (Althaber 2018). Somit können die höheren Teilzeitquoten in frauen-
dominierten Berufen nicht ausschließlich darauf zurückgeführt werden, dass eine 
höhere Nachfrage nach Teilzeitbeschäftigung in diesen Berufen lediglich aufgrund 
der numerischen Dominanz von Frauen besteht. Hinzu kommt, dass die berufliche 
Geschlechterkomposition als einer der zentralen Erklärungsfaktoren für die Ein-
kommensnachteile durch Teilzeitbeschäftigung, der sogenannten TeilzeitPenalty, 
gilt (Manning/Petrongolo 2008; Bardasi/Gornick 2008; Matteazzi/Pailhé/Solaz 
2014; Wolf 2014). In diesem Buch wird der Institutionenansatz von Helga Krüger 
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(1995a, 1995b, 2001b) genutzt, um zu erklären, wie die berufliche Geschlechter-
komposition die Teilzeitübergänge von Männern sowie die Karrierenachteile durch 
Teilzeittätigkeiten beeinflusst. Der Institutionenansatz liefert einen theoretischen 
Rahmen dafür, dass in frauendominierten Berufen bessere Gelegenheitsstrukturen 
für Teilzeitbeschäftigung und gleichzeitig schlechtere Gelegenheitsstrukturen für 
einen Aufstieg in eine Leitungsposition bestehen. Das Konzept des Glass-Escala-
tors (Williams 1992, 2013) wird zusätzlich herangezogen, um einen alternativen 
und auch konkurrierenden Erklärungsvorschlag für die Zusammenhänge zwischen 
der beruflichen Geschlechterkomposition und der Teilzeitbeschäftigung von Män-
nern zu prüfen. 

Als zweite Dimension der institutionalisierten Geschlechterstruktur werden 
in diesem Buch die bestehenden Arbeitszeitnormen im Beruf untersucht. Die 
Vereinbarkeitsforschung und insbesondere die deutsche Forschung zu neuen 
Vätern belegen mit überwiegend qualitativen Studien, dass bestehende Arbeits-
zeitnormen in den ausgeübten Berufen strukturelle Erklärungsfaktoren für 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern sein können (Oberndorfer/Rost 2005; 
Döge 2007; Buschmeyer 2008; Kassner 2008; Possinger 2013; Zerle-Elsäßer/
Li 2017; Bernhardt/Bünning 2017). Arbeitszeitnormen schlagen sich in beruf-
lichen Arbeitszeitarrangements nieder, die widerspiegeln, welche Arbeitszeiten 
bzw. Arbeitszeitmodelle in Berufen üblich sind. Auf der Ebene von Berufen zeigt 
sich entsprechend, dass mit der beruflichen Geschlechterkomposition nicht nur 
die Teilzeitbeschäftigung, sondern auch weitere Arbeitszeitmerkmale zusammen-
hängen, die mit geschlechtlichen Konnotationen verbunden sind. So kommen 
beispielsweise Überstunden und Mehrarbeit vor allem in männerdominierten Be-
rufen häufiger vor (Cha 2013; Cha/Weeden 2014; Leuze/Strauß 2016). Flexible 
Arbeitszeiten sind hingegen in frauendominierten und vor allem in gemischten 
Berufen häufiger (Glauber 2011; Lott/Klenner 2018; Magnusson 2019). Arbeits-
zeitmerkmale wie die Verbreitung von Mehrarbeit in Berufen stehen zusätzlich 
dazu in einem deutlichen Zusammenhang mit Einkommensungleichheiten (Cha 
2013; Cha/Weeden 2014; Busch 2013a). Aus der theoretischen Perspektive der 
Gendered-Organizations von Joan Acker (1990) können Arbeitszeitnormen in 
Berufen strukturelle Rahmenbedingungen im Arbeitsmarkt darstellen, die die 
Aufnahme einer Teilzeitbeschäftigung, den weiteren beruflichen Verlauf sowie 
insgesamt berufliche Konsequenzen von Teilzeittätigkeiten bei Männern beein-
flussen. Aus dem Gendered-Organizations-Ansatz hat sich eine breite Forschung 
zur sogenannten Ideal-Worker-Norm (Correll/Bernard/Paik 2007; Wayne/Cordeiro 
2003; Williams 2000; Blair-Loy 2004) entwickelt, die bislang hauptsächlich als ein 
Merkmal von Organisationen untersucht wurde (z. B. Bernhardt/Bünning 2017; 
Samtleben et al. 2019). Gleichzeitig wird in der Literatur betont, dass in Bezug auf 
die Ideal-Worker-Norm wichtige Differenzierungen entlang des Qualifikations-
niveaus der Positionen bzw. der ausgeübten Berufe vorliegen (Acker 2006; Wil-
liams 2010; Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013). Diese Forschungslücke wird in 
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dieser Arbeit aufgegriffen, indem das Konzept der Ideal-Worker-Norm zunächst 
von der Organisations- auf die Berufsebene übertragen wird, um den Einfluss von 
beruflichen Arbeitszeitnormen auf die Teilzeitübergänge von Männern sowie auf 
die Karrierechancen zu untersuchen.

Als nationaler Kontext bietet sich Deutschland für eine gezielte Ausrichtung 
des Forschungsvorhabens auf Berufsstrukturen als Erklärungsfaktoren für die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern aus zwei Gründen an. Zum einen zeichnet 
sich der deutsche Arbeitsmarkt durch das sogenannte Berufsprinzip aus: Die im 
Ausbildungssystem erlernten Berufe strukturieren die spätere Positionierung im 
Arbeitsmarkt deutlich, was sich in vergleichsweise geringen Raten an Berufs-
wechseln in den individuellen Erwerbsverläufen äußert (Blossfeld/Mayer 1988; 
Müller/Shavit 1998; Solga/Konietzka 2000; Mayer/Grunow/Nitsche 2010). Zum 
anderen ist im deutschen Arbeitsmarkt die berufliche Geschlechtersegregation im 
Vergleich zu anderen Ländern auf einem hohen Niveau ausgeprägt, was sich in den 
vergangenen Jahrzehnten kaum verändert hat (Hausmann/Kleinert 2014). 

1.3	 Längsschnittanalysen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern 

Der dritte Beitrag zur Ungleichheitsforschung, den das vorliegende Buch leis-
tet, ist die empirische Herangehensweise einer Längsschnittanalyse, die auf die 
Übergangsprozesse rund um die Teilzeitbeschäftigung von Männern abzielt. Die 
gleichstellungs- und sozialpolitisch orientierte Forschung zu Beschäftigungsver-
hältnissen und Arbeitszeiten hat die Teilzeitbeschäftigung bislang hauptsächlich 
in Querschnittsanalysen und somit in statischen Momentaufnahmen untersucht 
(Delsen 1998; Lehndorff 2010; Brenke 2011; Klenner/Schmidt 2011; Thompson/
Wheatley 2019). In diesen Studien werden teilweise die Gründe für die Teilzeit-
beschäftigung von Männern beleuchtet, allerdings lassen sich auf Basis von Quer-
schnittsdaten weder Aussagen zu den tatsächlichen Übergangsprozessen in die 
Teilzeitbeschäftigung noch zu der Dauer der Teilzeitbeschäftigung zuverlässig tref-
fen. Es liegen zwar vereinzelte Längsschnittanalysen zur Teilzeitbeschäftigung von 
Männern vor, doch die Befunde aus diesen Studien verbleiben bislang bei einer Be-
schreibung der Teilzeitübergänge und es erfolgt keine genauere Analyse zu den De-
terminanten für diese Übergänge (Quack 1993; O’Reilly/Bothfeld 2002; Schäfer/
Vogel 2005). Die Längsschnittanalysen in diesem Buch sind somit eine wichtige 
Ergänzung zu den bestehenden Forschungsbefunden. Denn um die Barrieren bzw. 
förderliche Faktoren für die Teilzeitbeschäftigung von Männern zu identifizieren, 
ist vor allem ein besseres Verständnis der Übergangsprozesse notwendig. 

Für dieses Buch bildet die Perspektive des Lebensverlaufs als etablierter Ansatz 
in der Ungleichheitsforschung den übergeordneten analytischen Rahmen (Mayer 
2009; Elder/Johnson/Crosnoe 2003; Sackmann/Wingens 2001). Sie ermöglicht es, 
die Dynamik von Übergängen und Verläufen in den Blick zu nehmen. Die Teil-
zeitbeschäftigung wird in den Kontext der individuellen Lebens- und Erwerbsver-
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läufe von Männern eingebettet und es lässt sich berücksichtigen, dass Männer auf 
sehr unterschiedlichen Wegen in die Teilzeitbeschäftigung gelangen und diese auch 
wieder verlassen. Das ist zentral, denn diese Übergangswege bilden unterschied-
liche Arbeitsmarktprozesse ab. Der Übergangsprozess aus einer Ausbildungsphase 
in die Teilzeitbeschäftigung gestaltet sich beispielsweise anders als der Übergangs-
prozess aus einer Vollzeittätigkeit in eine Teilzeitbeschäftigung. Damit können, je 
nach Art des Übergangs, andere Erklärungsfaktoren relevant werden und dies gilt 
ebenso für die nachgelagerten Übergangsprozesse aus der Teilzeitbeschäftigung 
heraus. Das Konzept des Lebensverlaufs als endogener Kausalzusammenhang 
(Mayer/Blossfeld 1990) ist hierbei besonders hilfreich. Dadurch lässt sich be-
rücksichtigen, wie sich zeitlich vorangehende Erfahrungen, Entscheidungen und 
Rahmenbedingungen auf die Teilzeitübergänge bei Männern auswirken können. 
In diesem Buch werden ausgewählte Teilzeitübergänge von Männern in den em-
pirischen Analysen genauer untersucht. Im Fokus stehen die Übergänge aus einer 
Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung sowie der Wechsel aus der Teilzeit- in eine 
Vollzeittätigkeit. Damit wird der Schwerpunkt auf Reduzierungen und Erhöhungen 
von Arbeitszeiten in den Erwerbsverläufen von Männern gesetzt. Diese Übergänge 
zählen bislang zu den typischen Teilzeitübergängen von Männern (Schäfer/Vogel 
2005). Im Vergleich zu anderen typischen Wegen, die im Zusammenhang mit einer 
Arbeitslosigkeit oder einer Ausbildungsphase stehen, können Teilzeitübergänge 
aus und in Vollzeittätigkeiten am ehesten als freiwillige Wechsel im Erwerbsver-
lauf interpretiert werden (vgl. für ähnliche Annahmen Untersuchungen zur Berufs-
mobilität: Mayer/Grunow/Nitsche 2010; Damelang/Schulz/Vicari 2015). Die Per-
spektive des Lebensverlaufs ist darüber hinaus ein besonders guter analytischer 
Rahmen, um die Konsequenzen von Teilzeittätigkeiten zu untersuchen. In diesem 
Buch werden daher die Auswirkungen von Teilzeittätigkeiten auf den Aufstieg in 
eine Leitungsposition als Übergangsprozess zusätzlich zu den Teilzeitübergängen 
untersucht. Damit stehen die folgenden drei konkreten Forschungsfragen im 
Mittelpunkt dieses Buchs. (1) Für den Zugang zur Teilzeitbeschäftigung: Wie be-
einflussen die Geschlechtersegregation und die Arbeitszeitnormen in Berufen bei 
Männern den Übergang von der Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung? (2) Für die 
Erwerbschancen im Anschluss an Teilzeittätigkeiten: Welchen Einfluss haben die 
Geschlechtersegregation und die Arbeitszeitnormen in Berufen bei teilzeittätigen 
Männern auf einen Wechsel in eine Vollzeitbeschäftigung? (3) Für die beruflichen 
Konsequenzen von Teilzeittätigkeiten: Zeigen sich für Männer Karrierenachteile 
durch Teilzeittätigkeiten in Form von geringeren Aufstiegschancen für Leitungs-
positionen? Welchen Einfluss haben die beruflichen Gelegenheitsstrukturen auf die 
Karrierenachteile durch Teilzeitbeschäftigung bei Männern?

Das Buch ist wie folgt aufgebaut: Kapitel 2 und 3 geben zunächst einen Über-
blick über die bestehende Forschung zur Teilzeitbeschäftigung von Männern. Ka-
pitel 2 führt das Phänomen der Teilzeitbeschäftigung von Männern hauptsäch-
lich deskriptiv ein. Hierbei wird die Notwendigkeit der analytischen Eingrenzung 
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sowie der Forschungsbedarf in Bezug auf eine dynamische Analyse von Teilzeit-
übergängen herausgearbeitet. In Kapitel 3 werden etablierte Erklärungsansätze 
und entsprechende Befunde zur Teilzeitbeschäftigung von Männern sowie zum 
Zusammenhang von Teilzeitbeschäftigung und Aufstiegsprozessen vorgestellt. 
Dabei werden auch Befunde diskutiert, die darauf hinweisen, dass die berufliche 
Geschlechterkomposition und berufliche Arbeitszeitarrangements als strukturelle 
Determinanten für die Teilzeitübergänge von Männern angesehen werden können.

Kapitel 4 und 5 bilden den Theorieteil des vorliegenden Buchs. In Kapitel 4 
wird der Analyserahmen entwickelt, indem die Konzepte der Lebensverlaufs-
perspektive auf die Analyse der Teilzeitbeschäftigung von Männern angewendet 
werden. Es wird ebenfalls erläutert, inwiefern Berufe als Institutionen im Lebens-
verlauf verstanden werden können und welche Handlungstheorie für die Analysen 
in diesem Buch auf der Mikroebene zugrunde gelegt wird. In Kapitel 5 werden 
schließlich die konkreten theoriegeleiteten Erwartungen zum Einfluss der beruf-
lichen Geschlechtersegregation und der beruflichen Arbeitszeitnormen für die drei 
unterschiedlichen Fragestellungen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern her-
geleitet. 

Kapitel 6 bis 10 bilden den empirischen Teil des Buchs. In Kapitel 6 wird 
das methodische Vorgehen für die empirischen Analysen aufgezeigt. Es wird be-
schrieben, wie die Indikatoren für die untersuchten Berufsmerkmale auf Basis der 
Mikrozensus-Daten gebildet werden, und es wird vorgestellt, wie die Teilzeitüber-
gänge und Aufstiegsprozesse anhand der Lebensverlaufsdaten der Erwachsenen-
befragung des Nationalen Bildungspanels (NEPS, Startkohorte 6, SUF 7.0.0) 
untersucht werden. Anknüpfend an die Forschungslücken der bisherigen Befunde 
erfolgt in Kapitel 7 zunächst eine fundierte Deskription zur Entwicklung der re-
gulären Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase. Ebenso 
wird die Entwicklung der einzelnen Berufsmerkmale seit Beginn der 1990er Jahre 
beschrieben und deren Zusammenhang mit dem beruflichen Anteil an regulären 
Teilzeittätigkeiten von Männern. Abschließend werden die verschiedenen Über-
gangsarten in reguläre Teilzeittätigkeiten hinein und aus regulären Teilzeittätig-
keiten heraus vorgestellt, um die Relevanz der Vollzeit-Teilzeit-Übergänge in der 
Untersuchungsgruppe aufzuzeigen. In Kapitel 8 wird der Einfluss der beruflichen 
Geschlechterkomposition und der beruflichen Arbeitszeitarrangements für Männer 
auf den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung untersucht. In Kapitel 9 
werden die Analysen zum Wechsel von Männern aus der Teilzeit- in eine Voll-
zeittätigkeit vorgestellt. In Kapitel 10 werden die Konsequenzen der Teilzeittätig-
keiten von Männern in den Blick genommen und es wird untersucht, wie sich 
eine Teilzeitbeschäftigung bei Männern auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit in 
eine Leitungsposition auswirkt. Hierbei wird analysiert, ob die Karrierenachteile 
durch Teilzeitarbeit möglicherweise auf unterschiedliche Gelegenheitsstrukturen 
für Aufstiege in Leitungspositionen in den Berufen zurückgeführt werden können. 
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In Kapitel 11 werden die zentralen Ergebnisse der vorliegenden Arbeit zu-
sammengefasst und es wird diskutiert, welchen Beitrag sie zur Forschung zu 
Geschlechterungleichheiten und zur Debatte über gesellschaftliche Geschlechter-
verhältnisse leisten. Gleichzeitig werden die Limitationen der durchgeführten Ana-
lysen kritisch gewürdigt sowie Anregungen für zukünftige Forschung vorgestellt, 
die sich als Anknüpfungspunkte aus diesem Buch ergeben. 
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2	 Die Teilzeitbeschäftigung von Männern – eine empiri-
sche Bestandsaufnahme 

 „Teilzeit ist nicht gleich Teilzeit.“ (Bauer 1999) 

Innerhalb der Teilzeitbeschäftigung besteht eine beachtliche Heterogenität. Obwohl 
ein Großteil der Frauen Teilzeit arbeitet, um Beruf und Familie miteinander zu ver-
einbaren, gilt das bereits für die Teilzeitbeschäftigung von Frauen (Blossfeld/Hakim 
1997; O’Reilly/Fagan 1998; Klenner/Schmidt 2011). Das gilt im doppelten Sinne 
aber auch für Männer. Denn zum einen unterscheiden sich teilzeittätige Männer 
sehr deutlich von Frauen in Teilzeitbeschäftigung; zum anderen bestehen innerhalb 
der Gruppe der teilzeittätigen Männer ebenfalls große Unterschiede (Delsen 1998; 
Bauer 1999; Thompson/Wheatley 2019). Dieses Kapitel gibt einen umfassenden 
und weitgehend deskriptiven Überblick zum Phänomen der Teilzeitbeschäftigung 
von Männern mit Befunden aus dem Stand der bisherigen Forschung. Es werden 
zentrale Besonderheiten herausgearbeitet, aber auch Gemeinsamkeiten zwischen 
Männern und Frauen in der Teilzeitbeschäftigung identifiziert. Somit bildet dieses 
Kapitel die Grundlage, um das Konzept und die analytischen Eingrenzungen von 
Teilzeittätigkeiten näher zu bestimmen, die für die empirische Untersuchung in die-
sem Buch angewendet werden sollen. Darüber hinaus wird auf Basis dieses Über-
blicks deutlich, welche Forschungslücken in Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung 
von Männern bestehen, an die das vorliegende Buch anknüpfen möchte. 

Zu Beginn des Kapitels werden die Definitionen und Konzepte von Teilzeit-
beschäftigung vorgestellt, die in der Forschung verwendet werden. Im Anschluss 
daran wird aufgezeigt, welche rechtlichen Rahmenbedingungen für die Teilzeit-
beschäftigung in Deutschland vorliegen und wie sich die Teilzeitbeschäftigung 
entwickelt hat. Danach werden die Besonderheiten der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern sowie die ersten vorliegenden Befunde zu Teilzeitübergängen bei Männern 
erläutert. Dann geht es noch einmal genauer um die Arbeitszeiten von teilzeittätigen 
Männern sowie um die Frage, wie groß der Wunsch nach einer Teilzeitbeschäftigung 
bei vollzeittätigen Männern überhaupt ausgeprägt ist. Es werden ebenfalls Befunde 
zu den Vor- und Nachteilen der Teilzeitbeschäftigung anhand der Zufriedenheit, der 
Löhne und der Karriereaussichten erläutert. Abschließend werden die zentralen Er-
gebnisse und Erkenntnisse dieses Literaturüberblicks zusammengefasst.

2.1	 Die Definition und Konzepte von Teilzeitbeschäftigung 

In der Forschung werden unterschiedliche Definitionen von Teilzeitbeschäftigung 
angewendet, die zunächst darauf abzielen, Teilzeit- von Vollzeittätigkeiten abzu-
grenzen. In Abhängigkeit von den genutzten Daten werden hierfür in der Regel ent-
weder Abgrenzungen auf Basis des Stundenumfangs oder der Selbsteinschätzung 
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der Beschäftigten verwendet (vgl. Karlshaus/Kaehler 2017a: 4). Im internationalen 
Vergleich ist die Definition von Teilzeitbeschäftigung über den Stundenumfang 
üblich, wobei hier in der Regel die Schwellen von 30 und 35 Wochenstunden für 
die Abgrenzung gegenüber Vollzeittätigkeiten verwendet werden (vgl. Roeters/
Craig 2014: 187; Fagan et al. 2013: 4). In der Forschung zur Teilzeitbeschäftigung 
in Deutschland nutzen z. B. Längsschnittanalysen auf Basis des SOEP häufig 
die Selbsteinschätzung (Schäfer/Vogel 2005; Kelle/Simonson/Romeu Gordo 
2017). Die Verwendung der Arbeitsstunden ist dennoch weit verbreitet und hier 
nutzen empirische Analysen mit einem Fokus auf soziale Ungleichheiten und 
Geschlechterungleichheit in der Regel die Schwelle von 35 Wochenstunden (Wan-
ger 2011; Giesecke 2009; Dieckhoff et al. 2016).

Durch die alleinige Abgrenzung zwischen Teilzeit- von Vollzeittätigkeiten 
wird allerdings vernachlässigt, dass die Arbeitszeit innerhalb der Teilzeit-
beschäftigung deutlich schwanken kann und darunter Beschäftigungsverhältnisse 
mit deutlichen Unterschieden im Umfang der Arbeitszeit gezählt werden; d. h. 
hierzu zählen Tätigkeiten mit nur sehr wenigen Wochenstunden, aber auch mit 
einem Stundenumfang nahe der Grenze zur Vollzeitarbeit. Insbesondere in der 
Forschung zur Teilzeitbeschäftigung von Frauen wird daher zwischen vollzeit-
naher, substanzieller und marginaler Teilzeitarbeit unterschieden (vgl. Hakim 
1996; Klenner/Schmidt 2011; Rüling 2001). Während für die vollzeitnahe Teil-
zeitbeschäftigung verschiedene Grenzen genutzt werden (z. B. bereits mehr als 
20 Wochenstunden bei Eichhorst et al. 2011, ab 25 Wochenstunden bei Klenner/
Schmidt 2011), wird marginale Teilzeitarbeit recht einheitlich mit einer Arbeitszeit 
von weniger als 15 Wochenstunden definiert (Wolf 2014; Giesecke 2009; Klen-
ner/Schmidt 2011). Dies hängt im Wesentlichen mit den Regelungen zu gering-
fügigen Beschäftigungsverhältnissen in Deutschland zusammen, für die rechtlich 
über einen langen Zeitraum eine Obergrenze von 15 Wochenstunden galt.2 Somit 
kann für den deutschen Kontext vor allem die Unterscheidung zwischen regulärer 
Teilzeitarbeit und geringfügiger Beschäftigung als zentral angesehen werden, die 
in der soziologischen Forschung zur Sozialpolitik und atypischen Beschäftigungs-
formen etabliert ist (Keller/Seifert 2013).

Zusätzlich dazu wird in der deutschen Arbeitsmarktforschung zwischen frei-
williger und unfreiwilliger Teilzeitbeschäftigung unterschieden. Das Konzept der 
freiwilligen Teilzeitbeschäftigung wird bisher üblicherweise auf zwei Wegen ope-
rationalisiert. Welche Umsetzung angewendet wird, hängt dabei häufig von den 
verfügbaren Angaben ab, die in den genutzten Daten zur Verfügung stehen. So kann 
freiwillige Teilzeitbeschäftigung beispielsweise über die Gründe für die Teilzeit-

2	 Die 15-Stunden-Grenzen für geringfügige Beschäftigungsverhältnisse wurde im Zuge der 
Arbeitsmarktreformen der Agenda 2010 abgeschafft, konkret in Artikel 2 Nr. 3 des Zweiten 
Gesetzes für moderne Dienstleistungen am Arbeitsmarkt vom 23. Dezember 2002. 
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tätigkeit gemessen werden (vgl. Klenner/Schmidt 2011). Diese Angaben sind haupt-
sächlich in den Daten des Mikrozensus verfügbar, mit denen Querschnitts- und 
Trendanalysen möglich sind. In anderen Daten, die Längsschnittanalysen ermög-
lichen, sind diese Angaben hingegen häufig nicht enthalten. Eine zweite, etablierte 
Möglichkeit bietet der Abgleich der Arbeitszeiten mit den individuellen Arbeitszeit-
wünschen, wie sie in der Forschung genutzt wird, um Unter- und Überbeschäftigung 
und darüber dann die Unfreiwilligkeit von Teilzeittätigkeiten zu bestimmen (z. B. 
Rengers 2015; Iseke 2014; Seifert et al. 2016). Die Angaben, die für den Abgleich 
mit den Arbeitszeitwünschen benötigt werden, sind in den SOEP-Daten auf Jahres-
basis enthalten und eignen sich damit prinzipiell für Längsschnittanalysen. 

In der internationalen und vor allem in der US-amerikanischen Literatur wird 
darüber hinaus mit Blick auf Prekarisierungstendenzen im Arbeitsmarkt zwischen 
guten und schlechten Teilzeitjobs unterschieden, wobei zusätzlich zur Arbeitszeit 
weitere Dimensionen des Beschäftigungsverhältnisses berücksichtigt werden, 
wie z. B. das Einkommen, die Befristung oder die Job- bzw. Arbeitszeitautonomie 
(Blank 1990; Tilly 1996; Kalleberg 2011). Darauf aufbauend berücksichtigen Hai-
nes/Doray-Demers/Martin (2018) in ihrer Studie für den kanadischen Kontext 
weitere Heterogenitätsmerkmale in der Teilzeitbeschäftigung, die vor allem bei 
Männern relevant sind. Sie schlagen vor, gute und schlechte Teilzeitjobs zusätzlich 
abzugrenzen gegenüber Teilzeittätigkeiten während der Ausbildung und Übergangs-
Teilzeittätigkeiten, die tendenziell zu Beginn der Erwerbskarriere vorkommen. 
An die Unterscheidung von guten und schlechten Teilzeittätigkeiten knüpft eine 
umfassende Literatur zum Thema Teilzeitarbeit und Jobqualität an (vgl. für einen 
Überblick McDonald/Bradley/Brown 2009). Bei dieser Art der Einteilung von Teil-
zeittätigkeiten stimmen insgesamt viele Autor/innen darin überein, dass sich gute 
Teilzeitjobs durch ein höheres Stundenpensum auszeichnen (z. B. Thompson/Whe-
atley 2019; Haines/Doray-Demers/Martin 2018; McDonald/Bradley/Brown 2009).

2.2	 Rechtliche Rahmenbedingungen und die Entwicklung 
der Teilzeitquoten in Deutschland

Wie sich bereits in diesen Taxonomien andeutet, ist die Teilzeitbeschäftigung in 
Deutschland vergleichsweise stark reguliert. In anderen Ländern wird sie häufiger 
von Vornherein mit prekärer Beschäftigung gleichgesetzt (z. B. für die USA Cas-
sirer 2003). An dieser Stelle werden die wichtigsten rechtlichen Regelungen zur 
Teilzeitbeschäftigung in Deutschland seit der Wiedervereinigung kurz dargestellt. 
Zunächst wurde im Jahr 1992 im Rahmen von Elternzeitregelungen das Recht 
darauf eingeführt, dass Beschäftigte nach einer familienbedingten Erwerbsunter-
brechung innerhalb von drei Jahren auch mit einer reduzierten Arbeitszeit auf den 
früheren Arbeitsplatz zurückkehren können (Bächmann/Gatermann 2017). Im Jahr 
1996 folgte unter anderem das Altersteilzeitgesetz, mit dem Teilzeitarbeit seither 
als Form des gleitenden Übergangs vom Erwerbsleben in den Ruhestand mit einer 
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rechtlichen Grundlage unterstützt wird (vgl. Boecken 1998). Das Teilzeit- und Be-
fristungsgesetz ist bis heute die rechtliche Grundlage für die meisten Teilzeittätig-
keiten. Es wurde im Jahr 2001 eingeführt und seitdem haben abhängig Beschäftigte 
in Deutschland einen rechtlichen Anspruch darauf, in Teilzeit zu arbeiten, wenn sie 
in Betrieben mit mehr als 15 Beschäftigten angestellt sind und keine betrieblichen 
Gründe dagegensprechen. Wegen dieser letzten Einschränkungen wird der Rechts-
anspruch auf Teilzeitarbeit in der Literatur auch als „right to request“ bezeichnet 
(z. B. Pollmann-Schult/Reynolds 2017: 834). Bei dem Teilzeit- und Befristungs-
gesetz handelt es sich um die Umsetzung der EUTeilzeitrichtlinie von 1997 (Rat 
der Europäischen Union, Richtline 97/81/EG), mit der die Gleichbehandlung von 
Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigten rechtlich verankert wurde und mit der viele EU-
Mitgliedsstaaten einen Rechtsanspruch auf Teilzeitarbeit eingeführt haben (Bud-
delmeyer/Mourre/Ward 2004). 

Das Teilzeit- und Befristungsgesetz zielt sehr allgemein auf die Abgrenzung 
von Teilzeit- gegenüber Vollzeittätigkeiten ab: „Teilzeitbeschäftigt ist ein Arbeit-
nehmer, dessen regelmäßige Wochenarbeitszeit kürzer ist als die eines vergleich-
baren vollzeitbeschäftigten Arbeitnehmers. [...] Teilzeitbeschäftigt ist auch ein 
Arbeitnehmer, der eine geringfügige Beschäftigung nach § 8 Abs. 1 Nr. 1 des 
Vierten Buches Sozialgesetzbuch ausübt“ (TzBfG § 2). Dadurch werden unter-
schiedliche Beschäftigungsformen unter der Teilzeitbeschäftigung subsumiert. 
Eine Form der Teilzeitarbeit sind reguläre Beschäftigungsverhältnisse, d. h. sozial-
versicherungspflichtige Teilzeitbeschäftigung oder Beamtenverhältnisse in Teil-
zeit (Wanger 2015: 2). Daneben gibt es in Deutschland auch die Möglichkeit der 
geringfügigen Beschäftigung. Nach SGB IV § 8 Abs. 1 können geringfügig Be-
schäftigte monatlich nur maximal 450 Euro verdienen (seit Januar 2013, davor 400 
Euro). Sie zahlen keine Steuern und Sozialabgaben und haben somit auch nur in 
sehr geringem Umfang Anspruch auf Sozialleistungen (Keller/Seifert 2006: 237f.). 
Im Vergleich zu regulären Teilzeittätigkeiten gehen geringfügige Beschäftigungs-
verhältnisse daher mit deutlich höheren Erwerbsrisiken einher (Wolf 2014; Gie-
secke 2009) und sie werden häufiger aus einer beruflichen Inaktivität heraus auf-
genommen (Brenke 2011).

Teilzeittätigkeiten werden nach wie vor hauptsächlich von Frauen ausgeübt; 
doch auch Männer weisen zunehmend verkürzte Arbeitszeiten auf (Wanger 2015). 
Um zu veranschaulichen, wie sich die Teilzeitarbeit von Männern im Vergleich 
zu Frauen entwickelt hat, sind in Abbildung 2-1 die Teilzeitquoten für Frauen und 
Männer seit Beginn der 1990er Jahre für das gesamte Bundesgebiet dargestellt; 
die Differenzierung von regulären und geringfügigen Teilzeittätigkeiten ist hierbei 
zunächst nicht berücksichtigt. In Abbildung 2-1 ist zu erkennen, dass Männer über 
den gesamten Zeitraum hinweg wesentlich niedrigere Teilzeitquoten aufweisen als 
Frauen. Im Jahr 1991 arbeiteten nur 2,1 % der abhängig beschäftigten Männer in 
Teilzeit. Bis zum Jahr 2004 ist ein Anstieg zu verzeichnen, der allerdings deutlich 
flacher bzw. langsamer verläuft als bei den Frauen. Im Jahr 2004 lag der Teilzeit-
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anteil von Männern bei 6,2 %. Im Unterschied zu den Frauen setzt sich dieser 
Trend des langsamen Anstiegs für Männer weiter fort und im Jahr 2018 beträgt 
die Teilzeitquote der Männer 11,1 %. Damit ist die Teilzeitquote von Männern 
seit Beginn der 1990er Jahre um 9 Prozentpunkte angestiegen. Ausgehend von 
dem sehr niedrigen Niveau ist das eine deutliche Zunahme. Der Anteil teilzeit-
beschäftigter Männer in Deutschland liegt insgesamt nahe am Durchschnitt der 
westlichen industrialisierten Länder (OECD 2018: 34, dort ausgewiesen für 2017 
für Deutschland: 9,4 %; für OECD-Länder: 9,2 %). 

Abbildung 2-1: Entwicklung der Teilzeitquote bei Männern und bei Frauen, 
1991–2018

Quelle: Hobler/Pfahl/Spitznagel 2021 mit Daten des Mikrozensus: Als Teilzeitbeschäftigte sind 
abhängig Beschäftigte über 15 Jahren erfasst, die eine normalerweise geleistete Arbeitszeit von 
weniger als 32 Stunden pro Woche angeben. 

Für Frauen hat die Teilzeitbeschäftigung in dem betrachteten Zeitraum dennoch 
stärker zugenommen als bei Männern. Im Jahr 1991 arbeiteten bereits 30,2 % der 
abhängig beschäftigten Frauen in Teilzeit. Die Teilzeitquote ist hier vor allem bis 
2004 deutlich angestiegen und liegt dann bei 42,1 %.3 Seit 2006 stagniert die Teil-
zeitbeschäftigung von Frauen auf einem hohen Niveau von 46 %. Damit ist der 
Anteil teilzeitbeschäftigter Frauen in Deutschland seit Beginn der 1990er Jahre 
um 16 Prozentpunkte angestiegen und er zählt zu den höchsten unter den west-
lichen industrialisierten Ländern (OECD 2018: 33, dort ausgewiesen für 2017 für 
Deutschland: 36,8 %; für OECD-Länder: 25,5 %).4

3	 Aufgrund der Umstellung in der Datenerhebung in 2005 sind die Teilzeitquoten davor und da-
nach nur mit Einschränkungen vergleichbar. Der Anstieg zwischen 2004 und 2005 dürfte weit-
gehend ein Artefakt der Datenerhebung darstellen. 

4	 Nicht nur die Messkonzepte der Teilzeitarbeit, sondern auch die verwendeten Datenquellen 
können dazu führen, dass unterschiedlich hohe Teilzeitquoten berichtet werden. Vergleiche mit 
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Diese Entwicklung zeigt zum einen, dass in den Folgejahren der vorgestellten 
rechtlichen Anpassungen zur Teilzeitbeschäftigung keine deutlichen Ver-
änderungen in den empirischen Trends zu erkennen sind. Daraus lässt sich schlie-
ßen, dass die rechtlichen Maßnahmen zwar den Anstieg der Teilzeitbeschäftigung 
gewiss unterstützt, aber mit großer Wahrscheinlichkeit nicht zusätzlich gefördert 
haben. Zum anderen zeigt sich in Bezug auf die Geschlechterunterschiede, dass 
ein Anstieg der Teilzeitbeschäftigung sowohl für Frauen als auch für Männer statt-
gefunden hat. Dennoch haben sich im Laufe der Zeit der Abstand zwischen den 
Teilzeitquoten von Frauen und Männern und damit die Geschlechterunterschiede 
innerhalb der Teilzeitarbeit sogar vergrößert (vgl. auch Trappe/Pollmann-Schult/
Schmitt 2015). 

In der Literatur liegen keine Zeitreihen zur Differenzierung regulärer und 
geringfügiger Teilzeitarbeit vor, daher können Ergebnisse hierzu nur punktuell be-
richtet werden. Sowohl die reguläre als auch die geringfügige Teilzeitarbeit sind 
weiterhin überwiegend ein Beschäftigungsmerkmal von Frauen (Keller/Seifert 
2013: 23ff.). In Bezug auf die Differenzierung der Teilzeitformen nach Geschlecht 
zeigen sich allerdings überraschende Unterschiede. Während die Mehrheit aller 
teilzeitbeschäftigten Frauen im Jahr 2014 in regulären Beschäftigungsverhältnissen 
tätig war (67 %), war es bei Männern dagegen nur knapp die Hälfte (47 %) (Wan-
ger 2015: 2). Das bedeutet umgekehrt, dass geringfügige Beschäftigungsver-
hältnisse unter teilzeittätigen Männern häufiger vorkommen als bei Frauen. Da 
sich diese Ergebnisse auf die gesamte Erwerbsbevölkerung ab dem Alter von 15 
Jahren beziehen, deuten die Geschlechterunterschiede in den Teilzeitformen darauf 
hin, dass sich vor allem die Lebensphasen unterscheiden dürften, in denen Frauen 
und Männer typischerweise in Teilzeit arbeiten. Auf diese Zusammenhänge geht 
der nachfolgende Abschnitt genauer ein.

2.3	 Charakteristika der Teilzeitbeschäftigung von Männern

Während die Forschung zur Teilzeitbeschäftigung von Frauen sehr umfangreich 
und teilweise stark differenziert ist (z. B. Blossfeld/Hakim 1997; O’Reilly/Fagan 
1998; Klenner/Schmidt 2011; Frodermann/Müller/Abraham 2013; Kelle/Simon-
son/Romeu Gordo 2017; Dieckhoff et al. 2016; Durbin/Tomlinson 2014), liegen 
zur Teilzeitbeschäftigung von Männern bisher vergleichsweise wenige und eher 

Daten der Bundesagentur für Arbeit zeigen auf, dass die geringfügige Beschäftigung in den 
Daten des Statistischen Bundesamtes, die in der Regel auch die Grundlage für internationale 
Vergleiche sind, deutlich untererfasst ist (Körner et al. 2011). Dadurch kommen Studien, die 
z. B. auf Daten der Beschäftigungsstatistik der Bundesagentur für Arbeit oder auf der IABAr-
beitszeitrechnung beruhen, zu deutlich höheren Teilzeitquoten für beide Geschlechter als Stu-
dien mit Daten des Statistischen Bundesamtes (z. B. Frauen: 57,8 %, Männer 20,2 %, Wan-
ger 2015: 2).
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deskriptive Befunde vor. Diese Befunde zeigen jedoch auf, dass nach wie vor er-
hebliche Unterschiede zwischen teilzeittätigen Frauen und Männern bestehen, die 
sich vor allem auf die Altersstruktur, die Haushaltszusammensetzung und die Mo-
tive bzw. Gründe für Teilzeitbeschäftigung beziehen (Bauer 1999; Delsen 1998; 
Klenner/Kohaut 2010; Lehndorff 2010; Connolly/Gregory 2010; Thompson/
Wheatley 2019). Im Kern gehen diese Unterschiede darauf zurück, dass Teilzeit-
arbeit für Frauen häufig eine dauerhafte Beschäftigungsform darstellt, während 
sie für Männer typischerweise eine Erwerbstätigkeit in einer Übergangsphase ist 
(O’Reilly/Bothfeld 2002; Delsen 1998; Thompson/Wheatley 2019).

So sind Männer vornehmlich an den Rändern der Erwerbsbiografie in Teil-
zeit erwerbstätig und weisen damit in der Haupterwerbsphase, insbesondere in 
den Altersgruppen zwischen 30 und 50 Jahren die geringsten Teilzeitanteile auf 
(Delsen 1998; Connolly/Gregory 2010). Für Frauen in dieser Altersspanne kommt 
Teilzeitarbeit aufgrund der hohen Bedeutung für die Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie dagegen am häufigsten vor (ebd.). Darüber hinaus zeigt sich bei der Alters-
struktur eine unterschiedliche Relevanz von regulären und geringfügigen Teilzeit-
tätigkeiten für Männer und Frauen. Interessant ist, dass sich reguläre Teilzeittätig-
keiten für Männer recht gleichmäßig über die unterschiedlichen Altersgruppen 
verteilen; bei Männern im Alter von 25–29 und 60–64 Jahren zeigen sich lediglich 
leicht höhere Anteile an regulärer Teilzeitarbeit, für die älteren Männer vor allem 
in Form von Altersteilzeit (Wanger 2015). Bei Frauen hingegen steigt die reguläre 
Teilzeitbeschäftigung bis zum Alter von 49 Jahren kontinuierlich an (ebd.), was 
deren Relevanz insbesondere in der familienintensiven Phase mit kleinen Kindern 
unterstreicht. Nach dem Alter von 49 Jahren sind die Anteile an regulärer Teilzeit-
beschäftigung bei Frauen dann langsam rückläufig (ebd.). Für die geringfügige 
Teilzeitbeschäftigung zeigt sich überraschenderweise eine Gemeinsamkeit. Bei 
beiden Geschlechtern ist sie vor allem während der Ausbildung (unter 24 Jahren) 
und nach der Verrentung (über 64 Jahren) häufig; bei Frauen nehmen geringfügige 
Teilzeittätigkeiten bereits ab dem Alter von 45 Jahren allmählich zu, um Pflege-
tätigkeiten übernehmen zu können (ebd.). Der Befund, dass Teilzeitarbeit für Män-
ner in der Haupterwerbsphase besonders selten vorkommt, geht somit hauptsäch-
lich auf die unterschiedliche Zusammensetzung von regulären und geringfügigen 
Teilzeittätigkeiten in den einzelnen Altersgruppen zurück.

Abgeleitet aus dieser auf Lebensphasen bezogenen Nutzung von Teilzeitarbeit 
zeigen sich entsprechend deutliche Unterschiede in den Gründen für eine Teil-
zeitbeschäftigung zwischen Männern und Frauen. Während Frauen am häufigsten 
familiäre Gründe für die Teilzeitbeschäftigung nennen, weil sie Kinder betreuen 
oder für pflegebedürftige Personen sorgen (51 %), sind diese Gründe für teilzeit-
tätige Männer im Durchschnitt eher selten (6,8 % in ebd.: 3, vgl. auch Klenner/
Schmidt 2011). Stattdessen arbeiten Männer am häufigsten in Teilzeit, weil sie 
keine Vollzeitstelle finden können (26,8 %) oder weil sie an einer Aus- und Weiter-
bildung teilnehmen (26,4 %, ebd.). Doch diese Relevanz von Gründen geht im 
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Wesentlichen auf die Komposition der teilzeittätigen Männer in Bezug auf die 
Altersstruktur und Familienkonstellation zurück. Werden teilzeittätige Männer 
danach differenziert, ob sie Kinder haben oder nicht, so zeigt sich für Väter, dass 
sie häufiger aus familiären Gründen Teilzeit arbeiten (34,1 %) als dass sie keine 
Vollzeitstelle finden können (19,8 %, Hobler/Pfahl/Hentschel 2021: 1). Teilzeit-
arbeit wird also auch von Vätern für eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie genutzt. Diese Befunde verdeutlichen, dass von der Individual- und Haus-
haltsebene wichtige Erklärungsfaktoren für die Teilzeitbeschäftigung und für die 
Geschlechterunterschiede in der Teilzeitarbeit ausgehen (Steiber/Haas 2010; Küh-
hirt 2012; Schober 2013; Wanger 2015). Gleichzeitig gibt es in der Forschung 
Hinweise darauf, dass Faktoren auf der Individual- und Haushaltsebene vor allem 
für die Erklärung der Teilzeitarbeit von Frauen relevant sind und weniger für die 
Teilzeitarbeit von Männern (Althaber/Leuze 2020) . 

Eine der ersten Studien zur Teilzeitbeschäftigung von Männern in Deutschland 
wurde in den 1980er Jahren im damaligen Bundesgebiet durchgeführt. Mit einer 
Kombination von quantitativen und qualitativen Methoden wurden in dieser Studie 
die Motive und Konsequenzen der Teilzeitarbeit von Männern untersucht, die bis 
zu 55 Jahre alt waren und ihre Arbeitszeit freiwillig reduziert hatten (Strümpel 
et al. 1988). Demnach arbeiten Männer zwar auch freiwillig in Teilzeit, um sich 
aktiv an der Kinderbetreuung zu beteiligen, und um ihren Partnerinnen die Berufs-
tätigkeit zu ermöglichen. Häufig geht es diesen Männern aber auch darum, durch 
Teilzeitarbeit mehr Zeit entweder für sich selbst oder für das Zusammensein mit 
der Partnerin zu haben (ebd.: 56). Nach Ergebnissen dieser Studie geht das Be-
streben von Männern mit einer freiwilligen Arbeitszeitreduzierung insgesamt auf 
eine ausgeprägte postmaterialistische Werthaltung zurück (ebd.: 166). Überein-
stimmend damit konstatieren Grossenbacher/Udris (2000) für die Schweiz, dass 
sich teilzeittätige Männer mit einem vollzeitnahen Stundenumfang dadurch aus-
zeichnen, dass ihnen zum einen Zeit für die Kinder und Partnerschaft sowie für 
Aspekte der Selbstverwirklichung, wie z. B. für Hobbys, im Vergleich zu vollzeit-
tätigen Männern wichtiger sind. Zum anderen messen teilzeittätige im Vergleich zu 
vollzeittätigen Männern der beruflichen Karriere weniger Wert bei (ebd.). Hervor-
zuheben ist allerdings, dass die Umsetzung eines Reduzierungswunsches eine ge-
wisse Hartnäckigkeit von Männern voraussetzt und damit auch die Bereitschaft, ihr 
Interesse an Teilzeitarbeit selbst gegen Widerstände im Betrieb von Seiten der Vor-
gesetzten und Kollegen zu verfolgen (Strümpel et al. 1988: 75f., 166). Für Männer 
scheinen also deutliche Barrieren für eine Teilzeitbeschäftigung im Kontext ihrer 
Erwerbstätigkeit vorzuliegen. In der Folge weisen Männer in der Haupterwerbs-
phase, die freiwillig Teilzeit arbeiten, eine Selektivität in Bezug auf ihre Motive 
und individuellen Einstellungen auf im Vergleich zum Durchschnitt aller Männer 
in Teilzeitbeschäftigung. 

Männern in Teilzeitarbeit zeichnen sich darüber hinaus durch weitere 
Selektionsmerkmale aus. So sind teilzeittätige Männer nicht nur im Vergleich zu 
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teilzeittätigen Frauen häufiger alleinstehend und ohne Kinder, sondern auch im 
Vergleich zu vollzeittätigen Männern (Bauer 1999). Sie haben häufiger mindes-
tens das Abitur und sind gleichzeitig häufiger entweder auf mittleren Angestellten-
positionen oder als un- und angelernte Arbeiter tätig (ebd.). Erwartungsgemäß sind 
auch Männer häufiger im Dienstleistungsbereich in Teilzeit erwerbstätig; dadurch 
dass der Anteil an Kleinst- und Kleinbetrieben im Dienstleistungsbereich wesent-
lich höher ist als im produzierenden Gewerbe, arbeiten teilzeittätige Männer – ganz 
ähnlich wie auch teilzeittätige Frauen – häufiger in kleinen Betrieben mit weniger 
als 20 Beschäftigten als vollzeittätige Männer (ebd.). 

Während für Frauen in Ost- und Westdeutschland große Unterschiede in der 
Nutzung von Teilzeitarbeit vorliegen (Vogel 2009; Kelle/Simonson/Romeu Gordo 
2017), scheint dies für Männer nicht der Fall zu sein. Die Teilzeitquote von Män-
nern war im Jahr 2014 in beiden Landesteilen ähnlich hoch (10,1 % in West; 
12,2 % in Ost), während sie für Frauen in Westdeutschland mit 48,9 % deutlich 
höher ausfiel als in Ostdeutschland mit 38,4 % (Rengers 2015: 25). Differenzier-
te Analysen zu den Unterschieden zwischen teilzeittätigen Männern in Ost- und 
Westdeutschland in Bezug auf die Struktur der Teilzeitarbeit oder auf die Motive 
liegen bislang nicht vor.

Neben den Befunden zur Teilzeitbeschäftigung von Männern auf der 
Individualebene liegen im Forschungsstand ebenso Ergebnisse zur Teilzeitarbeit 
aus der Perspektive der Betriebe und somit zur Nachfrageseite vor. Hier zeigt 
sich überraschenderweise, dass zwar ein Großteil der Betriebe in der Privatwirt-
schaft und im öffentlichen Dienst Teilzeitarbeit nutzt, wenn die geringfügige Be-
schäftigung mitgerechnet wird (Klenner/Kohaut 2010: 217); aber weit weniger 
Betriebe beschäftigen tatsächlich reguläre Teilzeitkräfte. Im Jahr 2004 waren es nur 
39 % der Betriebe (Wanger 2006b: 1). Am häufigsten sind das Betriebe in den Be-
reichen soziale Dienstleistungen, öffentliche Verwaltung sowie Finanzen und Ver-
sicherungen, die gleichzeitig hohe Frauenanteile aufweisen (ebd.). Betriebe nutzen 
die Teilzeitbeschäftigung zwar, um die Arbeitszeitwünsche der Beschäftigten zu 
realisieren, die Hauptmotivation für den Einsatz von Teilzeitbeschäftigung stel-
len allerdings betriebliche Gründe dar; hierzu zählen der aktuelle Personalbedarf 
und die Senkung von Lohnkosten, flexible Betriebszeiten und die Vermeidung von 
wenig ausgelasteten Arbeitszeiten, aber auch die Überbrückung vorübergehender 
Engpässe (Klenner/Kohaut 2010: 210; Wanger 2006b: 3). Ist die Teilzeitarbeit 
hauptsächlich betrieblich motiviert, kann das den Beschäftigteninteressen z. B. 
nach einer Verlängerung der Arbeitszeit entgegenstehen. Das trifft vor allem für 
Positionen auf der unteren Stufe der betrieblichen Hierarchie zu (Klenner/Kohaut 
2010: 210; Klenner/Lott 2016: 24). Diese Ergebnisse sprechen also dafür, dass 
unfreiwillige Teilzeitarbeit bei Männern typischerweise bei gering qualifizierten 
Tätigkeiten vorkommt. 
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2.4	 Längsschnittanalysen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern

Wie bereits deutlich wurde, erfüllt die Teilzeitbeschäftigung unterschiedliche 
Funktionen in den Lebensverläufen von Männern und Frauen. Dies zeigt sich 
auch in der Längsschnittperspektive, wenn die Übergänge in die Teilzeitarbeit und 
aus der Teilzeitarbeit heraus untersucht werden. Für Frauen wurden Teilzeitüber-
gänge bisher recht differenziert untersucht – sowohl für Deutschland als auch im 
internationalen Vergleich (Vogel 2009; O’Reilly/Bothfeld 2002; Frodermann/Mül-
ler/Abraham 2013; Dieckhoff et al. 2016; Kelle/Simonson/Romeu Gordo 2017; 
Kitterod/Ronsen/Seierstad 2013). Ein zentrales Ergebnis dieser Studien ist, dass 
Frauen eine Teilzeitbeschäftigung besonders häufig aus einer Inaktivität heraus 
aufnehmen, wie z. B. aus einer Elternzeit. Dies wird von ihnen aber selten als 
Sprungbrett in den Arbeitsmarkt genutzt, sondern vielmehr als eine dauerhafte Er-
werbsstätigkeit mit reduzierter Stundenzahl (O’Reilly/Bothfeld 2002; Vogel 2009; 
Kelle/Simonson/Romeu Gordo 2017). 

Wenig überraschend gestalten sich die Teilzeitübergänge von Männern deutlich 
anders. Hierzu liegen einige deskriptive Analysen vor, die durchgehend die Daten 
des Sozio-ökonomischen Panels nutzen und sich somit bislang nur auf den deut-
schen Kontext beziehen. Eine Differenzierung nach regulärer und geringfügiger 
Teilzeit wird dabei nicht vorgenommen und die Analysen beziehen sich in der 
Regel auf die gesamte Erwerbsbevölkerung ab dem Alter von 16 Jahren. Die vor-
liegenden Studien untersuchen unterschiedliche Zeitabschnitte, beginnend mit den 
1980er Jahren bis zum Jahr 2002, und es zeigen sich zwei zentrale Ergebnisse. 
Zum einen können für Männer nicht nur ein, sondern insgesamt drei Erwerbs-
zustände sowohl für den Übergang in die Teilzeitarbeit als auch im Anschluss an 
Teilzeittätigkeiten als typisch angesehen werden. Das sind Ausbildungen, Vollzeit-
tätigkeiten oder Phasen der Arbeitslosigkeit, wobei Übergänge aus Ausbildungen 
in Teilzeitarbeit bei Männern besonders häufig vorkommen. Zum anderen scheint 
sich die Bedeutung dieser drei Übergangsarten im Laufe der Zeit dahingehend zu 
ändern, dass Übergänge aus Vollzeittätigkeiten oder aus einer Phase der Arbeits-
losigkeit in eine Teilzeitbeschäftigung wichtiger werden. Quack (1993: 155f.) 
ermittelt unter den teilzeitbeschäftigten Männern in den 1980er Jahren zunächst 
einen Anteil von 50 % mit Übergängen aus der Ausbildung in die Teilzeitarbeit und 
28 % mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen; Übergänge im Anschluss an eine Arbeits-
losigkeit sind mit 9 % dagegen vergleichsweise selten. Bei O’Reilly/Bothfeld 
(2002: 423) bestätigt sich das Verhältnis für diese drei Übergangswege für den 
Zeitraum der frühen 1990er Jahre. Diese beiden Studien konzentrieren sich aller-
dings auf Westdeutschland. Schäfer und Vogel (2005) untersuchen den Zeitraum 
1995 bis 2002 und beziehen zusätzlich ostdeutsche Männer mit ein. Dadurch kön-
nen sie aufzeigen, dass Vollzeit-Teilzeit-Übergänge und auch Übergänge aus der 
Arbeitslosigkeit in die Teilzeitbeschäftigung als relevanter einzuschätzen sind. Der 
Anteil an Vollzeit-Teilzeit-Übergängen liegt auch in dieser Studie für westdeutsche 
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Männer bei 30 %; für ostdeutsche Männer fällt er mit 35 % etwas höher aus (ebd.). 
In Westdeutschland kommen zwar nur 12 % der teilzeittätigen Männer aus einer 
Arbeitslosigkeit; bei den ostdeutschen Männern kommt das mit 25 % deutlich 
häufiger vor (ebd.: 134). Die Häufigkeit von Übergängen aus vorangegangenen 
Ausbildungsphasen lässt sich in dieser Studie nicht genau bestimmen, da sie ge-
meinsam mit Elternzeiten und Phasen als Hausmann/-frau eine übergeordnete 
Kategorie bilden. Diese Kategorie ist für westdeutsche Männer mit 40 % wesent-
lich stärker besetzt als für ostdeutsche Männer (30 %). Vorsichtig interpretiert spre-
chen die Ergebnisse von ebd. (2005) dafür, dass die Relevanz von Übergängen aus 
der Ausbildung in die Teilzeitarbeit abnimmt. Insgesamt sind die Unterschiede 
zwischen Ost- und Westdeutschland in den Anteilen für den Übergang aus der 
Vollzeit-in die Teilzeitbeschäftigung am geringsten ausgeprägt; somit hat dieser 
Übergangsweg für Männer in beiden Landesteilen eine ähnliche Bedeutung.

Bei dem Übergang aus der Teilzeitarbeit heraus sind für Männer dieselben 
drei Erwerbszustände als Zielzustand relevant. Im Anschluss an Teilzeittätigkeiten 
wechseln Männer in der Regel in eine Ausbildungsphase, in eine Vollzeittätigkeit 
oder in eine Arbeitslosigkeit (Quack 1993; Schäfer/Vogel 2005). Auch hierbei zeigt 
sich, dass vor allem die Übergangswege in die Ausbildung und in die Arbeitslosig-
keit für ost- und westdeutsche Männer eine unterschiedliche Bedeutung haben, der 
Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung aber in beiden Landesteilen 
mit ca. 30 % ähnlich häufig vorkommt (Schäfer/Vogel 2005: 134) .

Darüber hinaus sind die Dauern der Teilzeittätigkeiten von Männern im Ver-
gleich zu denen der Frauen deutlich kürzer (Quack 1993; O’Reilly/Bothfeld 2002; 
Schäfer/Vogel 2005). Ein Großteil der Männer beendet die Teilzeittätigkeit bereits 
nach einem Jahr; nach 5 Jahren üben nur noch ca. 8 % ihre Teilzeittätigkeit weiter 
aus (Schäfer/Vogel 2005: 134). Nach einem Jahr sind hingegen mehr als die Hälfte 
der Frauen weiterhin in Teilzeit tätig; nach 5 Jahren liegt dieser Anteil bei ca. 25 % 
(ebd.). Entsprechend lässt sich daraus schlussfolgern, dass Teilzeittätigkeiten für 
Männer im Vergleich zu Frauen in der Tat nur eine Übergangsphase darstellen 
und in der Regel keinen dauerhaften Charakter haben. Wegen der geringen Teil-
zeitquote von Männern ist auch die Bedeutung von Teilzeitarbeit in den Erwerbs-
verläufen von Männern insgesamt sehr gering. Erstaunlicherweise zeigen sich in 
der Kohortenfolge keine deutlichen Unterschiede in der Häufigkeit von Teilzeit-
phasen in den Erwerbsverläufen bei Männern (Simonson/Gordo/Kelle 2014: 10). 
Dies unterstreicht die spezifische Nutzung von Teilzeitarbeit bei Männern an den 
Rändern ihrer Erwerbsbiografien. Während Teilzeitarbeit also ein deutliches Dis-
kontinuitätselement in den Erwerbsverläufen von Frauen darstellt (Klammer 2007; 
Simonson/Gordo/Titova 2011), trägt sie bisher zu keiner erkennbaren Diskontinui-
tät in den Erwerbsverläufen von Männern bei.

Die drei typischen Übergangswege von Männern in die Teilzeitbeschäftigung 
und aus ihr heraus spiegeln die Heterogenität in der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern wider, die im Wesentlichen auf die lebensphasenbezogene Nutzung 
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zurückgeht. In der Literatur zur beruflichen Mobilität im Erwerbsverlauf wird die 
Freiwilligkeit von Berufswechseln häufig darüber approximiert, dass ein Berufs-
wechsel ohne eine Erwerbsunterbrechung stattgefunden hat (z. B. Mayer/Grunow/
Nitsche 2010; Damelang/Schulz/Vicari 2015). In Anlehnung an dieses Vorgehen 
kann angenommen werden, dass es sich für Männer bei den Übergängen aus Voll-
zeit- in Teilzeitbeschäftigung und auch bei dem Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeit-
tätigkeiten eher um freiwillige Teilzeitübergänge handelt als bei den Übergängen 
aus Ausbildungsphasen und aus einer Arbeitslosigkeit.

2.5	 Arbeitszeiten und Arbeitszeitwünsche von Männern 

In diesem Abschnitt werden Befunde zu den Arbeitszeiten von Männern vorgestellt. 
Zum einen geht es darum aufzuzeigen, welchen Arbeitszeitumfang Männer in Teil-
zeitbeschäftigung aufweisen. Zum anderen soll aber auch erläutert werden, ob ein 
gewisses Potenzial dafür vorliegt, dass mehr Männer in Teilzeit arbeiten würden 
als bisher und wo dieses Potenzial möglicherweise liegen könnte. Dafür werden im 
Folgenden hauptsächlich Ergebnisse zu Wünschen nach Arbeitszeitreduzierungen 
von Männern vorgestellt. Studien zu Arbeitszeiten und Arbeitszeitwünschen für 
Deutschland nutzen teilweise unterschiedliche Datenquellen, wie z. B. Daten des 
SOEP, der BauAArbeitszeitbefragung oder des Mikrozensus und kommen ins-
gesamt zu ähnlichen Ergebnissen (vgl. Holst 2009; Wanger 2011; Harnisch/Müller/
Neumann 2018; Brauner/Wöhrmann/Michel 2018; Rengers 2015). An dieser Stelle 
beziehe ich mich exemplarisch auf Ergebnisse aus der Auswertung von Wanger 
und Weber (2014) auf Basis der SOEP-Daten von 2012, die die Arbeitszeiten und 
Arbeitszeitwünsche sowohl für Frauen und Männer als auch differenziert für regu-
läre und geringfügige Teilzeittätigkeiten ausweisen. 

Ein robuster Befund aus der Forschung ist zunächst, dass Männer generell 
mehr Stunden arbeiten als Frauen (Holst 2009; Wanger 2011; Harnisch/Müller/
Neumann 2018; Brauner/Wöhrmann/Michel 2018; Rengers 2015). In Tabelle 2-1 
sind die üblichen Angaben zu vertraglichen, tatsächlichen und gewünschten 
Arbeitszeiten für Männer und Frauen nach Erwerbsform differenziert dargestellt. 
Es zeigt sich, dass Männer auch in der regulären Teilzeitbeschäftigung einen hö-
heren vertraglichen Stundenumfang als Frauen realisieren. Dies deutet darauf hin, 
dass Männer in regulären Teilzeittätigkeiten häufiger im vollzeitnahen Stunden-
bereich beschäftigt sind. Darüber hinaus verweist die Forschung auch darauf, dass 
die tatsächlich geleisteten Arbeitsstunden in der Regel höher sind als die vertrag-
lich vereinbarten Arbeitsstunden (Wanger 2011; Holst 2009; Harnisch/Müller/Neu-
mann 2018; Brauner/Wöhrmann/Michel 2018; Rengers 2015). In Tabelle 2-1 wird 
deutlich, dass auch regulär teilzeitbeschäftigte Männer mit 26,2 Wochenstunden im 
Durchschnitt mehr arbeiten als vertraglich vorgesehen ist (24,5 Wochenstunden). 
Im Vergleich dazu haben vollzeittätige Männer nicht nur die höchsten tatsächlichen 
Arbeitszeiten; für sie fällt auch der Unterschied zu den vertraglichen Arbeitszeiten 
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deutlich größer aus (44,2 gegenüber 39,2 Wochenstunden). An den gewünschten 
Arbeitszeiten ist in Tabelle 2-1 zu erkennen, dass regulär teilzeittätige Männer 
ihre Arbeitszeit gern ausweiten, vollzeitbeschäftigte Männer hingegen ihre Arbeits-
zeit gern reduzieren würden. Männer in regulären Teilzeittätigkeiten wünschen 
sich durchschnittlich eine Arbeitszeit von 29,4 Wochenstunden und damit einen 
deutlich vollzeitnahen Stundenumfang. Diese gewünschte Arbeitszeit ist höher 
als ihre vertragliche und auch als ihre tatsächliche Arbeitszeit, was dafür spricht, 
dass teilzeittätige Männer vor allem ihre vertragliche Arbeitszeit erhöhen möchten 
und dabei noch über die bereits geleistete Mehrarbeit hinausgehen würden. Für 
die vollzeittätigen Männer liegt die im Durchschnitt gewünschte Arbeitszeit nahe 
der vertraglichen Arbeitszeit. Somit besteht bei vollzeittätigen Männern vor allem 
der Wunsch, die Mehrarbeit zu reduzieren und zunächst einmal die tatsächliche 
Arbeitszeit an die vertraglich vereinbarte Arbeitszeit anzupassen.

Tabelle 2-1: Tatsächliche, vereinbarte und gewünschte Wochenarbeitszeit von Be-
schäftigten nach Beschäftigungsstatus, 2012

Vollzeit Reguläre 
Teilzeit

Geringfügige 
Beschäftigung Alle

Männer Frauen Männer Frauen Männer Frauen Männer Frauen
Tatsächliche 
Wochenarbeitszeit (1) 44,2 42,1 26,2 24,9 13,7 11,6 42,0 32,0

Vereinbarte 
Wochenarbeitszeit (2) 39,6 38,4 24,5 22,9 14,8 11,1 38,3 29,9

Gewünschte 
Wochenarbeitszeit (3) 39,2 36,3 27,4 25,6 21,3 17,5 37,9 30,0

Differenz (3–2) –0,4 –2,2 +4,9 +2,7 +6,5 +6,5 –0,3 +0,0
Quelle: Wanger/Weber 2014: 2 auf Basis der SOEP-Daten von 2012. Angaben von Durchschnittwer-
ten in Stunden.

Diese Ergebnisse zeigen sich ebenfalls in Studien für Deutschland, die neben den 
SOEP-Daten auch andere Datenquellen genutzt haben (vgl. Holst 2009; Wanger 
2011; Harnisch/Müller/Neumann 2018; Brauner/Wöhrmann/Michel 2018; Rengers 
2015). Somit lässt sich aus den Befunden schlussfolgern, dass die tatsächliche 
Arbeitszeit von Männern häufig nicht den individuellen Arbeitszeitwünschen ent-
spricht. Im internationalen Vergleich zeigt sich unter anderem, dass sich in Deutsch-
land die Realisierung von individuellen Arbeitszeitwünschen – insbesondere in 
Bezug auf Teilzeitarbeit – schwieriger gestaltet als in anderen Ländern wie z. B. in 
den Niederlanden oder in Großbritannien (Dekker 2008). Da sich dieselben Ten-
denzen, die hier für Männer vorgestellt wurden, ebenfalls für Frauen zeigen (ebd.), 
liegt im Grunde keine ausgeprägte Geschlechtertypik in den Arbeitszeitwünschen 
vor, sondern die Arbeitszeitwünsche von Männern sind weitgehend bestimmt durch 
ihren Beschäftigungsstatus in Vollzeit- und in Teilzeitbeschäftigung. Dies schlägt 
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sich schließlich in entsprechenden Arbeitsmarktstrukturen nieder: In Branchen 
und Berufen mit einem hohen Anteil an Männern und Vollzeitbeschäftigten haben 
Männer häufiger den Wunsch nach einer Reduzierung der Arbeitszeit als in Be-
rufen mit einem hohen Anteil an Frauen und Teilzeitkräften (Brauner/Wöhrmann/
Michel 2018: 21).

Auch wenn ca. 31 % der vollzeittätigen Männer den Wunsch nach einer kürze-
ren Arbeitszeit haben (Wanger/Weber 2014: 2), so haben sie im Allgemeinen aber 
keinen ausgeprägten Wunsch nach einer Reduzierung der Arbeitszeit hinein in den 
Bereich einer Teilzeitbeschäftigung, was auch durch Ergebnisse aus multivariaten 
Analysen gestützt wird (Pollmann-Schult 2009). Gleichzeitig zeigt sich, dass Ver-
kürzungswünsche bei Männern deutlich von der Lebensphase abhängig sind. Die 
sogenannte „Rush-Hour des Lebens“ (Bittman/Wajcman 2000; Bertram/Bujard/
Rösler 2011) führt dazu, dass Väter kleiner Kinder ebenso wie Mütter vor der 
Herausforderung einer erhöhten zeitlichen Belastung stehen (vgl. Auswertungen 
aus der letzten Zeitverwendungserhebung von 2012/2013: Statistisches Bundesamt 
2015, 2017). Trotz eines gestiegenen Engagements in der Kinderbetreuung empfin-
den Väter heute die Zeit, die sie für ihre Kinder zur Verfügung haben, als nicht aus-
reichend. Etwa ein Drittel der Väter wünscht sich mehr Zeit für die Betreuung der 
Kinder (Statistisches Bundesamt 2015). Eine zentrale Studie zu den Arbeitszeit-
wünschen von Vätern belegt, dass sich der Wunsch nach einer kürzeren Arbeits-
zeit erst bei den jüngeren Kohorten von Vätern zeigt, die nach 1960 geboren sind 
(Pollmann-Schult/Reynolds 2017). Studien mit experimentellen Designs verweisen 
zusätzlich darauf, dass die aktive Beteiligung in der Familie sowie die Vereinbar-
keit von Beruf und Familie heute Frauen wie auch Männern gleichermaßen wichtig 
ist (Vandello et al. 2013). Das größte Potenzial bzw. der größte Bedarf für mehr 
Teilzeitarbeit bei Männern liegt daher in der Haupterwerbsphase beim Thema Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie. 

Allerdings ermitteln Brauner/Wöhrmann/Michel (2018) mit Daten der Bau-
AArbeitszeitbefragung von 2017, dass Männer in unterschiedlichen Lebensphasen, 
die mit einer höheren Belastung einhergehen können, ähnlich häufig einen Wunsch 
nach kürzeren Arbeitszeiten haben. Ähnliche Anteile mit diesem Wunsch nennen 
beispielsweise Männer mit Kindern unter 6 Jahren (57 %), Männer mit älteren 
Kindern ab 13 Jahren (56 %) ebenso wie Männer, die regelmäßig Pflegeaufgaben 
übernehmen (58 %), aber auch Männer im Alter zwischen 30 und 49 Jahren ohne 
Kinder oder Pflegeaufgaben (56 %, Brauner/Wöhrmann/Michel 2018: 25). Letzte-
res kann darauf hindeuten, dass der Wunsch nach kürzeren Arbeitszeiten bei Män-
nern möglicherweise ein allgemeines Phänomen der Rush-Hour des Lebens sein 
kann und nicht allein Väter betrifft.

In der Forschung zu Arbeitszeiten und Arbeitszeitwünschen wird ebenfalls dis-
kutiert, dass individuelle Präferenzen in der Regel Kompromisse darstellen zwi-
schen dem, was wünschenswert ist, und dem, was machbar ist. Das bedeutet, dass 
sich die Präferenzen durchaus häufig ändern, wenn sich die objektiven Rahmen-
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bedingungen verändern (Bielenski/Bosch/Wagner 2002: 16). Aus dieser Perspek-
tive ist das Interesse von Männern an einer Reduzierung der Arbeitszeit und an 
Teilzeitarbeit also durchaus kontextabhängig und kann unter anderem mit den 
Konsequenzen zusammenhängen, die mit einer Teilzeitbeschäftigung einhergehen.

2.6	 Der Preis flexibler Arbeitszeitmodelle:  
Berufliche Konsequenzen von Teilzeitbeschäftigung

In diesem Abschnitt werden nun Befunde aus dem Forschungsstand zu der Frage 
vorgestellt, mit welchen Konsequenzen die Teilzeittätigkeiten von Männern ein-
hergehen können. Hierbei geht es um die Auswirkungen von Teilzeitarbeit auf die 
Zufriedenheit, das Einkommen und auf die beruflichen Karrierefortschritte, die in 
der Forschung als Outcome bisher untersucht wurden.

Abbildung 2-2: Zufriedenheit mit der Work-Life-Balance von Männern und Frauen 
nach Erwerbsform

Quelle: Beham et al. 2019: 392 mit Daten des European Social Survey 2010, 22 europäische Län-
der, darunter auch Deutschland.

In Bezug auf die Zufriedenheit zeigen aktuelle international vergleichende Stu-
dien, dass Teilzeitarbeit offensichtlich das hält, was es verspricht: Sowohl teil-
zeitbeschäftigte Frauen als auch teilzeitbeschäftigte Männer sind zufriedener mit 
der Work-Life-Balance als Vollzeitbeschäftigte und erleben weniger Konflikte 
zwischen Arbeit und Privatleben (Beham et al. 2019; Roeters/Craig 2014). In 
der Studie von Beham et al. (2019) werden auf Basis der Daten des European 
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Social Survey unter anderem Geschlechterunterschiede differenziert für die ver-
schiedenen Teilzeitformen untersucht. Es zeigt sich, dass bei regulären Teilzeit-
tätigkeiten keine Geschlechterunterschiede in Bezug auf die Zufriedenheit mit der 
Work-Life-Balance bestehen und Männer hier ein vergleichbar hohes Zufrieden-
heitsniveau aufweisen wie Frauen (vgl. Abbildung 2-2).5 Wenig überraschend 
haben sowohl Männer als auch Frauen in marginalen Teilzeittätigkeiten noch ein-
mal höhere Zufriedenheitswerte. Wie bereits erläutert, stellen marginale und regu-
läre Teilzeittätigkeiten insbesondere bei Männern sehr unterschiedliche Gruppen 
dar. So werden marginale Teilzeittätigkeiten von Männern hauptsächlich während 
oder kurz nach der Ausbildung und weniger als eine hauptsächliche Erwerbstätig-
keit ausgeübt. Auch wenn in den Berechnungen von ebd. (2019) Altersgruppen 
und Elternschaft als Erklärungsfaktoren kontrolliert wurden, die die Lebensphase 
der Männer und Frauen anzeigen, können die Unterschiede in der Zufriedenheit 
möglicherweise auf eine darüber hinausgehende Heterogenität zurückgeführt wer-
den. So hängen die verfügbaren Arbeitszeitoptionen beispielsweise sehr eng mit 
der Art der ausgeübten Tätigkeit und genaueren beruflichen Positionen zusammen 
(Klenner/Lott 2016).

Die Auswirkung von Teilzeitarbeit auf die Arbeitszufriedenheit wurde eben-
falls in früheren Studien untersucht. Hierzu finden sich in der Literatur insgesamt 
sehr unterschiedliche Ergebnisse (vgl. Iseke 2014 für eine Diskussion). Im inter-
nationalen Vergleich zeigt sich, dass die Teilzeitbeschäftigung keinen erkenn-
baren Einfluss auf die Arbeitszufriedenheit ausübt und hierbei kaum Unterschiede 
zwischen den Ländern erkennbar sind (Roeters/Craig 2014). In einer Studie für 
den deutschen Kontext wurde auf Basis von SOEP-Daten allerdings aufgezeigt, 
dass die Arbeitszufriedenheit der Teilzeitbeschäftigten deutlich davon abhängt, ob 
sie sich eine höhere Arbeitszeit wünschen und daher unterbeschäftigt sind (Iseke 
2014). In dem Fall sind Teilzeitbeschäftigte unzufriedener mit ihrer Arbeit. Im 
Gegenzug zeichnen sich diejenigen, die keine deutlichen Arbeitszeitdiskrepanzen 
aufweisen und daher freiwillig in Teilzeit beschäftigt sind, tendenziell durch eine 
höhere Arbeitszufriedenheit aus. Da sich diese unterschiedlichen Zusammenhänge 
in der Gesamtbetrachtung aufheben, ist es daher wichtig zwischen freiwilligen und 
unfreiwilligen Teilzeittätigen zu differenzieren. 

In Bezug auf die Auswirkungen von Teilzeitarbeit auf den Lohn liegen in 
der Forschung sowohl für Deutschland als auch für andere Länder klare Belege 
für Lohneinbußen durch Teilzeitbeschäftigung vor. Diese Befunde in der inter-
nationalen Literatur beziehen sich überwiegend auf Frauen. Übereinstimmend 
kommen diese Studien allerdings zu dem Ergebnis, dass unbereinigt zwar ein 

5	 Reguläre Teilzeitarbeit ist in dieser Studie operationalisiert als eine Erwerbstätigkeit mit 
einer Arbeitszeit von 21–34 Wochenstunden; Erwerbstätigkeiten mit einer Arbeitszeit von 
< 21 Wochenstunden werden als marginale Teilzeittätigkeiten gezählt.
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deutlicher Lohnabschlag durch die Teilzeitbeschäftigung vorzufinden ist; diese 
Lohnnachteile lassen sich in multivariaten Analysen aber hauptsächlich auf die 
berufliche Segregation von Frauen und gleichzeitig von Teilzeitarbeit zurück-
führen (Bell/Freeman 2001; Wolf 2014; Bardasi/Gornick 2008; Manning/Petron-
golo 2008; Matteazzi/Pailhé/Solaz 2014; Altavilla et al. 2007). Für Deutschland 
liegen insgesamt drei Analysen zur Auswirkung von Teilzeittätigkeiten auf den 
Lohn vor, die die SOEP-Daten verwenden (Bünning 2016, Wolf 2014, Brehmer & 
Seifert 2008). Die Studie von Bünning (2016) konzentriert sich auf die Löhne von 
Vätern; Brehmer und Seifert 2008 analysieren die Lohnabschläge durch Teilzeit-
tätigkeiten getrennt nach Geschlecht, aber zusätzlich differenziert nach weiteren 
atypischen Beschäftigungsmerkmalen wie z. B. nach Befristung. Die Studie von 
Wolf (2014) differenziert hingegen nach Geschlecht sowie direkt nach regulären 
und geringfügigen Teilzeittätigkeiten. Ein zentrales Ergebnis aus der Studie von 
Wolf (2014) ist, dass für Frauen in regulären Teilzeittätigkeiten kaum bereinigte 
Lohnnachteile nachzuweisen sind, während Frauen in geringfügiger Teilzeit-
beschäftigung erwartungsgemäß deutlich niedrigere Löhne erhalten (ebd.: 12ff.). 
Finanzielle Nachteile können für Frauen dennoch entstehen, wenn sie reguläre 
Teilzeittätigkeiten über einen längeren Zeitraum ausüben, da Teilzeitbeschäftigung 
insgesamt mit geringeren Lohnzuwächsen (Boll 2010) und, aufgrund von gerin-
geren Rentenanwartschaften, mit einem höherem Risiko von Armut im Alter ein-
hergeht (Frommert/Strauß 2013). Die Studie von Wolf (2014) zeigt darüber hi-
naus, dass Männer in regulären Teilzeittätigkeiten im Vergleich zu Frauen sehr 
wohl direkten Lohneinbußen ausgesetzt sind. Für Männer beträgt der bereinigte 
Lohnabschlag 10 % und damit erfahren teilzeittätige Männer insgesamt höhere 
Lohnabschläge als Frauen (ebd.: 12ff.). Bünning (2016: 612) ermittelt ebenfalls, 
dass sich der Stundenlohn mit jedem Monat, den Männer in einer Teilzeittätigkeit 
verbringen, um 0,2 % verringert. Die Ergebnisse von Brehmer und Seifert (2008) 
bestätigen darüber hinaus, dass sich die Teilzeitarbeit für Männer beim Lohn zu-
nächst mit größeren Nachteilen auswirkt als für Frauen. Da die Teilzeitphasen von 
Männern aber deutlich kürzer sind als bei Frauen, ist bisher unklar, welche lang-
fristigen Auswirkungen Teilzeitarbeit bei Männern in Bezug auf den Lohn bzw. die 
Lohnentwicklung haben kann.

Ein einhelliger Befund aus der Forschung ist, dass Teilzeitbeschäftigung mit 
klaren Nachteilen für berufliche Karrieren einhergeht. Hierzu gibt es insgesamt 
zwei größere Forschungsstränge. Zum einen untersucht die quantitative Forschung 
zu Geschlechterungleichheiten bei der Besetzung von Führungspositionen die Be-
deutung von Arbeitszeiten und entsprechend auch die Bedeutung von Teilzeit-
arbeit (z. B. Maume 1999; Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Ochsenfeld 
2012; Hipp/Stuth 2013). Zum anderen werden die Karrierenachteile aus unter-
schiedlichen Perspektiven in umfangreichen qualitativen Studien zur Teilzeitarbeit 
in den Professionen veranschaulicht. Diese Studien arbeiten unter anderem ver-
schiedene Dimensionen von Karrierenachteilen heraus (z. B. Strümpel et al. 1988; 
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Koch 2008; Epstein et al. 1999; Blair-Loy 2003; McDonald/Bradley/Brown 2009; 
Kossek/Lewis/Hammer 2010; Stone/Hernandez 2013; Gascoigne/Kelliher 2018).

Ein hoher Arbeitszeitumfang gilt generell als einer der entscheidenden Faktoren 
für die Besetzung von Leitungspositionen. Studien zu Geschlechterungleichheiten 
in Führungspositionen zeigen übereinstimmend für unterschiedliche institutionelle 
Kontexte wie z. B. für Deutschland (Ochsenfeld 2012), für die USA (Maume 1999) 
und international vergleichend (Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013), dass 
höhere Arbeitszeiten im Allgemeinen mit besseren Chancen beim Aufstieg in eine 
Leitungsposition einhergehen. In diesen Studien wurde hauptsächlich der Einfluss 
der metrischen Arbeitszeit auf Aufstiegschancen in Leitungspositionen unter-
sucht. Wird darüber hinaus Teilzeitarbeit gegenüber Vollzeitarbeit und überlangen 
Arbeitszeiten abgegrenzt, so zeigt sich besonders deutlich, dass mit einer Teilzeit-
beschäftigung schlechtere Aufstiegsmöglichkeiten (Bell/Freeman 2001) vor allem 
für Managementpositionen verbunden sind (Hipp/Stuth 2013). 

Der Fokus der Studien zu Führungspositionen lag bisher auf der Untersuchung 
von Geschlechterunterschieden und es wurde nicht näher differenziert, ob sich 
eine Teilzeitbeschäftigung unterschiedlich für Frauen und Männer in Bezug auf 
die Karrierechancen auswirken kann. Da vor allem Frauen Teilzeittätigkeiten aus-
üben, kann es sein, dass die Ergebnisse der Analysen zu den Karrierenachteilen 
durch die Gruppe Frauen getrieben sind. Hierzu ist unter anderem bekannt, dass 
Frauen sich auf Basis von stereotypen Selbsteinschätzungen in weniger aussichts-
reiche Karrierepfade selektieren (Correll 2001). Frauen und insbesondere Mütter 
erfahren aber auch Diskriminierungen beim beruflichen Aufstieg, da sie als weni-
ger kompetent und engagiert wahrgenommen werden als Männer (Benard/Correll 
2010). Möglicherweise hängen die belegten Karrierenachteile mit der Dominanz 
von Frauen in der Teilzeitarbeit und mit diesen Prozessen der Selbst- und Fremd-
selektion zusammen. Somit ist bisher nicht ganz klar, ob Teilzeitarbeit auch für 
Männer tatsächlich mit Nachteilen beim Aufstieg in Leitungspositionen einhergeht.

Für Männer ist die Angst vor einem beruflichen Abstieg bzw. vor schlechteren 
Aufstiegsmöglichkeiten ein Hauptgrund gegen eine Reduzierung der Arbeitszeit 
(Strümpel et al. 1988: 20). Männer fürchten vor allem, dass sie geringere Chancen 
auf Positionen haben, in denen sie mehr Verantwortung übernehmen könnten und 
die den Zugang zu angesehenen Aufgaben und Projekten ermöglichen (McDonald/
Bradley/Brown 2009: 148ff.). Sie erwarten aber auch eine höhere Arbeitsintensi-
tät sowie eine geringere Unterstützung am Arbeitsplatz durch Kolleg/innen und 
Vorgesetzte, wenn sie ihre Arbeitszeit reduzieren würden (ebd.). Mit Blick auf die 
Befunde aus qualitativen Studien zur Teilzeitbeschäftigung in den Professionen 
können diese Ängste als durchaus begründet angesehen werden. Diese Studien 
haben die Auswirkungen von Teilzeittätigkeiten bisher hauptsächlich für Frauen 
untersucht. Die Ergebnisse für unterschiedliche Berufskontexte weisen dabei deut-
liche Übereinstimmungen auf (Epstein et al. 1999; Benschop/Doorewaard 1998a; 
Fried 1998; Stone/Hernandez 2013; Gascoigne/Kelliher 2018): Teilzeitarbeit wird 
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zunächst weitgehend als unvereinbar mit einer Führungsposition angesehen, da 
hier Vollzeitarbeit und überlange Arbeitszeiten vorausgesetzt werden. Denn aus der 
Art der anspruchsvollen Aufgaben und aus der Verantwortlichkeit in diesen Posi-
tionen wird in der Regel die Notwendigkeit einer Allzeitverfügbarkeit abgeleitet 
und Vertretungslösungen sind eher schwer umzusetzen (Koch 2008; Klenner/Lott 
2016; Gascoigne/Kelliher 2018; hierzu auch: Goldin 2014). Berufliche Normen 
langer Arbeitszeiten werden in Führungsposition und in Professionen von den Be-
schäftigten in der Regel als legitim akzeptiert, was dazu führen kann, dass Teil-
zeittätige in diesen beruflichen Kontexten stigmatisiert werden und ihre Arbeit 
informell nicht als vollwertige Arbeit angesehen wird (Epstein et al. 1999; Stone/
Hernandez 2013; Hochschild 1997). Durch Teilzeitarbeit gelangen Frauen häufig 
auf den sogenannten „Mommy-Track“ (Benschop/Doorewaard 1998a: 794). Dabei 
handelt es sich um Positionen abseits der in Organisationen üblichen Karriere-
wege, die sich durch weniger Überstunden, aber auch durch weniger Optionen 
für Weiterbildung auszeichnen und damit beruflich eher eine Sackgasse darstellen 
(Epstein et al. 1999; Benschop/Doorewaard 1998a). Die Stigmatisierung kann aber 
auch dazu führen, dass Frauen ihre ursprünglichen Berufe verlassen und andere 
Berufe wählen, die insgesamt eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Fami-
lie bieten, oder dass Frauen aus dem Erwerbsleben aussteigen. Dies wird in der 
Literatur als Drehtür-Effekt bezeichnet (Jacobs 1989b; Stone/Hernandez 2013). 
Arbeitszeitreduzierungen ohne einen Wechsel auf den Mommy-Track können da-
gegen mit einer höheren Arbeitsintensität einhergehen, wenn die Aufgaben und 
Zuständigkeiten nicht in dem Maß angepasst werden, dass es den reduzierten 
Arbeitsstunden und der Bezahlung entspricht (Hornung/Rousseau/Glaser 2008). 
Dies wird von den betroffenen Beschäftigten häufig akzeptiert, da sie die Arbeits-
intensivierung als Gegenleistung für die zeitliche Flexibilität verstehen (Kelliher/
Anderson 2010). Diese Konstellation führt in der Regel somit zu Mehrarbeit in der 
Teilzeitbeschäftigung. Sie geht aber ebenso mit Einschränkungen in den Beförde-
rungs- und Vernetzungsmöglichkeiten einher, da die Beschäftigten unter anderem 
weniger gut in Kommunikationsnetzwerke integriert sind (Hornung/Rousseau/
Glaser 2008; Gascoigne/Kelliher 2018).

2.7	 Zusammenfassung

Die vorgestellten Befunde in diesem Kapitel haben gezeigt, dass innerhalb der 
Teilzeitbeschäftigung von Männern eine deutliche Heterogenität vorliegt, die 
sich hauptsächlich aus einer spezifischen, auf bestimmte Lebensphasen bezogene 
Nutzung herleitet. Im Hinblick darauf, welche Gruppen von Männern sich poten-
ziell mehr Teilzeitarbeit wünschen, wurden vor allem Väter, aber auch allgemein 
Männer in der Rush-Hour des Lebens identifiziert. Für weiterführende empiri-
sche Analysen bietet sich daher ein Fokus auf die Haupterwerbsphase an, um 
gezielt Barrieren bzw. förderliche Rahmenbedingungen für Teilzeittätigkeiten in 
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dieser Lebensphase genauer zu untersuchen. Darüber hinaus arbeiten Frauen vor 
allem in der Haupterwerbsphase in Teilzeit; dieser Fokus kann somit eine gewisse 
Vergleichbarkeit der Ergebnisse aus dieser Arbeit mit den Ergebnissen zur Teilzeit-
beschäftigung von Frauen herstellen.

Die Lebensphasenspezifik der Teilzeitbeschäftigung von Männern steht zusätzlich 
in einem engen Zusammenhang mit der Unterscheidung zwischen geringfügigen und 
regulären Teilzeittätigkeiten. Geringfügige Teilzeittätigkeiten sind bei teilzeittätigen 
Männern zwar recht häufig verbreitet, doch es handelt sich hierbei überwiegend 
um Tätigkeiten während der Ausbildung. Bei Männern in der Haupterwerbsphase 
kommen sie vergleichsweise selten vor. Hinzu kommt, dass geringfügige Teilzeit-
tätigkeiten mit stärkeren negativen Konsequenzen verbunden sind als reguläre Teil-
zeittätigkeiten. Dadurch wird die Vergleichbarkeit dieser beiden Teilzeitformen 
erschwert. Aus diesem Grund kann der Fokus auf reguläre Teilzeittätigkeiten eine 
zielführende Eingrenzung für weiterführende empirische Analysen darstellen.

In der deutschen Arbeitsmarktforschung ist darüber hinaus die Unterscheidung 
zwischen freiwilliger und unfreiwilliger Teilzeitarbeit zentral. Das Ziel des Buchs 
ist es, die Bedeutung von beruflichen Gelegenheitsstrukturen für die Teilzeitarbeit 
von Männern zu untersuchen. Da es hierbei um förderliche Rahmenbedingungen 
und strukturelle Barrieren für die Aufnahme einer Teilzeitbeschäftigung geht, 
sollen für eine zielführende Analyse möglichst freiwillige Teilzeittätigkeiten von 
Männern in den Fokus gerückt werden. Das Konzept der freiwilligen Teilzeit-
beschäftigung wird bisher entweder über die Gründe für die Teilzeittätigkeit (vgl. 
Klenner/Schmidt 2011) oder über den Abgleich der Arbeitszeiten mit den individu-
ellen Arbeitszeitwünschen gemessen (z. B. Rengers 2015; Iseke 2014; Seifert et al. 
2016). Eine weitere und neue Möglichkeit besteht darin, hierfür die Längsschnitt-
perspektive zu nutzen. In Anlehnung an die Mobilitätsforschung (z. B. Mayer/
Grunow/Nitsche 2010; Damelang/Schulz/Vicari 2015) kann die Freiwilligkeit von 
Teilzeitübergängen für direkte Übergänge zwischen Erwerbstätigkeiten ohne eine 
längere Erwerbsunterbrechung angenommen werden. Somit stellen Übergänge aus 
Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung und auch der Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeit-
tätigkeiten am ehesten freiwillige Teilzeitübergänge dar und können sich als zu 
untersuchende Ereignisse für die empirischen Analysen in diesem Buch eignen.

Wie in diesem Kapitel dargestellt wurde, liegen bislang hauptsächlich de-
skriptive Befunde zur Teilzeitbeschäftigung von Männern vor. Entsprechend fehlen 
bislang Forschungsbeiträge, die stärker auf Erklärungen zur Teilzeitbeschäftigung 
von Männern abzielen und diese empirisch überprüfen. In Bezug auf die Konse-
quenzen von Teilzeittätigkeiten liegen bereits nach Geschlecht differenzierte Be-
funde aus quantitativen Analysen zur Zufriedenheit und zum Lohn vor. Im Ver-
gleich dazu hat die Forschung aber die Auswirkungen von Teilzeittätigkeiten auf 
die beruflichen Karrieren von Männern bisher noch nicht genauer untersucht. Dies 
ist somit ein weiterer Anknüpfungspunkt für die Analysen in diesem Buch.



34

3	 Etablierte Erklärungen zur Teilzeitbeschäftigung 
von Männern

Bisher stand die Gesamtbetrachtung aller erwerbstätigen Männer im Vordergrund 
und es wurde herausgearbeitet, dass sich Männer in der Teilzeitbeschäftigung 
durch einige Selektionsmerkmale auszeichnen. Zu diesen Merkmalen gehören 
die Altersgruppen und Lebensphasen, das Qualifikationsniveau, die Haushalts-
strukturen, aber auch Kontextmerkmale der Beschäftigung wie z. B. der Sektor und 
die Branche der ausgeübten Tätigkeit, die Betriebsgröße und die Differenzierung 
zwischen Ost- und Westdeutschland. Wenn wir, anstelle der Gesamtbetrachtung 
aller erwerbstätigen Männer, nun unseren Blick auf die Haupterwerbsphase richten, 
welche Faktoren können dann erklären, dass Männer in dieser Phase eine Teilzeit-
beschäftigung aufnehmen oder nicht? Wo bestehen möglicherweise noch Lücken in 
der Erklärung der Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase? 
In diesem Kapitel wird daher ein Großteil der genannten Selektionsmerkmale auf-
gegriffen und es wird aufgezeigt, welche theoretischen Ansätze die Zusammen-
hänge zwischen den betreffenden Merkmalen und der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern erklären können. 

Im ersten Teil des Kapitels wird ein Überblick über die theoretischen Ansätze 
gegeben, die in der vorwiegend quantitativen Forschung zum geschlechtertypi-
schen Erwerbsverhalten sowie zur Arbeitsteilung in Partnerschaften etabliert 
sind. Diese Erklärungen werden auf die Teilzeittätigkeiten von Männern in der 
Haupterwerbsphase bezogen und mit qualitativen Befunden aus der neueren For-
schung zu Männern und aktiver Vaterschaft ergänzt. Letztere zeigen auf, dass für 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern erhebliche Barrieren im beruflichen Alltag 
bestehen. Zusätzlich dazu verweist auch die Forschung zu Lohneinbußen durch 
Teilzeitbeschäftigung auf Berufe als strukturelle Erklärungsfaktoren. Daran an-
knüpfend werden die bisherigen Ergebnisse zu den Zusammenhängen zwischen 
Arbeitszeiten und der Geschlechtersegregation in Berufen vorgestellt. Dabei wird 
aufgezeigt, dass bisher kaum untersucht wurde, inwiefern die Teilzeitbeschäftigung 
allgemein und insbesondere die Teilzeitbeschäftigung von Männern auf die beruf-
liche Geschlechtersegregation und auf weitere Arbeitszeitmerkmale von Berufen 
als strukturelle Erklärungsfaktoren zurückgeführt werden kann. Im zweiten Teil 
des Kapitels werden zusätzlich etablierte Erklärungsansätze zu Aufstiegen in 
Leitungspositionen vorgestellt, da ebenso die Auswirkungen von Teilzeittätigkeiten 
auf die beruflichen Karrieren von Männern untersucht werden sollen. Es wird auf-
gezeigt, dass die berufliche Geschlechtersegregation sowie berufliche Arbeitszeit-
merkmale als strukturelle Determinanten für die Karrierenachteile durch Teilzeit-
beschäftigung bislang noch nicht untersucht wurden.
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3.1	 Etablierte Erklärungen zur Teilzeitbeschäftigung 

3.1.1	 Erklärungen auf der Individualebene 

Bei den Erklärungsansätzen auf der Individualebene geht es hauptsächlich darum, 
bei Männern Prozesse der Selbstselektion in der Teilzeitbeschäftigung zu identi-
fizieren. In der Literatur zum Erwerbsverhalten von Männern und Frauen werden 
mit dem Qualifikationsniveau, den individuellen Geschlechterrolleneinstellungen 
sowie mit der intergenerationalen Transmission des Erwerbsverhaltens insgesamt 
drei mögliche Faktoren auf dieser Ebene diskutiert.

Die Forschung hat das individuelle Qualifikationsniveau als Erklärungsfaktor 
für die Teilzeitbeschäftigung von Männern bisher nur bezogen auf alle Männer im 
erwerbsfähigen Alter diskutiert. Entsprechende Erklärungen werden in der Regel 
aus der ökonomisch geprägten Humankapitaltheorie (Becker 1985a; Mincer/Pola-
chek 1974) hergeleitet. Demnach arbeiten Männer als junge Arbeitnehmer häufig in 
Teilzeit, weil sie wenig Berufserfahrung haben und aufgrund dessen eine geringere 
Produktivität aufweisen (Tam 1997; Delsen 1998; Brenke 2011). Ältere Arbeit-
nehmer haben hingegen aufgrund von Abschreibungsprozessen des Humankapitals 
eine geringere Produktivität und arbeiten deshalb häufiger in Teilzeit (ebd.). Aus 
dem Produktivitätsargument der Humankapitaltheorie lässt sich ebenfalls ableiten, 
dass Teilzeitarbeit insbesondere unter gering qualifizierten Männern verbreitet sein 
müsste (Tam 1997). Eine deskriptive Studie mit Daten des European Labour Force 
Survey zeigt, dass sich diese Erwartung zum einen für Deutschland, zum anderen 
auch im internationalen Vergleich bestätigt (Brenke 2011: 7ff.). Aus der Forschung 
zum Erwerbsverhalten von Frauen generell, aber auch zur Teilzeitarbeit, ist die 
Selbstselektion auf Basis des Qualifikationsniveaus hingegen hinlänglich belegt 
(vgl. Steiber/Haas 2012). Hochqualifizierte Frauen sind deutlich seltener teilzeit-
beschäftigt als Frauen mit geringerem Bildungsniveau und auch dann, wenn sie 
verheiratet sind oder Kinder haben (Konietzka/Kreyenfeld 2010). Nach der Geburt 
eines Kindes kehren hochqualifizierte Frauen schneller in eine Erwerbstätigkeit 
sowohl in Vollzeit als auch in Teilzeit zurück (Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011; 
Frodermann/Müller/Abraham 2013). Es kann also angenommen werden, dass das 
individuelle Qualifikationsniveau ein zentraler Erklärungsfaktor für die Teilzeit-
tätigkeiten von Männern in der Haupterwerbsphase darstellt.

Das Konzept der individuellen Geschlechterrolleneinstellungen wird vorwiegend 
in der Psychologie und Sozialpsychologie untersucht (vgl. Athenstaedt/Alfermann 
2011; Eckes 2008). Als Erklärungsfaktoren finden sie aber auch eine breite An-
wendung in der soziologisch geprägten Forschung zur Arbeitsteilung in Partner-
schaften, etwa zur Aufteilung der Hausarbeit (Lavee/Katz 2002; Bianchi et al. 2000; 
Cunningham et al. 2005; Hochschild 1989; Batalova/Cohen 2002) oder zur Be-
teiligung von Vätern an der Sorgearbeit für Kinder (Possinger 2013; Bünning 2015; 
Beitel/Parke 1998). Auch die Forschung zum Erwerbsverhalten von Frauen und 
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Männern zieht individuelle Einstellungen über Geschlechterrollen als Erklärungs-
faktoren heran (Schröder/Brüderl 2008; Corrigall/Konrad 2007; Stickney/Konrad 
2007; Cunningham et al. 2005). Diesem Ansatz liegt die Annahme zugrunde, dass 
sich die Geschlechterrolleneinstellungen von Frauen und Männer in mehr oder 
weniger geschlechtertypischen Persönlichkeitsmerkmalen und Präferenzen nieder-
schlagen und dadurch insbesondere bei bedeutenden Übergängen im Lebensver-
lauf handlungsrelevant werden (Davis/Greenstein 2009; Lesthaeghe/Moors 2002). 
Zum Einfluss von Geschlechterrolleneinstellungen auf den Arbeitsumfang bei Män-
nern postuliert der Ansatz, dass Männer mit traditionellen Geschlechterrollenein-
stellungen ihre Rolle als Familienernährer betonen und vorwiegend kontinuierlich 
in Vollzeit arbeiten. Männer mit einer ausgeprägten Gleichstellungsorientierung hin-
gegen befürworten eine stärkere Rollenvielfalt und sind eher dazu bereit, Abstriche 
in ihrer Erwerbsrolle zu machen und ggf. Arbeitszeitreduzierungen vorzunehmen. 

Ein Großteil der Studien zu diesem Zusammenhang setzt den Fokus auf Män-
ner in Partnerschaften bzw. auf Elternpaare, da Aushandlungen über die Aufteilung 
von bezahlter und unbezahlter Arbeit in der Regel nach der Familiengründung be-
sonders relevant werden, wenn die Fürsorge für ein oder mehrere Kinder zusätzlich 
zur Erwerbs- und Hausarbeit hinzukommt.6 Für Deutschland liegen kaum quanti-
tative Studien zum Einfluss von Geschlechterrolleneinstellungen auf das Erwerbs-
verhalten und die Arbeitszeiten bei Männern vor. Ein Grund dafür ist sicherlich, 
dass im Vergleich zu Surveys in den USA in großen deutschen Surveys lange Zeit 
kaum Einstellungen zu Geschlechterrollen abgefragt wurden (vgl. für einen Über-
blick in den USA: Davis/Greenstein 2009). Dies hat sich mit den Daten des Bezie-
hungs- und Familienpanel (pairfam-Studie) geändert, das in 2008 gestartet ist und 
mittlerweile im Rahmen des familiendemografischen Panels (FReDA) fortgesetzt 
wird. Doch auch aktuelle Publikationen haben bislang noch nicht explizit den 
Einfluss auf das Erwerbsverhalten und die Arbeitszeiten bei Männern untersucht 
(z. B. Hudde 2020; Nitsche/Grunow 2018). Lediglich Pollmann-Schult (2008) ver-
wendet auf Basis der SOEP-Daten Items zur Karriereorientierung und fürsorg-
lichen Haltung als Proxys für Geschlechterrolleneinstellungen. Er untersucht deren 
Einfluss allerdings nur auf die gewünschte Wochenarbeitszeit von Vätern nach 
der Familiengründung. Die gemessenen individuellen Einstellungen korrelieren 
mit der gewünschten Wochenarbeitszeit, doch es zeigen sich keine signifikanten 
Unterschiede in den Arbeitszeitwünschen bei Vätern mit unterschiedlichen Ein-
stellungen. Quantitative Studien für die USA zeigen insgesamt widersprüchliche 

6	 So ist beispielsweise für Deutschland und auch für andere Länder bekannt, dass sich Paare 
ohne Kinder heutzutage die bezahlte und unbezahlte Arbeit halbwegs gleichmäßig aufteilen, 
während für Paare mit Kindern überwiegend traditionelle Formen der Arbeitsteilungen zu 
beobachten sind, in denen Männer mehr Zeit für die Erwerbsarbeit und weniger Zeit für die 
Kinderbetreuung und Hausarbeit aufbringen als ihre Partnerinnen (Kühhirt 2012; Craig/Mul-
lan 2010).
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Ergebnisse zum Zusammenhang zwischen Geschlechterrolleneinstellungen und 
dem Arbeitsumfang. Bei Frauen haben Geschlechterrolleneinstellungen zwar einen 
Einfluss auf die Arbeitszeit unabhängig vom Partnerschafts- und Elternstatus, sie 
haben aber keinerlei Einfluss auf die Arbeitszeit von Männern (Corrigall/Kon-
rad 2007; Cunningham et al. 2005). Bei verheirateten Männern können egalitäre 
Geschlechterrolleneinstellungen sogar zu längeren Arbeitszeiten führen (Stickney/
Konrad 2007). Für Väter zeigt eine andere Studie wiederum, dass Väter mit tra-
ditionellen Geschlechterrolleneinstellungen längere Arbeitszeiten aufweisen als 
egalitär eingestellte Väter (Kaufman/Uhlenberg 2000). 

Qualitative Studien zu ‚neuen Vätern‘ für Deutschland liefern vertiefend Hin-
weise darauf, dass kein konsistenter Einfluss der Geschlechterrolleneinstellungen auf 
die Arbeitszeiten von Männern vorzuliegen scheint. Diese Studien zeigen, dass ‚neue 
Väter‘ zwar weitgehend egalitäre Einstellungen haben, indem sie die Berufstätig-
keit ihrer Partnerinnen unterstützen und die Bereitschaft zur Übernahme von Für-
sorgeaufgaben für ihre Kinder zeigen (Possinger 2013; Kassner 2008; Pfahl/Reuyß/
Menke 2009). Doch die Versorgerrolle kann für ‚neue Väter‘ weiterhin einen höhe-
ren Stellenwert haben als die Übernahme direkter Fürsorgeverantwortung. Dadurch 
bleibt auch für sie eine existenzsichernde Erwerbstätigkeit ein Kernelement ihres 
Rollenverständnisses als Mann bzw. als Vater (Possinger 2013; vgl. auch BMFSFJ 
2009). Das bedeutet für die Geschlechterrolleneinstellungen, dass selbst bei ‚neuen 
Vätern‘ sowohl egalitäre als auch traditionelle Elemente von Geschlechterrollen 
nebeneinander stehen und sich nicht notwendigerweise ausschließen müssen.

Der fehlende konsistente Einfluss der Geschlechterrolleneinstellungen auf 
die Arbeitszeiten von Männern hat mehrere Gründe. Erstens kann die bisherige 
Konzeptualisierung und auch Messung von Geschlechterrolleneinstellungen in 
quantitativen Erhebungen ein wichtiger Grund dafür sein. Denn die Operationali-
sierung dieser Einstellungen erfolgt meist über Items in Bezug zur Erwerbstätig-
keit von Frauen bzw. Müttern, die entweder die traditionelle Frauenrolle abbilden 
oder sie herausfordern.7 Die Erwerbstätigkeit von Männern wird in diesen Items 
so gut wie gar nicht thematisiert, geschweige denn alternative Formen männlicher 
Familienorientierungen etwa durch die Bereitschaft von Männern zu Arbeitszeit-
reduzierungen, zu familienbedingten Erwerbsunterbrechungen oder zur Über-
nahme der primären Zuständigkeit für Familienaufgaben.8 Folglich ist es wenig 

7	 Beispiel-Items für Frauenerwerbstätigkeit: “If a woman earns more money than her husband, 
it’s almost certain to cause problems“, “A wife who carries out her full family responsibilities 
doesn’t have time for outside employment”, “A preschool child is likely to suffer if his or her 
mother works”, “A working mother can establish just as warm and secure a relationship with 
her children as a mother who does not work” (vgl. Davis/Greenstein 2009).

8	 Beispiel-Items für egalitäre Arbeitsteilung: “Both the man and woman should contribute to 
the household income”, “If a husband and wife both work full time, they should share house-
hold tasks equally”, “Employment of both parents is necessary to keep up with the high cost 
of living” (vgl. Davis/Greenstein 2009).
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überraschend, dass Einstellungen zur Erwerbstätigkeit von Frauen das Erwerbs-
verhalten von Männern nicht beeinflussen oder die Ergebnisse hierzu inkonsistent 
sind. Da Geschlechterrollen insgesamt mehrere Dimensionen aufweisen, wie etwa 
die Erwerbsorientierung und die Familienorientierung, und beide Dimensionen 
zudem unterschiedliche Bedeutungen für die Frauen- und die Männerrolle haben, 
müssten Geschlechterrolleneinstellungen in quantitativen Erhebungen deutlich 
differenzierter erfasst werden als bisher. Beispiele hierfür bieten kleinere Gleich-
stellungs- und Männerstudien (vgl. für einen Überblick Wippermann 2014). Ein 
zweiter Grund dafür, dass sich bei Männern kein direkter Zusammenhang zwi-
schen Geschlechterrolleneinstellungen und den Arbeitszeiten zeigt, ist sicherlich, 
dass Prozesse der Adaptation von Geschlechterrolleneinstellungen stattfinden 
(vgl. Lesthaeghe/Moors 2002; Bolzendahl/Myers 2004). Damit ist gemeint, dass 
Geschlechterrollen nicht stabil sind, sondern sich über die gesamte Lebensspanne 
verändern können. Die Forschung zur Adaptation von Werten und Einstellungen 
zeigt ganz klar auf, dass der Wechsel von sozialen Kontexten, aber auch Ereig-
nisse im Lebensverlauf dazu führen, dass sich Geschlechterrolleneinstellungen ver-
ändern (vgl. Davis/Greenstein 2009). Die Geburt des ersten Kindes führt beispiels-
weise dazu, dass die Geschlechterrolleneinstellungen von Männern traditioneller 
werden (Baxter et al. 2015). Gleichzeitig nimmt auch die Arbeitsteilung in Partner-
schaften nach der Geburt des ersten Kindes traditionellere Formen an (Kühhirt 
2012; Craig/Mullan 2010). Folglich ist es schwierig, von einem eindeutigen und 
kausalen Zusammenhang zwischen den Geschlechterrolleneinstellungen und der 
partnerschaftlichen Arbeitsteilung oder dem Erwerbsverhalten auszugehen. Drit-
tens können die inkonsistenten Ergebnisse möglicherweise darauf zurückgeführt 
werden, dass andere Faktoren für die Arbeitszeiten von Männern ausschlag-
gebender sind als die individuellen Geschlechterrolleneinstellungen und somit eine 
direkte Übersetzung von Einstellungen in Verhalten unterbinden. Zum einen haben 
aktuelle Studien aufgezeigt, dass diese Übersetzung von Einstellungen in Verhalten 
die Übereinstimmung der Geschlechterrolleneinstellungen beider Partner in einer 
Partnerschaft voraussetzt (Nitsche/Grunow 2018; McMunn et al. 2020). Zum an-
deren deuten die in Kapitel 2 berichteten Diskrepanzen zwischen gewünschten und 
tatsächlichen Arbeitszeiten, dass Arbeitszeiten nicht völlig frei gewählt werden 
können, und dass entsprechende Barrieren entscheidender für die Aufnahme einer 
Teilzeitbeschäftigung sind als die individuellen Geschlechterrolleneinstellungen.

Zusammengefasst übersetzen sich (die gemessenen) egalitäre Einstellungen von 
Männern bis heute selten in egalitäre Erwerbsarrangements in Partnerschaften und 
damit in Arbeitszeitreduzierungen bei Männern. Die Ergebnisse aus quantitativen 
Studien stützen die Erklärung eines direkten Einflusses von Geschlechterrollenein-
stellungen, die sich auf einem binären Spektrum von traditionell bis egalitär be-
wegen, auf das Erwerbsverhalten bei Männern nicht. Die Selbstselektion aufgrund 
von individuellen Geschlechterrolleneinstellungen bei Männern, die in Teilzeit 
arbeiten, ist zwar nicht auszuschließen. Doch die empirischen Befunde sprechen 
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offenbar dafür, dass sich dieser Zusammenhang bislang mit quantitativen Metho-
den nicht überzeugend nachweisen lässt. Somit können individuelle Geschlechter-
rolleneinstellungen, insbesondere mit Blick auf die verfügbaren quantitativen 
Messkonzepte, dahingehend bewertet werden, dass sie für sich genommen keinen 
zentralen Erklärungsfaktor für die Teilzeitbeschäftigung von Männern darstellen. 

Die Weitergabe von geschlechtertypischen Lebensstilen und Verhaltensweisen 
von Eltern an ihre Kinder, darunter auch die intergenerationale Transmission 
des Erwerbsverhaltens, ist Gegenstand der psychologisch und soziologisch ge-
prägten Sozialisationsforschung sowie der Geschlechterforschung (Bussey/Ban-
dura 1999; Hurrelmann/Bauer 2018; Eccles 1987; Gildemeister 1988; Faulstich-
Wieland 2000). Gemäß den Sozialisationstheorien sind Eltern neben anderen 
Sozialisationsakteuren wie etwa den Peers oder den Erzieher/innen und Lehrer/
innen in der Kindheit und Jugend besonders prägend für die Entwicklung von 
geschlechtertypischem oder untypischem Verhalten; erwachsene Kinder verhalten 
sich später ähnlich, wie sich ihre Eltern in der Jugendphase verhalten haben (Ma-
rini/Brinton 1984; Bandura 1997). Die so genannte SameSex-Hypothese besagt 
dabei, dass das jeweils gleichgeschlechtliche Elternteil die Vorbildfunktion ausübt 
und Jungen bzw. Männer sich in Bezug auf geschlechtertypisches oder untypisches 
Verhalten hauptsächlich an ihren Vätern orientieren (vgl. Eccles/Hoffman 1984; 
Dryler 1998). 

In empirischen Analysen, die diesen Ansatz anwenden, wurde der Einfluss des 
elterlichen Rollenverhaltens bisher hauptsächlich bezogen auf die geschlechter-
typische Berufswahl (Dryler 1998; Helbig/Leuze 2012; Buchmann/Kriesi 2012; 
Busch 2013b), aber auch auf das Timing der Familiengründung (Barber 2001) 
und auf die Arbeitsteilung im Haushalt (Cunningham 2001) untersucht und be-
stätigt. Direkt zur intergenerationalen Transmission des Erwerbsverhaltens von 
Eltern an ihre Kinder liegt bislang eine niederländische Studie vor, die für Frauen 
untersucht, inwiefern ihr Erwerbsumfang von dem Erwerbsverhalten ihrer Mütter 
beeinflusst wird (van Putten/Dykstra/Schippers 2008). Diese Studie zeigt, dass 
Frauen, deren Mütter bereits erwerbstätig waren, längere Arbeitszeiten aufweisen 
als Frauen, deren Mütter Hausfrauen waren (ebd.). Diese Ergebnisse stützen zu-
nächst die Sozialisationshypothese zur Vorbildfunktion von Eltern in Bezug auf 
geschlechteruntypisches Verhalten. Gleichzeitig räumen ebd. (2008) ein, dass die 
Bildung der Frauen sowie das Alter des jüngsten Kindes dennoch die wichtigsten 
Faktoren für die Erklärung der Arbeitszeiten von Frauen darstellen.

Das konkrete Erwerbsverhalten von Vätern dürfte für die intergenerationale 
Transmission auf ihre Söhne – vor allem in Bezug auf Teilzeitbeschäftigung – 
im Vergleich zu dem Einfluss des mütterlichen Erwerbsverhaltens auf Töchter 
kaum von Belang sein. Zum einen zeigt die Forschung zur geschlechtertypischen 
Berufswahl von Jugendlichen bereits für diesen vorgelagerten Schritt zum Er-
werbsverhalten im Erwachsenenalter, dass der Einfluss der elterlichen Soziali-
sation bei Jungen weniger stark ausgeprägt ist als bei Mädchen (Busch 2013b; 
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Helbig/Leuze 2012; Buchmann/Kriesi 2012). Folglich ist davon auszugehen, dass 
sich diese geschlechtertypischen Unterschiede in Bezug auf das Erwerbsverhalten 
fortschreiben. Zum anderen gibt es insgesamt ausgesprochen wenig Variation im 
Erwerbsverhalten von Männern. Zeitreihen zeigen, dass Männer immer schon eine 
hohe Erwerbstätigenquote in Vollzeit hatten und dass diese in der Vergangenheit, 
wie z. B. in den 1950er und 1960er Jahren und damit in der Generation der Väter 
der heute erwachsenen Männer, phasenweise höher ausfiel als heute (Allmendin-
ger/Leuze/Blanck 2008). Somit existieren kaum Rollenvorbilder für Männer in 
Bezug auf eine Erwerbstätigkeit in Teilzeit. Auch Ergebnisse aus qualitativen Stu-
dien zu ‚neuen Vätern‘ verweisen in diesem Zusammenhang darauf, dass das Er-
werbsverhalten der eigenen Väter oft keine positive Vorbildfunktion erfüllt. Väter, 
die direkte Fürsorgeaufgaben übernehmen und dafür auch übergangsweise ihre 
Erwerbstätigkeit unterbrechen oder reduzieren, grenzen sich in der Regel bewusst 
von ihren eigenen Vätern in Bezug auf die gelebte Vaterschaft ab, weil ihre Väter 
ihnen weitgehend traditionelle männliche bzw. väterliche Rollen vorgelebt haben 
(Possinger 2013; Buschmeyer 2008; Strümpel et al. 1988). Nach dem aktuellen 
Stand der Forschung kann also die Schlussfolgerung gezogen werden, dass für die 
Analyse der Teilzeitübergänge von Männern kein klarer Einfluss der Geschlechter-
sozialisation durch das Erwerbsverhalten der Eltern, insbesondere durch das Er-
werbsverhalten des eigenen Vaters, vorliegt. Daher kann die intergenerationale 
Transmission des Erwerbsverhaltens als Erklärungsfaktor vernachlässigt werden. 

3.1.2	 Erklärungen auf der Paar- und Haushaltsebene 

Auf der Haushaltsebene beeinflussen vor allem der Partnerschaftsstatus, die Vater-
schaft sowie die innerpartnerschaftliche Ressourcenkonstellation in Bezug auf Bil-
dung, Einkommen und den Berufsstatus die Teilzeitbeschäftigung von Männern. 
Für diesen Zusammenhang werden in der Literatur zur Arbeitsteilung in Partner-
schaften im Wesentlichen zwei Erklärungsansätze diskutiert. Das sind zum einen 
ökonomische, ressourcenbasierte Austausch- und Verhandlungstheorien (Blood/
Wolfe 1960; Lundberg/Pollak 1996) sowie normative Ansätze zu Geschlechter-
rollen, die auf dem Doing-Gender-Ansatz aufbauen (West/Zimmerman 1987; 
Brines 1994). Die ressourcenbasierten Ansätze verstehen die Arbeitsteilung in 
Partnerschaften als Gegenstand von Aushandlungsprozessen zwischen den Part-
ner/innen, in denen die ökonomischen Ressourcen der Partner und deren Relation 
zueinander handlungsleitend sind. Die Erklärungskraft dieser Ansätze wird durch 
widersprüchliche Ergebnisse empirischer Studien zur Arbeitsteilung in Partner-
schaften in Frage gestellt. So sind Frauen in Partnerschaften in einem höheren Um-
fang erwerbstätig, wenn sie über mehr Ressourcen in Form von Bildung und Ein-
kommen als ihre Partner verfügen (Davis/Greenstein 2009; Treas/van der Lippe, 
Tanja/Tai 2011) und Frauen reduzieren auch ihren Erwerbsumfang bei einem 
höheren Einkommenspotenzial des Partners (Bernardi 1999; Bernasco/Graaf/Ultee 
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1998; Kühhirt 2012). Doch bei Männern ist der gegenteilige Effekt zu beobachten: 
Je besser die Ressourcen der Partnerin in Form von Bildung ausgeprägt sind, desto 
weniger wahrscheinlich schränken Männer ihr berufliches Engagement ein (Ber-
nasco/Graaf/Ultee 1998). Männer sind auch in jenen Partnerschaften überwiegend 
Vollzeit erwerbstätig, in denen Frauen ein deutlich höheres Einkommenspotenzial 
als ihre Ehemänner aufweisen (Kühhirt 2012; Blossfeld/Drobnic/Rohwer 2004). 
Darüber hinaus scheint die Ressourcenrelation im Paar für die Re-Traditionalisie-
rung der innerpartnerschaftlichen Arbeitsteilung im Zuge der Familiengründung 
bislang irrelevant zu sein. Paarkonstellationen, in denen Frauen vor der Geburt 
des ersten Kindes einen Ressourcenvorsprung gegenüber ihren Partnern haben, 
verringern die Wahrscheinlichkeit einer Re-Traditionalisierung nicht (Grunow/
Schulz/Blossfeld 2007; Bühlmann/Elcheroth/Tettamanti 2010; Schober 2013). 
International vergleichende Studien haben im Zusammenhang mit diesen wider-
sprüchlichen Belegen herausgearbeitet, dass institutionelle Faktoren darüber be-
stimmen, über welche Ressourcen Frauen und Männer in Partnerschaften ver-
fügen und vor allem, wie sie ihre Ressourcen am Arbeitsmarkt verwerten können 
(Hipp/Leuze 2015; Bühlmann/Elcheroth/Tettamanti 2010; vgl. hierzu auch Krüger 
2001a). Dadurch werden die Aushandlungsprozesse innerhalb der Partnerschaften 
auf der Grundlage ihrer verfügbaren Ressourcen gerahmt und entsprechend ein-
geschränkt. Die politischen Rahmenbedingungen und wohlfahrtsstaatlichen Insti-
tutionen in Deutschland setzen generell deutliche Anreize dafür, dass in der Regel 
Frauen als diejenigen in Partnerschaften, die über den geringeren Verdienst ver-
fügen, ihre Arbeitszeit reduzieren (ebd., ausführlicher hierzu in Kapitel 4). Wie 
aus qualitativen Studien zur Teilzeitbeschäftigung von Männern bekannt ist, ist 
die finanzielle und ökonomische Sicherheit für Männer dennoch eine notwendige 
Voraussetzung dafür, einen Wechsel von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung über-
haupt als Option in Erwägung zu ziehen (Strümpel et al. 1988; Possinger 2013; 
Wagner 2000). Trotz der widersprüchlichen Befunde zu den ressourcenbasierten 
Ansätzen kann Pollmann-Schult (2009) für Deutschland auf Basis der SOEP-Daten 
zeigen, dass Väter zu einer Reduzierung ihrer Arbeitszeit tendieren, wenn die Part-
nerin in Vollzeit erwerbstätig ist, und dass dieser Zusammenhang bei jüngeren 
Generationen von Vätern, die nach 1960 geboren sind, sehr deutlich ausgeprägt 
ist (Pollmann-Schult/Reynolds 2017). Im Vergleich dazu verweisen die Ergeb-
nisse von Hipp et al. (2017) zur Teilzeitbeschäftigung von Vätern darauf, dass bei 
der Ressourcenkonstellation innerhalb der Partnerschaft auch die Lebensphase im 
Familienzyklus, z. B. über das Alter des jüngsten Kindes, genauer berücksichtigt 
werden muss. Denn die Unterschiede im beruflichen Status zwischen den Partner/
innen haben vor allem dann einen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit, dass Väter 
in Teilzeit arbeiten, wenn das jüngste Kind unter 5 Jahre alt ist und damit der Be-
treuungsaufwand recht umfangreich ist (ebd.). 

Die ökonomischen Austausch- und Verhandlungstheorien lassen sich ledig-
lich auf Männer in Partnerschaften beziehen. In Bezug auf den Partnerschafts-
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status ist zusätzlich wichtig, dass kinderlose und alleinstehende Männer in der 
Teilzeitbeschäftigung überrepräsentiert sind (vgl. Kapitel  2). Dies lässt ver-
muten, dass die Abwesenheit von familiären Verpflichtungen und partnerschaft-
lichen Aushandlungsprozessen für die Aufnahme und den Verbleib in der Teil-
zeitbeschäftigung möglicherweise förderlich sein kann. Zusammenfassend ist 
auf Basis der vorgestellten empirischen Befunde davon auszugehen, dass der 
Partnerschaftsstatus, die Haushaltskonstellation mit Blick auf Kinder und deren 
Alter, sowie die Ressourcenkonstellation innerhalb von Partnerschaften zentrale 
Erklärungsfaktoren für die Teilzeittätigkeiten von Männern in der Haupterwerbs-
phase darstellen.

Die widersprüchlichen empirischen Belege für die ressourcenbasierten An-
sätze werden in quantitativen Analysen häufig auch dahingehend interpretiert, 
dass normative Ansätze zur Arbeitsteilung in Partnerschaften, wie z. B. der Do-
ing-Gender-Ansatz (West/Zimmerman 1987), erklärungskräftiger seien (Grunow/
Schulz/Blossfeld 2007; Busch-Heizmann/Bröckel 2015; Bünning 2020). Norma-
tive Ansätze zur Arbeitsteilung in Partnerschaften eignen sich besonders gut, um 
zu erklären, welche Folgen geschlechteratypische Konstellationen, wie z. B. die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern, haben kann. Für eine Erklärung der Ursa-
chen, wie dieses geschlechteratypische Verhalten durch Faktoren im Paarkontext 
zustande kommt, ist der Doing-Gender-Ansatz hingegen nicht gut geeignet. Denn 
der Ansatz benennt in seiner üblichen Anwendung als Mechanismus, dass Männer 
in Interaktionen mit ihrer Partnerin bestrebt sein werden eine Übereinstimmung 
ihres Verhaltens mit den kulturell verankerten Geschlechterstereotypen herzu-
stellen (Brines 1994). Dadurch kann der Ansatz die Ursachen im Paarkontext für 
Verhaltensweisen, die eine Abweichungen von Geschlechterstereotypen darstellen, 
nicht gut erklären. Der Doing-Gender-Ansatz kann dennoch auf der Individual-
ebene hilfreich sein, um eine Handlungstheorie in Bezug auf Entscheidungen von 
Männern zur Teilzeitarbeit herauszuarbeiten und hierbei auf Prozesse des Undoing-
Gender einzugehen (ausführlicher hierzu in Kapitel 4).

3.1.3	 Erwerbsbezogene Realisierungsbedingungen für Teilzeittätig-
keiten bei Männern

Neben den Erklärungsfaktoren auf der Individual- und Haushaltsebene sind 
Kontextmerkmale der ausgeübten Tätigkeiten weitere Selektionsmerkmale, die 
in der Erklärung der Teilzeitbeschäftigung von Männern berücksichtigt werden 
sollten. Diese beruflichen Kontextfaktoren sind insbesondere mit Blick auf die 
Haupterwerbsphase bislang noch nicht eindeutig einer konkreten theoretischen 
Erklärung zuzuordnen. In diesem Abschnitt werden daher zunächst qualitative 
und deskriptive Befunde aus der Forschung zur Teilzeitarbeit von Männern und 
zu aktiver Vaterschaft vorgestellt, um die Relevanz beruflicher Kontextfaktoren 
in der Haupterwerbsphase zu eruieren. Im Anschluss daran werden weitgehend 
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deskriptive Ergebnisse zu den Realisierungsbedingungen von Arbeitszeitver-
änderungen diskutiert, die die Relevanz beruflicher Kontextfaktoren unter-
streichen. Abschließend werden in diesem Abschnitt Erklärungen der Lohnlücke 
durch Teilzeittätigkeiten erläutert. Sie geben weitere Hinweise darauf, welche 
beruflichen Erklärungsfaktoren bei der Untersuchung der Teilzeittätigkeiten von 
Männern berücksichtigt werden sollten.

Die beruflichen Realisierungsbedingungen für eine tendenziell freiwillige Teil-
zeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase wurden für Deutschland 
vor allem durch qualitative Studien zur Teilzeitbeschäftigung von Männern (Strüm-
pel et al. 1988; Buschmeyer 2008), zu Paaren mit egalitären Erwerbsarrangements 
(Rüling 2007; Althaber/Hess/Pfahl 2011; Flaake 2014) sowie zu ‚neuen Vätern‘ 
(Kassner 2008; Gärtner 2012; Possinger 2013; Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017) 
aufgezeigt. Generell scheint die Umsetzung einer Arbeitszeitreduzierung bei Män-
nern sehr voraussetzungsreich zu sein. Bereits eine der ersten Studien zu freiwillig 
realisierten Teilzeittätigkeiten von Männern benennt zusammengefasst drei Fakto-
ren (Strümpel et al. 1988: 20ff.), die von den Ergebnissen aus weiteren qualitativen 
Studien weitgehend gestützt werden:
(1)	Die begründete Angst vor beruflichen Nachteilen ist einer der Hauptgründe 

von Männern gegen eine Reduzierung der Arbeitszeit (ebd., McDonald/Brad-
ley/Brown 2009, vgl. auch Kapitel 2). Insofern kann bislang als eine weite-
re Realisierungsbedingung für eine freiwillige Teilzeittätigkeit von Männern 
gesehen werden, dass sie der beruflichen Karriere im Vergleich zu vollzeit-
tätigen Männern weniger Wert beimessen (Grossenbacher/Udris 2000) und 
sich insgesamt durch umfassende gleichstellungsorientierte Lebensentwürfe 
auszeichnen, die über egalitäre Geschlechterrolleneinstellungen hinausgehen 
(Kassner 2008; Rüling 2007; Gärtner 2012; Possinger 2013; Flaake 2014). 
Gleichzeitig zeigen sich bei teilzeittätigen Vätern wichtige milieuspezifische 
Differenzierungslinien: Gleichstellungsorientierte Lebensentwürfe spielen 
lediglich bei Vätern eine Rolle, die dem individualisierten Milieu zuzuordnen 
sind; diese Väter nutzen bewusst gleichstellungs- und familienpolitische Maß-
nahmen, um ihren Wunsch nach einer Arbeitszeitreduzierung zu realisieren 
(Buschmeyer 2008). Für teilzeittätige Väter aus dem familistischen Milieu 
sind gleichstellungsorientierte Lebensentwürfe hingegen weniger relevant; 
ihre Teilzeitarbeit ist durch die Orientierung am Wohlergehen der Familie und 
einem harmonischen Familienleben für die Kinder orientiert; gleichstellungs- 
und familienpolitische Maßnahmen sind diesen Vätern entweder nicht bekannt 
oder werden von ihnen so wahrgenommen, dass diese Maßnahmen für sie als 
Väter bestimmt sind (ebd.). 

(2)	Im Partnerschaftskontext ist die Erwerbstätigkeit der Partnerin ebenfalls eine 
zentrale Voraussetzung für die Teilzeitbeschäftigung von Männern, um das be-
nötigte Haushaltseinkommen zu gewährleisten (Strümpel et al. 1988; Possin-
ger 2013; auch: Wagner 2000). Damit ist die Teilzeitbeschäftigung von Män-
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nern immer auch Teil des beruflichen Arrangements in Partnerschaften, das 
von einer traditionellen Aufgabenzuständigkeit sowohl für Männer als auch 
für Frauen abweicht. Als solches ist die Teilzeitbeschäftigung von Männern 
langfristig mit einem hohen Aufwand an Abstimmungen und Aushandlungen 
innerhalb der Partnerschaft verbunden und verlangt nicht nur den Männern, 
sondern auch ihren Partnerinnen eine große Beharrlichkeit ab (Rüling 2007; 
Flaake 2014). Nicht zuletzt gehen solche beruflichen Arrangements häufiger 
mit Konflikten zwischen den Partner/innen einher als in Partnerschaften mit 
einer eher traditionellen Arbeitsteilung (Althaber/Hess/Pfahl 2011). 

(3)	Während die Teilzeitbeschäftigung für Frauen und insbesondere für Mütter 
im Berufs- und Betriebskontext als ein legitimer Anspruch gesehen und ge-
währt wird, gilt dies in der Regel nicht für Männer bzw. Väter (Strümpel et al. 
1988; Buschmeyer 2008; Possinger 2013; Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017; 
auch: Gesterkamp 2005). Dies äußert sich in Widerständen, teilweise harten 
Auseinandersetzungen oder informellen Spitzfindigkeiten von Seiten der Vor-
gesetzten und Kollegen, wenn Männer den Wunsch nach einer Arbeitszeit-
reduzierung aktiv verfolgen und dann auch realisieren (ebd.). Als betriebliche 
Faktoren für die Realisierung einer Arbeitszeitreduzierung werden in den 
Studien zu ‚neuen Vätern‘ insbesondere die Möglichkeiten flexibler Arbeits-
formen und Arbeitszeiten, der Umgang mit Abwesenheiten und Vertretungen 
sowie die Haltung von Vorgesetzten gegenüber veränderten Ansprüchen der 
Beschäftigten benannt (Possinger 2013; Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017; 
Gärtner 2012). Somit stellt Teilzeitarbeit für Männer keine frei wählbare 
Arbeitszeitoption dar und diese Studien verdeutlichen, dass Arbeitgeber und 
das betriebliche Umfeld maßgeblich über die Realisierungsmöglichkeiten von 
Arbeitszeitreduzierungen bei Männern bestimmen.

Die Auswertung dieser qualitativen Studien vertieft zunächst das Verständnis, 
warum die individuellen Geschlechterrolleneinstellungen für sich betrachtet nicht 
sehr erklärungskräftig für die Teilzeitbeschäftigung von Männern sind; und die 
Ergebnisse unterstreichen die Relevanz des Paarkontextes als Erklärungsfaktor. 
Darüber hinaus zeigen diese Studien, dass Erklärungsfaktoren für die Teilzeit-
beschäftigung von Männern auch sehr deutlich im Bereich der von ihnen aus-
geübten Berufstätigkeit vorliegen. 

Dies korrespondiert mit quantitativen Ergebnissen aus der Forschung zu den 
Realisierungsbedingungen von Arbeitszeitwünschen, die ebenfalls auf berufliche 
und betriebliche Barrieren für Teilzeitarbeit generell und insbesondere bei Män-
nern verweisen. Brauner/Wöhrmann/Michel (2018) haben z. B. auf Basis der 
BAuA-Arbeitszeitbefragung Gründe von Beschäftigten ausgewertet, welche, ent-
gegen dem Wunsch nach einer kürzeren Arbeitszeit, eine Arbeitszeitreduzierung 
nicht realisieren. Finanzielle Gründe (unter anderem auch Rentenansprüche) wer-
den mit 39 % hierbei am häufigsten genannt; mit 29 % folgt als Grund, dass das 
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Arbeitspensum mit einer reduzierten Arbeitszeit nicht zu schaffen sei (ebd.: 47ff.). 
Diese Gründe werden überwiegend von Männern sowie von Beschäftigten mit 
vielen Überstunden genannt (ebd.). Die Autor/innen werten ebenfalls die Grün-
de dafür aus, warum Beschäftigte mit einem Wunsch nach längeren Arbeitszeiten 
diese nicht realisieren. Der Hauptgrund ist mit 44 %, dass Vorgesetzte oder Arbeit-
geber eine solche Verlängerung nicht zulassen würden. Vor allem Frauen geben 
an, dass sie aus privaten oder familiären Gründen ihre Arbeitszeit nicht verlängern 
(24 %) (Brauner/Wöhrmann/Michel 2018: 47ff.). Auch wenn Teilzeitarbeit häu-
fig durch private Gründe wie die Übernahme von Betreuungsaufgaben motiviert 
ist, so spiegeln diese Ergebnisse deutlich wider, dass berufliche und betriebliche 
Barrieren für die Teilzeitarbeit von Männern vorliegen. Dies unterstreichen Ergeb-
nisse dazu, dass Änderungen der Arbeitszeit häufig mit einem Arbeitsplatzwechsel 
einhergehen. So berichten z. B. Seifert et al. (2016: 305) auf Basis deskriptiver 
Auswertungen der SOEP-Daten, dass ca. 55 % der Arbeitszeitreduzierungen im 
Zuge eines Jobwechsels realisiert werden; bei Verlängerungen der Arbeitszeit sind 
es sogar 65 % (ähnliche Zusammenhänge für Deutschland zeigen auch Brauner 
et al. 2018). Diesbezüglich zeigen empirische Analysen für Großbritannien (Bö-
heim/Taylor 2004) und die Niederlande (van Echtelt/Glebbeek/Lindenberg 2006), 
dass vor allem ein Arbeitgeberwechsel dazu führt, eine gewünschte Reduzierung 
oder Verlängerung der Arbeitszeit zu realisieren, im Unterschied zu den Möglich-
keiten eines betriebsinternen Arbeitsplatzwechsels oder einer Arbeitszeitanpassung 
im bestehenden Arbeitsverhältnis („on-the-job“). Unklar bleibt hierbei allerdings, 
welche Rolle möglicherweise Berufswechsel dabei spielen, wenn Arbeitszeit-
anpassungen über einen Arbeitgeberwechsel realisiert werden. 

Zusammengenommen wird aus den Befunden deutlich, dass die beruflichen 
und betrieblichen Rahmenbedingungen der ausgeübten Tätigkeiten eine zentrale 
Erklärungsebene für die Teilzeitbeschäftigung von Männern darstellen. Für die re-
levanten Realisierungsbedingungen auf der Individual- und Haushaltsebene liegen 
bereits etablierte Erklärungen vor; die bisherigen quantitativen und qualitativen 
empirischen Befunde können dahingehend bewertet werden, dass sie die Vorher-
sagen der theoretischen Ansätze weitgehend stützen. Für die beruflichen und be-
trieblichen Realisierungsbedingungen hingegen ist weniger klar, welche konkreten 
Faktoren für die Teilzeitbeschäftigung von Männern im Sinne einer theoretischen 
Erklärung relevant sind. 

Die Analysen zur Lohnlücke durch Teilzeittätigkeiten (vgl. Kapitel 2) können 
erste Hinweise darauf geben, welche weiteren Erklärungsfaktoren im Bereich der 
Erwerbstätigkeit berücksichtigt werden sollten. Wolf (2014) zeigt in ihrer Ana-
lyse zur Auswirkung von regulären Teilzeittätigkeiten auf Basis von SOEP-Daten 
auf, dass die Teilzeit-Lohnlücke bei Männern vor allem durch frühere Teilzeit-
tätigkeiten zustande kommt und daher im Sinne des Humankapitalansatzes über 
eine geringere Akkumulation von Berufserfahrung im Vergleich zu Vollzeit-
beschäftigten erklärt werden kann. Außerdem weisen die Ergebnisse darauf hin, 
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dass strukturelle Faktoren auf der Ebene der Berufe einen wichtigen Erklärungs-
beitrag zur Teilzeit-Lohnlücke der Männer leisten. So berücksichtigt ebd. (2014) 
in ihren Berechnungen 7 vergleichsweise breite Berufskategorien und findet, dass 
diese Kategorien insbesondere bei Männern in ähnlichem Maße zur Erklärung der 
Lohnlücke in der Teilzeitbeschäftigung beitragen wie die Humankapitalfaktoren. 
Als Erklärung verweist ebd. (2014) auf die ungleiche Verteilung und damit auf 
die Segregation von Teilzeit- und Vollzeitbeschäftigung in Berufen. So zeich-
nen sich beispielsweise Verkaufsberufe oder gering qualifizierte Berufe durch 
eine hohe Konzentration von Teilzeitbeschäftigung aus. In der bisher einzigen 
Studie zur Teilzeit-Lohnlücke von Männern im internationalen Vergleich wurden 
sechs europäische Länder mit verlinkten Employer-Employee-Daten auf Basis des 
European Structure of Earnings Survey untersucht, wobei Deutschland nicht in 
der Länderauswahl enthalten ist (Altavilla et al. 2007). Diese Studie differenziert 
20 Berufskategorien, bestätigt die Ergebnisse aus Wolfs (2014) Studie zu deren 
Erklärungskraft und unterstreicht damit die Relevanz struktureller Faktoren auf 
der Berufsebene. Die Ergebnisse liefern darüber hinaus Hinweise darauf, dass die 
Teilzeit-Lohnlücke bei Männern umso größer ausfällt, je stärker die berufliche 
Segregation von Teilzeitbeschäftigung in einem Land ausgeprägt ist (Altavilla 
et al. 2007).

Diese Zusammenhänge in Bezug auf die Berufsebene finden sich ebenso 
in Erklärungen zur Teilzeit-Lohnlücke bei Frauen. Dies zeigt sich zum einen in 
Wolfs (2014) Studie für Deutschland sowie in Studien für andere Länder wie Groß-
britannien (Manning/Petrongolo 2008) oder in internationalen vergleichenden Stu-
dien (Bardasi/Gornick 2008; McGinnity/McManus 2007; Matteazzi/Pailhé/Solaz 
2014). Im Unterschied zu den Befunden für Männer verweisen diese Studien aller-
dings übereinstimmend auf eine eher geringe Erklärungskraft von Humankapital-
faktoren für die Lohnlücke zwischen vollzeit- und teilzeitbeschäftigten Frauen. 
Dafür weisen sie einen deutlichen Einfluss der berücksichtigen Berufskategorien 
aus, die auch in diesen Studien überwiegend als berufliche Segregation von Teil-
zeit- und Vollzeittätigkeiten von Frauen interpretiert werden.

Zusammengenommen stellen die Befunde der Lohnanalysen übereinstimmend 
die Relevanz struktureller Faktoren, insbesondere die Relevanz von Berufen, für die 
Teilzeit-Lohnlücke heraus. Interessanterweise werden Berufe in der Erklärung der 
Teilzeitbeschäftigung an sich und auch in der Erklärung der Teilzeitbeschäftigung 
von Männern bislang kaum genauer untersucht. Mit der Berücksichtigung von 
Berufskategorien als Dummies wirft das Vorgehen bzw. die Interpretation der Stu-
dien zur Teilzeit-Penalty beim Lohn allerdings zwei konzeptionelle Fragen auf. 
Zum einen wird die Segregation von Teilzeit- und Vollzeittätigkeiten nicht direkt, 
sondern nur implizit durch die Berufskategorien berücksichtigt. Dadurch ist nicht 
ausgeschlossen, dass der Einfluss der Berufskategorien möglicherweise auch auf 
andere Merkmale dieser Berufsgruppen zurückgehen könnte. Zum anderen liefern 
die Studien keine theoretische Erklärung dafür, warum und wie diese ungleiche 
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Verteilung von Teilzeit- und Vollzeittätigkeiten über Berufe die Teilzeit-Lohnlücke 
beeinflussen. Einzelne Autor/innen diskutieren zwar mögliche Hintergründe für die 
Zusammenhänge, kommen aber zu unterschiedlichen Einschätzungen. Während 
beispielsweise Bardasi/Gornick (2008) die Relevanz der beruflichen Geschlechter-
segregation für die Erklärung der Lohneinbußen für Teilzeitbeschäftigung hervor-
heben, betonen Matteazzi/Pailhé/Solaz (2014) die vertikale Segregation von Be-
rufen mit der Konzentration von Teilzeitarbeit in gering qualifizierten Berufen. 
Diese Konzentration kann bei Männern im Wesentlichen auf die lebensphasen-
bezogene Nutzung der Teilzeitarbeit zurückgeführt werden; ein Großteil der gering 
qualifizierten Teilzeittätigkeiten wird in Ausbildungsphasen bzw. beim Übergang 
in den Arbeitsmarkt ausgeübt (Haines/Doray-Demers/Martin 2018). Daher kann 
für den Fokus auf die Haupterwerbsphase angenommen werden, dass die vertikale 
Segregation von Berufen als Erklärungsfaktor weniger relevant sein dürfte als die 
horizontale Segregation nach Geschlecht.

3.1.4	 Zusammenhänge auf der Berufsebene: Teilzeitarbeit und die 
berufliche Geschlechtersegregation

Im vorangegangenen Abschnitt wurde deutlich, dass die berufliche Geschlechter-
segregation, aber auch betriebliche Rahmenbedingungen für die Erklärung der 
Teilzeitbeschäftigung von Männern wichtig sind. Diese Erklärungsfaktoren wer-
den hauptsächlich in der sozialpolitisch orientierten Forschung zur Flexibilisie-
rung des Arbeitsmarktes und in der Forschung zur Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie genauer untersucht. Letztere legt ihren Fokus generell auf Teilzeitarbeit 
als flexible Arbeitszeitoption und damit als Teilzeitarbeit, die weitgehend freiwillig 
gewählt sein sollte. In Bezug auf Männer hat sich die Vereinbarkeitsforschung 
allerdings weitgehend darauf konzentriert, die Nutzung von Elternzeit durch Väter 
zu untersuchen; die Inanspruchnahme flexibler Arbeitszeitoptionen durch Männer 
wurde bislang weniger intensiv beforscht. In diesem Abschnitt werden daher die 
empirischen Befunde zu den Zusammenhängen zwischen beruflichen und betrieb-
lichen Einflussfaktoren auf die Teilzeitarbeit sowie die möglichen theoretischen 
Erklärungsansätze vorgestellt; abschließend wird diskutiert, wie die Relevanz von 
beruflichen gegenüber betrieblichen Faktoren einzuschätzen ist. 

Zunächst ist festzuhalten, dass zwischen der beruflichen Geschlechter-
segregation und der Teilzeitbeschäftigung in der Tat ein Zusammenhang besteht. 
Teilzeitarbeit ist vor allem in frauendominierten Berufen verbreitet und kommt 
deutlich seltener in männerdominierten Berufen vor; das gilt sowohl für Frau-
en als auch für Männer (Eichhorst/Marx/Tobsch 2015, Althaber 2018, Cassirer 
2003). Eichhorst et al. (2015) haben als erste Studie für Deutschland explizit regu-
läre Teilzeitbeschäftigung auf der Ebene von Berufen untersucht. Hierfür wurden 
7 Berufsgruppen ausgewählt, für die weitgehend mit Daten des Mikrozensus von 
2009 aggregierte Berufsmerkmale anhand von 3-Stellern der ISCO-88 ausgewertet 
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wurden.9 Demnach weisen Pflege- und Reinigungsberufe einen Anteil an regulä-
rer Teilzeitbeschäftigung von 30 % auf; bei Berufen wie Metall- und Maschinen-
arbeitern beträgt der Teilzeitanteil hingegen nur 2 % (ebd.: 34). Diese Befunde 
werden unter anderem durch Studien für die USA gestützt (Cassirer 2003). Das 
Hauptargument für die deutlichen Unterschiede in den Teilzeitquoten zwischen den 
Berufen sehen die Autor/innen darin, dass Berufe teilweise sehr unterschiedlichen 
Beschäftigungslogiken folgen. Die berufliche Geschlechtersegregation ist in den 
Studien von Eichhorst/Marx/Tobsch (2015) und Cassirer (2003) lediglich eine von 
vielen weiteren Determinanten für die Teilzeitbeschäftigung auf der Berufsebene. 
Für den deutschen Kontext werden als Einflussfaktoren u. a. das Produktionsmodell 
und damit verbunden der Kostendruck sowie die Qualifikationsanforderungen in 
den jeweiligen Berufen, die Tarif- und Industriestrukturen und schließlich die 
institutionellen Arrangements auf dem Arbeitsmarkt identifiziert, die die Nut-
zung von Teilzeitarbeit erleichtern oder einschränken können (Eichhorst/Marx/
Tobsch 2015). Als Erklärung für den Zusammenhang zwischen der beruflichen 
Geschlechtersegregation und der Teilzeitarbeit wird weitgehend darauf verwiesen, 
dass sich Arbeitgeber bei frauendominierten Berufen nach der eingeschränkten 
Verfügbarkeit des Arbeitskräfteangebots durch Frauen und Mütter richten würden 
(ebd.). Für eine Erklärung des betreffenden Zusammenhangs bei Männern greift 
dieser angebotsseitige Ansatz allerdings zu kurz. Ein möglicher theoretischer An-
satz, der in verschiedenen Studien angewendet wird, um die Auswirkungen der 
beruflichen Geschlechtersegregation auf Teilzeitarbeit oder andere individuelle Er-
werbskonstellationen zu untersuchen (Bächmann et al. 2021; Althaber/Leuze 2020; 
Hondralis/Buchholz 2017; Busch 2013b), ist der Institutionenansatz von Helga 
Krüger (Krüger 1995a, 2001a, 2003). Dieser Erklärungsansatz behandelt sehr gut, 
wie es zu unterschiedlichen, im Sinne von geschlechtertypischen, Beschäftigungs-
logiken in Berufen kommt. Der Institutionenansatz berücksichtigt, dass weitere 
Faktoren auf der Berufsebene wie die Qualifikationsanforderungen oder die Tarif- 
und Industriestrukturen teilweise mit der Geschlechtersegregation von Berufen zu-
sammenhängen. Daher stellt dieser Ansatz einen zentralen Anknüpfungspunkt für 
die Erklärung der Teilzeitbeschäftigung von Männern dar und wird in Kapitel 5 
genauer ausgeführt.

Neben der Teilzeitarbeit stehen auch andere Arbeitszeitmerkmale im Zu-
sammenhang mit der Geschlechterkomposition in Berufen. Studien aus den USA 
belegen beispielsweise, dass Professionen mit einem hohen Männeranteil, wie 
z. B. Anwälte, Ärzte, Investmentbanker oder Manager, es den Beschäftigten er-
schweren, in Teilzeit zu arbeiten (z. B. Fried 1998; Epstein et al. 1999; Blair-Loy 

9	 Die untersuchten Berufsgruppen sind: akademische Berufe, Bank- und Versicherungsberufe, 
kreative Berufe wie Schriftsteller, Schauspieler und Entertainer, Pflegekräfte, Metall- und 
Maschinenarbeiter, Reinigungskräfte und Hausmeister sowie Arbeiter in der Produktion.
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2003; Williams 2018). Dies lässt sich teilweise auf Arbeitsbedingungen wie hohen 
Zeitdruck, aber auch auf etablierte Arbeitszeitkulturen in diesen Berufen zurück-
führen (Goldin 2014). Für bestimmte Berufsgruppen z. B. unter Pharmazeuten 
sind eine reduzierte Stundenanzahl und generell Formen des flexiblen Arbeitens 
hingegen akzeptierter und Teilzeitarbeit wird häufiger umgesetzt als in anderen 
Professionen, was gleichzeitig mit einem höheren Frauenanteil in diesen Berufs-
gruppen einhergeht (Goldin/Katz 2011). In Bezug auf die Möglichkeiten und die 
Nutzung flexibler Arbeitszeiten liegen für die USA aber auch widersprüchliche 
Ergebnisse vor. Neuere Studien für die USA und Schweden zeigen, dass nicht 
mit frauendominierten, sondern mit gemischten Berufen das höchste Maß an 
Arbeitszeitflexibilität einhergeht (Glauber 2011; Magnusson 2019), wohingegen 
ältere Studien darauf verweisen, dass kein Zusammenhang mit der Geschlechter-
komposition vorliegt (Glass/Fujimoto 1995). Darüber hinaus kommen Über-
stunden und Mehrarbeit vor allem in männerdominierten Berufen vor (Cha 2013; 
Cha/Weeden 2014; Leuze/Strauß 2016). Mit Blick auf die Konsequenzen dieser 
unterschiedlichen Merkmale auf der Berufsebene zeigt sich für Deutschland bei-
spielsweise, dass sich weniger die berufliche Geschlechterkomposition, sondern 
eher berufliche Arbeitszeitmerkmale wie lange Arbeitszeiten oder die Verbreitung 
von Heimarbeit auf die Rückkehr von Müttern nach einer familienbedingten Er-
werbsunterbrechung auswirken (Hondralis/Buchholz 2017; Bächmann/Gatermann 
2017). Für die Übergänge in die Teilzeitarbeit scheint die berufliche Geschlechter-
komposition ebenfalls weniger bedeutsam zu sein, wenn berufliche Arbeitszeit-
merkmale berücksichtigt werden (Althaber/Leuze 2020; Lükemann 2021). Wäh-
rend es eine Barriere für die Teilzeitarbeit von Männern darstellt, wenn lange 
Arbeitszeiten in dem ausgeübten Beruf üblich sind, wechseln Frauen in solchen 
beruflichen Settings häufiger in eine Teilzeitzeitbeschäftigung (ebd.). Daher ist 
es in diesem Buch wichtig, auch die beruflichen Arbeitszeitarrangements als Er-
klärungsfaktoren in den Fokus zu nehmen. Der Gendered-Organizations-Ansatz 
von Joan Acker (Acker 1990, 2006, 2012) ist ein zentraler theoretischer Ansatz in 
der Vereinbarkeitsforschung, um Barrieren für eine verbesserte Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie über strukturell verankerte Verfügbarkeitsnormen zu erklären 
(Lott/Klenner 2018; Bernhardt/Bünning 2017; Correll/Bernard/Paik 2007; Wil-
liams 2000). Somit ist er ein weiterer wichtiger Ausgangspunkt für die Erklärung 
der Teilzeitbeschäftigung von Männern und wird in Kapitel 5 genauer ausgeführt.

Ein Großteil der Studien in der Vereinbarkeitsforschung untersucht die betrieb-
lichen Rahmenbedingungen für die Nutzung von Elternzeiten und Teilzeitarbeit 
(ebd.; auch Samtleben et al. 2019; Bächmann/Frodermann/Müller 2020; Bäch-
mann/Frodermann 2020). Eine neuere Studie von Lükemann (2021) beschäftigt 
sich mit der Frage, welche Relevanz die Ebene der Berufe im Vergleich zur Be-
triebsebene in der Erklärung von Arbeitszeitreduzierungen für Väter und Mütter 
hat. Ein zentrales Ergebnis ist, dass der Betriebskontext für beide Geschlechter 
einen gewissen Erklärungsbeitrag leistet, während die Berufsebene hierbei keine 
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Rolle zu spielen scheint (ebd.). Allerdings bezieht sich die Untersuchung auf 
Arbeitszeitreduzierungen ohne einen Betriebswechsel und auf Beschäftigte in 
großen Betrieben mit 500 und mehr Beschäftigten. Vor dem Hintergrund, dass ein 
großer Teil der Arbeitszeitreduzierungen im Zuge eines Arbeitgeberwechsels reali-
siert wird (Seifert et al. 2016) und ein Großteil der teilzeittätigen Männer in kleinen 
und mittelgroßen Betrieben arbeitet (Bauer 1999), können diese wichtigen Ergeb-
nisse nicht als repräsentativ für alle Männer in der Haupterwerbsphase angesehen 
werden. Folglich ist die Relevanz von Berufen im Vergleich zu Betrieben für die 
Erklärung der Teilzeitbeschäftigung von Männern bislang nicht abschließend ge-
klärt. Zum einen zeigt sich aber, dass die berufliche Segregation auf der Betriebs-
ebene sogar noch stärker ausgeprägt ist als auf der Arbeitsmarktebene; Männer 
und Frauen arbeiten in denselben Betrieben teilweise in vollständig unterschied-
lichen Berufen (Hinz/Schübel 2001). Zum anderen gelten Verfügbarkeitsnormen 
in Betrieben nicht einheitlich für alle Beschäftigten, sondern sie variieren sehr 
deutlich nach der Hierarchiestufe und auch nach der Geschlechterkomposition der 
betreffenden Positionen (Lott/Klenner 2018). Somit kann die analytische Perspek-
tive auf Berufe in der Tat für die Analyse der Teilzeitbeschäftigung von Männern 
zielführend sein. Zentrale Organisationsmerkmale, die als Strukturmerkmale der 
Teilzeitarbeit gelten (vgl. Kapitel 2), werden im empirischen Teil des Buchs in 
jedem Fall als Kontrollmerkmale berücksichtigt.

Auch in der Ungleichheitsforschung wird derzeit diskutiert, ob die bisherige 
theoretische Tradition, die Berufe als Ausgangspunkt für die Ungleichheit er-
zeugende Prozesse in Bezug auf die soziale Stratifizierung und Mobilität an-
nimmt, weiterhin eine angemessene und zielführende Perspektive ist. In Bezug auf 
Lohnungleichheiten zeigt sich, dass Organisationen und Arbeitsplätze relevantere 
Stratifikationskontexte darstellen als Berufe (Avent-Holt et al. 2020). Doch es wird 
ebenso argumentiert, dass Berufe nach wie vor in einem engen Zusammenhang 
mit unterschiedlichen Dimensionen von sozialer Ungleichheit stehen (Haupt/Ebner 
2020). Dies erfordert analytisch eine gewisse Pluralität, sodass unterschiedliche 
Konzepte von Berufen und auch unterschiedliche Theorien angewendet werden 
müssen je nachdem, welche Dimension sozialer Ungleichheit untersucht und er-
klärt wird (ebd.). In diesem Buch steht, mit der Teilzeitarbeit von Männern, die 
Geschlechtertypik von Arbeitszeiten als Ungleichheitsdimension im Fokus und 
es wird eine theoretische Erklärung über Berufe und die Merkmale von Berufen 
angestrebt, die zum einen strukturelle Bedingungen des Arbeitsmarktes wider-
spiegeln und zum anderen als Teil der institutionalisierten Geschlechterstruktur 
verstanden werden.
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3.2	 Etablierte Erklärungen zu Aufstiegen in Leitungspositionen 
und Karrierenachteilen durch Teilzeitbeschäftigung

Neben den Übergängen aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung und dem Wechsel 
aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten sollen in dieser Arbeit auch die Auswirkungen 
von Teilzeittätigkeiten auf Aufstiege in Leitungspositionen bei Männern untersucht 
werden. In diesem Abschnitt werden die theoretischen Erklärungsansätze aus der 
breiten Forschungsliteratur zu Geschlechterungleichheiten in Führungspositionen 
vorgestellt, um sie auf die Erklärung von Karrierenachteilen durch Teilzeitarbeit 
und die berufliche Strukturierung dieser Nachteile anzuwenden. 

Ein hoher Arbeitszeitumfang gilt als einer der entscheidenden Faktoren für die 
Besetzung von Leitungspositionen (Maume 1999; Abendroth/Maas/van der Lippe, 
Tanja 2013; Ochsenfeld 2012). Demzufolge gehen Teilzeittätigkeiten generell 
und auch für Männer mit Karrierenachteilen einher. Für die Erklärung dieses Zu-
sammenhangs haben sich unterschiedliche theoretische Erklärungen etabliert. Hier-
zu zählt unter anderem die ökonomisch geprägte Perspektive auf das Humankapital 
und die Perspektive auf gesellschaftliche und kulturelle Rahmenbedingungen als 
Erklärungsfaktoren. Diese beiden Perspektiven thematisieren zwar unterschied-
liche Erklärungsmechanismen, bezogen auf die geringeren Aufstiegschancen in 
Leitungspositionen durch Teilzeittätigkeiten kommen sie dennoch zu ähnlichen 
Erwartungen (vgl. für eine Diskussion Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013, 
Busch/Holst 2010). Der Ausgangspunkt der Humankapitaltheorie (Mincer/Pola-
chek 1974; Becker 1962, 1985a) ist, dass Arbeitgeber die Ausstattung an Human-
kapital von Kandidat/innen für eine vakante Leitungsposition dafür verwenden, 
um die zukünftige Produktivität der Person und damit ihre Passfähigkeit für diese 
Position einzuschätzen. Neben dem erreichten Bildungsniveau als allgemeines 
Humankapital und neben beruflichen Qualifikationen stellen Investitionen in 
berufsspezifisches Humankapital durch die Arbeits- und Berufserfahrung relevan-
te Erklärungsfaktoren dar. Aus dem Ansatz lässt sich ableiten, dass Beschäftigte 
mit einer besseren Ausstattung an Humankapital eine bessere Chance haben, eine 
Leitungsposition zu erreichen. Das Humankapital gilt empirisch unbestritten 
als ein wesentlicher Erklärungsfaktor für die Besetzung von Leitungspositionen 
(Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Ochsenfeld 2012; Rosenfeld/van 
Buren/Kalleberg 1998; Mandel/Semyonov 2006). Da bei Teilzeittätigkeiten die Ar-
beits- und Berufserfahrung durch den geringeren Stundenumfang geringer ausfällt 
als bei Vollzeittätigkeiten, sollten teilzeittätige Männer eine geringere Produktivi-
tät aufweisen und dadurch seltener in Leitungspositionen aufsteigen. Hierzu be-
stätigen die empirischen Analysen bisher, dass ein geringerer Stundenumfang dazu 
führt, dass Beschäftigte geringere Aufstiegschancen in eine Leitungsposition haben 
(Maume 1999; Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Ochsenfeld 2012).

Die theoretischen Ansätze zu kulturbezogenen bzw. normenbasierten Faktoren 
rücken hingegen Prozesse der arbeitgeberseitigen Diskriminierung in den Vorder-
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grund und betonen die Bedeutung von stereotypen Erwartungen, insbesondere von 
Geschlechterrollenstereotypen, für die Erklärung ungleicher Zugangschancen zu 
Führungspositionen. Ausgehend von der Theorie der Erwartungszustände wurde 
beispielsweise aufgezeigt, dass Frauen aufgrund stereotyper Rollenvorstellungen 
als Hauptzuständige für familiäre Fürsorgeaufgaben wahrgenommen werden, was 
zu Vorurteilen gegenüber Frauen und insbesondere gegenüber Müttern hinsicht-
lich ihrer geringeren Passung für die Übernahme von Leitungsaufgaben beiträgt 
(Ridgeway/Correll 2004; Williams 1992). Diese Zusammenhänge wurden in expe-
rimentellen Studien bislang hauptsächlich für den allgemeinen Prozess der Stellen-
besetzung nachgewiesen (Correll/Bernard/Paik 2007; Hipp 2020). Die normativen 
Erwartungen der primären Zuständigkeit für Fürsorgeaufgaben gelten indes nicht 
für Männer. Studien mit sowohl Survey basierten als auch experimentellen De-
signs zeigen, dass Väter, die aus familiären Gründen übergangsweise im Beruf 
kürzer treten, stigmatisiert und abgewertet werden, und dadurch ebenfalls Karrie-
renachteile erfahren (Coltrane et al. 2013; Rudman/Mescher 2013; Vandello et al. 
2013; Wayne/Cordeiro 2003). Die Ergebnisse von Coltrane et al. (2013) zu den 
Auswirkungen von familienbedingten Auszeiten und Arbeitszeitreduzierungen auf 
den Lohn deuten darauf hin, dass Arbeitszeitreduzierungen von Männern sogar 
mit stärkeren Lohnabschlägen einhergehen als für Frauen. Somit stehen Teilzeit-
tätigkeiten von Männern nicht nur dafür, dass sie geringere Möglichkeiten der 
Akkumulation von Humankapital bieten; Teilzeittätigkeiten haben zusätzlich eine 
Signalwirkung gegenüber dem Arbeitgeber. Selbst Arbeitsmarktforscher, die an-
deren theoretischen Perspektiven zuzuordnen sind, argumentieren beispielsweise, 
dass hohe Arbeitszeiten als Signal für eine stark ausgeprägte Leistungsbereitschaft 
gelten können und Beschäftigten einen Wettbewerbsvorteil für Beförderungen 
verschaffen (Sørensen 1983: 209) oder dass ein hoher Stundenumfang und Über-
stunden als Investition in einen Aufstieg in eine Leitungsposition betrachtet wer-
den können (Ochsenfeld 2012: 514). Das bedeutet, dass die Karrierenachteile 
durch Teilzeittätigkeiten möglicherweise durch kulturelle und normative Vor-
stellungen im Arbeitskontext erklärt werden können, denen das Ideal traditioneller 
Geschlechterrollen zugrunde liegt und in denen somit Erwartungen vorherrschen, 
dass Arbeitnehmer/innen weitgehend für die Erwerbsarbeit verfügbar sein sollten 
(Acker 1990). Diese Zusammenhänge wurden für die Teilzeitarbeit von Männern 
bislang noch nicht untersucht. Daher werden sie in Kapitel 5 als eine alternative 
Erklärung zum Argument der Humankapitalakkumulation genauer erarbeitet. 

Neben den Arbeitszeiten und den Qualifikationen sind weitere Einflussgrößen 
für den Aufstieg in eine Leitungsposition relevant. Bei den geringeren Aufstiegs-
chancen von Frauen werden häufig Prozesse der Selbstselektion als wichtige Er-
klärungsfaktoren angesehen (Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Ochsen-
feld 2012; Dämmrich/Blossfeld 2017). Auch für den Zusammenhang zwischen 
der Teilzeitbeschäftigung und dem Aufstieg in Leitungspositionen bei Männern 
kann die Selbstselektion eine Rolle spielen. Demnach wählen Männer mit einer 
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geringeren Leistungsbereitschaft oder einer höheren Familienorientierung eher 
Positionen in Teilzeit, die ein geringeres berufliches Engagement erfordern bzw. 
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermöglichen. Da Leitungs-
positionen häufig Überstunden, Zeitflexibilität und eine hohe Anstrengungs-
bereitschaft erfordern, entscheiden sich Männer in Teilzeittätigkeiten aufgrund 
ihrer Einstellungen und Präferenzen seltener für einen Aufstieg in eine Position 
mit Leitungsaufgaben. Im Fall der Selbstselektion beeinflussen die Einstellungen 
und Präferenzen der Männer als sogenannte Drittvariablen sowohl die Teilzeit-
beschäftigung als auch den Aufstieg in eine Leitungsposition; bei dem Zusammen-
hang zwischen der Teilzeitbeschäftigung und dem Karriereaufstieg handelt es sich 
lediglich um eine Scheinkorrelation. Um Prozesse der Selbstselektion zu berück-
sichtigen, werden in der Forschung zu Führungspositionen für Frauen häufig die 
Partnerschaftskonstellation, die Ehe oder die Anzahl der Kinder als Proxys für 
ihre Einstellungen und Präferenzen herangezogen (vgl. Abendroth/Maas/van der 
Lippe, Tanja 2013). Anders als bei Frauen führt die Familiengründung bei Män-
nern aber eher dazu, dass sie ihr berufliches Engagement verstärken und damit 
die Rolle des Familienernährers übernehmen; Männer mit Kindern können bereits 
vor der Familiengründung einen höheren Stundenumfang als kinderlose Männer 
aufweisen (Killewald 2013; Kühhirt 2012). Unter der Annahme, dass Partner-
schaft und Kinder die Karriereambitionen und Leistungsbereitschaft von Männern 
widerspiegeln, sollten kinderlose Männer und Männer ohne Partnerschaft somit 
geringere Aufstiegschancen aufweisen. Allerdings zeigen die bisherigen Ergeb-
nisse aus der Forschung zum sogenannten Vaterschaftsbonus beim Lohn, dass 
Prozesse der Selbstselektion als Erklärungsfaktoren für höhere Löhne von Vätern 
ausgeschlossen werden können (Hodges/Budig 2010; Glauber 2018; Killewald 
2013). Dies deutet darauf hin, dass der Einfluss der Selbstselektion von Vätern 
beim Aufstieg in Leitungspositionen eher gering ausfallen dürfte. Dennoch sind 
die Partnerschaftskonstellation, insbesondere der Ehestatus und die Vaterschaft 
wichtige Erklärungsfaktoren für Aufstiege in Leitungspositionen, die in jedem Fall 
berücksichtigt werden sollten. 

Die Aufstiegsmöglichkeiten fallen in Berufen, abhängig von der Geschlechter-
komposition, insgesamt sehr unterschiedlich aus. In frauendominierten Berufen be-
stehen sowohl für Männer als auch für Frauen weniger Aufstiegsmöglichkeiten als 
in männerdominierten Berufen (Malin/Wise 2018; Maume 1999; Huffman 1995; 
Dämmrich/Blossfeld 2017). Dies wird in der Forschung zu Führungspositionen 
unter anderem darauf zurückgeführt, dass frauendominierte Berufe zu einem gro-
ßen Teil im Spektrum der pflegerischen und erzieherischen Tätigkeiten angesiedelt 
sind, während männerdominierte Berufe beispielsweise eher Feldern wie Wirt-
schaft und Technik zugerechnet werden können (vgl. auch Liebeskind 2004). 
Insbesondere die Felder Wirtschaft und Technik sind für berufliche Aufstiege 
vorteilhaft, weil in ihnen Karrierepfade stärker vorgezeichnet sind und häufiger 
Führungspositionen angeboten werden als in den Bereichen Pflege und Erziehung 
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(Magnusson 2009; England 2005). Eine weitere Erklärung für diesen Zusammen-
hang kann darin liegen, dass einerseits viele Berufe mit geringen Qualifikations-
anforderungen zu den frauendominierten Berufen zählen, deren Arbeitsplätze im 
Niedriglohnbereich angesiedelt sind und die keine Aufstiegsmöglichkeiten bie-
ten, was insbesondere für die USA zutrifft (Charles/Grusky 2004; Reskin/Bielby 
2005; Jacobs 1989a). Unter den frauendominierten Berufen finden sich anderer-
seits aber auch viele Berufe mit hohen Qualifikationsanforderungen, etwa im Be-
reich der Professionen wie z. B. Lehrer/innenberufe oder Gesundheitsberufe, die 
allgemein zwar ein hohes Prestige haben (Magnusson 2009), aber insgesamt keine 
oder nur sehr kurze etablierte Karrierewege vorgeben (Barnett/Baron/Stuart 2000). 
Dadurch, dass Männer Teilzeittätigkeiten häufiger in frauendominierten Berufen 
ausüben, ist es für die Erklärung der Karrierenachteile durch Teilzeittätigkeiten 
wichtig, die Zusammenhänge zwischen der beruflichen Geschlechtersegregation 
und den Aufstiegsmöglichkeiten in eine Leitungsposition zu berücksichtigen. 

Darüber hinaus zeigt die Forschung zu Führungspositionen auf, dass Berufe 
in Abhängigkeit von der Geschlechterkomposition auch das Ausmaß von Karrie-
renachteilen beeinflussen können. Studien zu Deutschland und im internationalen 
Vergleich verweisen darauf, dass die Nachteile von Frauen gegenüber Männern, in 
Führungspositionen aufzusteigen, in frauendominierten Berufen größer ausfallen 
als in männerdominierten Berufen (Malin/Wise 2018; Dämmrich/Blossfeld 2017; 
Granato 2017; Maume 1999). Diese Befunde legen die Überlegung nahe, dass 
nicht nur das Geschlecht Frau, sondern dass auch die Teilzeitbeschäftigung als ein 
weiblich typisiertes Erwerbsverhalten je nach Berufskontext einen unterschied-
lichen Einfluss auf die Aufstiegschancen haben kann. In Anbetracht der Tatsache, 
dass Teilzeitarbeit bei Männern ohnehin selten vorkommt und dass es durch die 
Karrierenachteile sehr selten zu beobachten sein dürfte, dass teilzeittätige Männer 
in eine Leitungsposition aufsteigen, wird es in Analysen mit Survey-Daten, wie 
sie in diesem Buch angestrebt werden, kaum möglich sein, diese differenzierten 
Zusammenhänge zu untersuchen.

3.3	 Zusammenfassung: Was erklärt die Teilzeitbeschäftigung von 
Männern und deren Karrierenachteile?

Der Ausgangspunkt für dieses Kapitel war die Suche nach etablierten theoretischen 
Erklärungen für die Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase 
sowie dafür, wie Karrierenachteile durch Teilzeitbeschäftigung zustande kommen 
können. Für diese beiden Perspektiven auf die Ursachen und die Folgen von Teil-
zeittätigkeiten haben sich die Humankapitalausstattung und die Paar- und Haus-
haltskonstellation als wesentliche und bereits etablierte Erklärungsfaktoren er-
wiesen. Zumindest stützen die bisherigen empirischen Befunde weitgehend die 
Vorhersagen der entsprechenden Theorien in Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung 
von Männern auch in der Haupterwerbsphase, selbst wenn im Allgemeinen teil-
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weise widersprüchliche Befunde zu den einzelnen Ansätzen vorliegen. Durch den 
Fokus der empirischen Analysen in diesem Buch auf Deutschland wurde der in-
stitutionelle Kontext in diesem Kapitel nicht als Erklärungsfaktor berücksichtigt; 
aufgrund seiner spezifischen Ausgestaltung setzt der deutsche institutionelle Kon-
text dennoch einen nicht unwesentlichen Rahmen für die Teilzeitbeschäftigung 
von Männern. Darauf wird im nachfolgenden Kapitel genauer Bezug genommen. 

Die Sichtung verschiedenster Forschungsstränge hat darüber hinaus aufgezeigt, 
dass sehr deutliche Barrieren für die Teilzeitbeschäftigung von Männern im Be-
reich ihrer ausgeübten Erwerbstätigkeiten vorliegen. Bislang wurde allerdings 
kaum untersucht, ob und welche strukturellen Merkmale der ausgeübten Berufe die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern beeinflussen. Bei den Befunden aus der For-
schung im Work-Family-Nexus hat sich gezeigt, dass hierfür vor allem die beruf-
liche Geschlechterkomposition relevant sein sollte sowie andere Berufsmerkmale, 
die die üblichen Arbeitszeiten bzw. Arbeitszeitkulturen in den jeweiligen Berufen 
abbilden. Die Zusammenhänge dieser strukturellen Berufsmerkmale mit der Teil-
zeitbeschäftigung wurden bei Männern bisher noch nicht näher untersucht. In der 
Diskussion zum Verhältnis der Berufs- und der Betriebsebene hat sich heraus-
gestellt, dass ein Großteil der bisherigen Forschung auf die Betriebsebene abzielt. 
Dennoch ist bislang noch nicht abschließend geklärt, wie sich diese beiden Ebe-
nen zueinander verhalten, und es zeigt sich, dass die Perspektive auf Berufe für 
die Analyse der Teilzeitbeschäftigung von Männern durchaus fruchtbar sein kann. 
Weitere Forschungslücken zeigen sich in Bezug auf den Aufstieg in eine Leitungs-
position. Hier ist zum einen nicht ganz klar, ob die Karrierenachteile durch Teilzeit-
tätigkeiten bei Männern hauptsächlich auf eine geringere Humankapitalausstattung 
zurückgeführt werden können oder ob normative Verfügbarkeitserwartungen am 
Arbeitsplatz die Karrierenachteile erklären können. Zum anderen ist ebenfalls un-
klar, inwieweit die Karrierenachteile durch Teilzeittätigkeiten auf die berufliche 
Strukturierung von Teilzeitarbeit zurückgeführt werden können. Diese drei größe-
ren Forschungslücken sollen in diesem Buch adressiert und geschlossen werden. 
Im folgenden Kapitel wird zunächst der analytische Rahmen für die Untersuchung 
der Teilzeitbeschäftigung von Männern genauer ausgeführt und im Zuge dessen 
werden die konkreten Forschungsfragen hergeleitet.



56

4	 Analyserahmen und Forschungsfragen der Arbeit

In den vorangegangenen Kapiteln wurden verschiedene Forschungslücken 
zur Teilzeitbeschäftigung von Männern herausgearbeitet. Dabei konnten zwei 
wesentliche Punkte aufgezeigt werden: Erstens, dass kaum Erkenntnisse zur Teil-
zeitbeschäftigung von Männern aus einer dynamischen Perspektive vorliegen 
und, zweitens, dass berufsstrukturelle Faktoren für die Erklärung der Teilzeit-
beschäftigung bislang kaum Beachtung gefunden haben. Diese zwei Forschungs-
lücken sind der Ausgangspunkt für die Analysen dieser Arbeit. Aufbauend auf 
dem erarbeiteten Kenntnisstand soll in diesem Kapitel nun der allgemeine Ana-
lyserahmen vorgestellt werden. Er bildet die Grundlage dafür, dass in Kapitel 5 
die theoretischen Erwartungen zum Zusammenhang zwischen der Geschlechter-
segregation und den Arbeitszeitarrangements als berufliche Gelegenheitsstrukturen 
und der Teilzeitbeschäftigung von Männern konkreter ausgearbeitet werden. In 
diesem Kapitel soll zunächst die Lebensverlaufsperspektive für die Untersuchung 
der Teilzeitbeschäftigung von Männern vorgestellt werden. Im Anschluss wird er-
läutert, inwiefern Berufe als Institutionen im Arbeitsmarkt anzusehen sind und da-
durch die Gelegenheitsstrukturen für Teilzeitbeschäftigung strukturieren. In beiden 
Abschnitten werden wesentliche konzeptionelle Entscheidungen für die Analysen 
dieser Arbeit hergeleitet. Dann wird schließlich die Handlungstheorie erläutert, die 
auf der Mikroebene für die Entscheidungen von Männern bezüglich ihrer Arbeits-
zeit in den Analysen angewendet wird. Abschließend werden die Forschungsfragen 
für die empirischen Untersuchungen zusammengefasst.

4.1	 Konzepte der Lebensverlaufsforschung

Die Perspektive des Lebensverlaufs als etablierter Ansatz in der Forschung zu 
sozialer Ungleichheit wird in diesem Buch als übergeordneter theoretischer Rah-
men zugrunde gelegt. Nach Mayer lässt sich der individuelle Lebensverlauf „als 
Abfolge von Aktivitäten und Ereignissen in verschiedenen Lebensbereichen und 
verschiedenen institutionalisierten Handlungsfeldern von der Geburt bis zum Tod“ 
(Mayer 1990: 9) verstehen. Elder als Vertreter der US-amerikanischen Tradition der 
Lebensverlaufsforschung definiert den Lebensverlauf folgendermaßen: „we view 
the life course as consisting of age graded-patterns that are embedded in social insti-
tutions and history“ (Elder/Johnson/Crosnoe 2003: 4). In diesen knappen Definitio-
nen sind bereits die wichtigsten Konzepte und Grundprinzipien der Lebensverlaufs-
forschung enthalten, die im Folgenden mit ihrem Bezug zur Teilzeitbeschäftigung 
von Männern vorgestellt werden sollen. Hierbei wird zwischen Konzepten unter-
schieden, die auf der Mikro-Ebene individueller Lebensverläufe angesiedelt sind, 
und jenen, die Kontextfaktoren für die Lebensverläufe auf der Makro-Ebene wider-
spiegeln. Die Makro-Ebene wird zusätzlich durch eine explizite Perspektive auf 
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geschlechtertypische Erwerbsverläufe und institutionelle Regelungen erweitert, die 
Geschlechterdifferenzen im Lebensverlauf hervorbringen.

4.1.1	 Die Mikro-Ebene von Lebensverläufen

Ein zentrales Konzept der Lebensverlaufsforschung ist, dass sich der individu-
elle Lebensverlauf mit dem Prozess des Alterns über die gesamte Lebensspanne 
entfaltet. Dieser Prozess beinhaltet, dass Menschen im Laufe ihres Lebens unter-
schiedliche Positionen und Rollen einnehmen und entsprechende Erfahrungen 
sammeln, die in dem jeweiligen Altersabschnitt gesellschaftlich vorgesehen sind 
(Elder/Johnson/Crosnoe 2003: 10; Kohli 1985: 8ff.). Das Alter ist also nicht nur ein 
askriptives Merkmal im Sinne des biologischen Lebensalters, sondern es ist unter 
anderem ein Merkmal, das einer sozialen Konstruktion unterliegt und der normati-
ven Idee eines Normallebenslaufs folgt (ebd.). Ein weiteres zentrales Konzept sind 
Übergänge im Lebensverlauf, die mit Veränderungen von Positionen oder Rollen 
einhergehen (Elder/Johnson/Crosnoe 2003: 8). Übergänge kommen typischerweise 
zwischen zwei unterschiedlichen Lebensphasen vor und begründen dadurch deren 
Abgrenzung gegeneinander. Die Dreiteilung des Lebensverlaufs in die Phasen der 
Bildung und Ausbildung, der Erwerbsarbeit und des Ruhestandes (Kohli 1985, 
2007) sowie die Unterscheidung zwischen Kindheit, Jugend und Erwachsenen-
alter (vgl. Mayer 2009) bilden hierbei die zentralen konzeptionellen Differenzie-
rungen von größeren Lebensphasen. So zählen beispielsweise der Arbeitsmarkt-
einstieg oder die Familiengründung in Bezug auf Übergänge unter anderem zu 
den klassischen Untersuchungsfeldern der Lebensverlaufsforschung. Übergänge 
sind aufgrund von Lebensphasen oder gesellschaftlichen Altersnormen also in be-
stimmten Altersabschnitten besonders typisch.10 Aber auch Ereignisse innerhalb 
einer dieser Lebensphasen zählen ebenso als Übergänge, z. B. ein Jobwechsel oder 
Veränderungen in der Arbeitszeit als Übergänge innerhalb der Erwerbsphase (vgl. 
ebd.). Gleichzeitig kann dieselbe Art von Ereignis auch zu unterschiedlichen Zeit-
punkten im Lebensverlauf stattfinden und dadurch unterschiedliche Bedeutungen 
haben, wenn z. B. der allgemeinbildende Schulabschluss in der ersten Bildungs-
phase oder auf dem zweiten Bildungsweg erworben wird. Die Zeit zwischen zwei 
Übergängen bzw. Ereignissen wird als Verweildauer bezeichnet (Elder/Johnson/
Crosnoe 2003: 8). Lange Verweildauern zeigen eine gewisse Stabilität im individu-
ellen Lebensverlauf in Bezug auf die eingenommene Rolle an und erhöhen gleich-
zeitig die Wahrscheinlichkeit für die Kontinuität der eingenommenen Position oder 
des Zustands (ebd.).

10	 Hierbei spricht man auch von Alterseffekten, wenn Übergänge in bestimmten Altersabschnitten 
stattfinden und unabhängig von der Kohorte und der historischen Zeit sind.
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Mit diesen Konzepten ermöglicht es die Perspektive des Lebensverlaufs, 
vor allem auf die zeitliche Dynamik der Teilzeitbeschäftigung von Männern dif-
ferenziert einzugehen. Dies ist notwendig, da die große Heterogenität der Teil-
zeitbeschäftigung von Männern hauptsächlich darin begründet ist, dass sie Teil-
zeittätigkeiten in sehr unterschiedlichen Lebensphasen ausüben (vgl. Kapitel 2). 
Besonders häufig sind Übergänge in die Teilzeitarbeit bei Männern Teil der 
Prozesse von Arbeitsmarkteinstieg und Arbeitsmarktausstieg. In diesen Lebens-
abschnitten scheint Teilzeitarbeit für Männer sozial akzeptierter zu sein und auch 
die Lebensumstände mit Blick auf geringere familiäre Verpflichtungen scheinen 
eine Teilzeitbeschäftigung eher zu ermöglichen. Fokussiert man wiederum auf die 
teilzeittätigen Väter, ist der Anteil derer, die aus familiären Gründen in Teilzeit 
arbeiten, ca. dreimal höher als für den Durchschnitt aller teilzeittätigen Männer 
(Hobler/Pfahl/Hentschel 2021). Die Gründe für eine Teilzeitbeschäftigung bei 
Männern sind somit lebensphasenspezifisch. Dies bedeutet, dass sich die Über-
gänge in die Teilzeitbeschäftigung und deren Konsequenzen für Männer durch 
ihr Timing und ihre Lokalisierung als Teil von Sequenzen innerhalb der Lebens-
spanne ganz wesentlich unterscheiden. Das analytische Interesse dieser Arbeit ist 
auf die Frage ausgerichtet, welchen Einfluss Berufe als Gelegenheitsstrukturen 
bei Männern auf deren Entscheidungen über die Arbeitszeit innerhalb der Er-
werbsphase haben. Es sollen vor allem Übergänge in die Teilzeitbeschäftigung 
in der Haupterwerbsphase berücksichtigt werden; Überschneidungen und Über-
lagerungen dieser Entscheidungssituation mit den Prozessen von Arbeitsmarktein-
stieg und Arbeitsmarktausstieg sollen nach Möglichkeit ausgeschlossen werden. 
Konkret bedeutet das, dass die Untersuchungspopulation auf den Lebensabschnitt 
zu beschränken ist, der mit einem erfolgreichen Arbeitsmarkteintritt beginnt und 
beim Alter von 55 Jahren endet. Für die untere Grenze der betrachteten Phase ist 
der Arbeitsmarkteintritt als Ereignis gegenüber einer Altersgrenze vorzuziehen, 
da die verschiedenen Bildungsgruppen unterschiedlich lange Bildungsphasen auf-
weisen und daher kein einheitliches Alter beim Arbeitsmarkteinstieg vorliegt. Für 
die obere Grenze bietet sich hingegen die Altersgrenze von 55 Jahren an, da Alters-
teilzeitprogramme in der Regel ab diesem Alter starten. Diese Designentscheidung 
reduziert zum einen die Heterogenität der berücksichtigten Übergangsprozesse 
und deren Konsequenzen. Zum anderen legt es den Fokus der Analysen auf die 
Familienphase im Erwerbsverlauf und ermöglicht dadurch auch eine Anbindung 
an die Forschung zu den Arbeitszeiten von Vätern.

Die empirischen Analysen in diesem Buch werden mit retrospektiven Lebens-
verlaufsdaten durchgeführt. Da sich die Gründe für eine Teilzeitbeschäftigung in 
retrospektiven Erhebungen nicht genau rekonstruieren lassen, können die Teil-
zeitgründe im Rahmen dieser Arbeit nicht näher untersucht werden. Dafür lassen 
sich jedoch die verschiedenen Wege von Männern in die Teilzeitbeschäftigung 
differenzieren und als Proxys für die Freiwilligkeit bzw. Unfreiwilligkeit der 
Teilzeitbeschäftigung heranziehen. Männer können beispielsweise aus Vollzeit-
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tätigkeiten oder aus einer Arbeitslosigkeit heraus in die Teilzeitbeschäftigung 
wechseln. In anderen Fällen gehen sie nach zusätzlichen Bildungsphasen, länge-
ren Krankheiten oder, wie bei Frauen üblich, nach einer Elternzeit in die Teilzeit-
beschäftigung über. Diese unterschiedlichen Übergangswege bilden verschiedene 
Entscheidungssituationen ab, die zu einem großen Teil mit den unterschiedlichen 
Gründen für eine Teilzeitbeschäftigung korrespondieren können. So bilden z. B. 
Übergänge von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung eine Arbeitszeitreduzierung ab, 
von der sich annehmen lässt, dass sie für Männer vornehmlich freiwillig erfolgt. 
Demgegenüber kann es für Männer bei einem Wechsel aus der Arbeitslosigkeit in 
eine Teilzeittätigkeit darum gehen, diese Tätigkeit als Brücke in den Arbeitsmarkt 
zu akzeptieren, obgleich sie im Grunde eine Vollzeitstelle anstreben. Dadurch liegt 
die Annahme nahe, dass Männer bei einem Wechsel aus der Arbeitslosigkeit in 
Teilzeittätigkeiten eher unfreiwillig in Teilzeit arbeiten (vgl. Kapitel 2 und Vicari 
(2018: 17) für eine Diskussion zu der Annahme innerhalb der Mobilitätsforschung 
in Bezug auf die Freiwilligkeit von Berufswechseln). Durch die Art der Über-
gänge lässt sich somit die Heterogenität bezüglich der Freiwilligkeit bzw. Un-
freiwilligkeit einer Teilzeitbeschäftigung zumindest annäherungsweise ermitteln. 
Die Differenzierung von Übergangswegen ist besonders wichtig, um sowohl den 
Eintritt in die Teilzeitbeschäftigung als auch den Verbleib bzw. den Austritt aus 
der Teilzeitbeschäftigung zu untersuchen und hierbei den Einfluss von Berufen 
als Gelegenheitsstrukturen zu analysieren. Wie an den eben vorgestellten Bei-
spielen veranschaulicht wurde, handelt es sich bei den verschiedenen Übergangs-
wegen konzeptionell um jeweils unterschiedliche Prozesse. Daher ist grundsätz-
lich davon auszugehen, dass für den Einfluss beruflicher Gelegenheitsstrukturen 
je nach Übergangsart unterschiedliche Mechanismen relevant sein können. Dies 
gilt ebenso für Übergänge aus der Teilzeitarbeit heraus. Die Forschung zur Teil-
zeitbeschäftigung von Frauen grenzt vor allem Übergänge aus der Teilzeit- in 
die Vollzeitbeschäftigung gegenüber Übergängen in die Nicht-Erwerbstätigkeit 
ab. Für individuelle und haushaltsbezogene Faktoren wurde bereits aufgezeigt, 
dass deren Einfluss je nach Übergangsart unterschiedlich ausfällt (Gash 2008; 
O’Reilly/Bothfeld 2002; Vogel 2009). Entsprechend ist davon auszugehen, dass 
auch der Einfluss beruflicher Gelegenheitsstrukturen je nach Übergangsart aus der 
Teilzeitarbeit heraus variiert. Für die Untersuchung der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern ist es daher keine Option, lediglich die Dauer der Teilzeitbeschäftigung 
zu untersuchen und zwischen Verbleib in der Teilzeit gegenüber dem Austritt aus 
der Teilzeit zu unterscheiden. Darüber hinaus liegt der Hauptfokus dieser Arbeit 
auf dem Einfluss von Berufen als Gelegenheitsstrukturen für Entscheidungen 
über die Arbeitszeit bei Männern. Aus diesen Gründen werden die Analysen 
zum Eintritt in die Teilzeitbeschäftigung auf Übergänge aus der Vollzeit- in die 
Teilzeitbeschäftigung beschränkt; für die Analysen zum Austritt aus der Teilzeit-
beschäftigung wird der Fokus auf den Wechsel aus der Teilzeitarbeit in die Voll-
zeitbeschäftigung gelegt. 
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Ein weiteres Grundprinzip der Lebensverlaufsforschung ist die Verflechtung 
von verschiedenen Lebensverläufen und Lebensbereichen (Elder/Johnson/Crosnoe 
2003: 13). Damit sind die Interdependenzen von Lebensverläufen verschiedener 
Personen gemeint, wie etwa in der Partnerschaft und in der Familie oder in inter-
generationalen Beziehungen (Moen/Hernadez 2009). Doch auch in bestimmten 
außerfamiliären Kontexten wie Nachbarschaften, Freundschaften sowie am 
Arbeitsplatz bestehen oft wichtige Beziehungen, durch die sich Lebensverläufe 
auf der Verhaltensebene wechselseitig beeinflussen (vgl. Blossfeld/von Maurice 
2019). Wie in Kapitel 3 aufgezeigt wurde, zählen bei Vätern Interdependenzen 
in der Erwerbssphäre, neben der Partnerschaftskonstellation und den finanziellen 
Voraussetzungen mit Blick auf das Haushaltseinkommen, ebenso zu den zentra-
len Erklärungsfaktoren für die Realisierung von Teilzeittätigkeiten. Insbesondere 
Arbeitsbedingungen und bestimmte vorherrschende soziale Normen am Arbeits-
platz, die in Interaktionen mit Kolleg/innen, Vorgesetzten, aber auch mit Kund/
innen, Klient/innen oder Patient/innen reproduziert werden, gelten als wichtige 
Gründe dafür, dass Männer ihre Wünsche nach einer Reduzierung der Arbeits-
zeit und bereits konkrete Anfragen nach einer Arbeitszeitreduzierung zurück-
halten (Possinger 2013: 223; Skinner/Cathcart/Pocock 2016: 115). In Bezug auf 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern können sich familiale Prozesse und er-
werbsbezogene Entscheidungen im Lebensverlauf schließlich wechselseitig beein-
flussen. Diese Dynamik zeigt sich vor allem in der Haupterwerbsphase. 

Darüber hinaus bestehen auch Pfadabhängigkeiten in individuellen Lebens-
verläufen. Erfahrungen, Entscheidungen und Rahmenbedingungen aus früheren 
Phasen des Lebensverlaufs prägen gegenwärtige Situationen und Entscheidungs-
prozesse. Die Forschung spricht hierbei vom Lebensverlauf als endogenem Kausal-
zusammenhang (Mayer/Blossfeld 1990), von Matthäus-Effekten (Elder/Johnson/
Crosnoe 2003) bzw. von kumulativen Vorteilen und Nachteilen im Lebensverlauf 
(DiPrete/Eirich 2006). Diese Konzepte meinen, dass sich soziale Ungleichheiten zu 
Beginn oder in frühen Phasen im Lebensverlauf selbstverstärkend sowohl positiv, 
aber auch negativ in späteren Phasen des Lebensverlaufs auswirken können. So 
beeinflusst die soziale Herkunft weiterhin die Schullaufbahn und die Bildungs-
chancen von Kindern und Jugendlichen (Solga 2005). Die soziale Herkunft wirkt 
sich ebenso auf die Erstplatzierung im Arbeitsmarkt aus und dieser Einfluss 
schwächt sich im Laufe des Erwerbslebens anscheinend nicht ab (Hillmert 2011). 
Insgesamt haben der erlernte Beruf und die Erstplatzierung im Arbeitsmarkt in 
Deutschland einen starken Einfluss auf die weitere berufliche Laufbahn (Solga/
Konietzka 1999; Matthes/Vicari 2017; Krüger 2001b). Auch Teilzeitbeschäftigung 
weist gewisse Pfadabhängigkeiten bzw. langfristige Effekte im Lebensverlauf auf. 
Arbeiten Beschäftigte über einen längeren Zeitraum in Teilzeit, haben sie bei-
spielsweise ein größeres Risiko, im Alter von Armut betroffen zu sein (Frommert/
Strauß 2013). Das Konzept der Pfadabhängigkeiten lenkt somit den Blick darauf, 
welche Konsequenzen Teilzeitarbeit in den Lebensverläufen von Männern haben 
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kann. Wenn Teilzeitbeschäftigte im Allgemeinen als weniger motiviert und enga-
giert im Beruf wahrgenommen werden (Hochschild 1997: 93; Epstein et al. 1999: 
101ff; Sheridan 2004: 219f.), kann die Angst vor Karrierenachteilen als ein wich-
tiger Grund dafür angesehen werden, warum Männer eine Teilzeitbeschäftigung 
für sich nicht in Erwägung ziehen. Teilzeitbeschäftigte erreichen auch seltener 
Managementpositionen (Hipp/Stuth 2013). Bislang wurde dieser Zusammenhang 
aber noch nicht konsequent aus einer Längsschnittperspektive untersucht und auch 
noch nicht explizit für die Teilzeitarbeit von Männern (vgl. Kapitel 2). Daher soll 
im Rahmen dieser Arbeit – neben den Übergangsprozessen in die Teilzeitarbeit 
und aus ihr heraus – ebenso untersucht werden, inwiefern sich für Männer Pfad-
abhängigkeiten in der Haupterwerbsphase durch Teilzeittätigkeiten ergeben, und 
zwar in Form von geringeren Aufstiegschancen in eine Leitungsposition. Damit 
soll überprüft werden, inwiefern die Angst von Männern vor Karrierenachteilen 
empirisch tatsächlich begründet ist.

4.1.2	 Die Makro-Ebene für Lebensverläufe

Individuelle Entscheidungen im Lebensverlauf werden in einem gesellschaftlichen 
Kontext getroffen, der einen bestimmten Handlungsrahmen vorgibt (vgl. Elder/
Johnson/Crosnoe 2003; Blossfeld/von Maurice 2019). Hierzu zählt die Lebensver-
laufsforschung sowohl die jeweils spezifischen historischen Rahmenbedingungen 
als auch gesellschaftliche Institutionen, durch die individuelle Lebensverläufe 
einerseits in die Sozialstruktur einer Gesellschaft eingebunden sind und andererseits 
kulturell geprägt werden (vgl. Hagestad 1991). Allen drei Rahmenbedingungen 
ist gemeinsam, dass zwischen ihnen und den individuellen Lebensverläufen ein 
Wechselverhältnis besteht: Einerseits prägen sie zwar individuelle Lebensverläufe, 
andererseits können individuelle Lebensverläufe aber auch zum sozialen Wandel 
und somit zu Veränderungen dieser Rahmenbedingungen beitragen.

Die historischen Rahmenbedingungen und der Einfluss historischer Ereig-
nisse auf Lebensverläufe lassen sich anhand von Kohorten- und Periodeneffekten 
abbilden (Elder/Johnson/Crosnoe 2003). Beispiele hierfür sind konjunkturell be-
dingte Phasen der Massenarbeitslosigkeit oder die deutsche Wiedervereinigung. 
Die Herausforderungen durch die Corona-Pandemie, die seit dem Jahr 2020 das 
Leben und den Alltag in der Gesellschaft prägen, können in Zukunft ganz sicher 
auch dazu gezählt werden. In Bezug auf die Teilzeitarbeit von Männern wurde in 
Kapitel 2 aufgezeigt, dass Männer vor 1990 nur in sehr geringem Maße Teilzeit ge-
arbeitet haben und dass die Teilzeitarbeit von Männern im Laufe der Zeit nur sehr 
allmählich zugenommen hat. Aufgrund dieser historischen Entwicklung werden 
in diesem Buch lediglich Männer berücksichtigt, die ab den 1990er Jahren in Teil-
zeit gearbeitet haben. Dies ermöglicht gleichzeitig, die Analysen für das gesam-
te Bundesgebiet durchzuführen. Durch die Einschränkung auf einen bestimmten 
historischen Zeitraum sowie bedingt durch den Umstand, dass Teilzeitarbeit von 
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Männern weiterhin auf einem niedrigen Niveau verbleibt, steht eine nähere Unter-
suchung von Kohorteneffekten hingegen nicht im Zentrum des Buches. Einige 
zentrale Änderungen in der Gesetzeslage, wie die Einführung des Teilzeit- und 
Befristungsgesetzes in 2001 sowie die Reform des Elterngeldes und der Elternzeit 
in 2007 haben die Zunahme der Teilzeitarbeit von Männern tendenziell unterstützt, 
sodass Periodeneffekte durch diese Umstände und Ereignisse zu erwarten sind und 
als Kontrollmerkmale in den Analysen berücksichtigt werden. 

Des Weiteren sind individuelle Lebensverläufe durch wohlfahrtsstaatliche 
Institutionen in die Sozialstruktur einer Gesellschaft eingebunden und im Ag-
gregat bilden sie die bestehende Sozialstruktur einer Gesellschaft ab (Mayer/
Müller 1989; Mayer 1990; Kohli 1985). Wohlfahrtsstaatliche Institutionen – ins-
besondere in den Bereichen Bildung und Ausbildung, Arbeitsmarkt sowie in der 
Sozialpolitik – schaffen auf der Basis von Gesetzen verbindliche Vorgaben und 
wirken dadurch standardisierend auf Lebensverläufe. Zum einen definieren sie 
einzelne Lebensphasen, z. B. durch die bereits angesprochenen Altersnormen. 
Die gesetzliche Schulpflicht regelt beispielsweise den Zeitpunkt und die Dauer 
der ersten Bildungsphase im Lebensverlauf. Zum anderen differenzieren sie auch 
innerhalb der einzelnen Lebensphasen gruppenspezifische Wege durch die Vor-
gabe verschiedener Zugangs- und Anspruchsregelungen. In der Erwerbsphase be-
einflussen beispielsweise die gesetzlichen Regelungen zur Elternzeit die Dauer 
von Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitoptionen nach der Geburt von Kindern 
(Trappe/Pollmann-Schult/Schmitt 2015; Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011; On-
drich/Spieß/Yang 1996); die Dauer von Phasen der Arbeitslosigkeit wird eben-
so durch die entsprechenden Anspruchsregelungen im Wohlfahrtsstaat bestimmt 
(DiPrete et al. 2001; Gangl 2004). Wohlfahrtsstaatliche Institutionen geben also 
als politisch-gesellschaftlicher Rahmen bestimmte Gelegenheitsstrukturen für 
individuelle Entscheidungen in Lebensverläufen vor. Die unterschiedliche Aus-
gestaltung des Wohlfahrtsstaats führt daher zu länderspezifischen Unterschieden 
in den Übergangsmustern zwischen oder innerhalb bestimmter Lebensphasen (vgl. 
Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011; Leuze 2010), sodass die allgemeine Logik der 
institutionellen Struktur in einem Land auch als Lebensverlaufsregime bezeichnet 
werden kann (Leisering/Leibfried 1999). In Bezug auf Teilzeitbeschäftigung zeigt 
sich beispielsweise, dass wohlfahrtsstaatliche Regelungen in den Niederlanden und 
in Großbritannien es Arbeitnehmern eher ermöglichen, ihre Arbeitszeit zu reduzie-
ren und in Teilzeit zu arbeiten, als dies in Deutschland der Fall ist (Dekker 2008). 

Darüber hinaus sind individuelle Lebensverläufe ebenso in die Kultur einer 
Gesellschaft eingebunden. Kulturell geprägte Vorstellungen wie allgemein ge-
teilte Normen, Werte und Leitbilder, die z. B. mit dem Alter oder Geschlecht 
verbunden sind, geben einen Rahmen dafür vor, welche Entscheidungsoptionen 
und Verhaltensweisen für eine Person als angemessen gelten (Hagestad 1991). 
Somit haben kulturelle Leitbilder wie die Idee einer Normalbiografie oder von 
Geschlechterrollen einen Einfluss auf individuelle Lebensverläufe (Heckhausen 
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1999; Falk 2005). Kulturelle Leitbilder wirken allerdings nicht nur auf der Ebene 
von individuellen Einstellungen und Werten oder im Aggregat dieser individuellen 
Ausprägungen als Referenzrahmen in sozialen Interaktionen. Wohlfahrtsstaatliche 
Institutionen bzw. gesellschaftliche Institutionen sind in ihrer Konstruktionslogik 
ebenso entlang von bestimmten kulturellen Leitbildern ausgerichtet und wirken 
sich entsprechend strukturierend auf individuelle Lebensverläufe aus. Insbesondere 
die nicht-geschlechterneutrale Wirkung wohlfahrtsstaatlicher Institutionen wurde 
hierbei in verschiedenen Forschungsrichtungen diskutiert. Diese Überlegungen 
werden im nächsten Abschnitt näher vorgestellt.

4.1.3	 Institutionen und geschlechtertypische Lebensverläufe

Nach wie vor gibt es deutliche Unterschiede in den Erwerbs- und Familienver-
läufen von Frauen und Männern, die zu einem großen Teil durch institutionelle 
Gelegenheitsstrukturen vorgegeben werden. Vertreter/innen klassischer Ansätze zu 
Ungleichheiten im Lebensverlauf gehen davon aus, dass Lebensverläufe in mo-
dernen Gesellschaften um das Erwerbssystem herum organisiert sind und dass die 
Standardisierung von Lebensverläufen weitgehend erwerbsbezogen verläuft (z. B. 
Kohli 1985; Mayer/Müller 1989; Mayer/Grunow/Nitsche 2010). Doch die Aus-
gestaltung gesellschaftlicher und wohlfahrtsstaatlicher Institutionen führt zu alten 
und neuen geschlechtertypischen Differenzen im Erwerbsverhalten und in den 
individuellen Erwerbsbiografien. Dies haben sowohl Vertreter/innen der Lebens-
verlaufsforschung wie René Levy (1977) und Helga Krüger (1995a) als auch all-
gemein Vertreterinnen der Frauen- und Geschlechterforschung (Becker-Schmidt 
2010; Gerhard 2018) sowie im Speziellen Vertreterinnen der feministischen Wohl-
fahrtsstaatsforschung (Lewis 1992, 2009; Pfau-Effinger 2000; Saraceno 2015) auf-
gezeigt. Helga Krüger legt in ihrem Institutionenansatz dar, dass die drei Institu-
tionen Bildung, Familie und Arbeitsmarkt und ihre Verknüpfungen untereinander 
zwei unterschiedliche Standardisierungen zum einen für männliche und zum ande-
ren für weibliche Lebensverläufe produzieren und sie als relational konstituieren 
(Krüger 1995a, 2001b, 2003). Den Organisationsprinzipien dieser drei Institutio-
nen liegt das Prinzip der Trennung von Arbeitsmarkt und Familie zugrunde mit 
einer entsprechenden Zuordnung der Geschlechter zu je einem dieser Bereiche. Die 
Institutionen Bildung, Familie und Arbeitsmarkt folgen damit weitgehend den Leit-
bildern traditioneller Geschlechterrollen mit einer entsprechenden Arbeitsteilung 
zwischen Frauen und Männern. Dabei stellt sich die Geschlechtersegregation in 
der einen Institution als funktional für die jeweils andere Institution dar (Krüger 
1995a: 204). Diese Verankerung der Leitbilder traditioneller Geschlechterrollen 
bildet insofern den Handlungsrahmen mit einer institutionalisierten Anreizstruktur 
für die Entscheidungen von Frauen und Männern in ihren Lebensverläufen, die 
auch Entscheidungen über Arbeitszeiten betreffen. Den Leitbildern traditioneller 
Geschlechterrollen zufolge wird Männern die Rolle des Familienernährers zu-
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geschrieben, der unabhängig von seinen individuellen Ressourcen für die markt-
förmige Erwerbsarbeit und für die materielle Absicherung der Familie durch das 
erzielte Einkommen zuständig ist (Brines 1994). Dies impliziert eine über den Er-
werbsverlauf kontinuierliche Erwerbstätigkeit in Vollzeit. Teilzeitarbeit stellt eine 
Abweichung von der traditionellen männlichen Geschlechterrolle dar. Frauen wird 
hingegen die Rolle der „Familienerhalterin“ (Krüger 1995b: 143) zugeschrieben, in 
der sie in erster Linie die nicht-entlohnte Familienarbeit leisten und einer Erwerbs-
arbeit lediglich in dem Maß nachgehen können, wie es die Familienaufgaben er-
lauben. Mit dieser traditionellen weiblichen Geschlechterrolle geht die Erwartung 
einher, dass Frauen unabhängig von ihren individuellen Ressourcen aufgrund der 
Fürsorgearbeit im Zuge einer Heirat und insbesondere nach der Geburt von Kin-
dern ihre Arbeitszeit reduzieren (Brines 1994). Die weibliche Geschlechterrolle 
impliziert daher Erwerbsverläufe, die von Diskontinuitäten durch Erwerbsunter-
brechungen oder Erwerbsreduzierungen in Form von Teilzeittätigkeiten geprägt 
sind. Traditionelle Geschlechterrollen sind folglich in einer wechselseitigen An-
gewiesenheit konzipiert und äußern sich in dem Familienmodell des männlichen 
Ernährers und der weiblichen Fürsorgerin (Krüger 1995a: 200ff.). 

Aufgrund von Pfadabhängigkeiten folgen die Organisationsprinzipien der 
Institutionen im deutschen Wohlfahrtsstaat auch weiterhin diesen Leitbildern, 
wodurch sie auch heute noch geschlechtertypische Handlungsoptionen vorgeben 
(Born/Krüger 2001; Trappe/Pollmann-Schult/Schmitt 2015).11 So ebnet das beruf-
liche Bildungssystem mit seiner Doppelstruktur von dualer und schulischer Aus-
bildung und der darin eingelagerten weitgehenden Segregation der Ausbildung in 
männerdominierte und frauendominierte Berufe immer noch geschlechtertypische 
Übergänge von der Schule in den Beruf (Krüger 2003). Diese Unterscheidungen 
setzen sich auf dem Arbeitsmarkt in Lohnungleichheiten zwischen Frauen und 
Männern sowie in einem durchschnittlich geringeren Lohnniveau in frauen-
dominierten Berufen fort (Krüger 2001a; vgl. auch Hausmann/Kleinert/Leuze 
2015). Die deutschen Systeme sozialer Sicherung folgen mit ihrer Ausrichtung auf 
das Konstrukt des Normalarbeitsverhältnisses ebenfalls den Leitbildern traditionel-
ler Geschlechterrollen. Denn sie sind immer noch weitgehend auf eine kontinuier-
liche Erwerbsbiografie in Vollzeitbeschäftigung sowohl als Normalitätsannahme 
aber auch als normative Zielvorgabe ausgerichtet und Abweichungen davon gehen 
mit entsprechenden Absicherungsnachteilen einher (Keller/Seifert 2013). Ein wei-
teres und häufig verwendetes Beispiel ist das Ehegattensplitting im Steuerrecht, 
das finanzielle Anreize für das Ernährermodell setzt (Gerhard 2018: 298ff.). Diese 

11	 Geschlechterrollen als Leitbilder wirken immer über mehrere Ebenen. In dieser Arbeit liegt 
der Fokus der Argumentation auf der Ebene der Institutionen. Wie der Ansatz des Doing-Gen-
der herausgestellt hat, erfolgt die Zuweisung von Geschlecht und geschlechtertypischen Zu-
ständigkeiten ebenso auf der Mikroebene sozialer Interaktionen. Dieses wird in Abschnitt 4.3 
zur Mikrofundierung näher erläutert.
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Leitbilder liegen ebenfalls den Prozessen und Arbeitsroutinen in Betrieben, trotz 
eines deutlichen Wandels der Arbeitswelt, weiterhin zugrunde (Acker 1990; Wil-
liams/Blair-Loy/Berdahl 2013). In diesem Kontext ist die hohe Teilzeitquote von 
Frauen Ausdruck einer modernisierten Version des traditionellen Familienmodells, 
das in seinen Grundtendenzen der geschlechtertypischen Arbeitsteilung weiterhin 
fortbesteht (Pfau-Effinger 1998). 

Vor diesem Hintergrund ist die individuelle Entscheidung, den traditionellen 
Geschlechterrollen zu entsprechen oder ihnen nicht zu folgen, keine völlig freie, 
sondern eine hoch kontextgebundene Entscheidung. Die traditionellen Leitbilder 
von männlichen Familienernährern und weiblichen Familienerhalterinnen sind auf-
grund ihrer strukturellen Verankerung für Frauen und Männer auf der Individual-
ebene ‚im Stillen‘ handlungsleitend (Krüger 1995b; Born/Krüger 2001). Daher 
haben Männer bis heute weitgehend männlich geprägte, kontinuierliche Erwerbs-
verläufe in Vollzeit und Frauen weitgehend weiblich geprägte, diskontinuierliche 
Erwerbsverläufe, obwohl sich die Einstellungen und Wünsche zur Lebensführung 
bei Frauen und Männern inzwischen deutlich gewandelt haben (Krüger 2001a). 
Dem Institutionenansatz zufolge ist diese Kontinuität in den geschlechtertypischen 
Mustern von Lebensverläufen heute somit stärker institutionell bzw. strukturell be-
dingt als durch individuelle normative Einstellungen oder Werthaltungen. 

In Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern folgt daraus, dass 
spezifische Gelegenheitsstrukturen für Übergänge von Männern in die Teilzeit-
beschäftigung und aus ihr heraus institutionell vorgegeben sind. Teilzeitarbeit stellt 
für Männer eine Abweichung von der Geschlechterrolle des Familienernährers 
dar, die ihnen sowohl individuell als auch strukturell durch die bestehenden 
Organisationsprinzipien zentraler wohlfahrtsstaatlicher Institutionen weiterhin 
zugewiesen wird. Durch diese strukturelle Verankerung setzen die gesellschaft-
lichen Rahmenbedingungen für Männer insgesamt nur sehr wenige Anreize für 
eine Teilzeitbeschäftigung. In diesem Zusammenhang sind die Institutionen auf der 
Makroebene relevant, aber ebenso die organisatorische Gestaltung von Rahmen-
bedingungen und Gelegenheitsstrukturen auf der Meso-Ebene (Krüger 1995b). 
Berufe sind Kontextfaktoren auf der Meso-Ebene und können als Institutionen an-
gesehen werden, da sie ebenso Gelegenheitsstrukturen für eine Teilzeitbeschäftigung 
in Lebensverläufen vorgeben. Unterschiede in diesen Gelegenheitsstrukturen leiten 
sich aus der Art der Arbeitsorganisation und den Arbeitsanforderungen in den je-
weiligen Berufen ab. Dadurch können Berufe sowohl Übergänge in die Teilzeit-
beschäftigung, Übergänge aus ihr heraus als auch die beruflichen Konsequenzen 
dieser Übergänge strukturieren. Im nächsten Abschnitt wird daher näher erläutert, 
inwiefern Berufe für die Analyse von Teilzeitarbeit in den Lebensverläufen von 
Männern als Institutionen verstanden werden können.
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4.2	 Berufe als Institutionen im Lebensverlauf

In der soziologischen Arbeitsmarktforschung gibt es im Grunde keinen einheit-
lichen Berufsbegriff; es werden vielmehr verschiedene Definitionen von Berufen 
verwendet, die je nach Forschungsschwerpunkt unterschiedliche Eigenschaften 
von Berufen betonen (Dostal 2002; Beck/Brater/Daheim 1980; Grusky/Sørensen 
1998; Weeden/Grusky 2005; Matthes/Burkert/Biersack 2008; Abraham/Damelang/
Schulz 2011). In Anlehnung an den Institutionenansatz von Helga Krüger werden 
Berufe in der vorliegenden Arbeit als spezifische, historisch gewachsene Einheiten 
im Arbeitsmarkt verstanden, die für die Zugehörigen eines Berufs einen stabilen 
Handlungsrahmen mit entsprechenden Entscheidungschancen und Entscheidungs-
zwängen vorgeben und darüber Alternativentwürfe individueller Lebensverläufe 
begrenzen (Krüger 1995a: 196f.). Dadurch, dass Berufe die verfügbaren individu-
ellen Handlungsoptionen definieren, lassen sie sich im Sinne des neo-institutiona-
listischen Paradigmas als Institutionen begreifen (vgl. Scott 2014; North 2007): Sie 
schränken soziales Handeln einerseits ein, befähigen und ermöglichen andererseits 
aber auch soziales Handeln durch die Zuweisung von Befugnissen.

Die Eigenschaft von Berufen als Institution ist im Wesentlichen aus dem 
Berufsprinzip im deutschen Arbeitsmarkt abgeleitet. Es leitet sich daraus ab, dass 
die im beruflichen Ausbildungssystem erworbenen Abschlüsse ein primäres Kri-
terium für die berufliche Positionierung im Arbeitsmarkt darstellen und somit 
eine enge Koppelung zwischen dem Ausbildungssystem und dem Arbeitsmarkt 
vorliegt (Blossfeld/Mayer 1988; Müller/Shavit 1998; Solga/Konietzka 2000). 
Das Ausbildungssystem in Deutschland ist auf die Ausbildung in spezifischen 
Berufen ausgerichtet und durch eine hohe Standardisierung und Stratifizierung 
gekennzeichnet (Krüger 2003; Allmendinger 1989). Die erworbenen Zertifikate 
und Lizenzen bescheinigen den Absolventen standardisierte und berufsspezifische 
Kenntnisse und Fertigkeiten, die wiederum Arbeitgebern die Einschätzung der 
potentiellen Produktivität einer Person ermöglichen.12 Auf dem Arbeitsmarkt ver-
weisen Berufe also auf die Qualifikationen, die für bestimmte Tätigkeiten als not-
wendig angesehen werden. Arbeitgeber wiederum richten die Arbeitsaufgaben, 
Arbeitsbedingungen sowie die Be- und Entlohnungen für ihre Arbeitsplätze ent-
lang der spezifischen Profile von Berufen aus (Dostal 2002; Beck/Brater/Daheim 
1980). Hinzu kommt, dass standardisierte Ausbildungszertifikate häufig eine 
formelle Zugangsvoraussetzung für bestimmte berufliche Tätigkeiten im Arbeits-
markt darstellen. Damit sind Ausbildungszertifikate ein zentrales Element von 
Schließungsprozessen: Sie begrenzen den Zugang zu Berufen und beeinflussen 
dadurch Lohnstrukturen (Haupt 2012; Weeden 2002; Giesecke/Verwiebe 2009; 

12	 Der Grad der Standardisierung und Zertifizierung und damit der Signalwert von beruflichen 
Abschlüssen können allerdings variieren (Abraham/Damelang/Schulz 2011; Vicari 2014).
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Groß 2009), berufliche Mobilitätsprozesse (DiPrete et al. 1997; Damelang/Stops/
Abraham 2018; Vicari 2017) und Beschäftigungschancen (Stuth 2017). Der 
deutsche Arbeitsmarkt ist somit entlang von Berufen segmentiert, was sich u. a. 
in den vergleichsweise geringen Raten an Berufswechseln in den individuellen 
Erwerbsverläufen äußert (Blossfeld/Mayer 1988; Mayer/Grunow/Nitsche 2010). 
In diesem Sinne kann aus dem Berufsprinzip abgeleitet werden, dass Berufe als 
Institutionen insgesamt einen sehr stabilen Handlungsrahmen für Entscheidungen 
im Lebensverlauf und damit auch sehr stabile Gelegenheitsstrukturen für eine Teil-
zeitbeschäftigung vorgeben.13

Über die Bedeutung von Berufen auf dem Arbeitsmarkt und in individuellen 
Lebensverläufen besteht in der Forschung allerdings auch Uneinigkeit. Vertreter/
innen der These zunehmender Flexibilisierung sehen in wirtschafts- und sozial-
strukturellen Veränderungsprozessen die Ursachen dafür, dass instabile und fle-
xible Erwerbs- und Berufsverläufe zunehmen und damit das Berufsprinzip an 
Bedeutung verliert (Blossfeld/Mills/Bernardi 2006; Beck 1999; Baethge/Baeth-
ge-Kinsky 1998; Fürstenberg 2000). So werden zunehmende Destabilisierungs-
tendenzen im Arbeitsmarkt auch von einigen Mobilitätsanalysen belegt (Berger/
Sopp 1992; Giesecke/Heisig 2010; Dütsch/Liebig/Struck 2013; Hillmert 2011; 
Diewald/Sill 2004; Struck et al. 2007). Andere Studien hingegen zeigen, dass Be-
rufe weiterhin Prozesse des Arbeitsmarkteinstiegs prägen (Menze 2017; Seibert 
2007) und dass in der Kohortenfolge keine Zunahme von Berufs- oder Positions-
wechsel in Erwerbsverläufen zu verzeichnen ist (Mayer/Grunow/Nitsche 2010; 
Kurz/Hillmert/Grunow 2006; Stawarz 2015; Erlinghagen 2005). Diese Belege 
sprechen eher für eine anhaltende Relevanz der strukturierenden Wirkung von Be-
rufen im deutschen Arbeitsmarkt.

Die strukturierenden Eigenschaften von Berufen schlagen sich in empirischen 
Regelmäßigkeiten der Arbeitsplatzcharakteristika und der Eigenschaften der Per-
sonen auf diesen Arbeitsplätzen nieder (vgl. Stuth/Hennig/Allmendinger 2009; 
Dostal/Stooß/Troll 1998). Diese empirischen Regelmäßigkeiten leiten sich aus den 
Arbeitsanforderungen und aus der Art der Arbeitsorganisation in den Berufen ab. 
Sie werden zu Merkmalen der Berufe selbst und sind somit Ausdruck der Institu-
tionalisierung von Rahmenbedingungen durch Berufe (vgl. Weeden/Grusky 2005). 
Die empirischen Regelmäßigkeiten beschränken sich daher nicht nur auf Qualifi-

13	 Helga Krüger erweitert in ihrem Institutionenansatz die Koppelungsperspektive des Berufs-
prinzips (Krüger 2003, 2001b). Ihr zufolge verknüpfen Berufe das Ausbildungssystem, den 
Arbeitsmarkt und die Familie miteinander. Denn Berufe prägen nicht nur die Ressourcen-
ausstattungen, mit denen Erwerbstätige nach einer abgeschlossenen Ausbildung in den Beruf 
starten, sowie die Amortisierungschancen dieser Ressourcen auf dem Arbeitsmarkt. Sie prä-
gen damit auch die Positionen in den Aushandlungsprozessen innerhalb von Partnerschaften 
in Bezug auf die Anforderungen von Familie und Erwerbstätigkeit (Krüger 2003, 2001b). Be-
rufe können entsprechend auf der privaten Ebene von Partnerschaften die verfügbaren indivi-
duellen Handlungsoptionen von Männern für eine Teilzeitbeschäftigung beeinflussen. 



68

kationen oder unmittelbar tätigkeitsbezogene Merkmale wie Arbeitsaufgaben und 
Arbeitstechniken (Berger/Konietzka/Michailow 2001; Dostal/Stooß/Troll 1998); sie 
können sich ebenso auf die üblichen Arbeitsbedingungen, die Komposition von Be-
schäftigtengruppen oder spezifische, in Berufen vorherrschende Normen und Werte 
beziehen. Fallstudien zu einzelnen Berufen verweisen dann auch darauf, dass die 
Arbeitsbedingungen für dieselben Berufe in unterschiedlichen Betrieben und ins-
gesamt branchenweit sehr ähnlich ausgeprägt sind (Kirsch et al. 1999; Epstein et al. 
1999; Pringle et al. 2017; Williams/Muller/Kilanski 2012; Seierstad 2011; Acker 
1994; Benschop/Doorewaard 1998a; Williams 1992; Klenner/Lott 2016).

Die empirischen Regelmäßigkeiten in der Komposition von Beschäftigten-
gruppen sowie Ähnlichkeiten in den vorherrschenden Normen und Werten inner-
halb von Berufen werden zum einen bedingt durch Prozesse der Selbstselektion 
bei der Berufswahl, zum anderen durch die Vermittlung von Normen und Werten 
während der Berufsausbildung sowie durch Interaktionen am Arbeitsplatz mit 
Kolleg/innen desselben Berufs (Weeden/Grusky 2005). Insbesondere die sozia-
len Interaktionen am Arbeitsplatz sind der Ausgangspunkt für Mechanismen der 
sozialen Kontrolle, denn die in einem Beruf vorherrschenden Normen und Werte 
werden in sozialen Interaktionen reproduziert. Sie sind beispielsweise eine Ursache 
für den sogenannten Drehtür-Effekt, wonach Frauen, die zunächst einen männer-
dominierten Beruf ergriffen haben, häufig einen Wechsel in frauendominierte Be-
rufe vornehmen (Jacobs 1989b). Der Drehtür-Effekt führt dann schließlich dazu, 
dass die Geschlechtersegregation in Berufen reproduziert wird (Busch 2013b: 
273ff.). Berufe variieren somit in verschiedenen Merkmalen, die diese empirischen 
Regelmäßigkeiten von Arbeitsbedingungen oder die vorherrschenden Normen 
und Werte widerspiegeln, z. B. in den Frauen- bzw. Männeranteilen, in der Höhe 
des Anteils an Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigten oder insgesamt in den üblichen 
Arbeitszeitarrangements (Leuze/Strauß 2016; Busch 2013a).

Neben der Bedeutung von Ausbildungszertifikaten und Schließungsprozessen 
von Berufen können daher auch weitere Berufsmerkmale wie die berufliche 
Geschlechterkomposition und berufliche Arbeitszeitmerkmale individuelle Lebens-
verläufe beeinflussen, indem sie unterschiedliche Gelegenheitsstrukturen für die 
jeweiligen Entscheidungssituationen determinieren. Wie in Kapitel 3 aufgezeigt, 
verweisen empirische Studien auf die Bedeutung der beruflichen Geschlechter-
segregation und beruflicher Arbeitszeitmerkmale für die Einkommenschancen 
in Berufen (Leuze/Strauß 2016; Magnusson 2009). Diese Berufsmerkmale be-
einflussen ebenso Ereignisse im Erwerbsverlauf wie den Berufswechsel aus ge-
schlechteruntypischen Berufen (Cha 2013; Busch 2013b: 273ff.), die Rückkehr 
in die Erwerbstätigkeit nach familienbedingten Erwerbsunterbrechungen (Bäch-
mann/Gatermann 2017; Hondralis/Buchholz 2017; Stuth/Hennig/Allmendinger 
2009) oder den Einstieg in die Erwerbstätigkeit nach Phasen der Arbeitslosigkeit 
(Hägglund/Bächmann 2017). Ziel der empirischen Analysen wird es daher sein, 
zu überprüfen, inwiefern die berufliche Geschlechtersegregation und berufliche 
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Arbeitszeitmerkmale als institutionalisierte Gelegenheitsstrukturen in Berufen für 
Männer die Übergänge in eine Teilzeitbeschäftigung und bei teilzeittätigen Män-
nern den Wechsel in die Vollzeitbeschäftigung beeinflussen. Darüber hinaus soll 
ebenfalls untersucht werden, ob diese beruflichen Gelegenheitsstrukturen die Kar-
rierenachteile für Männer durch Teilzeitarbeit erklären können.

Im Fokus dieser Arbeit stehen Berufe bzw. berufliche Merkmale des bisher 
ausgeübten Berufs. Die jeweils unterschiedlichen Gelegenheitsstrukturen des aus-
geübten Berufs können diese Übergänge und Aufstiegsprozesse für Männer ent-
weder ermöglichen oder sie erschweren. Ausgehend von dem Berufsprinzip und 
von einer hohen Stabilität im Hinblick auf den ausgeübten Beruf, ist anzunehmen, 
dass bei Männern insgesamt eine hohe Motivation besteht, den bisher ausgeübten 
Beruf auch bei den Teilzeitübergängen beizubehalten. Erst wenn eine Veränderung 
der Arbeitszeit im bisher ausgeübten Beruf nicht realisiert werden kann, werden 
Männer die Gelegenheitsstrukturen für eine Teilzeitbeschäftigung in alternativen 
Berufen prüfen, um gegebenenfalls dorthin zu wechseln. Aus diesen Gründen kon-
zentriere ich mich in diesem Buch auf den Einfluss des Ausgangsberufs und seiner 
Berufsmerkmale bei Arbeitsplatzwechseln.14

Die zeitliche Dynamik, die von der Lebensverlaufsperspektive ausgeht, betrifft 
jedoch auch die Berufe selbst. Denn Berufe bzw. Berufsmerkmale können sich im 
Laufe der Zeit verändern und mit ihnen die beruflichen Gelegenheitsstrukturen 
für die Teilzeitarbeit (Bächmann et al. 2021). Daher werden Veränderungen in 
den Berufsmerkmalen über die historische Zeit in den Analysen dieser Arbeit 
berücksichtigt. Um dies zu ermöglichen, ist es allerdings notwendig, bestimmte 
Harmonisierungen in der Berufsstruktur vorzunehmen, sodass das Verhältnis der 
Berufe zueinander über die historische Zeit konstant gehalten wird (vgl. Abbott 
1988: 317). Die Entstehung neuer Berufe oder das Verschwinden bisheriger Berufe 
und damit der Wandel der Berufsstruktur im Kontext des sektoralen Wandels und 
technologischer Innovationsprozesse kann im Rahmen dieser Arbeit entsprechend 
nicht näher berücksichtigt werden. 

14	 Dieses Vorgehen, d. h. der Fokus auf den Ausgangsberuf, wird bisher in den meisten em-
pirischen Studien zum Einfluss von Berufsmerkmalen auf Arbeitsplatzwechsel oder andere 
arbeitsmarktbezogene Übergänge angewendet (Bächmann/Gatermann 2017; Hägglund/Bäch-
mann 2017; Hondralis/Buchholz 2017; Damelang/Schulz/Vicari 2015; Damelang/Stops/Ab-
raham 2018; Vicari 2018). Eine Ausnahme ist die Studie von Vicari/Unger 2020, die den 
Einfluss sowohl des Ausgangsberufs als auch des Zielberufs auf Berufswechsel untersuchen. 
Darüber hinaus setzt (Busch 2013b: 273ff.) in ihrer Analyse von Wechseln zwischen ge-
schlechteruntypischen und geschlechtertypischen Berufen die Merkmale des Ausgangs- und 
Zielberufs ins Verhältnis zueinander. 
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4.3	 Die Mikrofundierung für Übergänge in die 
Teilzeitbeschäftigung

Bisher wurden mithilfe der theoretischen Perspektive des Lebensverlaufs zentra-
le konzeptionelle Entscheidungen für die empirische Untersuchung der Teilzeit-
beschäftigung von Männern getroffen. Um die Relevanz der beruflichen Faktoren 
für Erklärungen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern herauszuarbeiten, wurde 
vor allem darauf eingegangen, dass individuelle Lebensverläufe durch Institu-
tionen strukturiert werden. Dennoch wird auch in der Lebensverlaufsforschung 
durch den Dualismus von Structure und Agency betont, dass Menschen im Laufe 
ihres Lebens Entscheidungen treffen und dabei nicht nur passiv strukturellen 
oder institutionellen Vorgaben folgen (Elder/Johnson/Crosnoe 2003: 11f.). Viel-
mehr konstruieren sie ihren individuellen Lebensverlauf durch das Treffen von 
Entscheidungen und innerhalb der vorgegebenen gesellschaftlichen Rahmen-
bedingungen gehen sie dabei Kompromisse ein (ebd.). Durch die Fähigkeit von 
Individuen, selbstbestimmt zu handeln, besteht zwischen Übergängen als Ereig-
nissen und dem Lebensverlauf als Ganzem lediglich eine lose Koppelung (El-
der/O‘Rand 1995: 457). Für das Beispiel der Erwerbsbiografie bedeutet das, dass 
sich die einzelnen Beschäftigungsverhältnisse innerhalb einer Biografie nicht zu 
einer bestimmten, institutionell vorgegebenen Karriere aufaddieren. Die Erwerbs-
biografie setzt sich vielmehr aus Entscheidungen zusammen, die auf Basis ge-
wonnener Erfahrungen und mehr oder weniger eingegrenzter Optionen getroffen 
werden (Heinz 2001: 6). Dementsprechend folgen z. B. auch nicht alle Männer 
den strukturellen Vorgaben institutionalisierter Geschlechterrollen und arbeiten 
als Familienernährer kontinuierlich in Vollzeit. Auf der Mikroebene besteht somit 
das allgemeine theoretische Problem, die Entscheidungen von Männern über ihre 
Arbeitszeiten und speziell für eine Teilzeitarbeit zu erklären. In diesem Abschnitt 
soll daher eine Handlungstheorie für die empirischen Analysen dieser Arbeit ent-
wickelt werden. 

Als grundlegendes Handlungsmodell für diese Entscheidungen wird auf den Ra-
tional Choice Ansatz in der Variante der Wert-Erwartungstheorie zurückgegriffen, 
wie sie im Bereich der Bildungssoziologie entwickelt wurde (Erikson/Jonsson 
1996; Breen/Goldthorpe 1997; Esser 1996). Diesem Ansatz zufolge handeln Män-
ner in Bezug auf ihre Arbeitszeit als nutzenmaximierende Akteure, d. h. sie tref-
fen ihre Entscheidung unter der Abwägung von Kosten und Nutzen. Gleichzeitig 
liegen ihnen keine vollständigen Informationen über alle Handlungsalternativen 
sowie deren Kosten und Nutzen vor, sondern sie handeln unter der Bedingung un-
vollständiger Information. Unter diesen Bedingungen nutzen Männer als Akteure 
ihre subjektive Einschätzung der Kosten und Nutzen sowie der Erfolgswahrschein-
lichkeiten unterschiedlicher Handlungsoptionen, um z. B. eine Reduzierung der 
Arbeitszeit gegenüber dem Verbleib in einer Vollzeittätigkeit abzuwägen. Institu-
tionelle Vorgaben definieren häufig Handlungsoptionen und beeinflussen dadurch 
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diese drei Faktoren und deren subjektive Bewertung. Sie bilden die Grundlage, 
auf der Männer eine Entscheidung bezüglich Veränderungen der Arbeitszeit vor-
nehmen. Zu der Nutzendimension von Arbeitszeitentscheidungen können sowohl 
monetäre Renditen wie das Einkommen oder die Arbeitsplatzsicherheit als auch 
nicht-monetäre Renditen gezählt werden, z. B. die Zufriedenheit. Die Kosten-
dimension umfasst sowohl direkte als auch indirekte Kosten. Hier sind vor allem die 
Opportunitätskosten in Form von entgangenen Einkünften oder auch in Form des 
Ausbleibens eines beruflichen Aufstiegs aufgrund einer Teilzeittätigkeit relevant. 
Im Rahmen des rationalen Entscheidungsprozesses berücksichtigen Männer gleich-
zeitig die Erfolgswahrscheinlichkeit, die sie entweder einer Arbeitszeitreduzierung 
oder auch einem Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit beimessen. Die 
Erfolgswahrscheinlichkeit kann je nach beruflichem Kontext, aber auch unter Be-
rücksichtigung von Faktoren innerhalb der Partnerschaft variieren.

Der Rational Choice Ansatz weist als Handlungstheorie jedoch zwei Schwach-
stellen für die hier relevante Erklärung von Arbeitszeitveränderungen auf. Erstens 
vernachlässigt der Rational Choice Ansatz, dass Männer Arbeitszeitentscheidungen 
selten für sich allein treffen. Vielmehr sind Arbeitszeitentscheidungen immer auch 
Gegenstand von Aushandlungsprozessen in sozialen Interaktionen, die mindes-
tens innerhalb von Partnerschaften, vor allem aber auch mit dem Arbeitgeber er-
folgen (Possinger 2013; Wagner 2000). Eine zweite Schwachstelle des Rational 
Choice Ansatzes ist, dass sich die Relevanz von normativen Rahmungen wie der 
Geschlechterrolle nur indirekt durch die subjektive Bewertung von Kosten, Nutzen 
und Erfolgswahrscheinlichkeiten berücksichtigen lässt. Um diese Schwachstellen 
zu adressieren, ziehe ich in dieser Arbeit den konstruktivistischen Ansatz des 
Doing-Gender als zusätzlichen Rahmen für prinzipiell rationale Entscheidungen 
von Männern über ihre Arbeitszeiten heran.

Der Doing-Gender-Ansatz unterscheidet zunächst konzeptionell zwischen dem 
Prozess der Geschlechterzuschreibung und der Geschlechterzuweisung (Gilde-
meister/Wetterer 1992; Kessler/McKenna 1978; West/Zimmerman 1987). Die Zu-
schreibung des Geschlechts erfolgt auf der Grundlage der Wahrnehmung äußerer 
Geschlechtsmerkmale. Das zentrale Argument des Ansatzes bezieht sich jedoch auf 
den zweiten Prozess, demzufolge die Zuweisung von Geschlecht und geschlechter-
typischen Zuständigkeiten innerhalb von sozialen Interaktionen erfolgt und einen 
Prozess darstellt, der das ganze Leben andauert. Weiblichkeit und Männlichkeit als 
Identitätsmerkmale werden im Laufe der Sozialisation erlernt und müssen in Inter-
aktionen des Alltags fortlaufend hergestellt werden, wodurch Geschlechterrollen 
aktiviert und reproduziert werden. Die an einer Interaktion beteiligten Akteure 
nutzen das Geschlecht als soziales Klassifikationskonstrukt, mithilfe dessen sie 
die Interaktionspartner einer bestimmten Gruppe zuordnen (in den meisten Fällen 
binär Mann oder Frau, darüber hinaus aber auch non-binäre Geschlechtergruppen). 
Diese Zuweisung zu einer Geschlechterkategorie beinhaltet, dass Vorstellungen 
und Erwartungen über das entsprechende Geschlecht, also Geschlechterstereotype 
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und Geschlechterrollen, aktiviert werden. Wird das Geschlecht in einer Situation 
für die Interaktionspartner zu einer sozial bedeutsamen Kategorie, ruft das be-
stimmte Verhaltens- und Interaktionsmuster hervor (Correll/Ridgeway 2006). Auf 
diese Weise werden Status- bzw. Zustandsveränderungen von Personen durch 
Interaktionspartner kontrolliert (Garfinkel 1967). Statusveränderungen, die den 
geschlechtlich konnotierten Erwartungen widersprechen, können Irritationen und 
Sanktionen in sozialen Interaktionen hervorrufen. Eine längere Elternzeit von Män-
nern nach der Geburt von Kindern oder eine deutliche Reduzierung der Arbeitszeit 
können für Männer z. B. mit Rechtfertigungszwängen, Unverständnis oder verba-
len Spitzfindigkeiten durch Kolleg/innen und Vorgesetzte einhergehen (Possinger 
2013: 198–22). Somit sind die bereits erläuterten traditionellen Geschlechterrollen 
der Ausgangspunkt für die konstruktivistische Perspektive des Doing-Gender. 

Die Konstruktion von Geschlecht bedeutet zwar, dass prinzipiell unterschied-
liche männliche und weibliche Geschlechterrollen möglich sind (vgl. Kritik am 
Doing-Gender-Ansatz bei Heintz et al. 1997: 60). Dennoch haben die traditio-
nellen Geschlechterrollen faktisch eine erstaunliche Beharrlichkeit als Referenz-
rahmen für soziale Interaktionen. Zum einen zeigt die psychologische Forschung, 
dass traditionelle Annahmen über das Wesen, die Eigenschaften und das Verhalten 
von Frauen und Männern, wie sie sich in Geschlechterstereotypen äußern, den-
noch eine weitgehende Konstanz aufweisen, und zwar sowohl über die Zeit als 
auch über kulturelle Grenzen hinweg (Williams/Best 1990; Spence/Buckner 2000; 
Eckes 2008). Zum anderen legen der Ansatz und die Forschung zur Hegemo-
nialen Männlichkeit dar, dass sich die traditionelle männliche Geschlechterrolle 
als ein normativer Bezugsrahmen für männliche Lebensentwürfe und Identitäts-
konstruktionen bislang aus dem Abgrenzungs- bzw. Konkurrenzverhältnis ver-
schiedener Konstruktionen von Männlichkeit heraus durchgesetzt hat und als 
solche fortbesteht (Connell 1999; Meuser/Scholz 2012). Gleichzeitig ist die tra-
ditionelle männliche Geschlechterrolle ein normatives Ideal, dem Männer in ver-
schiedener und vielfältiger Weise entsprechen können, wie es z. B. schichtspezi-
fische Unterschiede verdeutlichen (Meuser/Scholz 2012). Auch Ambivalenzen 
durch die Entwicklung einzelner Elemente der Identitätskonstruktionen von Män-
nern führen nicht zwingend zu einer Abkehr von der traditionellen männlichen 
Rolle als Familienernährer. Denn trotz der mittlerweile weniger traditionellen Ein-
stellungen bei Männern (vgl. Grunow/Begall/Buchler 2018), des zunehmenden 
Anspruchs einer engagierten Vaterschaft (Volz/Zulehner 2009) und des Wunsches 
nach mehr Zeit für die Familie (Statistisches Bundesamt 2015) hat für Männer die 
Erwerbsarbeit immer noch einen sehr großen Stellenwert (Possinger 2013; Jurc-
zyk et al. 2009). Zudem können Männer selbst dann weiterhin an der Ernährerrolle 
festhalten, wenn sie entweder einen dezidierten Wunsch nach aktiver Vaterschaft 
haben (Jurczyk 2010; Schier/Szymenderski 2009; Buschmeyer 2008) oder wenn 
aufgrund prekärer Beschäftigungsverhältnisse die materielle Basis dafür nicht ge-
geben ist (Jurczyk et al. 2009; Scholz 2011). 
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Eine zentrale Annahme des Doing-Gender-Ansatzes ist, dass Geschlecht in allen 
Interaktionen sowohl präsent als auch relevant ist (West/Zimmerman 1987: 137). In 
der kritischen Auseinandersetzung mit dem Ansatz wurde betont, dass diese Omni-
relevanzannahme zu relativieren ist und Prozesse des Undoing-Gender ebenso in 
den Blick genommen werden müssen, um als Handlungstheorie an Erklärungs-
gehalt zu gewinnen (Hirschauer 1994: 676ff.). Denn im Grunde ist es völlig offen, 
ob das Geschlecht der Akteure in einer sozialen Interaktion zu einer relevanten 
Kategorie wird und Geschlechterrollen aktiviert werden oder eben auch nicht 
(ebd.: 669). Trotz der beharrlichen Strukturen in Bezug auf die Reichweite tradi-
tioneller Geschlechterrollen müssen daher Fälle against the odds zugelassen und 
erklärt werden können. Männer, die in Teilzeit arbeiten, sind genau solche Fälle. 
Daher möchte ich vorschlagen, den Ansatz des Doing-Gender um das Argument 
der Kontextgebundenheit von sozialen Interaktionen zu erweitern, um individuelle 
Entscheidungen von Männern für die Aufnahme einer Teilzeitbeschäftigung und 
den Verbleib in der Teilzeitarbeit auf der Mikroebene zu erklären. 

Genauso wie individuelle Lebensverläufe durch die Verflechtung mit anderen 
Lebensverläufen und mit verschiedenen Lebensbereichen eine Kontextgebunden-
heit aufweisen, so finden auch soziale Interaktionen immer in einem bestimmten 
Kontext statt. Mit Kontexten sind also die verschiedenen Lebensbereiche wie die 
Partnerschaft und Familie oder die Erwerbstätigkeit gemeint, die im Konzept der 
Verflechtungen im Lebensverlaufsansatz bereits angesprochen wurden.15 Wie 
bereits in Kapitel 3 ausgeführt wurde, gelten bestimmte Konstellationen in der 
Partnerschaft und die Einkommenssituation als zentrale Voraussetzungen dafür, 
dass Männer in eine Teilzeitbeschäftigung wechseln (vgl. Possinger 2013; Wag-
ner 2000). Mein Fokus liegt für die Mikrofundierung auf der Erwerbstätigkeit als 
relevantem Kontext für die Arbeitszeitentscheidungen von Männern, da Arbeits-
zeiten in letzter Instanz immer auch Gegenstand von Aushandlungsprozessen 
mit dem Arbeitgeber sind. Mein theoretisches Argument ist, dass Berufe und 
Betriebe als Kontexte sozialer Interaktionen mitbestimmen, ob Geschlecht für 
die beteiligten Akteure zu einer sozial bedeutsamen Kategorie wird, d. h. ob in 
einer Entscheidungssituation im Falle der Männer die traditionelle männliche 
Geschlechterrolle zu einem normativen Bezugsrahmen gemacht wird. Die jeweili-

15	 Die verschiedenen Lebensbereiche einer Person sind bezüglich der zeitlichen Beanspruchung 
in den seltensten Fällen kongruent zueinander, sondern sie rufen häufig Zeit- oder Ziel-
konflikte hervor. Dies haben die Arbeiten zum Konzept der Alltäglichen Lebensführung ein-
drücklich veranschaulicht (Jurczyk/Rerrich 1993; Projektgruppe „Alltägliche Lebensführung“ 
1995; Voß/Weihrich 2001; Jochum et al. 2020). Im Sinne der Agency koordinieren und arran-
gieren Menschen demnach in ihrem Alltag die teilweise widersprüchlichen Anforderungen 
unterschiedlicher Lebensbereiche inklusive der eigenen Ansprüche (Jurczyk/Rerrich 1993: 
19 ff.). Sie handeln hierbei unter einer Begrenztheit von Zeit, Geld, Handlungskompetenzen 
und Erfahrungen mit dem Ziel, die unterschiedlichen Anforderungen miteinander möglichst 
verträglich zu gestalten (ebd.).
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gen Kontexte können das entsprechend unterstützen und fördern. Sie können eine 
solche Bezugnahme aber auch aussetzen oder eventuell sogar verhindern. Insofern 
können Berufe und Betriebe als Kontexte sozialer Interaktionen als zusätzliche und 
separate Dimension für das Aktivieren der traditionellen männlichen Geschlechter-
rolle angesehen werden, für die nicht zwingend eine Übereinstimmung mit den 
individuellen Einstellungen, Werten und Ansprüchen der an der Interaktion be-
teiligten Akteuren vorliegen muss. Meine These ist, dass die traditionelle männ-
liche Geschlechterrolle für soziale Interaktionen und Entscheidungsprozesse umso 
weniger als Bezugsrahmen aktiviert wird, je schwächer sie in einem Kontext aus-
geprägt ist.16 Findet eine Aktivierung nicht statt, wird den Akteuren ein Handlungs-
spielraum eröffnet, der andere Entscheidungsoptionen zulässt als in Kontexten, in 
denen durch die Aktivierung von Geschlecht als Klassifikationskonstrukt lediglich 
Optionen zur Verfügung stehen, die entlang der traditionellen Rolle des Familien-
ernährers ausgerichtet sind. Auf der Mikroebene sind Übergänge in die Teilzeit-
beschäftigung und aus der Teilzeitbeschäftigung heraus für Männer folglich ratio-
nale Entscheidungen innerhalb von Aushandlungsprozessen. Auf sie wirken die 
kontextabhängigen Restriktionen insbesondere im Beruf und im Betrieb ein. Diese 
Restriktionen unterscheiden sich ihrerseits darin, wie stark bzw. wie schwach die 
traditionelle männliche Geschlechterrolle in einem Beruf oder Betrieb ausgeprägt 
ist und damit insbesondere die Opportunitätskosten und Erfolgswahrscheinlich-
keiten einer Teilzeittätigkeit für Männer prägen.

4.4	 Zusammenfassung 

In diesem Kapitel wurde mit der Lebensverlaufsperspektive der Analyserahmen 
erläutert. 

Um den strukturierenden Einfluss von Berufen auf Teilzeitarbeit bei Män-
nern zu untersuchen, wurden zentrale konzeptionelle Entscheidungen für die em-
pirischen Untersuchungen getroffen. In diesem Zuge wurde hergeleitet, dass für 
Männer insbesondere (1) die Übergänge aus Vollzeit- in Teilzeittätigkeiten, (2) 
die Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeitarbeit sowie der Einfluss von Teilzeitarbeit 
auf die Aufstiegschancen in Leitungspositionen zu untersuchen sind. Darüber hi-
naus wurde ausgeführt, dass Berufe als Institutionen im Arbeitsmarkt anzusehen 
sind. Die Geschlechtersegregation und die Arbeitszeitarrangements in Berufen bil-
den dabei Gelegenheitsstrukturen für die Teilzeitbeschäftigung von Männern ab. 
Hierbei wurde begründet, dass diese beruflichen Faktoren zunächst als Merkmale 

16	 Die Ausprägung der traditionellen Geschlechterrollen in einem Kontext behandele ich in mei-
ner Argumentation im Sinne von Durkheim (2014 [1895]: 105f.) als soziale Tatsache, die die 
Akteure in ihrer Interaktion vorfinden. Das schließt dennoch nicht aus, dass der Kontext an 
sich und auch die Ausprägung der traditionellen Geschlechterrollen innerhalb des Kontexts 
einer sozialen Konstruktion unterliegen. 
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des bisher ausgeübten Berufs relevant sind für die Teilzeitübergänge bei Män-
nern. Die Relevanz der beruflichen Ebene wurde zusätzlich in der Erörterung der 
Mikrofundierung für die Analysen berücksichtigt. Demnach stellen die zu unter-
suchenden Arbeitszeitveränderungen für Männer rationale Entscheidungen inner-
halb von Aushandlungsprozessen dar, die durch kontextabhängige Restriktionen 
vonseiten des ausgeübten Berufs gerahmt werden.
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5	 Theoriegeleitete Erwartungen zum Einfluss der beruf-
lichen Geschlechtersegregation und beruflicher 
Arbeitszeitarrangements auf die Teilzeitbeschäftigung 
von Männern

Berufe und die von ihnen ausgehende Arbeitsmarktstrukturierung fehlen bislang 
weitgehend als Ebene in der Erklärung von Teilzeitarbeit generell und speziell auch 
in der Erklärung von Teilzeitarbeit bei Männern. Die Diskussion der möglichen 
Erklärungsfaktoren auf der Berufsebene in Kapitel 3 hat aufgezeigt, dass die beruf-
liche Geschlechtersegregation und damit verbundene Arbeitszeitarrangements in 
Berufen möglicherweise einen Einfluss auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern 
haben. In diesem Kapitel werden nun konkrete theoriegeleitete Erwartungen darü-
ber erarbeitet, wie diese beiden beruflichen Faktoren für Männer (1) Übergänge in 
eine Teilzeitbeschäftigung, (2) den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung 
sowie (3) bei ausgeübten Teilzeittätigkeiten die Aufstiegschancen für Leitungs-
positionen beeinflussen. Hierfür wird zum einen der Institutionenansatz von Helga 
Krüger (1995a, 2001b, 2003) aus der Lebensverlaufsforschung und zum anderen 
der Gendered-Organizations-Ansatz von Joan Acker (1990) aus der Organisations-
forschung genutzt. Beide Ansätze nehmen die soziale Konstruktion von Geschlecht 
als Ausgangspunkt und sie knüpfen insbesondere an die Überlegung an, dass kul-
turelle Vorstellungen traditioneller Geschlechterrollen in Berufsstrukturen ein-
geschrieben sind. Dadurch können Geschlechterrollen als kulturelle Vorstellungen 
unterschiedliche Gelegenheitsstrukturen für die hier betrachteten Ereignisse rund 
um die Teilzeitbeschäftigung von Männern hervorbringen. Helga Krüger legt in 
ihrem Institutionenansatz den Fokus auf die Geschlechtersegregation von Berufen, 
während bei Joan Ackers Ansatz die normativen Erwartungen an die Arbeitszeit-
gestaltung innerhalb von Organisationen im Vordergrund stehen, wodurch sich 
Aussagen über berufliche Arbeitszeitnormen ableiten lassen. Sowohl Helga Krü-
gers als auch Joan Ackers Ansatz sind Theorien, die zunächst für die Erklärung 
von Ungleichheiten zwischen Frauen und Männern entwickelt wurden. Für die 
Untersuchung der Teilzeitarbeit von Männern werden daher unter anderem die 
Zusammenhänge zwischen den institutionalisierten Geschlechterrollen in Berufen 
und den individuellen Zuschreibungen der männlichen Geschlechterrolle thema-
tisiert, um daraus schließlich eine Erweiterung dieser Ansätze zu Unterschieden 
bzw. Ungleichheiten innerhalb der Gruppe von Männern abzuleiten. Das Kapi-
tel schließt mit einer Zusammenfassung der theoretischen Überlegungen.
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5.1	 Berufliche Geschlechtersegregation und der Institutionen
ansatz in der Lebensverlaufs- und Geschlechterforschung

Im Folgenden werden zunächst die zentralen Annahmen und die Hauptthesen des 
Institutionenansatzes (Krüger 1995a, 2001b, 2003) vorgestellt und es wird dar-
gelegt, inwiefern die berufliche Geschlechtersegregation eine Gelegenheitsstruktur 
in Berufen anzeigt, die die Teilzeitarbeit für Männer entsprechend unterstützen 
oder behindern kann. Aus Krügers Überlegungen zu Zusammenhängen zwischen 
Berufsstrukturen und geschlechtertypischen Lebensverläufen werden dann Hypo-
thesen für die einzelnen Forschungsfragen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern 
abgeleitet. Abschließend werden einige Limitationen von Krügers Ansatz sowie 
die Frage diskutiert, warum die Analyse zum Einfluss von Berufsstrukturen auf 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern zusätzliche Erklärungen braucht, die über 
die berufliche Geschlechtersegregation hinausgehen.

5.1.1	 Zentrale Annahmen und Thesen des Institutionenansatzes

Eine zentrale These in Krügers Institutionenansatz ist, dass Berufe als Institu-
tionen im Arbeitsmarkt geschlechtertypische Lebensverläufe von Männern und 
Frauen hervorbringen, weil männerdominierte und frauendominierte Berufe je-
weils spezifische Gelegenheitsstrukturen und damit das Set an möglichen Optio-
nen im Lebensverlauf vorgeben (Krüger 1995a, 2001b, 2003). Diesen Zusammen-
hang führt Helga Krüger (1995a) auf die historische Entwicklung der beruflichen 
Geschlechtersegregation zurück. Die moderne Berufsstruktur in Deutschland hat 
ihren Ursprung in der ersten Hälfte des 20. Jahrhunderts, als die Nachfrage nach 
Beschäftigten für personenbezogene Dienstleistungen sowie für die Bereiche Büro 
und Verwaltung zunehmend anstieg und dafür in der Regel junge, unverheiratete 
Frauen eingestellt wurden (ebd; Krüger 2001b). Zu dieser Zeit war es akzeptiert, 
dass Frauen bis zur Heirat und Familiengründung arbeiteten, danach aber ihre 
Berufstätigkeit aufgaben, um sich in vollem Umfang den Haushalts- und Familien-
verpflichtungen zu widmen (Krüger 1995b). Diese für Frauen vorgesehenen Be-
rufe waren stark vom übrigen Arbeitsmarkt abgegrenzt und boten im Vergleich 
zu den Berufen, die für Männer vorgesehen waren, entsprechend weder gute Ver-
dienst- noch Aufstiegsmöglichkeiten (Krüger 2003, 1995b). Das in der Bismarck-
Ära geschaffene System beruflicher Ausbildung bildet dabei die Grundlage für die 
berufliche Segregation von Frauen und Männern auf dem Arbeitsmarkt (Krüger 
2003). Mit seiner bis heute bestehenden Trennung in einerseits duale Ausbildungs-
gänge für tendenziell männerdominierte Berufe und andererseits schulische Aus-
bildungsgänge für tendenziell frauendominierte Berufe definiert das deutsche 
Berufsausbildungssystem von Beginn an Unterschiede bei Einstiegsgehältern, 
in den Möglichkeiten für Weiterbildung und in den Karrierewegen (ebd; Krüger 
2001b). Die Entstehung dieser getrennten und so beschaffenen Berufssegmente 
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für Frauen und Männer bezeichnet Krüger als „historischen Akt der Stabilisie-
rung der Familie“ (2001a: 415, Übersetzung AA). Denn die Institution Familie 
ist als „Verbindung zweier Lebensläufe zu einer Paarbeziehung mit getrennter 
Aufgabenzuweisung“ (Krüger 1995a: 203) konzipiert und beruht daher auf den 
wechselseitig aufeinander bezogenen traditionellen Geschlechterrollen. Insofern 
ist die Geschlechtersegregation von Berufen historisch gesehen das Ergebnis der 
Institutionalisierung traditioneller Geschlechterrollen, durch die für Frauen und 
Männer differente Muster der Berufsausübung und damit differente Lebensver-
läufe institutionell vorgesehen werden.

Aufgrund von institutionellen Pfadabhängigkeiten besteht diese Ausrichtung 
von Berufskontexten an den Leitbildern traditioneller Geschlechterrollen weit-
gehend fort, obwohl in vielen unterschiedlichen Bereichen ein gesellschaftlicher 
Wandel klar erkennbar ist, der für eine abnehmende Relevanz dieser Leitbilder 
steht (Krüger 2001a). Dieses Argument aus dem Institutionenansatz lässt sich auch 
heute noch weitgehend belegen. So haben im Laufe des 20. Jahrhunderts zwar 
erhebliche rechtliche Veränderungen für die Gleichstellung von Frauen und Män-
nern stattgefunden, wie z. B. die Einführung von Antidiskriminierungsgesetzen 
(vgl. Gerhard 2018: 191–246, 277–320). Auch ist die Bedeutung traditioneller 
Geschlechterrollen in den individuellen Einstellungen von Frauen und Männern 
deutlich zurückgegangen (vgl. Grunow/Begall/Buchler 2018). Dennoch zeichnet 
sich der deutsche Arbeitsmarkt im internationalen Vergleich weiterhin durch eine 
stabile und starke Geschlechtersegregation nach Berufen aus (Hausmann/Klein-
ert 2014). Darüber hinaus bestehen weiterhin stereotype männliche und weibliche 
Strukturen bei den Übergängen aus der Ausbildung in den Beruf fort, die zu einem 
großen Teil den bestehenden Berufsstrukturen zugeschrieben werden können 
(Solga/Konietzka 2000; Falk 2005; Menze 2019). Dieser scheinbare Widerspruch 
von Veränderungen und Kontinuitäten ist ein Anzeichen dafür, dass die institutio-
nelle Verankerung traditioneller Geschlechterrollen in vielen Berufen bislang nicht 
aufgelöst wurde.

Dem Institutionenansatz zufolge zeigt die Geschlechtersegregation von Be-
rufen an, welche Art von geschlechtlich konnotierten Lebensentwürfen in den je-
weiligen beruflichen Kontexten für die Beschäftigten vorgesehen ist. Damit zeigt 
sie gleichzeitig an, inwieweit Teilzeitarbeit in den einzelnen Berufen ermöglicht 
wird. Denn die berufliche Geschlechtersegregation geht damit einher, dass einer-
seits über Berufe typisch weibliche und männliche Aufgaben und Arbeitsbereiche 
bestimmt werden und dass andererseits darüber spezifische Prinzipien der Arbeits-
organisation mit Berufen verknüpft werden (Krüger 1995b: 137ff.). Die Prinzipien 
der Arbeitsorganisation von Berufen schließen unter anderem Erwartungen an die 
Verfügbarkeit der Beschäftigten für den jeweiligen Beruf mit ein. Dabei orientie-
ren sie sich an dem typischen Arbeitsangebot von Frauen und Männern bzw. von 
Müttern und Vätern; die Leitbilder traditioneller Geschlechterrollen sind als kultu-
relle Vorstellungen hierfür ein allgemeiner Orientierungspunkt (ebd; Born/Krüger 
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2001). Daher lassen sich die Organisationsprinzipien von Berufen auf einem Kon-
tinuum anordnen, an dessen Polen auf der einen Seite Berufe stehen, die mit einer 
marktzentrierten und damit männlich gedeuteten Lebensführung einhergehen. Auf 
der anderen Seite stehen hingegen Berufe, die auf eine familienzentrierte und damit 
weiblich gedeutete Lebensführung ausgerichtet sind (Krüger 1995b: 147). Männer-
dominierte Berufe weisen in diesem Zusammenhang tendenziell marktzentrierte 
Organisationsprinzipien auf. Sie zeichnen sich unter anderem dadurch aus, dass sie 
aufgrund einer höheren tarifrechtlichen Eingruppierung besser entlohnt sind, durch 
bessere Rückkehrchancen nach Unterbrechungen mehr Kontinuität in den Erwerbs-
verläufen ermöglichen und durch bestehende Umschulungs- und Weiterbildungs-
möglichkeiten bessere Gelegenheitsstrukturen für den Aufstieg in Leitungs-
positionen bieten (Krüger 2001b: 523–528, 2003: 502f.). Frauendominierte Berufe 
weisen demgegenüber familienzentrierte Organisationsprinzipien auf. Sie zeichnen 
sich durch vergleichsweise geringe Löhne und schlechte Möglichkeiten für beruf-
liche Weiterbildungen und Aufstiege aus (ebd.). Hinzu kommt, dass die Verweil-
dauer in Berufen mit familienzentrierten Berufskonstruktionen auf Kurzfristigkeit 
angelegt sein könnten, sodass längere Erwerbsunterbrechungen oder häufigere 
Berufswechsel in frauendominierten Berufen zum Teil auch strukturell bedingt 
sind (Krüger 2001b: 525f.). Insgesamt werden Diskontinuitäten im Erwerbsverlauf 
durch familienzentrierte Organisationsprinzipien also entweder eher ermöglicht 
oder teilweise sogar vorgesehen. 

Teilzeitarbeit ist eine Erwerbsform, die im Widerspruch zur traditionellen 
männlichen Geschlechterrolle steht und eher mit der weiblichen Rolle vereinbar 
ist. Sie wird in der Forschung neben Erwerbsunterbrechungen klar als Diskontinui-
tät im Erwerbsverlauf gewertet (vgl. Simonson/Gordo/Titova 2011; Simonson/
Gordo/Kelle 2014; Manzoni/Härkönen/Mayer 2014).17 Empirisch zeigt sich, dass 
Teilzeitarbeit in frauendominierten Berufen weiter verbreitet ist als in männer-
dominierten Berufen (Eichhorst/Marx/Tobsch 2015; Cassirer 2003) und dass dieser 
Zusammenhang differenziert betrachtet sowohl für Frauen als auch für Männer 
zutrifft (Althaber 2018). Somit kann angenommen werden, dass Berufe in Ab-
hängigkeit von ihrer Geschlechterkomposition und aufgrund der ihnen zugrunde 
liegenden spezifischen Organisationsprinzipien unterschiedliche Gelegenheits-
strukturen für Teilzeitarbeit vorgeben. 

17	 Auch die Einordnung der Teilzeitbeschäftigung zu den atypischen Beschäftigungsformen si-
gnalisiert ihren abweichenden, diskontinuierlichen Charakter im Vergleich zur Vollzeitarbeit 
als reguläres Beschäftigungsverhältnis (vgl. Keller/Seifert 2013; Giesecke 2009).
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5.1.2	 Hypothesen zur beruflichen Geschlechtersegregation und 
Teilzeitarbeit von Männern

Aufbauend auf den theoretischen Annahmen des Institutionenansatzes zu berufs-
spezifischen Gelegenheitsstrukturen für die Teilzeitarbeit werden im Folgenden 
konkrete Hypothesen zum Einfluss der Geschlechtersegregation in Berufen auf 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern abgeleitet. Es werden dabei separate Hypo-
thesen für die drei Forschungsfragen der empirischen Untersuchungen formuliert.

(A) Hypothesen zum Übergang von Vollzeit- in Teilzeittätigkeiten
In der ersten empirischen Analyse wird untersucht, inwiefern die berufliche 
Geschlechtersegregation einen Einfluss darauf ausübt, dass Männer ihre Arbeits-
zeit reduzieren und von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung übergehen. 
Hierbei steht die Frage im Fokus, ob die Geschlechtersegregation als Teil der 
Berufsstruktur für Männer den Zugang zur Teilzeitbeschäftigung behindert oder 
ob sie den Zugang auch fördern kann. Ausgehend vom Institutionenansatz erwarte 
ich, dass die Barrieren für solche Übergänge vor allem in männerdominierten Be-
rufen aufgrund der marktzentrierten Organisationsprinzipien und Verfügbarkeits-
erwartungen besonders stark ausgeprägt sind. Wie bereits in Kapitel 4 dargestellt 
sind männerdominierte Berufe darauf ausgelegt, dass Beschäftigte kontinuierlich 
in Vollzeit erwerbstätig sind. Dementsprechend wird Vollzeitarbeit in männer-
dominierten Berufen in der Regel als eine Selbstverständlichkeit angesehen, be-
gleitet durch ein hohes Arbeitspensum und Überstunden, sodass Teilzeitarbeit 
aufgrund des reduzierten Arbeitszeitumfangs für Männer häufig von vornherein 
keine mögliche Option darstellt (McDonald/Bradley/Brown 2009; Possinger 
2013; Fried 1998; Epstein et al. 1999; Hochschild 1997). Auch der sogenannte 
Drehtür-Effekt spricht dafür, dass Teilzeitarbeit in männerdominierten Berufen 
selbst für Frauen schwierig zu realisieren ist. Denn vor allem Frauen mit Kindern 
verlassen männerdominierte Berufe aufgrund einer fehlenden Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie, wenn sie sich vor die Wahl gestellt sehen, ihren Beruf ent-
weder ganz in Vollzeit oder gar nicht auszuüben (Jacobs 1989b; Busch 2013b: 
273ff; Epstein et al. 1999; Cha 2013; Heintz et al. 1997). Darüber hinaus haben 
Männer vor allem in männerdominierten Berufen Angst vor beruflichen Nach-
teilen durch eine Teilzeitarbeit. Sie befürchten beispielsweise einen schlechteren 
Zugang zu besonders angesehen Aufgaben und Projekten, insgesamt schlech-
tere Aufstiegsmöglichkeiten oder auch eine erhöhte Arbeitsintensität, wenn die 
Arbeitszeit zwar reduziert, aber das Arbeitspensum nicht ausreichend daran an-
gepasst wird (McDonald/Bradley/Brown 2009; Possinger 2013; Fried 1998; Eps-
tein et al. 1999). 

Dem Institutionenansatz folgend zeichnen sich gemischte und frauendominierte 
Berufe im Vergleich dazu durch weniger marktzentrierte und eher familien-
zentrierte Organisationsprinzipien und Verfügbarkeitserwartungen aus. In ge-
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mischten Berufen besteht insgesamt eine hohe Optionalität von Arbeitszeiten, d. h. 
arbeitnehmerseitige Anpassungen der Arbeitszeit werden in diesen Berufen gut 
ermöglicht (Klenner/Lott 2016; Heintz et al. 1997). In frauendominierten Berufen 
ist Teilzeitarbeit besonders weit verbreitet, akzeptiert und wird als Arbeitszeit-
umfang in der Planung des Personaleinsatzes und in der Organisation der Arbeits-
abläufe berücksichtigt (Heintz et al. 1997; Born/Krüger 2001; Eichhorst/Marx/
Tobsch 2015; Cassirer 2003). Daher sollten für Männer in diesen Berufen bessere 
Möglichkeiten bestehen, von einer Vollzeit- in die Teilzeitarbeit zu wechseln. 

HSegregation: Je geringer der Männeranteil im Beruf ist, desto höher sind bei Männern 
die Übergangsraten von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung.

Die Forschung zur Erwerbstätigkeit von Männern in frauendominierten Berufen 
liefert allerdings einen alternativen theoretischen Erklärungsvorschlag. Für Männer 
in frauendominierten Berufen besteht nämlich ein Widerspruch zwischen der ins-
titutionellen und der individuellen Geschlechterrolle. In dieser Konstellation sind 
Männer und ihr berufliches Umfeld bestrebt, diesen Widerspruch auszugleichen 
(Williams 1992: 257). Das erfolgt entweder durch horizontale Segregations-
prozesse, indem Männer innerhalb des jeweiligen Berufs in eher männlich konno-
tierten Fachgebieten arbeiten, die sich z. B. durch eine höhere Arbeitsintensität und 
Vollzeitarbeit, durch eine stärkere technische Ausrichtung oder insgesamt durch 
einen eher instrumentellen und weniger fürsorglichen Charakter der Arbeitsauf-
gaben auszeichnen (Williams 1995; Snyder/Green 2008; Heintz et al. 1997). Dieser 
Widerspruch kann aber auch durch vertikale Segregationsprozesse ausgeglichen 
werden, indem Männer in frauendominierten Berufen eher in Verwaltungs- und 
Leitungspositionen befördert werden, die in der Regel mit höheren Anforderungen 
an die Arbeitszeit einhergehen (Williams 1992; Hultin 2003). Diese Segregations-
prozesse in frauendominierten Berufen werden in der Forschung als Glass-Esca-
lator bezeichnet, da durch subtile Interaktionsprozesse entsprechende berufliche 
Gelegenheiten für Männer, teilweise unabhängig von den Wünschen oder Motiven 
der Männer, geschaffen werden (Williams 1992: 256). 

Teilzeitarbeit von Männern in frauendominierten Berufen bedeutet, dass zur 
atypischen Berufswahl ein für sie geschlechteratypischer Stundenumfang hinzu-
kommt. Dieser Umstand verstärkt den Widerspruch zwischen der institutionellen 
und der individuellen Geschlechterrolle für Männer in frauendominierten Berufen 
zusätzlich, anstatt ihn aufzulösen. Somit implizieren die Prozesse der gläsernen 
Rolltreppe, dass gerade Männer in frauendominierten Berufen aufgrund individu-
eller Geschlechterrollenzuschreibungen entweder von sich aus seltener in Teilzeit 
wechseln oder auch – bedingt durch ihr berufliches Umfeld – eher von einem 
Wechsel in die Teilzeitbeschäftigung abgehalten werden. Befunde von Hinz und 
Schübel (2001) für die 30 häufigsten Berufe im deutschen Arbeitsmarkt stützen 
diese Überlegungen. Sie zeigen auf, dass Männer in frauendominierten Berufen 
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überwiegend Vollzeitpositionen besetzen, während Frauen in männerdominierten 
Berufen eher Teilzeittätigkeiten realisieren. Die institutionalisierten Geschlechter-
rollen in Berufen und die individuellen Geschlechterrollenzuschreibungen können 
mit Blick auf den Übergang in die Teilzeitbeschäftigung für Männer also mög-
licherweise gegenläufige Auswirkungen haben. 

HGlass-Escalator: Im Vergleich zu gemischten und männerdominierten Berufen haben 
Männer in frauendominierten Berufen geringere Übergangsraten von einer Voll-
zeit- in eine Teilzeitbeschäftigung.

(B) Hypothesen zum Wechsel von Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten
Im zweiten Analyseschritt dieser Arbeit stehen Männer im Fokus, die bereits 
eine Teilzeitbeschäftigung ausüben. Nachdem ggf. berufliche Hürden beim Zu-
gang zur Teilzeitbeschäftigung genommen wurden, soll nun untersucht werden, 
ob die berufliche Geschlechtersegregation einen Wechsel zu einem Stellenumfang 
in Vollzeit eher fördert oder eher verzögert und dadurch beeinflusst, wie lange 
Männer in der Teilzeitbeschäftigung verbleiben. Wie bereits erläutert sind männer-
dominierte Berufe aus der Perspektive des Institutionenansatzes aufgrund ihrer 
marktzentrierten Organisationsprinzipien darauf ausgerichtet, dass Erwerbstätige 
kontinuierlich in Vollzeit arbeiten (Krüger 1995b: 143). Es lässt sich daher er-
warten, dass die Anreize für teilzeittätige Männer zu einem raschen Wechsel in die 
Vollzeitbeschäftigung in männerdominierten Berufen besonders stark ausgeprägt 
sind. Die ausgeführten Barrieren für den Zugang zur Teilzeitbeschäftigung in 
männerdominierten Berufen können gleichermaßen als Ursache dafür angesehen 
werden, dass Männer ihre Teilzeitphasen vergleichsweise kurz halten und schneller 
bzw. häufiger in einen Vollzeitumfang wechseln als in gemischten oder frauen-
dominierten Berufen. Der Umstand, dass Vollzeitarbeit als normale Arbeitszeit 
vorausgesetzt wird, ein hohes Arbeitspensum sowie häufige Überstunden können 
dazu führen, dass Männer ihre reduzierte Arbeitszeit in männerdominierten Be-
rufen eher aufheben und zu einem Vollzeitstundenumfang wechseln (McDonald/
Bradley/Brown 2009; Possinger 2013; Fried 1998; Epstein et al. 1999; Hochschild 
1997). Möglicherweise erfahren teilzeittätige Männer in männerdominierten 
Berufen ähnliche berufliche Nachteile, die auch teilzeittätige Frauen erfahren 
(McDonald/Bradley/Brown 2009; Possinger 2013; Epstein et al. 1999). Das kann 
für Männer einen Anreiz für einen raschen Wechsel in eine Vollzeitbeschäftigung 
darstellen, um weiteren beruflichen Nachteilen zu entgehen. Darüber hinaus zeich-
nen sich Berufe mit marktzentrierten Organisationsprinzipien durch gute Beschäf-
tigungs- und Rückkehrchancen aus (Born/Krüger 2001). Empirisch zeigen sich 
tatsächlich bessere Rückkehrchancen in männerdominierten Berufen im Vergleich 
zu gemischten und frauendominierten Berufen, z. B. bei der Arbeitslosigkeit von 
Männern (Hägglund/Bächmann 2017) oder auch bei der Elternzeit von Frauen 
(Bächmann/Gatermann 2017). Daher ist zu anzunehmen, dass die Chancen für 
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einen Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit in männerdominierten Be-
rufen ebenfalls besonders gut ausgeprägt sein sollten. 

Demgegenüber liegen gemischten und frauendominierten Berufen eher familien-
zentrierte Organisationsprinzipien zugrunde, die dazu beitragen können, dass teil-
zeittätige Männer in diesen Berufen langsamer und auch seltener in eine Vollzeit-
tätigkeit wechseln. Denn Teilzeitarbeit ist vor allem in frauendominierten Berufen, 
aber auch bereits in gemischten Berufen akzeptierter und üblicher (Heintz et al. 
1997; Born/Krüger 2001; Eichhorst/Marx/Tobsch 2015; Cassirer 2003), wodurch 
berufsbedingte Anreize für einen schnellen Wechsel in die Vollzeittätigkeit geringer 
ausfallen. Dies zeigt sich beispielsweise daran, dass die Arbeitszeiten insbesondere 
in gemischten Berufen am ehesten an die Anforderungen der Beschäftigten angepasst 
werden und sich arbeitnehmerseitig gewünschte Umfänge der Arbeitszeit realisie-
ren lassen (Klenner/Lott 2016; Heintz et al. 1997). Ausgeprägte familienzentrierte 
Berufskonstruktionen in stark frauendominierten Berufen können aber auch dazu 
führen, dass eine dauerhafte Erwerbstätigkeit in Vollzeit nicht vorgesehen ist (Krüger 
2001b: 526). Das kann bedeuten, dass Arbeitgeber für diese Berufe kaum Vollzeit-
stellen mehr anbieten, wie z. B. im Lebensmitteleinzelhandel oder in Reinigungs-
berufen (vgl. Kirsch et al. 1999; Klenner/Lott 2016). Dadurch können für Männer 
die Realisierungsbedingungen für einen Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeit-
tätigkeit in besonders frauendominierten Berufen schlecht ausfallen. 

HSegregation: Je höher der Männeranteil im Beruf ist, desto wahrscheinlicher ist für 
teilzeittätige Männer ein Wechsel in die Vollzeitbeschäftigung.

Auch für den zweiten Analyseschritt kann anhand des Konzepts des Glass-Escala-
tors (Williams 1992, 1995, 2013) ein alternativer theoretischer Erklärungsvorschlag 
zum Einfluss der beruflichen Geschlechtersegregation formuliert werden. Wie be-
reits ausgeführt besteht durch die Teilzeitarbeit für Männer in frauendominierten 
Berufen ein doppelter Widerspruch zwischen der institutionellen und der individu-
ellen Geschlechterrolle. Die Bemühungen der Männer selbst und auch des beruf-
lichen Umfelds werden daher verstärkt darauf hinwirken, diesen Widerspruch aus-
zugleichen (Williams 1992). Dies kann sowohl durch horizontale als auch vertikale 
Segregationsprozesse erreicht werden, die beide jeweils mit einer Erhöhung des 
Stundenumfangs einhergehen. Denn sowohl der Wechsel in ein Fachgebiet inner-
halb der frauendominierten Berufe mit eher männlich konnotierten Tätigkeits-
schwerpunkten als auch eine Beförderung in eine Leitungsposition gehen in der 
Regel mit einer Vollzeitarbeit und höheren Arbeitsintensität einher (ebd; Williams 
1995; Hultin 2003; Snyder/Green 2008; Heintz et al. 1997). Der Widerspruch zwi-
schen der institutionellen und der individuellen Geschlechterrolle ist hingegen für 
Männer in gemischten und in männerdominierten Berufen schwächer ausgeprägt, 
sodass entsprechende Bemühungen des Ausgleichs durch Segregationsprozesse in 
diesen Kontexten schwächer ausfallen als in frauendominierten Berufen. 
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HGlass-Escalator: Im Vergleich zu gemischten und männerdominierten Berufen haben 
Männer in frauendominierten Berufen eine höhere Wahrscheinlichkeit für einen 
Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit.

(C) Hypothesen zum Aufstieg in Leitungspositionen
In den vorgestellten ersten beiden Analysen geht es um den strukturierenden Ein-
fluss der beruflichen Geschlechtersegregation auf die Übergänge von Männern 
in die Teilzeitbeschäftigung hinein und aus der Teilzeitbeschäftigung heraus. In 
einem dritten Analyseschritt sollen in den empirischen Analysen die beruflichen 
Konsequenzen der Teilzeitbeschäftigung von Männern für ihre Erwerbsverläufe 
näher betrachtet werden. Als Ereignis wird der Aufstieg in eine Leitungsposition 
untersucht. Dabei werden unter anderem die folgenden Fragen im Fokus der Unter-
suchung stehen: (1) Welche Nachteile in den Aufstiegschancen gehen für Männer 
mit einer Teilzeitzeittätigkeit einher? (2) Inwiefern lassen sich diese Nachteile 
durch die Geschlechtersegregation in Berufen als strukturelle Einflussgröße er-
klären? Die beruflichen Nachteile durch Teilzeitarbeit lassen sich mit dem Gende-
red-Organizations-Ansatz deutlich besser erklären als mit dem Institutionenansatz, 
daher erfolgt eine theoretische Erklärung zu der ersten Frage im nächsten Ab-
schnitt. An dieser Stelle werden daher nur die Zusammenhänge zwischen Teil-
zeitarbeit, beruflicher Geschlechtersegregation und den Aufstiegschancen in eine 
Leitungsposition näher erläutert.

Die zahlreich belegten Karrierenachteile für Frauen durch Teilzeitarbeit (z. B. 
Budig/England 2001; Wolf 2014; Koch 2008; Durbin/Tomlinson 2010; Schubert/
Engelage 2010; Epstein et al. 1999; Hochschild 1997) lassen erwarten, dass sich 
auch für Männer deutliche Nachteile bei Aufstiegen in eine Leitungsposition zeigen 
sollten. Möglicherweise stehen hinter diesen Nachteilen durch Teilzeitarbeit aber 
auch die unterschiedlichen Gelegenheitsstrukturen in Berufen als Drittvariablen, 
die einerseits die Teilzeitbeschäftigung und andererseits die Aufstiege in Leitungs-
positionen beeinflussen. Denn zum einen ist Teilzeitarbeit bei Männern in männer-
dominierten Berufen seltener und dafür in frauendominierten Berufen häufiger ver-
breitet (Eichhorst/Marx/Tobsch 2015; Cassirer 2003; Althaber 2018); zum anderen 
bestehen in männerdominierten Berufen tendenziell bessere Aufstiegschancen für 
Leitungspositionen als in frauendominierten Berufen (Dämmrich/Blossfeld 2017; 
Malin/Wise 2018). 

Dem Institutionenansatz zufolge sind in männerdominierten Berufen auf-
grund der marktzentrierten Berufskonstruktionen etablierte Karrierewege und 
damit bessere Bedingungen für berufliche Aufwärtsmobilität am stärksten aus-
geprägt (Krüger 2003: 502f.). Im Gegensatz dazu sind in gemischten und vor 
allem in frauendominierten Berufen die Aufstiegsmöglichkeiten aufgrund der eher 
familienzentrierten Berufskonstruktionen geringer. Das zeigt sich z. B. darin, dass 
die Abstände zwischen den Karrierestufen in frauendominierten Berufen enger 
(Barnett/Baron/Stuart 2000) und die Karrierewege durchschnittlich kürzer sind als 
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in männerdominierten Berufen (Petersen/Saporta 2004). Daher kann zunächst er-
wartet werden, dass die berufliche Geschlechtersegregation an sich die Aufstiegs-
chancen strukturiert:

HSegregation: Je höher der Männeranteil im Beruf ist, desto besser sind für Männer die 
Aufstiegschancen für Leitungspositionen. 

Die geringeren Aufstiegschancen für Leitungspositionen bei Männern in Teilzeit-
tätigkeiten lassen sich also möglicherweise durch die Geschlechtersegregation als 
berufsstrukturellem Faktor erklären. Wenn Männer in frauendominierten Berufen 
häufiger in Teilzeit arbeiten und genau dort gleichzeitig die Gelegenheitsstrukturen 
für einen Aufstieg in eine Leitungsposition schlechter sind, dann sollten sich die 
Nachteile in den Aufstiegschancen durch Teilzeitarbeit deutlich reduzieren, wenn 
die berufliche Geschlechtersegregation im Erklärungsmodell berücksichtigt wird. 

HTZP-Segregation: Die geringeren Aufstiegschancen für Leitungspositionen von teilzeit-
tätigen Männern lassen sich auf strukturelle Unterschiede durch die Geschlechter-
segregation von Berufen zurückführen.

5.1.3	 Fazit zum Institutionenansatz

Der Institutionenansatz von Helga Krüger bietet für die Forschungsfragen die-
ser Arbeit einen geeigneten theoretischen Erklärungsrahmen für den Einfluss der 
beruflichen Geschlechtersegregation auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern. 
Indem der Ansatz die beharrlichen Geschlechterungleichheiten in der Lebensver-
laufsperspektive thematisiert, betont er die Relevanz von strukturellen Faktoren für 
die Erklärung bestehender Geschlechterverhältnisse und damit auch für die nied-
rigen Teilzeitquoten von Männern. Er stellt speziell Berufe, deren Organisations-
prinzipien und die berufliche Geschlechtersegregation als wesentliche Struktur-
elemente im Arbeitsmarkt heraus; diese geben spezifische Gelegenheitsstrukturen 
für Erwerbstätigkeiten im Lebensverlauf vor. Berufe tragen dazu bei, dass männ-
liche Erwerbsverläufe weiterhin stärker durch kontinuierliche Erwerbsarbeit in 
Vollzeitbeschäftigung geprägt sind als die Erwerbsverläufe von Frauen. Gleich-
zeitig lässt der Ansatz aber auch konkrete Aussagen zur Differenzierung innerhalb 
der Gruppe der Männer zu und ermöglicht die Formulierung von Hypothesen zum 
Zusammenhang zwischen der beruflichen Geschlechtersegregation und der Teil-
zeitbeschäftigung von Männern.

Dennoch zeigt sich eine wichtige Limitation des Institutionenansatzes darin, 
dass die erklärenden Mechanismen des Ansatzes insgesamt zu vage bleiben und 
sich mit Krügers Ausführungen nicht näher konzeptualisieren lassen. Die er-
klärenden Mechanismen für die Strukturierung von männlich und weiblich ge-
prägten Erwerbsverläufen sind im Wesentlichen die markt- oder familienzentrierten 
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Konstruktionen von Berufen, die sich in entsprechenden Organisationsprinzipien 
und Verfügbarkeitserwartungen in den jeweiligen Berufen äußern. Der Institu-
tionenansatz verknüpft diese Mechanismen mit der Geschlechtersegregation in 
Berufen, was allerdings nur eine indirekte Abbildung der erklärenden Mechanis-
men erlaubt. Aus Krügers eigener Forschung heraus lässt sich nicht ausreichend 
klar benennen, wie diese Mechanismen auf der Berufsebene konkretisiert werden 
könnten. Krüger thematisiert neben der Geschlechtersegregation zwar die Ein-
teilung von Berufen über das zweigeteilte deutsche Berufsausbildungssystem als 
mögliches Kriterium (Krüger 2003). Doch diese Einteilung ist einerseits für eine 
Analyse eines größeren Samples an Berufen, das auch akademische Berufe um-
fasst, nicht ausreichend. Andererseits ist die Einteilung in duale und schulische 
Ausbildungsberufe auch nicht völlig konsistent. So zeigt Krüger in ihrer eigenen 
Forschung, dass ein frauendominierter Beruf wie der Beruf der Krankenschwester, 
der im Schulberufssystem ausgebildet wird, eine stärkere marktzentrierte Logik 
aufweisen kann als andere Berufe mit einem ähnlichen Frauenanteil und einer 
Ausbildung im dualen System wie z. B. der Beruf der Friseurin (Krüger 2001b). 
Selbst innerhalb der frauendominierten Berufe bestehen also Unterschiede darin, 
inwiefern die Berufe einer markt- oder einer familienzentrierten Konstruktion fol-
gen (Krüger 1995b: 147), worüber sich Unterschiede in der Nutzung von Teilzeit-
arbeit begründen lassen könnten. Aus diesen Gründen kann es möglich sein, dass 
die Geschlechtersegregation in Berufen keine ausreichende Erklärungskraft für die 
Fragestellungen zur Teilzeitarbeit von Männern aufweist und dass weitere Berufs-
merkmale neben und unabhängig von der beruflichen Geschlechtersegregation die 
Teilzeitarbeit von Männern beeinflussen. Allerdings bietet Krügers Institutionen-
ansatz keine theoretischen Anhaltspunkte dafür, wie sich diese Nähe oder Ferne zu 
männlichen Konstrukten von Berufen genauer bestimmen lässt.

Joan Ackers Theorie der Gendered-Organizations (1990) aus der Organisations-
forschung geht explizit auf die Verfügbarkeitserwartungen am Arbeitsplatz als Er-
klärung für die bestehenden Geschlechterungleichheiten in der Gesellschaft ein. 
Der Ansatz thematisiert insbesondere die Organisation der Arbeitszeiten, die sich 
in den Berufen unterscheidet und dadurch als struktureller Faktor zur Erklärung 
der Teilzeitbeschäftigung von Männern herangezogen werden kann. Daher wird 
im nächsten Abschnitt der Ansatz der Gendered-Organizations genutzt, um weiter-
führende Hypothesen zur Bedeutung von beruflichen Arbeitszeitarrangements für 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern zu generieren.
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5.2	 Berufliche Arbeitszeitarrangements und der 
Gendered-Organizations-Ansatz

Der Ansatz der Gendered-Organizations wurde zu Beginn der 1990er Jahre durch 
Joan Acker (1990, 1998, 2006, 2012) begründet. Er geht aus ihrer feministi-
schen Kritik an der geschlechterneutralen Darstellung von Organisationen und 
organisationsbezogenen Prozessen hervor, der bis zu dem damaligen Zeitpunkt so-
wohl in der Praxis als auch in der Organisationsforschung vorherrschte und kaum 
hinterfragt wurde. Acker thematisiert in ihrem Ansatz die Logik von Organisatio-
nen und hierbei insbesondere Prozesse der Definition und Konzeption von Arbeits-
plätzen. Diese Prozesse schaffen nicht besonders sichtbare und teilweise unbewusste 
Strukturen in Organisationen, die als eine Ursache für Geschlechterungleichheiten 
anzusehen sind. Der Ansatz hat sowohl im US-amerikanischen als auch im euro-
päischen Raum eine breite Forschung zu Geschlecht, Arbeit und Organisationen 
inspiriert. Er ist der Ausgangspunkt zahlreicher Organisationsstudien (für einen 
Überblick: Adkins 2018; Wilz 2001, 2006), aber auch verschiedenster Analysen zu 
einzelnen Berufen (für einen Überblick: Nkomo/Rodriguez 2018; Williams/Blair-
Loy/Berdahl 2013). Der Gendered-Organizations-Ansatz wurde vor allem in Ana-
lysen zu geschlechtersegregierten Berufen und Professionen angewendet (z. B. Pier-
ce 1995; Williams 1995; Leuze/Strauß 2016; Cha 2013). Dadurch liegt insgesamt 
eine Fülle an Befunden zu Berufen vor, die eine Übertragung der theoretischen 
Überlegungen von der Organisations- auf die Berufsebene ermöglichen. Aufbauend 
auf dem Ansatz der Gendered-Organizations werden in diesem Abschnitt theoreti-
sche Erwartungen darüber entwickelt, wie berufliche Arbeitszeitarrangements die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern beeinflussen. Dieser Ansatz thematisiert sehr 
konkret die Verfügbarkeitserwartungen für die Erwerbsarbeit, deren Ausrichtung 
am Leitbild der traditionellen männlichen Geschlechterrolle und schließlich den 
normativen Charakter dieser Verfügbarkeitserwartungen. Damit liefert der Gende-
red-Organizations-Ansatz die notwendigen theoretischen Argumente, um weiter-
führende Annahmen zur Bedeutung von beruflichen Gelegenheitsstrukturen für die 
Teilzeitarbeit von Männern zu formulieren. Im Zentrum der Argumentation stehen 
hier die normativen Gelegenheitsstrukturen in Berufen, die die Teilzeitarbeit für 
Männer entsprechend unterstützen oder behindern können. 

Im Folgenden werden zunächst die zentralen Annahmen und Thesen des 
Gendered-Organizations-Ansatzes vorgestellt und die Erklärungsmechanismen in 
Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern erläutert, die von der sogenannten 
Ideal-Worker-Norm ausgehen. Aufbauend auf der bisherigen Forschung wird die 
Argumentation des Ansatzes von der Organisations- auf die Berufsebene übertragen 
und dabei aufgezeigt, wie sich die Ideal-Worker-Norm in Arbeitszeitarrangements 
von Berufen niederschlägt. Hieraus werden anschließend Hypothesen für die einzel-
nen Forschungsfragen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern abgeleitet.
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5.2.1	 Zentrale Annahmen und Thesen zur Ideal-Worker-Norm

Ein zentrales Argument im Rahmen des Gendered-Organizations-Ansatzes ist, dass 
Arbeitsplätze und die Beschäftigten in Organisationen getrennt voneinander ge-
dacht werden müssen und dass sowohl Arbeitsplätze als auch Hierarchien in Orga-
nisationen zunächst ohne die konkreten Beschäftigten konzipiert werden, die diese 
Arbeitsplätze bzw. Positionen besetzen (Acker 1998, 1990). Nach Acker sind fik-
tive Beschäftigte, „the abstract, bodiless worker“ (Acker 1990: 151), der Bezugs-
rahmen für den Zuschnitt von Arbeitsplätzen. Damit ist zugleich die Annahme 
verbunden, dass fiktive Beschäftigte ausschließlich oder zumindest hauptsächlich 
für die Erwerbsarbeit zur Verfügung stehen. Ausgehend von der Vorstellung, dass 
bezahlte Erwerbsarbeit und unbezahlte Reproduktionsarbeit zwei getrennte Sphä-
ren bilden, werden außerberufliche Verpflichtungen und Verantwortlichkeiten in 
der Regel bei der Konzeption von Arbeitsplätzen nicht berücksichtigt (ebd.: 151f.). 
Dies betrifft nicht nur die vorgesehenen Tätigkeiten und die erforderlichen Quali-
fikationen, Fähigkeiten und Kompetenzen, sondern auch die Entlohnung, den Ver-
antwortungsbereich und die Entscheidungsbefugnisse im Zusammenhang mit einer 
Position (Acker 2012: 215). Die Konzeption von Arbeitsplätzen schließt aber auch 
Erwartungen bezüglich des Arbeitszeitumfangs, des Beginns der Arbeitszeit, der 
Pausenzeiten oder der Präsenz am Arbeitsplatz mit ein (ebd.: 218). Organisations-
interne Lohnsetzungsprozesse, Beförderungsverfahren oder formale Leistungs-
evaluationen bauen schließlich auf der Annahme auf, dass Beschäftigte frei von 
nicht-erwerbsbezogenen Verpflichtungen sind (Acker 1990: 154). 

Nach Acker (1990) liegen der Konstruktion von Arbeitsplätzen in Organisatio-
nen somit die traditionellen Geschlechterrollen als Leitbilder zugrunde. Dadurch 
ist die Konstruktionslogik von Arbeitsplätzen von vornherein geschlechtlich 
konnotiert und nicht geschlechterneutral. Arbeitsplätze erfordern von Erwerbs-
tätigen idealerweise eine umfassende Verfügbarkeit für die Erwerbsarbeit, wie 
sie in der traditionellen männlichen Rolle des Familienernährers vorgesehen ist. 
Dies setzt die Delegation der unbezahlten Reproduktionsarbeit, also der nicht-er-
werbsbezogenen Alltagsverpflichtungen der Beschäftigten, an andere Personen 
voraus. Denn erst deren Delegation schafft die Voraussetzungen und die Möglich-
keit einer umfassenden Verfügbarkeit für die Erwerbsarbeit. Da die traditionel-
len Geschlechterrollen Frauen die Zuständigkeit für die zeitintensiven familiären 
Verpflichtungen zuweist, sind Frauen von vornherein nicht umfassend für die Er-
werbsarbeit verfügbar und in der Folge nicht passfähig für die Anforderungen, die 
Arbeitsplätze zunächst an fiktive und dann auch an tatsächliche Beschäftigte stel-
len. Entsprechend der traditionellen Geschlechterrollen gelten Männer hingegen 
von vornherein als ideale Erwerbstätige für die Besetzung der abstrakt konstruier-
ten Arbeitsplätze (Acker 1990: 150). 

Die zentrale These des Gendered-Organizations-Ansatzes ist, dass die männ-
lich konnotierten Verfügbarkeitserwartungen eng mit der Bewertung der indivi-
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duellen Leistung und Leistungsbereitschaft von Beschäftigten verbunden sind, 
d. h. mit der Bewertung ihrer Produktivität und ihres Engagements am Arbeits-
platz (ebd.: 149). Demnach sind in der Organisationslogik Erwerbstätige besser 
für die Besetzung von Arbeitsplätzen und insbesondere für die Übernahme von 
Leitungsaufgaben geeignet, wenn sie weitgehend und umfassend für die Erwerbs-
arbeit verfügbar sind und potenziell keine Einschränkungen durch konkurrierende 
außerberufliche Verpflichtungen haben (ebd.). Eine umfassende Verfügbarkeit äu-
ßert sich in der Bereitschaft, Vollzeit zu arbeiten und Überstunden zu leisten, weit-
gehend am Arbeitsplatz anwesend zu sein und auch zum Teil weite oder häufige 
Dienstreisen zu unternehmen. Erwerbstätige erfahren somit systematische Vorteile 
bei der Besetzung von Arbeitsplätzen, wenn sie den männlich konnotierten Verfüg-
barkeitserwartungen am Arbeitsplatz entsprechen. Solche Vorteile sind z. B. eine 
höhere Wertschätzung am Arbeitsplatz, höhere Löhne und schnellere berufliche 
Aufstiege (Cha/Weeden 2014; Goldin 2014; Landers/Rebitzer/Taylor 1996). Wenn 
Erwerbstätige hingegen von diesen Normen abweichen, erfahren sie systemati-
sche Nachteile. In der Literatur wird dieser Mechanismus als Ideal-Worker-Norm 
bezeichnet (Lott/Klenner 2018; Bernhardt/Bünning 2017; Correll/Bernard/Paik 
2007; Blair-Loy 2004; Wayne/Cordeiro 2003; Williams 2000); die sich daraus ab-
leitenden beruflichen Nachteile werden konzeptionell unter anderem als Flexibility 
Stigma benannt (Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013; Rudman/Mescher 2013).

Die Ideal-Worker-Norm ist somit implizit mit männlichen Konnotationen auf-
geladen, sodass männliche Beschäftigte in der alltäglichen Realität den mit ihr 
verbundenen Verfügbarkeitserwartungen eher entsprechen können als weibliche 
Beschäftigte (Benschop/Doorewaard 2012). Dadurch erzeugt und verstärkt die 
Ideal-Worker-Norm die ungleichen Chancen für Männer und Frauen in Organi-
sationen und auf dem Arbeitsmarkt. Dennoch ist die Ideal-Worker-Norm in ihrem 
Kern nicht auf das tatsächliche Geschlecht der Person ausgerichtet, was in Joan 
Ackers konzeptioneller Trennung von Beschäftigten und Arbeitsplätzen deutlich 
wird. Vielmehr zielt die Ideal-Worker-Norm darauf ab, dass sich das Erwerbsver-
halten von Beschäftigten nach einer männlich typisierten Erwerbsrolle ausrichten 
sollte. Wenn sich das Erwerbsverhalten von Beschäftigten, unabhängig von ihrem 
Geschlecht, hingegen nach einer weiblich typisierten Erwerbsrolle ausrichtet, 
weicht es damit von der Ideal-Worker-Norm ab. Daraus folgt, dass die Ideal-Wor-
ker-Norm nicht nur Ungleichheiten zwischen Frauen und Männern erklärt, son-
dern auch für die Erklärung von Ungleichheiten innerhalb der Gruppe der Männer 
herangezogen werden kann. 

Teilzeitarbeit ist eine klare Abweichung von den Verfügbarkeitserwartungen der 
Ideal-Worker-Norm. Aus der theoretischen Perspektive ist dies letztlich unabhängig 
von den Gründen für die Teilzeitarbeit. Denn aus der Effizienzlogik von Organisa-
tionen heraus wird Vollzeitbeschäftigung bzw. das Maximum an rechtlich möglicher 
Arbeitszeit für die zu besetzenden Arbeitsplätze in der Regel vorausgesetzt und 
entsprechend auch der Umfang von Aufgaben eines Arbeitsplatzes in Vollzeit bzw. 
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Vollzeitäquivalenten gedacht (vgl. Epstein et al. 1999; Sheridan 2004). Das kann 
in Organisationen dazu führen, dass Teilzeitarbeit informell als nicht-vollwertige 
Arbeit angesehen wird und damit ihre Legitimität in Frage gestellt wird: “Part-time, 
as its name implied, was only part of a whole. To work part-time was to renege on 
an agreement to do a whole, complete job” (Hochschild 1997: 93). Die Zunahme 
der Teilzeitarbeit in Organisationen und insgesamt im Arbeitsmarkt hat die Ideal-
Worker-Norm und die mit ihr verbundenen Erwartungen nicht abgeschwächt (vgl. 
Acker 2006). Somit gelten Teilzeitkräfte aufgrund ihres geringeren Stundenumfangs 
und unabhängig von ihrem Geschlecht auch weiterhin als weniger engagiert im Job 
als Vollzeitkräfte und sie bleiben z. B. bei Beförderungen häufig unberücksichtigt 
(Budig/England 2001; Stone 2007; Waldfogel 1997; Vandello et al. 2013). Nicht 
zuletzt erfahren Männer durch die Teilzeitarbeit ebenfalls berufliche Nachteile wie 
z. B. Lohnabschläge (Coltrane et al. 2013; Bünning 2016).

Auch wenn die Ideal-Worker-Norm alle Erwerbstätigen unabhängig vom 
Geschlecht betrifft, so wirkt sie dennoch geschlechterdifferent. Denn es werden 
geschlechtertypische und dadurch unterschiedliche Erwartungen an das Erwerbs-
verhalten von Frauen und Männern als Personen mit Geschlecht gerichtet. Für 
Frauen und insbesondere für Mütter steht Teilzeitarbeit als Abweichung von der 
Ideal-Worker-Norm nämlich im Einklang mit der weiblichen Geschlechterrolle 
bzw. mit der Norm der guten Mutter und ist daher akzeptierter (Ridgeway/Correll 
2004)18. Für Männer stellt die Abweichung von der Ideal-Worker-Norm hingegen 
gleichzeitig eine Abweichung von der männlichen Geschlechterrolle dar und wird 
zusätzlich als unmännlich bewertet (Rudman/Mescher 2013; Vandello et al. 2013). 
Dies kann sich verstärkend auf den Mechanismus der Benachteiligung durch die 
Ideal-Worker-Norm auswirken.19 Eine Folge davon ist, dass Teilzeitbeschäftigung 
für Männer mit höheren beruflichen Nachteilen einhergeht als für Frauen (Wolf 
2014; Pedulla 2016). Somit ist die Ideal-Worker-Norm insbesondere für die Teil-
zeitbeschäftigung von Männern relevant, da sie das Erwerbsverhalten von Män-
nern stärker beeinflusst als das von Frauen (vgl. hierzu Althaber/Leuze 2020).

18	 Es kann für Frauen mit Kindern sogar mit Nachteilen verbunden sein, wenn sie der Ideal-Wor-
ker-Norm entsprechen und damit ein männliches Erwerbsverhalten zeigen. So werden bei-
spielsweise Mütter mit einer sehr kurzen Elternzeit seltener zu Bewerbungsgesprächen ein-
geladen (Hipp 2018) und gelten häufiger als kühl, egoistisch und arrogant (Benard/Correll 
2010: 616ff.).

19	 Aufgrund des Designs als Analyse von Survey-Daten lassen sich diese zwei unterschiedlichen 
Mechanismen, d. h. Abweichungen auf Basis der Ideal-Worker-Norm und Abweichungen auf 
Basis der individuellen männlichen Geschlechterrolle, in den empirischen Untersuchungen 
des Buchs nicht voneinander trennen. Hierfür wären experimentelle Methoden notwendig. 
Das heißt aber auch, dass die Analysen nicht den tatsächlichen Effekt der Ideal-Worker-Norm 
prüfen und schätzen können. Möglicherweise wird der Einfluss der Ideal-Worker-Norm über-
schätzt, da der Anteil der Abweichung von der männlichen Geschlechterrolle aus dem er-
mittelten Einfluss der Ideal-Worker-Norm nicht genau angegeben werden kann.
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Als Kern der Ideal-Worker-Norm bzw. ihrer Entsprechung können drei Ver-
haltenselemente am Arbeitsplatz gefasst werden. Das sind lange Arbeitszeiten, 
die Bereitschaft, unvorhergesehene Aufgaben zeitnah zu erledigen sowie die 
Anwesenheit am Arbeitsplatz, die die Geschäftigkeit einer Person für Kolleg/
innen und Vorgesetzte sichtbar macht (Kelly et al. 2010: 287). Diese drei Ver-
haltenselemente werden allgemein als Ausdruck und als Signale ausgewiesener 
Leistungsbereitschaft verstanden. Abweichungen von diesen drei Verhaltens-
elementen – also kürzere Arbeitszeiten, das Aufschieben von Aufgaben sowie 
die Abwesenheit vom Arbeitsplatz – werden hingegen als Zeichen für fehlende 
Leistungsbereitschaft gedeutet (ebd.: 289). Empirische Arbeiten zur Ideal-Wor-
ker-Norm verweisen darauf, dass es zwar eine deutliche Variabilität bezogen auf 
die Form von Verfügbarkeitserwartungen gibt (für einen Überblick vgl. Nkomo/
Rodriguez 2018; Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013). Dennoch zeigt sich in ver-
schiedenen Organisationsstudien und auch in Analysen verschiedener Berufe zur 
Ideal-Worker-Norm, dass sich diese drei Verhaltenselemente wiederkehrend als 
relevant erweisen (Williams 2018; Williams/Muller/Kilanski 2012; Pringle et al. 
2017; Seierstad 2011; Sheridan 2004; Williams 2000; Epstein et al. 1999; Ben-
schop/Doorewaard 1998b; Hochschild 1997; Acker 1994). Aktuelle Studien für 
den Kontext deutscher Organisationen legen nahe, dass diese Verhaltenselemente 
vor allem in der Vollzeitnorm, Mehrarbeitsnorm und Präsenznorm deutlich werden. 
Dies sind vorrangig Studien, die die Organisationsstrukturen und die Nutzung von 
Vereinbarkeitsmaßnahmen wie z. B. die Teilzeitbeschäftigung durch Väter unter-
suchen (Possinger 2013; Klenner/Lott 2016; Bernhardt/Bünning 2017; Alemann/
Beaufaӱs/Oechsle 2017; Döge et al. 2005; Gärtner 2012). 

Die Erwartung gegenüber Beschäftigten, Vollzeit zu arbeiten, ist in vielen 
deutschen Organisationen verbreitet und bringt in Bezug auf die Ideal-Worker-
Norm das Verhaltenselement der langen Arbeitszeiten zum Ausdruck (Döge et al. 
2005; Klenner/Lott 2016; Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017). Die Mehrarbeits-
norm hingegen bildet zwei Verhaltenselemente ab. Zum einen steht sie für lange 
Arbeitszeiten, da sie mit der Erwartung einhergeht, über die vertraglich vereinbarte 
Arbeitszeit hinaus zusätzliche Zeitressourcen für den Beruf aufzubringen. So füh-
ren beispielsweise männlich konnotierte Verfügbarkeitserwartungen in Organisa-
tionen dazu, dass Väter aufgrund von ausgeprägter Mehrarbeit lange Arbeitszeiten 
aufweisen (Bernhardt/Bünning 2017). Zum anderen kommt in der Mehrarbeits-
norm die Erwartung zum Ausdruck, unvorhergesehene Aufgaben zeitnah zu erle-
digen, was sich hauptsächlich in regelmäßiger Mehrarbeit zeigt. Mehrarbeit ist vor 
allem in Führungspositionen als normatives Leitbild etabliert und im Rahmen des 
ohnehin hohen Arbeitspensums besonders deutlich ausgeprägt (Klenner/Lott 2016; 
Alemann 2007). Die Erwartung von Mehrarbeit ist in Positionen ohne Führungs-
aufgaben zwar deutlich schwächer ausgeprägt als in Führungspositionen (Pos-
singer 2013), sie tritt dennoch auch unterhalb der Führungsebene in bestimmten 
betrieblichen Konstellationen auf, z. B. bei Personalengpässen und fehlenden Ver-
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tretungen (Klenner/Lott 2016; Alemann 2007; Kutzner 2017). Mehrarbeit unter-
halb von Führungspositionen kann aber auch mit einer Strategie zur Personalein-
sparung einhergehen und daher über einen längeren Zeitraum bzw. regelmäßig als 
Erwartung gegenüber den Beschäftigten bestehen (Alemann 2007; Kutzner 2017). 
Somit ist die Mehrarbeitsnorm auch unterhalb von Führungspositionen als ein Ele-
ment der Ideal-Worker-Norm anzusehen. Sie ist hierbei ergänzend und zugleich 
unabhängig von der Vollzeitnorm, da sie sich sowohl an Vollzeit- als auch an Teil-
zeitbeschäftigte richtet (Klenner/Lott 2016; Kutzner 2017).

Die physische Anwesenheit am Arbeitsplatz ist in deutschen Organisationen auf-
grund der weit verbreiteten Präsenznorm ebenfalls eng mit der Wahrnehmung einer 
Person als leistungsbereit und engagiert verknüpft (Possinger 2013: 213 f; Alemann/
Beaufaӱs/Oechsle 2017: 81; Döge et al. 2005: 42). Aufgrund der Entwicklung und 
des Einsatzes neuer Technologien, insbesondere durch die digitale Transformation, 
wird Homeoffice zwar mittlerweile als Alternative für die Arbeit vor Ort für immer 
mehr Beschäftige realisierbar und immer mehr Beschäftigte sind an Homeoffice 
interessiert, um die Anforderungen aus verschiedenen Lebensbereichen flexibler 
bewältigen zu können (Kossek 2016; Brenke 2016). Doch Homeoffice war vor 
dem Beginn der Covid19-Pandemie im Jahr 2020 bei Beschäftigten in Deutschland 
vergleichsweise wenig verbreitet (Brenke 2016; Mergener 2020a). Für die Nutzung 
von Homeoffice gegenüber der Anwesenheit vor Ort bestand seit längerem ein brei-
tes Spektrum betrieblicher Anforderungen und Rahmenbedingungen, sodass sowohl 
die Nutzung als auch die berufliche Konsequenzen von Homeoffice insgesamt sehr 
heterogen ausfallen (vgl. Abendroth/Diewald 2019; Diewald/Nebe 2020). Dadurch 
gehen mit der Präsenznorm auch unterschiedliche Implikationen für die Ideal-Wor-
ker-Norm einher. Auf der einen Seite gibt es Arbeitgeber, bei denen in allen Be-
reichen Homeoffice eine absolute Ausnahme darstellt und ein sehr rigider Umgang 
mit Lösungen für mobiles Arbeiten vorherrscht (vgl. Possinger 2013; Alemann/
Beaufaӱs/Oechsle 2017). In diesen Fällen ist die starke Präsenznorm zugleich eng 
mit der Erwartung an lange Arbeitszeiten vor Ort verwoben. In solchen betrieb-
lichen Kontexten halten die Beschäftigten, insbesondere Männer, ihr Interesse an 
Homeoffice-Lösungen zurück und äußern Bedenken, dass Vorgesetzte ansonsten 
an ihrem beruflichen Engagement und ihren Karrierezielen zweifeln könnten, was 
schließlich mit negativen Auswirkungen auf ihr Gehalt und ihre Beförderungs-
chancen verbunden wäre (vgl. auch Hochschild 1997; Mirchandani 2000). In die-
sem Sinne stehen die Präsenznorm und die fehlende Nutzung von Homeoffice für 
das Vorherrschen einer starken Ideal-Worker-Norm. Auf der anderen Seite gibt es 
durchaus betriebliche Kontexte, in denen Homeoffice durch die zunehmende Digi-
talisierung und die Nutzung von modernen Kommunikationstechnologien ermög-
licht wird. Dies kann arbeitgeberseitig allerdings mit der Erwartung einer weit-
gehenden Erreichbarkeit für berufliche Belange verbunden sein (vgl. Abendroth/
Diewald 2019). Doch auch die Beschäftigten, die Homeoffice in diesen Kontexten 
nutzen, schreiben ihrer Erwerbsarbeit insgesamt eine hohe Priorität zu (vgl. Bourne/
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Forman 2013). In der Folge führen die weniger rigiden Anforderungen an die phy-
sische Anwesenheit im Betrieb und die Nutzung von Homeoffice dann zu einer 
Entgrenzung zwischen Arbeits- und Nichtarbeitszeit, einer Intensivierung der Arbeit 
und schließlich zu besonders langen Arbeitszeiten (Kelliher/Anderson 2010; Mir-
chandani 2000; Kossek/Lewis/Hammer 2010; Lott/Chung 2016; Steward 2000).20 
Diese Zusammenhänge scheinen für Männer deutlicher zuzutreffen als für Frauen 
(vgl. Lott 2015). In solchen betrieblichen Kontexten besteht also trotz einer schwa-
chen Präsenznorm dennoch eine starke Ideal-Worker-Norm. 

Auch wenn sich empirisch eine gewisse Heterogenität in der Bedeutung der 
Präsenznorm zeigt, kann sie aus der theoretischen Perspektive gleichwohl als eine 
eigenständige Dimension der Ideal-Worker-Norm angenommen werden. Zum einen 
wandelte sich ihre Bedeutung vor der Covid19-Pandemie und der gesetzlichen An-
ordnung von Homeoffice in Deutschland nur sehr allmählich, was sich in der zöger-
lichen Entwicklung von Homeoffice zeigt (Brenke 2016; Mergener 2020a). Zum 
anderen bestanden vor der Covid19-Pandemie aber auch klarere Unterschiede in 
der Nutzung von Homeoffice zwischen Beschäftigtengruppen. Homeoffice war vor 
allem unter hochqualifizierten Beschäftigten verbreitet (Brenke 2016). Zugleich war 
Homeoffice immer schon eher bei kognitiven Aufgaben und Tätigkeiten möglich, 
die insgesamt mit geringeren Anwesenheitsanforderungen einhergehen als manuelle 
Tätigkeiten (Mergener 2020a). Diese tätigkeitsbezogenen Unterschiede korrespon-
dieren wiederum mit dem Qualifikationsniveau von Beschäftigten bzw. mit den 
Qualifikationsanforderungen von Arbeitsplätzen (Kelly et al. 2010; Williams 2010; 
Klenner/Lott 2016). Dennoch wurden die Möglichkeiten von Homeoffice vor der 
Covid19-Pandemie selbst für die betreffenden Beschäftigtengruppen von betrieb-
licher Seite nur zögerlich umgesetzt und bei Weitem nicht ausgeschöpft (Brenke 
2016; Mergener 2020a). Aus diesen Gründen kann eine ausgeprägte Präsenznorm 
neben der Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm für die Zeit vor der Covid19-Pandemie als 
eine eigene Dimension der Ideal-Worker-Norm angesehen werden.

5.2.2	 Übertragung der Ideal-Worker-Norm auf die Ebene von Berufen 

Wie bereits in den Ausführungen zu den einzelnen Dimensionen der Ideal-Worker-
Norm angeklungen, gibt es eine deutliche Varianz bezüglich der konkreten Ver-
fügbarkeitserwartungen gegenüber Beschäftigten. Das Ausmaß der Ideal-Worker-
Norm ist hierbei vom Organisations-, aber auch stark vom Berufskontext abhängig 
(Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013; Wilz 2006; Britton 2000). Im Folgenden wird 
diese Varianz erläutert und dabei wird aufgezeigt, dass sich die Prozesse und Struk-

20	 In Einzelfällen kann die Nutzung von Homeoffice gewisse Freiheitsgrade ermöglichen, um 
verdeckt von den erwarteten langen Arbeitszeiten abzuweichen und dennoch von Vorgesetzten 
und Kolleg/innen als hart arbeitende Person wahrgenommen zu werden (Reid 2015: 1006).
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turen, die die Ideal-Worker-Norm innerhalb von Organisationen hervorbringen, für 
Berufe verallgemeinern lassen. 

Die Ideal-Worker-Norm ist immer verankert in Strukturen und Prozessen von 
Organisationen. Dort werden Verfügbarkeitsansprüche formuliert und zwischen 
Arbeitgebern und Beschäftigten sowie zwischen Beschäftigten untereinander aus-
gehandelt. Dort finden auch die Zuschreibungsprozesse von Leistung und Leistungs-
bereitschaft statt sowie die Benachteiligung von Beschäftigten, die von der Ideal-
Worker-Norm abweichen. Die Ideal-Worker-Norm fällt allerdings in einzelnen 
Organisationen unterschiedlich stark aus; denn nicht in allen Organisationen folgt 
die Konstruktion von Arbeitsplätzen den Prozessen, die der Gendered-Organiza-
tions-Ansatz beschreibt (Bernhardt/Hipp/Allmendinger 2016). Die Ideal-Worker-
Norm variiert zusätzlich innerhalb von Organisationen mit der Hierarchieebene 
sowie mit der Geschlechterkomposition von Positionen. Allgemein unterscheidet 
sich die Relevanz der Ideal-Worker-Norm deutlich mit dem Qualifikationsniveau 
der Beschäftigten, was wiederum mit der hierarchischen Position in Organisationen 
korrespondiert (vgl. Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013). Eine umfassende Verfügbar-
keit wird insbesondere bei Positionen mit Führungsaufgaben als wichtig erachtet; 
dies wird sowohl von den Führungskräften selbst als auch von Beschäftigten ohne 
Führungsaufgaben betont (Kelly et al. 2010; Klenner/Lott 2016; Possinger 2013). 
Somit ist die Ideal-Worker-Norm in der Regel umso stärker ausgeprägt, je höher die 
berufliche Position in der Hierarchie einer Organisation angesiedelt ist. Demgegen-
über gilt: Je häufiger Positionen von Frauen ausgeübt werden, desto geringer ist 
die Ideal-Worker-Norm ausgeprägt. Zum einen zeigen sich Frauen häufig kritischer 
gegenüber Anforderungen und Erwartungen einer umfassenden Verfügbarkeit für die 
Erwerbsarbeit (Kelly et al. 2010: 290); zum anderen prägen betriebliche Diskurse 
über Geschlechterrollenstereotype die Ausgestaltung von Arbeitsplätzen. Werden 
bestimmte Positionen hauptsächlich von Frauen besetzt, wird eine umfassende Ver-
fügbarkeit für die Erwerbsarbeit arbeitgeberseitig nicht in demselben Maß erwartet 
wie bei Positionen, die hauptsächlich von Männern besetzt werden (Klenner/Lott 
2016; Kutzner 2017). Innerhalb von Organisationen gilt die Ideal-Worker-Norm 
somit nicht für alle Bereiche und Positionen gleichermaßen. 

Die Varianz der Ideal-Worker-Norm ergibt sich darüber hinaus auch aus 
wirtschaftlichen, technologischen und gesellschaftlichen Veränderungsprozessen 
insgesamt. So können bestimmte wirtschaftliche Entwicklungen dazu führen, 
dass sich die Ausprägung der Ideal-Worker-Norm nur für einzelne Beschäftigten-
gruppen innerhalb von Organisationen wandelt, während andere Beschäftigten-
gruppen davon eher unberührt bleiben: Zum Beispiel veränderte die Ausweitung 
der Öffnungs- und Service-Zeiten im Dienstleistungsbereich hauptsächlich die Ver-
fügbarkeitserwartungen an das Personal im Verkaufsbereich bzw. das Personal mit 
direktem Kundenkontakt, da für diese Tätigkeiten die Präsenz vor Ort erforderlich 
ist (Bosch et al. 2001; Voss-Dahm 2009) . Ein anderes Beispiel ist die vorgestellte 
Entwicklung zur Nutzung von Homeoffice. Durch die Digitalisierung und den Ein-
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satz entsprechender Technologien werden Möglichkeiten des mobilen Arbeitens 
geschaffen, die aber (wenn überhaupt) in erster Linie Beschäftigten in hoch quali-
fizierten Tätigkeiten oder Führungspositionen zur Verfügung stehen (Brenke 2016; 
Mergener 2020a).

Insgesamt weisen vergleichbare Positionen branchenweit und organisations-
übergreifend Regelmäßigkeiten in den Arbeitsbedingungen und in der Art der 
Arbeitsorganisation auf, die für eine ähnliche Ausprägung der Ideal-Worker-Norm 
sprechen. Dies belegen zahlreiche Fallstudien zur Ideal-Worker-Norm für einzelne 
Berufe (Epstein et al. 1999; Pringle et al. 2017; Williams/Muller/Kilanski 2012; 
Seierstad 2011; Acker 1994; Benschop/Doorewaard 1998a; Williams 1992; Klen-
ner/Lott 2016). Diese Regelmäßigkeiten schlagen sich insbesondere in den Nor-
men und Verhaltenskodizes bezüglich des Umfangs der Arbeitszeit, der Lage der 
Arbeitszeit und der Präsenz am Arbeitsplatz nieder. Konkret zeigt sich das z. B. 
darin, wie stark Überstunden in einem Beruf an der Tagesordnung stehen, ob eher 
ein früher oder später Beginn der Arbeitszeit üblich ist oder ob in bestimmten 
Positionen im Schichtsystem gearbeitet wird (vgl. Possinger 2013: 198ff.). Für 
diese organisationsübergreifenden Regelmäßigkeiten vergleichbarer Positionen ist 
es unerheblich, auf welcher Hierarchieebene diese Berufe angesiedelt sind oder 
welche Geschlechterkomposition diese Berufe aufweisen (Epstein et al. 1999; 
Acker 1994; Klenner/Lott 2016). Folglich kann davon ausgegangen werden, dass 
für vergleichbare Positionen mit ähnlichen Tätigkeitsbereichen und Tätigkeits-
inhalten organisationsübergreifend ähnliche Prozesse und Strukturen der Ideal-
Worker-Norm vorherrschen und die Ideal-Worker-Norm insbesondere von den 
spezifischen normativen Vorgaben auf der Berufsebene beeinflusst wird.

Aus diesen Gründen sind Berufe neben Organisationen eine weitere zentrale 
Analyseeinheit, die über das Ausmaß der Ideal-Worker-Norm und entsprechend 
auch über ihre Variation bestimmt. Denn möglichst genau definierte Berufe bilden 
solche Gruppen im Arbeitsmarkt ab, die sich auf der Grundlage ähnlicher Tätig-
keitsinhalte voneinander abgrenzen lassen (vgl. Beck/Brater/Daheim 1980: 20; 
Weber 2013 [1921]: 339). Durch die Ähnlichkeit der Tätigkeitsinhalte nehmen die 
Personen eines Berufs in der Regel ähnliche bzw. vergleichbare Positionen in ver-
schiedenen Organisationen ein. Berufe verknüpfen hierbei die unterschiedlichen 
Faktoren, die die Ausprägung der Ideal-Worker-Norm beeinflussen; das heißt, 
sie spiegeln sowohl die Positionen im hierarchischen Gefüge von Organisationen 
als auch die Geschlechterkomposition von Positionen wider, sie bündeln gleich-
zeitig auch eingegrenzte Beschäftigtengruppen, für die sich die Verfügbarkeits-
erwartungen aufgrund von wirtschaftlichen oder technologischen Entwicklungen 
verändern können (vgl. Kapitel 4). Daher kann angenommen werden, dass die Ideal-
Worker-Norm entlang von Berufen unterschiedlich ausgeprägt ist. Da der deutsche 
Arbeitsmarkt durch das Berufsprinzip geprägt und entlang von Berufen segmentiert 
ist, bilden Berufe einen stabilen Handlungsrahmen für Erwerbsverläufe (Blossfeld/
Mayer 1988; Mayer/Grunow/Nitsche 2010; Solga/Konietzka 1999). Damit geben 



96

Berufe insgesamt recht stabile Gelegenheitsstrukturen für die Teilzeitbeschäftigung 
vor. Auch die normativen Gelegenheitsstrukturen können dazu gezählt werden, die 
durch die Ideal-Worker-Norm in Berufen vorgegeben werden.

Die Ideal-Worker-Norm wird auf der Individualebene handlungsrelevant, wenn 
sie als Verfügbarkeitserwartung von den Beschäftigten wahrgenommen wird. Für 
den Organisationskontext ist diese Annahme plausibel und empirisch gut umsetz-
bar (Bernhardt/Bünning 2017; Lott/Abendroth 2020). Doch auch auf der Ebene 
des Berufs nehmen Beschäftigte Verfügbarkeitserwartungen wahr und richten bei-
spielsweise ihre Entscheidungen danach aus, die Ausübung des aktuellen Berufs 
fortzusetzen oder zu beenden. Dies zeigt sich bereits in den Abbruchgründen für 
berufliche Ausbildungen; so ist die Attraktivität eines Berufs, die unter anderem die 
üblichen Arbeitszeiten umfasst, ein wichtiger Erklärungsfaktor für das vorzeitige 
Beenden von beruflichen Ausbildungen (Rohrbach-Schmidt/Uhly 2015). Darüber 
hinaus werden hohe Verfügbarkeitserwartung in Organisationen teilweise als legi-
tim akzeptiert, eben weil sie als berufliche Zeitnormen wahrgenommen werden, die 
in anderen Organisationen ganz ähnlich ausgeprägt sind (Stone/Hernandez 2013; 
Epstein et al. 1999). Nicht zuletzt spricht auch das Phänomen der Drehtür dafür, 
dass bestimmte Verfügbarkeitserwartungen auf der Berufsebene durch Beschäftigte 
wahrgenommen und handlungsrelevant werden, da hier ein Berufswechsel oder ein 
Wechsel in die Inaktivität gegenüber einem Betriebswechsel unter Beibehaltung 
des ausgeübten Berufs vorgezogen wird (Jacobs 1989b; Busch 2013b: 273ff; 
Cha 2013; Heintz et al. 1997).

Die Vollzeit-, Mehrarbeits- und Präsenznorm als Dimensionen der Ideal-Wor-
ker-Norm lassen sich somit auf die Ebene von Berufen übertragen. Während sich 
die Wahrnehmung dieser drei Teildimensionen in Organisationskontexten empi-
risch gut abbilden lässt, ist dies auf der Berufsebene nur indirekt möglich. Sie 
lassen sich lediglich durch Berufsmerkmale in Bezug auf die üblichen Arbeits-
zeiten und Präsenzanforderungen unter der Annahme abbilden, dass diese Berufs-
merkmale entsprechende Verhaltenserwartungen in den Berufen widerspiegeln 
(Leuze/Strauß 2016). Berufe, in denen Vollzeitbeschäftigung, Mehrarbeit und Prä-
senz am Arbeitsplatz besonders üblich sind, weisen demnach Arbeitszeitarrange-
ments auf, die höhere Erwartungen an eine umfassende Verfügbarkeit für den Be-
ruf und damit eine stärkere Ideal-Worker-Norm repräsentieren. Solche beruflichen 
Arbeitszeitarrangements können als männlich konnotierte Arbeitszeitarrangements 
bezeichnet werden. Berufe hingegen, in denen Vollzeitbeschäftigung und Über-
stunden bzw. Mehrarbeit vergleichsweise selten vorkommen, weisen Arbeitszeit-
arrangements auf, die geringere Verfügbarkeitserwartungen und damit eine schwä-
chere Ideal-Worker-Norm abbilden. Diese beruflichen Arbeitszeitarrangements 
können als weiblich konnotierte Arbeitszeitarrangements angesehen werden. In-
sofern stellen Berufe geeignete Kontexteinheiten dar, um einerseits die Ausprägung 
der Ideal-Worker-Norm für Beschäftigte zu bestimmen und andererseits deren Zu-
sammenhang mit der Teilzeitbeschäftigung von Männern zu erklären. 
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Bisher gibt es in der Literatur keine konkreten Anhaltspunkte dazu, ob alle drei 
Merkmale der Ideal-Worker-Norm gleichermaßen die Teilzeitarbeit von Männern 
beeinflussen oder ob sich nur einzelne Merkmale als relevant erweisen. Darüber 
hinaus ist in der Literatur bislang nicht geklärt, in welchem Verhältnis diese drei 
Verhaltenserwartungen der Ideal-Worker-Norm als Merkmale von Berufen zu-
einander stehen. Qualitative Studien zeigen diese Merkmale und die Zusammen-
hänge zu den jeweils untersuchten Forschungsfragen zwar auf, untersuchen aber 
die Wechselwirkungen dieser Merkmale untereinander nicht ausreichend systema-
tisch (Kelly et al. 2010; Possinger 2013; Klenner/Lott 2016). Quantitative Studien 
untersuchen hingegen häufig nur eines dieser Merkmale, wie z. B. die Mehrarbeit 
(Busch 2013b; Cha/Weeden 2014) oder die Teilzeitquote in Berufen (Bächmann/
Gatermann 2017). In quantitativen Studien, die alle drei Berufsmerkmale berück-
sichtigen, wurde das Verhältnis der Merkmale untereinander bislang nicht näher 
diskutiert (Leuze/Strauß 2016; Hondralis/Buchholz 2017). Aus diesen Gründen 
können derzeit auch keine klaren theoretischen Erwartungen dazu abgeleitet wer-
den, in welchem Verhältnis die Vollzeit-, Mehrarbeits- und Präsenznorm in Berufen 
stehen. Der Literatur folgend werden diese drei Merkmale daher im Folgenden 
als unabhängig voneinander betrachtet und für ihr Verhältnis untereinander wer-
den zunächst keine Hypothesen erarbeitet. Auch ist bislang unklar, ob alle drei 
strukturellen Berufsmerkmale dieselbe Bedeutung für die Teilzeitübergänge von 
Männern sowie für die beruflichen Konsequenzen von Teilzeittätigkeiten haben. 
Um dies näher zu bestimmen, werden für die einzelnen Forschungsfragen zusätz-
lich separate Hypothesen zu den drei Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm in 
Berufen hergeleitet. Weil bereits deutlich wurde, dass sich die Ideal-Worker-Norm 
entlang des Qualifikationsniveaus unterscheidet, gehen diese separate Hypothesen 
gleichzeitig auf Differenzierungen der Vollzeit-, Mehrarbeits- und Präsenznorm 
anhand des Qualifikationsniveaus ein.

5.2.3	 Hypothesen zur Ideal-Worker-Norm in Berufen und Teilzeitarbeit 
von Männern

Das zentrale Argument zum Zusammenhang zwischen der Ideal-Worker-Norm und 
der Teilzeitarbeit von Männern ist somit, dass normative Gelegenheitsstrukturen 
auf der Ebene der Berufe bestehen, die für Männer zum einen Übergänge in die 
Teilzeitbeschäftigung und aus ihr heraus beeinflussen und die sich zum anderen 
auf die Konsequenzen der Teilzeitbeschäftigung auswirken. Diese normativen 
Rahmenbedingungen sind folgenreich, da sie als strukturelle Faktoren darüber 
bestimmen, ob Teilzeitarbeit für Männer in den jeweiligen beruflichen Kontex-
ten eher unterstützt oder eher behindert wird. So zeigt sich der Zusammenhang 
zwischen der Ideal-Worker-Norm und der Teilzeitbeschäftigung im Allgemeinen 
auch auf der Berufsebene. Berufliche Nachteile von Teilzeittätigkeiten treten 
nicht in allen Berufen gleichermaßen auf, sondern sind in solchen Berufen stär-
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ker ausgeprägt, in denen auch stärkere Verfügbarkeitserwartungen vorherrschen 
(Goldin 2015; Blair-Loy 2003; Epstein et al. 1999; Stone/Hernandez 2013; Wil-
liams/Blair-Loy/Berdahl 2013). Es ist also zu erwarten, dass die Ideal-Worker-
Norm in Berufen, repräsentiert über die beruflichen Arbeitszeitarrangements, 
die verschiedenen Übergangsprozesse im Kontext der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern beeinflusst. Aufbauend auf den theoretischen Annahmen des Gendered-
Organizations-Ansatzes werden im Folgenden konkrete Hypothesen zum Einfluss 
berufsspezifischer normativer Gelegenheitsstrukturen auf die Teilzeitbeschäftigung 
von Männern abgeleitet. 

(A) Hypothesen zum Übergang von Vollzeit- in Teilzeittätigkeiten
In der ersten empirischen Analyse wird der Einfluss der beruflichen Arbeitszeit-
arrangements auf die Übergänge von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Män-
nern untersucht. Ein wichtiger Faktor, der Männer davon abhält, Arbeitszeit zu 
reduzieren und in Teilzeitbeschäftigung zu wechseln, ist die Angst vor beruflichen 
Nachteilen. Männer befürchten, dass sie durch die Teilzeitbeschäftigung als we-
niger engagiert oder als weniger kompetent wahrgenommen werden könnten und 
dadurch Karrierenachteile in Kauf nehmen müssen (Hochschild 1997; Epstein 
et al. 1999; Sheridan 2004; Skinner/Cathcart/Pocock 2016; Possinger 2013). Zwar 
ist Teilzeitarbeit für Männer immer auch eine Abweichung von der männlichen 
Geschlechterrolle, was für sie mit zusätzlichen Nachteilen einhergehen kann 
(Pedulla 2016; Wolf 2014); wie groß die beruflichen Nachteile tatsächlich sind, ist 
aber vor allem durch die vorherrschenden Erwartungen in den Berufen zur Verfüg-
barkeit für die Erwerbsarbeit geprägt (Blair-Loy 2003; Epstein et al. 1999; Stone/
Hernandez 2013; Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013). Daher kann zunächst für die 
drei Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm im Allgemeinen erwartet werden, 
dass Männer seltener von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung übergehen, 
wenn sie in Berufen arbeiten, in denen Vollzeitarbeit, Mehrarbeit und Präsenz vor 
Ort die Norm darstellen, um diesen Normen zu entsprechen:

HIdeal-Worker-Norm: Je stärker die Ideal-Worker-Norm im Beruf ausgeprägt ist, desto ge-
ringer sind die Übergangsraten von Männern von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung.

In der Forschung gibt es Hinweise darauf, dass die Vollzeit-, Mehrarbeits- und 
Präsenznorm im Beruf nicht für alle Qualifikationsgruppen gleichermaßen relevant 
sind (vgl. Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013; Kelly et al. 2010; Klenner/Lott 2016). 
Zunächst ist allerdings festzuhalten, dass zwischen den Qualifikationsgruppen an 
sich Unterschiede in den Übergangsraten zu erwarten sind. Das Qualifikations-
niveau steht für das individuelle Einkommenspotenzial von Männern und davon 
hängt es ab, ob eine selbst gewählte Arbeitszeitreduzierung überhaupt realisierbar 
ist (vgl. hierzu auch Kapitel 3). Denn für Männer zählt als klare und in dem Sinne 
auch notwendige Voraussetzung für eine Teilzeittätigkeit, dass sie sich ein gerin-
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geres Gehalt durch die Reduktion der Arbeitszeit leisten können (Wagner 2000: 
138; Possinger 2013: 192 ff; Hochschild 1989: 213ff.).21 Daher wird für Übergänge 
aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung erwartet, dass Männer mit einem höheren 
Qualifikationsniveau und entsprechend einem höheren Einkommenspotenzial diese 
Übergänge eher realisieren können als gering qualifizierte Männer.

HQualifikation: Je höher das Qualifikationsniveau der Männer ist, desto höher sind die 
Übergangsraten von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung.

Nun soll genauer ausgeführt werden, welche Unterschiede sich in Bezug auf die 
einzelnen Dimensionen der Ideal-Worker-Norm bei den Übergängen von Män-
nern aus der Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung erwarten lassen. Professionen 
zeichnen sich durch eine Kultur der langen Arbeitszeiten und insbesondere durch 
Mehrarbeit aus, was durch eine hohe Identifikation mit dem ausgeübten Beruf ge-
stützt wird (Cha 2013; Sheridan 2004; Klenner/Lott 2016; Bourne/Forman 2013; 
Lehndorff 2010: 80 f; Anger 2006). Entsprechend ruft Teilzeitbeschäftigung in den 
Professionen besonders deutliche Karrierenachteile hervor (vgl. Williams/Blair-
Loy/Berdahl 2013; Albiston 2007; Cohen/Single 2001). Daher erwarte ich, dass 
sich der Einfluss der Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm als Barriere für Übergänge 
von Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung vor allem bei hoch qualifizierten Män-
nern zeigen wird. 

Für Beschäftigte mit mittlerem Qualifikationsniveau ist bei den Arbeitszeiten 
vor allem die Vollzeitnorm entscheidend. Die Arbeitsplätze von Männern mit mitt-
lerem Qualifikationsniveau sind in der Regel als Vollzeitarbeitsplätze konzipiert 
(Klenner/Lott 2016). Durch die horizontale Geschlechtersegregation ist eine Re-
duzierung der Arbeitszeit für Männer in diesen Positionen meist nicht akzeptiert, 
obwohl auf der mittleren Qualifikationsstufe insbesondere für Frauen die güns-
tigsten Rahmenbedingungen für Anpassungen der Arbeitszeiten bestehen (ebd.). 
Gleichzeitig wird die Vollzeitnorm auf mittlerer Qualifikationsebene dadurch 
unterstützt, dass für diese Beschäftigtengruppe das männliche Ethos des diszipli-
nierten Selbst und des geregelten Lebens stark ausgeprägt ist, was wiederum mit 
der Zuschreibung der männlichen Rolle des Ernährers korrespondiert (Lamont 

21	 Als weiterer ökonomischer Faktor kann die Einkommensrelation innerhalb der Partnerschaft 
zwar auch zu einem Übergang von Männern in die Teilzeitbeschäftigung beitragen. Doch 
bisher haben sich die Gehaltsdifferenzen zwischen den Partner/innen allein nicht als ein zu-
verlässiger Erklärungsfaktor z. B. für Care-Arrangements erwiesen, die von der traditionel-
len Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern abweichen (Possinger 2013: 198; Hochschild 
1989: 220). Ein Grund für die nachrangige Bedeutung der Ressourcenkonstellationen in der 
Partnerschaft ist, dass der gesellschaftliche Kontext wie z. B. formale Regelungen, aber auch 
die vorherrschenden Geschlechternormen und Diskriminierungsprozesse gegenüber Frauen 
auf dem Arbeitsmarkt den Wert bzw. die Verwertbarkeit der Ressourcen von Frauen und Män-
nern beeinflussen (Hipp/Leuze 2015).
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2000: 137). In diesem Zusammenhang schreiben Männer z. B. der Vollzeitbe-
schäftigung einen zentralen Stellenwert zu; Teilzeitbeschäftigung kann von ihnen 
abgelehnt werden, da es als Mangel an Charakter und der Fähigkeit gewertet wird, 
Verantwortung zu übernehmen (ebd.). Das heißt, auf der mittleren Qualifikations-
ebene verstärken sich individuelle und institutionalisierte Geschlechterrollen in 
Bezug auf die Vollzeitnorm gegenseitig, indem entweder Männer selbst eher tradi-
tionelle Einstellungen aufweisen oder das berufliche Umfeld die soziale Kontrolle 
dieser Norm zusätzlich verstärkt. Mehrarbeit ist für Beschäftigte mit mittlerem 
Qualifikationsniveau hingegen deutlich weniger relevant als für Hochqualifizierte 
(Anger 2006). Daher lässt sich erwarten, dass sich vor allem die Vollzeitnorm als 
Dimension der Ideal-Worker-Norm für Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau 
als Barriere für den Übergang von Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung auswirkt. 

Geringqualifizierte sind hingegen zunehmend von prekären Beschäftigungs-
verhältnissen betroffen. Ihre Arbeitsplätze zeichnen sich durch ein hohes Aus-
maß an Rigidität und Instabilität in den Beschäftigungsverhältnissen und in den 
Arbeitszeiten aus (Kalleberg 2011: 149ff; Cappelli et al. 1997: 194; Giesecke/Groß 
2007; Brady/Biegert 2018). Ein hohes Maß an Flexibilität und häufig auch Teilzeit-
beschäftigung sind für Geringqualifizierte in der Regel vom Arbeitgeber gefordert 
und insofern nicht freiwillig (Klenner/Lott 2016). Geringqualifizierte wünschen 
sich daher anstelle einer Arbeitszeitreduzierung eher, dass sie ihren Stundenumfang 
erhöhen können (vgl. Kelly et al. 2010; Williams 2010; Wanger 2011). Somit be-
stehen für Geringqualifizierte ganz unterschiedliche Anforderungen in Bezug auf 
die Arbeitszeiten und es ist davon auszugehen, dass sowohl die Vollzeit- als auch 
die Mehrarbeitsnorm für Geringqualifizierte weniger stark ausgeprägt ist und 
daher auch kein zentrales Hindernis für Übergänge von Vollzeit- in die Teilzeit-
beschäftigung darstellt. Insgesamt erwarte ich zu den Arbeitszeitnormen daher: 

HQualifikation-Vollzeit: Der negative Einfluss der Vollzeitnorm auf die Übergangsrate von 
einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung zeigt sich vor allem bei Männern mit 
hohem und mittlerem Qualifikationsniveau.

HQualifikation-Mehrarbeit: Der negative Einfluss der Mehrarbeitsnorm auf die Übergangs-
rate von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung ist am stärksten bei Männern 
mit hohem Qualifikationsniveau ausgeprägt.

In Bezug auf die Anwesenheit am Arbeitsplatz sind ebenfalls Unterschiede nach 
Qualifikationsgruppen zu erwarten. Die Anwesenheitsnorm hat für Hochquali-
fizierte und insbesondere für Managementpositionen eine große Bedeutung, auch 
wenn sie durch bestimmte Anforderungen wie z. B. häufige Dienstreisen oder 
Wahrnehmung von Terminen außerhalb des Betriebs nicht zwingend bedeutet, 
dass sie eine unmittelbare Anwesenheit im Betrieb voraussetzt (Kelly et al. 2010). 
Gleichzeitig bestehen für Hochqualifizierte aufgrund der eher kognitiven Aufgaben 
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und Tätigkeiten beispielsweise deutlich bessere Möglichkeiten der Nutzung von 
Homeoffice als für andere Qualifikationsgruppen (Brenke 2016; Mergener 2020a). 
Mobiles Arbeiten kann von Hochqualifizierten entsprechend als eine Strategie ge-
nutzt werden, um den hohen Arbeitszeitanforderungen im Beruf gerecht zu wer-
den (vgl. Reid 2015). Allerdings reduziert mobiles Arbeiten auch die Sichtbarkeit 
der Beschäftigten am Arbeitsplatz. Das kann dazu beitragen, dass eine geringere 
Präsenz akzeptiert ist und für Männer mit einem reduzierten Stundenumfang z. B. 
spitzfindige Kommentierungen ausbleiben, wenn sie den Arbeitsplatz früher ver-
lassen als die Kolleg/innen oder einen freien Tag haben (Possinger 2013). Bei Be-
schäftigten mit mittlerem und geringem Qualifikationsniveau bestehen in Bezug 
auf die Präsenz am Arbeitsplatz und auf die Nutzung von Homeoffice im Vergleich 
dazu deutlich weniger Freiheitsgrade, was sich weitgehend aus den Anforderungen 
der ausgeübten Tätigkeiten ableitet (Mergener 2020a; Klenner/Lott 2016). Daher 
erwarte ich, dass sich der Einfluss der Anwesenheitsnorm als Barriere für Über-
gänge von Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung vor allem bei hoch qualifizierten 
Männern zeigen wird. 

HQualifikation-Anwesenheit: Der negative Einfluss der Anwesenheitsnorm auf die Über-
gangsrate von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung ist am stärksten bei 
Männern mit hohem Qualifikationsniveau ausgeprägt.

(B) Hypothesen zum Wechsel von Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten
Im zweiten Analyseschritt wird für teilzeittätige Männer der Einfluss der Arbeits-
zeitarrangements der ausgeübten Berufe auf den Wechsel in Vollzeitbeschäftigung 
untersucht. Eine starke Ideal-Worker-Norm führt bei Männern zwar zu einem sel-
teneren Übergang in Teilzeitbeschäftigung, aber wenn sie trotz dieser Eingangs-
selektion dennoch einen reduzierten Stundenumfang realisieren, kann sich die 
Ideal-Worker-Norm noch einmal unabhängig davon auf den weiteren Erwerbsver-
lauf und damit auf einen Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung 
auswirken. In dieser Analyse werden allerdings alle teilzeittätigen Männer ein-
bezogen und dadurch auch andere Übergangswege in die Teilzeitbeschäftigung be-
rücksichtigt als nur der Übergang von einer Vollzeit- in die Teilzeittätigkeit. Denn 
im Fokus dieser Untersuchung steht, inwieweit die Ideal-Worker-Norm – gemessen 
an den beruflichen Arbeitszeitarrangements – einen Wechsel aus Teilzeitarbeit zu 
einem Stellenumfang in Vollzeit und dadurch männlich geprägte Muster im Er-
werbsverlauf für Männer strukturell eher fördert oder eher verzögert. 

Insgesamt können sich die bereits erläuterten Barrieren für den Übergang in 
die Teilzeitarbeit als förderliche Bedingungen für einen Wechsel aus der Teilzeit-
arbeit in eine Vollzeitbeschäftigung erweisen. Ein wichtiger Faktor für häufigere 
Wechsel in die Vollzeitbeschäftigung sind die beruflichen Nachteile, deren Aus-
maß durch die Ideal-Worker-Norm in Berufen geprägt wird (Blair-Loy 2003; Eps-
tein et al. 1999; Stone/Hernandez 2013; Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013). Das 
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heißt, in beruflichen Kontexten mit einer starken Ideal-Worker-Norm, in denen 
Teilzeitbeschäftigte als weniger engagiert oder als weniger kompetent gelten, geht 
Teilzeit entsprechend mit stärkeren Karrierenachteilen einher (Hochschild 1997; 
Fuchs-Epstein et al. 1998; Sheridan 2004; Skinner et al. 2016; Possinger 2013). 
Hinzu kommt, dass teilzeittätige Männer im Vergleich zu teilzeittätigen Frau-
en – ähnlich wie auch bei der Nutzung von Elternzeit durch Väter – zusätzliche 
Nachteile erfahren, da Teilzeitarbeit für sie eine Abweichung von der individuel-
len Geschlechterrollenzuschreibung ist (Pedulla 2016; Wolf 2014; Coltrane et al. 
2013; Vandello et al. 2013; Rudman/Mescher 2013). Daher erwarte ich zunächst 
für die drei Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm im Allgemeinen, dass Männer 
häufiger aus Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung wechseln, wenn sie in Berufen 
arbeiten, in denen Vollzeitarbeit, Mehrarbeit und Präsenz vor Ort die Norm dar-
stellen, um dieser Norm zu entsprechen:

HIdeal-Worker-Norm: Je stärker die Ideal-Worker-Norm im Beruf ausgeprägt ist, desto 
wahrscheinlicher ist für Männer ein Wechsel von einer Teilzeit- in eine Vollzeit-
beschäftigung.

Auch für einen Wechsel aus Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit können systema-
tische Unterschiede in Bezug auf die einzelnen beruflichen Arbeitszeitarrange-
ments je nach Qualifikationsniveau der Männer vorliegen. Zunächst ist allerdings 
festzuhalten, dass zwischen den Qualifikationsgruppen Unterschiede in den 
Übergangsraten zu erwarten sind. Auch hier steht das Qualifikationsniveau für 
das individuelle Einkommenspotenzial von Männern. Eine Voraussetzung für die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern ist, dass sie sich ein geringeres Gehalt durch 
Teilzeit- im Vergleich zur Vollzeitarbeit leisten können (Wagner 2000: 138; Pos-
singer 2013: 192 ff; Hochschild 1989: 213ff.). Dieses Argument spricht dafür, dass 
Männer mit einem höheren Qualifikationsniveau möglicherweise länger in der 
Teilzeitarbeit verbleiben können als Männer mit einem geringeren Qualifikations-
niveau und daher geringere Übergangsraten aus einer Teilzeit- in eine Vollzeittätig-
keit aufweisen. Gleichzeitig sind aber die Opportunitätskosten des entgangenen 
Einkommens für Männer umso höher, je höher das Qualifikationsniveau ist. Das 
wiederum schafft einen starken Anreiz für einen Wechsel in Vollzeitbeschäftigung. 
Daher erwarte ich:

HQualifikation: Je höher das Qualifikationsniveau der Männer ist, desto höher sind die 
Wechselraten von einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung.

Die einzelnen Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm können sich je nach Quali-
fikationsgruppe unterschiedlich auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeit 
auswirken. Der unterstützende Einfluss der Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm dürfte 
sich beispielsweise besonders stark bei hoch qualifizierten Männern zeigen. Denn 
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vor allem Professionen zeichnen sich durch eine Kultur der langen Arbeitszeiten 
inklusive einer starken Verbreitung von Mehrarbeit aus (Cha 2013; Sheridan 2004; 
Klenner/Lott 2016; Bourne/Forman 2013; Lehndorff 2010; Anger 2006) und die 
Karrierenachteile durch Teilzeitbeschäftigung sind in den Professionen besonders 
deutlich (vgl. Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013; Albiston 2007; Cohen/Single 
2001). Letzteres erhöht für Männer zusätzlich die Opportunitätskosten des ent-
gangenen Einkommens. Für Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau erwarte 
ich, dass sich vor allem die Vollzeitnorm und weniger die Norm der Mehrarbeit 
als unterstützende Berufsstruktur für einen Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeitbe-
schäftigung auswirkt. Zum einen sind Arbeitsplätze von Männern mit mittlerem 
Qualifikationsniveau aufgrund horizontaler Segregationsprozesse in der Regel als 
Vollzeitarbeitsplätze konzipiert (Klenner/Lott 2016). Zum anderen verstärken sich 
individuelle und institutionalisierte Geschlechterrollen in Bezug auf die Vollzeit-
norm für Männer auf der mittleren Qualifikationsebene gegenseitig, indem Män-
ner durch ein ausgeprägtes männliches Ethos des disziplinierten Selbst und des 
geregelten Lebens an sich eher traditionelle Einstellungen und eine starke Orien-
tierung an Vollzeitarbeit aufweisen (Lamont 2000). Auch das berufliche Umfeld 
kann die soziale Kontrolle der Vollzeitnorm noch einmal verstärken und für Männer 
mit mittlerem Qualifikationsniveau dazu führen, dass sie eher aus einer Teilzeit- in 
eine Vollzeitbeschäftigung wechseln. Mehrarbeit ist hingegen auf mittlerer Quali-
fikationsebene insgesamt deutlich weniger relevant als für Hochqualifizierte (Anger 
2006). Für Geringqualifizierte sollte weder die Vollzeit- noch die Mehrarbeitsnorm 
den Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung beeinflussen. Aufgrund 
der zunehmenden prekären Beschäftigungsverhältnisse bestehen für Geringquali-
fizierte deutlich andere Anforderungen und Herausforderungen in Bezug auf die 
Arbeitszeiten als für Beschäftigte mit einem mittleren oder hohen Qualifikations-
niveau (Kalleberg 2011: 149ff; Cappelli et al. 1997: 194; Giesecke/Groß 2007; 
Brady/Biegert 2018); d. h. die Mechanismen der Ideal-Worker-Norm haben ver-
gleichsweise wenig Bedeutung bei der Konstruktion der Arbeitsplätze für Gering-
qualifizierte. Hinzu kommt, dass Geringqualifizierte in Teilzeit eine gewünschte 
Stundenerhöhung oft nicht realisieren können, da vom Arbeitgeber der Stunden-
umfang vorgegeben ist und eine Vollzeitstelle nicht angeboten wird (Klenner/Lott 
2016; Wanger 2011; Kelly et al. 2010; Williams 2010). Ausgehend von diesen Über-
legungen erwarte ich für den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung: 

HQualifikation-Vollzeit: Der positive Einfluss der Vollzeitnorm auf den Wechsel von einer 
Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung zeigt sich vor allem bei Männern mit hohem 
und mittlerem Qualifikationsniveau.

HQualifikation-Mehrarbeit: Der positive Einfluss der Mehrarbeitsnorm auf den Wechsel 
von einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung ist am stärksten bei Männern mit 
hohem Qualifikationsniveau ausgeprägt.
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Unterschiede nach Qualifikationsgruppen können sich darüber hinaus auch in 
Bezug auf die Anwesenheit am Arbeitsplatz zeigen. Einerseits hat die Anwesen-
heitsnorm für Hochqualifizierte und insbesondere für Managementpositionen eine 
hohe Bedeutung (Kelly et al. 2010). Andererseits bestehen für Hochqualifizierte 
im Vergleich zu den anderen Qualifikationsgruppen aufgrund der eher kognitiven 
Aufgaben und Tätigkeiten die höchsten Freiheitsgrade darin, ihrer Tätigkeit auch 
ohne die Präsenz am Arbeitsplatz nachzugehen wie z. B. durch die Nutzung von 
Homeoffice (Brenke 2016; Mergener 2020a). Daher erwarte ich:

HQualifikation-Anwesenheit: Der positive Einfluss der Anwesenheitsnorm auf den Wechsel 
von einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung ist am stärksten bei Männern mit 
hohem Qualifikationsniveau ausgeprägt.

(C) Hypothesen zum Aufstieg in Leitungspositionen
Im dritten Analyseschritt wird schließlich untersucht, ob sich für teilzeittätige Män-
ner im Vergleich zu Männern in Vollzeittätigkeiten tatsächlich berufliche Nachteile 
in Form von geringeren Aufstiegschancen zeigen und inwiefern die beruflichen 
Arbeitszeitarrangements diesen Zusammenhang erklären können. Als Ereignis steht 
in diesem Analyseschritt der Aufstieg in eine Leitungsposition im Fokus und die 
Teilzeitbeschäftigung wird als Erklärungsfaktor für die Aufstiegschancen untersucht. 
Zu den folgende Forschungsfragen werden in diesem Abschnitt Hypothesen aus dem 
Gendered-Organizations-Ansatz hergeleitet: (1) Wie groß sind die Nachteile in den 
Aufstiegschancen für Männer, die durch eine Teilzeitbeschäftigung hervorgehen? (2) 
Inwiefern lassen sich die Aufstiegschancen allgemein durch das Vorherrschen der 
Ideal-Worker-Norm in Berufen erklären? (3) Inwiefern lassen sich die Karrierenach-
teile durch Teilzeitarbeit auf die Vollzeit-, Mehrarbeits- und Präsenznorm in Berufen 
als strukturelle Einflussgrößen für Aufstiegschancen zurückführen?

Leitungspositionen erfordern in der Regel Überstunden, zeitliche Flexibilität 
und eine hohe Anstrengungsbereitschaft (z. B. Abendroth/Maas/van der Lippe, 
Tanja 2013; Dämmrich/Blossfeld 2017). Im Vorfeld eines Aufstiegs in eine 
Leitungsposition kann ein hoher Arbeitszeitumfang einer Person als Signal für eine 
stark ausgeprägte Leistungsbereitschaft gelten und Arbeitnehmer/innen einen Wett-
bewerbsvorteil für Beförderungen verschaffen (Sørensen 1983: 209). Ausgehend 
von der Ideal-Worker-Norm werden teilzeittätige Männer dementsprechend als we-
niger leistungsbereit wahrgenommen und dahingehend eingeschätzt, dass sie sich 
weniger gut für die Übernahme von Führungsaufgaben eignen als vollzeittätige 
Männer (Acker 1990: 149). Auf der Individualebene kann aus dem Gendered-Or-
ganizations-Ansatz also zunächst die Hypothese einer Teilzeit-Penalty für Männer 
formuliert werden:

HTeilzeit-Penalty: Wenn Männer Teilzeit erwerbstätig sind, dann haben sie geringere 
Aufstiegschancen für Leitungspositionen als vollzeittätige Männer. 
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Hinter diesen Nachteilen durch Teilzeitarbeit könnten unterschiedliche Gelegen-
heitsstrukturen in Berufen als Drittvariablen stehen. Denn einerseits nehmen Män-
ner in Berufen mit einer starken Ideal-Worker-Norm seltener Teilzeittätigkeiten auf 
(Althaber/Leuze 2020); andererseits bestehen in Berufen mit einer starken Ideal-
Worker-Norm möglicherweise bessere Aufstiegschancen für Leitungspositionen 
als in solchen mit einer schwachen Ideal-Worker-Norm. Letzteres wurde in der 
Forschung bislang noch nicht genauer untersucht, daher gilt es zunächst, diesen 
Zusammenhang zu erklären und zu prüfen.

Die Verknüpfung zwischen dem Gendered-Organizations-Ansatz und dem 
Konzept der internen Arbeitsmärkte bietet eine theoriegeleitete Begründung dafür, 
dass die Ideal-Worker-Norm die unterschiedlichen Gelegenheitsstrukturen in Be-
rufen für einen Aufstieg in Leitungspositionen widerspiegeln kann. Der Gende-
red-Organizations-Ansatz und der Mechanismus der Ideal-Worker-Norm beruhen 
auf Annahmen zu Organisationen, die dem Idealtyp der rationalen Bürokratie nach 
Max Weber entsprechen (vgl. Williams 2013: 618 f; Weber 1972 [1922]: 124ff.). 
Dieselben Annahmen liegen dem Konzept der betriebsinternen Arbeitsmärkte aus 
dem Segmentationsansatz zugrunde (Doeringer/Piore 1970; Sengenberger 1978, 
1987). Die Positionen, die dem internen Arbeitsmarkt zugerechnet werden, zeich-
nen sich dadurch aus, dass sie in hierarchische Karriereleitern von Organisationen 
eingebettet sind. Der Zugang zu diesen Positionen erfolgt in der Regel über Ein-
stiegspositionen als den sogenannten „ports of entry“ (Sengenberger 1987: 154). 
Innerhalb der Organisation bestehen dann mehr oder weniger verbindlich institutio-
nalisierte Aufstiegswege, gestaltet durch klare Kriterien für Beförderungen und Ge-
haltserhöhungen (Doeringer/Piore 1970). Aus Sicht der Organisation dienen diese 
Karriereleitern vor allem der Mitarbeiterbindung und der Reduzierung von Kosten, 
die ansonsten durch eine Personalfluktuation verursacht werden können (Kalleberg/
Sorensen 1981). Der Aufstieg in eine Leitungsposition wird dadurch Teil von etab-
lierten und planbaren Karrierewegen innerhalb einer Organisation. Diese Strukturen 
tragen dazu bei, dass ein beruflicher Aufstieg innerhalb interner Arbeitsmärkte im 
Vergleich zu externen Arbeitsmärkten geordnet und subjektiv vorhersehbar statt-
findet. Die Mobilitätsforschung belegt entsprechend, dass jene Beschäftigte bessere 
Aufstiegschancen aufweisen, die dem betriebsinternen Arbeitsmarktsegment zu-
geordnet werden (z. B. Mayer/Carroll 1987; Ochsenfeld 2012). Auch die Ideal-Wor-
ker-Norm betrifft vor allem bestimmte Positionen in größeren, hierarchisch struktu-
rierten Organisationen und ist eng mit weitgehend vorgezeichneten Karrierewegen 
verknüpft (Williams 2013: 618). Das heißt, vor allem in beruflichen Kontexten mit 
einer stark ausgeprägten Ideal-Worker-Norm können harte Arbeit, lange Arbeits-
zeiten und Loyalität mit dem Aufstieg in Leitungspositionen belohnt werden, gerade 
weil entsprechende Aufstiegsgelegenheiten verfügbar sind. 

Die Forschung zu diesen beiden unterschiedlichen Perspektiven zeigt ins-
gesamt auffallend große Übereinstimmungen einerseits in den Ergebnissen zu 
den Bereichen, die dem Konzept des internen Arbeitsmarktes zugeordnet werden, 
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und andererseits solchen, die als Bereiche mit einer hohen Ideal-Worker-Norm 
gelten. Hierzu zählen vor allem Arbeitsplätze in großen Organisationen, männer-
dominierte Positionen, Positionen für höher Qualifizierte sowie bestimmte Bran-
chen bzw. Berufsfelder wie z. B. Wirtschaft und Technik (Mayer/Carroll 1987; 
Giesecke/Heisig 2010; Charles/Grusky 2004; Williams/Blair-Loy/Berdahl 2013). 
Entsprechend signalisiert eine stark ausgeprägte Ideal-Worker-Norm in Berufen 
nicht nur normative Verfügbarkeitserwartungen, sondern sie zeigt gleichzeitig an, 
dass für diese Positionen insgesamt günstige Gelegenheitsstrukturen für den Auf-
stieg in Leitungspositionen bestehen. Daher erwarte ich: 

HIdeal-Worker-Norm: Je stärker die Ideal-Worker-Norm im Beruf ausgeprägt ist, desto 
besser sind für Männer die Aufstiegschancen für Leitungspositionen.

Die Teilzeit-Penalty für den Aufstieg in eine Leitungsposition kann daher mög-
licherweise durch die Ideal-Worker-Norm und die mit ihr verbundenen beruflichen 
Arbeitszeitarrangements erklärt werden. Wenn eine schwache Ideal-Worker-
Norm es unterstützt, dass Männer in bestimmten Berufen häufiger eine Teilzeit-
beschäftigung aufnehmen (Althaber/Leuze 2020) und genau in diesen Berufen 
gleichzeitig die Gelegenheitsstrukturen für einen Aufstieg in eine Leitungsposition 
schlechter sind, dann sollte sich die Teilzeit-Penalty deutlich reduzieren, wenn die 
beruflichen Arbeitszeitarrangements im Erklärungsmodell berücksichtigt werden. 

HTZP-Ideal-Worker-Norm: Die geringeren Aufstiegschancen für Leitungspositionen von 
teilzeittätigen Männern lassen sich auf strukturelle Unterschiede durch die Ideal-
Worker-Norm in Berufen zurückführen. 

In den Analysen zu den Aufstiegschancen für Leitungspositionen stehen die Teil-
zeit-Penalty und damit Unterschiede zwischen Vollzeit- und Teilzeittätigkeiten von 
Männern im Vordergrund sowie der Einfluss der beruflichen Arbeitszeitarrange-
ments auf den Zusammenhang zwischen den Aufstiegschancen und der Teilzeit-
arbeit. Aus diesem Grund wird darauf verzichtet, für diese Fragestellung den Ein-
fluss einzelnen beruflichen Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm nach dem 
Qualifikationsniveau näher zu differenzieren.

5.3	 Zusammenfassung

In diesem Kapitel  wurden theoretische Erwartungen für die verschiedenen 
Forschungsfragen dieser Arbeit abgeleitet. Es wurden Hypothesen dazu aufgestellt, 
wie sich die berufliche Geschlechtersegregation und berufliche Arbeitszeitarrange-
ments bei Männern (1) auf die Übergänge von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung, 
(2) auf den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung sowie (3) auf die Auf-
stiegschancen für Leitungspositionen bei einer Teilzeittätigkeit auswirken. 
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Für die Analyse der Teilzeitbeschäftigung von Männern sind aus der theoreti-
schen Perspektive die Geschlechterverhältnisse in der Gesellschaft besonders re-
levant, da Teilzeitarbeit eine Erwerbsform ist, die bisher weitgehend von Frauen 
ausgeübt wird. Daher wurden in diesem Kapitel mit dem Institutionenansatz von 
Helga Krüger und mit dem Gendered-Organizations-Ansatz von Joan Acker theo-
retische Ansätze einbezogen, die zunächst auf die Erklärung der Geschlechterver-
hältnisse abzielen und Geschlecht als eine sozial konstruierte Strukturkategorie 
verstehen. Mit diesen Ansätzen lassen sich die Mechanismen von Geschlechter-
differenzierungen in Lebens- und Erwerbsverläufen thematisieren, die nicht nur 
Unterschiede zwischen Frauen und Männern erklären, sondern auch Differenzie-
rungen innerhalb der Gruppe der Männer erlauben. Im Vordergrund der Argumen-
tation stand dabei, wie sich Geschlecht als institutionalisierte normative Vorgabe in 
der organisatorischen Gestaltung speziell von Berufen wiederfindet.

Der zentrale Ausgangspunkt der theoretischen Argumentation in diesem Kapi-
tel ist, dass sich die Institutionalisierung der traditionellen Geschlechterrollen auf 
der Ebene von Berufen strukturell darin widerspiegelt, wie die Erwerbsarbeit in 
Berufen organisiert ist. Die institutionalisierten Geschlechtertypisierungen durch 
die Berufsstruktur können einerseits dazu beitragen, dass Männer im Vergleich 
zu Frauen weiterhin Erwerbsverläufe aufweisen, die überwiegend durch Vollzeit-
arbeit und eine hohe Kontinuität der Erwerbstätigkeit geprägt sind. Andererseits 
können sie es aber auch ermöglichen, dass Männer in ihrem Erwerbsverhalten von 
den Mustern abweichen, die durch die traditionelle männliche Geschlechterrolle 
vorgesehen sind. Dieser strukturierende Einfluss von Berufen wird nun im Zu-
sammenhang der Übergänge in die Teilzeitbeschäftigung und aus ihr heraus, sowie 
für die beruflichen Konsequenzen dieser Übergänge im nächsten Teil des Buches 
empirisch untersucht. 
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6	 Methodisches Vorgehen

Die Perspektive des Lebensverlaufs als Forschungsfeld in der Soziologie und 
Sozialstrukturanalyse zeichnet sich dadurch aus, dass sich die Fragestellungen 
und die Theorie eng mit passenden empirischen Analysemethoden und mit der 
Erhebung von adäquaten Daten entwickelt haben (vgl. Mayer 2009). Die Lebens-
verlaufsperspektive ist der zentrale Analyserahmen in diesem Buch; sie leitete 
in den vorangegangenen Kapiteln sowohl die Formulierung der Fragestellungen 
als auch die Entwicklung der theoriegeleiteten Hypothesen. Somit sind eben-
falls einige Entscheidungen bezüglich der methodischen Ausrichtung für den 
empirischen Teil durch diesen Analyserahmen vorbereitet. Das zentrale Erkennt-
nisinteresse dieses Buchs zielt auf die Bedeutung von Berufsstrukturen für die 
Übergänge und Konsequenzen von Teilzeitbeschäftigung in den Lebensverläufen 
von Männern ab. Die Besonderheit der empirischen Analysen liegt folglich darin, 
dass neben den Längsschnittinformationen zu den individuellen Erwerbsverläufen 
der untersuchten Männer ebenfalls Längsschnittinformationen zu Berufen als den 
Kontexteinheiten für die Erwerbsverläufe generiert werden. Im Folgenden wird 
das methodische Vorgehen für die empirische Untersuchung der Fragestellungen 
in diesem Buch vorgestellt. In einem ersten Schritt wird zunächst dargelegt, wie 
die Geschlechterkomposition und die Arbeitszeitarrangements als Berufsmerkmale 
in einem Berufssample erstellt werden, um die theoretischen Konstrukte der Er-
klärungsfaktoren abzubilden. Im zweiten Schritt wird die Definition der Analyse-
stichproben und die Umsetzung der abhängigen Variablen in den Individualdaten 
näher erläutert; hier steht die Abbildung der theoretischen Konstrukte der Über-
gänge und Konsequenzen im Fokus. Abschließend werden die Analysemethoden 
sowie die verwendeten Operationalisierungen der Berufsmerkmale in den Analyse-
stichproben für die einzelnen Fragestellungen dargestellt.

6.1	 Berufsmerkmale: Datenbasis und Operationalisierungen 
im Berufssample

Die Messung der beruflichen Geschlechtersegregation im Arbeitsmarkt ist bereits 
lange etabliert. Sie wird üblicherweise anhand der Geschlechterkomposition, ge-
nauer: anhand der Aggregation des Frauenanteils im Beruf operationalisiert (z. B. 
Trappe 2006; Liebeskind 2004; Busch 2013a). Die Repräsentation der Ideal-
Worker-Norm auf der Berufsebene wird in diesem Buch anhand von beruflichen 
Arbeitszeitarrangements umgesetzt (genauer dazu in Kapitel 5). Die Messung von 
beruflichen Arbeitszeitarrangements ist verhältnismäßig neu in der Forschung zu 
Geschlechterungleichheiten. Sie wurde erstmals in Beiträgen zur Erwerbstätigkeit 
von Müttern angewendet (vgl. Stuth/Hennig/Allmendinger 2009; Hondralis/Buch-
holz 2017; Bächmann/Gatermann 2017) und wird aktuell in empirischen Analysen 
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zu Zusammenhängen auf der Berufsebene breit genutzt (Bächmann et al. 2021; 
Damelang/Ebensperger 2020; Leuze/Strauß 2016). In diesen Forschungssträngen 
hat sich als Operationalisierung von beruflichen Arbeitszeitmerkmalen ebenfalls 
etabliert, dass Individualangaben zu Arbeitszeitmerkmalen auf der Ebene von Be-
rufen aggregiert werden. Die Messung der Berufsmerkmale in diesem Buch folgt 
insgesamt diesem Vorgehen und zielt darauf ab, die Berufsmerkmale für einen 
längeren Analysezeitraum zu aggregieren, um mögliche Veränderungen der beruf-
lichen Kontextfaktoren im Zeitverlauf zu berücksichtigen. Das heißt, als Daten-
grundlage für die späteren Analysen wird zunächst ein Paneldatensatz mit den 
benötigten Berufsmerkmalen auf Jahresbasis erstellt, der sich über den Zeitraum 
von 1992 bis 2015 erstreckt. Im Folgenden werden die Wahl der verwendeten 
Berufsklassifikation, die Datenbasis für die Aggregation der Berufsmerkmale, das 
Vorgehen bei der Aufbereitung der beruflichen Einheiten sowie die Arbeitsschritte 
für die Operationalisierung und Aggregation der Berufsmerkmale erläutert.

6.1.1	 Die Abbildung von Berufen

Um Berufe im Arbeitsmarkt abzubilden, werden in der Forschung zur Sozialstruktur-
analyse und sozialer Ungleichheit verschiedene Berufsklassifikationen verwendet. 
Im Wesentlichen lassen sich nationale und internationale Berufsklassifikationen 
sowie deren unterschiedliche Versionen unterscheiden (Christoph/Matthes/Ebner 
2020). Die Klassifikation der Berufe von 1988 (kurz: KldB-88) ist eine nationale 
Klassifikation für Deutschland, die die Spezifika der Berufsstruktur im deutschen 
Arbeitsmarkt besser wiedergibt als beispielsweise die International Classification 
of Occupations (ISCO), die wiederum für internationale Vergleiche besser geeignet 
ist. Die KldB-88 wurde von der damaligen Bundesanstalt für Arbeit entwickelt und 
umfasst insgesamt vier Gliederungsebenen, auf denen sie Berufe darstellt. Das sind 
auf der obersten Gliederungsebene 33 Berufsabschnitte als 1-stellige Codes, dann 
86 Berufsgruppen als 2-stellige Codes, 334 Berufsordnungen als 3-stellige Codes 
sowie 1.991 Berufsklassen als 4-stellige Codes (Bundesagentur für Arbeit 2011: 19; 
Bundesanstalt für Arbeit 1988). Die Berufsordnungen werden hierbei als die Basis-
Einheiten der KldB-88 bezeichnet; sie fassen Berufe zusammen, die sich durch eine 
Gleichartigkeit der Aufgaben und ausgeübten Tätigkeiten auszeichnen (Bundes-
anstalt für Arbeit 1988: 13). Genau dieses Kriterium stand in der Argumentation 
zu den theoretischen Zusammenhängen zwischen den Berufsmerkmalen und der 
Teilzeitbeschäftigung von Männern bisher im Vordergrund, daher werden in dieser 
Arbeit die 3stelligen Berufscodes der KldB-88 genutzt. 

Die Klassifizierung der Berufe liegt in unterschiedlichen Versionen vor. Die 
KldB-88 ist eine Überarbeitung und Weiterentwicklung der Berufsklassifikationen 
von 1975 und 1970 (Bundesanstalt für Arbeit 1988). Darüber hinaus gibt es die 
Klassifizierung der Berufe von 1992 (KldB-92), die federführend vom Statistischen 
Bundesamt entwickelt wurde. Doch auch die KldB-92 baut auf den Berufsklassi-
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fikationen von 1975 und 1970 auf und lässt die Hauptgliederungsebenen bei der 
Weiterentwicklung weitgehend unverändert. Auf der Ebene der Berufsordnungen 
(3-Steller) differenziert sie beispielsweise 369 Berufe und damit eine nur gering-
fügig höhere Anzahl von Berufen als die KldB-88; in der KldB-92 wurden viele 
Anpassungen eher auf der untersten Klassifikationsebene, den sogenannten Berufs-
klassen (4-Steller) vorgenommen (vgl. Bundesagentur für Arbeit 2011: 19). Auf der 
Basis bestehender Umsteigeschlüssel ist daher insbesondere eine Übertragung der 
Berufsangaben aus der KldB-92 in die KldB-88 gut umsetzbar. Die neue Klassi-
fizierung der Berufe von 2010 ist in Zusammenarbeit zwischen der Bundesagentur 
für Arbeit, dem Statistischen Bundesamt und dem Institut für Arbeitsmarkt- und 
Berufsforschung entstanden. Sie folgt einer grundsätzlich anderen Gliederungs-
logik als die früheren Berufsklassifikationen, um die aktuelle Berufsstruktur im 
deutschen Arbeitsmarkt adäquat abzubilden (Bundesagentur für Arbeit 2011: 16f.). 
Für diese Klassifikation liegen lediglich einseitige Umsteigeschlüssel vor, die den 
Umstieg von einer älteren Version der KldB in die KldB-2010 ermöglichen, jedoch 
nicht umgekehrt (ebd.: 14ff.). Hinzu kommt, dass das Zusammenfassen von sinn-
vollen beruflichen Einheiten auf den einzelnen Ebenen der KldB-2010 nicht direkt 
möglich ist wie bei der KldB-88 (Christoph/Matthes/Ebner 2020: 46f.)

Die Wahl der KldB-88 als Berufsklassifikation ist ebenfalls bedingt durch die 
Kombination der Datensätze, die für die empirischen Analysen genutzt werden. 
Die Aggregation der Berufsmerkmale wird auf der Basis der Mikrozensus-Daten 
vorgenommen und die Berufsangaben liegen hier im Analysezeitraum als Codes 
der KldB-92 vor. Die Daten zu den individuellen Lebens- und Erwerbsverläufen 
stammen aus der NEPS-Erwachsenenbefragung. Hier liegen die Berufsangaben 
einmal als KldB-88 und einmal als KldB-2010 codiert vor. Somit muss in jedem 
Fall ein Umstieg der Berufsangaben aus dem Mikrozensus in eine andere Version 
der Berufsklassifikation erfolgen. Da der Umstieg von der KldB-92 in die KldB-88 
aufgrund der größeren Gemeinsamkeiten in der Gliederungslogik besser umsetz-
bar ist, wurde schließlich die KldB-88 für diese Arbeit gewählt. Die aggregierten 
Berufsangaben aus dem Mikrozensus werden den individuellen Lebensverlaufs-
daten über die KldB-88 und das Kalenderjahr als zeitveränderliche Merkmale der 
Erwerbstätigkeiten hinzugespielt.

Der Nachteil der KldB-88 ist, dass sie eine vergleichsweise alte Berufsstruktur 
im Arbeitsmarkt wiedergibt, die die Veränderungen im Kontext des sektoralen 
Wandels und technologischer Innovationsprozesse nicht gut beschreibt. Eine 
Konsequenz davon ist, dass Industrie- und Produktionsberufe, die eher männer-
dominiert sind, in der KldB-88 wesentlich detaillierter erfasst sind als Dienstleis-
tungs- und Verwaltungsberufe, die häufiger von Frauen ausgeübt werden (Matt-
hes/Burkert/Biersack 2008). Für die empirischen Analysen bedeutet das, dass die 
Berufskontexte als Rahmenbedingungen und Opportunitätsstrukturen für die Teil-
zeitbeschäftigung von Männern unterschiedlich genau erfasst werden. Da Männer 
zu einem großen Teil auch in Berufen mit einem höheren Männeranteil arbeiten 
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und seltener in frauendominierten Berufen vertreten sind, könnten sich daraus sys-
tematische Verzerrungen für den Einfluss der untersuchten Berufsmerkmale aus 
der Berufsstruktur der KldB-88 ergeben. Die Empfehlungen und das Vorgehen 
in der Literatur zur Bestimmung vergleichbarer beruflicher Einheiten, die diesem 
klassifikationsbedingten Ungleichgewicht in der Erfassung und Darstellung von 
Berufen entgegenwirken (Matthes/Burkert/Biersack 2008; Hausmann/Zucco/
Kleinert 2015), werden daher bei der Aufbereitung der beruflichen Einheiten in 
diesem Buch berücksichtigt.

6.1.2	 Datenbasis

Wie bereits erwähnt, bilden die Daten des Mikrozensus die Basis für die Aggregation 
der Berufsmerkmale. Der Mikrozensus ist eine amtliche, repräsentative Befragung 
zur Bevölkerung, dem Arbeitsmarkt und der Wohnsituation (vgl. Lengerer et al. 
2010). Es wird ein Prozent aller Haushalte und Personen auf dem Gebiet der Bundes-
republik Deutschland befragt. Der Mikrozensus wird bereits seit 1957 durchgeführt 
und seit 1991 umfasst die Befragung das gesamte Bundesgebiet einschließlich der 
ostdeutschen Bundesländer. Bis zum Jahr 1995 erfolgte die Befragung im zwei-
jährigen und teilweise im dreijährigen Rhythmus; seit 1995 ist der Mikrozensus eine 
jährliche Befragung. Die Erwerbstätigkeit der Befragungspersonen gehört zu den 
Kernthemen des Mikrozensus. Dadurch bieten die Daten sehr genaue Angaben zu 
den Beschäftigungsverhältnissen und zu den Rahmenbedingungen der ausgeübten 
Tätigkeiten. Gleichzeitig zeichnet sich der Mikrozensus durch eine hohe Kontinuität 
der meisten erhobenen Merkmale aus und ermöglicht mit hohen Fallzahlen differen-
zierte Analysemöglichkeiten insbesondere für die Ebene von Berufen. 

Für die Aggregation der Berufsmerkmale in diesem Buch werden die Scientific 
Use Files (SUF) des Mikrozensus genutzt. Die Scientific Use Files enthalten eine fak-
tisch anonymisierte 70-Prozent-Stichprobe der Haushalte, die im Rahmen des Mikro-
zensus befragt wurden. Aufgrund der Anonymisierung liegen im SUF des Mikrozensus 
beispielsweise die KldB-Berufsbezeichnungen auf der Ebene der Berufsordnungen 
(3-Steller) und nicht detaillierter vor; auch andere Merkmale werden entweder klassiert 
oder durch Zusammenfassung in übergeordnete Kategorien vergröbert. Für die vor-
liegende Arbeit ist eine Recodierung der Berufsangaben im Mikrozensus ohnehin nur 
auf der 3-Steller-Ebene vorgesehen und die benötigten Variablen für die Aggregation 
der Berufsmerkmale sind nicht von einem anonymisierungsbedingten Informations-
verlust betroffen. Daher ist der SUF des Mikrozensus für die Zwecke der empirischen 
Analysen in diesem Buch bestens geeignet.22 

22	 Der Datenzugang wurde durch das Forschungsprojekt „Bildung und Arbeitsmarktchancen – 
Zusammenhänge mit individuellen und sozialen Kontexten“ (Nutzungsvertrag 4207–2020) am 
Wissenschaftszentrum Berlin für Sozialforschung ermöglicht.
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Es wurden Daten des Mikrozensus für die Jahre 1993, 1995 und von 1996 bis 
2012 herangezogen. Das Jahr 1991 wurde nicht berücksichtigt, da zwischen 1991 
und 1993 größere Anpassungen an einzelnen verwendeten Variablen stattgefunden 
haben, deren Harmonisierung mit einem deutlichen Informationsverlust einhergehen 
würde. Die Beschränkung des Zeitraums bis zum Jahr 2012 ist dadurch bedingt, 
dass ab 2013 die Codierung Berufsangaben im Mikrozensus auf die KldB-2010 um-
gestellt wurde und die Angaben als Codes der KldB-88 nicht mehr verfügbar sind. 
Innerhalb des Zeitraums der berücksichtigten Jahre wurde eine zentrale Anpassung 
an der Erhebung des Mikrozensus vorgenommen (vgl. Iversen 2007), die sich auch 
auf die generierten Berufsmerkmale auswirkt. Die Erhebung wurde bis einschließ-
lich 2004 immer im zweiten Jahresquartal durchgeführt. Dadurch beziehen sich die 
Angaben zur Erwerbstätigkeit im Allgemeinen und auch zur Wochenarbeitszeit bis 
dahin immer auf eine bestimmte Woche, die sogenannte Berichtswoche im zweiten 
Quartal (die letzte feiertagsfreie Woche im April bzw. die erste feiertagsfreie Woche 
im Mai). Ab dem Jahr 2005 wurde das Erhebungskonzept auf die sogenannte unter-
jährige Befragung umgestellt; d. h. die Befragung wird seitdem kontinuierlich im 
ganzen Jahr durchgeführt. Dadurch sind Vergleiche zwischen den Jahren 2004 und 
2005 bzw. für die Zeit vor und nach dieser Umstellung nur bedingt möglich. Die 
Einschränkung der Angaben im Mikrozensus nach 2005 auf Angaben im 2. Quartal 
wurde nicht vorgenommen, da dies mit einer deutlichen Reduzierung der Fallzahlen 
einhergehen würde und diese Fallzahlen schließlich für die Generierung der Berufs-
merkmale der einzelnen, insbesondere der schwächer besetzten Berufe nicht aus-
reichend wären. Darüber hinaus wird auch darauf verwiesen, dass die Aussagekraft 
mit Durchschnittswerten auf Jahresbasis deutlich höher ist als auf der Basis einer be-
stimmten Berichtswoche innerhalb eines Jahres (ebd.). Für die Auswertungen zu den 
Berufsmerkmalen ist dadurch zu bedenken, dass mögliche auffällige Veränderungen 
zwischen den Jahren 2004 und 2005 im Wesentlichen auf diese Umstellung im Er-
hebungsdesign des Mikrozensus zurückgeführt werden können und damit eher ein 
Artefakt darstellen (vgl. Deskriptionen in Kapitel 7). 

6.1.3	 Aufbereitung der beruflichen Einheiten

In den verwendeten Datensätzen des Mikrozensus liegen die Berufsangaben als 
3-stellige Codes, als sogenannte Berufsgruppen der Klassifikation der Berufe 
von 1992, vor. Um eine Zuspielung der Berufsmerkmale zu den NEPS-Lebens-
verlaufsdaten zu ermöglichen, werden diese Angaben in die Version der Klassi-
fikation der Berufe von 1988 recodiert. Hierfür wurde der Umsteigeschlüssel des 
Statistischen Bundesamtes verwendet (Statistisches Bundesamt 1992: 560f.). Im 
Zuge der Recodierung kann für einzelne Berufe dennoch keine ganz eindeutige 
Zuordnung erfolgen; daher werden einige der 3-stelligen Codes der KldB-88 zu-
sammengefasst. Darüber hinaus wurden in den Daten des Mikrozensus in einzel-
nen Jahren manche der 3-stelligen Codes der KldB-92 aus Anonymisierungs-
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gründen zusammengefasst. Auch dieser Umstand wirkt sich bei der Recodierung 
der Berufsklassifikation dahingehend aus, dass einige der 3-stelligen Codes der 
KldB-88 zusammengefasst werden müssen. Nach diesem ersten Harmonisierungs- 
und Recodierungsschritt können zunächst 220 Berufe aus den ursprünglich 334 
Berufsordnungen der KldB-88 differenziert werden. 

In einem zweiten Schritt wurde die Inbalance zwischen den detaillierter er-
fassten Industrieberufen und den gröber dargestellten Dienstleistungs- und Ver-
waltungsberufen in der KldB-88 durch eine weitere Zusammenfassung der Berufs-
codierungen auf Basis der Ähnlichkeit von notwendigen Kenntnissen, ausgeübten 
Tätigkeiten, Techniken und erforderlichen Lizenzen durch eine Harmonisierung 
mit den Daten des OccPan-Berufspanels vorgenommen (vgl. Hausmann/Zucco/
Kleinert 2015; Matthes/Burkert/Biersack 2008). Abschließend wurden die einzel-
nen Codierungen für mithelfende Familienangehörige, Arbeitskräfte mit noch nicht 
feststehendem Beruf (d. h. Auszubildende, Praktikanten, Volontäre etc.) sowie für 
Arbeitskräfte ohne nähere Tätigkeitsangabe entfernt. Nach diesen beiden Über-
arbeitungsschritten können 177 Berufe in dem generierten Berufssample unter-
schieden werden. Dieser Zuschnitt der Berufsangaben wird später auch in den 
Daten der individuellen Erwerbsverläufe identisch umgesetzt. Eine Übersicht der 
verwendeten Codes der KldB-88 und der Zusammenfassungen von Berufen findet 
sich im Online-Anhang in Tabelle A-1.

6.1.4	 Operationalisierung und Aggregation der Berufsmerkmale

Für die Operationalisierung und Aggregation der Berufsmerkmale werden zunächst 
die einzelnen Jahre des Mikrozensus auf der Ebene der Individualdaten separat auf-
bereitet, um die benötigten Angaben zu harmonisieren.23 Anschließend werden alle 
Jahresdatensätze zusammengeführt; auf dieser Basis wird die Individualstichprobe 
definiert und dann werden die Berufsindikatoren erstellt. Das Sample für die Aggre-
gation der Berufsmerkmale enthält Personen in Privathaushalten im Alter von 20 bis 
55 Jahren, die erwerbstätig sind. Erwerbstätige Personen unter 30 Jahren, die sich 
parallel dazu in einer Ausbildung befinden, werden ausgeschlossen. Somit bilden 
die auf dieser Basis aggregierten Berufsmerkmale die Anteile an Erwerbstätigen 
in Berufen bezogen auf die Haupterwerbsphase ab, und nicht wie sonst üblich die 
Anteile an allen Erwerbstätigen im erwerbsfähigen Alter (z. B. Busch 2013a; Leuze/
Strauß 2016; Hondralis/Buchholz 2017). Unter Verwendung der vom Mikrozensus 
bereitgestellten Hochrechnungsfaktoren werden die Angaben auf Jahresbasis pro 

23	 Die benötigten Variablen für die Aggregation der Berufsmerkmale weisen teilweise unter-
schiedliche Variablennamen und geringfügige Veränderungen in der Codierung der Werte auf 
(z. B. unterschiedliche Missing-Codierungen), daher besteht ein nicht unerheblicher Teil der 
Datenaufbereitung in der formalen Harmonisierung der Angaben in den einzelnen Jahren der 
Mikrozensus-Daten.
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Beruf gewichtet aggregiert. Hierbei wird überwiegend eine Besetzung von mindes-
tens 30 Personen pro Beruf und Jahr erreicht. Bei nicht ausreichender Besetzung 
werden die Indikatoren als gleitende Durchschnitte über einen Drei-Jahres-Zeitraum 
für den jeweiligen Beruf ermittelt. Die Berufsangaben für die fehlenden Jahre des 
Mikrozensus, d. h. für 1992, 1994, 2013, 2014, 2015 werden mittels exponentieller 
Glättung extrapoliert. Die Schätzung erfolgt auf Basis von ARIMA-Modellen für 
Zeitreihendaten (Autoregressive-Integrated-Moving-Average, Hamilton 2013: 374–
382). Es handelt sich dabei um ein Verfahren der exponentiellen Glättung zweiter 
Ordnung, die Trends in Zeitreihen berücksichtigt. Für den gesamten Beobachtungs-
zeitraum, der für die Erwerbsverläufe der NEPS-Daten festgelegt wird, liegen somit 
vollständige Angaben für alle identifizierten Berufe vor (4.248 Berufe-Jahre). 

Die zentralen unabhängigen Variablen für die Analysen sind die Geschlechter-
komposition sowie die Arbeitszeitarrangements von Berufen. Die berufliche 
Geschlechterkomposition wird über den Männeranteil im Beruf bestimmt; dieser 
liegt im Berufssample durchschnittlich bei 65,5 % und fällt etwas höher aus als 
der durchschnittliche Männeranteil für den gesamten Arbeitsmarkt (vgl. Busch 
2013b: 148). Ein linearer Zusammenhang zwischen dem Männeranteil und den 
Wahrscheinlichkeiten für die interessierenden Teilzeitübergänge wird nicht er-
wartet (vgl. Williams 1992; Hinz/Schübel 2001). Daher wird die Geschlechter-
komposition für die empirischen Analysen überwiegend mit der Kategorisierung in 
frauendominierte Berufe (Männeranteil von 30 % und weniger), männerdominierte 
Berufe (Männeranteil von 70 % und mehr) und integrierte Berufe (Männeranteil 
zwischen 30 und 70 %) vorgenommen, die in der Forschung üblich ist (vgl. Trappe 
2006; Busch 2013a; Bächmann/Gatermann 2017). 

Tabelle 6-1: Deskriptive Statistik zu den Berufsmerkmalen im Berufssample

Variable Männeranteil 
im Beruf

Vollzeitanteil im 
Beruf

Anteil an Mehr-
arbeit im Beruf

Anteil ohne Heim-
arbeit im Beruf

Mean 0.655 0.822 0.143 0.860
Std. Dev. 0.288 0.162 0.062 0.162
Min 0.000 0.168 0.000 0.160
1. Terzilgrenze 0.788 0.111 0.870
2. Terzilgrenze 0.931 0.162 0.960
Max 1.000 1.000 0.503 1.000

Min 0.000 0.168 0.000 0.160
1. Quintilgrenze 0.697 0.091 0.757
2. Quintilgrenze 0.829 0.121 0.900
3. Quintilgrenze 0.912 0.149 0.949
4. Quintilgrenze 0.960 0.192 0.978
Max 1.000 1.000 0.503 1.000
Berufe-Jahre n= 4,248.� Daten: Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen
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Abgeleitet aus dem Ansatz der Gendered-Organizations (Acker 1990) soll zusätz-
lich der Einfluss geschlechtlich konnotierter Arbeitszeitarrangements in Berufen 
auf die untersuchten Übergangsprozesse bei Männern geprüft werden. Die Ver-
breitung von Vollzeitarbeit, Mehrarbeit und Präsenzanforderungen stellen hierbei 
drei Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm dar, die abbilden, ob in Berufen eher 
männlich oder eher weiblich geprägte Erwartungen bezüglich der Verfügbarkeit 
für die Erwerbsarbeit vorherrschen. Die Vollzeitnorm wird anhand des Anteils 
an Vollzeiterwerbstätigen in Berufen gemessen. Dies sind Erwerbstätige, die an-
geben, dass ihre normalerweise geleistete Wochenarbeitszeit 35 oder mehr Stun-
den beträgt; der durchschnittliche Vollzeitanteil im Beruf beträgt 82,2 % und zeigt 
damit an, dass Vollzeitarbeit in den meisten Berufen sehr weit verbreitet ist. In 
der Gesamtbetrachtung des Arbeitsmarktes in Deutschland liegt der Vollzeitanteil 
bei 73 % (Statistisches Bundesamt 2018: 50). Damit fällt der durchschnittliche 
Vollzeitanteil in Berufen tendenziell höher aus als für den Arbeitsmarkt ohne die 
Berufsebene. 

Die Mehrarbeitsnorm wird über den Anteil an Mehrarbeit in Berufen gemessen. 
Sie wird als Anteil an Erwerbstätigen ermittelt, die angeben, im Vergleich zu ihrer 
normalen Wochenarbeitszeit in der Berichtswoche bzw. in der letzten Woche mehr 
gearbeitet zu haben. Dieser Anteil liegt im generierten Berufssample im Durch-
schnitt bei 14,3 %. Vor dem Hintergrund der Befunde aus dem Forschungsstand, 
wonach insgesamt ca. 57 % der Vollzeitbeschäftigten generell angeben, dass sie 
Überstunden leisten (für 2005 vgl. Anger 2006: 192), fallen die mit dem Mikro-
zensus ermittelten Anteile an Mehrarbeit in Berufen eher niedrig aus. Allerdings ist 
aus dem Forschungsstand ebenfalls bekannt, dass nur 6 % der Vollzeitbeschäftigten 
über bezahlte Überstunden berichten (ebd.) und verglichen damit fallen die hier er-
mittelten Anteile an Mehrarbeit höher aus. Dies lässt insgesamt vermuten, dass die 
verwendeten Angaben aus dem Mikrozensus hauptsächlich Erwerbstätige mit be-
zahlten Überstunden erfassen und solche Überstunden eher unberücksichtigt blei-
ben, die entweder nicht-monetär – etwa über einen Freizeitausgleich – abgegolten 
oder die unbezahlt geleistet werden. Dies bedeutet für das theoretische Konstrukt 
der Mehrarbeitsnorm, dass sie mit diesem Indikator tendenziell untererfasst ist und 
der Indikator eine eher konservative Schätzung der Mehrarbeit darstellt.

Die Anwesenheitsnorm wird über den Anteil an Erwerbstätigen in Berufen ge-
messen, die für ihre Tätigkeit stets am Arbeitsplatz anwesend sind. Das sind in dem 
Fall Erwerbstätige, die keine Heimarbeit nutzen und entsprechend angeben, dass 
sie ihre Tätigkeit nie von zuhause ausüben (kurz: Anteil ohne Heimarbeit). Der 
durchschnittliche Anteil ohne Heimarbeit in Berufen liegt bei 86 % und fällt damit 
wie die übrigen Berufsmerkmale ebenfalls höher aus als die allgemeine Quote von 
72 %, die für den gesamten Arbeitsmarkt ohne die Berufsebene ermittelt wurde 
(Mergener 2020b: 9). 

Bei den generierten Berufsindikatoren fällt somit auf, dass alle Indikatoren 
durchgängig einen höheren durchschnittlichen Anteil für die aggregierten Merk-
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male ausweisen im Vergleich zu den Durchschnittswerten, die aus bestehenden 
Studien zu diesen Merkmalen für den gesamten Arbeitsmarkt ermittelt wurden. 
Dadurch, dass alle diese Merkmale deutlich nach Berufsgruppen variieren (Busch 
2013b; Lehndorff 2010; Anger 2006; Mergener 2020a), kommen diese höheren 
durchschnittlichen Anteile also im Wesentlichen durch die Berücksichtigung der 
Berufsebene zustande. Das bestätigt allerdings ebenfalls, dass nicht nur Frauen 
und Männer tendenziell in unterschiedlichen Berufen arbeiten, sondern auch dass 
eine berufliche Segregation von Erwerbstätigen nach ihren Arbeitszeitmerkmalen 
vorliegt. Zum anderen ist die Basis für die berechneten Indikatoren ein Sample von 
Erwerbstätigen in der Haupterwerbsphase. Auch dies kann dazu beitragen, dass die 
hier ermittelten Anteile höher ausfallen. 

Bislang besteht in der Literatur kein einheitliches Vorgehen in der Verwendung 
der Indikatoren zu Arbeitszeitarrangements in Berufen. Es finden sich sowohl 
metrische Operationalisierungen (Stuth/Hennig/Allmendinger 2009; Leuze/Strauß 
2016; Bächmann/Gatermann 2017) als auch Einteilungen in Dezile (Hondralis/
Buchholz 2017). Daher werden in dieser Arbeit sowohl metrische Operationa-
lisierungen als auch kategoriale Einteilungen der Berufsmerkmale genutzt. Da 
Teilzeitarbeit bei Männern deutlich seltener vorkommt als bei Frauen und sich 
daher eine eher sparsame Anzahl an Berufskategorien anbietet, werden für die 
Kategorisierung der Arbeitszeitmerkmale in diesem Buch Terzile und Quintile 
anstelle von Dezilen genutzt. Die Einteilung erfolgt auf Basis des vollständigen 
Berufssamples, um ähnlich wie bei der Kategorisierung der Geschlechter-
komposition auch für die beruflichen Arbeitszeitarrangements stabile Grenzen 
der Einteilungen im Untersuchungszeitraum und auch für die unterschiedlichen 
Analysesamples zu gewährleisten. Tabelle 6-1 gibt einen Überblick zu den Mittel-
werten und Standardabweichungen sowie zu den Minima, Terzil- und Quintil-
grenzen der Berufsmerkmale im Berufssample. Eine detailliertere Deskription 
der Berufsmerkmale auf Basis der metrischen Operationalisierung und mit Blick 
auf die Entwicklung der Berufsmerkmale im Analysezeitraum erfolgt in Kapi-
tel 7. In den einzelnen empirischen Analysen werden teilweise unterschiedliche 
Operationalisierungen der Berufsmerkmale genutzt. Dies wird in Abschnitt 6.3 
genauer erläutert.

Abschließend sind in Tabelle 6-2 die Zusammenhangsmaße zu den unter-
schiedlichen Operationalisierungen der Geschlechterkomposition und der 
Arbeitszeitarrangements von Berufen innerhalb des Berufssamples dargestellt. 
Die Ergebnisse hierzu zeigen auf, dass im Berufssample überwiegend mittlere 
Assoziationen zwischen den Berufsmerkmalen bestehen. Ein starker Zusammen-
hang findet sich nur zwischen der Geschlechterkomposition und dem Vollzeit-
anteil im Beruf, der für die kategorialen Operationalisierungen etwas schwächer 
ausfällt als für die metrischen Berufsmerkmale. Mit dieser Ausnahme kann zu-
mindest für die Arbeitszeitmerkmale untereinander angenommen werden, dass 
es sich um distinkte Dimensionen der Ideal-Worker-Norm handelt. Darüber hi-
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naus empfiehlt es sich für die Analysen in jedem Fall, den Einfluss der beruf-
lichen Arbeitszeitmerkmale auch unabhängig von der beruflichen Geschlechter-
komposition zu modellieren.

Tabelle 6-2: Korrelation der Geschlechterkomposition und der Arbeitszeitarrange-
ments von Berufen im Berufssample, metrische und kategoriale Operationalisierungen 
QUINTIL-OPERATIONALISIERUNG (Spearman’s Rho)

 
Geschlechter-
komposition, 

kategorial

Vollzeitanteil 
(Quintile)

Anteil Mehr-
arbeit (Quintile)

Anteil ohne 
Heimarbeit 
(Quintile)

Geschlechter-
komposition,  
kategorial

1.000

Vollzeitanteil  
(Quintile) 0.798 1.000

Anteil Mehrarbeit  
(Quintile) 0.277 0.268 1.000

Anteil ohne Heim-
arbeit  
(Quintile)

0.184 0.250 – 0.317 1.000

TERZIL-OPERATIONALISIERUNG (Spearman’s Rho)

 
Geschlechter-
komposition,  

kategorial

Vollzeitanteil  
(Terzile)

Anteil Mehr-
arbeit  
(Terzile)

Anteil ohne 
Heimarbeit  
(Terzile)

Geschlechter-
komposition,  
kategorial

1.000

Vollzeitanteil  
(Terzile) 0.760 1.000

Anteil Mehrarbeit  
(Terzile) 0.250 0.227 1.000

Anteil ohne Heim-
arbeit  
(Terzile)

0.151 0.239 – 0.299 1.000

METRISCHE OPERATIONALISIERUNG (Pearson’s R) 

  Männeranteil Vollzeitanteil Anteil Mehr-
arbeit

Anteil ohne 
Heimarbeit

Männeranteil 1.000
Vollzeitanteil 0.846 1.000
Anteil Mehrarbeit 0.318 0.341 1.000
Anteil ohne Heim-
arbeit 0.128 0.171 – 0.270 1.000

Daten: aggregierte Berufsmerkmale (n=4248), Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen
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Abbildung 6-1: Zusammenhang zwischen Geschlechterkomposition und Arbeits-
zeitarrangements in Berufen

Daten: aggregierte Berufsmerkmale (n=4248), Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen

Um die Zusammenhänge zwischen den einzelnen Dimensionen der Ideal-Worker-
Norm und der Institutionalisierung von Geschlechterrollen in Berufen grafisch zu 
veranschaulichen, sind in Abbildung 6-1 die durchschnittlichen Anteilswerte für 
Vollzeitbeschäftigte, für Beschäftigte mit Mehrarbeit und für Beschäftigte ohne 
Heimarbeit jeweils in frauendominierten, gemischten und männerdominierten Be-
rufen dargestellt.

Neben der Geschlechterkomposition und den Arbeitszeitarrangements in Be-
rufen werden im Analyseteil dieses Buchs zwei weitere Berufsmerkmale ver-
wendet. Für die Deskription in Kapitel 7 wird der berufsspezifische Anteil an sozial-
versicherungspflichtiger Teilzeitarbeit von erwerbstätigen Männern bestimmt. 
Grundlage hierfür ist dasselbe Sample in den Individualdaten des Mikrozensus 
wie das für die bereits vorgestellten Berufsmerkmale und zusätzlich wird die Be-
grenzung auf Männer vorgenommen. Teilzeitarbeit wird als Erwerbstätigkeit mit 
einer normalen Wochenarbeitszeit von 1–34 Stunden festgelegt. Die Abgrenzung 
zwischen sozialversicherungspflichtigen und geringfügigen Teilzeittätigkeiten er-
folgt durch eine direkte Angabe zur geringfügigen Beschäftigung, die im Mikro-
zensus vorliegt. Ein weiteres Berufsmerkmal ist die berufsspezifische Arbeits-
losenquote, die in Kapitel 8 als Kontrollvariable verwendet wird. Hierfür wird 
das ursprüngliche Sample in den Individualdaten erweitert um nichterwerbstätige 
Personen, die als arbeitssuchend gemeldet sind und für eine Erwerbstätigkeit zur 
Verfügung stehen. Für diese Personen wird die Angabe zum ausgeübten Beruf 
in der letzten Erwerbstätigkeit herangezogen und auf dieser Basis der Anteil an 
Arbeitslosen pro Beruf bestimmt (vgl. für ein ähnliches Vorgehen Stuth et al. 2018; 
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Promberger et al. 2018). Für die Aggregation beider Berufsindikatoren wird das-
selbe Vorgehen umgesetzt, wie es bereits für die Geschlechterkomposition und die 
Arbeitszeitmerkmale beschrieben wurde. 

6.2	 Individuelle Erwerbsverläufe: Datenbasis, Operationalisie-
rungen und Analysesamples 

Für die empirischen Analysen zu den Übergansprozessen im Zuge von Teilzeit-
tätigkeiten von Männern werden in diesem Buch quantitative Daten zu individuel-
len Erwerbsverläufen genutzt. Im Folgenden werden die Datenbasis und zentrale 
Entscheidungen bei der Aufbereitung der Lebensverlaufsdaten beschrieben, die 
allen Analysen dieser Arbeit zugrunde liegen. Danach wird die Operationalisie-
rung der verwendeten abhängigen Variablen und der Kontrollvariablen erläutert. 
Im Anschluss daran wird der Zuschnitt der unterschiedlichen Stichproben für die 
einzelnen Analysen im empirischen Teil dieses Buchs dargelegt.

6.2.1	 Datenbasis 

Die bisher vorliegenden empirischen Analysen zur Teilzeitbeschäftigung von Män-
nern mit Längsschnittdaten verwenden als Datenbasis überwiegend das Sozio-Öko-
nomische Panel (SOEP, vgl. Simonson/Gordo/Kelle 2014; Schäfer/Vogel 2005; 
O’Reilly/Bothfeld 2002; Quack 1993). Das SOEP bietet den Vorteil, dass es Daten 
für eine große und repräsentative Haushaltsstichprobe bereitstellt, die seit 1984 
jährlich befragt wird; hierbei werden auch sehr detaillierte Angaben zu den Arbeits-
zeiten von Erwerbstätigen erfasst (Wagner/Frick/Schupp 2007). Allerdings liegen 
diese Angaben als Panelangaben vor, da sie immer nur zum Befragungszeitpunkt 
erhoben werden. Informationen über den Zeitraum und eventuelle Veränderungen 
zwischen zwei Wellen lassen sich mit den Paneldaten nicht abbilden. Es lassen sich 
lediglich Veränderungen der Arbeitszeit von Welle zu Welle untersuchen (Panela-
nalysen). Dadurch kann es dazu kommen, dass zwischenzeitliche und eher kürzere 
Teilzeitepisoden nicht erfasst werden. Ein Vergleich der Panel- und Kalenderdaten 
des SOEP zeigt, dass die Angaben in den Paneldaten den Anteil von Männern in 
Teilzeitbeschäftigung unterschätzen (Quack 1993: 147). Daher nutzen die Längs-
schnittstudien zur Teilzeitbeschäftigung überwiegend die Kalenderdaten des SOEP. 
Über die SOEP-Kalendarien wird der Erwerbsstatus der Befragten für das zurück-
liegende Jahr retrospektiv und monatsgenau erfasst; diese Angaben werden jährlich 
fortgeschrieben. Auf Basis der Kalenderdaten lassen sich schließlich Episodendaten 
zum Erwerbsstatus und zur Teilzeitbeschäftigung aufbereiten. Allerdings werden 
hierbei reguläre Teilzeittätigkeiten und geringfügige Beschäftigungsverhältnisse 
gemeinsam in einer Kategorie erhoben (vgl. Schäfer/Vogel 2005: 133). Somit kann 
eine Differenzierung dieser beiden Teilzeitformen, die für diese Arbeit zentral ist, 
auf Basis der SOEP-Daten nicht vorgenommen werden.
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Aus diesen Gründen werden für die empirischen Analysen die Daten der 
Erwachsenenbefragung des Nationalen Bildungspanels (NEPS, Startkohorte 6, 
SUF 7.0.0) verwendet (Blossfeld/Roßbach/Maurice 2011).24 Diese Daten basie-
ren auf einer repräsentativen Stichprobe von ca. 17.100 Erwachsenen der Ge-
burtsjahrgänge 1944 bis 1986 in Deutschland. Die Daten setzen sich insgesamt 
aus drei Teilstichproben zusammen (vgl. FDZ-LfBi 2019). Die NEPS-Erwachs-
enenbefragung wurde vor dem Hintergrund bildungsbezogener Forschungsfragen 
entwickelt. Daher liegt ein wichtiger Fokus auf der Erhebung des Bildungs- und 
Weiterbildungsverhaltens sowie der Kompetenzen von Erwachsenen. Um auch 
deren Determinanten zu erfassen, werden unter anderem ausführliche retro-
spektive Angaben zu Erwerbstätigkeiten, Arbeitslosigkeiten, Erziehungszeiten 
und Haushaltskonstellationen erhoben (Allmendinger et al. 2019). Für die Er-
fassung der individuellen Lebensverläufe wurden zentrale Lebensbereiche be-
stimmt, für die eine modulweise Aufnahme der einzelnen Aktivitäten als Episoden 
erfolgt (Drasch et al. 2016). Diese Lebensbereiche sind konkret Schulbesuche, 
berufsvorbereitende Maßnahmen, berufliche Aus- und Weiterbildungen, Wehr-, 
Zivil- und Freiwilligendienste, Erwerbstätigkeiten, Phasen der Arbeitslosigkeit 
und Erziehungszeiten. Weitere Aktivitäten werden zwar auch aufgenommen, da 
sie aber als sogenannte Lückenaktivitäten gelten, werden für sie in der Regel 
keine näheren Angaben erhoben. Vor allem für die Erwerbstätigkeiten werden sehr 
detaillierte Informationen zu den ausgeübten Tätigkeiten und Beschäftigungsver-
hältnissen, wie z. B. die Arbeitszeit, erhoben. Das Besondere an der NEPS-Er-
wachsenenbefragung ist, dass für jede Aktivität das Start- und Enddatum erhoben 
wird und sie dadurch als Episodendaten vorliegen (ebd; Ruland et al. 2016). Auf 
diese Weise werden die individuellen Lebens- und Erwerbsverläufe in der NEPS-
Erwachsenenbefragung lückenlos erfasst. Die Daten bieten damit die Möglichkeit, 
die in diesem Buch interessierenden Übergänge im Zuge von Teilzeittätigkeiten 
bei Männern zum einen genau zu definieren und zum anderen monatsgenau zu 
identifizieren.

Die Angaben zu den Lebens- und Erwerbsverläufen werden in der ersten Be-
fragung, an der die Personen teilnehmen, ab der Einschulung bis zum Befragungs-
zeitpunkt retrospektiv erhoben; in jeder Folgebefragung werden diese Angaben 
dann fortgeschrieben (Drasch et al. 2016). Dadurch, dass die Befragungspersonen 
in einer solchen Retrospektivbefragung Aktivitäten und Ereignisse berichten, 
die teilweise lange in der Vergangenheit zurück liegen, kann es zu Erinnerungs-

24	 Diese Arbeit nutzt Daten des Nationalen Bildungspanels (NEPS) Startkohorte 6 (Erwachsene), 
doi:10.5157/NEPS:SC6:7.0.0. Die Daten des NEPS wurden von 2008 bis 2013 als Teil des 
Rahmenprogramms zur Förderung der empirischen Bildungsforschung erhoben, welches 
vom Bundesministerium für Bildung und Forschung (BMBF) finanziert wurde. Seit 2014 
wird NEPS vom Leibniz-Institut für Bildungsverläufe e. V. (LIfBi) an der Otto-Friedrich-Uni-
versität Bamberg, in Kooperation mit einem deutschlandweiten Netzwerk, weitergeführt.
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problemen kommen. Hierzu ist bekannt, dass sowohl kurze als auch länger zurück 
liegende Episoden untererfasst werden (Manzoni/Luijkx/Muffels 2011; Reimer/
Künster 2003). Dies kann zu einer Untererfassung von Teilzeitepisoden führen, 
da sich Teilzeittätigkeiten bei Männern durch eine vergleichsweise kurze Dauer 
auszeichnen (O’Reilly/Bothfeld 2002: 421). Allerdings wurde sowohl für die 
ALWA- als auch für die NEPS-Erwachsenenbefragung ein Prüfmodul entwickelt; 
es wird sowohl für die retrospektive Erstbefragung als auch für die jährlichen 
Wiederholungsbefragungen eingesetzt. Dieses Prüfmodul ermöglicht es, dass 
noch während des Interviews gemeinsam mit den Befragungspersonen sowohl 
Überschneidungen von unterschiedlichen Aktivitäten als auch Phasen, für die 
keine Aktivität angegeben wurde, geprüft und gegebenenfalls korrigiert werden 
(Drasch et al. 2016; Ruland et al. 2016). Der Einsatz des Prüfmoduls scheint die 
Erinnerungsprobleme bei der retrospektiven Erfassung von Lebensverläufen und 
damit die Untererfassung von kurzen und von länger zurück liegenden Episoden 
abzumildern (ebd). Somit kann davon ausgegangen werden, dass die Daten der 
NEPS-Startkohorte 6 in Bezug auf die erhobenen Erwerbsverläufe und schließlich 
auch auf die erfassten Teilzeittätigkeiten von Männern eine hohe Qualität auf-
weisen. Hinzu kommt, dass das Analysezeitfenster in dieser Arbeit auf Erwerbs-
tätigkeiten ab 1992 begrenzt wird, was das Zeitfenster für möglicherweise auf-
getretene Erinnerungsprobleme auf 16 bis 23 Jahre vor dem Interview reduziert 
und noch länger zurückliegende Ereignisse ausblendet. 

Dadurch, dass ein Teil der Erwerbsepisoden im Erhebungszeitraum, also in der 
Zeit zwischen 2009 und 2015, fortgeschrieben wurde, liegen für diese Erwerbs-
tätigkeiten noch einmal detailliertere Informationen vor als für die Erwerbstätig-
keiten, die ausschließlich retrospektiv erhoben wurden. So wird beispielsweise der 
aktuelle Umfang der Arbeitszeit in jeder Befragungswelle abgefragt. Da in dieser 
Arbeit zu einem Großteil aber Erwerbsepisoden verwendet werden, für die nur 
retrospektiv erhobene Informationen vorliegen, werden diese jährlichen Updates 
zu den Erwerbstätigkeiten im Befragungszeitraum nicht genutzt. Stattdessen wird 
für diese Erwerbstätigkeiten auf die harmonisierten Angaben aus allen Befragungs-
wellen zurückgegriffen, die mit den Angaben der retrospektiv erhobenen Erwerbs-
tätigkeiten vergleichbar sind (vgl. FDZ-LfBi 2019). Dadurch wird eine konsistente 
Datenbasis für die Analysen gewährleistet. 

6.2.2	 Das Vorgehen bei der Edition von Erwerbsverläufen

Für die Analysen der vorliegenden Arbeit zu den Teilzeittätigkeiten von Männern 
wurden die Lebensverlaufsdaten der NEPS-Erwachsenenbefragung umfassend auf-
bereitet. Das Ziel der Datenaufbereitung war es, für die teilweise recht unterschied-
lichen Analysen im empirischen Teil des Buchs eine einheitliche Datenbasis zu 
schaffen. Die wichtigsten Schritte dieser Datenaufbereitung werden nun in diesem 
Abschnitt vorgestellt; Abbildung 6-2 gibt hierzu einen Überblick.
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Abbildung 6-2: Übersicht zum Vorgehen bei der Datenaufbereitung der NEPS-
Lebensverlaufsdaten

eigene Darstellung

In einem ersten Schritt werden die Angaben zu den Erwerbsepisoden ediert. Er-
werbsepisoden, denen Befragte im Rahmen des Prüfmoduls während der Be-
fragung widersprochen haben, werden gelöscht. Einen Schwerpunkt bildet die 
Aufbereitung der Arbeitszeiten und darauf aufbauend die Einteilung von Er-
werbstätigkeiten in Vollzeittätigkeiten, reguläre Teilzeittätigkeiten und sonstige 
Tätigkeiten. Darüber hinaus werden in diesem Schritt die Berufsangaben der Er-
werbsepisoden aufbereitet. Die ausgeübten Tätigkeiten liegen in den Daten der 
NEPS-Erwachsenenbefragung als 4-stellige Codes der KldB-88 vor. Diese werden 
auf die Ebene der 3-Steller überführt und entsprechend dem Zuschnitt der Berufs-
angaben aus dem Mikrozensus zusammengefasst. Auch die weiteren, für die Ana-
lysen benötigten Kontrollvariablen zu den jeweiligen Erwerbstätigkeiten werden 
in diesem Schritt vorbereitet.

In einem zweiten Schritt erfolgt die Edition der individuellen Lebensverläufe. 
Neben den Erwerbstätigkeiten gehen hierbei die Episoden aller berichteten Aktivi-
täten ein. Trotz des Prüfmoduls bestehen in den Daten dennoch zahlreiche zeit-
liche Überschneidungen zwischen Episoden. Daher wird ein sogenannter Episo-
densplit vorgenommen. Durch den Episodensplit können Phasen mit zwei oder 
mehr parallelen Episoden identifiziert werden und es kann eine Entscheidung vor-
genommen werden, welche Aktivität für die Analysen priorisiert werden soll (vgl. 
Rompczyk/Kleinert 2017; Erhardt/Künster 2014; Blossfeld/Golsch/Rohwer 2007). 
Episoden mit fehlenden Datumsangaben werden dabei nicht berücksichtigt. Auch 
werden Episoden entfernt, die nach einem Abgleich mit dem Geburtsdatum der 
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Befragungspersonen unplausible Datierungen aufweisen, z. B. Erwerbstätigkeiten 
oder berufliche Ausbildungen im Alter von 5 Jahren. Technisch wird für den Epi-
sodensplit die von Klaudia Erhardt und Ralf Künster entwickelten Ados splitit und 
combival (Erhardt/Künster 2014) genutzt, die eine Edition der Daten auf Episoden-
basis im Langformat ermöglichen. Im Vergleich zu dem sonst üblichen Vorgehen 
auf Monatsbasis im breiten Format (vgl. Rompczyk/Kleinert 2017) erscheint dieses 
Vorgehen wesentlich übersichtlicher und auch in der Bestimmung der priorisierten 
Aktivitäten einfacher umsetzbar. Das Ziel der Edition der individuellen Lebensver-
läufe ist es, Teilzeittätigkeiten zu identifizieren, die als Haupterwerbstätigkeiten ge-
zählt werden können und für die parallel keine anderen Aktivitäten erfasst wurden, 
die eine Hauptaktivität darstellen könnten. Hierfür wird zunächst eine Rangfolge 
der Aktivitätstypen bestimmt. Bei mehreren parallelen Aktivitäten wird diejenige 
Aktivität priorisiert, die üblicherweise nicht zeitgleich mit einem anderen Typ von 
Aktivität ausgeübt werden kann oder für die die Annahme besteht, dass sie in 
der Regel mit höheren zeitlichen Verpflichtungen einhergeht. Für die Bestimmung 
der Rangfolge der Aktivitätstypen orientiere ich mich an dem Vorschlag von ebd. 
(2017: 5), bei dem Teilzeittätigkeiten gekürzt oder überschrieben werden, wenn sie 
beispielsweise parallel zu einem Schulbesuch, einer beruflichen Ausbildung, einem 
Studium oder einer Arbeitslosigkeit berichtet wurden. Bei parallelen Erwerbstätig-
keiten bekommt die Tätigkeit entsprechend der Einteilung in Vollzeittätigkeiten, 
reguläre Teilzeittätigkeiten und sonstige Tätigkeiten in dieser Reihenfolge Vor-
rang. Liegen mehrere Erwerbstätigkeiten derselben Kategorie parallel vor, wird die 
Episode mit dem früheren Startdatum priorisiert. Letzteres wird auch für parallele 
Nicht-Erwerbsepisoden des gleichen Typs umgesetzt. In den Originaldaten liegen 
für ca. 18 % der Teilzeitepisoden Parallelitäten mit anderen Teilzeitepisoden vor. 
Dieser Anteil ist überraschend hoch und spricht dagegen, parallele Teilzeittätig-
keiten von vornherein aus den Analysen auszuschließen. Um hier genauer zu diffe-
renzieren, wann Männer Teilzeit arbeiten und dadurch unter Umständen mehr Zeit 
für andere Verpflichtungen haben, wurde die summierte Arbeitszeit von parallelen 
Teilzeittätigkeiten bestimmt. Liegt die summierte Arbeitszeit im Bereich eines 
Vollzeitpensums, wird für den Zeitraum der Überschneidung die Teilzeittätigkeit 
gesondert codiert; in den Originaldaten betrifft das 9 % der Teilzeitepisoden. Ist die 
summierte Arbeitszeit unterhalb des Vollzeitpensums, gilt diese Überschneidung 
von mehreren Teilzeittätigkeiten weiterhin als reguläre Teilzeitbeschäftigung. Am 
Ende dieses Editionsschritts liegen die individuellen Lebens- und Erwerbsverläufe 
in den Daten lückenlos und überschneidungsfrei vor. Dies ist die Voraussetzung, 
um im nächsten Schritt die Definition von Übergängen festzulegen.

Im dritten Schritt der Edition werden in den Daten drei verschiedene Defi-
nitionen von Episoden und Übergängen umgesetzt. Für eine genaue Deskription 
in Kapitel 7 werden die berichteten Episoden von Erwerbstätigkeiten und ande-
ren Aktivitäten zunächst auf dem Stand der bisherigen Editionsschritte belassen 
und es werden direkte Übergänge in die Teilzeitbeschäftigung und aus ihr heraus 
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bestimmt. Die Messung von Übergängen als direkt aneinander anschließende 
Erwerbszustände ohne Erwerbslücken ist eine gute Basis für eine genaue Be-
schreibung der Übergangsprozesse. Sie vernachlässigt allerdings die größeren Zu-
sammenhänge im Erwerbsverlauf. Manchmal sind Arbeitslosigkeiten oder andere 
Erwerbsunterbrechungen, die im Anschluss an eine Erwerbstätigkeit erfolgen, nur 
von kurzer Dauer, weil sie zum Beispiel im Zuge von Jobwechseln als Suchphase 
oder Weiterbildungsphase auftreten (vgl. Damelang/Schulz/Vicari 2015). Mög-
licherweise erfolgt ein Wechsel in eine Teilzeittätigkeit also erst nach einer kurzen 
Inaktivität, die sich an eine Vollzeitbeschäftigung anschließt. Daher kann es von 
Vorteil sein, die direkten, eher isolierten Übergänge im Anschluss an Vollzeittätig-
keiten in den Kontext von längeren Sequenzen im Lebensverlauf zu stellen und so 
den Blick stärker auf die Kontinuitäten im Lebensverlauf zu richten (vgl. Sack-
mann/Wingens 2001). Dasselbe trifft auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätig-
keiten und auf den Aufstieg in Leitungspositionen zu. Aus diesem Grund werden 
Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten sowohl bei der Definition von Teilzeit-
übergängen für die Analysen in Kapitel 8 und Kapitel 9 als auch für die Definition 
von Aufstiegen in Leitungstätigkeiten für die Analysen in Kapitel 10 zugelassen. 
Die Festlegung auf Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten ist an der rechtlich ge-
regelten Dauer des möglichen Bezugs von Arbeitslosengeld I orientiert, da in der 
Forschung gezeigt wurde, dass solche institutionelle Regelungen maßgeblich die 
Dauer von Suchprozessen beeinflussen (DiPrete et al. 2001; Gangl 2004).

Zu diesen unterschiedlichen Definitionen von Übergängen kommt hinzu, dass 
in den Kapiteln 8 bis 10 unterschiedliche Episodenkonzepte für die Analysen ein-
gesetzt werden. In Kapitel 8 liegt der Fokus auf den einzelnen Jobepisoden in 
Vollzeit, um für den Übergang von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung eine Ver-
gleichsgruppe bestimmen zu können. Diese Vergleichsgruppe sind Männer, die 
einen Jobwechsel von einer Vollzeittätigkeit in eine weitere Vollzeittätigkeit voll-
ziehen. In Kapitel 9 wird für den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten solch 
eine Vergleichsgruppe nicht benötigt; bei dieser Fragestellung steht eher die ge-
samte Phase von Teilzeitarbeit bei Männern im Vordergrund anstelle des einzelnen 
Teilzeitjobs. Daher werden für diese Analysen einzelne, aneinander anschließende 
Teilzeittätigkeiten zu einer durchgehenden Teilzeitepisode zusammengefasst. Wie 
bereits erwähnt, beruht die Episodendefinition für Kapitel 10 auf der Information 
über Leitungsaufgaben. Auch hier werden aneinander anschließende Erwerbs-
episoden ohne Leitungstätigkeiten zu übergeordneten Episoden zusammengefasst. 
Diese verschiedenen Definitionen von Episoden und Übergängen werden über je-
weils eigene, auf die unterschiedlichen Analysen bezogene Identifikations- und 
Zustandsvariablen umgesetzt.

Im vierten Schritt der Datenaufbereitung werden die Design-Einschränkungen 
umgesetzt, die in Kapitel 4 erläutert wurden. Das heißt, die Untersuchung ist auf 
Erwerbsepisoden, die im Zeitraum zwischen 1992 und 2015 begonnen wurden 
begrenzt. Linkszensierte Erwerbstätigkeiten werden nicht berücksichtigt, deren 
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Startdatum vor Januar 1992 liegt. Diese Entscheidung dient dazu, Heterogeni-
tätseffekte zu vermeiden, die sich daraus ergeben können, dass manche Erwerbs-
tätigkeiten vor der deutschen Wiedervereinigung auf dem alten Gebiet der BRD 
und manche Erwerbstätigkeiten unter dem politischen System der DDR begonnen 
wurden. Zudem wird die Stichprobe auf Erwerbstätigkeiten eingegrenzt, die im 
Alter von 20 bis 55 Jahren und mit einem erfolgten Arbeitsmarkteinstieg begonnen 
wurden, um einerseits Teilzeitepisoden während der Ausbildung und anderer-
seits Altersteilzeitprogramme auszuschließen. Als Arbeitsmarkteinstieg wird die 
erste Erwerbstätigkeit von mehr als 15 Wochenstunden mit einer Mindestdauer 
von 6 Monaten definiert, die nach der Berufsausbildung berichtet wird (siehe 
Hägglund/Bächmann 2017 für eine ähnliche Definition). Erwerbstätigkeiten, die 
über das Alter von 55 Jahren hinausgehen, werden in den Analysen zensiert und 
enden zum 55. Geburtstag der Person. Personen, die im Analysezeitraum nie er-
werbstätig waren bzw. nie eine Erwerbstätigkeit von mindestens 6 Monaten aus-
geübt haben, gehen also nicht in die Analysen mit ein.

Im fünften Editionsschritt werden die vorliegenden Daten von der Episoden- 
auf eine Monatsbasis umgestellt. Dies ermöglicht das Hinzuspielen zusätzlicher 
Informationen zum höchsten Bildungsabschluss und zur Partnerschafts- und Haus-
haltskonstellation, die als zeitveränderliche Variablen berücksichtigt werden. Ab-
schließend werden die Berufsmerkmale über die 3-stelligen Codes der KldB88 und 
das Jahr den Analysemonaten mit Erwerbstätigkeiten zugespielt.

6.2.3	 Operationalisierungen der abhängigen Variablen 

In den einzelnen empirischen Analysen in diesem Buch werden unterschiedliche 
abhängige Variablen untersucht. Im Folgenden wird die Operationalisierung von 
Teilzeitbeschäftigung erläutert, aus der sich die Bestimmung der Übergänge von 
Männern in die Teilzeitbeschäftigung und aus der Teilzeitbeschäftigung heraus ab-
leitet. Anschließend wird dargelegt, wie Erwerbstätigkeiten mit und ohne Leitungs-
aufgaben operationalisiert sind, die für die Messung von Aufstiegen benötigt wer-
den. Zum Abschluss werden die Kontrollmerkmale erläutert, die in den einzelnen 
Analysen verwendet werden.

Der Fokus in diesem Buch liegt auf der Analyse von sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeitbeschäftigung bei Männern. Das bedeutet, dass Teilzeitarbeit 
zum einen gegenüber Vollzeittätigkeiten und zum anderen gegenüber der gering-
fügigen Beschäftigung abgegrenzt werden muss. In den Daten der NEPS-Erwachs-
enenbefragung liegen insgesamt vier unterschiedliche Angaben zur Arbeitszeit 
für die retrospektiven und harmonisierten Erwerbsepisoden vor: Die vertrag-
liche Arbeitszeit zu Beginn der Tätigkeit, die tatsächliche Arbeitszeit am Ende 
der Tätigkeit sowie eine Selbsteinschätzung dazu, ob es sich um eine Teilzeit- 
oder Vollzeittätigkeit handelt, jeweils für den Beginn und das Ende der Tätigkeit. 
Die Angaben der Selbsteinschätzung neigt dazu, dass Teilzeittätige untererfasst 
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werden (vgl. Schmidt 2000). Darüber hinaus liegt in den Daten keine zusätz-
liche Information dazu vor, ob es sich bei der Tätigkeit um eine geringfügige Be-
schäftigung handelt, um innerhalb der Teilzeitbeschäftigung eine Differenzierung 
der Beschäftigungsverhältnisse vorzunehmen. Aus diesen Gründen kann eine 
zuverlässige Operationalisierung von sozialversicherungspflichtiger Teilzeit-
beschäftigung, wie sie in diesem Buch angestrebt wird, nur über die Angaben zur 
vertraglichen Arbeitszeit zu Beginn der Tätigkeit erfolgen. 

Teilzeitarbeit wird in empirischen Studien, insbesondere im internationalen 
Vergleich, mit unterschiedlichen Stundengrenzen umgesetzt; hierbei sind vor allem 
30 und 35 Wochenstunden für die Abgrenzung gegenüber Vollzeittätigkeiten üb-
lich (vgl. Dieckhoff et al. 2016; Hipp et al. 2017; Roeters/Craig 2014). Als untere 
Stundengrenze zur Unterscheidung zwischen geringfügiger und regulärer Teilzeit-
beschäftigung sind in der Forschung für Deutschland 15 Wochenstunden etabliert, 
weil dies rechtlich als Obergrenze der Arbeitszeit für geringfügige Beschäftigungs-
verhältnisse für einen langen Zeitraum vorgegeben war (Wolf 2014; Klenner/
Schmidt 2011; Giesecke 2009). In Anlehnung an empirische Untersuchungen zur 
Teilzeitarbeit in Deutschland (Wolf 2014; Wanger 2011; Giesecke 2009) werden 
Teilzeittätigkeiten in diesem Buch als Erwerbstätigkeiten mit einem vertraglich 
vereinbarten Stundenumfang von mehr als 15 und bis unter 35 Wochenstunden 
definiert. Bei einem Stundenumfang von 35 Wochenstunden und mehr gilt eine Er-
werbstätigkeit als Vollzeit, bei einem Stundenumfang von 15 Wochenstunden und 
weniger gilt sie als geringfügige Beschäftigung. Somit stehen hier substanzielle 
und vollzeitnahe Formen der Teilzeit im Fokus (vgl. Hakim 1997; Klenner/Schmidt 
2011). Wie bei der Datenedition erläutert, kommt es vor, dass eine Person mehrere 
Tätigkeiten in Teilzeit parallel ausübt. Dann wird die als erstes begonnene Teilzeit-
tätigkeit berücksichtigt, solange der Stundenumfang für die parallelen Tätigkeiten 
in der Summe 35 Wochenstunden nicht überschreitet. In der gesamten Stichprobe 
wird der größte Teil der Teilzeittätigkeiten als einzige Erwerberbstätigkeit aus-
geübt (80 %). Für 10 % der Teilzeittätigkeiten liegen parallele Tätigkeiten mit einer 
summierten Arbeitszeit von weniger als 35 Wochenstunden vor; diese Episoden 
verbleiben in der Codierung als Teilzeittätigkeiten. Für weitere 10 % der Teilzeit-
tätigkeiten liegen parallele Erwerbstätigkeiten vor und die summierte Arbeitszeit 
übersteigt die Grenze von 35 Wochenstunden. Letztere werden gesondert als Er-
werbskonstellationen mit einem Stundenumfang im Vollzeitbereich codiert. Eine 
Deskription zu den so definierten Teilzeittätigkeiten von Männern auf der Basis 
einzelner Jobepisoden erfolgt in Kapitel 7. 

In den nicht edierten Episodendaten fehlen für 7.7 % der Erwerbstätigkeiten 
die Angaben zur vertraglich vereinbarten Arbeitszeit. Da diese Erwerbstätigkeiten 
nicht von vornherein von der Edition des Lebensverlaufs ausgeschlossen wer-
den sollen, werden die Angaben zur Arbeitszeit imputiert (vgl. Tabelle 6-3). Eine 
Überprüfung dieser fehlenden Angaben mit der Selbsteinschätzung zur Teilzeit-
beschäftigung deutet darauf hin, dass hier tendenziell ein höherer Anteil an Teil-
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zeittätigkeiten vorliegt. Für die Imputation wird eine eher alte Technik genutzt und 
die fehlenden Werte werden mit Mittelwerten aufgefüllt (Graham 2009). Da die 
Arbeitszeiten und vor allem die Teilzeitanteile geschlechtertypischen und berufs-
spezifischen Schwankungen unterliegen (vgl. Kapitel 1, auch: Lehndorff 2010), 
werden diese Mittelwerte gruppiert für die folgenden Merkmale berechnet: Ge-
schlecht, ausgeübter Beruf (KldB-88) und Selbsteinschätzung zur Teilzeit- und 
Vollzeitbeschäftigung zu Beginn der Tätigkeit. Für die Angaben zur Selbstein-
schätzung liegen insgesamt 99.7 % gültige Werte vor, sodass sie sich für die Im-
putation gut eignen. Für diese differenzierte Gruppierung sind in den Daten der 
NEPS-Erwachsenenbefragung allerdings nicht ausreichend Fälle vorhanden, daher 
werden die gepoolten Individualdaten des Mikrozensus für die Berechnung der 
Mittelwerte für alle Jahre genutzt, die zur Erstellung der Berufsmerkmale ver-
wendet wurden. Die Daten des Mikrozensus enthalten diese drei Gruppierungs-
variablen und die Angabe zur normalerweise geleisteten Wochenarbeitszeit. Diese 
Arbeitszeitangabe ist nicht ganz unproblematisch, da sie genau genommen nicht 
die vertragliche, sondern die tatsächliche Arbeitszeit erfasst (Rengers 2015; Holst/
Bringmann 2016) und diese in der Regel höher ausfällt als die vertraglich verein-
barte Arbeitszeit (Wanger 2011: 6). Dadurch könnte die Abgrenzung zwischen 
Vollzeit-, Teilzeit- und geringfügigen Erwerbstätigkeiten auf Basis der unter-
schiedlichen Arbeitszeitmessung verzerrt sein. Eine Angabe zur vertraglichen 
Arbeitszeit liegt im Mikrozensus nicht vor. Methodische Vergleiche zwischen 
den Arbeitszeitangaben in verschiedenen Datenquellen haben aufgezeigt, dass 
die Angaben zur normalerweise geleisteten Wochenarbeitszeit im Mikrozensus 
tendenziell niedriger ausfallen als z. B. für die direkte Frage nach den tatsächlich 
geleisteten Arbeitsstunden im SOEP (Rengers/Bringmann/Holst 2015: 23). Darü-
ber hinaus sind die tatsächlichen Arbeitszeiten vor allem für Vollzeitbeschäftigte 
deutlich höher als die vertraglich vereinbarten Arbeitszeiten; bei regulären und 
geringfügigen Teilzeittätigkeiten sind diese Unterschiede geringer ausgeprägt 
(Wanger 2011: 6). Somit können Verzerrungen bei der Bestimmung von sozialver-
sicherungspflichtigen Teilzeittätigen, die durch die Imputation der Arbeitszeiten 
und die Hinzunahme des Mikrozensus bedingt sind, zwar nicht ausgeschlossen 
werden. Doch vor dem erläuterten Hintergrund und gegeben der Möglichkeit, 
Mittelwerte für vergleichsweise fein differenzierte Gruppen zu ermitteln, erscheint 
das Risiko der Verzerrung vertretbar. Erwartungsgemäß ist die durchschnittliche 
Arbeitszeit für die imputierten Werte deutlich geringer als für Erwerbsepisoden 
mit gültigen Werten (vgl. Tabelle 6-3).
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Tabelle 6-3: Überblick zur Imputation fehlender Werte bei Angaben zur Arbeitszeit

  gültige Werte fehlende Werte bzw. 
imputierte Angaben

mean: vertragliche Arbeitszeit 34.25 30.12
SD: vertragliche Arbeitszeit 12.13 11.32
Anteil Teilzeit (Selbsteinschätzung) 29.00 50.55
Anzahl Episoden 72,261 5997
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen.

Um die möglichen Karrierenachteile durch Teilzeittätigkeiten bei Männern zu 
untersuchen, werden Analysen zu Aufstiegen in Leitungspositionen durchgeführt. 
Es soll ein möglichst breites Verständnis von Aufstiegen in Leitungspositionen an-
gewendet und Führungsaufgaben sollen schon auf unteren und mittleren Leitungs-
ebenen erfasst werden (vgl. dazu Kleinert et al. 2007: 27). Für die Operationali-
sierung von Leitungstätigkeiten wird die Angaben zu der Frage „Waren bzw. sind 
Sie bei Ihrer Tätigkeit in einer leitenden Position tätig?“ genutzt und zusätzlich 
die Angaben zur beruflichen Stellung hinzugezogen (vgl. für ein ähnliches Vor-
gehen: Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Dämmrich/Blossfeld 2017; 
Ochsenfeld 2012). Dabei werden die Angaben zur beruflichen Stellung zur Plausi-
bilisierung und Edition der Angaben zu der Frage zur Leitungsposition verwendet 
und Tätigkeiten mit umfassenden Führungsaufgaben (z. B. Direktor/in, Geschäfts-
führer/in, Mitglied des Vorstandes) werden durchgehend als Erwerbstätigkeiten 
mit Leitungsfunktion codiert. Für abhängig Beschäftigte liegen in den Original-
daten für alle Erwerbsepisoden gültige Angaben zu Leitungstätigkeiten vor. Ent-
sprechend dieser Angaben werden alle berücksichtigten Erwerbstätigkeiten binär 
codiert als Erwerbstätigkeiten mit und ohne Leitungstätigkeiten.

Die Veränderungen in den Erwerbsverläufen sowohl in Bezug auf die vertrag-
liche Arbeitszeit als auch für die Übernahme von Leitungsaufgaben lassen sich 
unter Rückgriff auf die harmonisierten Episoden der NEPS-Erwachsenenbefra-
gung nur im Zuge von Arbeitsplatzwechseln beobachten. Selbst für die Erwerbs-
tätigkeiten, die im Befragungszeitraum ab 2008 erhoben wurden, wurden zwar 
die Angaben zur Leitungspositionen, nicht aber die vertragliche Arbeitszeit von 
Beginn an erfasst. Das jährliche Update für die vertragliche Arbeitszeit wurde erst 
in der 7. Welle der NEPS-Erwachsenenbefragung ergänzt. Folglich lassen sich 
Arbeitszeitveränderungen im Laufe eines bestehenden Arbeitsverhältnisses mit den 
verwendeten Daten selbst unter Rückgriff auf die detaillierteren Angaben zu den 
Erwerbsepisoden im Erhebungszeitraum nicht abbilden und solche Arbeitszeitver-
änderungen können in den Analysen nicht berücksichtigt werden. Somit liegt in 
den Analysen dieses Buchs eine Untererfassung sowohl des Übergangs aus Voll-
zeit- in Teilzeitbeschäftigung als auch des Wechsels aus Teilzeit- in Vollzeittätig-
keiten vor. Befunde aus der Forschung zu Arbeitszeitwünschen deuten darauf hin, 
dass 55 % der Beschäftigten mit einem Wunsch nach einer Arbeitszeitreduzierung 
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diesen Wunsch über einen Arbeitsplatzwechsel realisieren; bei Arbeitszeitver-
längerungen liegt die Realisierungsquote mit einem Arbeitsplatzwechsel sogar bei 
66 % (Seifert et al. 2016: 305). Unter der Annahme, dass Übergänge aus Vollzeit- 
in Teilzeitbeschäftigung, aber auch der Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten 
von Männern überwiegend freiwillig erfolgen (vgl. Kapitel 2 und Kapitel 4), bilden 
die berücksichtigten Übergangsprozesse in den empirischen Analysen dieses Buchs 
schätzungsweise die Hälfte der Teilzeitübergänge bei Männern ab.

6.2.4	 Kontrollmerkmale 

In der bisherigen Forschung wurde aufgezeigt, dass bestimmte Individual-, Haus-
halts- und Beschäftigungsmerkmale für Männer mit einer Selektion in die Teil-
zeitbeschäftigung einhergehen (vgl. Kapitel 2). Um diese Selektionsprozesse zu 
berücksichtigen, gehen die entsprechenden Merkmale als Kontrollvariablen in die 
Analysen ein. Im Folgenden werden zunächst die Kontrollvariablen vorgestellt, die 
in allen drei empirischen Analysen identisch eingesetzt werden. Danach werden die 
Kontrollvariablen erläutert, die entweder in einzelnen Analysen abgewandelt oder 
die nur in einzelnen Analysen eingesetzt wurden. 

Eines der zentralen Selektionsmerkmale auf der Individualebene ist das Quali-
fikationsniveau. Da in diesem Buch lediglich die Haupterwerbsphase betrachtet 
wird, ist die erste Ausbildungsphase für die Männer in der Stichprobe bereits 
abgeschlossen. Um dennoch weitere Qualifikationsphasen und damit mögliche 
Veränderungen am Qualifikationsniveau nicht auszuschließen, wird der höchste 
berufliche Abschluss als zeitveränderliche Variable aufbereitet. Hierfür wird die 
CASMIN-Klassifikation herangezogen. Da berufliche Ausbildungsabschlüsse 
im deutschen Arbeitsmarkt eine wichtige Bedeutung für den Arbeitsmarkterfolg 
haben (Blossfeld/Mayer 1988; Solga/Konietzka 1999), bilden sie das wesentliche 
Unterscheidungskriterium für das Qualifikationsniveau und die schulischen all-
gemeinbildenden Abschlüsse werden dabei nachrangig behandelt. Somit haben 
Männer ein niedriges Qualifikationsniveau, wenn sie keinen beruflichen Abschluss 
aufweisen (CASMIN: 1a, 1b, 2b, 2c_gen). Männer, die über eine abgeschlossene 
berufliche Ausbildung verfügen, haben ein mittleres Qualifikationsniveau (CAS-
MIN: 1c, 2a, 2c_voc) und Männer mit einem Hochschulabschluss sind hochquali-
fiziert (CASMIN: 3a, 3b). Darüber hinaus gilt die Berufserfahrung als Messung 
für berufsspezifisches Humankapital als eine wichtige Determinante sowohl für 
Jobwechselprozesse (vgl. Mayer/Carroll 1987; Bender/Konietzka/Sopp 2000) als 
auch für Aufstiege in Leitungspositionen (vgl. Abendroth/Maas/van der Lippe, 
Tanja 2013). Für die Berufserfahrung wird die Anzahl der Monate summiert, die 
eine Person seit dem Arbeitsmarkteinstieg erwerbstätig ist. Um zu berücksichtigen, 
dass durch eine reduzierte Arbeitszeit weniger berufsspezifisches Humankapital 
akkumuliert wird, geht die Arbeitszeit der ausgeübten Erwerbstätigkeit in die Be-
rechnung des Humankapitals mit ein. Eine Arbeitszeit von 40 Wochenstunden und 
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mehr hat den Faktor 1; eine wöchentliche Arbeitszeit von weniger als 40 Wochen-
stunden reduziert diesen Faktor um das entsprechende Verhältnis. Auch eine Reihe 
an Betriebsmerkmalen ist für die Teilzeitbeschäftigung von Männern relevant. 
Hierzu zählt zunächst die Betriebsgröße. Da in der ALWA- und in der NEPS-Be-
fragung unterschiedliche Kategorisierungen der Betriebsgröße eingesetzt wurden, 
ist es notwendig, diese Angaben zu harmonisieren. Dadurch lässt sich die Betriebs-
größe in den Analysen nur einteilen in Betriebe mit weniger als 20 Beschäftigten, 
mit 20 bis unter 200 Beschäftigten und mit 200 und mehr Beschäftigten. Zusätzlich 
wird kontrolliert, ob es sich um eine Beschäftigung im öffentlichen Dienst handelt 
und ob der Betrieb in West- oder Ostdeutschland liegt. Da Erwerbslücken bis zu 
12 Monaten bei den Übergangsprozessen zugelassen werden, wird darüber hinaus 
in allen Analysen kontrolliert, ob es sich bei jedem Monat um eine tatsächliche 
Erwerbstätigkeit handelt oder um eine solche Erwerbslücke. Das letzte Merkmal, 
das in allen drei Analysen identisch ist, ist eine Unterteilung in Zeitperioden im 
Beobachtungszeitraum. Es werden die drei Zeiträume 1993–2000, 2001–2006 und 
2007–2015 aufgrund wichtiger politischer Veränderungen unterschieden. So wurde 
in 2001 das Recht auf Teilzeitarbeit eingeführt (Teilzeit- und Befristungsgesetz); in 
der Reform von Elterngeld und Elternzeit in 2007 (Bundeselterngeld- und Eltern-
zeitgesetz) wurden zusätzlich Teilzeitrechte von Eltern kleiner Kinder ausgeweitet. 

Der Partnerschaftsstatus, die Bildungsrelation innerhalb der Partnerschaft und 
die Elternschaft hängen ebenfalls mit der Selektion von Männern in die Teilzeit-
beschäftigung zusammen. Diese Merkmale werden in den Analysen zu den Teil-
zeitübergängen in Kapitel 8 und 9 detaillierter umgesetzt als in den Analysen zu 
den Aufstiegen in Leitungspositionen in Kapitel 10. Für alle Analysen sind die 
Angaben als zeitveränderliche Variablen aufbereitet. Für Partnerschaften liegen 
in den Daten der NEPS-Erwachsenenbefragung vor allem zuverlässige Längs-
schnittinformationen vor, wenn sich die Partnerschaft durch einen gemeinsamen 
Haushalt oder durch eine Heirat auszeichnet. Somit wurde für die Analysen fol-
gendes umgesetzt: Eine Partnerschaft beginnt entweder durch den Zusammenzug 
mit dem Partner oder der Partnerin in einen gemeinsamen Haushalt oder durch 
Heirat; eine Partnerschaft endet entweder durch den Auszug aus dem gemeinsamen 
Haushalt, durch Scheidung oder durch den Tod des Partners oder der Partnerin. 
Liegt eine so bestimmte Partnerschaft nicht vor, werden Männer als Single bzw. 
als alleinstehend codiert. Auch für die Partnerschaften wird, wie für die Angaben 
zum Lebensverlauf, eine ähnliche Datenaufbereitung mittels Episodensplitting 
vorgenommen, sodass am Ende ein vollständiger und überschneidungsfreier 
Partnerschaftsverlauf vorliegt. Für diejenigen Männer in einer Partnerschaft wird 
zusätzlich die Relation des höchsten beruflichen Abschlusses bestimmt (kurz: 
Bildungsrelation). Hierzu werden zunächst die Angaben zum höchsten beruflichen 
Ausbildungsabschluss der Partner/innen analog zum individuellen Qualifikations-
niveau in ein niedriges, mittleres und hohes Qualifikationsniveau eingeteilt. Die 
Angaben der Partner/innen werden in der NEPS-Erwachsenenbefragung weniger 
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detailliert erfasst und der Ausbildungsabschluss liegt hier nicht nach CASMIN 
klassifiziert vor. Wie auch schon bei den Männern, haben die Partner/innen ein 
niedriges Qualifikationsniveau, wenn sie keinen beruflichen Abschluss aufweisen 
(Missingcode, der anzeigt das kein beruflicher Abschluss erworben wurde). Part-
ner/innen, die über eine abgeschlossene berufliche Ausbildung verfügen, haben 
ein mittleres Qualifikationsniveau (Abschluss einer Lehre oder Berufsfachschule, 
Meister/innen und Techniker/innen) und Partner/innen mit einem Hochschul- oder 
Fachhochschulabschluss sind hochqualifiziert. Bei diesen Angaben findet sich eine 
Kategorie „anderer Ausbildungsabschluss“, die ca. 5 % in den Originaldaten der 
NEPS-Erwachsenenbefragung ausmachen und für den sich die Bildungsrelation 
in der Partnerschaft nicht festlegen lässt. Daher wird dieser Code zusätzlich mit 
aufgenommen. Alle diese Informationen werden abschließend in einer kombinier-
ten Variable zusammengefasst, die gleichzeitig den Partnerschaftsstatus und die 
Bildungsrelation innerhalb der Partnerschaft anzeigt. Sie hat insgesamt die fol-
genden 5 Ausprägungen: Single, Partner/in mit einem niedrigeren, einem gleichen, 
einem höheren oder mit einem anderen beruflichen Abschluss. Für die Analyse 
der Aufstiegsprozesse hin zu Leitungspositionen wird lediglich der Partnerschafts-
status ohne die Bildungsrelation kontrolliert, da hier ein möglichst schlankes Mo-
dell realisiert werden soll und die Bildungsrelation für Aufstiegsprozesse zwar 
nicht irrelevant, aber weniger zentral ist als andere Faktoren im Vergleich zu den 
Analysen zu den Teilzeitübergängen. 

Als weiteres Merkmal der Haushaltskonstellation wird kontrolliert, ob Kinder 
unter 18 Jahren im gemeinsamen Haushalt leben. In den Analysen zu den Aufstiegs-
prozessen in Kapitel 10 wird die Angabe als binäre Information aufgenommen. In 
den Analysen zu den Teilzeitübergängen in Kapitel 8 und 9 wird zusätzlich das Alter 
des jüngsten Kindes hinzugenommen, um zu berücksichtigen, dass Väter kleiner 
Kinder entweder wegen der Betreuung häufiger in Teilzeit arbeiten oder aufgrund 
stereotyper Geschlechterrollenzuschreibungen dann gerade seltener in eine Teilzeit-
tätigkeit wechseln. Hier erfolgt die Differenzierung zwischen den Kategorien keine 
Kinder, jüngstes Kind ist 0–5 Jahre, 6–10 Jahre oder 11–17 Jahre alt. 

In den einzelnen Analysen werden teilweise unterschiedliche Merkmale be-
rücksichtigt, um im Sinne von Pfadabhängigkeiten bzw. kumulativen Vorteilen 
und Nachteilen im Lebensverlauf zu berücksichtigen, dass vorangegangene Ereig-
nisse und Erfahrungen zum einen Teilzeitübergänge und zum anderen Aufstiegs-
prozesse beeinflussen können. In den Analysen zum Übergang aus der Vollzeit- in 
die Teilzeitbeschäftigung wird als Kontrollvariable mit aufgenommen, ob Männer 
vor der Vollzeitbeschäftigung bereits schon einmal Teilzeit gearbeitet und dadurch 
möglicherweise eine höhere Wahrscheinlichkeit für einen erneuten Übergang in 
die Teilzeitbeschäftigung haben. Zusätzlich dazu wird kontrolliert, ob die aktuel-
le Vollzeittätigkeit Leitungsaufgaben umfasst, da hiervon ein deutlicher negativer 
Einfluss auf den Übergang in die Teilzeitbeschäftigung zu erwarten ist. In den 
Analysen zum Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit wird der Erwerbs-
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status vor der Teilzeitbeschäftigung mit aufgenommen, um die Übergangswege 
der Männer in die Teilzeitarbeit zu kontrollieren. Möglicherweise haben Männer, 
die vor der Teilzeitbeschäftigung Vollzeit erwerbstätig waren, höhere Wahrschein-
lichkeiten für eine Rückkehr in die Vollzeitbeschäftigung. Bei dieser Variable 
wird zwischen den Kategorien unterschieden: zuvor Vollzeit erwerbstätig, zuvor 
arbeitslos, zuvor in Bildung/Weiterbildung, zuvor in sonstiger Aktivität. Für die 
Analysen zum Aufstieg in Leitungspositionen wird als etablierte Kontrollvariable 
aus der Mobilitätsforschung hingegen die Nummer des Jobs im Erwerbsverlauf 
genutzt, um die individuelle Mobilitätsneigung zu berücksichtigen (z. B. Mayer/
Carroll 1987).

Die Analysen zu den Teilzeitübergängen in Kapitel 8 und 9 enthalten darüber 
hinaus die Informationen, ob mit der Anschlusstätigkeit ein Berufswechsel einher-
geht sowie das Alter der Männer als Kontrollvariablen. Als Berufswechsel werden 
Änderungen des 3stelligen Codes der KldB88 definiert, was eine vergleichsweise 
genaue Operationalisierung darstellt. Denn trotz der erfolgten Zusammenfassungen 
von Berufen können dadurch Wechsel zwischen Berufen, die dennoch bestimmte 
Ähnlichkeiten aufweisen, bereits als Berufswechsel gewertet werden. So wird bei-
spielsweise ein Wechsel aus dem Beruf „[873] Real-, Volks-, Sonderschullehrer/
innen“ hin zu dem Beruf „[874] Fachschul-, Berufsschul-, Werklehrer/innen“ oder 
zu dem Beruf „[877] Sonstige Lehrer/innen“ als ein Berufswechsel erfasst. Diese 
beiden Beispiele kommen im Analysesample für den Übergang aus Vollzeit- in 
Teilzeitbeschäftigung einige Male tatsächlich vor. Das führt allerdings dazu, dass 
die so operationalisierten Berufswechsel in den Analysen in diesem Buch eine 
hohe Häufigkeit aufweisen. Alternative Operationalisierungen von Berufen und 
Berufswechseln anhand von übergeordneten Berufsgruppen (2-Steller-Ebene der 
KldB-88) oder auf Basis von Berufsfeldern (z. B. BIBB-Berufsfelder) könnten 
dazu genutzt werden, diese sehr genaue Erfassung von Berufswechseln zu ver-
meiden und dadurch die Anzahl der beobachteten Berufswechsel zu reduzieren. 
Im Fokus der vorliegenden Arbeit stehen aber die beruflichen Kontexte und Ge-
legenheitsstrukturen für die Teilzeitbeschäftigung. Aus diesem Grund wurde für 
die Abbildung der beruflichen Kontexte eine möglichst detaillierte Definition von 
Berufen gewählt. Somit dient die Kontrollvariable zum Berufswechsel – inhalt-
lich gesehen – weniger dazu, die Bedeutung von Berufswechseln im Zuge von 
Teilzeitübergängen zu untersuchen, sondern sie kontrolliert eher eine Änderung 
der Berufsmerkmale. Das Alter wird in Jahren gemessen und zeitveränderlich auf-
bereitet. Die Analysen zum Aufstieg in Leitungspositionen enthalten anstelle des 
Alters die Geburtskohorte der Männer in der Einteilung: Geboren vor 1960, 1960–
1969, 1970–1979 und 1980–1989. Da die Analyse in Kapitel 8 zum Übergang 
aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung die Jobwechselprozesse genauer 
darstellt als die anderen Analysen, werden hier zusätzlich zwei weitere Merkmale 
kontrolliert, die für den Jobwechsel relevante Einflussgrößen darstellen. Als Proxy 
für den Migrationshintergrund wird die deutsche gegenüber der nicht-deutschen 
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Staatsangehörigkeit aufgenommen. Als Indikator für die Chancen auf einen erfolg-
reichen Jobwechsel wird zusätzlich der Anteil an Arbeitslosen im Beruf kontrol-
liert, der aus den Angaben des Mikrozensus aggregiert wurde.

6.2.5	 Zuschnitt der Stichproben und Analyseeinheiten für die einzelnen 
Untersuchungen

Ausgehend von der Datenbasis, die durch die Edition der Lebens- und Erwerbsver-
läufe geschaffen wurde, werden für die einzelnen Fragestellungen und Analysen in 
diesem Buch unterschiedliche Stichproben bestimmt. Alle Stichproben teilen die 
Gemeinsamkeit, dass die Erwerbsepisoden die Untersuchungseinheiten darstellen 
und dass sie auf die Erwerbstätigkeiten von Männern beschränkt sind. Außerdem 
werden in allen Analysen Tätigkeiten im 2. Arbeitsmarkt und sogenannte Aus-
bildungstätigkeiten wie Volontariate und Referendariate ausgeschlossen und es 
werden nur Erwerbstätigkeiten berücksichtigt, für die gültige Werte sowohl in den 
Berufsangaben als auch in allen jeweils verwendeten Kontrollvariablen vorliegen. 
Die übrigen analysespezifischen Einschränkungen und Details werden im Folgen-
den erläutert. In Tabelle 6-4 am Ende des Abschnitts sind die Fallzahlen der einzel-
nen Stichproben in einem Überblick zusammengefasst.

Für die Analysen zum Einfluss beruflicher Gelegenheitsstrukturen auf den 
Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Männern in Kapitel 8 umfasst 
die Stichprobe Vollzeittätigkeiten in abhängiger Beschäftigung. Um den Übergang 
in Teilzeitbeschäftigung als Jobwechsel adäquat zu modellieren, gehen die einzel-
nen Jobepisoden in Vollzeit als Analyseeinheiten ein. Die Dauer der Vollzeittätig-
keiten wird für die Analysen auf 10 Jahre beschränkt, da in den Daten danach Job-
wechsel nur noch vereinzelt stattfinden und kaum noch Übergänge in Teilzeitarbeit 
beobachtet werden. Dadurch, dass Männer mehrere Jobwechsel vornehmen können 
und auch berücksichtigt werden soll, dass Männer im Laufe der untersuchten Er-
werbsphase mehrfach bzw. wiederholt von einer Vollzeit- in eine Teilzeittätigkeit 
übergehen können, wird ein Multiple-Failure-Design implementiert. Das heißt, 
die Stichprobe enthält alle beobachteten Vollzeittätigkeiten der einzelnen Männer. 
Sechs Kontrollvariablen weisen fehlende Werte im Umfang von weniger als 5 % 
auf. Insgesamt werden durch listenweisen Fallausschluss 7,9 % der Personen-Mo-
nate im ursprünglichen Sample ausgeschlossen. Das Analysesample für Kapitel 8 
umfasst insgesamt 5.188 Männer und 12.396 Vollzeiterwerbstätigkeiten. Durch-
schnittlich liegen 2,4 Vollzeittätigkeiten pro Mann vor.

Für die Analysen zum Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten in Kapitel 9 
umfasst die Stichprobe nun alle Erwerbstätigkeiten von Männern in Teilzeit. Neben 
den Teilzeittätigkeiten mit Übergängen aus einer Vollzeittätigkeit werden hier auch 
Teilzeittätigkeiten berücksichtigt, die Männer auf anderen Übergangswegen auf-
genommen haben. Dadurch, dass Teilzeittätigkeiten bei Männern eher selten vor-
kommen, sind die Fallzahlen für diese Analysen wesentlich kleiner als für die 
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Analysen in Kapitel 8. Für eine robuste Modellierung des Einflusses der Berufs-
merkmale wird für diese Analysen die zusätzliche Einschränkung vorgenommen, 
dass pro Beruf mindestens 50 Beobachtungen im Sinne von Personenmonaten vor-
liegen müssen. Mit den Analysen in diesem Kapitel soll für Männer insgesamt die 
Verweildauer in der Teilzeitbeschäftigung bis zu einem Wechsel in die Vollzeitbe-
schäftigung untersucht werden. Daher werden einzelne, aneinander anschließende 
Teilzeittätigkeiten zu einer durchgehenden Teilzeitepisode zusammengefasst. Die 
betrachtete Dauer der Teilzeittätigkeiten wird auf 5 Jahre beschränkt, da die Teil-
zeitphasen von Männern deutlich kürzer ausfallen als die Vollzeittätigkeiten in 
Kapitel 8. In den Daten werden nach 5 Jahren Teilzeitarbeit kaum noch Wech-
sel in eine Vollzeitbeschäftigung beobachtet. Durch das Multiple-Failure-Design 
wird auch in diesen Analysen berücksichtigt, dass Männer wiederholt in Teilzeit 
arbeiten können. Aufbauend auf dem Ausgangssample für dieses Kapitel weisen 
4 Kontrollvariablen fehlende Werte im Umfang von weniger als 7,7 % auf. Ins-
gesamt werden durch listenweisen Fallausschluss 13,3 % der Personen-Monate im 
ursprünglichen Sample ausgeschlossen. Das Analysesample für Kapitel 9 umfasst 
insgesamt 679 Männer und 812 zusammengefasste Teilzeitepisoden. Durchschnitt-
lich liegen 1,2 Teilzeittätigkeiten pro Mann vor. 

In Kapitel 10 steht der Prozess des Aufstiegs in eine Leitungsposition im Fokus 
und die Teilzeitbeschäftigung wird in diesen Analysen als Determinante für Auf-
stiege untersucht. Die Stichprobe für diese Analysen setzt sich aus Erwerbstätig-
keiten in abhängiger Beschäftigung ohne Leitungsfunktion zusammen, die ent-
weder in Vollzeit oder in Teilzeit ausgeübt werden. Es soll die Verweildauer in 
Tätigkeiten ohne Leitungsfunktion bis zu einem Aufstieg in eine Leitungsposition 
untersucht werden, daher werden einzelne, aneinander anschließende Erwerbs-
tätigkeiten ohne Leitungsaufgaben zu übergeordneten Episoden zusammengefasst. 
Technisch bedingt folgt die Stichprobe in diesem Kapitel dem Single-Failure-De-
sign und es wird nur die erste übergeordnete Episode von Erwerbstätigkeiten ohne 
Leitungsfunktion berücksichtigt, wenn Männer mehrere solcher Episoden in dem 
beschriebenen Analysezeitraum aufweisen (eine genauere Erläuterung dazu erfolgt 
im nächsten Abschnitt). Dadurch geht ein Großteil von 78 % der vorliegenden Epi-
soden ohne Leitungsfunktion in die Analyse ein. Die Dauer dieser Episoden wird 
für die Analysen auf 10 Jahre beschränkt. Auch in diesem Fall lassen sich danach 
nur noch vereinzelt Aufstiege in Leitungspositionen beobachten. Aufbauend auf 
dem Ausgangssample für Kapitel 10 weisen 6 Kontrollvariablen fehlende Werte 
im Umfang von weniger als 5 % auf. Insgesamt werden durch listenweisen Fall-
ausschluss 9,5 % der Personen-Monate im Ausgangssample ausgeschlossen. In der 
finalen Analysestichprobe verbleiben 3.912 Männer und damit auch dieselbe An-
zahl an berücksichtigten Erwerbsphasen ohne Leitungsfunktion. In der Stichprobe 
für diese Analysen sind lediglich 6 % der 257.658 vorliegenden Analysemonate 
Teilzeittätigkeiten von Männern. Es werden zwar insgesamt 786 Aufstiege in eine 
Leitungsposition beobachtet, allerdings entfallen davon nur 49 Aufstiege auf Teil-
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zeittätigkeiten. Damit sind die Fallzahlen für die Ermittlung der Karrierenachteile 
durch Teilzeittätigkeiten sehr gering.

Tabelle 6-4: Fallzahlen in den Analysestichproben
Kapitel 8:  

Übergänge aus  
Vollzeit- in Teilzeit-

beschäftigung

Kapitel 9:  
Übergänge aus  

Teilzeit- in Vollzeit-
beschäftigung

Kapitel 10: 
Karrierenachteile 
durch Teilzeit
beschäftigung

Analysemonate 
vor listenweisem 
Fallausschluss

645.154 30.882 284.704

Verlust durch listenweisen 
Fallausschluss  7,9 % 13,3 %  9,5 % 

Fallzahlen in den finalen 
Stichproben:
N Monate 594.327 26.790 257.658
N Episoden 12.396 812 3.912
N Männer 5.188 679 3.912
N Übergänge 217 204 786
N Berufe 173 93 160
durchschnittliche Anzahl 
Episoden pro Mann 2,4 1,2 1

Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen.

6.3	 Methoden und Operationalisierungen der Berufsmerkmale 
im Analysesample

Für die empirischen Auswertungen zum Einfluss der Berufsmerkmale auf Über-
gänge im Zuge von Teilzeittätigkeiten von Männern werden in diesem Buch durch-
gehend Methoden der Ereignisdatenanalyse verwendet. Sowohl deskriptiv als auch 
mit multivariaten Modellen wird mit der Übergangsrate der sogenannte Hazard 
geschätzt; das ist die Wahrscheinlichkeit für das Eintreten eines Ereignisses unter 
der Bedingung, dass das Ereignis bis zu diesem Zeitpunkt noch nicht stattgefunden 
hat (Blossfeld/Golsch/Rohwer 2007: 32). Diese Methoden haben den Vorteil, 
dass die Zeit, die Personen im Ausgangszustand verbringen, in die Berechnung 
des Hazards mit einfließt. In der Modellierung wird also berücksichtigt, (1) dass 
Männer vor dem Übergang in die Teilzeitbeschäftigung eine unterschiedlich lange 
Dauer in der Vollzeitbeschäftigung aufweisen können, (2) dass sie unterschied-
lich lange in Teilzeit erwerbstätig sind, bevor sie in eine Vollzeittätigkeit wechseln 
und (3) dass sich für Männer die Dauer von Tätigkeiten ohne Leitungsaufgaben 
vor einem Aufstieg in eine Leitungsposition unterscheiden kann. Dadurch gehen 
rechtszensierte Beobachtungen in die Berechnung der Übergangsrate mit ein. Das 
sind also Männer, für die eines dieser drei Ereignisse am Ende des Beobachtungs-
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zeitraums noch nicht stattgefunden hat und möglicherweise erst später erfolgt. Als 
deskriptive Methode werden die kumulierten Hazardraten nach Nelson und Aalen 
genutzt, die vor allem bei kleinen Fallzahlen zuverlässigere Schätzer liefern als 
der Kaplan-Meier-Schätzer (vgl. Cleves et al. 2010: 107ff.). Im Unterschied zu 
den Überlebenskurven geben die kumulierten Hazardraten für jeden Monat an, 
für wie viele der Analyseeinheiten das untersuchte Ereignis bereits stattgefunden 
hat. Damit unterstützen sie die inhaltliche Interpretation der Ergebnisse, da der 
Fokus der Analysen auf dem erfolgreichen Übergang bzw. Wechsel liegt und nicht 
auf dem erfolgreichen Verbleiben im jeweiligen Ausgangszustand. Für die multi-
variaten Analysen werden Cox-Proportional-Hazard-Modelle sowie Exponential-
Modelle und damit zwei verschiedene Modelle der Ereignisdatenanalyse genutzt. 
Im Folgenden werden die Wahl dieser Methoden und damit einhergehende Spezi-
fizierungen genauer erläutert.

6.3.1	 Auswertungsverfahren für Kapitel 8 und 9: Cox-Proportional-
Hazard-Modelle

Für die multivariaten Analysen in Kapitel 8 und 9 zu den Übergängen in die Teil-
zeitarbeit und aus Teilzeitarbeit heraus wird das Cox-Proportional-Hazard-Modell 
verwendet (Allison 1984; Blossfeld/Golsch/Rohwer 2007; Cleves et al. 2010; Ra-
be-Hesketh/Skrondal 2012). Hierbei handelt es sich um ein semi-parametrisches 
Schätzverfahren, dass keine Annahmen über den Kurvenverlauf der Hazardrate 
trifft. Diese Methode eignet sich besonders gut, weil bisher wenig über die Dy-
namik von Teilzeitübergängen bei Männern bekannt ist. Eine Alternative hierzu 
kann das Picewise-Constant-Exponential-Modell darstellen, dass zwar einen kon-
stanten Hazard annimmt, diese Annahme aber dadurch lockert, dass der Hazard 
in festgelegten Zeitintervallen variieren kann (Blossfeld/Golsch/Rohwer 2007: 
116ff.). Klassischerweise wird dieses Modell für die Erklärung der Rückkehr von 
Frauen in die Erwerbstätigkeit nach familienbedingten Erwerbsunterbrechungen 
genutzt (z. B. Frodermann/Müller/Abraham 2013; Zoch/Hondralis 2017; Bäch-
mann/Gatermann 2017). In diesem Fall geben rechtliche Vorgaben zum Bezug 
von Elterngeld und zum Zeitraum für die Jobgarantie im Rahmen der Elternzeit 
sinnvolle Zeitintervalle vor. Für den Verlauf von Teilzeitübergänge liegen solche 
sinnvolle Zeitintervalle allerdings nicht vor. Darüber hinaus liefert das Cox-Mo-
dell eine Schätzung unter der Annahme, dass die Zeit als ein stetiges Merkmal 
vorliegt und das betreffende Ereignis jederzeit stattfinden kann. Diese Annahme 
wird in manchen Studien ebenfalls als Grund für die Verwendung des Picewise-
Constant-Exponential-Modells genommen, da z. B. Berufswechsel eher am Ende 
eines Monats und damit in bestimmten Zeitintervallen stattfinden (vgl. Damelang/
Schulz/Vicari 2015; Vicari 2018). Dennoch kann das Konzept der stetigen Zeit im 
Cox-Modell als angemessen angesehen werden, wenn die Zeiteinheiten in einer 
Analyse ausreichend klein sind (Rabe-Hesketh/Skrondal 2012: 797). Im Vergleich 
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zu anderen Datensätzen, die Messungen nur auf Jahresbasis oder in noch größeren 
Zeitintervallen ermöglichen, können monatsgenaue Datumsangaben als recht ge-
naue Zeiteinheiten angesehen werden. Entsprechend wird das Cox-Modell in Ana-
lysen mit monatsgenauen Datumsangaben auch häufig für arbeitsmarktbezogene 
Übergangsprozesse angewendet (z. B. Hägglund/Bächmann 2017; Sacchi/Kriesi/
Buchmann 2016; Grunow/Aisenbrey/Evertsson 2011).

Modellierung der Datenstruktur: das Multiple-Failure-Design  
und die Berufsebene
Die Cox-Modelle auf Monatsbasis in den Kapitel 8 und 9 werden mit geclusterten 
Standardfehlern auf Personenebene geschätzt, da Männer im Beobachtungszeit-
raum mehrmals entweder eine Vollzeit- oder eine Teilzeitbeschäftigung innehaben 
und entsprechend die betreffenden Übergänge häufiger als einmal aufweisen kön-
nen (Cleves 1999). Gleichzeitig soll bei den Analysen mit der Individual- und der 
Berufsebene die hierarchische Datenstruktur berücksichtigt werden. In der aktuel-
len arbeitsmarktsoziologischen Forschung zur Bedeutung von Berufsmerkmalen 
hat sich hierfür unter anderem die Schätzung von Modellen mit geclusterten 
Standardfehlern auf Ebene von Berufen etabliert und wird insbesondere für Ereig-
nisdatenanalysen angewendet (z. B. Haupt 2012; Damelang/Schulz/Vicari 2015; 
Leuze/Strauß 2016; Bächmann/Gatermann 2017). Um die Mehrebenenstruktur 
durch die Berufsebene zu berücksichtigen, wird der 3Steller der KlbB88 als Strati-
fizierungsvariable in die Modelle aufgenommen. Im Unterschied zur Clusterung 
lässt die Stratifizierung nach Berufen in den Modellen zu, dass sich die Baseli-
ne-Hazardrate zwischen Berufen unterscheiden kann und nicht proportional ver-
laufen muss; die Berufsmerkmale in unterschiedlichen Berufen haben aber den-
selben Effekt auf die Übergangsraten (König/Jäckle/Wenzelburger 2014). Dieses 
Vorgehen erlaubt somit in der Modellierung, dass berufsspezifische Unterschiede 
in Bezug auf die Verläufe von vollzeittätigen Männern bis zum Übergang in Teil-
zeitbeschäftigung sowie bei teilzeittätigen Männern bis zum Wechsel in eine Voll-
zeittätigkeit vorliegen können.

Modellannahmen und Operationalisierung der Berufsmerkmale  
in den Analysen
Die Proportionalitätsannahme der Cox-Modelle wurde mittels Schönfeld-
Residuenanalyse überprüft (vgl. Blossfeld/Golsch/Rohwer 2007; Cleves et al. 
2010). Die Residuenanalyse wurde insgesamt für die unterschiedlichen 
Operationalisierungsmöglichkeiten der beruflichen Arbeitszeitmerkmale als Quin-
tile, Terzile und metrische Variablen durchgeführt. Bislang wurden diese Merkmale 
primär als metrische Variablen untersucht (z. B. Leuze/Strauß 2016). Da diese Va-
riablen allerdings sehr schiefe Verteilungen aufweisen (vgl. Kapitel 7), wird eine 
kategoriale Einteilung der Berufsmerkmale in dieser Arbeit bevorzugt. Dadurch 
lässt sich besser ermitteln, ob der Einfluss der Berufsmerkmale allgemein und 
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linear vorliegt oder ob möglicherweise nur von bestimmten Bereichen der Ver-
teilung der Berufsmerkmale ein Einfluss auf die Teilzeitübergänge ausgeht. Da für 
diese Merkmale zudem keine etablierte Kategorisierung wie für die Geschlechter-
komposition existiert, wurde die Wahl der Operationalisierung für die beruflichen 
Arbeitszeitmerkmale auf Basis der Residuenanalyse getroffen. 

Für die Analysen in Kapitel  8 zum Übergang aus Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung liegen für die Quintil-Operationalisierung die besseren Ergebnisse 
der Schönfeld-Residuenanalyse vor. Das heißt, hier zeigt sich zum einen, dass 
eine Bestätigung für die Proportionalitätsannahme für das Gesamtmodell vorliegt, 
und zum anderen, dass auf der Ebene der Variablen nur der Berufswechsel als ein-
ziges Merkmal die Proportionalitätsannahme verletzt. Daher wurde für den Berufs-
wechsel ein Interaktionsterm mit der Verweildauer aufgenommen (siehe für das 
gleiche Vorgehen z. B. Hägglund/Bächmann 2017; Sacchi/Kriesi/Buchmann 2016). 
Nach dieser Anpassung liegen keine weiteren Verletzungen der Proportionali-
tätsannahme vor. Die Quintil-Gruppen für die beruflichen Arbeitszeitmerkmale 
sind für diese Analysen ausreichend besetzt. Dies trifft für die Fallzahlen im All-
gemeinen zu (vgl. Kapitel 8), aber auch für die beobachteten Übergänge in Teilzeit-
beschäftigung; d. h. in allen Quintil-Kategorien liegen mehr als 30 Beobachtungen 
vor und für alle Kategorien liegen die relativen Häufigkeiten über 5 %.

Für die Analysen in Kapitel 9 zum Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten 
liegen hingegen für die Terzil-Operationalisierung die besseren Ergebnisse der 
Schönfeld-Residuenanalyse im Sinne der eben erläuterten Kriterien vor. Dies 
hängt mit den Selektionsprozessen in die Teilzeitbeschäftigung zusammen. Dar-
über hinaus stehen für die Analysen in Kapitel 9 deutlich kleinere Fallzahlen zur 
Verfügung und dadurch liegt nicht für alle Arbeitszeitmerkmale eine ausreichende 
Besetzung der einzelnen Kategorien für die Quintil-Operationalisierung vor. Dies 
trifft nur für die Operationalisierung der Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm in Berufen 
zu. Für die Messung der beruflichen Präsenznorm ist die Zellbesetzung in der 
Terzil-Operationalisierung dennoch nicht ausreichend; daher geht dieses Berufs-
merkmal als metrische Variable in die Berechnung mit ein. Hinzu kommt, dass 
eine Verletzung der Proportionalitätsannahme dieser Variable vorliegt. Daher wird 
in den Cox-Modellen für Kapitel 9 ein Interaktionsterm mit der Verweildauer für 
den Arbeitsort aufgenommen. Um die Robustheit der Ergebnisse zu prüfen, werden 
die passenden alternativen Operationalisierungen für die Arbeitszeitmerkmale im 
Rahmen der Sensitivitätsanalysen für Kapitel 8 und 9 berücksichtigt.

Ergebnisdarstellung und Interpretationslogik bei Cox-Modellen
Ausgehend von einem geringen Kenntnisstand zur Dynamik der Teilzeit-
beschäftigung von Männern wurde das Cox-Modell gewählt, um die untersuchten 
Übergangsprozesse so adäquat wie möglich abzubilden. Da es mit wenigen Modell-
annahmen auskommt geht damit allerdings einher, dass keine Basisrate geschätzt 
und auch keine Regressionskonstante berechnet wird (Allison 1984; Blossfeld/
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Golsch/Rohwer 2007; Cleves et al. 2010; Rabe-Hesketh/Skrondal 2012). Hinzu 
kommt, dass durch die Stratifizierung nach Berufen im Modell keine allgemeine 
Basisrate, sondern für jeden Beruf separate Basisraten im Modell angenommen 
werden. Aufgrund dessen lässt sich mit den verwendeten Cox-Modellen nicht 
bestimmen, wie hoch die Übergangsrate für den Übergang aus Vollzeit- in Teil-
zeitbeschäftigung oder für den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten im All-
gemeinen ist. Die verwendeten Cox-Modelle liefern aber sehr wohl Ergebnisse 
dazu, wie sich der Hazard für Männer in Bezug auf bestimmte Einflussgrößen 
wie die Berufsmerkmale unterscheiden. Diese Ergebnisse lassen sich entweder 
als Koeffizienten oder als Hazard Ratios darstellen. Koeffizienten geben die Ver-
änderung des logarithmierten Hazards z. B. für den Wechsel aus Teilzeit- in Voll-
zeitbeschäftigung an, wenn die unabhängige Variable um eine Einheit ansteigt (Ra-
be-Hesketh/Skrondal 2012: 805; Cleves et al. 2010: 130). Die Hazard Ratios geben 
den Effekt der unabhängigen Variablen als Chancen- bzw. Risikoverhältnis an; 
d. h. sie geben für Personen mit dem interessierenden Merkmal den prozentualen 
Unterschied in der Übergangswahrscheinlichkeit im Vergleich zu Personen ohne 
das interessierende Merkmal als Referenzgruppe an (ebd.). Somit geben Hazard 
Ratios die Effekte im Sinne einer multiplikativen Skala wieder und nicht im Sinne 
einer additiven Logik (vgl. Buis 2010; Long/Freese 2014).

In der Literatur steht die Nutzung von Koeffizienten und Hazard Ratios für die 
Ergebnisdarstellung aus logistischen Regressionsmodellen, denen auch die Cox-
Modelle zuzurechnen sind, in der Kritik und es wird die Darstellung von Ergeb-
nissen als Average Marginal Effects empfohlen (kurz: AME, hierzu z. B. Mood 
2010; Auspurg/Hinz 2011; Best/Wolf 2012; Breen/Karlson/Holm 2018). Der Inter-
pretation von AMEs liegt allerdings eine additive Logik zugrunde (vgl. Buis 2010; 
Long/Freese 2014). Aufgrund der beschriebenen Besonderheiten des Cox-Modells 
können zwar AMEs berechnet werden, die auf dieser Modellschätzung aufbauen. 
Anders als bei binären oder multinominalen logistischen Regressionen wird bei 
Cox-Modellen allerdings nicht die marginale Veränderung für die Wahrscheinlich-
keit bestimmt, dass das interessierende Merkmal der abhängigen Variablen auftritt 
(vgl. Best/Wolf 2012: 383; Breen/Karlson/Holm 2018: 48; Williams 2012: 325). 
Bedingt durch die Logik des Cox-Modells – maßgeblich durch die fehlende Basis-
rate in der Modellschätzung – geben die im Softwarepaket stata zur Verfügung 
stehenden Prozeduren für die Berechnung von AMEs mit dem margins-Ado in dem 
Fall die marginale Veränderung des Hazard Ratios bzw. der Koeffizienten an (Sta-
taCorp 2015: 122). Dadurch wird die marginale Veränderung von Unterschieden 
berechnet und eben nicht die marginale Veränderung der Übergangswahrschein-
lichkeit. Dies verbessert die Interpretierbarkeit der Ergebnisse des Cox-Modells in 
keiner Weise. Die darauf aufbauenden grafischen Darstellungen von AMEs oder 
vorhergesagten Wahrscheinlichkeiten sind bei Cox-Modellen ebenso wenig hilf-
reich. Ausgehend von der Kritik an der Ergebnisdarstellung zu logistischen Re-
gressionen wird in der Literatur aber auch diskutiert, dass sich Hazard Ratios bei 
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bestimmten Fragestellungen für eine inhaltliche Interpretation dennoch gut eignen 
können. Dies sind vornehmlich Fragestellungen zu Chancenungleichheiten und 
daher Fragen, die auf eine Einschätzung dazu abzielen, wie wahrscheinlich es ist, 
dass das untersuchte Ereignis eintritt und welche Rahmenbedingungen diese Wahr-
scheinlichkeit beeinflussen können (Buis 2016). Hazard Ratios eignen sich zur 
Ergebnisdarstellung und für eine zielführende Interpretation hingegen weniger gut, 
wenn eine latente individuelle Neigung für bestimmte Übergänge untersucht wer-
den soll (ebd.). Da es sich insbesondere bei den Forschungsfragen zu den Teilzeit-
übergängen in Kapitel 8 und 9 um Fragestellungen zu Chancenungleichheiten han-
delt und die beruflichen Rahmenbedingungen als Determinanten der untersuchten 
Übergänge im Fokus stehen, werden die Ergebnisse dieser Analysen daher anhand 
von Hazard Ratios inhaltlich interpretiert. 

In den empirischen Analysen der Kapitel  8 und 9 wird ein schrittweiser 
Modellaufbau genutzt, um den Einfluss der Berufsmerkmale auf die Teilzeit-
übergänge von Männern genauer zu untersuchen. Da für die verwendeten Cox-
Modelle keine AMEs berechnet werden können, lassen sich im Modellvergleich 
lediglich die Richtung und die statistische Signifikanz der ermittelten Schätzer 
interpretieren (vgl. Best/Wolf 2012; Mood 2010; Auspurg/Hinz 2011; Buis 2016). 
Um diese Veränderungen im Modellvergleich leichter zu erfassen, sind in den 
Regressionstabellen die Koeffizienten dargestellt. Die Koeffizienten als Ver-
änderung des logarithmierten Hazards lassen an sich keine direkte inhaltliche und 
intuitive Interpretation zum Einfluss der Berufsmerkmale zu. Nach dem schritt-
weisen Modellaufbau werden daher abschließend nur die Modellergebnisse des 
vollständigen Modells als Hazard Ratios grafisch veranschaulicht und für die 
inhaltliche Interpretation in Kapitel 8 und 9 genutzt.

6.3.2	 Auswertungsverfahren für Kapitel 10: Exponential-Modelle

In den Analysen von Kapitel 10 geht es darum, zu ermitteln, ob Männer durch eine 
Teilzeitbeschäftigung Nachteile beim Aufstieg in Leitungspositionen erfahren und 
wie hoch diese Nachteile ausfallen. Da für diese Analyse auch untersucht werden 
soll, ob sich die Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit durch die Berücksichtigung 
von beruflichen Gelegenheitsstrukturen erklären lassen, wird eine Mediationsana-
lyse angestrebt. Hierfür werden nun in der Tat AMEs benötigt, um durch einen 
schrittweisen Modellaufbau und Modellvergleich entsprechende Aussagen treffen 
zu können. Für die multivariaten Analysen zu dieser Fragestellung werden das 
parametrische und zeitdiskrete Exponentialmodell genutzt (Allison 1984; Bloss-
feld/Golsch/Rohwer 2007; Cleves et al. 2010; Rabe-Hesketh/Skrondal 2012). Da in 
der Stichprobe generell die Fallzahlen für die Teilzeitbeschäftigung von Männern 
und insbesondere für die beobachteten Aufstiege in Leitungspositionen sehr gering 
sind, wird für eine möglichst robuste Schätzung der Teilzeit-Penalty unter diesen 
Umständen ein Modell angestrebt, das nur die wichtigsten Kontrollvariablen ent-
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hält. Für diese Analysen werden keine Picewise-Constant-Exponential-Modelle ge-
nutzt, um zusätzliche Dummys für die Einteilung der Prozesszeit in Zeitintervalle 
zu vermeiden. Längsschnittanalysen nehmen in der Regel den Arbeitsmarkteinstieg 
als einheitlichen Startpunkt für die Untersuchung von Mobilitäts- und Aufstiegs-
prozessen (z. B. Kurz/Hillmert/Grunow 2006; Hillmert 2011; Mayer/Grunow/Nit-
sche 2010; Damelang/Schulz/Vicari 2015). Aus diesen Studien ist bekannt, dass 
ein Großteil der Arbeitsplatz- und Berufsmobilität eher am Beginn des Erwerbs-
verlaufs stattfindet und mit der fortschreitenden Zeit, die Personen im Arbeitsmarkt 
verbringen, eher abnimmt. Aufgrund der zentralen Designentscheidungen in Bezug 
auf die Teilzeitbeschäftigung kann dieser Zuschnitt für die Analysen zum Aufstieg 
in Leitungspositionen in diesem Buch nicht adaptiert werden. Es lassen sich ledig-
lich die Erwerbstätigkeiten ohne Leitungsfunktion beobachten, die im Zeitraum 
von 1992 bis 2015 und für die Altersspanne zwischen 20 und 55 Jahren vorliegen. 
Dadurch befinden sich die Männer in dieser Stichprobe an teilweise sehr unter-
schiedlichen Punkten in ihrer Erwerbskarriere und es ist anzunehmen, dass der 
Verlauf bis zum Erreichen einer Leitungsposition insgesamt weniger dynamisch 
ausfällt als bei der systematischen Betrachtung von Berufseinstiegsprozessen (vgl. 
Leuze 2010). 

Da die Stratifizierung nach Berufen im Exponential-Modell ebenfalls einzelne 
Berufsdummys im Modell ergänzen würde, wird die Mehrebenenstruktur in den 
Daten für diese Analysen mit einer Clusterung anhand der 3Steller der KlbB88 
umgesetzt. Dadurch ist es allerdings notwendig, die beobachteten Episoden auf je-
weils eine Episode pro Person zu reduzieren, da regulär nur eine Clusterungsebene 
in den stata-Ados zugelassen wird. Eine graphische Überprüfung der logarithmier-
ten Kaplan-Meier-Schätzer vorab bestätigt, dass eine konstante Hazardfunktion 
für die Aufstiege in Leitungspositionen vorliegt, wie sie im Exponential-Modell 
angenommen wird (vgl. Hamilton 2013: 300). In diesen Analysen wird die met-
rische Operationalisierung aller Berufsmerkmale genutzt, um möglichst wenige 
Variablen bzw. Kategorien ins Modell aufzunehmen. Die Ergebnisse dieser Ana-
lysen werden in den Tabellen als AMEs ausgewiesen. Es werden Abbildungen zu 
den vorhergesagten Übergangsraten für die unterschiedlichen Ausprägungen der 
metrischen Berufsmerkmale ergänzt, um den Einfluss dieser abhängigen Variablen 
entlang ihres Wertespektrums zu verdeutlichen (vgl. hierzu Best/Wolf 2012: 388). 
Tabelle 6-5 gibt abschließend einen Überblick zu den wichtigsten methodischen 
Entscheidungen für die empirischen Analysen in diesem Buch. 
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Tabelle 6-5: Überblick zu zentralen Designentscheidungen für die einzelnen Analysen
Kapitel 8:

Übergänge aus  
Vollzeit- in Teilzeit-

beschäftigung

Kapitel 9:
Übergänge aus  

Teilzeit- in Vollzeit
beschäftigung

Kapitel 10:
Karrierenachteile 
durch Teilzeit
beschäftigung

Sample
abhängig beschäftigte 
Männer in Vollzeit
tätigkeiten 

alle erwerbstätigen 
Männer in Teilzeit
tätigkeiten

abhängig beschäftigte 
Männer in Tätigkeiten 
ohne Leitungsaufgaben  
in Teilzeit und in 
Vollzeit

Analyseeinheiten einzelne Jobepisoden 
in Vollzeit

zusammengefasste 
Teilzeitphasen als 
Episode

zusammengefasste 
Erwerbsphasen ohne 
Leitungstätigkeiten als 
Episode

abhängige Variable Wechsel in eine 
Teilzeittätigkeit

Wechsel in eine 
Vollzeittätigkeit

Wechsel in eine Tätig-
keit mit Leitungsauf-
gaben

Datenstruktur Multiple Failure Design Multiple Failure Design Single Failure Design
Unabhängige 
Variablen: Teilzeitbeschäftigung

Geschlechter-
komposition

Kategorial: frauen-
dominierte, gemischte, 
männerdominierte 
Berufe

Kategorial: frauen-
dominierte, gemischte, 
männerdominierte 
Berufe

metrisch, 
z-standardisiert

Vollzeitanteil im Beruf Kategorial: Quintile Kategorial: Terzile metrisch, 
z-standardisiert

Anteil Mehrarbeit im 
Beruf Kategorial: Quintile Kategorial: Terzile metrisch, 

z-standardisiert
Anteil ohne Heim-
arbeit im Beruf Kategorial: Quintile metrisch, 

z-standardisiert
metrisch, 
z-standardisiert

Methoden
Cox-Proportional-
Hazard-Modelle, 
stratifiziert für Berufe

Cox-Proportional-
Hazard-Modelle, 
stratifiziert für Berufe

Exponential-Modelle, 
geclustert über Berufe
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6.3.3	 Korrelationen der Berufsmerkmale in den Analysesamples

Abschließend sollen die Zusammenhänge zwischen den verwendeten Berufs-
merkmalen in ihrer jeweiligen Operationalisierung in den einzelnen Analyse-
samples überprüft werden (die Zusammenhangsmaße sind in Tabelle A-2 im On-
line-Anhang ausgewiesen). Insgesamt zeigen sich in den Analysesamples ähnliche 
Zusammenhänge wie bereits im Berufssample – und damit weitgehend mittlere 
Assoziationen (vgl. Tabelle 6-2). Die Korrelation zwischen der Geschlechter-
komposition und dem Vollzeitanteil im Beruf ist für die Analysen zu den Teilzeit-
übergängen in Kapitel 8 und 9 etwas geringer als im Berufssample. Allerdings 
zeigt sich ein etwas stärkerer Zusammenhang zwischen dem Anteil an Mehrarbeit 
und dem Anteil an Erwerbstätigen ohne Heimarbeit im Beruf, der aber immer 
noch auf einem mittleren Assoziationsniveau liegt. Für die Analysen zum Aufstieg 
in Leitungspositionen liegt darüber hinaus ein starker Zusammenhang zwischen 
dem Männeranteil und dem Vollzeitanteil im Beruf vor.25 Aufgrund der möglichen 
Multikollinearität sind die Ergebnisse des vollständigen Modells in Kapitel 10, 
das alle Berufsvariablen enthält, mit einer gewissen Unsicherheit belegt, was ent-
sprechend bei der Interpretation berücksichtigt werden muss. Dies kann durch den 
schrittweisen Modellaufbau unterstützt werden, indem alle Berufsvariablen einzeln 
ins Modell aufgenommen werden. 

25	 Die Berechnung des Variance Inflation Factors wäre eine Möglichkeit, um Multikollinearität 
im Analysemodell zu überprüfen. Aufgrund der verwendeten Stata-Ados für die Berechnung 
der Ereignisdatenmodelle ließ sich das allerdings für die Analysen in diesem Buch nicht mit 
einem vertretbaren Aufwand umsetzen.
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7	 Deskriptive Befunde zu Teilzeitquoten, Berufs-
merkmalen und Teilzeitübergängen von Männern 
in der Haupterwerbsphase

Für die empirischen Analysen in diesem Buch stellt sich eine Reihe deskriptiver 
Fragen zur Teilzeitbeschäftigung von Männern und zu den Berufsmerkmalen, zu 
denen im Stand der Forschung bisher nur punktuelle oder nicht ausreichend dif-
ferenzierte Befunde vorliegen. Ziel dieses Kapitels ist es daher, diese Lücken ein 
Stück weit zu schließen und einen geeigneten Referenzrahmen für die Analysen 
in den nachfolgenden Kapiteln zu schaffen. Die Befunde dieses Kapitels dienen 
unter anderem dazu, die Implikationen der getroffenen Designentscheidungen für 
die nachfolgenden Kapitel zu eruieren.26 Sie ermöglichen, die Ergebnisse zu den 
Zusammenhängen zwischen den Berufsstrukturen und der Teilzeitbeschäftigung 
von Männern im Lebensverlauf insgesamt besser bewerten und adäquate Schluss-
folgerungen daraus ziehen zu können. Die deskriptiven Befunde dieses Kapitels 
gehen aber auch darüber hinaus und liefern erstmals eine genauere Beschreibung 
zur Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase. 

In Abschnitt 7.1 steht zunächst die Entwicklung der sozialversicherungs-
pflichtigen Teilzeitarbeit von Männern in der Haupterwerbsphase im Vorder-
grund. Die Zunahme der Teilzeitbeschäftigung für diese Gruppe von Männern 
wird anhand der Teilzeitquoten seit dem Beginn der 1990er Jahren vorgestellt; 
dabei wird nach der Form der Teilzeitarbeit differenziert. In Abschnitt 7.2 liegt 
der Fokus ausschließlich auf der Berufsebene. Es wird aufgezeigt, wie sich 
berufsspezifische Teilzeitquoten von Männern in der Haupterwerbsphase, die 
berufliche Geschlechterkomposition und die beruflichen Arbeitszeitarrangements 
im Analysezeitraum entwickelt haben. Darüber hinaus werden die deskriptiven 
Zusammenhänge zwischen berufsspezifischen Teilzeitquoten von Männern und 
den übrigen Berufsmerkmalen erläutert. Abschnitt 7.3 widmet sich dann der 
Längsschnittperspektive auf die Teilzeitbeschäftigung. Es werden typische Über-
gangswege sowohl in die Teilzeitarbeit hinein als auch im Anschluss an Teilzeit-
tätigkeiten für Männer in der Haupterwerbsphase identifiziert. Zusätzlich werden 
die Beschäftigungsmerkmale und die soziodemografischen Merkmale dieser teil-
zeittätigen Männer dahingehend untersucht, ob sich eine gewisse Heterogenität 
bedingt durch die unterschiedlichen Übergangswege in die Teilzeitarbeit zeigt. 

26	 Hierzu zählen vor allem die Einschränkung auf sozialversicherungspflichtige Teilzeit-
beschäftigung und auf die Untersuchungspopulation zwischen dem Arbeitsmarkteintritt und 
dem Alter von 55 Jahren. Für die Analysen zu den Übergängen in die Teilzeitbeschäftigung 
kommt zusätzlich die Einschränkung auf Übergänge von Vollzeit- in Teilzeittätigkeiten 
hinzu.
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Abschnitt 7.4 fasst abschließend die Ergebnisse des Kapitels zusammen und dis-
kutiert deren Implikationen für die Analysen der nachfolgenden Kapitel.

7.1	 Die Entwicklung der Teilzeitbeschäftigung von Männern in 
der Haupterwerbsphase differenziert nach Teilzeitform zwi-
schen 1993 und 2012

Eine Designentscheidung für die empirischen Analysen besteht darin, dass die 
Untersuchungspopulation auf Männer in der Lebensphase zwischen dem Arbeits-
markteintritt und dem Alter von 55 Jahren eingegrenzt ist. Auch wenn das ins-
gesamt die größte Gruppe innerhalb der Teilzeitbeschäftigung von Männern 
darstellt, so kommt Teilzeitarbeit bei Männern in der Haupterwerbsphase – aus-
gedrückt in relativen Häufigkeiten – seltener vor als zu Beginn und am Ende des 
Erwerbslebens; diese Tendenz hat sich mit dem langsamen Anstieg der Teilzeit-
arbeit bei Männern bislang nicht verändert (Wanger 2011; Delsen 1998). In diesem 
Abschnitt soll dargestellt werden, wie sich die Teilzeitquote für diese spezielle 
Gruppe seit den 1990er Jahren entwickelt hat. Dies ermöglicht einen Abgleich mit 
den bekannten Teilzeitquoten aus dem Forschungsstand, die in der Regel auf alle 
erwerbstätigen Männer im Alter von 15 bis 65 Jahren bezogen sind. Auf dieser 
Grundlage lässt sich einschätzen, ob eventuell Besonderheiten oder Abweichungen 
in der Entwicklung der Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbs-
phase vorliegen. Eine weitere Designentscheidungen besteht in der Fokussierung 
auf sozialversicherungspflichtige Teilzeittätigkeiten. Um zu ermitteln, welchen 
Stellenwert die sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschäftigung gegenüber 
geringfügiger Beschäftigung für Männer in der Haupterwerbsphase hat, wird in der 
Trendbetrachtung zwischen diesen beiden Formen der Teilzeitarbeit differenziert. 

Als Datengrundlage für die Auswertungen werden in diesem Abschnitt die 
Scientific-Use-Files des Mikrozensus für die Jahre 1993 und 1995 bis 2012 ge-
nutzt. Für die Ermittlung der Teilzeitquoten auf Individualebene wurden erwerbs-
tätige Männer im Alter zwischen 20 und 55 Jahren berücksichtigt, die sich nicht in 
einem allgemeinbildenden oder beruflichen Ausbildungsverhältnis befinden. Somit 
wurden die Teilzeitquoten in diesem Abschnitt direkt aus den Individualdaten des 
Mikrozensus ohne Berufsaggregation ermittelt, um die Vergleichbarkeit zu Studien 
aus dem Forschungsstand zu gewährleisten. 

Abbildung 7-1 zeigt die gesamte Teilzeitquote, die Quoten sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeittätigkeiten und geringfügiger Beschäftigung bei Männern in der 
Haupterwerbsphase für die Zeit von 1993 bis 2012. In dieser Trendbetrachtung 
wird deutlich, dass die sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschäftigung durch-
gehend die dominante Teilzeitform darstellt und dass sie im Zeitverlauf angestiegen 
ist. Sie nimmt von 1,8 % im Jahr 1993 auf 5,0 % im Jahr 2012 in einem langsamen 
Verlauf zu. Abschnittsweise sind kleinere Schübe im Anstieg zu erkennen, die sich 
mit eher stagnierenden Phasen abwechseln. Demgegenüber hat die geringfügige 
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Beschäftigung für Männer in der Haupterwerbsphase im Jahr 1993 einen sehr ge-
ringen Anteil von 0,5 %, der bis 2012 mit ähnlichen Schüben auf 2,0 % ansteigt. 
Die sozialversicherungspflichtige Teilzeitbeschäftigung macht gegenüber gering-
fügigen Beschäftigungsverhältnissen nach wie vor einen Großteil der Teilzeittätig-
keiten für Männer in der Haupterwerbsphase aus. Im Jahr 1993 sind ca. 77 % 
der Teilzeittätigkeiten dieser Männer reguläre Beschäftigungsverhältnisse und in 
2012 sind es immer noch ca. 70 %. Das hier ermittelte Verhältnis von regulären 
und geringfügigen Teilzeittätigkeiten stimmt weitgehend mit den Ergebnissen aus 
bisherigen Studien überein. Brenke (2011: 9) berichtet zwar über ein halbwegs 
gleiches Verhältnis beider Teilzeitformen für alle Männer im erwerbsfähigen Alter, 
doch gleichzeitig liegt in dem Verhältnis eine deutliche Altersdifferenzierung vor. 
Geringfügige Teilzeittätigkeiten sind bei Männern unter 25 Jahren und über 60 Jah-
ren deutlich häufiger als in den Altersgruppen dazwischen (Wanger 2011: 4). Auf-
fällig an der Entwicklung beider Teilzeitformen für Männer in der Haupterwerbs-
phase ist, dass sie – ähnlich wie bei der Teilzeitbeschäftigung von Frauen – seit 
ca. 2007 stagniert und nicht weiter zunimmt – wie bei der Betrachtung aller Männer 
im erwerbsfähigen Alter (Hobler/Pfahl/Spitznagel 2021).

Abbildung 7-1: Die Entwicklung der differenzierten Teilzeitquoten von Männern 
in der Haupterwerbsphase, 1993–2012

Daten: Individualdaten, Mikrozensus 1993–2012, gewichtete Angaben, eigene Berechnungen 

Die gesamte Teilzeitquote der Männer in der Haupterwerbsphase in Abbildung 7-1 
lässt sich gut mit den Teilzeitquoten aus anderen Untersuchungen vergleichen, die 
für alle erwerbstätigen Männern im Alter von 15 bis 65 Jahren ermittelt wurden. 
Die gesamte Teilzeitquote für Männer in der Haupterwerbsphase liegt im Jahr 1993 
bei 2,3 %. Damit entspricht sie den ermittelten Teilzeitquoten für alle Männer im 
erwerbsfähigen Alter aus anderen Untersuchungen, die ebenfalls auf Daten des 
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Mikrozensus bzw. des Statistischen Bundesamtes beruhen (für 1993: 2,3 % in ebd.; 
2,5 % in OECD 2022). Im Jahr 2000 sind die Unterschiede in den Teilzeitquoten 
zwischen diesen Untersuchungspopulationen noch sehr gering (4,4 % für Männer 
in der Haupterwerbsphase gegenüber 4,8 % in Hobler/Pfahl/Spitznagel 2021 und 
OECD 2020). Im Jahr 2006 erreicht die gesamte Teilzeitquote von Männern in der 
Haupterwerbsphase bei 7,7 % ihr Maximum für den Untersuchungszeitraum. In 
den bisherigen Untersuchungen liegt die Teilzeitquote für alle Männer in 2006 teil-
weise schon etwas höher (8,8 % in ebd.; 7,6 % in OECD 2020). Im Jahr 2012 fällt 
die Teilzeitquote für Männer in der Haupterwerbsphase mit 7,0 % deutlich geringer 
aus als in anderen Untersuchungen (9,9 % in Hobler/Pfahl/Spitznagel 2021; 8,6 % 
in OECD 2020). Dieser Vergleich der Trends verdeutlicht, dass sich die allgemeine 
Teilzeitquote für Männer in der Haupterwerbsphase in den 1990er Jahren kaum von 
der Teilzeitquote für alle Männer im Alter von 15–65 Jahren unterscheidet. Erst seit 
Mitte der 2000er Jahre fällt die Teilzeitquote für Männer in der Haupterwerbsphase 
erwartungsgemäß niedriger aus. Historisch gesehen kommen Teilzeittätigkeiten 
bei Männern in der Haupterwerbsphase also nicht durchgehend seltener vor als in 
den Randphasen des Erwerbsverlaufs. Diese Unterschiede können dahingehend 
gedeutet werden, dass Teilzeittätigkeiten für Männer in den beiden Randphasen des 
Erwerbsverlaufs seit den 2000er Jahren stärker angestiegen sind als für Männer in 
der Haupterwerbsphase. Möglicherweise geht die langsame Ausweitung der Teil-
zeitbeschäftigung bei Männern also damit einher, dass die Verteilung zwischen den 
Lebensphasen ungleicher wird. Insofern ist das ein interessanter Befund, an den die 
zukünftige Forschung mit einer genaueren Untersuchung anknüpfen könnte. Zu-
sammengefasst kann der Fokus der weiteren empirischen Analysen auf sozialver-
sicherungspflichtige Teilzeitbeschäftigung als dominante Teilzeitform für Männer 
in der Haupterwerbsphase als angemessen angesehen werden. Alle weiteren Aus-
wertungen in diesem Kapitel beziehen sich ausschließlich auf diese Teilzeitform 
bei Männern in der Haupterwerbsphase. 

7.2	 Die berufsspezifischen Teilzeitquoten von Männern, 
die berufliche Geschlechterkomposition und die beruflichen 
Arbeitszeitarrangements zwischen 1993 und 2012

Im Folgenden geht es zum einen um die berufsspezifischen Anteile an sozialver-
sicherungspflichtiger Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbs-
phase (kurz: berufsspezifische Teilzeitquoten von Männern) und zum anderen um 
die Berufsmerkmale, die später als abhängige Variablen in die Analysen eingehen. 
In der Literatur werden die Geschlechterkomposition und die Arbeitszeitarrange-
ments als Berufsmerkmale üblicherweise auf Basis aller Erwerbstätigen im er-
werbsfähigen Alter generiert (z. B. Stuth/Hennig/Allmendinger 2009; Hägglund/
Bächmann 2017; Hondralis/Buchholz 2017; Hausmann/Kleinert/Leuze 2015; 
Leuze/Strauß 2016; Damelang/Ebensperger 2020). Für die empirischen Analysen 
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in diesem Buch wurden diese Berufsmerkmale hingegen auf der Basis von Perso-
nen in der Haupterwerbsphase aggregiert. Um die Implikationen der getroffenen 
Designentscheidungen auch für die Berufsmerkmale zu eruieren, erfolgt in die-
sem Abschnitt eine Deskription auf der Berufsebene zu den folgenden Fragen: 
Wie haben sich die berufliche Geschlechterkomposition und berufliche Arbeits-
zeitarrangements für die Untersuchungspopulation zwischen 1993 und 2012 ent-
wickelt? Welche Zusammenhänge zeigen sich zwischen den Berufsmerkmalen und 
dem Teilzeitanteil von Männern im Beruf? 

Die Datengrundlage für die Auswertungen in diesem Abschnitt ist durchgehend 
das generierte Berufssample aus den Daten des Mikrozensus von 1993 bis 2012. 
Insgesamt gehen 3.363 Berufe-Jahre als Beobachtungen in die Auswertungen 
ein; diese setzen sich aus 177 Berufen für 19 Beobachtungsjahre zusammen. Die 
Darstellung der berufsspezifischen Teilzeitquoten von Männern und der anderen 
Berufsmerkmale erfolgt ohne Gewichtung nach Berufsgröße, um die Verteilungen 
der Merkmale über die Berufe zu verdeutlichen und nicht die Verteilungen über 
Personen. Die Deskriptionen werden in diesem Abschnitt für die metrische 
Operationalisierung aller Berufsmerkmale dargestellt, um die Entwicklung der 
einzelnen Berufsmerkmale genauer darzustellen und auch um die bivariaten Zu-
sammenhänge zwischen den Berufsmerkmalen besser zu veranschaulichen. Die 
berufliche Geschlechterkomposition wird anhand des Männeranteils im Beruf ge-
messen. Für die beruflichen Arbeitszeitarrangements werden der Anteil an Voll-
zeitbeschäftigten, der Anteil an Erwerbstätigen mit Mehrarbeit und der Anteil an 
Erwerbstätigen ohne Heimarbeit in den jeweiligen Berufen untersucht. 

7.2.1	 Die Entwicklung berufsspezifischer Teilzeitquoten von Männern

Wie bereits in Kapitel 1 dargestellt wurde, variiert die Teilzeitquote von Männern 
teilweise erheblich zwischen den ausgeübten Berufen. Eine weiterführende Frage 
ist, inwiefern die Teilzeitquote von Männern über die Zeit in allen Berufen gleich-
mäßig zugenommen hat oder ob sich Anzeichen für eine ungleiche Zunahme auf 
der Berufsebene zeigen. Um zu veranschaulichen, wie sich die Varianz der Teil-
zeitquote von Männern auf der Berufsebene im Zeitverlauf entwickelt hat, sind in 
Abbildung 7-2 das arithmetische Mittel, der Interquartilsabstand sowie das 5. und 
das 95. Perzentil als niedrigste und höchste Werte der berufsspezifischen Teilzeit-
quoten von Männern für den Zeitraum von 1993 bis 2012 dargestellt.27 

27	 Das 95. Perzentil wird als robustes Verteilungsmaß ausgewiesen, weil die höchsten Teilzeit-
quoten auf der Berufsebene als Maximum in einem Bereich von 50 % liegen. Diese besonders 
hohen Teilzeitquoten treten durchgehend in einer Berufsgruppe, nämlich bei den „Lehrer/innen 
für musische Fächer“ auf. Dies ist gleichzeitig eine kleine Berufsgruppe und kann somit als 
statistischer Ausreißer angesehen werden. Aus diesem Grund wird darauf verzichtet, das Ma-
ximum der Teilzeitquoten als höchsten Wert in Abbildung 7-2 auszuweisen.



149

Es bestätigt sich, dass zusätzlich zum generellen Anstieg der Teilzeit-
beschäftigung von Männern auch deren Varianz in Berufen im Zeitverlauf zu-
genommen hat. Im Jahr 1993 reichen die Teilzeitquoten in Berufen überwiegend 
von 0 bis 12,2 %. Im Jahr 2012 erstreckt sich der Range dann von 0 bis 23,4 %. 
Auch der Interquartilsabstand für die berufsspezifischen Anteile der regulären 
Teilzeitbeschäftigung von Männern nimmt im Beobachtungszeitraum von 3,1 auf 
7,6 Prozentpunkte zu. Für die Hälfte aller Berufe lag die Teilzeitquote in 1993 
demnach zwischen 0,5 und 3,6 %, im Jahr 2012 zwischen 1,8 und 9,4 %. Der 
durchschnittliche Anteil an regulären Teilzeittätigkeiten für Männer in Berufen 
liegt 1993 bei 3,3 % und steigt bis 2012 auf 6,6 % an. Berufe mit durchgehend sehr 
niedrigen Teilzeitquoten (unter 0,5 %) sind beispielsweise Chemielaborwerker, 
Kranführer und Gleisbauer, Elektroniker für Maschinen und Antriebstechnik sowie 
verschiedene Berufe in der Metallverarbeitung wie Löter, Nieter und Metallver-
binder. Aber auch Abgeordnete und Minister, Soldaten und Polizisten, Berufsfeuer-
wehrmänner sowie Schornsteinfeger sind im Beobachtungszeitraum Berufe mit 
überwiegend niedrigen Teilzeitquoten von Männern. Berufe mit besonders hohen 
Teilzeitquoten (über 20 %) sind zum Beispiel Sozialarbeiter, Kassierer oder Kell-
ner sowie Dolmetscher, darstellende Künstler und Musiker. Einige der genannten 
Beispielberufe werden später noch einmal genauer dargestellt.

Abbildung 7-2: Die Entwicklung der berufsspezifischen Anteile für sozialver-
sicherungspflichtige Teilzeitbeschäftigung von Männern in der Haupterwerbs-
phase, aggregierte Berufsmerkmale, 1993–2012

Daten: Berufssample, N=3.363 Berufe-Jahre, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.
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Diese Ergebnisse liefern insgesamt Hinweise darauf, dass die Zunahme der Teil-
zeitarbeit von Männern nicht in allen Berufen gleichermaßen stattgefunden hat. 
Die Entwicklung der Varianz der berufsspezifischen Teilzeitquoten deutet darauf 
hin, dass die Teilzeitarbeit von Männern für einen großen Teil der Berufe weiterhin 
auf einem sehr niedrigen Niveau verbleibt und nur in einigen Berufen erkennbar 
zugenommen hat. Möglicherweise bestehen für Männer in Berufen mit ohnehin 
sehr niedrigen Teilzeitquoten bestimmte Beharrungstendenzen gegenüber einer 
Ausweitung der Teilzeitbeschäftigung. Befunde aus einer aktuellen Studie belegen 
beispielsweise, dass die Teilzeitarbeit allgemein in Berufen zunimmt, sobald mehr 
Frauen in diesen Berufen arbeiten, und dass die Teilzeitquoten hauptsächlich von 
verheirateten Frauen und Müttern getragen werden (Bächmann et al. 2021). Das 
spricht dafür, dass starke und als legitim erachtete Gründe für kürzere Arbeitszeiten 
wie die Betreuungsverantwortung bei Müttern scheinbar notwendig sind, um Teil-
zeitarbeit in einem Beruf zu etablieren. Weiter gehende Analysen könnten speziell 
die ungleiche Verteilung der Teilzeitbeschäftigung von Männern in Berufen und 
deren Entwicklung z. B. mit einem Dissimilaritätsindex näher untersuchen. Auch 
die Bedeutung der Berufsgröße für die Entwicklung der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern sollte in weiteren Analysen näher berücksichtigt werden. 

7.2.2	 Die Entwicklung der beruflichen Geschlechterkomposition und 
der beruflichen Arbeitszeitmerkmale

In der Literatur ist bereits gut belegt, dass die berufliche Geschlechtersegregation 
im deutschen Arbeitsmarkt vergleichsweise stark ausgeprägt ist und sich über die 
vergangenen Jahrzehnte kaum verringert hat (Hausmann/Kleinert 2014; Busch 
2013b: 147ff.). Für berufliche Arbeitszeitarrangements liegen ebenfalls erste Be-
funde in der Trendbetrachtung vor (Damelang/Ebensperger 2020). In diesem Ab-
schnitt wird dargestellt, wie sich alle vier berücksichtigten Berufsmerkmale für 
Erwerbstätige in der Haupterwerbsphase entwickelt haben. Abbildung 7-3 gibt in 
den einzelnen Teilgrafiken den Trend für die berufliche Geschlechterkomposition 
und die drei Indikatoren der beruflichen Arbeitszeitarrangements für den Zeitraum 
von 1993 bis 2012 wieder. Dabei sind das arithmetische Mittel, der Interquartil-
sabstand sowie das Minimum und Maximum als niedrigste und höchste Werte für 
diese Merkmale im Berufssample im Trendverlauf abgebildet.

Zunächst bestätigt sich eine hohe und stabile berufliche Segregation von Män-
nern und Frauen in der Haupterwerbsphase. Der durchschnittliche Männeranteil 
in Berufen liegt in 1993 bei 66,7 % und in 2012 bei 64,1 %. Damit ist nur eine 
geringfügige Abnahme des Männeranteils zu beobachten. Diese Entwicklung ent-
spricht weitgehend den Ergebnissen aus dem Forschungsstand zum Frauenanteil 
im Arbeitsmarkt als Umkehrung des Männeranteils (Hausmann/Kleinert 2014; 
Busch 2013b: 147ff.). Der hier ermittelte durchschnittliche Männeranteil in Be-
rufen fällt allerdings um ca. 6–9 Prozentpunkte höher aus. Das kann neben der 
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Betrachtung auf Berufsebene zusätzlich damit zusammenhängen, dass mit dem 
Fokus auf die Haupterwerbsphase gleichzeitig eine Eingrenzung auf die Phase der 
Familiengründung erfolgt und Frauen in diesem Lebensabschnitt ihre Erwerbs-
tätigkeit häufig familienbedingt unterbrechen. Darüber hinaus fällt die Streuung 
des Männeranteils in Berufen im Vergleich zu den anderen Berufsmerkmalen sehr 
hoch aus. Die Männeranteile in Berufen bewegen sich durchgehend zwischen Wer-
ten nahe 0 und 100 Prozent. Der Interquartilsabstand ist ebenfalls sehr breit und 
weist zwar am unteren Rand gewisse Schwankungen auf, hier zeigt sich ansonsten 
aber keine klar erkennbare Entwicklung. Damit verändert sich auch die Varianz des 
Männeranteils im Zeitverlauf kaum. 

Abbildung 7-3: Die Entwicklung der beruflichen Geschlechterkomposition und 
der beruflichen Arbeitszeitarrangements für Erwerbstätige in der Haupterwerbs-
phase, aggregierte Berufsmerkmale, 1993–2012

Daten: Berufssample, N=3.363 Berufe-Jahre, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.

Auch die Vollzeitbeschäftigung ist über den gesamten Zeitraum hinweg in den 
betrachteten Berufen sehr weit verbreitet und stellt nach wie vor die dominierende 
Arbeitszeit in vielen Berufen dar. Der durchschnittliche Vollzeitanteil in Berufen 
ist insgesamt sehr hoch und nimmt im Beobachtungszeitraum von 87,3 % im Jahr 
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1993 auf 79,6 % im Jahr 2012 ab. Hier wird also ein Rückgang deutlich, der mit 
den Erkenntnissen aus dem Forschungsstand weitgehend übereinstimmt. Im Ver-
gleich zu den Daten von Damelang/Ebensperger (2020) zeigt sich hier allerdings 
für 1993 ein etwas höherer und für 2012 ein geringerer durchschnittlicher Voll-
zeitanteil. Das kann, abgesehen von dem Fokus auf die Haupterwerbsphase, daran 
liegen, dass ebd. (2020) ihre Angaben mit der Anzahl an Beobachtungen pro Beruf 
gewichten, was bei den hier vorgestellten Grafiken nicht der Fall ist. Der Rückgang 
im durchschnittlichen Vollzeitanteil wird durch eine ansteigende Varianz begleitet. 
Die höchsten Werte für den beruflichen Vollzeitanteil verbleiben im gesamten Zeit-
raum bei 100 %. Die niedrigsten Vollzeitanteile lagen 1993 bei 30,4 %, in 2012 
verringern sie sich auf 19.1 %. Parallel dazu nimmt auch der Interquartilsabstand 
zu. Diese Veränderungen sind im Wesentlichen auf die angestiegene Verbreitung 
von Teilzeitarbeit bei Frauen zurückzuführen und sie unterstreichen, dass die Voll-
zeitarbeit nicht gleichmäßig im gesamten Arbeitsmarkt sondern in einigen be-
stimmten Berufen zurückgegangen ist (Lehndorff 2010; Bächmann et al. 2021). 

Für die Mehrarbeit im Beruf wird einerseits deutlich, dass sie im Vergleich zu 
den anderen Berufsmerkmalen seltener bei Beschäftigten verbreitet ist. Anderer-
seits deutet sich in der Trendentwicklung möglicherweise eine allgemeine Zunahme 
der Mehrarbeit in Berufen an. Im Jahr 1993 liegt der durchschnittliche Anteil an 
Mehrarbeit in Berufen bei 12,1 % und im Jahr 2012 bei 13,5 %. Zwischendrin 
fällt eine Zunahme des Mittelwerts auf 20,1 % im Jahr 2006 auf. Der Rückgang 
der Mehrarbeit seit 2006 kann damit zusammenhängen, dass die Arbeitszeiten von 
Vollzeitbeschäftigten in diesem Zeitraum insgesamt angestiegen sind (Lehndorff 
2010) und ein Teil der Mehrarbeit möglicherweise in die normalerweise geleistete 
Arbeitszeit übergegangen ist. Die hier ermittelten Anteile an Mehrarbeit in Be-
rufen liegen deutlich über den Angaben von Damelang/Ebensperger (2020), was 
dafür spricht, dass Mehrarbeit in der Haupterwerbsphase wesentlich häufiger vor-
kommt als bei Erwerbtätigkeiten, die neben der Ausbildung ausgeübt werden, oder 
in den Erwerbsjahren vor dem Ruhestand. Die Streuung für diesen Indikator ist 
vergleichsweise gering. Der Anteil an Mehrarbeit in Berufen bewegt sich zwischen 
50,3 % als höchstem Wert in 1993 und 0 % als niedrigstem Wert in 2012. Auch das 
enge Band des Interquartilsabstands signalisiert, dass Mehrarbeit nur bei wenigen 
Beschäftigten in den einzelnen Berufen verbreitet ist, obwohl sie in sehr vielen 
Berufen vorkommen kann. Die hier ermittelten Anteile an Mehrarbeit in Berufen 
erscheinen vor dem Hintergrund der Befunde aus dem Forschungsstand als eher 
niedrig und somit stellt der verwendete Indikator eine konservative Schätzung der 
Verbreitung von Mehrarbeit in Berufen dar (Anger 2006; Mergener 2020a; Dame-
lang/Ebensperger 2020). Dennoch entspricht die dargestellte Entwicklung von 
Mehrarbeit in Berufen weitgehend den bekannten Trends und Einschätzungen aus 
dem Forschungsstand (vgl. Anger 2006). 

Das vierte untersuchte Berufsmerkmal ist der Anteil an Personen im Beruf, 
die ihrer Erwerbstätigkeit nie im Homeoffice nachgehen, und misst die Präsenz-



153

anforderungen in Berufen. In Abbildung 7-3 wird deutlich, dass die Anwesenheit 
am Arbeitsplatz über Berufe hinweg insgesamt sehr weit verbreitet ist und dass 
diesbezüglich im Beobachtungszeitraum keine klaren Veränderungen erkennbar 
sind. Der durchschnittliche Anteil an Personen ohne Heimarbeit in den Berufen 
ist insgesamt sehr hoch. Dieser Anteil liegt 1993 bei 85,9 % und 2012 bei 87,4 %. 
Somit zeigt sich überraschenderweise eine geringfügige Zunahme derjenigen, 
die für die Ausübung ihres Berufs immer am Arbeitsplatz anwesend sind. Die 
Varianz des Anteils an Personen ohne Heimarbeit weist im Berufssample zwar 
Schwankungen auf, aber es sind keine klaren Tendenzen für eine Zu- oder Ab-
nahme der Varianz im Beobachtungszeitraum zu erkennen. Der Anteil an Perso-
nen ohne Heimarbeit in Berufen reicht somit von 100 % in den überwiegenden 
Jahren bis 16,4 % in 2004 als niedrigstem Wert. Die Verteilungen für den Anteil 
an Personen ohne Heimarbeit in Berufen stimmen mit Indikatoren aus anderen 
Studien überein (z. B. Hondralis/Buchholz 2017); es zeigen sich keine deutlichen 
Abweichungen für die Untersuchungspopulation. Die hohen Anteile bedeuten, dass 
in den meisten Berufen die Mehrzahl der Erwerbstätigen nie von zuhause arbeiten. 
Die ausgebliebene Veränderung im Beobachtungszeitraum ist insofern erstaunlich, 
da sich die Möglichkeiten des mobilen Arbeitens mit der voranschreitenden Digi-
talisierung erhöhen. Diese Möglichkeiten werden aber offensichtlich nicht sehr 
stark genutzt (vgl. Brenke 2016). Gleichzeitig hängt der Zugang zum Homeoffice 
aber auch sehr stark von der Art der Arbeitsaufgaben ab (Mergener 2020a). Daher 
kann es durchaus sein, dass Veränderungen in der Nutzung des Homeoffice in 
vereinzelten Berufen in der Gesamtbetrachtung aller Berufe nicht erkennbar sind. 

Zusammengefasst lässt sich sagen, dass alle betrachteten Berufsmerkmale im 
Untersuchungszeitraum in ihren Ausprägungen weitgehend stabil bleiben. Beim 
Männeranteil und beim Anteil ohne Heimarbeit in Berufen gibt es nur ganz gering-
fügige Veränderungen in Form von Zu- bzw. Abnahmen in der Trendbetrachtung. 
Für den Vollzeitanteil zeigt sich am deutlichsten eine Abnahme über die Zeit 
und für den Anteil an Erwerbstätigen mit Mehrarbeit zeigen sich auffälligere 
Schwankungen im Zeitraum ab ca. 2003. Um den Einfluss der Berufsmerkmale auf 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern von diesen Trendentwicklungen zu trennen, 
ist es daher wichtig, in den Analysen der nachfolgenden Kapitel zusätzlich die 
Periodenabschnitte zu kontrollieren. 

7.2.3	 Zusammenhänge zwischen den berufsspezifischen Teilzeitquoten 
von Männern und den Berufsmerkmalen

Für einen ersten Eindruck zu den Zusammenhängen zwischen der Teilzeit-
beschäftigung von Männern und den untersuchten Berufsmerkmalen soll an 
dieser Stelle zunächst deskriptiv überprüft werden, ob sich auf der Berufsebene 
überhaupt ein Zusammenhang zwischen der Teilzeitquote von Männern und der 
Geschlechterkomposition sowie den beruflichen Arbeitszeitarrangements zeigt. 
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In Abbildung 7-4 sind dafür die Anteilswerte der Berufsmerkmale den berufs-
spezifischen Teilzeitanteilen von Männern für alle Beobachtungsjahre des Berufs-
samples in Streudiagrammen mit Regressionsgeraden gegenübergestellt.28 Alle 
vier Einzelgrafiken zeigen erwartungsgemäß das Muster eines negativen Zu-
sammenhangs: Je stärker männlich typisiert die einzelnen Berufsmerkmale aus-
geprägt sind, desto geringer fällt die Teilzeitquote von Männern aus. D. h. Berufe, 
in denen Männer besonders selten Teilzeit arbeiten, haben tendenziell einen hohen 
Männeranteil, einen hohen Anteil an Vollzeitbeschäftigten, einen hohen Anteil an 
Erwerbstätigen mit Mehrarbeit sowie einen hohen Anteil an Erwerbstätigen, die 
nie Heimarbeit nutzen. 

Abbildung 7-4: Der Zusammenhang von männlicher Teilzeitquote mit der 
Geschlechterkomposition und den Arbeitszeitarrangements in Berufen, aggregierte 
Berufsmerkmale, 1993–2012

Daten: Berufssample, N=3.363 Berufe-Jahre, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.

28	 Die Teilzeitanteile von Männern sind hier wieder nur Anteile an regulärer Teilzeit-
beschäftigung. Geringfügige Beschäftigungsverhältnisse werden für die ausgewiesenen Teil-
zeitanteile nicht berücksichtigt. Daher besteht zwischen dem Vollzeitanteil und dem Teilzeit-
anteil im Beruf kein perfekter Zusammenhang.
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Um diese Zusammenhänge konkreter zu veranschaulichen, weist Tabelle 7-1 für 
einige ausgewählte Berufe die Teilzeitquoten von Männern und die übrigen vier 
Berufsmerkmale jeweils für die Jahre 1993 und 2012 aus. Die eben beschriebenen 
Zusammenhänge bestätigen sich von der Tendenz her in den einzelnen Beispiel-
berufen. Berufe mit durchgehend besonders niedrigen Teilzeitquoten von Män-
nern, wie z. B. Abgeordnete, Minister/innen und Wahlbeamte sowie Gleisbauer/
innen, weisen sowohl in 1993 als auch in 2012 einen Männeranteil, Vollzeit- und 
Mehrarbeitsanteil sowie Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit auf, der über 
dem Durchschnittswert für alle Berufe liegt und damit auf männlich konnotierte 
Arbeitskontexte und berufliche Arbeitszeitarrangements verweisen. Die beiden 
Berufsgruppen der Kellner/innen und Sozialarbeiter/innen haben hingegen über-
durchschnittlich hohe Teilzeitquoten von Männern und gleichzeitig durchgehend 
Männer-, Vollzeit- und Mehrarbeitsanteile, die unter dem Durschnitt aller Berufe 
liegen. Damit findet männliche Teilzeitarbeit häufig innerhalb von eher weiblich 
konnotierten Arbeitskontexten und berufliche Arbeitszeitarrangements statt. Eine 
Ausnahme bilden bei diesen Beispielberufen allerdings die Präsenzanforderungen. 
Als personenbezogene Dienstleistungen bzw. Tätigkeiten im Sozialbereich haben 
Kellner/innen und Sozialarbeiter/innen besonders hohe Anteile an Beschäftigten 
ohne Homeoffice. 

Die Tabelle macht darüber hinaus aber auch Veränderungen auf der Ebene 
einzelner Berufe deutlich. So hat sich die Teilzeitquote von Männern in den Bei-
spielberufen mit sehr niedrigen Teilzeitquoten im Laufe der Zeit kaum verändert. 
In den Beispielberufen mit Teilzeitquoten nahe am Durchschnitt aller Berufe ist 
bereits ein deutlicher Anstieg der Teilzeitquoten von Männern erkennbar und in 
den Beispielberufen mit besonders hohen Teilzeitquoten finden sich die größten 
Zuwächse über die Zeit. 

Auch für die übrigen Merkmale zeigen sich teilweise sehr große Veränderungen 
ebenso wie auffällige Beharrungstendenzen, auf die an dieser Stelle nicht näher 
eingegangen werden kann. Die dargestellten Ergebnisse verdeutlichen, dass eine 
Analyse der Zusammenhänge zwischen der Teilzeitbeschäftigung von Männern, 
der beruflichen Geschlechtersegregation und den beruflichen Arbeitszeitarrange-
ments auf der Berufsebene ein interessantes Potenzial für zukünftige Forschung 
bieten kann, wenn die zeitliche Dynamik von Veränderungen der Berufsmerkmale 
mit einbezogen wird. In ersten Analysen auf der Berufsebene zu Zusammenhängen 
zwischen der beruflichen Geschlechterkomposition und anderen Berufsmerkmalen 
wurde bereits aufgezeigt, dass diese Perspektive ganz wesentlich zum Erkennt-
nisgewinn in Bezug auf Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt bei-
tragen kann (Hausmann/Kleinert/Leuze 2015; Damelang/Ebensperger 2020; Bäch-
mann et al. 2021). 
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Tabelle 7-1: Teilzeitquoten von Männern, Geschlechterkomposition und Arbeits-
zeitarrangements für ausgewählte Berufe

 
Teilzeit

anteil von 
Männern

Männer-
anteil

Anteil 
Vollzeitbe
schäftigte

Anteil 
Mehrarbeit

Anteil ohne 
Heimarbeit

Durchschnittlicher Anteil über 
alle Berufe und alle Jahre: Ø = 5,5 Ø = 65,5 Ø = 82,1 Ø = 14,5 Ø = 85,8

Berufsbezeichnung nach 
KldB88 1993 2012 1993 2012 1993 2012 1993 2012 1993 2012

Berufe mit niedrigen Teilzeitquoten von Männern
[142] Chemielaborwerker/innen 0.0 0.0 28.7 45.3 73.1 74.7 3.2 0.0 98.3 95.2
[313] Elektromotoren-, 
Transformatorenbauer/innen 0.0 1.0 68.0 90.9 96.1 97.2 6.4 18.6 96.6 94.8

[463] Gleisbauer/innen 0.0 0.0 98.3 100.0 100.0 100.0 14.2 19.4 99.7 98.5
[761] Abgeordnete, Minister/
innen, Wahlbeamte/innen 0.0 0.0 74.5 79.2 97.3 94.1 20.3 18.3 63.3 65.7

[804] Schornsteinfeger/innen 0.0 1.3 100.0 98.9 100.0 98.8 8.1 5.8 62.5 72.9
[801] Soldaten/innen, Grenz-
schutz-, Polizeibedienstete 0.3 0.4 96.4 85.6 99.0 96.8 11.6 17.4 98.3 98.5

Berufe mit durchschnittlichen Teilzeitquoten von Männern
[51] Gärtner/innen, 
Gartenarbeiter/innen 1.7 6.0 71.7 79.5 92.1 75.2 9.3 10.5 92.3 91.0

[843] Tierärzte/innen 1.9 6.8 65.7 41.1 90.4 79.0 15.9 18.3 62.6 77.7
[522] Warenaufmacher/innen, 
Versandfertigmacher/innen 2.6 6.5 39.5 47.8 78.8 69.7 5.2 9.6 99.0 99.3

[854] Helfer in der 
Krankenpflege 3.0 5.6 35.4 43.2 74.7 66.2 11.0 14.7 97.7 96.8

[683] Verlagskaufleute/innen, 
Buchhändler/innen 4.0 5.2 40.0 35.7 82.0 71.2 13.5 14.8 75.9 82.7

Berufe mit hohen Teilzeitquoten von Männern
[773] Kassierer/innen 3.4 26.4 9.8 4.8 49.1 19.1 5.4 9.8 99.3 99.9
[912/913] Kellner/innen, Ste-
wards/Stewardessen (912); Üb-
rige Gaestebetreuer/innen (913)

5.8 21.3 29.6 26.1 73.2 45.6 10.4 11.7 95.8 98.2

[861/862/864/923] Sozial-
arbeiter/innen, Sozialpfleger/
innen (861); Heimleiter/innen, 
Sozialpädagogen/innen (862); 
Kindergärtner/innen, Kinder-
pfleger/innen (864); Hauswirt-
schaftliche Betreuer (923)

9.8 21.3 12.4 14.8 68.0 50.0 7.5 12.6 91.8 92.0

[832] Darstellende Künstler/innen 15.4 22.0 54.4 53.2 76.6 72.5 13.3 11.2 65.7 58.7
[822] Dolmetscher/innen, 
Übersetzer/innen 22.6 17.9 32.0 36.7 69.4 59.9 9.7 9.5 48.2 46.9

[875] Lehrer/innen für musi-
sche Fächer 51.0 54.0 48.1 41.3 36.0 35.8 8.6 8.3 53.0 48.0

Daten: Berufssample, Mikrozensus 1993 und 2012, eigene Berechnungen.
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Bei den Ergebnissen auf der Berufsebene, die in diesem Abschnitt bisher dar-
gestellt wurden, bleibt insgesamt noch unklar, ob die einzelnen Berufsmerkmale 
tatsächlich einen eigenständigen Einfluss auf die Teilzeitbeschäftigung von Män-
nern ausüben und wie stark der Einfluss der einzelnen Berufsmerkmale ausfällt, 
wenn auch die übrigen Berufsmerkmale kontrolliert werden. Dies wird in den 
nachfolgenden Kapiteln durch multivariate Analysen zu den Teilzeitübergängen 
von Männern genauer überprüft.

7.3	 Die Übergänge von teilzeittätigen Männern 
in der Haupterwerbsphase

Die Längsschnittperspektive auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern ist bis-
her ein klares Forschungsdesiderat. In Vorbereitung auf die Analysen in den nach-
folgenden Kapiteln wird in diesem Abschnitt daher untersucht, welche Übergangs-
wege in die Teilzeitbeschäftigung und im Anschluss an Teilzeittätigkeiten für 
Männer in der Haupterwerbsphase üblicherweise vorkommen und somit als typisch 
angesehen werden können. Da die Analysen in den nachfolgenden Kapiteln auf den 
Übergang aus einer Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung sowie den Wechsel aus 
Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit fokussieren, ermöglichen diese Auswertungen eine 
Einschätzung dazu, welche Relevanz die ausgewählten Übergangswege für Männer 
besitzen. Zusätzlich wird deskriptiv überprüft, ob die Übergänge aus der Vollzeit- 
in die Teilzeitbeschäftigung mit einer erkennbaren Selektivität gegenüber teilzeit-
tätigen Männern mit anderen Übergangswegen in die Teilzeitarbeit einhergehen. 

Die Datengrundlage für die deskriptiven Auswertungen in diesem Abschnitt 
sind die aufbereiteten Erwerbsbiografien aus den Daten der NEPS-Erwachsenen-
befragung mit der Eingrenzung auf die Zeit zwischen dem Arbeitsmarkteintritt und 
dem Alter von 55 Jahren und auf den Beobachtungszeitraum von 1992 bis 2015. 
Die Untersuchungseinheiten sind die regulären Teilzeittätigkeiten von Männern. 
Für die Auswertungen gehen die Teilzeittätigkeiten als einzelne Job-Episoden ein, 
um eine genaue Beschreibung sowohl der Übergänge als auch der Beschäftigungs-
merkmale zu ermöglichen. Für die Darstellung der Übergänge wurde ermittelt, 
welche Art von Episode direkt vor und direkt nach der Job-Episode in Teilzeit lag. 
Für die Untersuchung der Beschäftigungs- und soziodemografischen Merkmale 
der teilzeittätigen Männer wurden die Merkmale im 1. Monat der Job-Episode aus-
gewertet. Für die deskriptiven Auswertungen in diesem Abschnitt liegen insgesamt 
1056 einzelne Job-Episoden in Teilzeit vor.

Welche Übergangswege in die Teilzeitbeschäftigung können für Männer in der 
Haupterwerbsphase als typisch angesehen werden? Hierzu weist Tabelle 7-2 die 
Häufigkeit zu verschiedenen Übergangswegen aus. Es wird deutlich, dass die Über-
gänge in die Teilzeitbeschäftigung für diese Männer insgesamt am häufigsten aus 
einer Arbeitslosigkeit, aus Vollzeittätigkeiten oder anderen Erwerbskonstellationen 
sowie aus Bildungsphasen erfolgen. Übergänge aus der Arbeitslosigkeit sind für 
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Männer in der Haupterwerbsphase mit 27,9 % am häufigsten. Jobwechsel von 
Vollzeit- in Teilzeittätigkeiten sind mit 21,0 % der zweithäufigste Übergangsweg. 
Darüber hinaus findet für Männer in der Haupterwerbsphase ein ähnlich hoher 
Anteil der Übergänge als Jobwechsel aus anderen Erwerbskonstellationen statt 
(zusammen: 20,6 %). Hierzu zählen Wechsel zwischen zwei unterschiedlichen 
Teilzeittätigkeiten sowie Wechsel aus einer geringfügigen Beschäftigung in eine 
reguläre Teilzeitbeschäftigung. Somit erfolgt ein großer Teil aller Übergänge in 
eine Teilzeittätigkeit für Männer in der Haupterwerbsphase generell als ein Job-
wechsel aus einer anderen Erwerbstätigkeit heraus. Trotz der Eingrenzung auf die 
Haupterwerbsphase ist der Anteil an Übergängen aus Bildungsphasen mit 18.4 % 
überraschend hoch. Im Gegensatz zur Situation von Frauen (O’Reilly/Bothfeld 
2002; Vogel 2009; Kelle/Simonson/Romeu Gordo 2017) sind Übergänge nach 
Elternzeiten für teilzeittätige Männer sehr selten (4,0 %). In der Kategorie sonsti-
ge Inaktivität (8.1 %) sind z. B. Zeiten als Hausmann oder Krankheitsphasen nur 
ganz vereinzelt vertreten, die Mehrheit bilden hier nicht näher spezifizierte Gründe 
(ohne Abbildung).

Tabelle 7-2: Die Häufigkeit von Übergangswegen in die sozialversicherungs-
pflichtige Teilzeitbeschäftigung, teilzeittätige Männer, 1992–2015
Art der Ausgangsepisode → Art der Anschlussepisode  % N
Arbeitslosigkeit → Teilzeit 27.9 295
Vollzeit → Teilzeit 21.0 222
andere Teilzeit → Teilzeit 15.6 165
geringfügige Beschäftigung → Teilzeit 5.0 53
Bildung → Teilzeit 18.4 194
Elternzeit → Teilzeit 4.0 42
sonstige Inaktivität →Teilzeit 8.1 85
Jobepisoden in Teilzeit gesamt 100 1056
Anzahl Männer   764
Teilzeitepisoden von Männern zwischen dem Arbeitsmarkteintritt bis zum Alter von 55 Jahren 
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen

Zusammengefasst zeigen die Ergebnisse, dass Übergänge aus Vollzeit- in Teil-
zeitbeschäftigung neben Übergängen aus der Arbeitslosigkeit und aus Bildungs-
phasen einen von drei typischen Übergangswegen darstellen.29 Gleichzeitig wurde 

29	 Zusätzlich durchgeführte Datenprüfungen liefern Hinweise darauf, dass Vollzeit-Teilzeit-Über-
gänge überwiegend in der Haupterwerbsphase und weniger an den Rändern der Erwerbsbio-
grafie vorkommen (ohne Darstellung). Insofern erscheint die vorgenommene Eingrenzung auf 
die Hauptphase der Erwerbsbiografie zunächst als gerechtfertigt. Es kann davon ausgegangen 
werden, dass diese Eingrenzung kaum unbeabsichtigte Verzerrungen für die Analyse der Über-
gänge von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung in Kapitel 8 hervorruft.
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aber auch deutlich, dass Übergänge aus der Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung 
nur ca. 20 % der Übergänge von teilzeittätigen Männern in der Haupterwerbs-
phase repräsentieren. Die übrigen 80 % der Übergänge sind teilweise sehr unter-
schiedliche Prozesse wie eben der Übergang aus Arbeitslosigkeit oder Übergänge 
aus Bildungsphasen, für die die Berufsmerkmale als Einflussfaktoren eine andere 
Bedeutung haben können. Für die Untersuchung der Übergänge von Vollzeit- 
in Teilzeitbeschäftigung in Kapitel 8 impliziert dies, dass die Ergebnisse zum 
Einfluss der Berufsmerkmale einen eher kleinen Teil der teilzeittätigen Männer 
betreffen. 

Deskriptive Befunde aus dem bestehenden Forschungsstand verweisen dar-
auf, dass sich Männer in Teilzeittätigkeiten in einigen Beschäftigungs- und sozio-
demografischen Merkmalen von Männern in Vollzeittätigkeiten unterscheiden 
(Bauer 1999; Delsen 1998; Brenke 2011; Brenzel et al. 2013). In einem nächsten 
deskriptiven Schritt soll für Männer in der Haupterwerbsphase gezeigt werden, 
inwiefern sich möglicherweise Unterschiede innerhalb der Gruppe der teilzeit-
tätigen Männer in Abhängigkeit von den Übergangswegen in die Teilzeitarbeit 
zeigen. Vorbereitend für die Analysen in den nachfolgenden Kapiteln soll damit 
die Frage beantwortet werden, ob Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen im 
Vergleich zu Männern mit anderen Wegen in die Teilzeitbeschäftigung zusätzlich 
bestimmte Besonderheiten aufweisen und, falls ja, welche Besonderheiten dies 
sind. In Tabelle 7-3 sind die Beschäftigungs- und soziodemografischen Merkma-
le der teilzeittätigen Männer gruppiert nach den Übergangsarten in die Teilzeit-
beschäftigung dargestellt. Für eine bessere Übersichtlichkeit wurden einige Über-
gangswege zusammengefasst, die in Tabelle 7-2 einzeln ausgewiesen wurden: 
Die Übergänge aus anderen Teilzeittätigkeiten und geringfügige Beschäftigungs-
verhältnisse bilden in Tabelle 7-3 die Kategorie sonstige Erwerbstätigkeiten; die 
Übergänge aus Elternzeiten und aus sonstiger beruflicher Inaktivität bilden die 
Kategorie Inaktivität. In den folgenden Erläuterungen stehen allerdings die Voll-
zeit-Teilzeit-Übergänge im Fokus und es werden hauptsächlich Gemeinsamkeiten 
und Unterschiede dieser Übergänge im Vergleich zu den übrigen Übergangsarten 
genauer beschrieben. Auf die Besonderheiten aller dargestellten Übergangswege 
wird an dieser Stelle nicht näher eingegangen.

Die Ergebnisse aus Tabelle 7-3 zeigen insgesamt, dass sich teilzeittätige Män-
ner mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen in der Tat von Männern mit anderen Wegen 
in die Teilzeitbeschäftigung unterscheiden und dass dabei eine gewisse positive 
Selektion vorzuliegen scheint. Zunächst zeigt sich, dass Männer mit Übergängen 
aus Vollzeittätigkeiten mit etwas mehr als 3 Jahren (38,6 Monate) die längsten 
Dauern der Teilzeitepisoden aufweisen. Doch auch die durchschnittliche Dauer für 
alle Teilzeittätigkeiten von 35 Monaten ist vergleichsweise lang. 
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Tabelle 7-3: Beschäftigungs- und soziodemografische Merkmale teilzeittätiger 
Männer, differenziert nach Übergangsart in die Teilzeitbeschäftigung, 1992–2015

Merkmale zu Episodenbeginn 
(Spaltenprozente/arithmet. Mittel)

Übergangsarten in Teilzeitbeschäftigung 
alle 
Über-
gänge

aus Voll-
zeit

aus 
Arbeits-
losigkeit

aus 
Bildungs-

phase

aus sonst. 
Erwerbs-
tätigkeit

aus In-
aktivität

Dauer der Teilzeitepisode  
(in Monaten, Ø) 38.63 32.06 33.77 37.43 33.83 35.03

vertragliche Arbeitszeit in Std. (Ø) 24.67 23.92 22.98 24.67 23.02 23.95
Qualifikationsniveau:

ohne Berufsabschluss (%) 10.4 17.3 16.4 11.0 18.6 14.5
mit Berufsabschluss (%) 61.3 51.5 39.4 36.2 35.4 46.3
mit Hochschulabschluss (%) 28.4 31.2 44.2 52.8 46.0 39.2

Befristung zu Beginn der Tätigkeit (%) 29.3 44.4 47.6 36.1 42.2 40.3
Betriebsgröße:

unter 20 (%) 51.8 55.3 43.3 47.3 43.4 49.2
20 bis unter 200 (%) 29.3 34.9 27.9 36.7 32.7 32.5
200 und mehr (%) 18.9 9.8 28.9 16.1 23.9 18.3

Dienstleistungssektor (%) 75.2 74.9 80.8 84.4 80.5 78.7
Öffentlicher Dienst (%) 22.5 18.3 30.3 40.4 34.5 27.8
Arbeitsort Ostdeutschland (%) 15.3 27.5 18.8 15.6 10.6 18.9
Partnerschaft und Bildungsrelation:

Single (%) 35.1 48.8 59.6 39.5 38.1 45.0
Partner*in mit niedrigerem Ab-
schluss (%) 9.5 7.8 8.2 8.3 14.2 9.0

Partner*in mit gleichem Abschluss 
(%) 39.6 32.5 21.6 37.2 29.2 32.5

Partner*in mit höherem Abschluss 
(%) 10.8 6.8 8.7 11.0 14.2 9.7

Partner*in mit anderem Abschluss 
(%) 5.0 4.1 1.9 4.1 4.4 3.9

Alter des jüngsten Kindes im HH: 
keine Kinder (%) 63.5 62.4 82.2 62.8 47.8 65.1
0–5 Jahre (%) 18.5 16.6 12.0 17.9 42.5 19.1
6–10 Jahre (%) 7.7 9.5 2.4 9.2 6.2 7.3
11–17 Jahre (%) 10.4 11.5 3.4 10.1 3.5 8.5

Alter (in Jahren, Ø) 38.19 36.82 29.38 38.02 34.99 35.70
deutsche Staatsangehörigkeit (%) 96.0 89.8 94.2 95.9 88.5 93.1
Zeitraum: 1992–2000 (%) 29.7 24.1 43.8 18.8 31.9 28.9

2001–2007 (%) 27.9 27.1 26.0 25.7 19.5 26.0
2008–2015 (%) 42.3 48.8 30.3 55.5 48.7 45.2

Anzahl der Teilzeitepisoden 222 295 208 218 113 1056
Teilzeitepisoden von Männern ab Arbeitsmarkteintritt bis zum Alter von 55 Jahren
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen
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In anderen Untersuchungen ohne Altersbeschränkungen wurden deutlich kürzer an-
dauernde Teilzeitepisoden von Männern ermittelt (z. B. Bünning 2016: 11; Quack 
1993: 161; Schäfer/Vogel 2005: 134). Die längeren Dauern der Teilzeittätigkeiten 
für die eingegrenzte Untersuchungspopulation verweisen somit darauf, dass die 
Teilzeitarbeit von Männern zu Beginn der Erwerbskarriere erwartungsgemäß eher 
einen temporären Erwerbstatus darstellt und dass sie in der Haupterwerbsphase 
möglicherweise einen stabileren Charakter haben kann. Darüber hinaus haben teil-
zeittätige Männer mit Wechseln aus Vollzeittätigkeiten mit 24,7 Wochenstunden 
den höchsten durchschnittlichen Stellenumfang im Vergleich zu allen anderen 
Männern in der Teilzeitbeschäftigung. Möglicherweise arbeiten Männer mit Voll-
zeit-Teilzeit-Übergängen häufiger im vollzeitnahen Stundenbereich zwischen 30 
und 35 Wochenstunden. Dies wäre durch weiterführende Auswertungen zu über-
prüfen. 

Für Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen zeigen sich des Weiteren Unter-
schiede bezüglich des Qualifikationsniveaus. Zunächst ist festzustellen, dass 
Männer mit einem mittleren Qualifikationsniveau, d. h. mit einer abgeschlossenen 
Berufsausbildung, bei fast allen Übergangsarten in die Teilzeitbeschäftigung am 
häufigsten vertreten sind (46,3 %). Dies deckt sich mit bekannten Ergebnissen aus 
dem Forschungsstand (Bauer 1999; Brenke 2011; Brenzel et al. 2013). Für Voll-
zeit-Teilzeit-Übergänge fällt dieser Anteil mit 61,3 % überdurchschnittlich hoch 
aus. Gleichzeitig ist bei Vollzeit-Teilzeit-Übergängen überraschenderweise der 
Anteil an hoch qualifizierten Männern deutlich geringer als bei allen Teilzeittätig-
keiten zusammengenommen (28,4 % im Vergleich zu 39,2 %). Auch der Anteil 
an Geringqualifizierten ist bei Vollzeit-Teilzeit-Übergängen niedriger als bei den 
anderen Übergangsarten (10,4 % im Vergleich zu 14,2 %). Dies können zum einen 
Hinweise darauf sein, dass für Männer je nach Qualifikationsgruppe möglicher-
weise unterschiedliche Übergangswege in die Teilzeitbeschäftigung typisch sind. 
Zum anderen kann es aber auch bedeuten, dass qualifikationsbezogene Berufs-
strukturen die unterschiedlichen Wege in die Teilzeitbeschäftigung strukturieren. 
So zeigt sich beispielsweise, dass Teilzeitarbeit insbesondere bei Positionen mit 
mittlerem Qualifikationsniveau die höchste Optionalität und damit das höchste 
Maß an Freiwilligkeit aufweist (Klenner/Lott 2016). Bei den Beschäftigungs-
merkmalen wird auch deutlich, dass Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen zum 
einen deutlich seltener befristet beschäftigt sind (29,3 % im Vergleich zu 40,3 %) 
sowie tendenziell etwas seltener im öffentlichen Dienst (22,5 % im Vergleich zu 
27,8 %) und dafür eher im privaten Sektor beschäftigt sind. 

Bei den soziodemografischen Merkmalen zeigen sich auffällige Unterschiede 
in der Partnerschaftskonstellation, im Alter und in der Staatsangehörigkeit. Männer 
mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen sind deutlich seltener alleinstehend (35,1 % im 
Vergleich zu 45,0 %), dafür haben sie häufiger Partner/innen mit einem Abschluss 
auf demselben Qualifikationsniveau (39,6 % im Vergleich zu 32,5 %). Sie sind im 
Vergleich zu den übrigen teilzeittätigen Männern etwas älter und damit möglicher-
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weise auch im Erwerbsverlauf weiter fortgeschritten (38,2 Jahre im Vergleich zu 
35,7 Jahren). Schließlich zeigt sich, dass der ohnehin hohe Anteil an Männern mit 
deutscher Staatsbürgerschaft bei den teilzeittätigen Männern mit Vollzeit-Teilzeit-
Übergängen insgesamt am höchsten ausfällt (96 % im Vergleich zu 93,1 %).

Bei den übrigen Merkmalen zeigen sich keine so deutlichen Unterschiede 
für Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen im Vergleich zu der Gesamtheit der 
teilzeittätigen Männer. Das heißt, auch Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen 
arbeiten am häufigsten in kleinen Betrieben mit bis zu 20 Mitarbeitern (51,8 %) 
und sind im Dienstleistungsbereich (75,2 %) tätig. Ein Großteil der teilzeittätigen 
Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen arbeitet bei westdeutschen Arbeit-
gebern (Ostdeutschland: 15,3 %). Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen haben 
überwiegend noch keine Kinder oder ihre Kinder sind bereits älter als 18 Jahre 
(63,5 %). Als Arbeitszeitreduzierungen kommen diese Übergänge bei Vätern von 
kleinen Kindern im Alter von 0–5 Jahren allerdings auch nicht häufiger vor als für 
den Durchschnitt aller teilzeittätigen Männer (18,5 %). Darüber hinaus nehmen 
Übergänge in die Teilzeitbeschäftigung von Männern im Laufe der Zeit seit 1992 
zu. In dem Zeitraum seit 2008 wechseln Männer am häufigsten von Vollzeit- in 
Teilzeittätigkeiten (42,3 %). Diese Ergebnisse stimmen in den Grundtendenzen 
mit den Ergebnissen aus dem Forschungsstand überein, die weitgehend auf Daten 
aus Querschnittsbefragungen beruhen (Bauer 1999; Delsen 1998; Brenke 2011; 
Brenzel et al. 2013).

Zusammengefasst belegen die vorgestellten Ergebnisse, dass für Männer mit 
Vollzeit-Teilzeit-Übergängen eine gewisse positive Selektion vorliegt. Dies kann 
bedeuten, dass diese teilzeittätigen Männer im Vergleich zu Männern mit anderen 
Übergangswegen in die Teilzeitarbeit möglicherweise eher einen Stellenumfang 
realisieren können, der ihren Arbeitszeitwünschen entspricht und dass sie damit 
auch häufiger freiwillig in Teilzeit arbeiten. Somit kann diese Selektion für die 
Analysen zum Einfluss der Berufsmerkmale auf den Wechsel in eine Teilzeit-
beschäftigung insgesamt vorteilhaft sein, weil sie die unbeobachtete Heterogenität 
in Bezug auf die Motive für die Teilzeitbeschäftigung bei den Männern im Ana-
lysesample reduziert. Gleichzeitig unterstreicht die Selektivität der Männer mit 
Vollzeit-Teilzeit-Übergängen, dass die Ergebnisse der weiteren Analysen dieser 
Arbeit nicht uneingeschränkt auf die Gesamtheit der regulären Teilzeittätigkeiten 
von Männern verallgemeinert werden können. 

Mit Blick auf die Übergangswege im Anschluss an Teilzeittätigkeiten stellt sich 
abschließend die Frage: Wie relevant sind die Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeit-
tätigkeiten für Männer in der Haupterwerbsphase? Für eine Einschätzung zu dieser 
Frage gibt Tabelle 7-4 die Häufigkeiten der verschiedenen Arten von Wechseln im 
Anschluss an einzelne Jobepisoden in Teilzeit an. 
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Tabelle 7-4: Die Häufigkeit von Übergangswegen im Anschluss an sozialver-
sicherungspflichtige Teilzeittätigkeiten, teilzeittätige Männer, 1992–2015

Art der Ausgangsepisode → Art der Anschlussepisode   % N

Teilzeit → Arbeitslosigkeit 17.9 189
Teilzeit → Vollzeit 18.0 190
Teilzeit → andere Teilzeit 15.4 163
Teilzeit → geringfügige Beschäftigung 3.7 39
Teilzeit → Bildung 7.7 81
Teilzeit → Elternzeit 3.6 38
Teilzeit → sonstige Inaktivität 4.3 45
Teilzeit v Teilzeit dauert an 29.5 311
Jobepisoden in Teilzeit gesamt 100 1056
Anzahl Männer   764
Teilzeitepisoden von Männern ab Arbeitsmarkteintritt bis zum Alter von 55 Jahren 
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen

Es zeigt sich, dass im Anschluss an Teilzeittätigkeiten der Wechsel in die Arbeits-
losigkeit und der Wechsel in eine Vollzeitbeschäftigung bei Männern am häufigsten 
und auch zu gleichen Teilen vorkommen (beide ca. 18 %). Darüber hinaus sind 
Wechsel in andere Teilzeittätigkeiten mit 15,4 % bei der Betrachtung von einzelnen 
Job-Episoden ebenfalls recht häufig zu beobachten. Alle weiteren Übergangsarten 
im Anschluss an Teilzeittätigkeiten finden demgegenüber eher selten statt. Auf-
fällig ist allerdings, dass viele der beobachteten Teilzeittätigkeiten am Ende des 
Beobachtungszeitraums noch weiter andauern (29,5 %). Das zeigt insgesamt, dass 
Phasen von aneinander anschließenden Teilzeitjobs für Männer nicht ganz unüblich 
sind. Zusammen mit dem hohen Anteil an andauernden Teilzeittätigkeiten sprechen 
die Ergebnisse dafür, dass die Teilzeitphasen für Männer in der Haupterwerbsphase 
möglicherweise länger andauern als beim Arbeitsmarkteinstieg oder beim Arbeits-
marktausstieg. Für den Stellenwert der Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten 
kann geschlussfolgert werden, dass es sich hierbei durchaus um einen typischen 
Übergangsweg im Anschluss an Teilzeittätigkeiten handelt. Gleichzeitig bleibt ein-
zuwenden, dass auch Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten einen eher kleinen 
Teil der teilzeittätigen Männer zu betreffen scheinen. 

7.4	 Zusammenfassung

In diesem Kapitel  wurde eine Reihe von deskriptiven Fragen zur Teilzeit-
beschäftigung von Männern in der Haupterwerbsphase und zu den untersuchten 
Berufsmerkmalen dieser Arbeit bearbeitet, um einen geeigneten Referenzrahmen 
für die Analysen in den nachfolgenden Kapiteln zu schaffen. Die Befunde gehen 
in drei Punkten über den bisherigen Forschungsstand hinaus. Zum einen wurde 
die Entwicklung der Teilzeitbeschäftigung von Männern nach Teilzeitform diffe-
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renziert. Zum anderen wurden auf der Berufsebene die Zusammenhänge zwischen 
der Teilzeitbeschäftigung von Männern und der Geschlechtersegregation sowie 
den beruflichen Arbeitszeitarrangements aufgezeigt. Schließlich wurden auch die 
Übergangswege von teilzeittätigen Männern und die mit Vollzeit-Teilzeit-Über-
gängen einhergehende Selektivität genauer beschrieben. 

Die Auswertungen dieses Kapitels haben gezeigt, dass für Männer in der 
Haupterwerbsphase sowohl sozialversicherungspflichtige Teilzeittätigkeiten als 
auch geringfügige Beschäftigungsverhältnisse im Zeitverlauf zugenommen haben. 
Trotz der leicht gestiegenen Bedeutung der geringfügigen Beschäftigung stellen 
sozialversicherungspflichtige Teilzeittätigkeiten für die Zeit seit Beginn der 1990er 
Jahre bis 2012 die dominierende Form der Teilzeitbeschäftigung von Männern dar. 
Damit kann der Fokus der weiteren Analysen auf sozialversicherungspflichtige 
Teilzeitbeschäftigung von Männern als gerechtfertigt angesehen werden. Die Er-
gebnisse zur Entwicklung berufsspezifischer Teilzeitquoten haben zusätzlich Hin-
weise darauf geliefert, dass die Teilzeitarbeit von Männern im Zeitverlauf schein-
bar nur in einigen Berufen stärker zugenommen hat, für einen großen Teil der 
Berufe aber weiterhin auf einem sehr niedrigen Niveau verbleibt.

Für die berufliche Geschlechterkomposition und die beruflichen Arbeitszeit-
arrangements wurde die Entwicklung im Beobachtungszeitraum aufgezeigt: Die 
berufliche Geschlechterkomposition bleibt im Zeitverlauf erwartungsgemäß stabil. 
Demgegenüber sind die berufsspezifischen Anteile an Vollzeitbeschäftigung im 
Zeitverlauf rückläufig und Mehrarbeit in Berufen scheint tendenziell zuzunehmen. 
Überraschenderweise bleibt ebenso die (Nicht)Nutzung von Heimarbeit in Berufen 
im Zeitverlauf weitgehend konstant. Die Auswertungen haben erstmals klare Zu-
sammenhänge zwischen den berufsspezifischen Teilzeitquoten von Männern 
und den vier betrachteten Berufsmerkmalen verdeutlicht: Die Teilzeitquoten von 
Männern fallen in Berufen umso niedriger aus, je höher die Anteile an Männern, 
Vollzeitbeschäftigung, Mehrarbeit und an Beschäftigten ohne Heimarbeit in Be-
rufen sind. Damit liefern diese Befunde erste Hinweise für die Zusammenhänge 
zwischen den Berufsmerkmalen und den Teilzeitübergängen in den individuellen 
Lebensverläufen von Männern.

Aus der Längsschnittperspektive individueller Lebensverläufe wurde schließ-
lich für Männer in der Haupterwerbsphase aufgezeigt, dass Übergänge aus der 
Vollzeit- in die Teilzeitarbeit sowie der Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeit-
beschäftigung den Stellenwert von typischen Übergangswegen haben. Gleichzeitig 
geht mit den unterschiedlichen Übergangswegen in die Teilzeitarbeit eine erkenn-
bare Heterogenität der teilzeittätigen Männer einher. So scheint für Männer mit 
Vollzeit-Teilzeit-Übergängen eine positive Selektion in einigen Beschäftigungs- 
und soziodemografischen Merkmalen vorzuliegen. Diese Selektivität kann dahin-
gehend gedeutet werden, dass Vollzeit-Teilzeit-Übergänge für Männer tendenziell 
freiwillig erfolgen können und dass damit eine Reduktion von Heterogenität in den 
individuellen Motiven der Männer für die Teilzeitbeschäftigung einhergeht. Somit 
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unterstützen diese Befunde den Fokus der Analyse auf Übergänge aus der Voll-
zeit- in die Teilzeitarbeit bei Männern in Kapitel 8 sowie den Fokus der Analyse 
auf Übergänge aus Teilzeit- in die Vollzeittätigkeiten bei Männern in Kapitel 9. 

Für die Analysen der nachfolgenden Kapitel wurden aber auch Limitationen 
durch die getroffenen Designentscheidungen deutlich. Vollzeit-Teilzeit-Übergänge 
und auch die Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung bilden dennoch einen 
eher kleinen Teil der Übergangswege von teilzeittätigen Männern ab. Auch wenn 
der Fokus auf diese speziellen Übergänge notwendig ist, um die Bedeutung der 
Berufsmerkmale untersuchen zu können, so lassen sich die Ergebnisse nicht für 
alle teilzeittätigen Männer, d. h. für solche mit anderen Übergangswegen, ver-
allgemeinern. Auch können auf Basis der Analysen dieser Arbeit keine Aussagen 
darüber getroffen werden, welchen Einfluss Berufsmerkmale auf die Übergänge 
von Männern in die geringfügige Beschäftigung und aus ihr heraus haben.

Die Deskriptionen auf Basis der einzelnen Teilzeit-Jobepisoden in diesem 
Kapitel stellt zwar eine gute Beschreibung der Übergänge in Bezug auf direkt 
anschließende Erwerbszustände dar; sie vernachlässigt gleichzeitig aber größere 
Zusammenhänge im Erwerbsverlauf. In den Analysen der nachfolgenden Kapi-
tel werden daher kurze Erwerbslücken sowohl für die Analysen der Übergänge aus 
Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung als auch für diejenigen aus Teilzeit- in Vollzeit-
tätigkeiten zugelassen, um auch die indirekten Übergangswege zu berücksichtigen. 
Dies erlaubt es, die Teilzeittätigkeiten von Männern in den Kontext von etwas 
längeren Sequenzen zu stellen und den Blick somit stärker auf die Kontinuitäten 
in den Erwerbsverläufen zu richten (vgl. Sackmann/Wingens 2001).
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8	 Die berufliche Strukturierung des Übergangs von 
Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung bei Männern

Der Analyseschritt in diesem Kapitel konzentriert sich nun auf den Übergang von 
einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung, der als ein typischer Übergangsweg 
für Männer angesehen werden kann. Im Fokus des Forschungsinteresses steht 
hierbei, ob Gelegenheitsstrukturen auf der Berufsebene für Männer den Zugang 
zur Teilzeitbeschäftigung behindern oder ob sie den Zugang auch fördern können. 
Konkret wird folgende Frage genauer untersucht: Wie beeinflussen die berufliche 
Geschlechterkomposition und die beruflichen Arbeitszeitarrangements für Männer 
den Übergang von einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung?

Ausgehend vom Institutionenansatz steigen die Anforderungen in Bezug 
auf die Arbeitszeit und das Arbeitspensum mit dem Männeranteil in Berufen an 
(Krüger 1995a, 2001a, 2003). Berufliche Rahmenbedingungen, die durch hohe 
Anforderungen gekennzeichnet sind, wie sie in männerdominierten Berufen vor-
liegen, sollten sich bei Männern als Barriere für den Übergang von einer Voll-
zeit- in eine Teilzeitbeschäftigung auswirken. Geringere Anforderungen, wie sie 
eher in frauendominierten Berufen vorkommen, können sich hingegen als förder-
liche Berufsstrukturen erweisen. Es kann daher angenommen werden, dass die 
Übergangsraten von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Männern höher sind, 
wenn der Männeranteil im ausgeübten Beruf geringer ausfällt (Hypothese H8.1). 
Konkurrierend dazu lässt sich mit Verweis auf den Glass-Escalator-Effekt argu-
mentieren, dass Männer in frauendominierten Berufen und ihr berufliches Um-
feld bestrebt sein werden, den Widerspruch zwischen individuellen Geschlechter-
rollenzuschreibungen und einer geschlechteratypischen Berufswahl auszugleichen 
(Williams 1992, 1995, 2013). Daher kann angenommen werden, dass insbesondere 
Männer in frauendominierten Berufen im Vergleich zu gemischten und männer-
dominierten Berufen seltener von einer Vollzeit- in eine Teilzeittätigkeit wechseln 
werden (Hypothese H8.2). Der Ansatz der Gendered-Organizations erlaubt darüber 
hinaus, den Einfluss der konkreten Arbeitszeitarrangements in Berufen in den Blick 
zu nehmen (Acker 1990, 2006, 2012). Die Ideal-Worker-Norm auf der Berufsebene 
bildet die vorherrschenden Verfügbarkeitserwartungen und damit die normativen 
Gelegenheitsstrukturen für Teilzeittätigkeiten ab. Sie beeinflussen, wie sehr Teil-
zeitarbeit eine Abweichung von eher informellen beruflichen Normen darstellt und 
damit wie stark die beruflichen Nachteile durch Teilzeitarbeit ausfallen. Die Angst 
vor beruflichen Nachteilen ist vor allem für Männer eine zentrale Barriere für den 
Übergang in eine Teilzeitbeschäftigung. Daher kann angenommen werden, dass 
bei Männern die Wahrscheinlichkeit für den Übergang von einer Vollzeit- in eine 
Teilzeitbeschäftigung umso geringer ausfällt, je stärker die Ideal-Worker-Norm im 
Sinne von Anforderungen an Vollzeitarbeit, Mehrarbeit und Präsenz am Arbeits-
platz im ausgeübten Beruf ausgeprägt ist (Hypothese H8.3). Der Einfluss der drei 
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Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm soll zusätzlich differenziert für die unter-
schiedlichen Qualifikationsgruppen untersucht werden. Zunächst ist anzunehmen, 
dass die Übergangswahrscheinlichkeit in eine Teilzeittätigkeit für Männer umso 
höher ausfällt, je höher das Qualifikationsniveau ist (Hypothese H8.4). Denn für 
Männer gilt als eine Voraussetzung, dass sie sich ein geringeres Gehalt durch die 
Reduktion der Arbeitszeit leisten können müssen. Diese Voraussetzung ist mit 
einem höheren Qualifikationsniveau und dementsprechend mit einem höheren Ein-
kommenspotenzial eher gegeben. Gleichzeitig ist die Ideal-Worker-Norm in den 
beruflichen Kontexten von Beschäftigten mit einem hohen Qualifikationsniveau 
häufig stärker ausgeprägt als für die übrigen Qualifikationsgruppen. Somit lässt 
sich erwarten, dass sich der negative Einfluss der einzelnen Teildimensionen der 
Ideal-Worker-Norm als berufsstrukturelle Barriere für den Übergang in eine Teil-
zeitbeschäftigung vor allem bei Männern mit hohem Qualifikationsniveau zeigt 
(Hypothesen H8.5 bis H8.7). 

Um diese theoriegeleiteten Erwartungen zu der beruflichen Strukturierung des 
Übergangs in eine Teilzeitbeschäftigung empirisch zu überprüfen, werden zunächst 
die Analysestrategie und damit die wichtigsten Informationen zum Sample sowie 
zu den verwendeten Variablen und Methoden für dieses Kapitel knapp zusammen-
gefasst. Danach wird aufgezeigt, inwieweit sich Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Über-
gängen von Männern unterscheiden, die lediglich einen Jobwechsel vollziehen und 
in der Vollzeitbeschäftigung verbleiben. Dann werden die deskriptiv geschätzten 
kumulierten Hazardraten für den Übergang von Männern aus einer Vollzeit- in 
die Teilzeitbeschäftigung differenziert für die Berufsmerkmale dargestellt. Daran 
anschließend werden die Hypothesen zum Einfluss der beruflichen Geschlechter-
komposition und der beruflichen Arbeitszeitarrangements auf den Übergang von 
Vollzeit- in Teilzeittätigkeiten in multivariaten Analysen empirisch überprüft. Zum 
Schluss werden die Befunde dieses Kapitels zusammengefasst sowie die Implika-
tionen für die verwendeten theoretischen Ansätze und für die empirische Unter-
suchung von Teilzeittätigkeiten bei Männern diskutiert.

8.1	 Analysestrategie: Sample, Variablen und Methoden

In diesem Kapitel sind die Vollzeittätigkeiten der Ausgangspunkt für den Über-
gang in eine Teilzeitbeschäftigung. Entsprechend umfasst das Analysesample in 
diesem Kapitel alle Männer zwischen ihrem Arbeitsmarkteinstieg und dem Alter 
von 55 Jahren, die in der Zeit von 1992 bis 2015 mindestens eine Vollzeittätigkeit 
ausgeübt haben. Die Vollzeittätigkeiten als einzelne Jobepisoden sind die Ana-
lyseeinheiten, um den Übergang in Teilzeitbeschäftigung als Jobwechsel adäquat 
zu modellieren. Auf diese Weise wird gleichzeitig berücksichtigt, dass Männer 
im Laufe der berücksichtigten Erwerbsphase mehrfach bzw. wiederholt von einer 
Vollzeit- in eine Teilzeittätigkeit übergehen können. 



168

Tabelle 8-1: Verteilung der unabhängigen Variablen und Kontrollvariablen im Ana-
lysesample auf Basis von Personenmonaten
Merkmale Mean SD Min Max
Dauer der Erwerbstätigkeit in Vollzeit (in Monaten) 40.5 32.0 1.0 120.0
frauendominierter Beruf 0.088 – 0 1
gemischter Beruf 0.260 – 0 1
männerdominierter Beruf 0.651 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 1. Quintil 0.112 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 2. Quintil 0.141 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 3. Quintil 0.187 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 4. Quintil 0.308 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 5. Quintil 0.252 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 1. Quintil 0.078 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 2. Quintil 0.150 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 3. Quintil 0.166 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 4. Quintil 0.197 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 5. Quintil 0.408 – 0 1
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf: 1. Quintil 0.268 – 0 1
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf: 2. Quintil 0.182 – 0 1
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf: 3. Quintil 0.206 – 0 1
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf: 4. Quintil 0.188 – 0 1
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf: 5. Quintil 0.155 – 0 1
KONTROLLVARIABLEN
Qualifikationsniveau:

niedrig – ohne Berufsabschluss 0.060 – 0 1
mittel – mit Berufsabschluss 0.664 – 0 1
hoch – mit Hochschulabschluss 0.275 – 0 1

Berufserfahrung (in Monaten) 152.6 102.7 0.0 483.0
Betriebsgröße:

unter 20 Beschäftigte 0.222 – 0 1
20 bis unter 200 Beschäftigte 0.365 – 0 1
200 Beschäftigte und mehr 0.412 – 0 1

Öffentlicher Dienst 0.188 – 0 1
Arbeitsort Ostdeutschland 0.192 – 0 1
Leitungstätigkeit 0.454 – 0 1
Erfahrung mit Teilzeittätigkeiten vorab 0.073 – 0 1
Erwerbslücke 0.046 – 0 1
Berufswechsel 0.268 – 0 1
Partnerschaft und Bildungsrelation:

Single 0.307 – 0 1
Partner/in mit niedrigerem Abschluss 0.127 – 0 1
Partner/in mit gleichem Abschluss 0.445 – 0 1
Partner/in mit höherem Abschluss 0.079 – 0 1
Partner/in mit anderem Abschluss 0.042 – 0 1
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Merkmale Mean SD Min Max
Alter des jüngsten Kindes im HH:
keine Kinder 0.523 – 0 1

0–5 Jahre 0.237 – 0 1
6–10 Jahre 0.119 – 0 1
11–17 Jahre 0.120 – 0 1

Alter (in Jahren) 37.3 8.5 18.0 54.9
Nicht–deutsche Staatsangehörigkeit 0.034 – 0 1
Zeitraum: 1992–2000 0.334 – 0 1

2001–2007 0.341 – 0 1
2008–2015 0.325 – 0 1

Anteil an Arbeitslosen im Beruf 0.073 0.051 0.000 0.401
Erwerbstätigkeiten in Vollzeit ab dem Arbeitsmarkteintritt bis zum Alter von 55 Jahren, 1992–2015, 
Personenmonate N=594.327.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.

In den Analysen wird somit die Dauer vom Beginn einer Vollzeiterwerbstätig-
keit bis zu einem Wechsel in eine sozialversicherungspflichtige Teilzeittätigkeit 
untersucht. Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten zwischen den einzelnen Er-
werbstätigkeiten werden zugelassen, um auch indirekte Übergänge aus Vollzeit- in 
Teilzeitbeschäftigung zu berücksichtigen. Die Analysestichprobe für dieses Ka-
pitel enthält 5.188 Männer mit insgesamt 12.396 Vollzeittätigkeiten als einzelne 
Episoden. Nach dem Episoden-Splitting auf Monatsbasis liegen für die Analysen 
594.327 Personenmonate vor; davon entfallen 4,5 % auf Monate von Erwerbs-
lücken. Es werden 217 Übergänge in Teilzeittätigkeiten beobachtet.

Die abhängige Variable zeigt den Wechsel aus der Vollzeit- in eine Teilzeit-
beschäftigung an. Teilzeitbeschäftigung ist dabei als Erwerbstätigkeit mit einem 
vertraglich vereinbarten Stundenumfang von mehr als 15 und weniger als 35 
Wochenstunden definiert. Für die Operationalisierung der Berufsmerkmale als un-
abhängige Variablen werden in diesem Kapitel kategoriale Einteilungen genutzt. 
Für die Geschlechterkomposition wird die übliche Einteilung des Frauen- bzw. 
Männeranteils im Beruf in frauendominierte, gemischte und männerdominierte 
Berufe entlang der Grenzen von 30 % und 70 % vorgenommen. Für die Indikatoren 
zu den beruflichen Arbeitszeitarrangements wird eine Einteilung in Quintile vor-
genommen. Tabelle 8-1 gibt einen Überblick über die Verteilung der Berufs-
merkmale sowie der berücksichtigten Kontrollvariablen in der Analysestichprobe. 

Für die multivariaten Analysen zum Übergang aus Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung werden Cox-Modelle und ein schrittweiser Modellaufbau ver-
wendet, um die erläuterten Zusammenhänge zu überprüfen. Jedes der vier unter-
suchten Berufsmerkmale wird zunächst einzeln ins Modell aufgenommen. Der 
Einfluss auf die Übergangsrate wird dabei einmal ohne Kontrollvariablen (Model-
le m01, m02, m03, m04) und einmal mit Kontrollvariablen (Modelle m51, m52, 
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m53, m54) geschätzt. Abschließend werden alle vier Berufsmerkmale gemeinsam 
ins Modell aufgenommen (m55). Die Ergebnisse des vollständigen Modells m55 
werden grafisch dargestellt, um die inhaltliche Interpretation zu unterstützen. 
Zusätzlich dazu werden Sensitivitätsanalysen zum vollständigen Modell durch-
geführt. Diese Ergebnisse werden summarisch vorgestellt, um die Einschätzung 
zum Einfluss der Berufsmerkmale auf den Übergang aus einer Vollzeit- in die 
Teilzeitbeschäftigung abzusichern. In den Modellen bilden männerdominierte Be-
rufe die Referenzkategorie sowie Berufe im 5. Quintil für die einzelnen beruf-
lichen Arbeitszeitmerkmale. Das sind jeweils Berufe mit einem besonders hohen 
Vollzeitanteil, mit einem besonders hohen Anteil an Mehrarbeit sowie mit einem 
besonders hohen Anteil an Beschäftigten, die keine Heimarbeit nutzen, und damit 
insgesamt Berufe mit ausgeprägt männlich konnotierten Arbeitszeitarrangements. 
Positive Koeffizienten für die ausgewiesenen übrigen Quintile in den Modellen 
zeigen entsprechend an, dass stärker weiblich konnotierte Arbeitszeitarrangements 
die Übergangswahrscheinlichkeit in Teilzeitbeschäftigung für Männer erhöhen.

Anschließend wird überprüft, inwiefern sich Unterschiede im Einfluss der 
Ideal-Worker-Norm auf den Übergang in Teilzeitarbeit für Männer je nach Quali-
fikationsniveau zeigen. In einem ersten Schritt werden die Ergebnisse zum Ein-
fluss des individuellen Qualifikationsniveaus auf den Vollzeit-Teilzeit-Übergang 
vorgestellt, die dem erläuterten schrittweisen Modellaufbau folgen (Modelle 
m06, m56 und m55). In einem zweiten Schritt wird das vollständige Modell 
m55 durch Interaktionseffekte der einzelnen beruflichen Arbeitszeitmerkmale 
mit dem Qualifikationsniveau ergänzt (Modelle m57, m58, m59). Bei Modellen 
mit Interaktionseffekten geben die Schätzer, die an der Interaktion beteilig sind, 
immer den konditionalen Einfluss der verschiedenen Merkmalskombinationen 
im Modell in Bezug auf eine bestimmte Referenzgruppe an (vgl. Mayerl/Urban 
2019; Schunck/Nisic 2020). Das sind in diesem Fall immer die teilzeittätigen 
Männer mit einem mittleren Qualifikationsniveau und teilzeittätige Männer in 
Berufen mit einem besonders hohen Vollzeitanteil (Modell m57), mit einem 
hohen Anteil an Mehrarbeit (Modell m58) sowie in Berufen mit einem hohen 
Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit (Modell m59). Die Interaktionseffekte 
in den einzelnen Modellen sagen daher aus, wie sehr sich der Effekt der einzel-
nen Berufsmerkmale zum einen zwischen Männern mit einem mittleren und 
einem geringen Qualifikationsniveau und zum anderen zwischen Männern mit 
einem mittleren und einem hohen Qualifikationsniveau unterscheidet (vgl. Buis 
2010). Da das Qualifikationsniveau über drei Kategorien und die beruflichen 
Arbeitszeitmerkmale über jeweils fünf Kategorien operationalisiert sind, ist das 
Aufzeigen von Unterschieden zu nur einer dieser Kategorien nicht ausreichend, 
um Schlussfolgerungen für die zu testenden Hypothesen zu ziehen. Aus diesem 
Grund wird auf Basis der geschätzten Modelle mit den Interaktionseffekten der 
Einfluss der Berufsmerkmale für jede der Qualifikationsgruppen berechnet und 
grafisch als Hazard Ratio dargestellt. 
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Wie im Methodenteil näher erläutert wurde, ist die Darstellung der Ergebnisse 
als AMEs bei Cox-Modellen mit deutlichen Schwierigkeiten für die inhaltliche 
Interpretation verbunden. Daher sind in den Regressionstabellen die Koeffizienten 
(logarithmierte Hazards) ausgewiesen; im Modellvergleich können daher lediglich 
die Richtung und die statistische Signifikanz der ermittelten Schätzer beurteilt wer-
den (Mood 2010; Auspurg/Hinz 2011; Best/Wolf 2012; Buis 2016). Für die inhalt-
liche Interpretation der Schätzer werden die Koeffizienten aus dem vollständigen 
Modell in Hazard Ratios umgerechnet und grafisch dargestellt; der Einfluss der 
untersuchten Berufsmerkmale auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten 
wird somit im Rahmen einer multiplikativen Logik interpretiert (vgl. Buis 2010). 

8.2	 Deskription

In Kapitel 7 wurde bereits die Heterogenität der Männer innerhalb der Teilzeit-
beschäftigung untersucht. In diesem Abschnitt werden für Männer mit Vollzeit-Teil-
zeit-Übergängen nun zusätzlich die Selektionsprozesse in die Teilzeitbeschäftigung 
im Vergleich zu Männern untersucht, die in der Vollzeitbeschäftigung verbleiben. 
Die bisherige Forschung hat aufgezeigt, dass sich teilzeittätige von vollzeittätigen 
Männern in einigen Merkmalen der Beschäftigung und Soziodemografie unter-
scheiden (vgl. Kapitel 2). Daher soll in diesem Abschnitt untersucht werden, ob 
und inwieweit sich Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen bereits in den voran-
gehenden Vollzeittätigkeiten von Männern unterscheiden, die lediglich einen Job-
wechsel vollziehen und in der Vollzeitbeschäftigung verbleiben. Zusätzlich dazu 
wird ermittelt, wie hoch die Arbeitszeiten nach Jobwechseln ausfallen, wie häufig 
Berufswechsel auf der Ebene von Episoden vorkommen und wie hoch die unter-
suchten Berufsmerkmale – hier allerdings metrisch operationalisiert – sowohl in 
der aktuellen Vollzeittätigkeit als auch in der Anschlusstätigkeit nach dem Job-
wechsel ausfallen. Hierzu wurde der Analysedatensatz von Personenmonaten auf 
Episoden reduziert und es wurden die Merkmale im letzten beobachteten Monat 
jeder Vollzeitepisode ausgewertet; die Angaben zur Anschlusstätigkeit beziehen 
sich auf den ersten Monat der neuen Tätigkeit. In Tabelle 8-2 sind jeweils die 
Mittelwerte oder Spaltenprozente für die betrachteten Merkmale gruppiert für 
Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen, für Männer mit Vollzeit-Vollzeit-Job-
wechseln sowie für Männer mit einem sonstigen Übergang aus der Vollzeittätig-
keit heraus ausgewiesen. In der letzten Kategorie sind auch die Vollzeittätigkeiten 
enthalten, die zum Befragungszeitpunkt andauern und für die noch kein Wechsel 
beobachtet werden kann; sie bilden insgesamt einen großen Teil der Episoden in 
dieser Gruppe. 

In Tabelle 8-2 zeigt sich für die untersuchten Vollzeittätigkeiten, dass Männer 
mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen etwas kürzere Tätigkeitsdauern aufweisen als 
Männer mit Vollzeit-Vollzeit-Jobwechseln. Beim Umfang der Arbeitszeit in der 
Vollzeittätigkeit vor dem Jobwechsel zeigen sich hingegen gar keine Unterschiede 
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zwischen den Gruppen. Dass sich in diesen beiden Merkmalen keine auffälligen 
Unterschiede zeigen, deutet darauf hin, dass sich die Jobwechselprozesse für beide 
Gruppen z. B. mit Blick auf die Freiwilligkeit ähnlich gestalten. Nach dem Wech-
sel in die Teilzeitbeschäftigung haben Männer durchschnittlich eine Arbeitszeit 
von 24,4 Stunden. Das verweist darauf, dass Männer hier nicht überwiegend in 
eine klassische 20-Stunden-Stelle hineinwechseln, sondern dass sie in der Teilzeit 
häufig auch einen vollzeitnahen Stundenumfang realisieren können. Im Gegensatz 
dazu weisen Männer, die in der Vollzeitbeschäftigung verbleiben, nach einem Job-
wechsel etwas höhere Arbeitszeiten auf als im vorangegangenen Vollzeit-Job. Mit 
Blick auf die Merkmale der Beschäftigung und Soziodemografie zeigen sich in 
dieser Auswertung insgesamt sehr ähnliche Ergebnisse wie bereits im Forschungs-
stand zur Teilzeitbeschäftigung von Männern (Bauer 1999; Brenke 2011; Brenzel 
et al. 2013). Männer, die aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung über-
gehen, weisen im Vergleich zu Männern mit Vollzeit-Vollzeit-Jobwechseln häufi-
ger ein niedriges Qualifikationsniveau auf; gleichzeitig sind auch Hochqualifizierte 
unter Männern mit Vollzeit-Teilzeit-Wechseln stärker vertreten. Sie arbeiten bereits 
in der Vollzeittätigkeit häufiger in kleinen Betrieben und sind dafür seltener in 
großen Betrieben mit über 200 Mitarbeitern beschäftigt. 

Tabelle 8-2: Merkmale von Männern mit Vollzeit-Teilzeit-Jobwechseln im Ver-
gleich zu Vollzeit-Vollzeit-Jobwechseln auf Basis von Episoden

Merkmale  
(Spaltenprozente/arithmetisches Mittel)

Zielzustände im Anschluss an 
Vollzeittätigkeiten  alle Über-

gängeVollzeit → 
Teilzeit

Vollzeit → 
Vollzeit

Vollzeit → 
Sonstiges

Dauer der Vollzeittätigkeit in Monaten (Ø) 36.20 38.80 70.80 53.10
vertragl. Arbeitszeit in Std. (Ø) – aktuelle Voll-
zeittätigkeit 39.80 39.80 39.70 39.70

vertragl. Arbeitszeit in Std. (Ø) – Anschlusstätigkeit 24.40 40.60 – 39.50
Qualifikationsniveau:

niedrig – ohne Berufsabschluss (%) 10.9 5.7 7.8 6.7
mittel – mit Berufsabschluss (%) 59.1 66.0 67.5 66.6
hoch – mit Hochschulabschluss (%) 30.0 28.3 24.7 26.7

Betriebsgröße:
unter 20 Beschäftigte (%) 37.4 28.8 22.6 26.2
20 bis unter 200 Beschäftigte (%) 38.7 36.9 37.8 37.3
200 Beschäftigte und mehr (%) 23.9 34.3 39.6 36.5

Partnerschaft und Bildungsrelation:
Single (%) 40.4 33.6 29.7 31.9
Partner/in mit niedrigerem Abschluss (%) 8.3 11.5 12.6 12.0
Partner/in mit gleichem Abschluss (%) 36.1 42.8 44.2 43.3
Partner/in mit höherem Abschluss (%) 10.4 7.6 9.2 8.4
Partner/in mit anderem Abschluss (%) 4.8 4.4 4.3 4.4
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Merkmale  
(Spaltenprozente/arithmetisches Mittel)

Zielzustände im Anschluss an 
Vollzeittätigkeiten  alle Über-

gängeVollzeit → 
Teilzeit

Vollzeit → 
Vollzeit

Vollzeit → 
Sonstiges

Alter des jüngsten Kindes im HH:
keine Kinder (%) 63.0 54.7 60.2 57.3
0–5 Jahre (%) 17.4 25.8 15.1 20.9
6–10 Jahre (%) 9.6 9.8 9.6 9.7
11–17 Jahre (%) 10.0 9.6 15.1 12.1

Alter in Jahren (Ø) 37.1 35.9 42.1 38.7
Erwerbslücke (%) 33.5 33.8 28.3 31.3
Berufswechsel (%) 68.7 48.2 15.0 33.7
Männeranteil im Beruf (Ø) – aktuelle 
Vollzeittätigkeit 64.6 74.8 72.2 73.4

Männeranteil im Beruf (Ø) – Anschlusstätigkeit 57.7 73.9 – 73.2
Vollzeitanteil im Beruf (Ø) – aktuelle 
Vollzeittätigkeit 80.8 87.5 85.5 86.5

Vollzeitanteil im Beruf (Ø) – Anschlusstätigkeit 74.9 86.7 – 86.1
Anteil Mehrarbeit im Beruf (Ø) – aktuelle 
Vollzeittätigkeit 16.6 17.7 16.8 17.3

Anteil Mehrarbeit im Beruf (Ø) – 
Anschlusstätigkeit 15.7 17.9 – 17.8

Anteil ohne Heimarbeit im Beruf (Ø) – aktuelle 
Vollzeittätigkeit 83.3 85.0 86.1 85.5

Anteil ohne Heimarbeit im Beruf (Ø) – 
Anschlusstätigkeit 79.4 84.7 – 84.3

Anzahl der Episoden 217 6612 5567 12396
Analysesample, d. h. nur Episoden in Vollzeiterwerbstätigkeit ab Arbeitsmarkteintritt bis Alter 55, 1992–2015 
Quelle: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen

Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen sind bereits in den vorangehenden Voll-
zeittätigkeiten häufiger alleinstehend; sie haben aber auch etwas häufiger eine 
Partnerin oder einen Partner mit einem höheren Berufsabschluss und sie woh-
nen seltener mit Kindern zusammen in einem Haushalt.30 Darüber hinaus sind sie 
mit 37,1 Jahren im Durchschnitt etwas älter als Männer mit Vollzeit-Vollzeit-Job-
wechseln. Diese Ergebnisse zeigen, dass Männer mit Übergängen aus einer Voll-
zeit- in eine Teilzeitbeschäftigung bereits in der vorangegangenen Vollzeittätigkeit 
durch weitgehend ähnliche Merkmale gekennzeichnet sind wie teilzeittätige Män-
ner im Allgemeinen. Folglich liegen für diese Männer ähnliche Selektionsprozesse 
in die Teilzeitbeschäftigung vor wie für die Gesamtheit aller teilzeittätige Männer, 
auch wenn Männer mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen positiv selektiert sind. 

30	 Männer ohne Kinder im gemeinsamen Haushalt können dennoch Väter sein, wenn sie z. B. 
von ihren Kindern getrennt leben oder ihre Kinder älter als 18 Jahre alt sind. 
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Die letzten Merkmale der Auswertung in Tabelle 8-2 betreffen den Prozess 
des Arbeitsplatzwechsels. Es zeigt sich, dass kurze Erwerbslücken für Männer 
beim Übergang aus einer Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung ähnlich häufig vor-
kommen wie bei Männern, die beim Jobwechsel in der Vollzeitbeschäftigung ver-
bleiben. Demgegenüber geht ein Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung 
häufiger mit einem Berufswechsel einher als bei Vollzeit-Vollzeit-Jobwechseln.31 
Unbenommen davon zeigt sich in Bezug auf die Berufsmerkmale, dass Männer 
mit Vollzeit-Teilzeit-Übergängen bereits in der ausgeübten Vollzeittätigkeit ten-
denziell in weniger männlich konnotierten Berufskontexten tätig sind als Männer, 
die beim Jobwechsel in der Vollzeitbeschäftigung verbleiben. Dies gilt vor allem 
für den Männeranteil im Beruf sowie für den Vollzeitanteil im Beruf. Auch wenn 
die Anschlusstätigkeiten nicht Teil der Analysen in diesem Kapitel sind, so ist es 
an dieser Stelle dennoch interessant zu sehen, dass die Berufsmerkmale der An-
schlusstätigkeiten im Durchschnitt für alle Jobwechsel überwiegend geringer aus-
fallen. Der Wechsel in Berufskontexte mit tendenziell geringeren Männeranteilen 
und geringeren Arbeitszeitanforderungen ist folglich kein Alleinstellungsmerkmal 
von Arbeitszeitreduzierungen. Der Rückgang in den Berufsindikatoren fällt für 
den Übergang aus einer Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung dennoch erkenn-
bar größer aus. Diese deskriptiven Ergebnisse weisen somit darauf hin, dass für 
den Übergang in die Teilzeitbeschäftigung neben den Selektionsprozessen auf der 
Individual-, Arbeitsplatz- und Betriebsebene ebenso Selektionsprozesse auf der 
Berufsebene vorliegen. 

Im Folgenden werden deskriptive Ergebnisse zur Bedeutung der beruflichen 
Geschlechterkomposition und der beruflichen Arbeitszeitarrangements für den 
Übergang von einer Vollzeit- in die Teilzeitarbeit bei Männern vorgestellt. In Ab-
bildung 8-1 sind die kumulierten Hazardraten differenziert nach den vier Berufs-
merkmalen dargestellt. Sie geben für jeden Monat der Tätigkeitsdauer in Voll-
zeit die kumulierten Anteile an Männern an, die bis dahin einen Wechsel in eine 
Teilzeitbeschäftigung vollzogen haben. Die Konfidenzintervalle für die einzelnen 
Hazardraten fallen vergleichsweise groß aus und überschneiden sich weitgehend; 
aus Gründen der Übersichtlichkeit wird auf die Darstellung der Konfidenzinter-
valle verzichtet. 

Erwartungsgemäß zeigt sich in der Abbildung die Tendenz, dass Männer in 
stärker männlich konnotierten Berufen sowohl in Bezug auf die Geschlechter-
komposition als auch auf die Arbeitszeitmerkmale geringere Wechselraten in 
die Teilzeitbeschäftigung aufweisen. Mit Blick auf die berufliche Geschlechter-

31	 Die hohen Anteile an Berufswechseln in Tabelle 8-2, die sich sowohl bei den Vollzeit-Teilzeit-
Übergängen als auch bei den Vollzeit-Vollzeit-Jobwechseln zeigen, gehen auf die recht genaue 
Definition von Berufen und Berufswechseln zurück, die auf der Ebene der 3-stelligen Codes 
der KldB-88 operationalisiert wurden. Aufgrund dessen wird häufig auch ein Wechsel zwi-
schen Berufen, die einander nahestehen, bereits als Berufswechsel gewertet (vgl. Kapitel 6). 



175

komposition wird deutlich, dass Männer in frauendominierten Berufen häufiger 
aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung übergehen als in gemischten und 
männerdominierten Berufen. Nach 10 Jahren sind in frauendominierten Berufen 
6 % der vollzeittätigen Männer in eine Teilzeittätigkeit gewechselt. Demgegenüber 
sind die Wechselraten in männerdominierten Berufen mit 2,7 % nach 10 Jahren am 
geringsten.

Abbildung 8-1: Deskriptive kumulierte Hazardraten für den Übergang von Voll-
zeit- in Teilzeitbeschäftigung, differenziert nach der Geschlechterkomposition und 
den Arbeitszeitarrangements in den ausgeübten Berufen, Männer, 1992–2015

Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen

Für die drei Indikatoren der Ideal-Worker-Norm auf Berufsebene liegen unter-
schiedlich klare Ergebnisse vor. Zunächst zeigt sich, dass ein höherer Vollzeitanteil 
im Beruf mit einer geringeren Übergangsrate in Teilzeitbeschäftigung einhergeht. 
Diese liegt nach 10 Jahren für Berufe mit den höchsten Vollzeitanteilen (5. Quintil) 
bei 2,0 %; für Berufe mit den niedrigsten Vollzeitanteilen (1. Quintil) liegt sie bei 
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7,0 %. Die Hazardkurven zur Mehrarbeit im Beruf sind etwas weniger eindeutig, 
hier fallen die Unterschiede geringer aus. Von der Tendenz her scheinen Männer 
dennoch umso seltener in Teilzeit überzugehen, je mehr Überstunden im Beruf 
geleistet werden. Die niedrigste Übergangsrate nach 10 Jahren liegt bei 2,7 % für 
Berufe mit hohen Anteilen an Mehrarbeit (4. Quintil); für Berufe mit den nied-
rigsten Anteilen an Mehrarbeit (1. Quintil) liegt sie bei 5,8 %. Für den Anteil an 
Beschäftigten ohne Heimarbeit im Beruf lassen sich in den Hazardkurven hingegen 
keine klaren Tendenzen erkennen. Hier bewegen sich die Übergangsraten nach 
10 Jahren für alle Kategorien insgesamt zwischen 3,0 % und 4,0 %. 

Trotz vorliegender Unsicherheiten aufgrund der geringen Fallzahlen von Teil-
zeitübergängen, zeigen diese deskriptiven Befunde zusammengefasst, dass für 
Männer – je nach beruflichem Kontext der ausgeübten Tätigkeit – Unterschiede 
darin bestehen können, ob sie aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung 
wechseln. Die Ergebnisse der Deskription sprechen von der Tendenz her für die 
Annahme zur Institutionalisierung von Geschlechterrollen im Beruf, nämlich dass 
frauendominierte Berufe für Männer einen leichteren Übergang in Teilzeit ermög-
lichen. In Bezug auf die Annahmen der Ideal-Worker-Norm liefern die Ergebnisse 
erste Hinweise darauf, dass die Verbreitung von Vollzeitarbeit und Mehrarbeit in 
Berufen den Übergang in Teilzeitarbeit bei Männern in der erwarteten Richtung 
strukturieren. Sie zeigen jedoch auch auf, dass nicht alle drei Teildimensionen der 
Ideal-Worker-Norm gleichermaßen relevant sind. Diese Zusammenhänge werden 
im nächsten Abschnitt nun genauer überprüft werden.

8.3	 Multivariate Ergebnisse 

8.3.1	 Einfluss der Berufsmerkmale

Im Folgenden werden die multivariaten Ergebnisse zur Bedeutung der beruflichen 
Geschlechterkomposition und der beruflichen Arbeitszeitarrangements für den Über-
gang aus einer Vollzeit- in die Teilzeitarbeit bei Männern vorgestellt. Tabelle 8-3 
weist die Ergebnisse des schrittweisen Modellaufbaus zum Einfluss der Berufs-
merkmale als logarithmierte Hazards aus. Für die inhaltliche Interpretation stellt 
Abbildung 8-2 den Einfluss der Berufsmerkmale aus dem vollständigen Modell m55 
noch einmal grafisch als Hazard Ratios dar. In dieser Abbildung signalisieren Werte 
über 1 einen positiven Einfluss und damit eine höhere Übergangsrate in eine Voll-
zeittätigkeit, Werte unter 1 einen negativen Einfluss auf die Übergangsrate.

Für die Geschlechterkomposition im Beruf wird in den Modellergebnissen ins-
gesamt deutlich, dass Teilzeitübergänge für Männer von der Tendenz her zwar häu-
figer aus frauendominierten Berufen erfolgen, doch die berufliche Geschlechter-
komposition hat in der multivariaten Betrachtung tatsächlich keinen eigenständigen 
Einfluss auf den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Männern. Im 
Nullmodell für die Geschlechterkomposition m01 ohne die Berücksichtigung wei-
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terer Merkmale zeigt sich zunächst für frauendominierte Berufe ein signifikanter 
positiver Einfluss auf die Wechselrate in Teilzeitbeschäftigung.

Doch dieser Effekt wird insignifikant, wenn die Beschäftigungs- und Haus-
haltsmerkmale der Männer kontrolliert werden (Modell m51). Insofern lassen sich 
die höheren Übergangsraten in die Teilzeitbeschäftigung in frauendominierten 
Berufen aus der Deskription hauptsächlich auf Selektionsprozesse zurückführen, 
die im Zusammenhang mit den berücksichtigten Kontrollvariablen stehen. Auch 
die Ergebnisse des vollständigen Modells m55 bestätigen, dass die Geschlechter-
komposition im Beruf bei Männern keinen eigenständigen Einfluss auf den Über-
gang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung hat. Von der Tendenz her deuten die 
Schätzer hier zwar darauf hin, dass ein geringerer Männeranteil im Beruf mit 
höheren Wechselraten in die Teilzeitarbeit einhergeht (vgl. auch Abbildung 8-2). 
Doch zum einen fallen die Effektstärken hier vergleichsweise klein aus; so haben 
Männer in gemischten Berufen eine lediglich 1,1-fach höhere Wechselrate als in 
männerdominierten Berufen (e0.136), in frauendominierten Berufen fällt sie 1,4-
fach höher aus (e0.307). Vor dem Hintergrund der niedrigen Teilzeitquoten von 
Männern insbesondere in männerdominierten Berufen würden sich diese Schätzer 
zum Verhältnis der Wechselraten in einen sehr minimalen Anstieg in Prozent-
punkten der Wechselraten für die unterschiedlichen beruflichen Kontexte über-
setzen. Zum anderen bleiben diese Effekte im vollständigen Modell weiterhin 
insignifikant. 

Mit der Segregationshypothese H8.1 und der Hypothese zum Glass-Escalator-
Effekt H8.2 wurden zwei konkurrierende Hypothesen zum Einfluss der beruflichen 
Geschlechterkomposition aufgestellt. Die vorgestellten multivariaten Ergebnisse 
unterstützen somit keine dieser beiden Hypothesen. Aus den Ergebnissen lässt sich 
schlussfolgern, dass entgegen der Segregationshypothese H8.1 auch männliche 
oder weibliche Berufskonstruktionen den Übergang aus einer Vollzeit- in die Teil-
zeitbeschäftigung für Männer nicht systematisch strukturieren. Es kann aber durch-
aus sein, dass sich der theoretisch erwartete Zusammenhang aus dem Institutionen-
ansatz in der Analyse aus zwei Gründen nicht eindeutig zeigt. Zum einen bilden 
vollzeittätige Männer in frauendominierten Berufen in den vorliegenden Analysen 
eine eher kleine Gruppe, sodass die Ergebnisse zum Einfluss der Geschlechter-
komposition einer gewissen Unsicherheit unterliegen. Zum anderen kann die gerin-
ge Repräsentation von vollzeittätigen Männern in frauendominierten Berufen damit 
zusammenhängen, dass Teilzeitarbeit in frauendominierten Berufen zwar weit ver-
breitet ist, dafür aber Vollzeitstellen arbeitgeberseitig kaum mehr angeboten wer-
den wie z. B. im Lebensmitteleinzelhandel oder in Reinigungsberufen (vgl. Voss-
Dahm 2009; Klenner/Lott 2016). Damit könnten in frauendominierten Berufen 
die Voraussetzungen fehlen, um Übergänge aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung 
zu beobachten. Selbst wenn also die institutionalisierten Rahmenbedingungen und 
Anforderungen in frauendominierten Berufen eine dauerhafte Erwerbstätigkeit in 
Vollzeit weniger voraussetzen als in männerdominierten Berufen (Krüger 1995a), 
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scheinen die konkreten Arbeitszeitarrangements in Berufen für Männer und deren 
Übergang in die Teilzeitarbeit relevanter zu sein als die berufliche Geschlechter-
segregation.

Tabelle 8-3: Cox-Modelle zum Einfluss der beruflichen Geschlechterkomposition 
und beruflicher Arbeitszeitarrangements bei Männern auf den Übergang aus Voll-
zeit- in Teilzeitbeschäftigung, Koeffizienten (logarithmierte Hazards)

Geschlechter-
komposition Vollzeit Mehrarbeit ohne Heimarbeit vollst. 

Modell

m01 m51 m02 m52 m03 m53 m04 m54 m55
Geschlechterkomposition: (Ref.: männerdom. Beruf)

frauen-
dominierter 
Beruf

1.550* 
(0.754)

0.649 
(0.839)

      0.307 
(0.846)

gemischter 
Beruf

0.733 
(0.523)

0.279 
(0.539)

      0.136 
(0.568)

Vollzeitanteil im Beruf: (Ref.: 5. Quintil)

1. Quintil   2.773*** 
(0.834)

1.442 
(0.951)

    1.696+ 
(0.958)

2. Quintil   1.672** 
(0.647)

0.664 
(0.716)

    0.693 
(0.721)

3. Quintil   1.723** 
(0.538)

1.169* 
(0.544)

    1.146* 
(0.555)

4. Quintil   0.961* 
(0.482)

0.607 
(0.453)

    0.555 
(0.469)

Anteil Mehrarbeit im Beruf: (Ref.: 5. Quintil)

1. Quintil     –0.177 
(0.440)

1.205* 
(0.497)

  1.264* 
(0.512)

2. Quintil     –0.087 
(0.401)

0.602 
(0.422)

  0.667 
(0.423)

3. Quintil     0.249 
(0.358)

0.631+ 
(0.373)

  0.614 
(0.375)

4. Quintil     –0.020 
(0.322)

–0.013 
(0.311)

  0.022 
(0.317)

Anteil ohne Heimarbeit im Beruf: (Ref.: 5. Quintil)

1. Quintil       1.211 
(0.818)

0.802 
(0.926)

0.613 
(0.997)

2. Quintil       0.860 
(0.735)

0.446 
(0.851)

0.312 
(0.917)

3. Quintil       0.827 
(0.638)

0.731 
(0.713)

0.675 
(0.787)

4. Quintil       0.531 
(0.401)

0.319 
(0.413)

0.300 
(0.423)

Kontroll-
variablen –  –  –  –  
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Geschlechter-
komposition Vollzeit Mehrarbeit ohne Heimarbeit vollst. 

Modell

m01 m51 m02 m52 m03 m53 m04 m54 m55
N Monate 594327 594327 594327 594327 594327 594327 594327 594327 594327
N Episoden 12396 12396 12396 12396 12396 12396 12396 12396 12396
N Männer 5188 5188 5188 5188 5188 5188 5188 5188 5188
N Übergänge 217 217 217 217 217 217 217 217 217
Log Likeli-
hood –906.2 –710.4 –900.7 –706.9 –906.9 –706.6 –906.9 –709.5 –701.5

AIC 1816.3 1472.7 1809.4 1469.9 1821.9 1469.1 1821.8 1475.0 1479.0
Pseudo R2 0.002 0.218 0.008 0.222 0.002 0.222 0.002 0.219 0.228
Robuste Standardfehler in Klammern, stratifiziert für Berufe. Kontrollvariablen: Qualifikationsniveau, Berufs-
erfahrung in Monaten, Betriebsgröße, Öffentlicher Dienst, Arbeitsort Ostdeutschland, Leitungsposition, frü-
here Teilzeiterfahrung, Erwerbslücke, Berufswechsel, Partnerschaft und Bildungsrelation, Alter des jüngsten 
Kindes im HH, Alter in Jahren, Staatsangehörigkeit, Zeitraum, Anteil an Arbeitslosen im Beruf, zusätzlich 
kontrolliert für Interaktion mit der Prozesszeit für Berufswechsel (vgl. Tabelle A-3 im Online-Anhang).
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993 bis 2012, eigene Berechnungen.
+ p < 0.1, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Die Hypothese zum Glass-Escalator-Effekt H8.2 kann als klar widerlegt angesehen 
werden, da sich weder in den deskriptiven noch in den multivariaten Befunden 
Hinweise darauf finden, dass Männer in frauendominierten Berufen geringere 
Übergangschancen in eine Teilzeitbeschäftigung haben. Dies steht im Einklang 
mit Ergebnissen aus Studien, die den Glass-Escalator-Effekt in Bezug auf das 
Einkommen und den Aufstieg in Leitungspositionen untersucht haben (Budig 
2002; Malin/Wise 2018) und legt den Schluss nahe, dass von den individuellen 
Geschlechterrollenzuschreibungen für Männer in frauendominierten Berufen 
keine stärkere oder prononciertere soziale Kontrolle ausgeht als in gemischten 
oder männerdominierten Berufen. Die normative Erwartung, dass ein Mann ent-
sprechend der männlichen Geschlechterrolle Vollzeit erwerbstätig sein sollte, 
wirkt somit in allen Berufen gleichermaßen. Inwiefern sich diese individuellen 
Geschlechterrollenzuschreibungen für Männer als eine Barriere für den Übergang 
in die Teilzeitarbeit auswirken können, kann mit dem Untersuchungsdesign der 
vorliegenden Arbeit allerdings nicht beurteilt werden.

Für die drei Indikatoren zu den beruflichen Arbeitszeitarrangements, die die 
Ideal-Worker-Norm in Berufen abbilden, stimmen die Ergebnisse der multivariaten 
Analyse weitgehend mit den ersten Eindrücken aus der Deskription überein. Es 
zeigt sich, dass für Männer nur die Verbreitung von Vollzeitarbeit und Mehrarbeit 
im Beruf einen Einfluss auf die Übergangswahrscheinlichkeit von Vollzeit- in 
Teilzeitbeschäftigung hat. Ein hoher Vollzeitanteil im Beruf scheint für Männer 
in der Tat mit geringeren Übergangsraten in Teilzeitbeschäftigung einherzugehen. 
Im Nullmodell m02 zeigen sich im Vergleich zu Berufen mit einem besonders 
hohen Vollzeitanteil deutlich signifikante und positive Effekte für alle Berufe mit 
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niedrigeren Vollzeitanteilen. Werden die Kontrollvariablen in Modell m52 be-
rücksichtigt, bleibt die Tendenz dieses Zusammenhangs zwar bestehen, doch nur 
noch Männer in Berufen mit einem mittleren Vollzeitanteil (3. Quintil) weisen hier 
signifikant höhere Übergangsraten in die Teilzeitbeschäftigung auf als in Berufen 
mit besonders hohen Vollzeitanteilen. Wie schon bei der beruflichen Geschlechter-
komposition lässt sich auch der Einfluss des Vollzeitanteils auf den Übergang von 
einer Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung somit zu einem großen Teil über die 
Beschäftigungs- und Haushaltsmerkmale der Männer erklären. Darüber hinaus 
besteht aber ein eigenständiger Einfluss des Vollzeitanteils. Durch die Berück-
sichtigung aller Berufsmerkmale als Erklärungsfaktoren im vollständigen Modell 
m55 wird der Einfluss des Vollzeitanteils deutlicher. Hier wird zusätzlich der posi-
tive Einfluss von Berufen mit einem besonders niedrigen Vollzeitanteil im Beruf 
auf dem 10 %-Niveau signifikant. Abbildung 8-2 zeigt hierzu: Arbeiten Männer in 
Berufen mit einem durchschnittlichen Vollzeitanteil (3. Quintil), haben sie eine 3,1-
fach höhere Wahrscheinlichkeit, aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung 
überzugehen als in Berufen mit den höchsten Vollzeitanteilen. Für Männer in 
Berufen mit den geringsten Anteilen an Vollzeitbeschäftigten (1. Quintil) ist die 
Übergangswahrscheinlichkeit sogar 5,5-mal höher. Diese hohen Schätzer zum Ver-
hältnis der Wechselraten würden sich, aufgrund der niedrigen Teilzeitquoten von 
Männern, in der additiven Logik in einen Anstieg der Wechselrate um nur wenige 
Prozentpunkte übersetzen. Dennoch geht für Männer ein geringerer Vollzeitanteil 
im Beruf recht klar mit einer höheren Übergangsrate in eine Teilzeittätigkeit einher.

Abbildung 8-2: Einfluss der beruflichen Geschlechterkomposition und der beruf-
lichen Arbeitszeitarrangements bei Männern auf den Übergang aus Vollzeit- in 
Teilzeitbeschäftigung, Hazard Ratios und 90 CIs

Die Berechnungen basieren auf dem vollständigen Modell m55 in Tabelle 8-3. 
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.
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Hinsichtlich der Verbreitung von Mehrarbeit im Beruf zeigen die Ergebnisse, 
dass die Übergangsraten für Teilzeittätigkeiten bei Männern in Berufen mit einem 
hohen Anteil an Mehrarbeit ebenfalls geringer sind. Im Nullmodell m03 sind die 
Koeffizienten zwar durchweg insignifikant und teilweise negativ. Doch durch die 
Kontrolle der Beschäftigungs- und Haushaltsmerkmale kommt es in Modell m53 
zu Vorzeichenwechseln und einem Erreichen des Signifikanzniveaus, sodass vor 
allem Männer in Berufen mit einem besonders niedrigen und mit einem mittleren 
Anteil an Mehrarbeit (1. und 3. Quintil) eine höhere Übergangswahrscheinlich-
keit haben als Männer in Berufen mit einem sehr hohen Anteil an Mehrarbeit. 
Die Veränderung des Signifikanzniveaus durch die Berücksichtigung der Kontroll-
merkmale bedeutet, dass sich der Anteil an Mehrarbeit als normative Gelegenheits-
struktur in Berufen für Männer nicht per se auf die Übergangswahrscheinlichkeit 
in Teilzeitbeschäftigung auswirkt, sondern dass der Anteil an Mehrarbeit im Beruf 
erst dann einen Einfluss zeigt, wenn vorgelagerte Selektionsprozesse in den Be-
rufen berücksichtigt werden, die von den Beschäftigungsmerkmalen sowie von der 
Haushaltsebene ausgehen. Gleichzeitig zeichnen sich die betreffenden Kategorien 
allerdings dadurch aus, dass sie gering besetzt sind, was auf gewisse Unsicher-
heiten der Modellschätzung verweist. Auch im vollständigen Modell m55 zeigt 
sich, dass ein geringerer Anteil an Mehrarbeit im Beruf mit höheren Übergangs-
raten in eine Teilzeittätigkeit einhergeht. Der Einfluss dieses Berufsmerkmals ist 
im vollständigen Modell allerdings weniger klar. Auf Basis der Modellschätzung 
kann lediglich festgehalten werden, dass vollzeittätige Männer in Berufen mit 
einem sehr geringen Anteil an Mehrarbeit (1. Quintil) eine signifikante und 3,5fach 
höhere Übergangswahrscheinlichkeit in die Teilzeitbeschäftigung haben im Ver-
gleich zu Berufen, in denen der Anteil an Mehrarbeit besonders hoch ist (e1.264). Der 
positive Einfluss von Berufen mit einem durchschnittlichen Anteil an Mehrarbeit 
(3. Quintil) erreicht das 10 %-Niveau im vollständigen Modell m55 hingegen nicht 
mehr. In Abbildung 8-2 ist zu sehen, dass dieser Effekt, aber auch der positive 
Einfluss des 2. Quintils das Signifikanzniveau von 10 % recht knapp verfehlt. 
In Berufen mit einem eher niedrigen Anteil an Mehrarbeit wäre die Wechselrate 
ansonsten immerhin 1,9-fach höher (2. Quintil, e0.667); in Berufen mit einem durch-
schnittlichen Anteil an Mehrarbeit fällt sie ca. 1,8-fach und damit auch fast doppelt 
so hoch aus (3. Quintil, e0.614) als in Berufen, in denen der Anteil an Mehrarbeit 
besonders hoch ist. Im Vergleich zu den hier vorgestellten Ergebnissen hat sich 
die Mehrarbeit im Beruf in einer aktuellen Untersuchung recht klar als Barriere 
für den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung gezeigt (Althaber/Leuze 
2020). Der Unterschied kommt im Wesentlichen dadurch zustande, dass die be-
trachteten Vollzeittätigkeiten in diesem Kapitel auf eine Dauer von bis zu 10 Jahren 
beschränkt wurden. Die Sensitivitätsanalysen im nächsten Abschnitt zeigen, dass 
sich der Einfluss des Anteils an Mehrarbeit im Beruf deutlicher zeigt, wenn diese 
Einschränkung aufgehoben wird. Das spricht dafür, dass die Mehrarbeit im Beruf 
als Barriere deutlich wird, wenn vor allem längere Erwerbsphasen mit einbezogen 
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werden. In der Betrachtung kürzerer Zeiträume oder Erwerbsverläufe zeigt sich 
dieser Einfluss bei Männern hingegen nicht eindeutig. 

Der Anteil an Beschäftigten im Beruf ohne Heimarbeit hat für Männer hin-
gegen weder im Nullmodell m04 noch bei der Berücksichtigung von Kontroll-
merkmalen einen signifikanten Einfluss auf den Übergang in Teilzeitarbeit (m54), 
obwohl sich auch hier die Tendenz zeigt, dass ein geringerer Anteil ohne Heim-
arbeit im Beruf mit höheren Übergangsraten einhergehen kann. Im vollständigen 
Modell m55 bestätigt sich diese Tendenz in den ausgewiesenen Effektstärken. So 
deuten die Schätzer beispielsweise an, dass Männer in Berufen mit einem mittleren 
Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit eine 1,9-fache und damit fast doppelt 
so hohe Wechselrate in die Teilzeitarbeit aufweisen können (3. Quintil, e0.675), in 
Berufen mit einem besonders niedrigen Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit 
kann die Wechselrate auch um das 1,8-fache höher sein (1. Quintil, e0.613). Der An-
teil an Beschäftigten ohne Heimarbeit übt allerdings auch im vollständigen Modell 
m55 keinen signifikanten Einfluss auf den Übergang in Teilzeit für Männer aus.

Damit bestätigen die multivariaten Analysen den Befund aus den Deskriptionen, 
dass nicht alle drei Arbeitszeitmerkmale und damit alle drei Teildimensionen der 
Ideal-Worker-Norm in Berufen gleichermaßen für den Übergang in Teilzeit rele-
vant sind. Obwohl die vorgestellten Ergebnisse auf einige statistische Unsicher-
heiten hinweisen, lässt sich dennoch aus den Analysen schlussfolgern, dass die 
Hypothese zur Ideal-Worker-Norm H8.3 vor allem für die Vollzeitarbeit und die 
Verbreitung von Mehrarbeit in Berufen bestätigt werden kann. So erleichtert eine 
geringere Prävalenz von Vollzeit- und Mehrarbeit für Männer den Übergang von 
einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung und umgekehrt erschwert eine stär-
kere Prävalenz dieser Berufsmerkmale diesen Übergang. Als Ideal-Worker-Norm 
signalisieren ein hoher Anteil an Vollzeitbeschäftigten und Mehrarbeit eine hohe 
Verfügbarkeitserwartung an die männlichen Beschäftigten in diesen Berufen. Auf-
grund dessen wird ein Übergang in eine Teilzeitbeschäftigung gerade in diesen 
Berufen vermieden. Da Teilzeitarbeit für Männer zusätzlich eine Abweichung von 
der männlichen Geschlechterrolle darstellt, verstärken individuelle Geschlechter-
rollenzuschreibungen möglicherweise diesen Verhinderungseffekt in Berufen mit 
einer starken Ideal-Worker-Norm. Eine starke Ideal-Worker-Norm in Berufen kann 
für Männer insofern als eine deutliche Barriere für den Übergang in die Teilzeit-
arbeit und damit einhergehende Arbeitszeitreduzierungen gewertet werden.

Exkurs: Ergebnisse zum Einfluss der Kontrollmerkmale
Im schrittweisen Modellaufbau ist deutlich geworden, dass die Berücksichtigung 
der Individual-, Beschäftigungs- und Haushaltsmerkmale den Einfluss der Berufs-
merkmale in Bezug auf die Richtung und Signifikanz teilweise verändert haben. 
Daher soll an dieser Stelle knapp erläutert werden, welche Kontrollvariablen für 
Männer den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung beeinflussen. Im On-
line-Anhang in Tabelle A-3 sind die Koeffizienten der Kontrollvariablen für das 
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vollständige Modell m55 dargestellt. Hier zeigt sich, dass vor allem Merkmale 
der aktuellen Beschäftigung und auch der Erwerbsbiografie relevante Erklärungs-
faktoren für den Übergang in Teilzeitbeschäftigung darstellen. So erhöhen Er-
werbslücken und Berufswechsel als Faktoren des Erwerbsverlaufs für Männer die 
Wahrscheinlichkeit des Übergangs in die Teilzeitbeschäftigung. Möglicherweise 
zeigen sich diese beiden Merkmale als starke Erklärungsfaktoren, da in der vor-
liegenden Analyse der Übergang in die Teilzeitbeschäftigung als Jobwechsel unter-
sucht wurden. Zukünftige Forschung könnte diesen Befund aufgreifen und unter 
zusätzlicher Berücksichtigung von Arbeitszeitreduzierungen im bestehenden Be-
schäftigungsverhältnis die Bedeutung von Erwerbslücken und Berufswechsel für 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern genauer untersuchen. Darüber hinaus fällt 
auf, dass Männer in großen Betrieben eher geringe Übergangswahrscheinlichkeiten 
in die Teilzeitbeschäftigung haben. Das entspricht dem Stand der Forschung, wo-
nach zum einen Teilzeitarbeit auch bei Männern häufiger in kleineren und mittleren 
Betrieben vorkommt (Klenner/Kohaut 2010; Bauer 1999). Zum anderen ist die 
Wahrscheinlichkeit eines Jobwechsels in großen Betrieben insgesamt auch gerin-
ger (Mayer/Carroll 1987; Gangl 2003; Giesecke/Heisig 2010). Mit Blick auf diese 
beiden Merkmale wären weiterführende Analysen zu Arbeitszeitreduzierungen im 
bestehenden Beschäftigungsverhältnis ebenfalls wünschenswert. Die Wahrschein-
lichkeit für einen Übergang in die Teilzeitarbeit steigt für Männer zwar einerseits 
mit zunehmendem Alter an, gleichzeitig sinkt sie aber mit einer zunehmenden 
Berufserfahrung. Dies ist im Grunde kein unübliches Ergebnis: Eine sinkende 
Arbeitsplatzmobilität mit der steigenden Berufserfahrung ist ein etablierter Be-
fund aus der Mobilitätsforschung (Mayer/Carroll 1987; Gangl 2003; Giesecke/
Heisig 2010). Erwartungsgemäß haben Männer in Leitungspositionen eine gerin-
gere Wahrscheinlichkeit für einen Wechsel in die Teilzeitbeschäftigung und die 
Übergangswahrscheinlichkeit ist über die Zeitperioden hinweg angestiegen. In 
Bezug auf die Haushaltsmerkmale, d. h. die Partnerschaftskonstellation und das 
Zusammenleben mit Kindern unter 18 Jahren, zeigt sich, dass sie bei Männern 
für den Übergang in die Teilzeitbeschäftigung keine signifikanten Erklärungs-
faktoren darstellen. Das steht zunächst im Einklang mit den Befunden aus dem 
Stand der Forschung, wonach familiäre Gründe und damit die Haushaltsmerkmale 
zwar ganz wesentliche Erklärungsfaktoren für die Teilzeitbeschäftigung von Frau-
en sind (Vogel 2009; Steiber/Haas 2010; Wanger 2011; Klenner/Schmidt 2011), 
aber für die Arbeitszeiten von Männern kaum Relevanz besitzen (Pollmann-Schult 
2008, 2009; Althaber/Leuze 2020, vgl. auch Kapitel 3). Die geschätzten Effekte 
verweisen für die Haushaltsmerkmale trotz der statistischen Unsicherheit dennoch 
auf plausible Ergebnisse, die mit den detaillierteren, qualitativen Forschungsergeb-
nissen im Einklang stehen. So deutet sich in Bezug auf die Ressourcenkonstellation 
innerhalb der Partnerschaft erwartungsgemäß an, dass Männer eher in die Teil-
zeitarbeit wechseln, wenn ihre Partner/in einen höheren Berufsabschluss besitzt. 
Für Väter kleiner Kinder verweist das Modell hingegen auf geringere Übergangs-
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raten in die Teilzeitbeschäftigung. Das kann einerseits mit der Re-Traditionalisie-
rung der Arbeitsteilung in der Partnerschaft zusammenhängen, die im Zuge der 
Familiengründung und der Geburt von weiteren Kindern auftritt (Schober 2013; 
Kühhirt 2012; Grunow/Schulz/Blossfeld 2007). Möglicherweise wird eine Teil-
zeitbeschäftigung insbesondere für Väter mit kleinen Kindern im Berufs- und Be-
triebskontext nicht als ein legitimer Anspruch gesehen oder auch von den Vätern 
selber nicht als ein solcher wahrgenommen (Strümpel et al. 1988; Buschmeyer 
2008; Possinger 2013; Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017). Damit zeigt sich im 
Wesentlichen eine Übereinstimmung der Ergebnisse der hier entwickelten Model-
lierung mit den bereits bekannten Strukturierungen der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern sowie der Jobwechselprozesse. 

8.3.2	 Sensitivitätsanalysen

In einer Reihe zusätzlicher Analysen wurde überprüft, inwiefern sich die vor-
gestellten Ergebnisse als robust erweisen. Die alternativen Modellspezifikationen 
zeigen insgesamt übereinstimmende und plausibilisierende Ergebnisse, sodass die 
Ergebnisse dieses Kapitels zum Einfluss der untersuchten Berufsmerkmale auf 
den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung für Männer als robust einzu-
schätzen sind. Ausgangspunkt für diese zusätzlichen Analysen ist das vollständige 
Modell m55. Es wurde überprüft, (1) welchen Einfluss die Berufsmerkmale all-
gemein auf Jobwechsel ausüben, (2) ob sich der Einfluss der untersuchten Berufs-
merkmale verändert, wenn die Geschlechterrolleneinstellungen der Männer 
als Erklärungsfaktoren berücksichtigt werden und (3) ob sich der Einfluss der 
Berufsmerkmale für Väter kleiner Kinder gegenüber Männern ohne kleine Kin-
der unterscheidet. Zusätzlich wurden (4) Modelle geschätzt, in denen einmal alle 
Berufsmerkmale als metrische Variablen und einmal die Arbeitszeitarrangements 
als Terzile aufgenommen wurden, (5) die Begrenzung der untersuchten Erwerbs-
episoden in Vollzeit auf eine Dauer von bis zu 120 Monaten aufgehoben wurde 
sowie (6) nur der direkte Wechsel in die Teilzeitbeschäftigung ohne eine Erwerbs-
lücke untersucht wurde. 

Um sicher zu gehen, dass die ermittelten Ergebnisse zum Einfluss der Berufs-
merkmale in erster Linie den Übergangsprozess aus Vollzeit- in Teilzeitarbeit be-
treffen und weniger den Einfluss der Berufsmerkmale auf den allgemeinen Prozess 
des Arbeitsplatzwechsels widerspiegeln, wurde die abhängige Variable verändert; 
alle Arbeitsplatzwechsel, die in eine weitere Vollzeit- oder Teilzeittätigkeit füh-
ren, wurden als Outcome codiert. Als einziger signifikanter Einfluss der Berufs-
merkmale zeigt sich in diesen Modellen, dass Berufe mit einem eher niedrigen 
und einem mittleren Vollzeitanteil (2. und 3. Quintil) höhere Wahrscheinlich-
keiten für einen Arbeitsplatzwechsel aufweisen als Berufe mit einem besonders 
hohen Vollzeitanteil. Der ermittelte Einfluss des beruflichen Vollzeitanteils auf 
die Teilzeitübergänge von Männern fällt zwar prononcierter aus, kann aber wohl 
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ein Stück weit auf den Prozess des Jobwechsel zurückgeführt werden. Die beruf-
liche Geschlechterkomposition sowie der Anteil an Mehrarbeit und der Anteil an 
Beschäftigten ohne Heimarbeit in Berufen üben hingegen keinen eigenständigen 
Einfluss auf Arbeitsplatzwechsel im Allgemeinen aus. Mit Ausnahme des Voll-
zeitanteils weist keines der Berufsmerkmale eine klare Tendenz für einen positi-
ven oder negativen Einfluss auf einen Arbeitsplatzwechsel auf. Die vorgestellten 
Ergebnisse zum Einfluss der Berufsmerkmale auf den Übergang aus Vollzeit- in 
Teilzeitbeschäftigung in diesem Kapitel sind daher nicht überwiegend durch den 
Prozess der Arbeitsplatzmobilität an sich bestimmt. 

Da Teilzeitbeschäftigung für Männer eine Abweichung von der Zuschreibung 
der traditionellen männlichen Geschlechterrolle bedeutet, könnte es sein, dass 
Männer mit egalitären individuellen Geschlechterrolleneinstellungen eher in 
eine Teilzeitbeschäftigung wechseln als Männer mit traditionellen individuel-
len Geschlechterrolleneinstellungen. Um diesen Zusammenhang und seine Aus-
wirkungen auf den Einfluss der Berufsmerkmale zu überprüfen, wurde zusätzlich 
ein Proxy für die Geschlechterrolleneinstellungen der Männer in das vollständige 
Modell m55 aufgenommen.32 Die Ergebnisse dieser Modellspezifikation – auch 
mit unterschiedlichen Trennpunkten für die binär codierten Einstellungen in ega-
litär und traditionell – zeigen, dass von den individuellen Geschlechterrollen-
einstellungen der Männer kein Einfluss auf den Übergang aus einer Vollzeit- in 
die Teilzeitbeschäftigung ausgeht. Dies steht im Einklang mit Ergebnissen aus 
der Forschung (Cunningham et al. 2005; Corrigall/Konrad 2007, vgl. Kapitel 3). 
Für die untersuchten Berufsmerkmale zeigt sich durch die Berücksichtigung der 
Geschlechterrolleneinstellungen zudem keine Veränderung der geschätzten Effekte.

Auch wenn die Haushaltskonstellation bei Männern im Allgemeinen nicht als 
Erklärungsfaktor für den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung relevant 
zu sein scheint, besteht mit Blick auf die Väterforschung die Frage zu den vor-
gestellten Analysen, ob sich der Einfluss der Geschlechterkomposition und der 
Arbeitszeitarrangements in Berufen für Väter und kinderlose Männer unterscheidet. 
Dies wurde anhand von Interaktionseffekten zwischen den Berufsmerkmalen und 
einer binär codierten Väter-Variable überprüft. Da Teilzeitarbeit auch bei Müttern 
vor allem im betreuungsintensiven Alter der Kinder eine wichtige Maßnahme zur 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie darstellt, wurde für diese Analysen zwischen 
Männern mit Kindern im Alter von 0–10 Jahren und Männern ohne Kinder in 
diesem Altersrange unterschieden. Da Männer ohne kleine Kinder einen Großteil 

32	 Die NEPS-SC6 Daten enthalten zwei Messungen der Geschlechterrolleneinstellungen mit 
5 Items. Aus diesen 5 Items wurde für jede Messung ein Summenscore gebildet und mit unter-
schiedlichen Trennpunkten binär in egalitäre und traditionelle Einstellungen recodiert. Da nur 
für einen Teil der Befragten Daten für beide Messungen der Geschlechterrolleneinstellungen 
vorliegen, wurde entweder die aktuellere Messung oder die einzig vorliegende Messung für 
diese zusätzliche Analyse verwendet.
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der Analysestichprobe ausmachen, entsprechen die Ergebnisse zum Einfluss der 
untersuchten Berufsmerkmale für diese Gruppe weitgehend den vorgestellten Er-
gebnissen in diesem Kapitel. Für Väter kleiner Kinder hingegen weist keines der 
Berufsmerkmale einen signifikanten Einfluss auf den Übergang von einer Voll-
zeit- in die Teilzeitbeschäftigung auf. Von den Tendenzen her fällt allerdings ein 
Richtungswechsel für den Vollzeitanteil und den Anteil an Mehrarbeit für diese 
Gruppe auf. Väter kleiner Kinder haben tendenziell höhere Übergangsraten in die 
Teilzeitbeschäftigung, wenn der Vollzeitanteil und der Anteil an Mehrarbeit im 
Beruf hoch ausfallen. Diese Ergebnisse bedeuten zum einen, dass die vorgestellten 
Ergebnisse in diesem Kapitel erwartungsgemäß nicht durch die sogenannten neuen 
Väter getrieben sind, die eine Teilzeittätigkeit für ein stärkeres Engagement in 
der Kinderbetreuung nutzen. Zum anderen bedeuten diese Unterschiede zwischen 
Vätern kleiner Kinder und Männern ohne kleine Kinder, dass sich eine hohe Ideal-
Worker-Norm im Beruf für die Väter zumindest nicht verstärkt als Barriere darauf 
auswirkt, in eine Teilzeitbeschäftigung zu wechseln. 

In einer weiteren Sensitivitätsanalyse wurde überprüft, wie der Einfluss der 
Berufsmerkmale ausfällt, wenn sie entweder metrisch operationalisiert oder im 
Falle der Arbeitszeitmerkmale als Terzile ins Modell aufgenommen werden. Hier-
zu finden sich die Ergebnisse im Online-Anhang in Tabelle A-5. Insgesamt zeigt 
sich, dass der Einfluss sowohl der Geschlechterkomposition als auch der Arbeits-
zeitmerkmale von Berufen stark von der Operationalisierung abhängt (vgl. auch 
Althaber/Leuze 2020). Sowohl für die metrische als auch für die Terzil-Operatio-
nalisierung liegen kaum signifikante Koeffizienten vor. Für den Anteil an Vollzeit-
beschäftigten und an Mehrarbeit in Berufen stehen die vorgestellten Ergebnisse in 
diesem Kapitel von der Tendenz her im Einklang mit den Ergebnissen der alter-
nativen Operationalisierungen. In der Quintil-, Terzil- und auch in der metrischen 
Operationalisierung werden weitgehend negative Einflüsse auf die Wechselrate in 
Teilzeitbeschäftigung geschätzt, was die Robustheit des Quintil-Effekts für diese 
beiden Berufsmerkmale trotz großer Standardfehler stützt. Die Schätzer für die 
berufliche Geschlechterkomposition sowie für den Anteil an Beschäftigten im Be-
ruf ohne Heimarbeit weisen überraschenderweise positive Vorzeichen auf; auch in 
der Terzil-Operationalisierung liegt kein so klarer negativer Zusammenhang mit 
der Wechselrate in Teilzeitbeschäftigung vor wie im vollständigen Modell m55 mit 
den Quintil-Indikatoren. Die Zusammenhänge für diese beiden Berufsmerkmale 
sind folglich als weniger robust einzuschätzen als für den beruflichen Anteil an 
Vollzeitbeschäftigten und Mehrarbeit. 

Darüber hinaus wurde überprüft, welche Auswirkung die Einschränkung der 
Analysezeit auf eine Dauer der Vollzeittätigkeiten unter 10 Jahren hat. In dem zu-
sätzlichen Modell, in dem diese Einschränkung nicht vorgenommen wurde, zeigen 
sich lediglich Unterschiede im Einfluss des Anteils an Mehrarbeit im Beruf. In 
diesem alternativen Zuschnitt des Analysesamples ist der Einfluss des Anteils an 
Mehrarbeit viel klarer als in den vorgestellten Ergebnissen. Hier weisen auch das 
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zweite und dritte Quintil einen positiven Effekt auf dem 10 %-Niveau auf und der 
positive Einfluss des 1. Quintils ist auf dem 1 %-Niveau signifikant. Alle weite-
ren Ergebnisse bleiben durch alternativen Samplezuschnitt unverändert. Wie be-
reits erläutert, spricht das dafür, dass die Mehrarbeit im Beruf als Barriere für den 
Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung deutlich wird, wenn auch längere 
Erwerbsphasen in die Analysen mit einbezogen werden. In der letzten Sensitivitäts-
analyse wurde überprüft, inwiefern sich der Ausschluss von Erwerbslücken auf die 
Ergebnisse auswirkt. Das Modell nur für direkte Übergänge aus der Vollzeit- in die 
Teilzeitbeschäftigung zeigt von den Effekten her sehr ähnliche Ergebnisse wie die 
vorgestellten Modelle, in denen Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten zwischen 
zwei Erwerbstätigkeiten zugelassen wurden. 

8.3.3	 Einfluss des Qualifikationsniveaus und differenzierter Einfluss der 
beruflichen Arbeitszeitarrangements nach Qualifikationsniveau 

Zwei der drei beruflichen Arbeitszeitmerkmale, die die Ideal-Worker-Norm ab-
bilden, haben sich bisher als relevante Erklärungsfaktoren für den Übergang aus 
der Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung bei Männern herausgestellt. Im Theorie-
teil wurde erläutert, dass die Ideal-Worker-Norm mit dem Qualifikationsniveau va-
riieren kann und dass sich daher die einzelnen beruflichen Arbeitszeitarrangements 
für Männer in den verschiedenen Qualifikationsgruppen unterschiedlich auf den 
Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung auswirken können. Diese Diffe-
renzierung soll im Folgenden nun überprüft werden. 

Zunächst wird untersucht, ob das individuelle Qualifikationsniveau an sich 
den Übergang von Männern aus der Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung be-
einflusst. Eine Reduktion der Arbeitszeit wie bei diesem Übergang geht in der 
Regel mit einem geringeren Gehalt einher. Daher stellt es für viele Männer eine 
Voraussetzung dar, dass eine Reduktion des Einkommens aufgrund der Reduzie-
rung ihrer Arbeitszeit finanziell grundlegend möglich sein muss. Das individuelle 
Qualifikationsniveau steht für das Einkommenspotenzial der Männer und ent-
sprechend lässt sich annehmen, dass Männer mit einem höheren Einkommens-
potenzial höhere Wechselraten in die Teilzeitbeschäftigung haben könnten. In 
Tabelle 8-4 werden als Ergebnisse des schrittweisen Modellaufbaus nur die Koef-
fizienten des Qualifikationsniveaus ausgewiesen.33 Im Nullmodell m06 zeigt sich 
zunächst, dass gering qualifizierte Männer höhere Übergangsraten in die Teilzeit-
beschäftigung haben als Männer mit mittlerem und hohem Qualifikationsniveau. 
Durch die Berücksichtigung der Kontrollvariablen in Modell m56 ist für diesen 
Einfluss ein Vorzeichenwechsel zu sehen und das Signifikanzniveau von vormals 

33	 Das vollständige Modell m55 in dieser Tabelle ist eine Replikation des vollständigen Modells 
m55 aus Tabelle 8-3.
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10 % für den Unterschied zwischen den Qualifikationsgruppen kann nicht mehr 
gehalten werden. Im vollständigen Modell m55 zeigt sich durch die Hinzunahme 
der Berufsmerkmale zusätzlich ein Vorzeichenwechsel für Hochqualifizierte. 
In diesem Modell deuten sich damit Tendenzen in Richtung des erwarteten Zu-
sammenhangs an; dennoch zeigt sich für Männer bei Kontrolle der Beschäfti-
gungs- und Haushaltsmerkmale sowie der Berufsmerkmale kein signifikanter 
Einfluss des individuellen Qualifikationsniveaus auf den Übergang aus Vollzeit- 
in Teilzeittätigkeiten. Zudem fallen die geschätzten Effektstärken vor allem für 
Hochqualifizierte sehr gering aus. Damit unterstützen die empirischen Befunde die 
Hypothese H8.4 nicht. Auch wenn qualitative Studien aufgezeigt haben, dass ein 
hohes Einkommenspotenzial für Männer als Voraussetzung für die Aufnahme einer 
Teilzeitbeschäftigung angesehen werden kann (vgl. Wagner 2000; Possinger 2013; 
Hochschild 1989, 1997), so lässt sich dieser Zusammenhang nicht eindeutig als re-
präsentativ für alle Männer bestätigen. Berufliche Normen der Vielarbeit, gemessen 
über den Vollzeitanteil und den Anteil an Mehrarbeit im Beruf, sind als strukturelle 
Erklärungsfaktoren für den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung dem-
nach deutlich relevanter als das individuelle Einkommenspotenzial.

Tabelle 8-4: Cox-Modelle zum Einfluss des Qualifikationsniveaus bei Männern 
auf den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung, Koeffizienten (logarith-
mierte Hazards)

ohne Kontrollvariablen mit Kontrollvariablen vollständiges Modell (mit 
Berufsmerkmalen)

m06 m56 m55

Qualifikation: 
(Ref.: mittel)

niedrig 0.425+ 
(0.243)

–0.113 
(0.306)

–0.127 
(0.299)

hoch –0.029 
(0.202)

–0.010 
(0.221)

0.013 
(0.218)

Kontrollvariablen –  

Berufsmerkmale – – 

Log Likelihood –906.9 –728.4 –719.2
AIC 1817.8 1502.7 1512.3
Pseudo R2 0.002 0.198 0.208
Für alle Modelle: Monate N=594327; Episoden N=12396; Männer N=5188; Übergänge N=217. Robuste 
Standardfehler in Klammern, stratifiziert für Berufe. Kontrollvariablen: Berufserfahrung in Monaten, Be-
triebsgröße, Öffentlicher Dienst, Arbeitsort Ostdeutschland, Leitungsposition, frühere Teilzeiterfahrung, Er-
werbslücke, Berufswechsel, Partnerschaft und Bildungsrelation, Alter des jüngsten Kindes im HH, Alter in 
Jahren, Staatsangehörigkeit, Zeitraum, zusätzlich kontrolliert für Interaktion mit der Prozesszeit für Berufs-
wechsel. Berufsmerkmale: Berufliche Geschlechterkomposition, Vollzeitanteil im Beruf, Anteil an Mehr-
arbeit im Beruf, Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit im Beruf, Anteil an Arbeitslosen im Beruf.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993 bis 2012, eigene Berechnungen.
+ p < 0.1, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001
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An diese Befunde anschließend soll nun überprüft werden, ob der Einfluss der 
drei Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm in Berufen für die einzelnen Quali-
fikationsgruppen möglicherweise unterschiedlich ausfällt. Hierzu wurden Model-
le mit Interaktionseffekten zwischen den beruflichen Arbeitszeitmerkmalen und 
dem Qualifikationsniveau geschätzt. Aufbauend auf diesen Modellen wurde der 
Einfluss der Berufsmerkmale für jede der Qualifikationsgruppen berechnet; diese 
Ergebnisse sind grafisch als Hazard Ratios in Abbildung 8-3 dargestellt. Als erstes 
wird deutlich, dass zwischen den einzelnen Qualifikationsgruppen Unterschiede 
im Einfluss der drei beruflichen Arbeitszeitmerkmale auf den Übergang in die 
Teilzeitbeschäftigung vorliegen. Für den Vollzeitanteil im Beruf zeigen die Ergeb-
nisse in Abbildung 8-3, dass vor allem Männer mit einem hohen Qualifikations-
niveau erwartungsgemäß signifikant höhere Übergangsraten aufweisen, wenn der 
Vollzeitanteil im Beruf niedriger ausfällt. Männer mit akademischen Abschlüssen 
haben demnach in Berufen mit einem eher hohen Vollzeitanteil (4. Quintil) bereits 
eine 3,1-mal höhere Übergangswahrscheinlichkeit in die Teilzeitbeschäftigung als 
in Berufen mit einem besonders hohen Vollzeitanteil (5. Quintil). In Berufen mit 
einem eher niedrigen Vollzeitanteil (2. Quintil) ist die Übergangswahrscheinlich-
keit für sie 5,4-mal höher und für Berufe mit einem besonders niedrigen Voll-
zeitanteil (1. Quintil) wird eine 24-mal höhere Übergangsrate geschätzt. Für hoch 
qualifizierte Männer sind die Effekte aller Quintil-Kategorien signifikant. Gleich-
zeitig ist an dem sehr großen Konfidenzintervall für Berufe mit einem besonders 
niedrigen Vollzeitanteil zu sehen, dass diese Schätzungen aufgrund kleiner Fall-
zahlen mit einer größeren Unsicherheit einhergehen. Demgegenüber beeinflusst 
der Vollzeitanteil im Beruf einen Übergang in die Teilzeitbeschäftigung für Män-
ner sowohl mit einem geringen als auch mit einem mittleren Qualifikationsniveau 
nicht. Die Hazard Ratios für den Vollzeitanteil im Beruf zeigen für beide Gruppen 
keine klare Tendenz in Bezug auf die Richtung an und sie sind durchgehend nicht 
signifikant. 

In Abbildung 8-3 wird ebenfalls deutlich, dass vor allem Männer mit einem 
hohen Qualifikationsniveau erwartungsgemäß signifikant höhere Übergangsraten 
in die Teilzeitbeschäftigung aufweisen, wenn der Anteil an Mehrarbeit im Beruf 
niedriger ausfällt. In Berufen mit einem mittleren bis besonders niedrigen Anteil 
an Mehrarbeit (3. bis 1. Quintil) gehen hoch qualifizierte Männer 3,2- bis 11,6-mal 
häufiger in eine Teilzeitbeschäftigung über als in Berufen mit einem sehr hohen 
Anteil an Mehrarbeit. Eine ähnliche Tendenz ist allerdings auch für gering quali-
fizierte Männer zu beobachten. Hier verfehlt der Einfluss von Berufen mit einem 
eher niedrigen und mit einem besonders niedrigen Anteil an Mehrarbeit (2. und 
1. Quintil) knapp das 10 %-Signifikanzniveau. Für Männer mit einem mittleren 
Qualifikationsniveau zeigt Abbildung 8-3 weder eine klare Tendenz in Bezug auf 
die Richtung des Zusammenhangs zwischen dem Anteil an Mehrarbeit im Beruf 
und dem Übergang in Teilzeitbeschäftigung noch einen signifikanten Einfluss für 
einzelne Berufskategorien an.
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Abbildung 8-3: Einfluss der beruflichen Arbeitszeitarrangements auf den Über-
gang von Männern aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung, differenziert 
nach Bildungsgruppen, Hazard Ratios und 90 CIs

Die Berechnungen basieren auf den 
Modellen in Tabelle A-4 im Online-
Anhang. In den Modellen wurden die 
berufliche Geschlechterkomposition, 
alle Kontrollvariablen sowie die 
Interaktion mit der Prozesszeit für 
Berufswechsel berücksichtigt

Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, 
Mikrozensus 1993–2012, eigene Be-
rechnungen.
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Für den Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit im Beruf lassen die Ergebnisse 
in Abbildung 8-3 in Übereinstimmung mit den Haupteffekten aus der voran-
gegangenen Analyse erkennen, dass für keine der Qualifikationsgruppen ein eigen-
ständiger Einfluss von Präsenzanforderungen im Beruf auf den Übergang aus einer 
Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung vorliegt.

Zusammenfassend zeigen die differenzierten Analysen zum Einfluss der beruf-
lichen Arbeitszeitmerkmale auf den Übergang in Teilzeitbeschäftigung, dass sich 
je nach Qualifikationsniveau unterschiedliche Arbeitszeitmerkmale auf der Berufs-
ebene als relevante Einflussfaktoren auf den Übergang in Teilzeitbeschäftigung aus-
wirken. Vor allem für hoch qualifizierte Männer unterstützen geringere Arbeitszeit-
anforderungen in Berufen – in Form einer weniger stark verbreiteten Vollzeit- und 
Mehrarbeit – den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung. Umgekehrt be-
deutet das, dass insbesondere hohe Arbeitszeitanforderungen eine Barriere für den 
Übergang in Teilzeitarbeit bei hoch qualifizierten Männern darstellen. Für gering 
qualifizierte Männer, aber auch für Männer mit einem mittleren Qualifikations-
niveau hingegen wirken sich die beruflichen Arbeitszeitmerkmale kaum aus. Wäh-
rend sich für gering qualifizierte Männer eine Tendenz zeigt, dass ein höheres Aus-
maß an Mehrarbeit im Beruf eine Barriere für den Übergang in eine Teilzeittätigkeit 
sein kann, beeinflusst überraschenderweise keines der drei beruflichen Arbeitszeit-
merkmale bei Männern mit einem mittleren Qualifikationsniveau die Wahrschein-
lichkeit, aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung überzugehen. Insgesamt 
verdeutlichen diese Ergebnisse, dass der allgemeine Einfluss des beruflichen 
Vollzeitanteils und des Anteils an Mehrarbeit auf den Übergang in die Teilzeit-
beschäftigung hauptsächlich auf den bestehenden Einfluss bei hoch qualifizierten 
Männern zurückgeht. Abschließend ist allerdings hervorzuheben, dass es durch die 
teilweise sehr großen Konfidenzintervalle der Schätzer dazu kommt, dass sich sämt-
liche Konfidenzintervalle der einzelnen Qualifikationsgruppen überschneiden. Das 
bedeutet, dass in Bezug auf die Richtung und die Stärke des Einflusses aller drei 
Indikatoren zu den beruflichen Arbeitszeitarrangements an sich kein Unterschied 
zwischen Männern unterschiedlicher Qualifikationsgruppen besteht.

Aus diesen Ergebnissen lässt sich schlussfolgern, dass keine der Hypothesen 
H8.5 bis H8.7 zum differenzierten Einfluss der Ideal-Worker-Norm voll bestätigt 
werden kann. Es zeigt sich, dass die erwarteten Zusammenhänge lediglich für einen 
Teil der Hypothesen unterstützt wird. In Hypothese H8.5 wurde argumentiert, dass 
sich der Einfluss der Vollzeitnorm als Barriere für den Übergang aus Vollzeit- in 
Teilzeitbeschäftigung bei Männern mit einem hohem und mittlerem Qualifikations-
niveau und nicht bei gering qualifizierten Männern zeigen sollte. Die vorgestellten 
Ergebnisse bestätigen diese Hypothese nur für hoch qualifizierte Männer. Die 
Arbeitsplätze von Männern mit mittlerem Qualifikationsniveau sind zwar in der 
Regel als Vollzeitarbeitsplätze konzipiert; gleichzeitig weisen mittlere Positionen 
in der betrieblichen Hierarchie eine vergleichsweise hohe Optionalität von ver-
traglichen Arbeitszeiten auf, da sie sich einerseits durch weniger rigide Arbeits-
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bedingungen auszeichnen im Vergleich zu Tätigkeiten in gering qualifizierten Posi-
tionen und andererseits weniger umfassende Verantwortungsbereiche beinhalten als 
hoch qualifizierten Positionen (Klenner/Lott 2016). Vor diesem Hintergrund wird es 
nun verständlicher, dass die Teildimension der Vollzeitnorm beim Übergang in eine 
Teilzeittätigkeit hauptsächlich für hoch qualifizierte Männer relevant ist nicht aber 
für Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau. Entgegen der Annahme liefern die 
Ergebnisse somit kaum Anzeichen dafür, dass sich individuelle Einstellungen und 
institutionalisierte Geschlechterrollen in Bezug auf die Vollzeitnorm bei Männern 
auf der mittleren Qualifikationsebene gegenseitig verstärken. Ausgehend von den 
Überlegungen zur Differenzierung der Ideal-Worker-Norm wurde in Hypothese 
H8.6 erwartet, dass der Einfluss der Mehrarbeit in Berufen als Barriere für den 
Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Männern mit hohem Quali-
fikationsniveau am stärksten ausgeprägt sein würde. Dieser Zusammenhang zeigt 
sich in den vorgestellten Ergebnissen und deckt sich ebenfalls mit Ergebnissen aus 
dem Forschungsstand, wonach Mehrarbeit für Hochqualifizierte im Vergleich zu 
den anderen Qualifikationsgruppen stärker ausgeprägt ist (vgl. Anger 2006; Cha 
2013). Allerdings zeigt sich dieselbe Tendenz ebenfalls recht deutlich für gering 
qualifizierte Männer, was dem erwarteten Zusammenhang zunächst entgegen-
steht. Möglicherweise zeigt sich Mehrarbeit insbesondere bei gering qualifizierten 
Positionen als eine betriebliche Strategie der Personaleinsparung, sodass durch 
Personalengpässe und fehlende Vertretungen regelmäßig die Erwartung gegenüber 
den Beschäftigten besteht, Mehrarbeit zu leisten (Alemann 2007; Kutzner 2017). 
Aufgrund der zeitlichen Mehrbelastung werden schließlich Wünsche nach kürze-
ren Arbeitszeiten zurückgehalten, weil Beschäftigte antizipieren, dass sie sich vor 
dem Hintergrund der vorherrschenden Personalsituation nicht realisieren lassen. In 
Hypothese H9.7 wurde ebenfalls erwartet, dass der Einfluss der Anwesenheitsnorm 
als Barriere für den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Männern 
mit hohem Qualifikationsniveau am stärksten ausgeprägt sein würde. Für diese 
Hypothese liefern die vorgestellten Ergebnisse keinerlei Unterstützung, was zu 
einem großen Teil auf den ohnehin unklaren Zusammenhang der Anwesenheits-
norm zurückgeführt werden kann. Auch wenn die Ergebnisse zum differenzierten 
Einfluss der Ideal-Worker-Norm die theoretisch hergeleiteten Hypothesen nicht in 
vollem Umfang bestätigen, so erscheinen sie dennoch weitgehend plausibel. 

Der negative Einfluss der Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm hat sich in den voran-
gegangenen Analysen zwar allgemein für alle Männer gezeigt, doch die Ergebnisse 
zum differenzierten Einfluss der Ideal-Worker-Norm nach dem Qualifikations-
niveau verdeutlichen, dass sich die zwei Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm 
in Berufen vor allem bei hoch qualifizierten Männern als eine Barriere für Über-
gänge in Teilzeitarbeit auswirkt. Somit liefern diese Ergebnisse wichtige Hinweise 
für die theoretische Weiterentwicklung des Gendered-Organizations-Ansatzes mit 
Blick auf die Differenzierung der Mechanismen. Der Ansatz wurde mit Blick auf 
Intersektionalität unter anderem fortentwickelt, sodass im Konzept der Ungleich-
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heitsregime in Organisationen Geschlecht mit weiteren Ungleichheitsdimensionen 
ins Verhältnis gesetzt wird (vgl. Acker 2006, 2012). Die meisten Untersuchungen 
zu Ungleichheit in Organisationen konzentrieren sich allerdings weiterhin auf nur 
eine Ungleichheitsdimension. So gibt es bislang zwar einige Forschungsarbeiten, 
die die Differenzierung der Ideal-Worker-Norm nach dem Qualifikationsniveau 
explizit aufnehmen und behandeln (für einen Überblick vgl. Williams/Blair-Loy/
Berdahl 2013; vgl. Lott/Klenner 2018), dennoch steht eine systematische Rück-
bindung der Ergebnisse und Implikationen für den Ansatz der Gendered-Organi-
zations bislang noch aus. 

8.4	 Zusammenfassung

Das Ziel des vorliegenden Kapitels war es, empirisch zu analysieren, welchen Bei-
trag die berufliche Geschlechtersegregation und die beruflichen Arbeitszeitarrange-
ments als institutionalisierte Gelegenheitsstrukturen zur Erklärung des Übergangs 
aus einer Vollzeit- in eine Teilzeittätigkeit bei Männern leisten können. Aus dem 
Institutionenansatz (Krüger 1995b, 2001b, 2003), dem Konzept des Glass-Escala-
tors (Williams 1992, 2013) und aus dem Ansatz der Gendered-Organizations (Acker 
1990, 2006, 2012) wurden in Kapitel 5 Hypothesen zum Einfluss der betreffenden 
Berufsmerkmale abgeleitet und schließlich in den vorgestellten Analysen überprüft. 

Als ein zentrales Ergebnis und damit auch als ein wichtiger Beitrag zur For-
schung zur Teilzeitbeschäftigung konnte gezeigt werden, dass die Eingangs-
selektion in die Teilzeitbeschäftigung für Männer nicht nur durch Individual-, 
Arbeitsplatz- oder Betriebsmerkmale, sondern auch durch strukturelle Faktoren 
auf der Berufsebene bestimmt wird. Die Analysen in diesem Kapitel haben ge-
zeigt, dass sich im Sinne der Ideal-Worker-Norm vor allem hohe Arbeitszeit-
anforderungen durch Vollzeitarbeit und Mehrarbeit in Berufen als eine deutliche 
Barriere für den Übergang aus einer Vollzeit- in eine Teilzeitbeschäftigung aus-
wirken. In Berufen, in denen Vollzeitarbeit weniger üblich ist, reduzieren Männer 
häufiger ihre Arbeitszeit. Die Übergangsraten in eine Teilzeitbeschäftigung sind 
bei Männern ebenfalls höher, wenn in den ausgeübten Berufen besonders wenig 
Mehrarbeit geleistet wird. Umgekehrt bedeutet das, dass eine sehr starke Ver-
breitung von Vollzeitarbeit und Mehrarbeit in Berufen für Männer den Wechsel von 
Vollzeit- in Teilzeitarbeit behindert. Die beruflichen Möglichkeiten, Heimarbeit 
zu nutzen, scheinen im Vergleich dazu keine Relevanz als Erklärungsfaktoren für 
diese Übergangsprozesse zu besitzen. Darüber hinaus hat sich in den detaillierten 
Analysen zur Bedeutung der beruflichen Arbeitszeitarrangements für die einzelnen 
Qualifikationsgruppen gezeigt, dass die Vollzeitarbeit und die Mehrarbeit in Be-
rufen vor allem bei hoch qualifizierten Männern relevante Einflussfaktoren auf den 
Übergang aus einer Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung darstellen. Für Männer 
mit niedrigem und mittlerem Qualifikationsniveau sind diese beruflichen Faktoren 
hingegen weniger relevant. Damit hat sich die Erwartung zum allgemeinen Ein-
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fluss der Ideal-Worker-Norm zu einem großen Teil bestätigt. Die geringere Unter-
stützung der abgeleiteten Erwartungen zum differenzierten Einfluss der Ideal-Wor-
ker-Norm geben hingegen Anlass dazu, den Ansatz der Gendered-Organizations 
bzw. den darauf aufbauenden Ansatz der Ungleichheitsregime in Organisationen 
(Acker 2006, 2012) noch genauer mit Blick auf die Verschränkung von Geschlecht 
und Qualifikationsniveau fortzuentwickeln.

Im Vergleich dazu haben sich die Erwartungen zur beruflichen Geschlechter-
segregation nicht bestätigt, die aus dem Institutionenansatz und dem Konzept des 
Glass-Escalators abgeleitet wurden. Teilzeittätigkeiten von Männern kommen zwar 
generell häufiger in beruflichen Kontexten mit einem höheren Frauenanteil vor und 
in der Tat zeigen sich in den deskriptiven Auswertungen auch höhere Wechselraten 
in eine Teilzeitbeschäftigung für Männer, die in frauendominierten Berufen arbei-
ten, aber diese Unterschiede scheinen auf die Selektionsprozesse in diese Berufe 
zurückzugehen. Im Vergleich zur beruflichen Ideal-Worker-Norm besitzt die beruf-
liche Geschlechtersegregation bei Männern keine Relevanz als Erklärungsfaktor 
für den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung. Dies steht im Einklang 
mit derzeitigen Befunden aus dem Forschungsstand (Lükemann 2021; Althaber/
Leuze 2020). Demnach geht von der Institutionalisierung von Geschlechterrollen 
in Berufen und Berufsstrukturen zwar kein eigenständiger Einfluss auf die Teil-
zeitübergänge von Männern aus. Doch dieser Befund widerlegt nicht die Institu-
tionalisierung von Geschlechterrollen in Berufen an sich. Vielmehr verdeutlicht 
er, dass die Geschlechterkomposition das theoretische Konzept der Nähe bzw. 
Ferne zu männlichen Berufskonstrukten aus dem Institutionenansatz nicht aus-
reichend abbildet. Die vorgestellten Ergebnisse zur Geschlechterkomposition in 
Berufen sprechen allerdings recht klar gegen die Überlegungen aus dem Konzept 
des Glass-Escalators. Demnach findet in Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung für 
Männer in frauendominierten Berufen scheinbar keine stärkere soziale Kontrolle 
statt als in gemischten oder männerdominierten Berufen, die ihren Ursprung in der 
Zuschreibung der individuellen männlichen Geschlechterrolle hat. Es kann daher 
angenommen werden, dass die normative Erwartung, ein Mann solle entsprechend 
der männlichen Geschlechterrolle Vollzeit erwerbstätig sein, in allen Berufen un-
abhängig von der Geschlechterkomposition gleichermaßen vorliegt. Die Hypo-
thesen sowie die Ergebnisse der Analysen in diesem Kapitel sind in Tabelle 8-5 
noch einmal zusammengefasst.

Durch die gewählte Datenbasis und das Untersuchungsdesign ergibt sich als 
eine zentrale Limitation der Analysen, dass der Übergang aus Vollzeit- in Teil-
zeitbeschäftigung bei Männern nur im Zuge von vorgenommenen Arbeitsplatz-
wechseln untersucht werden konnte. Da der Übergang als Arbeitszeitreduzierung 
im bestehenden Arbeitsverhältnis nicht berücksichtigt wurde, liegt eine Unter-
erfassung des Übergangs aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung in den Analysen 
vor. Bislang ist noch wenig über diese konkrete Unterscheidung bekannt. Aus der 
Forschung zu Arbeitszeitwünschen gibt es jedoch Hinweise darauf, dass ca. die 
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Hälfte der Beschäftigten mit einem Wunsch nach einer Arbeitszeitreduzierung die-
sen Wunsch über einen Arbeitsplatzwechsel realisiert (z. B. Seifert et al. 2016: 305). 
Unter der Annahme, dass die beobachteten Übergänge aus Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung überwiegend als freiwillige Aufnahme einer Teilzeittätigkeit ge-
wertet werden können, bilden die berücksichtigten Übergangsprozesse in dieser 
Analyse schätzungsweise also die Hälfte der Übergänge aus Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung bei Männern ab. In zusätzlichen Analysen für dieses Kapitel hat 
sich gezeigt, dass sich der ermittelte Einfluss der Berufsmerkmale für Männer in 
erster Linie auf den Übergangsprozess aus Vollzeit- in Teilzeitarbeit und weniger 
den Prozess des Arbeitsplatzwechsels bezieht. Darüber hinaus kommt eine aktuelle 
Studie, die die Arbeitszeitreduzierung von Müttern und Vätern im bestehenden 
Arbeitsverhältnis untersucht, in Bezug auf die beruflichen Geschlechtersegregation 
als Erklärungsfaktor zu übereinstimmenden Ergebnissen wie die Analysen in die-
sem Kapitel (Lükemann 2021). Alles zusammengenommen lässt dies vermuten, 
dass sich sehr ähnliche Zusammenhänge auch für die Ideal-Worker-Norm in Ana-
lysen zeigen könnten, die den Übergang in Teilzeitbeschäftigung sowohl mit als 
auch ohne einen Arbeitsplatzwechsel untersuchen. 

Tabelle 8-5: Zusammenfassung der Hypothesen und Ergebnisse zum Einfluss der 
Berufsmerkmale auf den Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei Männern

Hypothesen Ergebnis

H8.1 Segregation

Je geringer der Männeranteil im Beruf ist, desto 
höher sind bei Männern die Übergangsraten von 
Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung.

nicht bestätigt

H8.2 Glass-Escalator

Im Vergleich zu gemischten und männerdominierten 
Berufen haben Männer in frauendominierten Berufen 
geringere Übergangsraten von Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung.

nicht bestätigt

H8.3 Ideal-Worker-Norm

Je stärker die Ideal-Worker-Norm im Beruf aus-
geprägt ist, desto geringer sind die Übergangsraten 
von Männern von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung.

teilweise bestätigt für 
Vollzeit- und Mehr-
arbeitsnorm

H8.4 Qualifikation

Je höher das Qualifikationsniveau der Männer ist, 
desto höher sind die Übergangsraten von Vollzeit- 
in Teilzeitbeschäftigung.

nicht bestätigt

H8.5 Qualifikation-Vollzeit

Der negative Einfluss der Vollzeitnorm auf die 
Übergangsraten von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung 
zeigt sich vor allem bei Männern mit hohem und 
mittlerem Qualifikationsniveau.

teilweise bestätigt für 
hohes Qualifikations-
niveau

H8.6 Qualifikation-Mehrarbeit

Der negative Einfluss der Mehrarbeitsnorm auf 
die Übergangsraten von Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung ist am stärksten bei Männern mit 
hohem Qualifikationsniveau ausgeprägt.

teilweise bestätigt

H8.7 Qualifikation-Anwesenheit

Der negative Einfluss der Anwesenheitsnorm 
auf die Übergangsraten von Vollzeit- in Teilzeit-
beschäftigung ist am stärksten bei Männern mit 
hohem Qualifikationsniveau ausgeprägt.

nicht bestätigt
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9	 Teilzeitbeschäftigung bei Männern als Übergangs-
phänomen? Berufliche Geschlechtersegregation und 
berufliche Arbeitszeitarrangements als Determinanten 
für den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten

Die dynamische Perspektive auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern bedeutet, 
dass sowohl Übergänge in die Teilzeitarbeit als auch Übergänge aus ihr heraus zu 
analysieren sind. Im vorangegangenen Kapitel wurde die Bedeutung beruflicher 
Gelegenheitsstrukturen dahingehend untersucht, dass Männer Arbeitszeit redu-
zieren und eine Teilzeitbeschäftigung aufnehmen. Es hat sich bestätigt, dass sol-
che Arbeitszeitanpassungen bei Männern insbesondere durch berufliche Normen 
der Vielarbeit, also durch eine stark verbreitete Vollzeitarbeit und Mehrarbeit in 
Berufen verhindert werden. Vor dem Hintergrund dieser beruflichen Selektions-
prozesse in die Teilzeitarbeit hinein, stellt sich nun die Frage, ob die beruflichen 
Gelegenheitsstrukturen ebenfalls nachgelagerte Prozesse des Übergangs in An-
schlusstätigkeiten nach einer Teilzeitbeschäftigung beeinflussen. Diese Frage ist 
vor allem dann relevant, wenn auch Männer mit anderen Übergangswegen in die 
Teilzeitarbeit berücksichtigt werden, für die sich die vorgelagerten Selektions-
prozesse anders gestalten können als für Männer mit Arbeitszeitreduzierungen. 
Daher steht für die Analysen in diesem Kapitel die Frage im Vordergrund: Welchen 
Einfluss haben die Geschlechtersegregation und die Arbeitszeitarrangements in Be-
rufen bei teilzeittätigen Männern auf einen Wechsel in die Vollzeitbeschäftigung?

Zur Beantwortung dieser Frage werden die theoriegeleiteten Erwartungen 
überprüft, die in Kapitel 5 herausgearbeitet wurden. Ausgehend vom Institutio-
nenansatz bildet die berufliche Geschlechtersegregation ab, inwiefern die vor-
herrschenden Organisationsprinzipien und Verfügbarkeitserwartungen in Berufen 
auf eine eher männlich oder eher weiblich geprägte Erwerbsrolle ausgerichtet sind 
(vgl. Krüger 1995b, 2001b, 2003). In der Hypothese H9.1 wurde daher argumen-
tiert, dass die Anreize für teilzeittätige Männer zu einem raschen Wechsel in Voll-
zeitbeschäftigung in männerdominierten Berufen besonders stark ausgeprägt sind 
und entsprechend die Wechselraten für Männer umso höher ausfallen sollten, je 
höher der Männeranteil in Berufen ist. Diese Anreize sind darauf zurückzuführen, 
dass in männerdominierten Berufen Vollzeitarbeit als normale Arbeitszeit voraus-
gesetzt wird, üblicherweise ein hohes Arbeitspensum vorherrscht sowie häufig 
Überstunden anfallen. Hinzu kommt, dass männerdominierte Berufe bessere Be-
schäftigungs- und Rückkehrchancen bieten als beispielsweise frauendominierte 
Berufe. In der konkurrierenden Hypothese H9.2 zum Konzept des Glass-Escala-
tors wurde dagegen argumentiert, dass bei Männern die Wahrscheinlichkeit für 
einen Wechsel aus Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit in frauendominierten Berufen 
im Vergleich zu gemischten und männerdominierten Berufen höher ausfallen sollte 
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(vgl. Williams 1992, 1995, 2013). Teilzeittätige Männer in frauendominierten Be-
rufen befinden sich durch eine atypische Berufswahl und zusätzlich durch einen 
atypischen Arbeitszeitumfang in einem doppelten Widerspruch zur traditionellen 
männlichen Geschlechterrolle. Daher sollten sie selbst und ihr berufliches Um-
feld besonders bestrebt sein, diesen auffälligen Widerspruch durch die Erhöhung 
der Arbeitszeit auf einen Vollzeitumfang zumindest teilweise auszugleichen. Dies 
kann – dem Konzept des Glass-Escalators folgend – durch einen Wechsel in einen 
eher männlich konnotierten Fachbereich oder durch einen Aufstieg in eine hö-
here Position unterstützt werden. Um die Verfügbarkeitserwartungen in Berufen 
und die Zusammenhänge zur Teilzeitbeschäftigung von Männern konkreter abzu-
bilden, wurde der Ansatz der Gendered-Organizations (Acker 1990, 2006, 2012) 
hinzugezogen. Abgeleitet daraus bildet die Ideal-Worker-Norm in den jeweiligen 
beruflichen Kontexten normative Gelegenheitsstrukturen ab, die für teilzeittätige 
Männer Anreize für einen raschen Wechsel in eine Vollzeittätigkeit schaffen. Eine 
stark ausgeprägte Ideal-Worker-Norm geht in der Regel mit deutlichen beruflichen 
Nachteilen für Teilzeitbeschäftigte einher. Um diesen Nachteilen zu entgehen und 
der Ideal-Worker-Norm zu entsprechen, werden Männer in solchen beruflichen 
Kontexten bereits nach einer kurzen Dauer der Teilzeittätigkeit ihre Arbeitszeit 
erhöhen und Vollzeit arbeiten. Daher lässt sich erwarten, dass ein Wechsel von 
Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung für Männer umso wahrscheinlicher ist, je stär-
ker die Ideal-Worker-Norm im Beruf mit ihren drei Teildimensionen der Vollzeit-, 
Mehrarbeits- und Präsenznorm ausgeprägt ist (Hypothese H9.3). Darüber hinaus 
ist das reduzierte Einkommen bei Teilzeittätigkeiten für Männer ein zentrales Ent-
scheidungskriterium. Die Opportunitätskosten des entgangenen Einkommens stei-
gen für teilzeittätige Männer mit ihrem Qualifikationsniveau an und damit erhöht 
sich gleichzeitig der Anreiz für einen raschen Wechsel in eine Vollzeittätigkeit. 
Entsprechend lässt sich erwarten, dass die Wechselraten mit dem Qualifikations-
niveau ansteigen (Hypothese H9.4). Die Ideal-Worker-Norm ist in den beruflichen 
Kontexten von Beschäftigten mit einem hohen Qualifikationsniveau häufig stär-
ker ausgeprägt als für die übrigen Qualifikationsgruppen. Daher sollte sie sich als 
berufliche Strukturierung für einen raschen Wechsel aus der Teilzeit- in die Voll-
zeittätigkeiten deutlicher zeigen, je höher das individuelle Qualifikationsniveau der 
Männer ausgeprägt ist (Hypothesen H9.5 bis H9.7). 

Das Vorgehen zur Überprüfung dieser Hypothesen folgt einem ähnlichen Ab-
lauf wie im vorangegangenen Kapitel. Zunächst wird die Analysestrategie vor-
gestellt und dabei werden die wichtigsten Entscheidungen zum Sample, zu den 
verwendeten Variablen und den Methoden kurz zusammengefasst. Danach wird 
in einer Deskription ein Überblick zu den Häufigkeiten verschiedener Arten von 
Wechseln gegeben, die im Anschluss an die Teilzeittätigkeiten bei Männern erfol-
gen. Dadurch lässt sich der Stellenwert der Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätig-
keiten im Vergleich zu anderen Wechseln nach der Teilzeitbeschäftigung bewerten. 
Für einen ersten Eindruck zu den interessierenden Zusammenhängen werden de-
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skriptiv geschätzte kumulierte Hazardraten zum Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeit-
tätigkeiten für Männer getrennt nach den unterschiedlichen Berufsmerkmalen 
dargestellt. Darauf folgen die multivariaten Analysen, mit denen die Hypothesen 
zum Einfluss der beruflichen Geschlechtersegregation und der beruflichen Arbeits-
zeitnormen auf den Wechsel von einer Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit empirisch 
überprüft werden. Abschließend werden die gewonnenen Befunde des Kapitels 
zusammengefasst und diskutiert, welche weiterführenden Implikationen sich da-
raus ergeben in Bezug auf die verwendeten theoretischen Ansätze sowie für die 
empirische Untersuchung von Teilzeittätigkeiten bei Männern.

9.1	 Analysestrategie: Sample, Variablen und Methoden

Das Risk Set für die Untersuchung der Übergangsprozesse aus der Teilzeit-
beschäftigung in eine Vollzeittätigkeit in diesem Kapitel besteht aus teilzeittätigen 
Männern; d. h. das Analysesample umfasst Männer zwischen ihrem Arbeitsmarkt-
einstieg und dem Alter von 55 Jahren, die in der Zeit von 1992 bis 2015 min-
destens eine Teilzeittätigkeit ausgeübt haben. Es wurden einzelne, aneinander 
anschließende Teilzeittätigkeiten zu einer durchgehenden Teilzeitepisode zu-
sammengefasst. Die Berufs- und Arbeitsplatzmerkmale der einzelnen Teilzeittätig-
keiten wurden beibehalten und gehen als zeitveränderliche Variablen in die Ana-
lysen ein. Die so definierten Teilzeitepisoden sind die Analyseeinheiten. Auf diese 
Weise wird berücksichtigt, dass Männer mehrfach bzw. wiederholt Teilzeit arbeiten 
können. Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten zwischen den einzelnen Erwerbs-
tätigkeiten werden ebenfalls zugelassen, um auch indirekte Wechsel aus Teilzeit- in 
Vollzeittätigkeiten zu berücksichtigen. In den Modellen wird für Monate kontrol-
liert, die als Erwerbslücke gezählt werden. Das Analysesample enthält sowohl Teil-
zeitepisoden mit Übergängen aus einer Vollzeittätigkeit als auch Teilzeitepisoden, 
die von Männern auf anderen Übergangswegen aufgenommen wurden. Die Art des 
Übergangs in die Teilzeitbeschäftigung, d. h. der Arbeitsmarktstatus vor Aufnahme 
der Teilzeitarbeit, geht als Kontrollvariable in die Analysen mit ein. 

Die abhängige Variable zeigt den Wechsel aus einer Teilzeitbeschäftigung in 
eine Vollzeittätigkeit an. Teilzeitbeschäftigung ist dabei als Erwerbstätigkeit mit 
einem vertraglich vereinbarten Stundenumfang von mehr als 15 und weniger als 35 
Wochenstunden definiert. Die unabhängigen Variablen sind Indikatoren zur beruf-
lichen Geschlechterkomposition und den beruflichen Arbeitszeitarrangements. Für 
die Operationalisierung dieser Berufsmerkmale werden in diesem Kapitel weit-
gehend kategoriale Einteilungen genutzt. Die Geschlechterkomposition wird mit 
dem Männeranteil im Beruf und der üblichen Einteilung in frauendominierte, ge-
mischte und männerdominierte Berufe anhand der Grenzen von 30 % und 70 % 
umgesetzt. Bei den beruflichen Arbeitszeitarrangements wird für den Anteil an 
Vollzeitarbeit und den Anteil an Mehrarbeit in Berufen die Einteilung in Terzile 
vorgenommen. Der Anteil an Erwerbstätigen ohne Heimarbeit wird z-standardisiert 
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in der metrischen Operationalisierung in die Modelle aufgenommen. Tabelle 9-1 
gibt einen Überblick über die Verteilung der unabhängigen Variablen sowie der 
berücksichtigten Kontrollvariablen in der Analysestichprobe. 

In den multivariaten Analysen werden Cox-Modelle und ein schrittweiser 
Modellaufbau, wie auch schon im vorangegangenen Kapitel, genutzt. Jedes der vier 
Berufsmerkmale wird zunächst einzeln ins Modell aufgenommen. Deren Einfluss auf 
die Wechselrate in eine Vollzeittätigkeit wird einmal ohne Kontrollvariablen (Mo-
delle m01, m02, m03, m04) und einmal mit Kontrollvariablen (Modelle m31, m32, 
m33, 34) geschätzt. Abschließend werden alle vier Berufsmerkmale gemeinsam ins 
Modell aufgenommen (Modell m35). Die Ergebnisse des vollständigen Modells m35 
werden zusätzlich grafisch dargestellt, um die inhaltliche Interpretation zu unter-
stützen. Für das vollständige Modell werden ebenfalls Sensitivitätsanalysen durch-
geführt, die summarisch erläutert werden. In den Modellen bilden männerdominierte 
Berufe die Referenzkategorie sowie Berufe im 5. Quintil für die einzelnen beruf-
lichen Arbeitszeitmerkmale. Das sind jeweils Berufe mit einem besonders hohen 
Vollzeitanteil, mit einem besonders hohen Anteil an Mehrarbeit sowie mit einem 
besonders hohen Anteil an Beschäftigten, die keine Heimarbeit nutzen, und damit 
insgesamt Berufe mit ausgeprägt männlich konnotierten Arbeitszeitarrangements. 
Positive Koeffizienten für die ausgewiesenen übrigen Quintile in den Modellen 
zeigen entsprechend an, dass stärker weiblich konnotierte Arbeitszeitarrangements 
die Übergangswahrscheinlichkeit in Teilzeitbeschäftigung für Männer erhöhen. Um 
sicher zu stellen, dass die Referenzkategorie eine breit besetzte Ausprägung für 
alle Berufsmerkmale darstellt, bilden in den Modellen in diesem Kapitel frauen-
dominierte Berufe sowie Berufe mit weiblich konnotierten Arbeitszeitarrangements 
die Referenzkategorie. Das sind Berufe mit einem niedrigen Vollzeitanteil (1. Terzil) 
und mit einem niedrigen Anteil an Mehrarbeit (1. Terzil). Positive Koeffizienten 
für die übrigen Terzile zeigen entsprechend an, dass stärker männlich konnotierte 
Arbeitszeitarrangements die Übergangswahrscheinlichkeit von einer Teilzeit- in eine 
Vollzeittätigkeit erhöhen. Aufgrund der metrischen Operationalisierung des Anteils 
an Beschäftigten, die keine Heimarbeit nutzen, zeigen diese Koeffizienten an, in-
wiefern sich der Einfluss auf die Wechselrate verändert, wenn der Anteil an Be-
schäftigten ohne Heimarbeit um eine Standardabweichung ansteigt.

Anschließend wird überprüft, inwiefern sich Unterschiede im Einfluss der Ideal-
Worker-Norm auf den Wechsel aus einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung für 
Männer je nach Qualifikationsniveau zeigen. In einem ersten Schritt werden die Er-
gebnisse zum Einfluss des individuellen Qualifikationsniveaus auf die Wechselrate 
in eine Vollzeittätigkeit vorgestellt, die dem erläuterten schrittweisen Modellaufbau 
folgen (Modelle m06, m36 und m35). In einem zweiten Schritt wird das vollständige 
Modell m35 durch Interaktionseffekte der einzelnen beruflichen Arbeitszeitmerkmale 
mit dem Qualifikationsniveau ergänzt (Modelle m37, m38, m39). Auf Basis der ge-
schätzten Modelle mit Interaktionseffekten wird der Einfluss der Berufsmerkmale für 
jede der Qualifikationsgruppen berechnet und grafisch als Hazard Ratio dargestellt.
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Tabelle 9-1: Verteilung der unabhängigen Variablen und Kontrollvariablen im Ana-
lysesample auf Basis von Personenmonaten

Merkmale Mean SD Min Max

Dauer der Erwerbstätigkeit in Teilzeit (in Monaten) 33.1 – 1.0 60.0
BERUFSMERKMALE
frauendominierter Beruf 0.242 – 0 1
gemischter Beruf 0.391 – 0 1
männerdominierter Beruf 0.367 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 1. Terzil 0.576 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 2. Terzil 0.277 – 0 1
Vollzeitanteil im Beruf: 3. Terzil 0.147 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 1. Terzil 0.225 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 2. Terzil 0.347 – 0 1
Anteil Mehrarbeit im Beruf: 3. Terzil 0.428  – 0 1
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf 0.733 0.251 0.160 1.000
KONTROLLVARIABLEN
Qualifikationsniveau:

niedrig – ohne Berufsabschluss 0.126  – 0 1
mittel – mit Berufsabschluss 0.463  – 0 1
hoch – mit Hochschulabschluss 0.411  – 0 1

Berufserfahrung (in Monaten) 104.1 99.0 0.0 430.9
Betriebsgröße und Erwerbstyp:

unter 20 Beschäftigte 0.221  – 0 1
20 bis unter 200 Beschäftigte 0.315  – 0 1
200 Beschäftigte und mehr 0.211  – 0 1
Selbständige Tätigkeit 0.253  – 0 1

Öffentlicher Dienst 0.311  – 0 1
Erwerbsstatus vor der Teilzeitbeschäftigung:

zuvor Vollzeit erwerbstätig 0.380  – 0 1
zuvor arbeitslos 0.143  – 0 1
zuvor in Bildung/Weiterbildung 0.184  – 0 1
zuvor in sonstiger Aktivität 0.294  – 0 1

Erwerbslücke 0.079  – 0 1
Berufswechsel 0.244  – 0 1
Arbeitsort Ostdeutschland 0.193  – 0 1
Partnerschaft und Bildungsrelation:

Single 0.413  – 0 1
Partner/in mit niedrigerem Abschluss 0.082  – 0 1
Partner/in mit gleichem Abschluss 0.374  – 0 1
Partner/in mit höherem Abschluss 0.094  – 0 1
Partner/in mit anderem Abschluss 0.037  – 0 1

Alter des jüngsten Kindes im HH:
keine Kinder 0.628  – 0 1
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Merkmale Mean SD Min Max

0–5 Jahre 0.201  – 0 1
6–10 Jahre 0.095  – 0 1
11–17 Jahre 0.077  – 0 1

Alter (in Jahren) 36.7 8.6 18.5 54.9
Zeitraum: 1992–2000 0.285  – 0 1

2001–2007 0.307  – 0 1
2008–2015 0.408  – 0 1

Erwerbstätigkeiten in Teilzeit ab Arbeitsmarkteintritt bis Alter 55, 1992–2015, Männer, Personen-
monate n=26.790, 
Episoden n=812, Männer n=679.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.

Wie im Methodenteil erläutert, können für die verwendeten Cox-Modelle keine 
AMEs ermittelt werden, die sich im Sinne einer additiven Logik interpretieren 
lassen. In den Regressionstabellen sind die Koeffizienten (logarithmierte Hazards) 
dargestellt, um die Interpretation der Ergebnisse im Modellvergleich zu erleichtern, 
da lediglich die Richtung und die statistische Signifikanz der ermittelten Schätzer 
beurteilt werden können (Mood 2010; Auspurg/Hinz 2011; Best/Wolf 2012; Buis 
2016). Für die inhaltliche Interpretation werden die Koeffizienten in Hazard Ra-
tios umgerechnet und zusätzlich grafisch dargestellt. Somit wird der Einfluss der 
untersuchten Berufsmerkmale auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten 
auch in diesem Kapitel im Rahmen einer multiplikativen Logik interpretiert (vgl. 
Buis 2010). 

9.2	 Deskription

Die Auswertungen zu den Teilzeitübergängen von Männern in Kapitel 7 bezogen 
sich auf die einzelnen Jobepisoden in Teilzeit. Dabei wurde deutlich, dass an-
einander anschließende Teilzeitjobs bei Männern in der Haupterwerbsphase nicht 
völlig unüblich sind. In diesem Kapitel stellt sich nun zunächst die Frage, wie 
relevant die Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten für Männer sind, wenn 
nicht die einzelnen Jobepisoden sondern übergreifende Phasen von Teilzeittätig-
keiten betrachtet werden. Tabelle 9-2 gibt für das vorliegende Analysesample die 
Häufigkeit der verschiedenen Arten von Wechseln an, die im Anschluss an die 
übergreifenden Teilzeitphasen von Männern erfolgen. Hierbei ist der Zeitraum auf 
5 Jahre ab dem Beginn der Teilzeittätigkeit begrenzt. Es zeigt sich, dass Männer 
zu einem Großteil entweder in eine Vollzeittätigkeit wechseln oder weiterhin teil-
zeittätig sind. Für 30 % der Teilzeitphasen kann bei Männern ein Wechsel in eine 
Vollzeittätigkeit beobachtet werden. Bei 38 % dauern die Teilzeittätigkeiten der 
Männer in dem Analysezeitraum von 5 Jahren weiterhin an; wobei die Zensierung 
hier überwiegend durch den Interviewzeitpunkt zustande kommt und nur in weni-
gen Fällen durch die Beschränkung des Analysezeitraums. Ein Wechsel in sonstige 
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Erwerbstätigkeiten wie z. B. geringfügige Tätigkeiten, aber auch parallel ausgeübte 
Teilzeittätigkeiten mit einer summierten Arbeitszeit im Vollzeitumfang kommen 
mit 15 % auch recht häufig vor. Demgegenüber finden Übergänge in eine Arbeits-
losigkeit im Anschluss an Teilzeittätigkeiten mit 6 % selten statt. Alle weiteren 
möglichen Übergangsarten nach Teilzeitbeschäftigungen wie z. B. Übergänge in 
Elternzeiten oder in Krankheitsphasen sind für Männer eher unüblich und daher in 
der Kategorie sonstige Aktivität zusammengefasst. 

Diese Ergebnisse unterscheiden sich recht deutlich von der Deskription in 
Kapitel 7. Zwar war dort auch das Ergebnis, dass Männer im Anschluss an Teil-
zeittätigkeiten häufig in eine Vollzeittätigkeit wechseln. Doch der Anteil ist dort 
wesentlich geringer (18 %). Im Gegenteil dazu kommen Arbeitslosigkeiten im An-
schluss an Teilzeittätigkeiten in den Auswertungen in Kapitel 7 viel häufiger vor 
(17,9 %). Diese Unterschiede kommen durch die Datenaufbereitung für die Ana-
lysen in diesem Kapitel zustande und hierbei maßgeblich durch die Zusammen-
fassung aneinander anschließender Teilzeit-Jobepisoden und durch das Zulassen 
von Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten bei der Definition von Übergängen in 
die Vollzeitbeschäftigung. Somit bedeuten diese Unterschiede in den Verteilungen, 
dass für Männer nach Teilzeittätigkeiten zwar häufig auch eine Arbeitslosigkeit 
folgen kann, dass diese in der Regel aber nicht zu einer längeren Inaktivität führt. 
Vielmehr können Arbeitslosigkeiten im Anschluss an Teilzeittätigkeiten bei Män-
nern weitgehend als Suchphasen bzw. temporäre Übergangsphasen interpretiert 
werden. Dieser Aspekt macht deutlich, dass der Wechsel in eine Vollzeitbe-
schäftigung für teilzeittätige Männer in der Tat eine hohe Relevanz besitzt. Die 
Teilzeitarbeit bei Männern in der Haupterwerbsphase kann somit entweder eine 
Brücke in den Arbeitsmarkt oder eine temporäre Phase zwischen zwei Teilzeit-
tätigkeiten darstellen. Gleichzeitig dauern viele der Teilzeittätigkeiten länger als 
5 Jahre an. Damit fallen die Phasen der Teilzeitbeschäftigung bei Männern in der 
Haupterwerbsphase nicht so kurz aus, um sie generell als Übergangsphänomen zu 
bezeichnen.

Tabelle 9-2: Häufigkeit von Übergangswegen im Anschluss an Teilzeitphasen bei 
Männern im Analysesample
Art der Ausgangsepisode → Art der Anschlussepisode  % N
Teilzeit → Vollzeit 30.05 244
Teilzeit → sonstige Erwerbstätigkeit 15.39 125
Teilzeit → Arbeitslosigkeit 6.4 52
Teilzeit → Bildung/Weiterbildung 6.28 51
Teilzeit → sonstige Aktivität 4.19 34
Teilzeit dauert an  37.68 306
Teilzeitepisoden gesamt 100 812
Analysesample: Erwerbstätigkeiten in Teilzeit ab Arbeitsmarkteintritt bis Alter 55, 1992–2015, Männer.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, eigene Berechnungen
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Im nächsten Schritt wird ausschließlich der Wechsel aus der Teilzeit- in eine Voll-
zeittätigkeit betrachtet. Es soll deskriptiv veranschaulicht werden, inwiefern sich 
bei Männern Unterschiede für diesen Wechsel je nach dem beruflichen Kontext 
der ausgeübten Teilzeittätigkeit zeigen. Abbildung 9-1 stellt hierfür die kumu-
lierten Hazardraten differenziert nach den vier Berufsmerkmalen dar. Die ku-
mulierten Hazardraten geben für jeden Monat der Tätigkeitsdauer in Teilzeit die 
kumulierten Anteile an Männern an, die bis dahin einen Wechsel in eine Voll-
zeitbeschäftigung vollzogen haben. Die Konfidenzintervalle für die einzelnen 
Hazardraten fallen verhältnismäßig groß aus und sie überschneiden sich auch 
weitgehend. Aus Gründen der Übersichtlichkeit wird auf die Darstellung der 
Konfidenzintervalle verzichtet.

Abbildung 9-1: Deskriptive kumulierte Hazardraten für den Wechsel aus Teil-
zeit- in Vollzeittätigkeiten, differenziert nach der Geschlechterkomposition und den 
Arbeitszeitarrangements in den ausgeübten Berufen, Männer, 1992–2015

Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.
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Für die berufliche Geschlechterkomposition zeigt sich die Tendenz, dass teilzeit-
tätige Männer in männerdominierten Berufen insgesamt die höchste Wechselrate 
in eine Vollzeittätigkeit aufweisen. Nach 5 Jahren sind in männerdominierten Be-
rufen 47 % der teilzeittätigen Männer in Vollzeit übergegangen; in gemischten 
und in frauendominierten Berufen liegen die Anteile an erfolgreichen Wechseln 
nach 5 Jahren hingegen bei 37 % und 38 % und fallen damit deutlich geringer aus. 

Für die drei Indikatoren zu den beruflichen Arbeitszeitarrangements, die die 
Ideal-Worker-Norm in Berufen abbilden, zeigen sich ähnliche Ergebnisse wie für 
die berufliche Geschlechterkomposition. Insbesondere für die Mehrarbeitsanteile 
und für die Anteile an Beschäftigten ohne Heimarbeit in Berufen ist die Tendenz 
zu erkennen, dass die Wechselraten in die Vollzeitbeschäftigung für Männer höher 
ausfallen, wenn Berufe eher männlich geprägte Arbeitszeitarrangements aufweisen. 
So wechseln Männer aus Berufen mit hohen Anteilen an Mehrarbeit (3. Terzil) be-
sonders häufig von Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten. Nach 5 Jahren liegt der Anteil an 
erfolgreichen Übergängen in diesen Berufen bei 53 %. Demgegenüber gehen teil-
zeittätige Männer in Berufen mit niedrigen und mittleren Anteilen an Mehrarbeit 
deutlich seltener in Vollzeittätigkeiten über. Nach 5 Jahren liegt die kumulierte 
Wechselrate für das 1. Terzil bei 31 % und für das 2. Terzil bei 33 %. Auch in Be-
rufen mit besonders hohen Präsenzanforderungen, d. h. mit sehr hohen Anteilen an 
Beschäftigten ohne Heimarbeit, finden sich bei Männern die höchsten Wechsel-
raten. Nach 5 Jahren sind 48 % der teilzeittätigen Männer in diesen Berufen in eine 
Vollzeitbeschäftigung gewechselt (3. Terzil). In Berufen mit geringeren Anteilen an 
Beschäftigten ohne Heimarbeit fällt die kumulierte Wechselrate geringer aus; nach 
5 Jahren liegt sie sowohl für das 1. Terzil als auch für das 2. Terzil bei ca. 40 %. 

Die deskriptiven Ergebnisse zeigen trotz der beschriebenen Tendenzen den-
noch auch, dass die Zusammenhänge zwischen den beruflichen Arbeitszeitarrange-
ments und den Teilzeit-Vollzeit-Wechseln nicht völlig klar ausfallen. Dies betrifft 
zum einen den Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit im Beruf, insbesondere 
aber den beruflichen Vollzeitanteil. Für den Anteil ohne Heimarbeit sind die Unter-
schiede in den Wechselraten entlang der Verteilung des Berufsmerkmals eher ge-
ring. Auch zeigt sich in Abbildung 9-1, dass die kumulierte Hazardrate für Männer 
in Berufen mit mittleren Anteilen an Beschäftigten ohne Heimarbeit (2. Terzil) in 
der Zeit zwischen dem 12. und 30. Monat der Teilzeitbeschäftigung ähnlich hoch 
ausfällt wie für Männer in Berufen mit sehr hohen Anteilen (3. Terzil). Dadurch ist 
der Zusammenhang zwischen den hohen beruflichen Präsenzanforderungen und 
dem Wechsel aus einer Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit möglicherweise etwas 
geringer ausgeprägt als für die berufliche Geschlechterkomposition und die beruf-
lichen Mehrarbeitsanteile. Mit Blick auf den Anteil an Vollzeitbeschäftigten im 
Beruf sind die kumulierten Wechselraten von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung 
für Männer in Berufen mit mittleren Vollzeitanteilen am höchsten (2. Terzil). Für 
diese Männer liegt der Anteil an erfolgreichen Übergängen nach 5 Jahren bei 49 %. 
Demgegenüber weisen teilzeittätige Männer in Berufen mit besonders hohen An-
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teilen an Vollzeitbeschäftigten mit 41 % eine niedrigere kumulierte Wechselrate auf 
(3. Terzil). Für Männer in Berufen mit geringen Vollzeitanteilen liegt sie bei 37 % 
und ist damit am niedrigsten (1. Terzil). Damit deutet sich an, dass möglicherweise 
kein linearer Zusammenhang zwischen dem Vollzeitanteil im Beruf und einem 
Wechsel von der Teilzeit- in die Vollzeittätigkeit bei Männern vorliegt.

Zusammengefasst zeigen diese deskriptiven Befunde auf, dass für Männer – 
je nach dem beruflichen Kontext der ausgeübten Tätigkeit – Unterschiede darin 
bestehen, wie schnell bzw. wie häufig sie aus einer Teilzeit- in eine Vollzeitbe-
schäftigung wechseln. Tendenziell sind die Wechselraten für Männer höher, 
wenn Berufe entweder einen hohen Männeranteil oder stärker männlich geprägte 
Arbeitszeitarrangements aufweisen. Für alle vier untersuchten Berufsmerkmale 
fällt auf, dass deutliche Unterschiede hauptsächlich zwischen einzelnen Kategorien 
der Berufsmerkmale liegen und dass sich nicht so sehr das Muster von linearen 
Zusammenhängen zeigt. Insgesamt sind das dennoch erste Hinweise darauf, dass 
sowohl die Institutionalisierung von Geschlechterrollen als auch die Ideal-Worker-
Norm in Berufen für teilzeittätige Männer den Wechsel in eine Vollzeittätigkeit 
entsprechend strukturieren können und somit als Erklärungsfaktoren relevant sein 
sollten. Dies wird im nächsten Abschnitt genauer überprüft. 

9.3	 Multivariate Ergebnisse

9.3.1	 Einfluss der Berufsmerkmale

Im Folgenden wird zunächst überprüft, welchen Einfluss die berufliche 
Geschlechterkomposition und berufliche Arbeitszeitarrangements auf den Wechsel 
teilzeittätiger Männer in eine Vollzeitbeschäftigung ausüben. Tabelle 9-3 weist die 
Ergebnisse des schrittweisen Modellaufbaus zum Einfluss der Berufsmerkmale als 
logarithmierte Hazards aus. Für die inhaltliche Interpretation stellt Abbildung 9-2 
den Einfluss der einzelnen Berufsmerkmale aus dem vollständigen Modell m35 
noch einmal grafisch als Hazard Ratios dar. In dieser Abbildung signalisieren 
Werte über 1 einen positiven Einfluss und damit eine höhere Übergangsrate in eine 
Vollzeittätigkeit, Werte unter 1 einen negativen Einfluss auf die Übergangsrate.

Für die Geschlechterkomposition im Beruf wird in den Modellergebnissen 
insgesamt deutlich, dass sie für teilzeittätige Männer offensichtlich keinen signi-
fikanten Einfluss auf den Wechsel in eine Vollzeitbeschäftigung ausübt. Dies 
zeigt sich in allen Modellen des schrittweisen Aufbaus. Im Nullmodell für die 
Geschlechterkomposition m01 ist zunächst ein negativer Zusammenhang zu er-
kennen, der für geringere Übergangswahrscheinlichkeit in männerdominierten und 
gemischten Berufen im Vergleich zu frauendominierten Berufen steht. Der Einfluss 
der Geschlechterkomposition auf Übergänge teilzeittätiger Männer in Vollzeitbe-
schäftigung ist im Nullmodell m01 allerdings nicht signifikant. Dennoch ist dieses 
Ergebnis überraschend, da sich in der Deskription ein gegenteiliger Zusammen-



206

hang gezeigt hatte. Durch die Berücksichtigung der Kontrollvariablen im Modell 
m31 kehrt sich der Einfluss der Geschlechterkomposition im Vergleich zum Null-
modell um und wird positiv. Die Schätzer sind in diesem Modell ebenfalls nicht 
signifikant. Der Blick auf die Erklärungskraft des Nullmodells und des Modells mit 
Kontrollvariablen zeigt, dass die berufliche Geschlechterkomposition einen eher 
geringen Erklärungsbeitrag zu den Wechseln aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten 
leistet. Die Veränderung der Vorzeichen spricht dennoch dafür, dass durch die In-
dividual-, Beschäftigungs- und Haushaltsmerkmale ein wichtiger Teil der Selek-
tion der Männer in die Teilzeittätigkeiten bestimmt wird. Dieser Selektionsprozess 
scheint systematisch mit der Selektion teilzeittätiger Männer in Berufe mit Blick 
auf die Geschlechterkomposition zusammenzuhängen. Wird dies berücksichtigt, 
haben Männer in männerdominierten und gemischten Berufen tendenziell höhere 
Chancen auf einen Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung. 

Tabelle 9-3: Cox-Modelle zum Einfluss der beruflichen Geschlechterkomposition 
und beruflicher Arbeitszeitarrangements bei Männern auf den Wechsel aus Teilzeit- 
in Vollzeitbeschäftigung, Koeffizienten (logarithmierte Hazards)

Geschlechter-
komposition Vollzeit Mehrarbeit ohne Heim-

arbeit
vollst. 
Modell

m01 m31 m02 m32 m03 m33 m04 m34 m35
Geschlechterkomposition: (Ref.: frauendominierter Beruf)

gemischter 
Beruf

–0.693 
(0.886)

0.162 
(0.901)

      0.535 
(0.892)

männer-
dominierter 
Beruf

–0.726 
(0.941)

0.111 
(1.005)

      0.620 
(1.002)

Vollzeitanteil im Beruf: (Ref.: 1. Terzil)

2. Terzil   0.339 
(0.372)

0.359 
(0.378)

    0.342 
(0.398)

3. Terzil   0.589 
(0.495)

0.965+ 
(0.541)

    1.022+ 
(0.579)

Anteil Mehrarbeit im Beruf: (Ref.: 1. Terzil)

2. Terzil     0.323 
(0.227)

0.212 
(0.303)

  0.197 
(0.304)

3. Terzil     0.754* 
(0.314)

0.503 
(0.411)

  0.658 
(0.423)

Anteil ohne 
Heimarbeit im 
Beruf (z–stand.)

      0.439 
(0.573)

1.316+ 
(0.674)

1.449* 
(0.709)

KONTROLLVARIABLEN
Qualifikationsniveau (Ref.:mittel)

niedrig  –0.389 
(0.262)

 –0.414 
(0.262)

 –0.362 
(0.260)

 –0.412 
(0.261)

–0.404 
(0.259)

hoch  0.249 
(0.295)

 0.248 
(0.293)

 0.239 
(0.292)

 0.260 
(0.296)

0.235 
(0.293)
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Geschlechter-
komposition Vollzeit Mehrarbeit ohne Heim-

arbeit
vollst. 
Modell

m01 m31 m02 m32 m03 m33 m04 m34 m35

Berufserfahrung 
in Monaten  
(z–stand.)

 0.108 
(0.183)

 0.134 
(0.185)

 0.101 
(0.182)

 0.116 
(0.184)

0.138 
(0.188)

Betriebsgröße & Erwerbstyp: (Ref.: 200 und mehr Beschäftigte)
unter 20 Be-
schäftigte

 0.105 
(0.260)

 0.098 
(0.261)

 0.095 
(0.265)

 0.127 
(0.263)

0.113 
(0.267)

20 bis unter 
200 Bes-
chäftigte

 0.108 
(0.264)

 0.094 
(0.263)

 0.084 
(0.265)

 0.113 
(0.262)

0.083 
(0.265)

Selbständige 
Tätigkeit

 –0.711* 
(0.356)

 –0.727* 
(0.353)

 –0.739* 
(0.358)

 –0.691+ 
(0.361)

–0.734* 
(0.360)

Öffentlicher 
Dienst

 –0.480+ 
(0.246)

 –0.483* 
(0.242)

 –0.501* 
(0.246)

 –0.513* 
(0.243)

–0.517* 
(0.245)

Arbeitsmarktstatus vor der Teilzeittätigkeit (Ref.: zuvor in Vollzeit)
zuvor 
arbeitslos

 –0.270 
(0.253)

 –0.246 
(0.251)

 –0.276 
(0.253)

 –0.231 
(0.250)

–0.201 
(0.256)

zuvor in Bil-
dung/Weiter-
bildung

 –0.023 
(0.230)

 –0.022 
(0.227)

 –0.034 
(0.229)

 –0.012 
(0.226)

–0.011 
(0.231)

zuvor in 
sonst. 
Aktivität

 0.082 
(0.225)

 0.105 
(0.220)

 0.090 
(0.224)

 0.080 
(0.221)

0.100 
(0.222)

Erwerbslücke  1.168*** 
(0.187)

 1.153*** 
(0.185)

 1.159*** 
(0.186)

 1.173*** 
(0.183)

1.158*** 
(0.182)

Berufswechsel  1.904*** 
(0.192)

 1.916*** 
(0.191)

 1.889*** 
(0.192)

 1.937*** 
(0.194)

1.947*** 
(0.195)

Partnerschaft & Relation Ausbildungsabschluss (Ref.: Partner/in mit gleichem Abschlussniveau)

Single  0.199 
(0.216)

 0.205 
(0.214)

 0.189 
(0.218)

 0.168 
(0.216)

0.170 
(0.217)

Partner/in mit 
niedrigerem 
Abschluss

 0.249 
(0.289)

 0.274 
(0.285)

 0.244 
(0.289)

 0.219 
(0.298)

0.241 
(0.297)

Partner/in 
mit höherem 
Abschluss

 0.376 
(0.300)

 0.380 
(0.304)

 0.369 
(0.297)

 0.356 
(0.299)

0.377 
(0.307)

Partner/in 
mit anderem 
Abschluss

 0.908* 
(0.426)

 0.984* 
(0.422)

 0.899* 
(0.421)

 0.964* 
(0.410)

1.045* 
(0.413)

Alter des jüngsten Kindes im HH (Ref.: keine Kinder)

0–5 Jahre  –0.363 
(0.260)

 –0.385 
(0.256)

 –0.352 
(0.256)

 –0.397 
(0.258)

–0.439+ 
(0.259)

6–10 Jahre  –0.065 
(0.281)

 –0.123 
(0.274)

 –0.061 
(0.284)

 –0.109 
(0.286)

–0.186 
(0.289)

11–17 Jahre  0.363 
(0.327)

 0.404 
(0.327)

 0.356 
(0.323)

 0.305 
(0.338)

0.308 
(0.334)
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Geschlechter-
komposition Vollzeit Mehrarbeit ohne Heim-

arbeit
vollst. 
Modell

m01 m31 m02 m32 m03 m33 m04 m34 m35

Alter in Jahren 
(z–stand.)

 –0.131 
(0.177)

 –0.143 
(0.177)

 –0.132 
(0.175)

 –0.149 
(0.175)

–0.162 
(0.176)

Zeitraum (Ref.: 1992–2000)

2001–2007  –0.148 
(0.205)

 –0.052 
(0.211)

 –0.246 
(0.230)

 –0.106 
(0.204)

–0.111 
(0.232)

2008–2015  0.225 
(0.209)

 0.355 
(0.221)

 0.126 
(0.216)

 0.218 
(0.195)

0.271 
(0.251)

tvc: Arbeitsort 
Ostdeutschland

–0.024** 
(0.009)

–0.025** 
(0.009)

–0.024** 
(0.009)

–0.029** 
(0.009)

–0.030** 
(0.009)

N Monate 26790 26790 26790 26790 26790 26790 26790 26790 26790
N Episoden 812 812 812 812 812 812 812 812 812
N Männer 679 679 679 679 679 679 679 679 679
N Übergänge 204 204 204 204 204 204 204 204 204
Log Likelihood –446.8 –352.2 –446.6 –351.2 –445.0 –351.6 –446.9 –350.6 –348.5
AIC 899.5 754.4 899.3 752.4 896.1 753.3 897.8 749.2 757.0
Pseudo R2 0.005 0.215 0.005 0.217 0.008 0.217 0.004 0.219 0.223
Cox–Modelle, Koeffizienten, robuste Standardfehler in Klammern, stratifiziert für Berufe.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993 bis 2012, eigene Berechnungen.
+ p < 0.1, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Diese Einschätzungen zum Einfluss der beruflichen Geschlechterkomposition 
bleibt im vollständigen Modell m35 unverändert (vgl. auch Abbildung 9-2). Von 
der Tendenz her deuten die Schätzer im vollständigen Modell darauf hin, dass 
teilzeittätige Männer in gemischten Berufen eine immerhin 1,7-fach höhere 
Wechselrate in eine Vollzeittätigkeit haben als Männer in frauendominierten Be-
rufen (e0.535), in männerdominierten Berufen fällt sie mit einem Faktor von 1,9 
fast doppelt so hoch aus (e0.620). Damit zeigt sich, dass ein höherer Männeranteil 
im Beruf für teilzeittätige Männer mit einer höheren Wechselrate in eine Vollzeit-
tätigkeit einhergehen kann. Da im vollständigen Modell für den Vollzeitanteil im 
Beruf kontrolliert wird, misst die Geschlechterkomposition hier nur allgemein die 
besseren Rückkehrchancen in männerdominierten Berufen und nicht speziell die 
bessere Verfügbarkeit von Vollzeitstellen. Doch auch unter Berücksichtigung der 
beruflichen Arbeitszeitarrangements bleiben die Koeffizienten bzw. Hazard Ratios 
für die berufliche Geschlechterkomposition insignifikant. Im Gegensatz zum Über-
gang in die Teilzeitbeschäftigung ist dies nicht auf den starken Zusammenhang der 
Geschlechterkomposition mit dem Vollzeitanteil im Beruf zurückzuführen (vgl. 
Kapitel 8 sowie Althaber/Leuze 2020). Für den Wechsel aus der Teilzeit- in eine 
Vollzeittätigkeit hat die Geschlechterkomposition im Beruf bereits vor der Kont-
rolle weiterer Merkmale keine Bedeutung im Sinne eines signifikanten Erklärungs-
faktors. Daher sind die berichteten Zusammenhänge als nicht repräsentativ für die 
Grundgesamtheit aller teilzeittätigen Männer zu bewerten.



209

Abbildung 9-2: Einfluss der beruflichen Geschlechterkomposition und der beruf-
lichen Arbeitszeitarrangements bei teilzeittätigen Männern auf den Wechsel in eine 
Vollzeitbeschäftigung, Hazard Ratios und 90 CIs

Die Berechnungen basieren auf dem vollständigen Modell m35 in Tabelle 9-3. 
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.

Entgegen der Ergebnisse aus der Deskription lässt sich aus den vorgestellten multi-
variaten Ergebnissen schließen, dass die Geschlechtersegregation von Berufen 
keinen eigenständigen Einfluss auf den Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeit-
tätigkeit bei Männern hat. Die Tendenz des positiven Zusammenhangs zwischen 
dem Männeranteil im Beruf und dem Teilzeit-Vollzeit-Wechsel liegt zwar überein-
stimmend mit der Segregationshypothese (H9.1) vor; doch diese Tendenz unterliegt 
einer erhöhten statistischen Unsicherheit. Daher lässt sich diese Hypothese nicht 
abschließend bestätigen. Selbst wenn also in männerdominierten Berufen die Be-
schäftigungs- und Rückkehrchancen für das männlich geprägte Erwerbsmodell der 
kontinuierlichen Vollzeitarbeit auf beruflicher Ebene stärker institutionalisiert sind 
als in frauendominierten Berufen (Krüger 1995a), so wirken sie sich offensichtlich 
nicht eindeutig auf die Rückkehr von teilzeittätigen Männern in eine Vollzeitbe-
schäftigung aus. Möglicherweise sind, neben den beschäftigungs- und haushalts-
bezogenen Einflussfaktoren, die konkreten Arbeitszeitarrangements in Berufen für 
diese Übergangsprozesse relevanter als die berufliche Geschlechtersegregation. 

Die fehlende statistische Signifikanz zusammen mit der Tendenz eines posi-
tiven Zusammenhangs zwischen dem Männeranteil im Beruf und dem Wechsel 
aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit sprechen allerdings grundlegend gegen 
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die konkurrierende Hypothese zum Glass-Escalator-Effekt (H9.2). Es kann daher 
ausgeschlossen werden, dass teilzeittätige Männer in frauendominierten Berufen 
entweder selber verstärkte Bemühungen für einen Wechsel in Vollzeittätigkeiten 
unternehmen oder solche verstärkten Bemühungen durch ihr berufliches Umfeld 
erfahren im Vergleich zu teilzeittätigen Männern in gemischten oder in männer-
dominierten beruflichen Kontexten. 

Für die drei Indikatoren zu den beruflichen Arbeitszeitarrangements, die die 
Ideal-Worker-Norm in Berufen abbilden, weichen die Ergebnisse der multivariaten 
Analyse ein Stück weit von den ersten Eindrücken aus den deskriptiven Befunden 
ab. Während sich in der Deskription ein recht klarer Zusammenhang zwischen der 
Verbreitung von Mehrarbeit im Beruf und der Übergangsrate in eine Vollzeittätig-
keit gezeigt hat, verweisen die multivariaten Ergebnisse hingegen darauf, dass vor 
allem der Vollzeitanteil sowie der Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit im 
Beruf diesen Übergangsprozess beeinflusst. 

So scheint ein hoher Vollzeitanteil im Beruf für teilzeittätige Männer in der 
Tat mit einer höheren Übergangswahrscheinlichkeit in eine Vollzeitbeschäftigung 
einherzugehen. Im Nullmodell m02 zeigt sich ein positiver Einfluss von Be-
rufen sowohl mit mittleren als auch mit hohen Vollzeitanteilen (2. und 3. Ter-
zil) auf einen Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung. Allerdings ist der 
Zusammenhang im Nullmodell nicht signifikant. Durch die Berücksichtigung 
der Kontrollmerkmale in Modell m32 bleibt der Einfluss des Vollzeitanteils in 
Berufen weiterhin positiv. Hinzu kommt, dass der positive Schätzer für Berufe 
mit hohen Vollzeitanteilen (3. Terzil) das 10 %-Signifikanzniveau erreicht. Dem-
nach führt insbesondere die Teilzeittätigkeit in einem Beruf mit einer stark aus-
geprägten Vollzeitnorm für Männer dazu, dass sie eher in eine Vollzeittätigkeit 
übergehen als in Berufen mit einer geringen Vollzeitnorm. Die Veränderung des 
Signifikanzniveaus durch die Berücksichtigung der Kontrollmerkmale bedeutet, 
dass sich der Vollzeitanteil im Beruf als normative Gelegenheitsstruktur in Be-
rufen nicht per se auf eine Arbeitszeiterhöhung teilzeittätiger Männer auswirkt. 
Sondern er zeigt erst dann einen Einfluss, wenn die vorgelagerten Selektions-
prozesse in Teilzeittätigkeiten und auch bei der Berufswahl berücksichtigt wer-
den, die von den Individual- und Beschäftigungsmerkmalen sowie von der Haus-
haltsebene ausgehen. Der geschätzte Einfluss des Vollzeitanteils im Beruf bleibt 
im vollständigen Modell m35 unverändert, wenn die übrigen Berufsmerkmale 
ins Modell mit aufgenommen werden (vgl. auch Abbildung 9-2). Unter einer 
hohen statistischen Unsicherheit deutet sich an, dass teilzeittätige Männer bereits 
in Berufen mit einem mittleren Vollzeitanteil (2. Terzil) eine 1,4-fach höhere 
Wechselrate in eine Vollzeittätigkeit aufweisen können als in Berufen mit nied-
rigen Vollzeitanteilen (e0.342). Ein hoher Vollzeitanteil im Beruf (3. Terzil) geht 
hingegen mit signifikant höheren Übergangsraten in eine Vollzeittätigkeit einher. 
Arbeiten teilzeittätige Männer in Berufen mit den höchsten Anteilen an Vollzeit-
beschäftigten, haben sie eine 2,8-mal höhere Übergangswahrscheinlichkeit in 
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eine Vollzeittätigkeit als in Berufen mit den geringsten Vollzeitanteilen (e1.022). 
Eine fast dreifache Übergangsrate kann als ein substanzieller Einfluss bezeichnet 
werden. Somit übt der Vollzeitanteil im Beruf einen eigenständigen Einfluss auf 
die Arbeitszeiterhöhung von teilzeittätigen Männern aus. Besonders hohe An-
forderungen und starke Normen in den Berufen, Vollzeit zu arbeiten, führen dem-
nach dazu, dass Männer häufiger aus einer Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit über-
gehen. Andererseits kann ein vergleichsweise geringer Vollzeitanteil im Beruf 
auch dafür stehen, dass in diesen Berufen möglicherweise weniger Optionen für 
teilzeittätige Männer bestehen, um ihre Arbeitszeit in einen vollzeitnahen Um-
fang zu erhöhen. Dies legen Befunde zur unfreiwilligen Teilzeitarbeit von Frauen 
nahe (vgl. Wanger 2011; Klenner/Lott 2016). Gerade das Fehlen von Vollzeit-
stellen spiegelt wider, dass in Berufen eine geringe Erwartung bezüglich Vollzeit-
arbeit selbst dann bestehen kann, wenn sich die Beschäftigten individuell höhere 
Arbeitszeiten wünschen. Somit ist auch das Fehlen von Vollzeitstellen mit dem 
theoretischen Mechanismus der Ideal-Worker-Norm in Berufen gut vereinbar.

Die Mehrarbeitsnorm in Berufen als zweite Dimension der Ideal-Worker-Norm 
wird über den Anteil an Beschäftigten im Beruf gemessen, die angeben Mehr-
arbeit zu leisten. Entgegen den deskriptiven Befunden zeigen die Ergebnisse aus 
dem schrittweisen Modellaufbau, dass kein eigenständiger Einfluss des beruflichen 
Anteils an Mehrarbeit auf den Wechsel von teilzeittätigen Männern in eine Voll-
zeitbeschäftigung ausgeht. Im Nullmodell m03 zeigt sich ein positiver Einfluss des 
Mehrarbeitsanteils auf die Wechselrate. Vor allem Berufe mit hohen Mehrarbeits-
anteilen (3. Terzil) gehen mit einer höheren Übergangswahrscheinlichkeit in die 
Vollzeitbeschäftigung einher im Vergleich zu Berufen mit niedrigen Anteilen an 
Mehrarbeit. Hier ist der Einfluss auf dem 5 %-Niveau signifikant. Unter Kontrolle 
der Individual-, Beschäftigungs- und Haushaltsmerkmale in Modell m33 bleibt 
der positive Einfluss der Mehrarbeit zwar bestehen, aber er ist für Berufe sowohl 
mit mittleren als auch mit hohen Mehrarbeitsanteilen insignifikant. Somit kann ein 
entscheidender Teil des Einflusses der Mehrarbeit in Berufen auf die Individual-, 
Haushalts- und Beschäftigungsmerkmale der teilzeittätigen Männer zurückgeführt 
werden. Die Ergebnisse des vollständigen Modells m35, das zusätzlich die an-
deren Berufsmerkmale berücksichtigt, verändern die Einschätzung zum Einfluss 
des Anteils an Mehrarbeit in Berufen aus den vorangegangenen Modellen nicht 
(vgl. auch Abbildung 9-2). Die Schätzer im vollständigen Modell deutet zwar an, 
dass teilzeittätige Männer in Berufen mit einem mittleren Anteil an Mehrarbeit im 
Beruf (2. Terzil) eine 1,2-fach höhere Wechselrate in eine Vollzeittätigkeit auf-
weisen können als in Berufen mit niedrigen Anteilen an Mehrarbeit (e0.197); und 
in Berufen mit den höchsten Anteilen an Beschäftigten mit Mehrarbeit fällt die 
Wechselrate tendenziell 1,9-mal höher aus (e0.658). Doch diese Effektstärken sind 
weiterhin insignifikant. Die Ergebnisse sprechen also nur von der Tendenz her 
dafür, dass teilzeittätige Männer mit einer höheren Wahrscheinlichkeit in Vollzeit-
beschäftigung wechseln, wenn der Anteil an Mehrarbeit im Beruf höher ausfällt. 
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Unter Berücksichtigung weiterer Erklärungsfaktoren liegt ein eigenständiger Ein-
fluss der Mehrarbeitsnorm auf den Wechsel teilzeittätiger Männer in eine Vollzeit-
beschäftigung hingegen nicht vor. Entgegen den deskriptiven Befunden führen 
höhere Anforderungen und stärkere Erwartungen in den Berufen, Mehrarbeit zu 
leisten, demnach nicht systematisch dazu, dass teilzeittätige Männer häufiger und 
schneller ihre Arbeitszeit auf einen Stellenumfang in Vollzeit erhöhen. 

Der dritte Indikator zur Ideal-Worker-Norm ist der Anteil an Beschäftigten im 
Beruf, die keine Heimarbeit nutzen und dadurch für die Ausübung ihrer Erwerbs-
tätigkeit immer am Arbeitsplatz anwesend sind (kurz: Anteil ohne Heimarbeit). Ist 
dieser Anteil besonders hoch, herrschen in den jeweiligen Berufen starke Anwesen-
heitsanforderungen vor, die dazu beitragen können, dass teilzeittätige Männer wie-
der in eine Vollzeitbeschäftigung wechseln. Dieser Indikator ist in den Modellen 
metrisch und z-standardisiert enthalten. Die dargestellten Koeffizienten geben 
daher an, wie sich die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels von der Teilzeit- in die 
Vollzeitarbeit verändert, wenn der Anteil ohne Heimarbeit im Beruf um die Größe 
einer Standardabweichung ansteigt. Die Referenzgruppe sind damit Berufe mit 
einem durchschnittlichen Anteil ohne Heimarbeit (mean = .733) und der Anstieg 
dieses Anteils um eine Standardabweichung bedeutet im Analysesample einen An-
stieg um 25 Prozentpunkte (vgl. Tabelle 9-1). Das sind dann Berufe mit einem 
besonders hohen Anteil ohne Heimarbeit von 98 %.

Für den Anteil ohne Heimarbeit im Beruf stimmen die multivariaten Ergebnisse 
nun weitgehend mit den Befunden aus der Deskription überein und es bestätigt 
sich, dass ein eigenständiger und positiver Einfluss für teilzeittätige Männer auf 
den Wechsel in eine Vollzeitbeschäftigung vorliegt. Im Nullmodell m04 zeigt sich 
zunächst nur von der Tendenz her ein positiver Einfluss des Anteils ohne Heim-
arbeit im Beruf auf die Wechselrate in eine Vollzeittätigkeit und der Einfluss ist 
nicht signifikant. Die Aufnahme der Individual-, Beschäftigungs- und Haushalts-
merkmale ins Modell m34 zeigt, dass der positive Einfluss des Anteils ohne Heim-
arbeit im Beruf auch unter Berücksichtigung der Kontrollmerkmale Bestand hat. 
Zusätzlich ist der Koeffizient für Berufe mit einem hohen Anteil ohne Heimarbeit 
auf 10 %-Niveau signifikant und signalisiert damit einen eigenständigen Einfluss 
dieses Berufsmerkmals auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten. Diese 
Veränderung im Vergleich zum Nullmodell m04 bedeutet, dass der positive Ein-
fluss des Anteils ohne Heimarbeit im Beruf auf die Übergangswahrscheinlichkeit 
in Vollzeitbeschäftigung erst durch die Berücksichtigung der Kontrollmerkmale 
bedeutsam wird und dass auch hier Selektionsprozesse von Männern in die Teil-
zeitarbeit hinein in Bezug auf diese Merkmale berücksichtigt werden müssen, 
damit sich der Einfluss auf der Berufsebene zeigt.34 Bei den Ergebnissen des voll-

34	 Auch wenn bei der Interpretation der Ergebnisse im schrittweisen Modellaufbau nicht auf die 
Beträge der Koeffizienten eingegangen werden soll (Mood 2010; Auspurg/Hinz 2011; Best/
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ständigen Modells m35 zeigt sich, dass dieser positive Einfluss auf den Wechsel in 
eine Vollzeitbeschäftigung weiterhin besteht und dass das Signifikanzniveau hier 
auf das 5 %-Niveau ansteigt, wenn die übrigen Berufsmerkmale zusätzlich kont-
rolliert werden (vgl. auch Abbildung 9-2). Demnach erhöht sich für teilzeittätige 
Männer die Wahrscheinlichkeit für einen Wechsel in eine Vollzeitbeschäftigung 
um das 4-fache, wenn der Anteil ohne Heimarbeit im Beruf um eine Standardab-
weichung ansteigt (e1.449). Das ist insgesamt der stärkste Einfluss unter den Berufs-
merkmalen im vollständigen Modell m35. Ein derart großer multiplikativer Effekt 
auf die Übergangsrate in Vollzeitbeschäftigung kann als ein substanzieller Ein-
fluss bezeichnet werden. Als normative Gelegenheitsstruktur bildet der Anteil ohne 
Heimarbeit die vorherrschenden Anforderungen und Erwartungen in Berufen ab, 
am Arbeitsplatz anwesend zu sein. Im Sinne der Ideal-Worker-Norm verweisen die 
Befunde darauf, dass höhere Präsenzanforderungen in den Berufen dazu führen, 
dass Männer häufiger aus der Teilzeitarbeit in eine Vollzeittätigkeit übergehen und 
somit ihre Arbeitszeit erhöhen.

Zusammengefasst zeigen die multivariaten Analysen, dass die Ideal-Worker-
Norm in Berufen im Gegensatz zur beruflichen Geschlechtersegregation sehr 
wohl einen Einfluss darauf ausübt, dass teilzeittätige Männer in eine Vollzeitbe-
schäftigung wechseln. Gleichzeitig erweisen sich allerdings wieder nicht alle drei 
Arbeitszeitmerkmale und damit nicht alle drei Teildimensionen der Ideal-Wor-
ker-Norm in Berufen als relevante Einflussfaktoren auf die Übergangsprozesse 
im Anschluss an eine Teilzeittätigkeit. Aus den vorgestellten Ergebnissen lässt 
sich schlussfolgern, dass sich bei Männern vor allem eine stark ausgeprägte 
Vollzeitnorm sowie hohe Präsenzanforderungen in Berufen als förderliche 
Rahmenbedingungen für einen raschen Wechsel aus der Teilzeit- in die Vollzeit-
beschäftigung auswirken. Obwohl die vorgestellten Ergebnisse, ähnlich wie in Ka-
pitel 8, auf einige statistische Unsicherheiten der ermittelten Schätzer hinweisen, 
lässt sich dennoch aus den Analysen schlussfolgern, dass die Hypothese zur Ideal-
Worker-Norm H9.3 vor allem für die Vollzeitnorm und die Präsenzanforderungen 
bestätigt werden kann. Ein hoher Vollzeitanteil sowie ein hoher Anteil an Be-
schäftigten ohne Heimarbeit in Berufen signalisieren als Teil der Ideal-Worker-
Norm eine hohe Verfügbarkeitserwartung, die auch teilzeiterwerbstätige Männer 
betrifft. Aufgrund dessen wird eine ausgedehnte Phase der Teilzeitbeschäftigung 
von Männern gerade in diesen Berufen vermieden und ein rascher Wechsel in 
eine Vollzeittätigkeit unterstützt. Da Teilzeitarbeit für Männer zusätzlich eine Ab-

Wolf 2012; Buis 2016), so ist die sehr starke Zunahme der Effektstärke für den Anteil ohne 
Heimarbeit im Beruf von Modell m04 zu Modell m34 dennoch auffällig. Dies deutet dar-
auf hin, dass für den Anteil ohne Heimarbeit im Beruf Besonderheiten in der Verteilung vor-
liegen, die sich auf die Modellschätzung auswirken. In der Tat ist der Anteil ohne Heimarbeit 
im Beruf sowohl generell (vgl. Kapitel 7) als auch in dem vorliegenden Analysesample (vgl. 
Tabelle 9-1) deutlich linksschief verteilt. 



214

weichung von der männlichen Geschlechterrolle darstellt, verstärken individuelle 
Geschlechterrollenzuschreibungen möglicherweise diese Prozesse in Berufen mit 
einer starken Ideal-Worker-Norm. Während für den Übergang in die Teilzeitarbeit 
vor allem die Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm relevante Erklärungsfaktoren dar-
stellen, kann der Einfluss der Mehrarbeit in Berufen als Dimension der Vielarbeit 
für den Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit nicht bestätigt werden. 
Die Präsenznorm scheint für Männer und deren Übergang in die Teilzeitarbeit hin-
gegen weniger bedeutsam zu sein; sie besitzt aber eine deutliche Relevanz für den 
anschließenden Wechsel und für die Rückkehr in eine Vollzeittätigkeit. Bezogen 
auf die Übergänge aus der Teilzeitarbeit heraus kann eine starke Ideal-Worker-
Norm in Berufen also dazu beitragen, dass Teilzeitarbeit für Männer ein eher kurz-
fristiges und temporäres Phänomen bleibt.

9.3.2	 Sensitivitätsanalysen zum vollständigen Modell

In einer Reihe zusätzlicher Analysen wird nun überprüft, inwiefern sich die vor-
gestellten Ergebnisse als robust erweisen. Die alternativen Modellspezifikationen 
zeigen insgesamt übereinstimmende und plausibilisierende Ergebnisse, sodass 
die Ergebnisse dieses Kapitels zum Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbe-
schäftigung bei Männern als zuverlässig einzuschätzen sind. Ausgangspunkt für 
diese zusätzlichen Analysen ist das vollständige Modell m35. Als inhaltlicher As-
pekt wird überprüft, (1) ob sich der Einfluss der Berufsmerkmale für Väter kleiner 
Kinder gegenüber Männern ohne kleine Kinder unterscheidet. Zusätzlich werden 
Modelle geschätzt, (2) in denen die Beschränkung der Fallzahlen auf mindestens 
50 Personenmonate pro Beruf im Analysesample aufgehoben wurde; (3) in denen 
für jedes der Berufsmerkmale die übrigen Berufsmerkmale jeweils einzeln ins Mo-
dell aufgenommen werden und (4) in denen alle Berufsmerkmale in der metrischen 
Operationalisierung eingehen. 

Mit Blick auf die Väterforschung ist ein zusätzlicher inhaltlicher Aspekt der 
Analysen zum Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung, ob sich 
der Einfluss der Geschlechtersegregation und der Arbeitszeitarrangements in Be-
rufen für Väter und kinderlose Männer unterscheidet. Mit Blick auf die Kontroll-
merkmale im vollständigen Modell m35 zeigt sich, dass vor allem teilzeittätige 
Väter kleiner Kinder bis zu einem Alter von 6 Jahren eine geringere Wahrschein-
lichkeit für einen Wechsel in eine Vollzeittätigkeit haben. Auch Väter von Kin-
dern im Alter von 6 bis 11 Jahren haben einen negativen, aber insignifikanten 
Koeffizienten. Offensichtlich scheint die Trennlinie für die vorliegende Frage-
stellung nicht so sehr zwischen Vätern und kinderlosen Männern im Allgemeinen 
zu verlaufen; stattdessen ist hier das Alter des jüngsten Kindes entscheidender. 
Aus diesem Grund werden zusätzliche Analysen durchgeführt, in denen das Alter 
des jüngsten Kindes binär codiert wird und Interaktionseffekte dieser Angabe mit 
den vier Berufsmerkmalen im Modell jeweils einzeln ergänzt werden. Die binäre 
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Recodierung erfolgt einmal für Väter mit Kindern bis zu einem Alter von 6 Jahren 
und einmal für Väter mit Kindern bis zu einem Alter von 11 Jahren (die Kinder 
unter 6 Jahren eingeschlossen). Diese zusätzlichen Modellschätzungen zeigen, dass 
der Einfluss der beruflichen Geschlechtersegregation, des Vollzeitanteils sowie des 
Mehrarbeitsanteils im Beruf bei Vätern kleiner Kinder von der Tendenz her negativ 
ausfällt, während der Einfluss dieser drei Berufsmerkmale bei Männern ohne klei-
ne Kinder positiv bleibt. Allerdings sind diese Unterschiede nicht signifikant. Eine 
gewisse Ausnahme bildet der Anteil ohne Heimarbeit im Beruf. Sowohl für Män-
ner mit kleinen Kindern als auch für Männer ohne kleine Kinder übt ein hoher An-
teil ohne Heimarbeit im Beruf einen signifikanten positiven Einfluss auf den Wech-
sel in die Vollzeitarbeit aus. Allerdings fällt dieser Einfluss für Männer mit kleinen 
Kindern deutlich geringer aus als für Männer ohne kleine Kinder. Wenn Männer 
aufgrund der Kinderbetreuung ihre Arbeitszeit reduzieren, haben die Präsenz-
anforderungen im Beruf also möglicherweise ein geringeres Gewicht bezüglich 
einer Rückkehr in einen Vollzeitjob als für Männer, die aus anderen Gründen in 
Teilzeit arbeiten. Diese Ergebnisse sind in den Modellen für Männer mit unter 
6-jährigen Kindern deutlicher als für Männer mit unter 11-jährigen Kindern. Ins-
gesamt deuten diese Ergebnisse ein gewisses Potenzial dafür an, dass sich auch 
bei Männern die Bedeutung von berufsstrukturellen und haushaltsbezogenen Fak-
toren verschieben kann. Wenn sogenannte neue Väter (Possinger 2013; Jurczyk/
Lange 2009) für die Betreuung ihrer Kinder bestehende Barrieren beim Einstieg in 
die Teilzeitarbeit überwinden, dann sind möglicherweise die beruflichen Rahmen-
bedingungen für eine Rückkehr in die Vollzeittätigkeit weniger entscheidend. Um 
diesen Zusammenhang genauer zu überprüfen, wären in jedem Fall Daten von 
Vorteil, die den Grund für die Teilzeitbeschäftigung enthalten. Denn viele der teil-
zeittätigen Männer mit Kindern arbeiten zwar aufgrund der Kinderbetreuung redu-
ziert, doch es ist nicht die Mehrheit und im Vergleich zu teilzeittätigen Frauen mit 
Kindern fällt dieser Anteil deutlich geringer aus (Väter: 34 %, Mütter: 78 %, vgl. 
Hobler/Pfahl/Hentschel 2021).

Eine zweite zusätzliche Analyse besteht darin, die Einschränkung der im 
Analysesample vorliegenden Personenmonate pro Beruf auf mindestens 50 auf-
zuheben. Diese Einschränkung wurde für die Hauptanalyse vorgenommen, da 
durch die Stratifizierung der Modelle nach den 3-stelligen Codes der KlbB88 
unterschiedliche Baseline Hazardraten für die einzelnen Berufe angenommen 
und geschätzt werden. Die Beschränkung der Fallzahlen pro Beruf dient dazu, 
eine zuverlässigere Modellschätzung sicher zu stellen. Die Ergebnisse ohne diese 
Einschränkung bleiben substanziell unverändert. Es zeigt sich lediglich, dass die 
Signifikanz des Koeffizienten für den Anteil ohne Heimarbeit vom 5 %-Niveau 
auf das 10 %-Niveau sinkt. 

Drittens wird in zusätzlichen Analysen überprüft, welche Veränderungen sich 
für die einzelnen Berufsmerkmale zeigen, wenn die übrigen Berufsmerkmale 
jeweils einzeln und nacheinander ins Modell aufgenommen werden. Die Ergeb-
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nisse dieser Analysen verweisen darauf, dass insbesondere zwischen den drei In-
dikatoren beruflicher Arbeitszeitarrangements für den Wechsel aus der Teilzeit- in 
eine Vollzeittätigkeit auffällige Zusammenhänge bestehen, die hauptsächlich von 
dem Anteil ohne Heimarbeit im Beruf ausgehen. Der Anteil ohne Heimarbeit re-
duziert zum einen das Signifikanzniveau für den Einfluss des Vollzeitanteils im 
Beruf, zum anderen erreicht der Effekt des Anteils ohne Heimarbeit im Beruf das 
Signifikanzniveau von 5 Prozent erst dann, wenn auch für den Anteil an Mehrarbeit 
kontrolliert wird. Diese Zusammenhänge sind nicht auf statistische Korrelationen 
zwischen den beruflichen Arbeitszeitmerkmalen zurückzuführen, da sich auch 
im Analysesample für dieses Kapitel keine stark ausgeprägten Zusammenhangs-
maße für diese drei Indikatoren gezeigt haben (vgl. Methodenkapitel). Weitere 
Forschung kann ggf. an diesem Befund ansetzen, um vor allem theoretisch das 
Wechselverhältnis der einzelnen Dimensionen der Ideal-Worker-Norm und deren 
Beitrag zur Produktion und Reproduktion von Geschlechterungleichheiten näher 
zu explizieren. Konzepte der notwendigen und hinreichenden Bedingungen können 
hierbei möglicherweise hilfreich sein (vgl. Solga et al. 2013), um die Zusammen-
hänge analytisch klarer zu fassen.

Als vierte Sensitivitätsanalyse werden alle vier Berufsmerkmale als metrische 
anstatt als kategoriale Merkmale in die Modelle aufgenommen. Die Ergebnisse 
dieser Schätzung sind von der Tendenz her den bisher vorgestellten Ergebnissen 
ähnlich. Der Einfluss des Vollzeitanteils im Beruf ist allerdings nicht mehr signi-
fikant. Mit der metrischen Operationalisierung geht ein Wechsel der Referenz-
gruppe hin zum Durchschnitt der Verteilung einher. Daher unterstreichen diese 
Befunde, dass sich die Wahrscheinlichkeit eines Wechsels von Teilzeit- in Vollzeit-
arbeit bei Männern vor allem an den Rändern der Verteilungen für den Vollzeit-
anteil im Beruf deutlich unterscheidet. 

9.3.3	 Einfluss des Qualifikationsniveaus und differenzierter Einfluss der 
beruflichen Arbeitszeitarrangements nach Qualifikationsniveau

Nachdem sich herausgestellt hat, dass zwei der drei Indikatoren der Ideal-Wor-
ker-Norm für die Übergänge von Männern aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten re-
levant sind, soll nun eine genauere Differenzierung dieses Einflusses überprüft 
werden. Wie im Theorieteil dargestellt wurde, variiert die Ideal-Worker-Norm mit 
dem Qualifikationsniveau der Beschäftigten bzw. der Positionen, die sie innerhalb 
der betrieblichen Hierarchie besetzen. Da die Ideal-Worker-Norm mit dem Quali-
fikationsniveau ansteigt, ist es möglich, dass sich der Einfluss der einzelnen Teil-
dimensionen auf die Wechselrate von der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung 
umso stärker zeigt, je höher das Qualifikationsniveau der Männer ist. Dement-
sprechend können sich die drei beruflichen Arbeitszeitarrangements je nach dem 
Qualifikationsniveau der Männer unterschiedlich auswirken. Diese Differenzie-
rung soll im Folgenden überprüft werden. 
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Zunächst wird untersucht, ob das individuelle Qualifikationsniveau an sich den 
Übergang aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten bei Männern beeinflusst. Das indivi-
duelle Qualifikationsniveau steht für das Einkommenspotenzial der Männer. Bei 
den Analysen zum Übergang in die Teilzeitarbeit hinein liegt bei Männern die Ent-
scheidungssituation für oder gegen eine Arbeitszeitreduzierung vor; daher steht mit 
Blick auf das Einkommenspotenzial im Vordergrund, dass eine freiwillige Reduk-
tion des Einkommens aufgrund der Reduzierung ihrer Arbeitszeit finanziell grund-
legend möglich sein muss. In den Analysen zu teilzeittätigen Männern und deren 
Wechsel in eine Vollzeittätigkeit werden zum einen alle Teilzeittätigkeiten von 
Männern berücksichtigt und zum anderen liegt nun eine andere Entscheidungs-
situation vor. Es stellt sich die Frage, wie lange Männer eine Tätigkeit mit einer 
reduzierten Arbeitszeit und entsprechend reduziertem Einkommen ausüben. Die 
Opportunitätskosten des entgangenen Einkommens durch eine Tätigkeit in Teilzeit 
fallen für Hochqualifizierte vergleichsweise hoch aus und stellen einen starken 
Anreiz für einen raschen Wechsel in die Vollzeittätigkeit dar. Entsprechend lässt 
sich annehmen, dass die Wechselraten mit dem Qualifikationsniveau ansteigen. In 
Tabelle 9-4 werden als Ergebnisse des schrittweisen Modellaufbaus die Koeffizien-
ten des Qualifikationsniveaus ausgewiesen.35 Im Nullmodell m06 zeigt sich bereits 
die erwartete Tendenz, dass gering qualifizierte Männer eine geringere und Hoch-
qualifizierte eine höhere Übergangswahrscheinlichkeit in die Vollzeitbeschäftigung 
aufweisen als teilzeittätige Männer mit einem mittleren Qualifikationsniveau. Die 
dargestellten Schätzer im Nullmodell sind allerdings nicht signifikant. Dieselben 
Ergebnisse zeigen sich in allen drei Modellen des schrittweisen Modellaufbaus, 
d. h. die Ergebnisse ändern sich auch dann nicht, wenn die Beschäftigungs- und 
Haushaltsmerkmale sowie der Einfluss der Berufsmerkmale berücksichtigt wer-
den. Somit können die Ergebnisse die Hypothese H9.4 insgesamt nicht eindeutig 
bestätigen. Auch wenn sich die Tendenz in Richtung des erwarteten Zusammen-
hangs andeutet, so geht vom individuellen Qualifikationsniveau offensichtlich kein 
eigenständiger Einfluss auf den Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit 
aus. Bereits die Analysen zum Übergang in die Teilzeitarbeit hinein haben gezeigt, 
dass das individuelle Qualifikationsniveau bei Männern in der Haupterwerbs-
phase kein relevanter Erklärungsfaktor für diese Übergänge ist. Vor dem Hinter-
grund, dass das Qualifikationsniveau ein wichtiges Strukturierungsmerkmal für die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern darstellt (Bauer 1999; Delsen 1998; Brenke 
2011), ist das insgesamt ein erstaunliches Ergebnis. Durch die Einschränkung der 
Analysen in diesem Buch auf Männer in der Haupterwerbsphase und auf sozial-
versicherungspflichtige Teilzeittätigkeiten lässt sich der allgemeine Befund aus 
dem Forschungsstand folglich relativieren. Das individuelle Qualifikationsniveau 

35	 Das vollständige Modell m35 in dieser Darstellung ist eine Replikation des vollständigen Mo-
dells m35 aus Tabelle 9-3.
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hat offensichtlich nicht für sämtliche Teilzeittätigkeiten von Männern denselben 
Stellenwert als Strukturierungsmerkmal, insbesondere nicht für die hier betrachtete 
Gruppe, für die eine gewisse Vergleichbarkeit zu der Teilzeitbeschäftigung von 
Frauen angenommen wird. Das Qualifikationsniveau ist also für den weiteren Ver-
lauf der Teilzeittätigkeit von Männern – zumindest in Bezug auf eine anschließende 
Vollzeittätigkeit – weniger entscheidend. Berufliche Vollzeit- und Präsenznormen 
sind als strukturelle Erklärungsfaktoren für diese Übergänge demnach deutlich 
relevanter als das individuelle Einkommenspotenzial.

Tabelle 9-4: Cox-Modelle zum Einfluss des Qualifikationsniveaus bei Männern 
auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung, Koeffizienten (logarith-
mierte Hazards)

ohne Kontroll-
variablen

mit Kontroll-
variablen

vollständiges 
Modell 

m06 m36 m35

Qualifikationsniveau: (Ref.: mittel)

niedrig -0.013 
(0.219)

-0.387 
(0.261)

-0.404 
(0.259)

hoch 0.262 
(0.206)

0.252 
(0.294)

0.235 
(0.293)

Kontrollvariablen nein ja ja
Berufsmerkmale nein nein ja
N Monate 26790 26790 26790
N Episoden 812 812 812
N Männer 679 679 679
N Übergänge 204 204 204
Log Likelihood -446.4 -352.2 -348.5
AIC 898.9 750.4 757.0
Pseudo R2 0.005 0.215 0.223
+ p < 0.1, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001
Cox-Modelle, Koeffizienten, robuste Standardfehler in Klammern, stratifiziert für Berufe. Kontroll-
variablen: Berufserfahrung in Monaten, Betriebsgröße und Erwerbstyp, Öffentlicher Dienst, Arbeitsort 
Ostdeutschland, Erwerbsstatus vor der Teilzeitbeschäftigung, Erwerbslücke, Berufswechsel, Partner-
schaft und Bildungsrelation, Alter des jüngsten Kindes im HH, Alter in Jahren, Zeitraum. Berufs-
merkmale: Berufliche Geschlechterkomposition, Vollzeitanteil im Beruf, Anteil an Mehrarbeit im Be-
ruf, Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit im Beruf.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993 bis 2012, eigene Berechnungen.

An diese Befunde anschließend soll nun überprüft werden, ob der Einfluss der 
Vollzeitnorm, der Mehrarbeitsnorm sowie der Präsenzanforderungen in Berufen 
für die einzelnen Qualifikationsgruppen unterschiedlich ausfällt. Hierzu werden 
Modelle mit Interaktionseffekten zwischen den beruflichen Arbeitszeitmerkmalen 
und dem Qualifikationsniveau geschätzt. Aufbauend auf diesen Modellen wird der 
Einfluss der Berufsmerkmale für jede der Qualifikationsgruppen berechnet; diese 
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Ergebnisse sind grafisch als Hazard Ratios in Abbildung 9-3 dargestellt. Als erstes 
wird deutlich, dass die drei Indikatoren für die Teildimensionen der Ideal-Worker-
Norm in Berufen in der Tat eine unterschiedliche Bedeutung für den Wechsel in 
eine Vollzeittätigkeit bei den einzelnen Qualifikationsgruppen besitzen. 

In Bezug auf den Vollzeitanteil im Beruf zeigen die Ergebnisse in der Ab-
bildung, dass für Männer mit einem mittleren Qualifikationsniveau erwartungs-
gemäß ein klarer positiver Einfluss auf den Wechsel aus der Teilzeit- in die 
Vollzeitbeschäftigung vorliegt. Teilzeittätige Männer mit mittlerem Qualifikations-
niveau haben in Berufen mit mittleren Vollzeitanteilen (2. Terzil) eine fast 3-fache 
Wechselrate in Vollzeitbeschäftigung im Vergleich zu Berufen mit geringen Voll-
zeitanteilen. In Berufen mit hohen Vollzeitanteilen (3. Terzil) ist die Wechselrate 
für sie sogar 5-fach höher. Beide Effekte sind signifikant. Für hoch qualifizierte 
Männer stehen die Ergebnisse der Erwartung einer steigenden Bedeutung der 
Ideal-Worker-Norm allerdings entgegen. Zum einen zeigt sich für hoch quali-
fizierte Männer die Tendenz, dass von beruflichen Kontexten mit mittleren Voll-
zeitanteilen (2. Terzil) ein negativer Einfluss ausgehen kann, zum anderen sind die 
geschätzten Effekte für den Vollzeitanteil im Beruf für hoch qualifizierte Männer 
nicht signifikant. Für gering qualifizierte Männer zeigt sich demgegenüber, dass 
der Vollzeitanteil im Beruf den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung 
erwartungsgemäß kaum beeinflusst. Die Schätzer für Geringqualifizierte zeigen 
keine klare Entwicklung entlang des Vollzeitanteils im Beruf, fallen eher klein aus 
und sind insignifikant. 

Für die Verbreitung von Mehrarbeit in Berufen zeigt sich in Abbildung 9-3 
insgesamt ein ähnliches Muster wie für den Vollzeitanteil im Beruf. Obwohl die 
vorangegangenen Analysen gezeigt haben, dass von dem Anteil an Mehrarbeit in 
Berufen allgemein kein eigenständiger Einfluss ausgeht, hat dieses Berufsmerkmal 
für Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau allerdings einen signifikanten posi-
tiven Einfluss auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung. Vor allem in 
Berufen mit hohen Vollzeitanteilen (3. Terzil) wechseln teilzeittätige Männer mit 
mittlerem Qualifikationsniveau fast 3-mal häufiger in eine Vollzeittätigkeit. Im 
Vergleich dazu hat der Anteil an Mehrarbeit im Beruf sowohl für Geringqualifi-
zierte als auch für Hochqualifizierte durchgehend keinen signifikanten Einfluss auf 
den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung. Für hoch qualifizierte Männer 
stehen die Ergebnisse in Bezug auf den Anteil an Mehrarbeit der Erwartung einer 
steigenden Bedeutung der Ideal-Worker-Norm auch dahingehend entgegen, dass 
sich von der Tendenz her für Berufe mit mittleren Vollzeitanteilen (2. Terzil) ein 
negativer Einfluss zeigt. Darüber hinaus fallen die geschätzten Effektstärken für 
die Gruppe der hoch qualifizierten Männer vergleichsweise klein aus. 

Für den Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit im Beruf lassen die Ergeb-
nisse in Abbildung 9-3 erkennen, dass sich der Einfluss dieses Berufsmerkmals 
in der Tat umso stärker zeigt, je höher das Qualifikationsniveau der Männer aus-
geprägt ist. Für Männer mit einem hohen Qualifikationsniveau liegt erwartungs-
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gemäß ein signifikanter positiver Einfluss auf den Wechsel aus der Teilzeit- in 
eine Vollzeitbeschäftigung vor. In Berufen mit besonders hohen Anteilen von Be-
schäftigten ohne Heimarbeit ist die Wechselrate für sie 4,5-fach höher als in Be-
rufen mit einem durchschnittlichen Anteil ohne Heimarbeit. Demgegenüber ist der 
Einfluss des Anteils ohne Heimarbeit im Beruf für Männer mit geringem und mitt-
lerem Qualifikationsniveau zwar auch positiv, aber insgesamt insignifikant. Bei 
Männern mit einem mittleren Qualifikationsniveau würde sich von der Tendenz 
her eine 3,5-fach höhere Übergangswahrscheinlichkeit in die Vollzeitbeschäftigung 
ergeben. Bei gering qualifizierten Männern liegt der Einfluss von der Tendenz her 
bei einer 2,5-fach höheren Wechselrate. 

Abschließend ist hervorzuheben, dass es durch die überwiegend sehr großen 
Konfidenzintervalle der Schätzer dazu kommt, dass sich sämtliche Konfidenz-
intervalle der einzelnen Qualifikationsgruppen überschneiden. Das bedeutet, 
dass in Bezug auf die Richtung und die Stärke des Einflusses aller drei unter-
suchten Berufsmerkmale an sich kein Unterschied zwischen den Männern der 
unterschiedlichen Qualifikationsgruppen besteht. Die vorgestellten Ergebnisse 
zeigen auf, dass dennoch Unterschiede zwischen den Qualifikationsgruppen darin 
vorliegen, inwiefern sich die einzelnen beruflichen Arbeitszeitmerkmale als be-
deutsame Einflussfaktoren für den Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbe-
schäftigung auswirken. Erstens beeinflusst, für gering qualifizierte Männer, keiner 
der drei Indikatoren der Ideal-Worker-Norm die Wechselchancen in eine Voll-
zeitbeschäftigung. Zweitens unterstützt die Ideal-Worker-Norm für teilzeittätige 
Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau einen raschen Wechsel in die Vollzeit-
beschäftigung vor allem durch hohe Arbeitszeitanforderungen in Form einer weit 
verbreiteten Vollzeit- und Mehrarbeit. Drittens sind für Hochqualifizierte nur hohe 
Präsenzanforderungen in Berufen als Erklärungsfaktor relevant und erhöhen die 
Wahrscheinlichkeit eines Wechsels von Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten. 

Aus diesen Ergebnissen lässt sich schlussfolgern, dass ein Teil der Hypothesen 
H9.5 bis H9.7 zum differenzierten Einfluss der Ideal-Worker-Norm bestätigt wer-
den kann. In Hypothese H9.5 wurde argumentiert, dass sich die Vollzeitnorm unter-
stützend auf den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung bei Männern mit 
hohem und mittlerem Qualifikationsniveau, aber nicht bei gering qualifizierten 
Männern auswirken sollte. Diese Hypothese wird nur teilweise, nämlich nur für 
Männer mit einem mittleren Qualifikationsniveau und in Bezug auf die Signifikanz 
des Einflusses bestätigt. Dadurch wird unter anderem deutlich, dass der allgemeine 
Einfluss der Vollzeitnorm in Berufen auf den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbe-
schäftigung, der sich im vollständigen Modell m35 gezeigt hatte, hauptsächlich 
auf den bestehenden Einfluss bei Männern mit mittlerem Qualifikationsniveau 
zurückgeht. In der Hypothese H9.6 wurde angenommen, dass der positive Ein-
fluss der Mehrarbeitsnorm in Berufen auf den Wechsel von Teilzeit- in Vollzeit-
beschäftigung bei Männern mit einem hohen Qualifikationsniveau am stärksten 
ausgeprägt sein würde. Die vorgestellten 
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Abbildung 9-3: Einfluss der beruflichen Arbeitszeitarrangements auf den Wechsel 
von teilzeittätigen Männern in eine Vollzeittätigkeit differenziert nach Bildungs-
gruppen, Hazard Ratios und 90 CIs

Die Berechnungen basieren auf den 
Modellen in Tabelle A-6 im Online-
Anhang. In den Modellen wurden die 
berufliche Geschlechterkomposition 
und alle Kontrollvariablen berück-
sichtigt. 
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, 
Mikrozensus 1993–2012, eigene Be-
rechnungen.
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Ergebnisse stützen diese Hypothese weder in Bezug auf die Höhe und Richtung des 
Einflusses noch in Bezug auf die Signifikanz des Einflusses. Überraschenderweise 
zeigt sich als einziges bei Männern mit einem mittleren Qualifikationsniveau ein 
eigenständiger Einfluss von Berufen mit hohen Anteilen an Mehrarbeit als förder-
liche Berufsstruktur für einen Wechsel in die Vollzeittätigkeit. Möglicherweise er-
weisen sich die Vollzeit- und die Mehrarbeitsnorm eher als Erklärungsfaktoren 
für teilzeittätige Männer mit einem mittleren Qualifikationsniveau, weil für diese 
Gruppe die Varianz der beiden Berufsmerkmale größer ausfällt. Hohe Arbeitszeit-
anforderungen und insbesondere Mehrarbeit sind zwar generell für Hochquali-
fizierte stärker ausgeprägt (vgl. Anger 2006; Cha 2013), doch möglicherweise fällt 
damit auch die Varianz der Verbreitung sowohl von Vollzeitarbeit als auch von 
Mehrarbeit in den ausgeübten Berufen der Hochqualifizierten insgesamt geringer 
aus als bei Männern mit mittlerem Qualifikationsniveau. Aus diesem Grund kön-
nen die Vollzeit- und Mehrarbeitsnorm eher auf dem mittleren als auf dem hohen 
Qualifikationsniveau einen messbaren Einfluss auf Übergänge aus Teilzeit- in Voll-
zeitbeschäftigung für Männer ausüben. Auch wenn die Zusammenhänge der Hypo-
thesen H9.5 und H9.6 durch die Ergebnisse der Analysen nicht vollständig bestätigt 
werden können, so deutet sich dennoch für den Vergleich der Männer mit geringem 
und mit mittlerem Qualifikationsniveau in Bezug auf Normen der Vielarbeit der 
etwas allgemeiner formulierte Zusammenhang an, dass sich der Einfluss der Ideal-
Worker-Norm auf die Wechselrate von der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung 
umso stärker zeigt, je höher das Qualifikationsniveau der Männer ausfällt.

In der Hypothese H9.7 wurde ebenfalls erwartet, dass der positive Einfluss der 
Anwesenheitsnorm auf Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung bei Män-
nern mit hohem Qualifikationsniveau am stärksten ausgeprägt sein sollte. In die-
sem Fall bestätigen die Ergebnisse zum differenzierten Einfluss des Anteils ohne 
Heimarbeit die Hypothese in Bezug auf die Signifikanz des Einflusses recht klar. 
Es zeigt sich, dass Präsenzanforderungen weder für Männer mit geringem noch 
für Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau einen eigenständigen Einfluss auf 
Übergänge aus der Teilzeit- in die Vollzeitbeschäftigung haben – wohl aber für 
Hochqualifizierte. Diese Ergebnisse stimmen weitgehend mit den Befunden aus 
der Forschung überein, dass die Möglichkeiten, Heimarbeit überhaupt zu nutzen, 
einerseits in hoch qualifizierten Berufen am stärksten verbreitet sind (Brenke 2016; 
Mergener 2020a), andererseits ist das Potenzial, Heimarbeit zu nutzen, auch in 
diesen Berufsgruppen nicht völlig ausgeschöpft (ebd.)

Auch wenn die Ergebnisse zum differenzierten Einfluss der Ideal-Worker-
Norm die theoretisch hergeleiteten Hypothesen nicht in vollem Umfang bestätigen, 
so erscheinen sie dennoch weitgehend plausibel. Sie liefern weitere wichtige Hin-
weise für die theoretische Weiterentwicklung des Ansatzes der Gendered-Orga-
nizations mit Blick auf die Differenzierung der Mechanismen, die bereits in der 
Diskussion der Ergebnisse im vorangegangenen Kapitel angesprochen wurde. 
Während der Einfluss der Ideal-Worker-Norm bei dem Übergang von der Voll-
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zeit- in die Teilzeitbeschäftigung hauptsächlich auf die Gruppe der Hochquali-
fizierten zurückzugehen scheint, zeigt sich für den Wechsel aus einer Teilzeit- in 
eine Vollzeittätigkeit ein differenzierteres Bild. Dies kann durchaus damit zu-
sammenhängen, dass das Analysesample in diesem Kapitel eine heterogenere Be-
schäftigtengruppe mit Blick auf Erwerbschancen umfasst, weil alle teilzeittätigen 
Männer berücksichtigt wurden und nicht ausschließlich Männer mit Vollzeit-Teil-
zeit-Übergängen. Die Befunde in diesem Kapitel unterstreichen daher die zentrale 
Annahme der Theorie, dass die Ideal-Worker-Norm und ihre Konsequenzen für die 
einzelnen Qualifikationsgruppen unterschiedlich ausgeprägt sein kann. Neben der 
Berücksichtigung von Teildimensionen der Ideal-Worker-Norm ist folglich auch 
die Differenzierung nach Qualifikationsniveau der Beschäftigten zentral, um die 
Wirkungsweisen der Ideal-Worker-Norm genauer zu verstehen, insbesondere wenn 
breitere Beschäftigtengruppen analysiert werden.

9.4	 Zusammenfassung

In diesem Kapitel wurde empirisch untersucht, welchen Einfluss die berufliche 
Geschlechtersegregation und berufliche Arbeitszeitarrangements als institutionali-
sierte Gelegenheitsstrukturen darauf haben, dass teilzeittätige Männer in eine Voll-
zeitbeschäftigung wechseln. Es ging darum, näher zu bestimmen, inwieweit sich 
diese beruflichen Gelegenheitsstrukturen nicht nur für die Übergänge von Männern 
in die Teilzeitarbeit hinein und damit auf die Eingangsselektion auswirken, sondern 
ob sie auch nachgelagerte Prozesse beeinflussen wie den Wechsel aus der Teilzeit- 
in die Vollzeitarbeit. Aus dem Institutionenansatz (Krüger 1995a, 2001b, 2003), 
dem Konzept des Glass-Escalators (Williams 1992, 2013) und aus dem Ansatz 
der Gendered-Organizations (Acker 1990, 2006, 2012) wurden in Kapitel 5 Hypo-
thesen für diese Zusammenhänge abgeleitet und schließlich in den vorgestellten 
Analysen überprüft. Ein zentrales Ergebnis der Analysen ist, dass ein Großteil der 
teilzeittätigen Männer in der Haupterwerbsphase nach 5 Jahren entweder weiterhin 
Teilzeit arbeitet oder in eine Vollzeittätigkeit gewechselt ist. Ausgehend von diesen 
Befunden, kann Teilzeitarbeit für Männer in der Haupterwerbsphase daher nicht 
uneingeschränkt als Übergangsphänomen bezeichnet werden. Darüber hinaus sind 
die Chancen von Männern insgesamt als gut einzuschätzen, aus einer Teilzeit- in 
eine Vollzeittätigkeit zu wechseln, sei es als Brücke in den Arbeitsmarkt oder als 
Rückkehr in die Vollzeitbeschäftigung. 

Ein wichtiger Forschungsbeitrag der vorgestellten Analysen ist das Ergebnis, 
dass der Wechsel aus einer Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung bei Männern 
neben Einflussfaktoren auf der Individual-, Paar-, Arbeitsplatz- und Betriebs-
ebene ebenso durch strukturelle Faktoren auf der Berufsebene bestimmt wird. 
Es sind vor allem die beruflichen Arbeitszeitarrangements, die einen klaren Ein-
fluss auf die Wechselchancen in eine Vollzeitbeschäftigung ausüben. Im Sinne 
der Ideal-Worker-Norm wirken sich dabei hohe Arbeitszeitanforderungen durch 
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eine vorherrschende Vollzeitnorm sowie hohe Präsenzanforderungen in Berufen 
als förderliche Strukturen auf einen Teilzeit-Vollzeit-Wechsel aus. In Berufen, in 
denen Vollzeitarbeit sehr weit verbreitet ist, erhöhen teilzeittätige Männer häufiger 
ihre Arbeitszeit in den Bereich einer Vollzeitbeschäftigung. Die Übergangsraten in 
eine Vollzeittätigkeit sind bei Männern ebenfalls höher, wenn in den ausgeübten 
Berufen Heimarbeit kaum genutzt wird und folglich die Anwesenheit am Arbeits-
platz den Normalfall darstellt. Damit hat sich die Erwartung zum Einfluss der 
Ideal-Worker-Norm zu einem großen Teil bestätigt, die aus dem Ansatz der Gen-
dered-Organizations abgeleitet wurde. Denn diese männlich konnotierten Arbeits-
zeitarrangements in Berufen verweisen auf eine stark ausgeprägte Ideal-Worker-
Norm. Dadurch, dass teilzeittätige Männer in solchen Berufskontexten eher in eine 
Vollzeittätigkeit wechseln, um diesen hohen Anforderungen zu entsprechen, tragen 
diese beruflichen Arbeitszeitarrangements dazu bei, dass Teilzeitarbeit für Männer 
ein eher temporäres Phänomen bleibt. Denn umgekehrt bedeutet es, dass weiblich 
konnotierte berufliche Arbeitszeitarrangements es Männern ermöglichen können, 
eventuell über einen längeren Zeitraum in Teilzeit zu arbeiten und damit von der 
traditionellen männlichen Rolle abzuweichen. Das schafft dann Spielräume für 
Männer, um ggf. anderen Aufgaben nachgehen zu können und dennoch eine lang-
fristige Arbeitsmarktbeteiligung sicher zu stellen. Die ausgeübten Berufe eröffnen 
teilzeittätigen Männern somit in Abhängigkeit der vorherrschenden beruflichen 
Arbeitszeitarrangements nicht nur ungleiche Optionen für den Wechsel in eine 
Vollzeitbeschäftigung, sondern gleichzeitig auch für den Verbleib in der Teilzeit-
beschäftigung.

Darüber hinaus haben die detaillierten Analysen für teilzeittätige Männer ge-
zeigt, dass die Bedeutung der beruflichen Arbeitszeitarrangements für die unter-
schiedlichen Qualifikationsgruppen variiert. Für gering qualifizierte teilzeittätige 
Männer haben die drei Dimensionen der Ideal-Worker-Norm keine Relevanz. Für 
teilzeittätige Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau erhöhen vor allem hohe 
Arbeitszeitanforderungen die Wahrscheinlichkeit eines Vollzeitwechsels und für 
diese Gruppe ist zusätzlich zur Vollzeitnorm auch die Norm der Mehrarbeit in 
Berufen relevant. Hochqualifizierte, die in Teilzeit erwerbstätig sind, wechseln 
vor allem aufgrund von hohen beruflichen Präsenzanforderungen in eine Vollzeit-
tätigkeit. Damit werden die Erwartungen zum differenzierten Einfluss der Ideal-
Worker-Norm, die aus dem Ansatz der Gendered-Organizations abgeleitet wurden, 
vergleichsweise wenig von den empirischen Befunden unterstützt. Dies verweist in 
diesem Kapitel erneut darauf, den Ansatz der Gendered-Organizations bzw. den da-
rauf aufbauenden Ansatz der Ungleichheitsregime in Organisationen (Acker 2006, 
2012) mit Blick auf die Verschränkung von Geschlecht und Qualifikationsniveau 
fortzuentwickeln.

Demgegenüber übt die berufliche Geschlechtersegregation bei Männern bis-
lang keinen eigenständigen Einfluss auf diese Wechsel aus. Es finden sich sowohl 
deskriptiv als auch in den multivariaten Analysen Hinweise darauf, dass für Män-
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ner ein Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit in männerdominierten 
Berufen wahrscheinlicher ist. Somit ist die Institutionalisierung von Geschlechter-
rollen in Berufen und Berufsstrukturen in diesen Übergangsmustern erkennbar, wie 
sie Helga Krüger in ihrem Konzept der Nähe bzw. Ferne zu männlichen Berufs-
konstrukten beschrieben hat (Krüger 1995b: 147). Dennoch zeigt der fehlende 
eigenständige Einfluss der Geschlechterkomposition in den Analysen dieses Ka-
pitels wie auch schon in den Analysen zum Übergang in die Teilzeitarbeit hinein, 
dass die berufliche Geschlechtersegregation dieses theoretische Konzept offenbar 
nicht ausreichend abbildet. Die Ideal-Worker-Norm bildet die Verfügbarkeits-
erwartungen in Berufen direkter ab als die berufliche Geschlechtersegregation. Vor 
dem Hintergrund der Lebensverlaufsperspektive können die Befunde aus diesem 
Kapitel folglich dahingehend interpretiert werden, dass Berufe als Institutionen 
auf der Meso-Ebene mit Blick auf die normativen Arbeitszeitanforderungen in 
der Tat einen Handlungsrahmen mit unterschiedlichen, geschlechtlich konnotierten 
Gelegenheitsstrukturen für die Teilzeitbeschäftigung von Männern vorgeben und 
dadurch einen klaren Beitrag zur Reproduktion geschlechtlich differenter Erwerbs-
verläufe leisten.

Die vorgestellten Befunde zeigen aber auch ganz klar auf, dass für teilzeit-
tätige Männer in frauendominierten Berufen zumindest im Vergleich zu Männern 
in anderen Berufen keine deutlichen Vorteile darin bestehen, in eine Vollzeit-
position zu wechseln. Analysen zu Lohnunterschieden und Aufstiegsprozessen 
sind bereits zu ähnlichen Ergebnissen gekommen (vgl. Budig 2002; Malin/Wise 
2018). Mit Blick auf den Vergleich innerhalb der Gruppe der Männer können die 
Überlegungen zum Glass-Escalator-Effekt entsprechend verworfen werden. Das 
schließt allerdings nicht aus, dass Männer gegenüber Frauen beim Wechsel aus 
Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten Vorteile haben. Im Sinne des Glass-Escalators wäre 
in zukünftiger Forschung zu untersuchen, ob Männer gegenüber Frauen allgemein 
bessere Wechselchancen aus der Teilzeit- in die Vollzeitbeschäftigung haben, und 
zwar unabhängig von der Geschlechterkomposition im Beruf, oder ob für Männer 
in frauendominierten Berufen möglicherweise größere Vorteile gegenüber Frauen 
bestehen. Die Hypothesen sowie deren Bewertung auf Basis der empirischen Er-
gebnisse in diesem Kapitel sind in Tabelle 9-5 zusammengefasst.

Durch die gewählte Datenbasis und das Untersuchungsdesign unterliegen 
die Analysen in diesem Kapitel ähnlichen Limitationen wie bereits in die voran-
gegangenen Analysen zum Übergang aus Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung bei 
Männern. Auch hier ergibt sich als eine zentrale Einschränkung, dass der Wechsel 
aus der Teilzeit- in die Vollzeitbeschäftigung nur im Zuge von vorgenommenen 
Arbeitsplatzwechseln untersucht werden konnte. Da dieser Wechsel als Arbeits-
zeiterhöhung im bestehenden Arbeitsverhältnis nicht berücksichtigt wurde, liegt 
eine Untererfassung des Teilzeit-Vollzeit-Wechsels in den Analysen vor. Aus der 
Forschung zu Arbeitszeitwünschen gibt es Hinweise darauf, dass 65 % der Be-
schäftigten eine Verlängerung ihrer Arbeitszeit im Zuge eines Jobwechsels reali-
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sieren und somit ein Arbeitsplatzwechsel sogar häufiger vorkommt als bei Arbeits-
zeitreduzierung (Seifert et al. 2016: 305; Brauner/Wöhrmann/Michel 2018). Die 
berücksichtigten Prozesse in den vorgestellten Analysen bilden folglich einen 
Großteil der Übergänge aus der Teilzeit- in die Vollzeitbeschäftigung bei Männern 
ab. Im Vergleich zu Arbeitszeitreduzierungen liegen bislang keine Studien vor, 
die die berufliche Strukturierung von Verlängerungen der individuellen Arbeits-
zeit untersuchen. Daher bleibt es eine offene Frage für die zukünftige Forschung, 
inwiefern sich ähnliche Zusammenhänge zur die Ideal-Worker-Norm in Analysen 
zeigen, die den Teilzeit-Vollzeit-Wechsel bei Männern sowohl mit als auch ohne 
einen Arbeitsplatzwechsel untersuchen.

Tabelle 9-5: Zusammenfassung der Hypothesen und Ergebnisse zum Einfluss der 
Berufsmerkmale auf den Wechsel aus Teilzeit- in Vollzeittätigkeiten bei Männern 

Hypothesen Ergebnis

H9.1 Segregation

Je höher der Männeranteil im Beruf ist, desto wahr-
scheinlicher ist für teilzeittätige Männer ein Wechsel 
in die Vollzeitbeschäftigung.

nicht bestätigt

H9.2 Glass-Escalator

Männer haben in frauendominierten Berufen eine hö-
here Wahrscheinlichkeit für einen Wechsel aus Teil-
zeit- in Vollzeittätigkeiten im Vergleich zu gemischten 
und männerdominierten Berufen.

nicht bestätigt

H9.3 Ideal-Worker-Norm

Je stärker die Ideal-Worker-Norm im Beruf aus-
geprägt ist, desto wahrscheinlicher ist für Männer ein 
Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung.

teilweise bestätigt 
für Vollzeit- und An-
wesenheitsnorm

H9.4 Qualifikation

Je höher das Qualifikationsniveau der Männer ist, 
desto höher sind die Wechselraten von Teilzeit- in 
Vollzeitbeschäftigung.

nicht bestätigt

H9.5 Qualifikation-Vollzeit

Der positive Einfluss der Vollzeitnorm auf den Wech-
sel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung zeigt sich vor 
allem bei Männern mit hohem und mittlerem Quali-
fikationsniveau.

teilweise bestätigt 
für mittleres Quali-
fikationsniveau

H9.6 Qualifikation-Mehrarbeit

Der positive Einfluss der Mehrarbeitsnorm auf den 
Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung ist am 
stärksten bei Männern mit hohem Qualifikations-
niveau ausgeprägt.

nicht bestätigt

H9.7 Qualifikation-Anwesenheit

Der positive Einfluss der Anwesenheitsnorm auf den 
Wechsel von Teilzeit- in Vollzeitbeschäftigung ist am 
stärksten bei Männern mit hohem Qualifikations-
niveau ausgeprägt.

bestätigt
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10	 Karriereknick durch Teilzeitarbeit: Können berufliche 
Strukturierungen die Konsequenzen von Teilzeitarbeit 
bei Männern erklären?

In den vorangegangenen Kapiteln wurde der Einfluss der beruflichen Rahmen-
bedingungen für Männer auf den Übergang von Vollzeit- in Teilzeitbeschäftigung 
sowie auf den Wechsel aus der Teilzeitbeschäftigung in eine Vollzeittätigkeit 
untersucht. Das vorliegende Kapitel widmet sich nun den beruflichen Konse-
quenzen der Teilzeitbeschäftigung für Männer. Im Fokus steht die Frage, ob sich 
für teilzeittätige Männer Karrierenachteile in Form von geringeren Aufstiegs-
chancen für Leitungspositionen zeigen. In den vorangegangenen Kapiteln hat sich 
herausgestellt, dass berufliche Faktoren und allen voran berufliche Arbeitszeit-
arrangements für Männer die Übergänge sowohl in die Teilzeitarbeit hinein als 
auch Übergänge aus der Teilzeitarbeit heraus strukturieren. Gleichzeitig können 
mit der Geschlechtersegregation und den Arbeitszeitarrangements im Beruf unter-
schiedliche Gelegenheitsstrukturen für Aufstiege in Leitungspositionen vorliegen. 
Daher wird in diesem Kapitel ebenfalls untersucht, inwiefern diese beruflichen 
Faktoren möglicherweise die Nachteile durch eine Teilzeitbeschäftigung bei den 
untersuchten Aufstiegsprozessen erklären können. 

Ein hoher Arbeitszeitumfang gilt allgemein als ein wichtiger Erklärungsfaktor 
für die Chancen, in eine Leitungsposition aufzusteigen (Maume 1999; Abendroth/
Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Ochsenfeld 2012). Entsprechend dem Gendered-
Organizations-Ansatz stellt Teilzeitarbeit eine Abweichung von der Ideal-Worker-
Norm dar. Infolgedessen werden teilzeittätige Männer als weniger leistungsbereit 
wahrgenommen und dahingehend eingeschätzt, dass sie sich weniger gut für die 
Übernahme von Leitungsaufgaben eignen. Daher ist zu erwarten, dass für teil-
zeittätige Männer die Wahrscheinlichkeit, in eine Position mit Leitungsaufgaben 
aufzusteigen, geringer sein sollte als für vollzeittätige Männer (Hypothese H10.1). 
Die Humankapitaltheorie als alternativer Erklärungsansatz kommt in Bezug auf 
die Auswirkung von Teilzeitarbeit zu ganz ähnlichen Erwartungen (Mincer/Pola-
chek 1974; Becker 1985b). Demnach stellt Teilzeitarbeit eine geringere Investition 
in berufsspezifisches Humankapital dar und führt aufgrund dessen zu geringeren 
Aufstiegschancen. Der Erklärungsmechanismus der Ideal-Worker-Norm wird in 
der empirischen Überprüfung gegenüber dem Argument der Humankapitaltheorie 
abgegrenzt. Ausgehend von der Forschung zu den Karrierenachteilen von Frauen 
(vgl. Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013) und zum Heirats- und Vater-
schafts-Bonus von Männern (Hodges/Budig 2010; Glauber 2018; Killewald 2013) 
werden darüber hinaus Prozesse der Selbstselektion von Männern mit geringeren 
Karriereambitionen näherungsweise berücksichtigt, um den Erklärungsmechanis-
mus der Ideal-Worker-Norm auch von diesen Prozessen abzugrenzen.
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Die Forschung hat bereits belegt, dass die Gelegenheitsstrukturen für Aufstiege 
in Leitungspositionen in Berufen und insbesondere mit Blick auf die berufliche 
Geschlechtersegregation unterschiedlich ausfallen (Malin/Wise 2018; Maume 
1999; Huffman 1995; Dämmrich/Blossfeld 2017). Dem Institutionenansatz zu-
folge zeichnen sich männerdominierte Berufe im Vergleich zu frauendominierten 
Berufen durch etablierte Karrierewege und damit durch bessere Bedingungen für 
berufliche Aufwärtsmobilität aus, weil männerdominierten Berufen marktzentrierte 
Berufskonstruktionen zugrunde liegen (Krüger 2003). Daher kann angenommen 
werden, dass die Aufstiegschancen für Leitungspositionen mit dem Männeranteil 
im Beruf ansteigen (Hypothese H10.2). In den theoretischen Ausführungen wurde 
argumentiert, dass die Ideal-Worker-Norm eine enge Verknüpfung zu dem Konzept 
der internen Arbeitsmärkte aufweist und somit ebenfalls die Gelegenheitsstrukturen 
in Berufen für Aufstiege in Leitungspositionen widerspiegeln kann. Daher sollten 
Aufstiege in Leitungstätigkeiten für Männer umso wahrscheinlicher sein, je stärker 
die Ideal-Worker-Norm in Berufen ausgeprägt ist (Hypothese H10.3). Möglicher-
weise lassen sich die geringeren Aufstiegschancen für Leitungspositionen durch 
Teilzeittätigkeiten aufgrund dieser unterschiedlichen Gelegenheitsstrukturen in den 
Berufen erklären, weil sie gleichzeitig die Eingangsselektion von Männern in die 
Teilzeitbeschäftigung beeinflussen. Mit Bezug auf die berufliche Geschlechter-
segregation und die Ideal-Worker-Norm in Berufen kann daher angenommen wer-
den, dass sich die Nachteile in den Aufstiegschancen durch Teilzeitarbeit deutlich 
reduzieren, wenn die entsprechenden Berufsmerkmale im Erklärungsmodell be-
rücksichtigt werden (Hypothese H10.4 und H10.5)

Im Folgenden wird zunächst die Analysestrategie für das vorliegende Kapi-
tel summarisch erläutert. Für einen ersten Eindruck dazu, wie sich der Aufstieg in 
Leitungspositionen bei Männern als Prozess entwickelt, werden dann deskriptive 
Übergangsraten in Leitungspositionen vorgestellt. Danach wird der Einfluss der 
Teilzeitbeschäftigung und der beruflichen Faktoren auf die Übergangsrate von 
Männern in eine Leitungsposition multivariat überprüft. Abschließend werden 
die Befunde dieses Kapitels zusammengefasst; darauf aufbauend werden Schluss-
folgerungen für den Institutionenansatz und den Ansatz der Gendered-Organiza-
tions sowie für die empirische Untersuchung der Zusammenhänge zwischen Teil-
zeittätigkeiten und Aufstiegsprozessen diskutiert. 

10.1	 Analysestrategie: Sample, Variablen und Methoden

Um den Prozess des Aufstiegs in eine Leitungsposition bei Männern zu unter-
suchen, sind die Erwerbsepisoden in Vollzeit und in Teilzeit ohne Leitungsfunktion 
die Untersuchungseinheiten für die Analysen in diesem Kapitel. Einzelne, an-
einander anschließende Erwerbstätigkeiten ohne Leitungsaufgaben werden zu über-
geordneten Episoden zusammengefasst. Wie auch schon in den vorangegangenen 
Analysen werden dabei kurze Erwerbslücken von bis zu 12 Monaten zwischen 
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Erwerbstätigkeiten zugelassen. Um für die Modellierungen der Aufstiegsprozesse 
eine Clusterung anstelle einer Stratifizierung auf der Berufsebene zu ermöglichen, 
folgt die Stichprobe in diesem Kapitel dem Single-Failure-Design: Es wird nur die 
erste übergeordnete Episode von Erwerbstätigkeiten ohne Leitungsfunktion be-
rücksichtigt, wenn Männer mehrere solcher Episoden in dem beschriebenen Ana-
lysezeitraum aufweisen. In der finalen Analysestichprobe verbleiben 3.912 Män-
ner und deren berücksichtigte Erwerbsphasen ohne Leitungsfunktion. Durch das 
Episoden-Splitting auf Monatsbasis liegen insgesamt 257.658 Analysemonate vor. 
Davon entfallen 6 % auf Monate in Teilzeittätigkeiten. Es werden 786 Aufstiege in 
eine Leitungsposition beobachtet, 49 Aufstiege erfolgen aus einer Teilzeittätigkeit 
heraus und 737 sind Aufstiege aus Vollzeittätigkeiten.

Die abhängige Variable gibt für jeden Monat im Analysezeitraum an, ob ein 
Wechsel aus einer Erwerbstätigkeit ohne Leitungsaufgaben in eine Position mit 
Leitungsfunktion stattgefunden hat. Aufgrund der kleinen Fallzahlen für Teilzeit-
tätigkeiten und für Aufstiege aus Teilzeittätigkeiten wird ein möglichst schlankes 
Modell durch die Auswahl und Operationalisierung der unabhängigen Variablen 
und Kontrollvariablen angestrebt. Daher wird in diesen Analysen die metrische 
Operationalisierung aller Berufsmerkmale genutzt. Die Geschlechterkomposition 
wird mit dem Männeranteil im Beruf umgesetzt. Die Berufsmerkmale, die die 
Ideal-Worker-Norm abbilden, werden mit dem Anteil der Vollzeitbeschäftigten im 
Beruf, dem Anteil an Erwerbstätigen mit Mehrarbeit je Berufskategorie (kurz: An-
teil an Mehrarbeit) sowie dem Anteil an Erwerbstätigen je Berufskategorie opera-
tionalisiert, die angeben, ihre Tätigkeit nie zuhause auszuüben (kurz: Anteil ohne 
Heimarbeit). Hohe Werte in den einzelnen Indikatoren für die Arbeitszeitarrange-
ments zeigen dabei eine starke Ideal-Worker-Norm in Berufen an. Für eine bessere 
Interpretation und Vergleichbarkeit der Effekte gehen diese metrischen Berufs-
merkmale als z-standardisierte Variablen in die Analysemodelle ein. 

Um bei der Erklärung der Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit den Mechanis-
mus der Ideal-Worker-Norm gegenüber dem Argument der Humankapitaltheorie 
abzugrenzen, wird in den Modellen die Berufserfahrung pro Monat ins Verhält-
nis zur Arbeitszeit der ausgeübten Erwerbstätigkeit gesetzt. Hierbei stellt eine 
Arbeitszeit von 40 Wochenstunden und mehr den Faktor 1 dar; eine wöchent-
liche Arbeitszeit von weniger als 40 Wochenstunden reduziert diesen Faktor an-
teilig für den betreffenden Monat. In Anlehnung an die Literatur zu Karriere-
nachteilen von Frauen und zum Heirats- und Vaterschafts-Bonus von Männern 
werden der Partnerschafts- und Vaterstatus als Proxys für die Karriereambitionen 
und Leistungsbereitschaft der Männer genutzt, um Prozesse der Selbstselektion 
zu berücksichtigen (vgl. Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Hodges/
Budig 2010; Glauber 2018; Killewald 2013). Eine bessere Abbildung von Selbst-
selektionsmechanismen könnte durch die direkte Berücksichtigung von Karriere-
ambitionen oder von psychologischen Eigenschaften wie z. B. der Big Five er-
folgen. Die verwendeten NEPS-Daten enthalten teilweise Informationen hierzu; 
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da die Messung von psychologischen Eigenschaften aufgrund der retrospektiven 
Lebensverlaufserfassung allerdings zu einem Großteil erst nach den beobachteten 
Aufstiegen in Leitungspositionen vorliegt, wurde aufgrund möglicher Kausalitäts-
probleme darauf verzichtet, diese Merkmale in die Analysen aufzunehmen. Tabel-
le 10-1 gibt einen Überblick über die Verteilung der unabhängigen Variablen sowie 
der berücksichtigten Kontrollvariablen in der Analysestichprobe. 

Tabelle 10-1: Verteilung der unabhängigen Variablen und Kontrollvariablen im 
Analysesample auf Basis von Personenmonaten

Merkmale Mean SD Min Max
Dauer der Erwerbstätigkeit ohne Leitungsaufgaben (in 
Monaten) 48.3 33.6 1.0 120.0

Teilzeittätigkeit 0.061 – 0 1
Männeranteil im Beruf 0.727 0.262 0 1.000
Vollzeitanteil im Beruf 0.860 0.138 0 1.000
Anteil Mehrarbeit im Beruf 0.161 0.065 0 0.503
Anteil ohne Heimarbeit im Beruf 0.860 0.169 0.160 1.000
KONTROLLVARIABLEN 
Qualifikationsniveau:

niedrig – ohne Berufsabschluss 0.094 – 0 1
mittel – mit Berufsabschluss 0.667 – 0 1
hoch – mit Hochschulabschluss 0.239 – 0 1

Berufserfahrung (in Monaten) 137.2 108.7 0.0 483.0
Alleinstehend 0.384 – 0 1
Kind(er) im gemeinsamen Haushalt 0.402 – 0 1
Betriebsgröße:

unter 20 Beschäftigte 0.234 – 0 1
20 bis unter 200 Beschäftigte 0.381 – 0 1
200 und mehr Beschäftigte 0.385 – 0 1

Öffentlicher Dienst 0.208 – 0 1
Arbeitsort Ostdeutschland 0.209 – 0 1
Erwerbslücke 0.060 – 0 1
Nummer des Jobs im Erwerbsverlauf 3.4 2.0 1.0 16.0
Geburtskohorte:

vor 1960 0.250 – 0 1
1960–1969 0.368 – 0 1
1970–1979 0.260 – 0 1
1980–1989 0.122 – 0 1

Zeitraum:
1992–2000 0.414 – 0 1
2001–2007 0.329 – 0 1
2008–2015 0.257 – 0 1

Erste Erwerbstätigkeiten ohne Leitungstätigkeiten ab Arbeitsmarkteintritt bis Alter 55, 1992–2015
Personenmonate n=257.658. Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen



231

Für die deskriptiven Analysen wird der Aufstiegsprozess in Leitungspositionen 
anhand von kumulierten Hazardraten abgebildet – zunächst differenziert nach 
Vollzeit- und Teilzeittätigkeiten von Männern und dann differenziert nach Berufen 
mit Blick auf die Geschlechterkomposition sowie die beruflichen Arbeitszeit-
arrangements. Für diese Deskription werden die vier Berufsmerkmale kategorial 
eingeteilt. Für die Geschlechterkomposition wird, wie im vorangegangenen Kapi-
tel, die übliche Einteilung in frauendominierte, gemischte und männerdominierte 
Berufe (30–70-Einteilung) genutzt und für die drei Indikatoren der beruflichen 
Arbeitszeitarrangements die Einteilung in Terzile. Die genauen Werte für die Ter-
zilgrenzen können dem Methodenteil entnommen werden.

Die multivariate Analyse und Schätzung der Übergangsrate, innerhalb von 10 Jah-
ren vom Beginn einer Tätigkeit ohne Leitungsaufgaben in eine Leitungsposition auf-
zusteigen, basiert auf zeitdiskreten Exponential-Modellen (Cleves et al. 2010; Allison 
1984). Um die Aufnahme von zusätzlichen Kontrollvariablen zu vermeiden, wird in 
der Modellierung zum einen auf die Stratifizierung nach Berufen und zum ande-
ren auf die Einteilung in Zeitintervalle verzichtet. Die Berufsebene wird in diesen 
Modellen durch Clusterung berücksichtigt (vgl. für ein ähnliches Vorgehen Menze 
2017; Hägglund/Bächmann 2017). 

Der Einfluss der Teilzeitbeschäftigung und der beruflichen Merkmale auf 
Aufstiege in Leitungspositionen wird durch einen schrittweisen Modellaufbau 
untersucht. Die multivariaten Ergebnisse werden in der Regressionstabelle als 
durchschnittliche marginale Effekte (AME) dargestellt, da sie für Exponential-Mo-
delle die Interpretation erleichtern und vor allem die Vergleichbarkeit logistischer 
Regressionsmodelle ermöglichen (Mood 2010; Auspurg/Hinz 2011; Best/Wolf 
2012; Breen/Karlson/Holm 2018). Aufbauend auf dem vollständigen Modell m7 
wird die geschätzte Teilzeit-Penalty sowie der Einfluss der Berufsmerkmale 
grafisch veranschaulicht. 

10.2	 Deskription

Einen ersten Eindruck zu den Karrierenachteilen für Männer durch Teilzeit-
beschäftigung bieten die deskriptiv geschätzten kumulierten Hazardraten. Sie 
geben je Monat der Tätigkeitsdauer ohne Leitungsaufgaben die kumulierten An-
teile der Männer an, die bis zu diesem Zeitpunkt einen Wechsel in eine Leitungs-
position vollzogen haben. Abbildung 10-1 zeigt diese Übergangsraten getrennt 
für Männer in Vollzeit- und in Teilzeittätigkeiten. Zusätzlich sind die Konfidenz-
intervalle für beide Kurven dargestellt. Die Abbildung lässt die Tendenz erkennen, 
dass teilzeittätige Männer geringere Übergangsraten in eine Leitungsposition auf-
weisen als vollzeitbeschäftigte Männer. Allerdings scheint dieser Unterschied erst 
im vorangeschrittenen Erwerbsverlauf deutlicher zu werden. In der Abbildung ist 
zu sehen, dass die Kurven beider Gruppen in den ersten 2 ½ Jahren sehr nahe 
beieinander liegen. Nach 2 ½ Jahren in einer Tätigkeit ohne Leitungsaufgaben 
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sind 11 % der Männer sowohl aus Vollzeit- als auch aus Teilzeittätigkeiten in 
eine Leitungsposition gewechselt. Danach nimmt die Übergangsrate der teil-
zeittätigen Männer einen flacheren Verlauf als die Übergangsrate der Männer in 
Vollzeittätigkeiten. Nach 10 Jahren sind ca. 21 % der teilzeittätigen Männer in 
eine Leitungsposition aufgestiegen, bei Männern in Vollzeittätigkeiten sind es zu 
diesem Zeitpunkt ca. 32 %. Somit vergrößert sich der Unterschied in den Auf-
stiegsraten zwischen Männern in Vollzeit- und Teilzeittätigkeiten mit der Dauer 
der Tätigkeit ohne Leitungsaufgaben und die Karrierenachteile für teilzeittätige 
Männer bestehen insbesondere in der langfristigen Betrachtung des Erwerbsver-
laufs. Allerdings sind die Konfidenzintervalle für die Aufstiegsraten der teilzeit-
tätigen Männer aufgrund der geringen Fallzahlen an Aufstiegen vergleichsweise 
groß. Dementsprechend sind die geringeren Aufstiegsraten von Männern in Teil-
zeittätigkeiten in der deskriptiven Darstellung nicht signifikant. 

Abbildung 10-1: Deskriptive kumulierte Hazardraten für Aufstiege in Leitungs-
positionen nach Vollzeit- und Teilzeittätigkeiten, Männer, 1992–2015

Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen

Um darüber hinaus auch einen ersten Eindruck dazu zu bekommen, ob sich die 
Gelegenheitsstrukturen für Aufstiege in Leitungspositionen in Berufen je nach 
Ausprägung der Geschlechterkomposition und der Arbeitszeitarrangements unter-
scheiden, zeigt Abbildung 10-2 die kumulierten Hazardraten getrennt nach den 
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vier untersuchten Berufsmerkmalen. Da auch hier die Konfidenzintervalle groß 
ausfallen und sich weitgehend überschneiden, wurde für die Übersichtlichkeit 
der Abbildung auf ihre Darstellung verzichtet. In Bezug auf die Geschlechter-
komposition zeigt sich in Abbildung 10-2, dass in frauendominierten Berufen in 
der Tat die geringsten Aufstiegschancen für Männer bestehen. Die höchsten Auf-
stiegschancen finden sich allerdings nicht in männerdominierten, sondern in ge-
mischten Berufen. Nach 10 Jahren sind in gemischten Berufen 40 % der Männer in 
eine Leitungsposition aufgestiegen. In männerdominierten Berufen liegt die Rate 
zu diesem Zeitpunkt bei 30 % und in frauendominierten Berufen bei 25 %. Anders 
als angenommen, liegt somit offenbar kein linearer Zusammenhang zwischen der 
Geschlechterkomposition in Berufen und den Aufstiegen in Leitungspositionen 
für Männer vor. 

Die beruflichen Arbeitszeitarrangements als Indikatoren für die Ideal-Wor-
ker-Norm in Berufen sind in Abbildung 10-1 jeweils in Terzile gruppiert ab-
gebildet. Für den Vollzeitanteil im Beruf zeigen sich kaum Unterschiede in den 
Aufstiegschancen für die einzelnen Berufskategorien. Nach 10 Jahren sind in 
Berufen mit einem mittleren Vollzeitanteil 34 % der Männer in eine Leitungs-
position aufgestiegen. In Berufen mit niedrigen (1. Terzil) und mit hohen Vollzeit-
anteilen (3. Terzil) liegen die Übergangsraten jeweils bei 30 %. Damit zeigt sich 
für den Vollzeitanteil im Beruf eine ähnliche Tendenz in den Aufstiegschancen für 
Leitungspositionen wie für die Geschlechterkomposition, allerdings ist der Zu-
sammenhang für den Vollzeitanteil im Beruf weniger deutlich zu erkennen.

Für den Anteil an Beschäftigten im Beruf mit Mehrarbeit liegen die Übergangs-
raten der drei Terzile zwar auch recht nah nebeneinander, von der Tendenz her deu-
tet sich aber an, dass in Berufen, in denen die Anteile an Mehrarbeit besonders hoch 
ausfallen (3. Terzil), höhere Aufstiegsraten für Leitungspositionen zu verzeichnen 
sind. Nach 10 Jahren sind 35 % der Männer in diesen Berufen aufgestiegen. In Be-
rufen mit niedrigen (1. Terzil) und mit mittleren Anteilen an Mehrarbeit (2. Terzil) 
liegen die Übergangsraten nach 10 Jahren jeweils bei 28 %. Damit entspricht die 
Richtung des Zusammenhangs zwischen der Mehrarbeit im Beruf und den Auf-
stiegschancen in Leitungspositionen den Überlegungen zur Ideal-Worker-Norm, 
dass ein höherer Anteil an Mehrarbeit im Beruf auf bessere Gelegenheitsstrukturen 
für Aufstiege in Leitungspositionen verweisen kann. Der Anteil an Beschäftigten 
im Beruf ohne Heimarbeit steht für die Präsenzanforderungen in Berufen. Hier 
zeigt sich in der Deskription überraschenderweise ein umgekehrter Zusammenhang 
als erwartet, der gleichzeitig deutlicher ausgeprägt ist als für den Vollzeitanteil und 
den Anteil an Mehrarbeit im Beruf. Berufe, in denen die Präsenzanforderungen 
eher schwach ausgeprägt sind (1. Terzil), haben die höchsten Übergangsraten in 
Leitungspositionen. In diesen Berufen sind 40 % der Männer nach 10 Jahren auf-
gestiegen. In Berufen mit mittleren Präsenzanforderungen (2. Terzil) liegen die 
Aufstiegsraten bei 28 % und für hohe berufliche Präsenzanforderungen (3. Ter-
zil) bei 26 %. Möglicherweise kann dieser Befund aus Abbildung 10-2 auf die 
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Heterogenität in der Nutzung von Heimarbeit zurückgeführt werden, da für Hoch-
qualifizierte generell bessere Möglichkeiten vorliegen, Heimarbeit zu nutzen, und 
dadurch die Präsenzanforderungen geringer ausfallen (Diewald/Nebe 2020; Lott/
Abendroth 2020; Mergener 2020a; Brenke 2016). Diese Konfundierung lässt sich 
in der multivariaten Analyse überprüfen. Während eine deutliche Strukturierung 
der Aufstiegschancen durch die berufliche Geschlechtersegregation vorzuliegen 
scheint, deuten diese deskriptiven Befunde darauf hin, dass sich – ähnlich wie in 
den vorangegangenen Analysen in Kapitel 8 und Kapitel 9 – bei der Erklärung von 
Aufstiegschancen für Leitungspositionen vermutlich nicht alle drei Indikatoren der 
Ideal-Worker-Norm gleichermaßen als relevant erweisen. 

Abbildung 10-2: Deskriptive kumulierte Hazardraten für Aufstiege in Leitungs-
positionen, differenziert nach der Geschlechterkomposition und den Arbeitszeit-
arrangements in den ausgeübten Berufen, Männer, 1992–2015

Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen
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10.3	 Multivariate Ergebnisse 

10.3.1	Karrierenachteile für Männer durch Teilzeitbeschäftigung

Die Karrierenachteile für Männer durch eine Teilzeitbeschäftigung sowie die Be-
deutung der beruflichen Geschlechterkomposition und der beruflichen Arbeits-
zeitmerkmale für die Erklärung dieser Karrierenachteile werden nun multivariat 
untersucht. In Tabelle 10-2 sind die Ergebnisse der Exponentialmodelle dargestellt. 
Die ausgewiesenen Average Marginal Effects geben den Unterschied im Hazard 
pro Monat für die Veränderung der einzelnen Merkmale um jeweils eine Einheit 
an. Dadurch, dass der Unterschied der Übergangswahrscheinlichkeit pro Monat 
ausgegeben wird, sind die dargestellten Effekte sehr klein. Sie summieren sich aber 
pro Monat und somit können sich im Laufe der Prozesszeit deutliche Unterschiede 
z. B. zwischen teilzeit- und vollzeittätigen Männern ergeben. Aus den Modellergeb-
nissen in Tabelle 10-2 wird ersichtlich, dass Männer in Teilzeitbeschäftigung er-
wartungsgemäß signifikante und substanzielle Karrierenachteile beim Aufstieg in 
eine Leitungsposition erfahren. Dieser Zusammenhang zeigt sich bereits in Modell 
m1, das den unbereinigten Einfluss der Teilzeitbeschäftigung auf die Aufstiegs-
chancen ausweist. Dieser negative Einfluss auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit 
verstärkt sich in Modell m2 durch die Berücksichtigung der Kontrollvariablen und 
wird auf dem 0,01-Niveau signifikant. Der Karrierenachteil durch Teilzeitarbeit 
wird also deutlicher, wenn für Unterschiede im Humankapital, in der Haushalts-
konstellation und in Beschäftigungsmerkmalen der Männer kontrolliert wird. 

Im nächsten Schritt werden zusätzlich die Berufsmerkmale einzeln ins Modell 
aufgenommen, um zu überprüfen, ob die Teilzeit-Penalty durch berufliche Ge-
legenheitsstrukturen für Aufstiege in eine Leitungsposition erklärt werden kann. 
Lediglich die Hinzunahme des Anteils an Mehrarbeit in Modell m5 reduziert er-
wartungsgemäß den negativen Einfluss der Teilzeitbeschäftigung und führt auch 
zu einem geringeren Signifikanzniveau der Teilzeit-Penalty. Allerdings fällt diese 
Reduzierung des geschätzten Effekts eher gering aus. Die Hinzunahme des Voll-
zeitanteils im Beruf in Modell m4 verändert den Unterschied in der Aufstiegsrate 
durch Teilzeitarbeit hingegen nicht. Die Hinzunahme sowohl der Geschlechter-
komposition im Beruf in Modell m3 als auch des Anteils von Beschäftigten ohne 
Heimarbeit im Beruf verstärkt entgegen der Erwartung sogar den negativen Ein-
fluss der Teilzeitbeschäftigung auf die Aufstiegschancen im Vergleich zu Mo-
dell m2 jeweils geringfügig. 

Abschließend enthält Modell m7 neben den Kontrollvariablen alle vier Berufs-
merkmale. Hier zeigt sich derselbe Effekt für die Teilzeitbeschäftigung wie in 
dem Modell m2, das nur die Kontrollvariablen ohne die Berufsmerkmale berück-
sichtigt. Das verweist darauf, dass sich die unterschiedlichen Bedeutungen, die die 
einzelnen Berufsmerkmale für die Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit haben, 
in der Gesamtbetrachtung aufheben. Um zu verdeutlichen, wie sich der schein-
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bar kleine Unterschied in den Aufstiegsraten zwischen Männern in Teilzeit- und 
in Vollzeitbeschäftigung im Verlaufe der Prozesszeit insgesamt auswirkt, ist die 
Teilzeit-Penalty, die auf Basis des vollständigen Modells m7 ermittelt wurde, in 
Abbildung 10-3 grafisch dargestellt. Die multivariat geschätzten kumulierten Ha-
zardraten zeigen, dass 28 % der vollzeittätigen Männer nach 10 Jahren in eine 
Leitungsposition wechseln, bei Männern in Teilzeitbeschäftigung sind es 19 %. 
Dies ist ein deutlicher Unterschied, der die Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit 
für Männer klar belegt. Dennoch verweisen die Ergebnisse ebenso darauf, dass 
ein Aufstieg in eine Leitungsposition für teilzeittätige Männer nicht völlig aus-
geschlossen ist, wenn immerhin für 19 % von ihnen ein Aufstieg gelingt.

Tabelle 10-2: Exponentialmodelle zum Einfluss der Teilzeitbeschäftigung und der 
Berufsmerkmale auf Aufstiege in Leitungspositionen, Average Marginal Effects 

m1 m2 m3 m4 m5 m6 m7

Teilzeit –0.0007+ 
(0.0004)

–0.0009** 
(0.0003)

–0.0010** 
(0.0003)

–0.0009** 
(0.0003)

–0.0008* 
(0.0004)

–0.0011** 
(0.0003)

–0.0009** 
(0.0004)

Männeranteil im 
Beruf  
(z-stand.)

  –0.0002 
(0.0001)

   –0.0007** 
(0.0003)

Vollzeitanteil im 
Beruf  
(z-stand.)

   –0.0000 
(0.0001)

  0.0005+ 
(0.0003)

Anteil Mehrarbeit 
im Beruf  
(z-stand.)

    0.0004* 
(0.0002)

 0.0004* 
(0.0002)

Anteil ohne Heim-
arbeit im Beruf (z-
stand.)

     –0.0004* 
(0.0002)

–0.0003 
(0.0002)

KONTROLLVARIABLEN
Qualifikationsniveau: (Ref.: mittel)

niedrig  –0.0011*** 
(0.0003)

–0.0011*** 
(0.0003)

–0.0011*** 
(0.0003)

–0.0011*** 
(0.0003)

–0.0011*** 
(0.0003)

–0.0011*** 
(0.0003)

hoch  0.0020*** 
(0.0005)

0.0020*** 
(0.0005)

0.0020*** 
(0.0005)

0.0015** 
(0.0005)

0.0014** 
(0.0005)

0.0011** 
(0.0004)

Berufserfahrung in 
Monaten (zstand.)

 –0.0010*** 
(0.0002)

–0.0010*** 
(0.0002)

–0.0010*** 
(0.0002)

–0.0010*** 
(0.0002)

–0.0009*** 
(0.0002)

–0.0009*** 
(0.0002)

Alleinstehend  –0.0007** 
(0.0002)

–0.0008** 
(0.0002)

–0.0007** 
(0.0002)

–0.0007** 
(0.0002)

–0.0007** 
(0.0002)

–0.0007** 
(0.0002)

Kind(er) im ge-
meinsamen Haushalt

 0.0001 
(0.0003)

0.0001 
(0.0003)

0.0001 
(0.0003)

0.0001 
(0.0003)

0.0001 
(0.0003)

0.0001 
(0.0003)

Betriebsgröße: (Ref.: 200 und mehr Beschäftigte)
unter 20 Bes-
chäftigte

 0.0007* 
(0.0003)

0.0006* 
(0.0003)

0.0007* 
(0.0003)

0.0008* 
(0.0003)

0.0006+ 
(0.0003)

0.0008* 
(0.0003)

20 bis unter 200 
Beschäftigte

 0.0003 
(0.0003)

0.0003 
(0.0003)

0.0003 
(0.0003)

0.0004 
(0.0003)

0.0002 
(0.0003)

0.0004 
(0.0003)
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m1 m2 m3 m4 m5 m6 m7

Öffentlicher Dienst  –0.0013*** 
(0.0004)

–0.0014*** 
(0.0004)

–0.0013*** 
(0.0004)

–0.0012** 
(0.0004)

–0.0015*** 
(0.0004)

–0.0015*** 
(0.0004)

Arbeitsort Ost-
deutschland

 –0.0009*** 
(0.0002)

–0.0009*** 
(0.0002)

–0.0009*** 
(0.0002)

–0.0009*** 
(0.0002)

–0.0009*** 
(0.0002)

–0.0008*** 
(0.0002)

Erwerbslücke  0.0077*** 
(0.0010)

0.0077*** 
(0.0010)

0.0077*** 
(0.0010)

0.0079*** 
(0.0010)

0.0079*** 
(0.0010)

0.0080*** 
(0.0010)

Nummer des Jobs 
im Erwerbsverlauf

 0.0003*** 
(0.0001)

0.0003*** 
(0.0001)

0.0003*** 
(0.0001)

0.0003*** 
(0.0001)

0.0003*** 
(0.0001)

0.0003*** 
(0.0001)

Geburtskohorte (Ref.: 1960–1969)

vor 1960  –0.0007* 
(0.0003)

–0.0008* 
(0.0003)

–0.0007* 
(0.0003)

–0.0007* 
(0.0003)

–0.0008* 
(0.0003)

–0.0008** 
(0.0003)

1970–1979  0.0003 
(0.0003)

0.0003 
(0.0003)

0.0003 
(0.0003)

0.0003 
(0.0003)

0.0003 
(0.0003)

0.0004 
(0.0003)

1980–1989  0.0001 
(0.0006)

0.0002 
(0.0006)

0.0001 
(0.0006)

0.0002 
(0.0006)

0.0002 
(0.0006)

0.0004 
(0.0006)

Zeitraum (Ref.: 1992–2000)

2001–2007  –0.0016*** 
(0.0003)

–0.0017*** 
(0.0003)

–0.0016*** 
(0.0003)

–0.0019*** 
(0.0004)

–0.0017*** 
(0.0003)

–0.0020*** 
(0.0004)

2008–2015  –0.0021*** 
(0.0004)

–0.0022*** 
(0.0004)

–0.0022*** 
(0.0004)

–0.0025*** 
(0.0005)

–0.0023*** 
(0.0004)

–0.0026*** 
(0.0005)

N Monate 257658 257658 257658 257658 257658 257658 257658
N Männer 3912 3912 3912 3912 3912 3912 3912
N Aufstiege 786 786 786 786 786 786 786
N Berufe 160 160 160 160 160 160 160
Log Likelihood –2707.3 –2482.4 –2480.9 –2482.4 –2477.5 –2477.3 –2468.9
AIC 5418.6 5000.9 4999.8 5002.8 4993.0 4992.5 4981.8
Exponential–Modelle, AME bezogen auf den Hazard, d. h. auf die Wahrscheinlichkeit eines Aufstiegs 
pro Monat, robuste Standardfehler in Klammern.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993 bis 2012, eigene Berechnungen.
+ p < 0.1, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001

Die Ergebnisse bestätigen vor allem die Hypothese H10.1 aus dem Gendered-Orga-
nizations-Ansatz zur Teilzeit-Penalty eindeutig. Da zum einen die geringere Akku-
mulation von berufsspezifischem Humankapital durch Teilzeitarbeit und zum ande-
ren Prozesse der Selbstselektion näherungsweise durch die Haushaltskonstellation 
berücksichtigt wurden, kann aus den Ergebnissen geschlossen werden, dass teil-
zeittätige Männer in der Tat klare Karrierenachteile beim Aufstieg in Leitungs-
positionen erfahren, weil sie als weniger leistungsbereit wahrgenommen werden. 
Die Berücksichtigung der beruflichen Gelegenheitsstrukturen für Teilzeitarbeit und 
Aufstiege in Leitungspositionen verändern die geschätzten Karrierenachteile durch 
Teilzeittätigkeiten nicht wesentlich. Die Ergebnisse liefern also kaum Hinweise da-
rauf, dass sich die geringeren Aufstiegschancen von teilzeittätigen Männern auf 
nachteiligere Gelegenheitsstrukturen für Karriereaufstiege in den ausgeübten Be-
rufen zurückführen lassen. Damit können die Hypothese H10.4 zur Strukturierung 
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der Teilzeit-Penalty durch die berufliche Geschlechtersegregation und zu einem 
großen Teil auch die Hypothese H10.5 zur Strukturierung durch berufliche Arbeits-
zeitarrangements nicht bestätigt werden. Die Bedeutung der Mehrarbeitsnorm 
scheint als einziges Berufsmerkmal dem erwarteten Zusammenhang in Hypothese 
H10.5 zu entsprechen. Die berufliche Mehrarbeitsnorm als Erklärungsfaktor redu-
ziert zwar die Teilzeit-Penalty und damit lässt sich in der Tat ein Teil des Karriere-
nachteils durch Teilzeitarbeit zurückführen auf die Anforderungen, Mehrarbeit zu 
leisten, die in den ausgeübten Berufen der Männer vorherrschen. Doch die beruf-
liche Mehrarbeitsnorm erklärt die Teilzeit-Penalty für Männer nicht vollständig; sie 
bleibt auch unter der Berücksichtigung der Mehrarbeitsnorm im Beruf als eigen-
ständiger Effekt weiter bestehen. Die unerwartete Verstärkung der Karrierenachteile 
durch die Berücksichtigung der Geschlechterkomposition und der Präsenznormen 
im Beruf sowie die ausbleibende Auswirkung des Vollzeitanteils können möglicher-
weise mit Messproblemen für diese Merkmale in den vorgestellten Analysen zu-
sammenhängen, wie im Folgenden näher erläutert wird. 

Abbildung 10-3: Vorhergesagte kumulierte Hazardrate für Aufstiege in Leitungs-
positionen nach Vollzeit- und Teilzeittätigkeiten der Männer

Die Berechnungen basieren auf dem Modell m7 in Tabelle 10-2.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.
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10.3.2	Berufliche Strukturierungen des Aufstiegs in eine 
Leitungsposition

Die Ergebnisse in Tabelle 10-2 werden nun dahingehend ausgewertet, inwiefern 
in Berufen unterschiedliche Gelegenheitsstrukturen für einen Aufstieg in eine 
Leitungsposition vorliegen. Durch die z-Standardisierung der Berufsmerkmale 
geben die AMEs für den Männeranteil und die beruflichen Arbeitszeitarrange-
ments an, um wieviel Prozentpunkte sich die Aufstiegsrate pro Monat durch-
schnittlich verändert, wenn die als Anteil gemessenen Berufsmerkmale jeweils 
um eine Standardabweichung ansteigen. Die Ergebnisse zum Einfluss der Berufs-
merkmale aus dem vollständigen Modell m7 sind in Abbildung 10-4 zusätzlich 
grafisch dargestellt. Die Abbildung zeigt für die Ausprägungen der einzelnen 
Berufsmerkmale die Veränderung der vorhergesagten Übergangswahrscheinlich-
keit in eine Leitungsposition pro Monat an, wenn alle berücksichtigten Merkmale 
an ihrem Mittelwert gehalten werden.

Für die berufliche Geschlechterkomposition zeigt sich in den Modellen m3 
und m7 unerwarteterweise ein geringer negativer Einfluss auf die Aufstiegs-
chancen, der im vollständigen Modell m7 vom Betrag her ähnlich ausgeprägt 
ist wie der negative Einfluss der Teilzeitbeschäftigung. Demnach hätten Män-
ner in frauendominierten Berufen die höchsten Aufstiegsraten und in männer-
dominierten Berufen würden die Aufstiegsraten entsprechend niedriger ausfallen. 
Dieses Ergebnis ist vor dem Hintergrund der bisherigen Forschung sehr über-
raschend, da bislang übereinstimmend das Gegenteil belegt wurde (Dämmrich/
Blossfeld 2017; Malin/Wise 2018), und diese Aufstiegsvorteile für Männer in 
frauendominierten Berufen könnten auf Prozesse des Glass-Escalators hindeuten 
(Williams 1992, 2013). Doch das Ergebnis kann methodisch dadurch bedingt sein, 
dass der Männeranteil der Berufe, die von Männern ausgeübt werden, deutlich 
linksschief verteilt ist und der Zusammenhang mit der Aufstiegsrate aber linear 
modelliert wurde. Die Befunde aus der Deskription deuten darauf hin, dass für 
Männer die Aufstiegschancen im Allgemeinen in gemischten Berufen am höchs-
ten sind. Entsprechend wäre die Modellierung eines kurvilinearen Zusammen-
hangs eine adäquatere Abbildung für den Einfluss der beruflichen Geschlechter-
komposition auf die Aufstiegschancen von Männern. Dieser Ansatz wird in den 
Robustheitsanalysen weiterverfolgt. 

Für den Vollzeitanteil im Beruf zeigt sich in der separaten Betrachtung (Modell 
m4) zunächst kein Zusammenhang mit der Aufstiegsrate in eine Leitungsposition. 
Erst durch die Berücksichtigung aller Berufsmerkmale im vollständigen Modell 
m7 hat der Vollzeitanteil im Beruf einen geringen positiven Einfluss. Damit sind 
die Aufstiegschancen für Männer tendenziell höher, wenn sie in Berufen arbei-
ten, in denen Vollzeitarbeit die Norm darstellt. Dieser Zusammenhang ist deutlich 
schwächer ausgeprägt als der Einfluss der Teilzeitbeschäftigung und der beruf-
lichen Geschlechterkomposition; er ist auch nur auf dem 10 %-Niveau signifikant. 
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Die auffällige Veränderung zwischen dem Modell m4, in dem der Vollzeitanteil als 
einziges Berufsmerkmal aufgenommen wurde, und dem vollständigen Modell m7 
deutet darauf hin, dass die Schätzung des positiven Einflusses kein robustes Er-
gebnis darstellt und durch die Korrelation des beruflichen Vollzeitanteils mit dem 
Männeranteil im Beruf bedingt sein kann. In der Deskription haben sich ebenfalls 
Hinweise darauf gefunden, dass ein kurvilinearer Zusammenhang den Einfluss des 
Vollzeitanteils in Berufen auf die Aufstiegschancen von Männern besser abbildet; 
entsprechend wird auch dies in den Robustheitsanalysen überprüft. 

Die Ergebnisse zum Anteil an Mehrarbeit im Beruf sprechen im Gegensatz 
dazu für einen robusten positiven Zusammenhang. Bereits in dem Modell m5, 
das nur den Anteil an Mehrarbeit als Berufsmerkmal enthält, ist die Aufstiegs-
wahrscheinlichkeit in eine Leitungsposition um 0,0004 Prozentpunkte höher, 
wenn Männer in Berufen mit einem besonders hohen Anteil an Mehrarbeit tätig 
sind. Dieser Effekt ist ebenfalls geringer als der geschätzte Einfluss der Teilzeit-
beschäftigung und der beruflichen Geschlechterkomposition auf die Aufstiegsrate. 
In Abbildung 10-4 wird deutlich, dass sich dadurch hauptsächlich Berufe an den 
Rändern der Verteilung des Anteils an Mehrarbeit unterscheiden und dennoch ist 
dieser Unterschied nicht besonders groß. In Berufen mit einem durchschnittlichen 
Anteil an Mehrarbeit (ca. 16 %) haben Männer beispielsweise eine Übergangs-
wahrscheinlichkeit in eine Leitungsposition von 0,0023 pro Monat. In Berufen 
mit einem hohen Anteil an Mehrarbeit (ca. 23 %) liegt der Hazard bei 0,0027 und 
in mit einem eher niedrigen Anteil an Mehrarbeit (ca. 10 %) bei 0,002. Nach einer 
Dauer der Erwerbstätigkeit von 10 Jahren übersetzen sich diese Werte in einen ge-
schätzten kumulierten Anteil an Aufstiegen von 32 % für Männer, die in Berufen 
mit einem hohen Anteil an Mehrarbeit tätig sind, sowie 24 % für Tätigkeiten in 
Berufen mit einem niedrigen Anteil an Mehrarbeit. Derselbe Zusammenhang zeigt 
sich unverändert im vollständigen Modell m7 und er steht auch im Einklang mit 
den deskriptiven Ergebnissen. Es zeigt sich also ein insgesamt robustes Ergebnis, 
dass für Männer die Aufstiegsrate in eine Leitungsposition offensichtlich höher ist, 
je stärker Mehrarbeit im Beruf verbreitet ist; doch dieser Einfluss fällt vergleichs-
weise klein aus.

In Bezug auf den Anteil an Beschäftigten ohne Heimarbeit als Messung von 
beruflichen Präsenzanforderungen zeigt sich in den multivariaten Analysen ein 
negativer Einfluss auf die Aufstiegsrate. Der Anteil ohne Heimarbeit im Beruf 
hat zwar im Einzelmodell m6 einen signifikanten negativen Effekt, diese Effekt-
stärke bleibt unter der Berücksichtigung aller Berufsmerkmale bestehen, der 
Einfluss ist allerdings nicht mehr signifikant (Modell m7). Der negative lineare 
Zusammenhang hat sich bereits in den deskriptiven Befunden gezeigt, sodass im 
Fall des beruflichen Anteils ohne Heimarbeit von einer adäquaten Modellierung 
ausgegangen werden kann. Auf Basis des Modellvergleichs lässt sich schließen, 
dass dieser Zusammenhang nicht durch die Kontrollmerkmale auf der Individual-, 
Paar- und Beschäftigungsebene konfundiert ist. Es zeigt sich aber, dass der Ein-
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fluss des Anteils ohne Heimarbeit im Beruf über die Zusammenhänge anderer 
Berufsmerkmale mit den Aufstiegschancen erklärt werden kann.

Abbildung 10-4: Einfluss der Geschlechterkomposition und der beruflichen Arbeits-
zeitarrangements auf Aufstiege in Leitungspositionen, vorhergesagter Hazard mit 
95 %-Konfidenzintervallen

Die Berechnungen basieren auf dem Modell m7 in Tabelle 10-2.
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993–2012, eigene Berechnungen.

Trotz der Unsicherheiten in der Modellierung der beruflichen Strukturierung zei-
gen die vorgestellten Ergebnisse, dass die untersuchten Berufsmerkmale als rele-
vante Rahmenbedingungen für Aufstiege in Leitungspositionen angesehen werden 
können. Es zeigt sich aber auch, dass die formulierten Hypothesen größtenteils 
nicht unterstützt werden. Ein zentraler Befund aus der bisherigen Forschung, dass 
die Aufstiegschancen in frauendominierten Berufen aufgrund der gegebenen Ge-
legenheitsstrukturen in diesen Berufen schlechter ausfallen als in gemischten und 
vor allem als in männerdominierten Berufen, zeigt sich als linear angenommener 
Zusammenhang in den vorgestellten Analysen nicht. Entsprechend kann die 
Hypothese H10.2 zur beruflichen Strukturierung von Aufstiegschancen durch die 
Geschlechtersegregation nicht bestätigt werden. Die Ergebnisse der vorgestellten 
Analysen widerlegen damit allerdings nicht das Konzept der marktzentrierten 



242

Berufskonstruktionen aus dem Institutionenansatz und die daraus abgeleiteten 
Zusammenhänge für Aufstiege in Leitungspositionen. Sie unterstreichen viel-
mehr mit Blick auf die methodischen Aspekte der Analysen, dass eine kategoriale 
Einteilung der Geschlechterkomposition von Berufen besser geeignet ist, um 
die Unterschiede zwischen Berufen in Bezug auf etablierte Karrierewege und 
damit bessere Bedingungen für berufliche Aufwärtsmobilität abzubilden (vgl. 
Dämmrich/Blossfeld 2017; Malin/Wise 2018). Darüber hinaus hat sich die For-
schung bisher hauptsächlich auf die Erklärung der Aufstiegsnachteile von Frau-
en gegenüber Männern konzentriert, indem Frauen und Männer gemeinsam in 
einem Modell untersucht wurden. Diesem Vorgehen liegt die Annahme zugrunde, 
dass die Aufstiegsprozesse von Frauen und Männern ähnlich ablaufen und damit 
vergleichbar sind. Die abweichenden Ergebnisse zum Einfluss der beruflichen 
Geschlechtersegregation auf die Aufstiegsprozesse von Männern von den bis-
herigen Erkenntnissen aus dem Forschungsstand können darauf hindeuten, dass 
zum einen Unterschiede in den Aufstiegsprozessen von Frauen und Männern vor-
liegen und zum anderen sich die berufliche Geschlechtersegregation für Frauen 
und Männer unterschiedlich auf den Aufstieg in eine Leitungsposition auswirkt 
(vgl. Malin/Wise 2018).

Die Hypothese 10.3 zur Ideal-Worker-Norm als berufliche Gelegenheits-
struktur für den Aufstieg in eine Leitungsposition lässt sich nur für die Mehr-
arbeitsnorm zuverlässig bestätigen. Demnach bestehen in Berufen mit einer hohen 
Mehrarbeitsnorm bessere Aufstiegsmöglichkeiten als in Berufen, in denen Mehr-
arbeit weniger üblich ist. Für die Vollzeitnorm deutet sich aus der Deskription an, 
dass, anders als erwartet, kein linearer Zusammenhang für die Aufstiegschancen 
für Leitungspositionen vorzuliegen scheint. Daher kann der Zusammenhang aus 
Hypothese 10.3 für die Vollzeitnorm nicht bestätigt werden. Die vorliegenden Be-
funde können die Hypothese 10.3 ebenfalls nicht für die Präsenzanforderungen in 
Berufen bestätigen. Doch für diese Teildimension der Ideal-Worker-Norm liegt 
das aber hauptsächlich daran, dass die hohen beruflichen Präsenzanforderungen 
offensichtlich mit der Erwartung einer weitgehenden Erreichbarkeit für beruf-
liche Belange sowie an besonders lange Arbeitszeiten einhergehen können (vgl. 
Abendroth/Diewald 2019; Kelliher/Anderson 2010; Mirchandani 2000; Kossek/
Lewis/Hammer 2010; Lott/Chung 2016; Steward 2000). Die hohen Arbeitszeit-
anforderungen in Berufen und hierbei insbesondere die Mehrarbeitsnorm sind im 
Rahmen der Ideal-Worker-Norm also als berufliche Strukturierungsfaktoren für 
den Aufstieg in eine Leitungsposition bei Männern relevanter als die Präsenz-
anforderungen. Die erkennbare Bedeutung von Mehrarbeitsnormen als berufliche 
Gelegenheitsstruktur für Karriereaufstiege wird durch Forschungsergebnisse zur 
Relevanz hoher individueller Arbeitszeiten für Aufstiegsprozesse gestützt (Maume 
1999; Bell/Freeman 2001; Ochsenfeld 2012; Abendroth/Maas/van der Lippe, 
Tanja 2013). 
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10.3.3	Sensitivitätsanalysen zum vollständigen Modell

In zusätzlichen Analysen wurden in den einzelnen Modellen sowie im voll-
ständigen Modell quadrierte Terme für den Männeranteil und den Vollzeitanteil 
im Beruf ergänzt, um einen umgekehrt u-förmigen Einfluss dieser beiden Berufs-
merkmale abzubilden. Diese Berechnungen sind in Tabelle 10-3 ausgewiesen. Für 
den Männeranteil im Beruf zeigt sich mit der alternativen Spezifizierung in der 
separaten Betrachtung (Modell mq3), dass beide Komponenten des kurvilinear 
modellierten Effekts erwartungsgemäß negativ und signifikant sind. Männer in Be-
rufen mit einem durchschnittlichen Männeranteil im Analysesample (0,73) haben 
die besten Aufstiegschancen in Leitungspositionen. Das sind in dem Fall bereits 
männerdominierte Berufe. Der Einfluss des Männeranteils im Beruf auf die Auf-
stiegschancen wird im vollständigen Modell mq7 unter der Berücksichtigung aller 
Berufsmerkmale bestätigt. In dieser alternativen Spezifizierung zeigt sich darü-
ber hinaus, dass die Berücksichtigung der beruflichen Geschlechterkomposition 
die Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit für Männer kaum verändert. Im Ver-
gleich zum Modell m2, das zusätzlich zur Teilzeitarbeit die Kontrollmerkmale 
enthält, reduziert die Berücksichtigung des beruflichen Männeranteils in dieser 
Spezifizierung lediglich die Signifikanz der Karrierenachteile durch Teilzeit-
beschäftigung auf das 5 %-Niveau (Modell mq3); der Karrierenachteil durch 
Teilzeitbeschäftigung für Männer bleibt vom Betrag her aber unverändert. Die 
Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit lassen sich folglich nicht durch berufliche 
Strukturierungen sowohl der Teilzeitarbeit als auch der Karrierechancen erklären, 
die im Zusammenhang mit der Geschlechtersegregation in Berufen bestehen. 

Für den Vollzeitanteil im Beruf hingegen deuten die Ergebnisse der alternativen 
Spezifizierung in den Modellen mq4 und mq7 zum einen darauf hin, dass kein 
eigenständiger Einfluss für den Vollzeitanteil auf die Aufstiegschancen besteht. 
Auch in diesem Modellvergleich wechseln beide Schätzer für den beruflichen 
Vollzeitanteil das Vorzeichen im vollständigen Modell mq7. Diese zusätzlichen 
Auswertungen unterstreichen, dass der Einfluss des Vollzeitanteils in Berufen auf 
die Aufstiegschancen von Männern als nicht sehr robust einzuschätzen ist. Somit 
bestätigt sich die Einschätzung aus der Hauptanalyse, dass der Vollzeitanteil bzw. 
die Vollzeitnorm in Berufen keine klare berufliche Strukturierung von Aufstiegs-
möglichkeiten in Leitungspositionen für Männer abbildet.

In den Analysen konnten lediglich Proxys für die Karriereambitionen und 
Leistungsbereitschaft der Männer verwendetet werden, um Prozesse der Selbst-
selektion beim Aufstieg in eine Leitungsposition näherungsweise zu berück-
sichtigen. Es wurden daher zusätzliche Analysen durchgeführt, in denen die 
Messung der Big Five als Persönlichkeitsmerkmale im vollständigen Modell er-
gänzt wurde. Aufgrund der Analysen auf Basis der retrospektiven Lebensverlaufs-
erfassung in diesem Kapitel liegt die Messung der Big Five in den NEPS-Daten zu 
einem Großteil erst nach den beobachteten Aufstiegen in Leitungspositionen vor. 
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Unter der Annahme, dass es sich hierbei um weitgehend stabile psychologische 
Eigenschaften handelt, kann die Kontrolle dieser Merkmale dennoch sinnvoll sein, 
um die Robustheit der vorgestellten Ergebnisse zu überprüfen. Für jede Person 
wurde die aktuellste Messung der Big Five verwendet, die in den Daten vorliegt. 
Die zusätzlichen Analysen zeigen, dass der geschätzte Karrierenachteil durch Teil-
zeitarbeit für Männer, der Einfluss der Berufsmerkmal auf den Aufstieg in eine 
Leitungsposition sowie die Ergebnisse aus der Mediationsanalyse bei der Auf-
nahme der Big Five ins Modell unverändert bleiben (ohne Darstellung). 

Tabelle 10-3: Alternative Spezifizierung des Effekts der beruflichen Geschlechter-
komposition und des Vollzeitanteils im Beruf auf die Aufstiegswahrscheinlichkeit 
in eine Leitungsposition, Average Marginal Effects

m2 mq3 mq4 mq7

Teilzeit –0.0009** 
(0.0003)

–0.0009* 
(0.0003)

–0.0009** 
(0.0003)

–0.0008* 
(0.0004)

Männeranteil im Beruf  
(z-stand.)

 –0.0008*** 
(0.0002)

 –0.0011*** 
(0.0003)

Männeranteil im Beruf  
(z-stand.), quadriert

 –0.0006*** 
(0.0002)

 –0.0006** 
(0.0002)

Vollzeitanteil im Beruf  
(z-stand.)

  –0.0003 
(0.0002)

0.0005 
(0.0004)

Vollzeitanteil im Beruf  
(z-stand.), quadriert

  –0.0002* 
(0.0001)

0.0001 
(0.0001)

Anteil Mehrarbeit im  
Beruf (z-stand.)

   0.0004* 
(0.0002)

Anteil ohne Heimarbeit 
im Beruf (z-stand.)

   –0.0001 
(0.0002)

Kontrollvariablen ja ja ja ja
N Monate 257658 257658 257658 257658
N Männer 3912 3912 3912 3912
N Aufstiege 786 786 786 786
N Berufe 160 160 160 160
Log Likelihood –2482.4 –2469.9 –2480.0 –2463.6
AIC 5000.9 4979.8 5000.1 4975.2
Exponential–Modelle, AME, robuste Standardfehler in Klammern. Kontrollvariablen: Qualifikations-
niveau, Berufserfahrung, Partnerschaftsstatus, Kinder im gemeinsamen Haushalt, Betriebsgröße, Öf-
fentlicher Dienst, Ostdeutschland, Erwerbslücken, Nummer des Jobs im Erwerbsverlauf, Geburts-
kohorte, Zeitraum. 
Daten: NEPS SC6 SUF 7.0.0, Mikrozensus 1993 bis 2012, eigene Berechnungen.
+ p < 0.1, * p < 0.05, ** p < 0.01, *** p < 0.001
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10.4	 Zusammenfassung

In diesem Kapitel standen die Konsequenzen von Teilzeittätigkeiten für Männer 
im Fokus und es wurden die Aufstiegschancen in Leitungspositionen untersucht. 
Zwei Fragen waren dabei forschungsleitend: Zeigen sich für teilzeittätige Männer 
Karrierenachteile in Form von geringen Aufstiegschancen für Leitungspositionen? 
Können die berufliche Geschlechtersegregation und berufliche Arbeitszeitarrange-
ments die Karrierenachteile durch Teilzeitbeschäftigung erklären? Ein zentrales 
Ergebnis der vorgestellten Analysen ist, dass die Angst von Männern vor beruf-
lichen Nachteilen durch Teilzeitbeschäftigung durchaus berechtigt ist. Eine Teil-
zeitbeschäftigung geht für Männer ganz klar mit Nachteilen beim Aufstieg in eine 
Leitungsposition einher. Diese Nachteile sind unabhängig von den beruflichen 
Rahmenbedingungen und können als das Ergebnis von Abwertungsprozessen auf 
der Individualebene angesehen werden, die von der Ideal-Worker-Norm ausgehen. 

Allerdings deuten die Ergebnisse auch darauf hin, dass es für teilzeittätige 
Männer nicht unmöglich ist in eine Leitungsposition aufzusteigen. Zum einen 
werden die Karrierenachteile durch eine Teilzeitbeschäftigung für Männer nach 
einer Erwerbstätigkeit ohne Leitungsaufgaben von mehr als 2 Jahren deutlicher 
und treten damit erst im vorangeschrittenen Erwerbsverlauf auf. Hinzu kommt, 
dass kurze Teilzeitphasen für Männer und ihre Karriereentwicklung möglicher-
weise nicht dermaßen folgenreich sind wie Teilzeittätigkeiten, die über einen 
längeren Zeitraum ausgeübt werden. Dieser Befund stimmt mit Ergebnissen zur 
Teilzeitbeschäftigung von Frauen überein, wonach sich berufliche Nachteile vor 
allem dann zeigen, wenn eine Teilzeitbeschäftigung über einen längeren Zeitraum 
ausgeübt wird (Bell/Freeman 2001; Klenner/Schmidt 2011). In der Forschung zu 
Geschlechterunterschieden beim Aufstieg in Leitungspositionen stellt das Konzept 
der Ideal-Worker-Norm neben dem Humankapitalansatz einen Standard für die Er-
klärung der geringeren Karrierechancen von Frauen im Vergleich zu Männern dar, 
der bisher weitgehend durch Befunde im Forschungsstand gestützt wird. Die Er-
gebnisse aus diesem Kapitel verweisen zusätzlich darauf, dass Teilzeitarbeit nicht 
nur für Frauen, sondern auch für Männer mit langsameren Karriereentwicklungen 
einhergeht. Zukünftige Forschung könnte an diesem Befund ansetzen und unter-
suchen, ob sich Geschlechterdifferenzen in den Abwertungsprozessen und damit 
in den Karrierenachteilen durch Teilzeitbeschäftigung zeigen. 

In diesem Kapitel  wurde ebenfalls der Einfluss der Berufsmerkmale auf 
die Aufstiegschancen von Männern untersucht, um zu überprüfen, ob berufs-
spezifische Gelegenheitsstrukturen für den Aufstieg in eine Leitungsposition 
vorliegen. Für den Institutionenansatz bestätigen die Analysen einmal mehr, dass 
die berufliche Geschlechtersegregation einen wichtigen Erklärungsfaktor für 
Aufstiege in Leitungspositionen darstellt. Allerdings zeigen die vorgestellten Er-
gebnisse, dass es sich speziell für Männer hierbei weniger um einen linearen, 
sondern vielmehr einen kurvilinearen Zusammenhang handelt und Aufstiege für 



246

Männer am häufigsten in gemischten Berufen stattfinden. Dieses Ergebnis unter-
streicht, dass die Geschlechterkomposition in der Tat unterschiedliche Gelegen-
heitsstrukturen für Aufstiege in den Berufen widerspiegelt, die zudem unabhängig 
von den beruflichen Arbeitszeitarrangements sind. Allerdings verdeutlichen die 
Ergebnisse ebenfalls, dass die Geschlechterkomposition in Berufen das Konzept 
der markt- und familienzentrierten Berufskonstrukte aus dem Institutionenansatz 
und damit die Institutionalisierung von Geschlechterrollen in Berufen nur bedingt 
abbildet. Ausgehend von den vorgestellten Befunden könnte zukünftige Forschung 
zum einen genauer untersuchen, inwiefern Unterschiede in den Aufstiegsprozessen 
für Frauen und Männer vorliegen und dies in der Analyse der Karrierenachteile 
von Frauen besser berücksichtigen. Zum anderen wären weiterführende Analysen 
interessant, die mögliche Unterschiede im Einfluss der beruflichen Geschlechter-
segregation auf den Aufstieg in eine Leitungsposition für Frauen und Männer 
untersuchen.

Für den Ansatz der Gendered-Organizations liefern die Ergebnisse erste Hin-
weise darauf, dass eine stark ausgeprägte Ideal-Worker-Norm in Berufen nicht nur 
normative Verfügbarkeitserwartungen abbildet, sondern gleichzeitig auch anzeigen 
kann, dass für diese Positionen insgesamt günstige Gelegenheitsstrukturen für den 
Aufstieg in eine Leitungsposition bestehen. Auch in den Analysen dieses Kapitels 
zeigt sich, dass nicht alle drei Verhaltenselemente gleichermaßen für Aufstiegs-
prozesse relevant sind. Ein robuster Einfluss geht in jedem Fall von der beruflichen 
Mehrarbeitsnorm aus. Das heißt, je stärker Mehrarbeit in einem Beruf üblich ist 
und erwartet wird, desto wahrscheinlicher sind Aufstiege in eine Leitungstätig-
keit. Dies steht im Einklang mit dem Befund aus der Forschung zu Führungs-
positionen, dass Überstunden neben einem generell hohen Stundenumfang auf der 
Individualebene eine wichtige Determinante für den Aufstieg in eine Leitungs-
position darstellen (z. B. Abendroth/Maas/van der Lippe, Tanja 2013; Dämmrich/
Blossfeld 2017; Ochsenfeld 2012; Maume 1999). Die vorgestellten Ergebnisse 
deuten darauf hin, dass sich in bestimmten Berufszweigen überlange Arbeitszeiten 
als Arbeitsnorm etablieren können. Diese Berufe bieten zwar günstige Gelegen-
heitsstrukturen für Aufstiege in Leitungspositionen, doch gleichzeitig kann die 
Vielarbeitsnorm auch die Funktion eines Screening-Mechanismus für Führungs-
positionen übernehmen. Als solches kann die Vielarbeitsnorm zu einer geringen 
Effizienz der geleisteten Arbeitszeit führen oder zu unterschiedlichen individu-
ellen Strategien, verdeckt von den erwarteten langen Arbeitszeiten abzuweichen 
und dennoch von Vorgesetzten und Kolleg/innen als hart arbeitende Person wahr-
genommen zu werden (vgl. Landers/Rebitzer/Taylor 1996; Reid 2015). Für die 
Forschung zu Führungspositionen bedeuten diese Ergebnisse, dass der Einfluss 
der Mehrarbeit auf der Individualebene als Voraussetzung für einen Aufstieg mög-
licherweise überschätzt wird, wenn die berufliche Ebene und die entsprechende 
Strukturierung von Aufstiegschancen dabei nicht berücksichtigt werden. Es könnte 
demnach sein, dass der vermeintlich individuelle Effekt und der Karrierevorteil 
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langer Arbeitszeiten zum Teil ein Effekt der Berufsstruktur sein können. Da die 
Überstunden auf der Individualebene in den Analysen dieses Kapitels aufgrund 
von Datenlimitationen nicht berücksichtigt werden konnten, kann diese Frage nicht 
abschließend beantwortet werden. Dies ist ein lohnenswerter Ansatzpunkt für zu-
künftige Untersuchungen zur Relevanz von Arbeitszeiten für berufliche Aufstiege. 
Die Kombination des etablierten Konzepts interner Arbeitsmärkte aus der For-
schung zu sozialer Mobilität mit der Geschlechterperspektive auf Prozesse in Or-
ganisationen und Berufen kann somit als eine fruchtbare theoretische Erweiterung 
angesehen werden. Freilich sind die vorgestellten Ergebnisse eher vorsichtig als 
erste Hinweise für eine vorliegende Überschneidung der beiden Konzepte zu wer-
ten. Dennoch zeigen sie ganz klar das Potenzial der Kombination dieser theo-
retischen Perspektiven auf, um ein genaueres Verständnis des Zusammenspiels 
von individuellen und strukturellen Mechanismen in der Erklärung von Auf-
stiegsprozessen zu entwickeln. Dies erscheint insbesondere vor dem Hintergrund 
der sich verändernden Rahmenbedingungen für berufliche Aufstiege in internen 
Arbeitsmärkten relevant (Williams 2013, 2018; Giesecke/Heisig 2010; Benschop/
Doorewaard 1998b). Die Ergebnisse dieses Kapitels in Bezug auf die untersuchten 
Hypothesen sind in Tabelle 10-4 abschließend zusammengefasst.

Eine zentrale Limitation der Analysen in diesem Kapitel betrifft die Datenbasis 
und die verwendeten Methoden. Auch in diesen Analysen wurde die Stichprobe auf 
Männer mit erfolgtem Arbeitsmarkteinstieg und im Alter von 20 bis 55 Jahren ein-
geschränkt sowie auf den Zeitraum zwischen 1992 und 2015. Durch entsprechende 
Kontrollvariablen wurde näherungsweise berücksichtigt, dass der Startzeitpunkt 
der betrachteten Erwerbstätigkeitsphasen ohne Leitungstätigkeiten für die Männer 
in der Stichprobe aufgrund dieser Verschränkung von Einschränkungen zu unter-
schiedlichen Zeitpunkten im Erwerbsverlauf liegen kann. An diesem Punkt könnte 
ein klareres Kohorten-Design der Stichprobe, das die Aufstiegsprozesse im Er-
werbsverlauf direkt ab dem Arbeitsmarkteinstieg modelliert, vorteilhaft sein. Dar-
über hinaus kann durch die Methoden der Ereignisdatenanalyse zwar die zeitliche 
Abfolge von Teilzeitarbeit als Ursache und des Aufstiegs in eine Leitungsposition 
bzw. des Ausbleibens eines Aufstiegs als Folge berücksichtigt werden. Dennoch 
wurde kein strenges kausales Untersuchungsdesign umgesetzt, sodass die Ergeb-
nisse der Analysen in diesem Kapitel in der Tat eher Schlussfolgerungen auf Basis 
beobachteter Zusammenhänge darstellen und keine kausale Inferenz. Auch wenn in 
den Sensitivitätsanalysen die Rolle von Persönlichkeitsmerkmalen als Quelle un-
beobachteter Heterogenität näherungsweise geprüft wurde, so kann nicht gänzlich 
ausgeschlossen werden, dass die geschätzten Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit 
teilweise durch unbeobachtete Heterogenität bedingt sein können. 

Für das Outcome der Aufstiege in eine Leitungsposition konnten die Über-
legungen, ob unterschiedliche berufliche Gelegenheitsstrukturen für Aufstiege in 
Leitungspositionen die Karrierenachteile von teilzeittätigen Männern verstärken 
oder abschwächen, nicht untersucht werden. Da Teilzeitarbeit bei Männern ohne-
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hin selten vorkommt und dazu mit geringeren Aufstiegschancen einhergeht, stößt 
eine empirische Untersuchung von weiter differenzierten Zusammenhängen auf-
grund geringer Fallzahlen an die Grenzen der Überprüfbarkeit. Möglicherweise 
lassen sich diese Fragen mit einem anderen Outcome, wie zum Beispiel mit dem 
Einkommen, besser untersuchen. Auch diesen Punkt könnte zukünftige Forschung 
aufgreifen. Für ein besseres Verständnis der Zusammenhänge könnte der moderie-
rende Einfluss der Geschlechterkomposition und der Arbeitszeitarrangements in 
Berufen auf den Aufstieg in eine Leitungsposition aber auch mit einer gezielten, 
qualitativen Studie untersucht werden. Hierbei lässt sich sehr gut an bestehende 
qualitative Befunde zur Teilzeitbeschäftigung innerhalb von Führungspositionen 
anknüpfen (z. B. Koch 2008; Karlshaus/Kaehler 2017a).

Tabelle 10-4: Zusammenfassung der Hypothesen und Ergebnisse
Hypothesen Ergebnis

H10.1 Teilzeit-Penalty

Wenn Männer Teilzeit erwerbstätig sind, dann haben 
sie geringere Aufstiegschancen für Leitungspositionen 
als vollzeittätige Männer. 

bestätigt

H10.2 Segregation

Je höher der Männeranteil im Beruf ist, desto besser 
sind für Männer die Aufstiegschancen für Leitungs-
positionen. 

nicht bestätigt

H10.3 Ideal-Worker-Norm

Je stärker die Ideal-Worker-Norm im Beruf aus-
geprägt ist, desto besser sind für Männer die Auf-
stiegschancen für Leitungspositionen.

teilweise bestätigt, 
für Vollzeitarbeit und 
Mehrarbeit

H10.4 TZP-Segregation

Die geringeren Aufstiegschancen für Leitungs-
positionen von teilzeittätigen Männern lassen sich 
auf strukturelle Unterschiede durch die Geschlechter-
komposition von Berufen zurückführen.

nicht bestätigt

H10.5 TZP-Ideal-Worker-Norm

Die geringeren Aufstiegschancen für Leitungs-
positionen von teilzeittätigen Männern lassen sich 
auf strukturelle Unterschiede durch die Ideal-Worker-
Norm in Berufen zurückführen.

nicht bestätigt
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11	 Diskussion und Ausblick

Männer sind nach wie vor sehr viel seltener teilzeitbeschäftigt als Frauen und 
diese Lücke in der Nutzung von Teilzeitarbeit hat sich in Deutschland im Zeit-
verlauf sogar vergrößert (Trappe/Pollmann-Schult/Schmitt 2015; Hobler/Pfahl/
Spitznagel 2021). Da Teilzeittätigkeiten mit klaren beruflichen Nachteilen ein-
hergehen (Wolf 2014; Manning/Petrongolo 2008; Bünning 2016), zeigt dieser 
Gender-Part-Time-Gap auf, dass Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeits-
markt beharrlich fortbestehen. Während sich die bisherige Forschung stark auf 
die Teilzeitbeschäftigung von Frauen konzentriert hat, wurde in diesem Buch der 
Fokus auf die Teilzeitbeschäftigung von Männern gelegt; aus einer dynamischen 
Perspektive wurden hierbei die Teilzeitübergänge und die Konsequenzen von Teil-
zeittätigkeiten bei Männern untersucht. In den jüngeren Generationen wünschen 
sich Männer zunehmend ein neues männliches Rollenmodell, das ein stärkeres 
Engagement in nicht-erwerbsbezogenen Lebensbereichen ermöglicht und dabei 
nicht allein auf eine aktive Vaterschaft beschränkt ist (Scholz 2009; Jurczyk et al. 
2009; Possinger 2013; Zerle-Elsäßer/Li 2017). Die Realisierung dieser Wünsche 
erfordert in letzter Konsequenz eine zumindest phasenweise Reduzierung des 
zeitlichen Engagements für die Erwerbsarbeit, was für Männer bislang allerdings 
nicht den Regelfall darstellt (Scholz 2009; Abendroth/Pausch 2018). Vor diesem 
Hintergrund stellt sich die Frage, welche Faktoren eine Teilzeitbeschäftigung von 
Männern fördern oder aber auch Barrieren hierfür darstellen können. Ein wichtiger 
Befund aus bisherigen qualitativen Studien ist, dass für Männer im beruflichen 
Umfeld klare Barrieren für Arbeitszeitreduzierungen bestehen. Ein zentrales An-
liegen in diesem Buch war es daher, gezielt die beruflichen Rahmenbedingungen 
als Erklärungsfaktoren für die Teilzeitbeschäftigung von Männern mit repräsenta-
tiven Daten und quantitativen Methoden zu untersuchen.

Die Analysen in diesem Buch sind hauptsächlich in der soziologischen Un-
gleichheitsforschung zu Geschlechterungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt ver-
ortet; sie stützen sich dabei gleichzeitig auf zentrale Erkenntnisse aus der gleich-
stellungs- und sozialpolitisch orientierten Forschungsliteratur sowie auf Befunde 
aus der Vereinbarkeitsforschung und der Forschung zu neuen Vätern. Die Analysen 
leisten einen zentralen Beitrag in dreifacher Hinsicht. Erstens wurde deutlich, dass 
die analytische Eingrenzung auf sozialversicherungspflichtige Teilzeittätigkeiten 
in der Haupterwerbsphase notwendig ist, um auf eine gleichstellungsrelevante 
Teilzeitform zu fokussieren und um eine zielführende theoriegeleitete Erklärung 
für die Teilzeitarbeit von Männern herauszuarbeiten. Zweitens konnte durch die 
empirische Herangehensweise mit Längsschnittanalysen identifiziert werden, 
welche Übergänge bei Männern gegenwärtig als typische Wege in die Teilzeit-
beschäftigung und aus der Teilzeitbeschäftigung heraus gelten. Der Zugang zur 
Teilzeitbeschäftigung, die Erwerbschancen im Anschluss an Teilzeittätigkeiten 
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sowie die beruflichen Konsequenzen von Teilzeittätigkeiten wurden in diesem 
Buch, im Gegensatz zu Querschnittsanalysen, als Ereignisse im Kontext der in-
dividuellen Lebens- und Erwerbsverläufe für Männer in den Blick genommen. 
Durch die Analyse der Übergangsprozesse konnte auch die kausale Abfolge von 
Einflussfaktoren auf die untersuchten Teilzeitübergänge und Aufstiege in Leitungs-
positionen berücksichtigt werden. Es wurde, drittens, ein innovativer theoretischer 
Erklärungsrahmen zu den berufsstrukturellen Bedingungen für die Teilzeitarbeit 
von Männern entwickelt und empirisch überprüft. Die berufliche Geschlechter-
segregation sowie die vorherrschenden beruflichen Arbeitszeitnormen wurden 
hierbei als Manifestationen der gesellschaftlichen Geschlechterordnung auf der 
Ebene von Berufen konzeptualisiert und in den Fokus gerückt. Im Folgenden 
werden die zentralen Ergebnisse der empirischen Analysen zusammengefasst und 
kritisch diskutiert, woraus Anregungen für zukünftige Forschung abgeleitet wer-
den. Schlussfolgerungen dazu, welchen Beitrag die Analysen in diesem Buch zur 
breiteren Forschung zu Geschlechterungleichheiten leisten, sowie gesellschaftliche 
und politische Implikationen der Analysen schließen dieses Kapitel ab.

Analytische Eingrenzungen: Die gleichstellungsrelevante Teilzeitquote von 
Männern ist deutlich geringer als in der Gesamtbetrachtung aller Männer 
im erwerbsfähigen Alter

Neben der bereits erwähnten, deutlichen und beharrlichen Teilzeitlücke in Deutsch-
land unterscheiden sich teilzeittätige Männer sehr deutlich von Frauen in der Teil-
zeitbeschäftigung insbesondere in Bezug auf die Lebensphase. Hinzu kommt, 
dass die Heterogenität innerhalb der Teilzeitbeschäftigung von Männern stärker 
ausgeprägt ist als bei Frauen. Somit sind teilzeittätige Frauen und Männer in der 
Gesamtbetrachtung kaum miteinander vergleichbar. Sozialversicherungspflichtige 
Teilzeittätigkeiten in der Haupterwerbsphase bilden unter Frauen die Mehrheit und 
auch unter Männern stellen sie die größte Gruppe dar. Aus der Perspektive der 
Gleichstellung ist es daher besonders relevant, die Bedingungsfaktoren für genau 
diese Teilzeittätigkeiten von Männern zu identifizieren. Aus diesem Grund lag der 
Fokus in diesem Buch auf der regulären Teilzeitbeschäftigung von Männern in der 
Haupterwerbsphase. 

Der deskriptive Überblick zur Entwicklung der Teilzeitbeschäftigung von Män-
nern hat mehrere zentrale Befunde hervorgebracht. Ein wichtiges Ergebnis ist, dass 
die Teilzeitquote von Männern mit der Eingrenzung auf reguläre Teilzeittätigkeiten 
in der Haupterwerbsphase nur ca. 5 % beträgt. Wenn also die Nebentätigkeiten 
während der Ausbildung oder des Studiums, Altersteilzeitmodelle und die äußerst 
prekären Minijobs in der Haupterwerbsphase ausgeklammert werden, dann ist die 
Teilzeitquote von Männern nur noch halb so hoch wie in der Gesamtbetrachtung 
aller Teilzeitformen und aller Männer im erwerbsfähigen Alter. Der Weg zu mehr 
Gleichstellung zwischen Frauen und Männern im Bereich der Teilzeitarbeit ist 
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damit länger als gedacht und deswegen ist es für die zukünftige Forschung zum 
Thema Teilzeitarbeit wichtig, dass bei empirischen Analysen, anstelle der Gesamt-
betrachtung, dezidiert der Fokus auf vergleichbare Teilzeittätigkeiten von Frauen 
und Männern gerichtet wird.

Zudem hat sich in der Trendbetrachtung gezeigt, dass die Teilzeitquote von 
Männern in der Haupterwerbsphase seit dem Jahr 2007 stagniert, die Teilzeitquote 
für alle Männer im Alter von 15–65 Jahren aber in demselben Zeitraum weiter 
ansteigt. Dies lässt vermuten, dass die Zunahme der Teilzeitbeschäftigung von 
Männern in Deutschland in den letzten 15 Jahren hauptsächlich darauf zurückgeht, 
dass Männer vermehrt in den Randphasen des Erwerbsverlaufs in Teilzeit arbeiten, 
also im Zuge des Arbeitsmarkteintritts und des Übergangs in den Ruhestand. Die 
Zunahme der Teilzeitquote von Männern in der Gesamtbetrachtung geht also gera-
de nicht damit einher, dass Männer verstärkt in der Haupterwerbsphase in Teilzeit 
arbeiten – so wie es bei Frauen typisch ist, weil diese Phase mit der sogenannten 
Rush-Hour des Lebens (Bittman/Wajcman 2000; Bertram/Bujard/Rösler 2011) zu-
sammenfällt, in der das Thema Vereinbarkeit von Beruf und Familie die größte 
Relevanz besitzt. In den Analysen zeigen sich somit deutliche Hinweise darauf, 
dass sich die lebensphasenspezifischen Unterschiede in der Teilzeitbeschäftigung 
von Frauen und Männern im Zeitverlauf nicht auflösen, sondern sogar vergrößern. 
Mit der Lebensphasenspezifik stehen viele weitere Unterschiede zwischen Frau-
en und Männern in der Teilzeitarbeit in einem engen Zusammenhang wie z. B. 
Unterschiede in den Haushaltskonstellationen, in den Gründen für die reduzierte 
Arbeitszeit, in der Qualifikationsstruktur sowie im konkreten Arbeitszeitumfang 
und in der Dauer der Teilzeittätigkeiten (Thompson/Wheatley 2019; Haines/Doray-
Demers/Martin 2018; Brenke 2011; Bauer 1999). Die Lebensphasenspezifik der 
Teilzeitbeschäftigung ist somit insbesondere für die Betrachtung von Geschlechter-
unterschieden und -ungleichheiten ein zentraler Aspekt, der in der zukünftigen 
Forschung systematischer in den Blick genommen werden sollte. 

Die Längsschnittperspektive: Wechsel zwischen Vollzeit- und Teilzeit-
beschäftigung gehören zu den typischen Übergangswegen für Männer in der 
Haupterwerbsphase

Ausgehend davon, dass die Teilzeitbeschäftigung von Männern insgesamt sehr 
heterogen ist, wurden die Teilzeitübergänge für Männer in der Haupterwerbs-
phase in diesem Buch erstmals genauer beschrieben. Ein erwartbares Ergebnis 
der Analysen ist, dass Übergänge aus der Vollzeit- in die Teilzeitarbeit sowie der 
Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung den Stellenwert von typi-
schen Übergangswegen für Männer in der Haupterwerbsphase haben. Daneben 
sind Übergänge aus einer Arbeitslosigkeit in die Teilzeitbeschäftigung und auch 
an Teilzeittätigkeiten anschließende Phasen der Arbeitslosigkeit für Männer min-
destens genauso häufig. Teilzeitübergänge im Kontext von Bildungsphasen sind 
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erwartungsgemäß seltener als in der Betrachtung aller Männer im erwerbsfähigen 
Alter (vgl. Quack 1993; Schäfer/Vogel 2005). Doch auch für Männer in der Haupt-
erwerbsphase können sie als ein dritter typischer Übergangsweg in die Teilzeit-
beschäftigung verstanden werden. Dies spricht dafür, dass Teilzeitarbeit nicht nur 
während der beruflichen Erstausbildung und beim Einstieg in den Arbeitsmarkt 
für Männer eine gewisse finanzielle Absicherung bietet und das Sammeln erster 
Berufserfahrung unterstützt, sondern auch für die Weiterbildung und Qualifizierung 
im Erwachsenenalter wichtig sein kann. Im Gegensatz zu Frauen kommen Teilzeit-
übergänge im Anschluss an eine Elternzeit bei Männern kaum vor. Das hängt damit 
zusammen, dass seit der Reform des Elterngeldes und der Elternzeit zwar immer 
mehr Väter die Elternzeit in Anspruch nehmen (Hobler/Pfahl/Unrau 2022: in 2018 
waren es 42,1 %); aber Väter nutzen im Vergleich zu Müttern immer noch deut-
lich seltener Elternzeit und dann auch überwiegend nur die zwei vorgeschriebenen 
Partnermonate (Samtleben/Schäper/Wrohlich 2019). Darüber hinaus besteht bei 
der Nutzung von Elternzeit durch Väter von der betrieblichen Seite häufig die 
Erwartung, dass die Passfähigkeit der familiären Auszeit zu den Arbeitsabläufen 
und geschäftlichen Belangen des Betriebs berücksichtig wird und Väter nach der 
Elternzeit wieder in demselben Umfang in den Job zurückkehren wie davor (Lott/
Klenner 2018; Possinger 2013). Vor diesem Hintergrund wird deutlich, warum 
Teilzeitübergänge im Anschluss an eine Elternzeit bei Männern weiterhin nur eine 
marginale Bedeutung haben.

Während Frauen überwiegend aus Phasen der beruflichen Inaktivität und 
hierbei vor allem aus Erziehungsphasen in die Teilzeitbeschäftigung einmünden 
(Klenner/Schmidt 2011; Schäfer/Vogel 2005), gibt es den einen typischen Über-
gangsweg in die Teilzeitbeschäftigung bei Männern hingegen nicht. Wie eben be-
schrieben liegen für Männer in der Haupterwerbsphase insgesamt drei typische 
Wege in die Teilzeitbeschäftigung vor, die mit jeweils unterschiedlichen Arbeits-
marktprozessen verbunden sind. Daher ist eine Differenzierung dieser Übergangs-
wege in empirischen Analysen unumgänglich und in diesem Buch lag der Fokus 
auf der Untersuchung des Übergangs aus der Vollzeit- in die reguläre Teilzeitarbeit 
sowie auf dem Wechsel aus der regulären Teilzeit- in eine Vollzeitbeschäftigung 
bei Männern in der Haupterwerbsphase. Dadurch wurden die Prozesse der Arbeits-
zeitreduzierung und der Erhöhung der Arbeitszeit von erwerbstätigen Männern 
untersucht. Gleichstellungspolitisch sind diese Prozesse besonders relevant, weil 
sich gezeigt hat, dass Männer mit diesen Übergängen unter den teilzeittätigen 
Männern in Bezug auf Beschäftigungs- und Qualifikationsmerkmale tendenziell 
positiv selektiert sind. Daher ist anzunehmen, dass eine Arbeitszeitreduzierung in 
eine Teilzeittätigkeit hinein für Männer im Vergleich zu den anderen Übergangs-
wegen eher freiwillig erfolgt und damit stärker durch die individuellen Arbeits-
zeitwünsche bestimmt ist als beispielsweise Übergänge aus der Arbeitslosigkeit in 
eine Teilzeitbeschäftigung, die unter Umständen als Brücke in den Arbeitsmarkt 
aufgenommen wird, weil keine Vollzeitstelle gefunden werden konnte.
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Obwohl die Vollzeit-Teilzeit-Übergänge zu den typischen Übergangswegen 
für Männer in der Haupterwerbsphase zählen, geht mit diesem Fokus einher, dass 
sich die Analysen in diesem Buch allerdings auf einen eher kleinen Teil von ca. 
30 % der teilzeitbeschäftigten Männer beziehen. Somit lassen sich die Erkennt-
nisse der Analysen nicht für die Gesamtheit der sozialversicherungspflichtigen 
Teilzeittätigkeiten von Männern in der Haupterwerbsphase verallgemeinern. Da 
aber die unterschiedlichen Übergangswege jeweils andere Arbeitsmarktprozesse 
darstellen, wird deutlich, dass zukünftige Forschung neben Teilzeitübergängen als 
Arbeitszeitanpassungen auch Teilzeitübergänge im Kontext von Bildungsphasen 
sowie Arbeitslosigkeiten in der Haupterwerbphase sowohl bei Männern als auch 
bei Frauen genauer untersuchen sollte. Denn die Weiterbildung und Qualifizierung 
im Erwachsenenalter sowie Berufswechsel nehmen durch den technologischen und 
berufsstrukturellen Wandel an Bedeutung in den individuellen Erwerbsbiographien 
zu. Auch wenn Teilzeitarbeit für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie unver-
zichtbar ist und Analysen zur Teilzeitarbeit von Müttern und Vätern wichtig sind 
(z. B. Bünning 2020; Bernhardt/Bünning 2017; Hipp et al. 2017), kann Teilzeit-
arbeit auch für weitere lebensphasenbezogene Herausforderungen ein wichtiges 
Instrument sein. Durch sie kann z. B. eine gewisse finanzielle Absicherung gewähr-
leistet sowie parallel Berufserfahrung ausgebaut werden, wenn nach der beruflichen 
Erstausbildung neue Qualifikationen oder Abschlüsse erworben werden. Damit 
sich die geschlechterbezogenen Differenzen in der Nutzung der Teilzeitarbeit aber 
nicht weiter verschärfen, wäre es vor allem wichtig, Gelingensbedingungen für 
eine Annäherung der Nutzungsmuster der Teilzeitbeschäftigung von Frauen und 
Männern zu untersuchen – wie es also gelingen kann, dass z. B. Teilzeitarbeit von 
mehr Männern konkret für die Übernahme von Care-Verpflichtungen, sei es für 
die Betreuung von Kindern oder für die Pflege von Familienangehörigen, und von 
mehr Frauen für die berufliche Weiterqualifizierung genutzt werden kann. 

Die Teilzeitübergänge im Kontext von Arbeitslosigkeiten in der Haupterwerb-
phase konnten in diesem Buch nicht genauer untersucht werden, was ebenfalls 
einen Anknüpfungspunkt für zukünftige Forschung darstellt. Aus der Perspektive 
zunehmender Diskontinuitäten insbesondere in den Erwerbsverläufen von Män-
nern durch Arbeitslosigkeiten (Simonson/Gordo/Kelle 2014), wäre somit zu unter-
suchen, inwiefern Teilzeitarbeit für arbeitslose Männer, aber auch für arbeitslose 
Frauen, eine Brücke in den Arbeitsmarkt darstellen kann oder ob sie sich nicht eher 
als eine Sackgasse erweist. Denn auf der betrieblichen Ebene sind Teilzeit- und 
Vollzeitarbeitsplätze in der Regel sehr unterschiedlichen Tätigkeiten und Positio-
nen zugeordnet (Hinz/Schübel 2001; Lott/Klenner 2018), sodass eine Optionalität 
und relativ freie Anpassung von Arbeitszeiten bei einer gleichzeitigen Kontinui-
tät der Ausübung eines bestimmten Berufs eingeschränkt sein dürfte. Mit Blick 
auf Phasen der Arbeitslosigkeit im Anschluss an eine Teilzeittätigkeit wäre ins-
besondere bei Männern in der Haupterwerbsphase zu fragen: Fördert eine Teil-
zeitbeschäftigung bei Männern Diskontinuitäten im Erwerbsverlauf? Abgesehen 
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davon wurde in diesem Buch die Annahme getroffen, dass es sich bei den unter-
suchten Übergängen aus der Vollzeit- in die Teilzeitarbeit sowie aus der Teilzeit- in 
eine Vollzeitbeschäftigung weitgehend um freiwillige Veränderungen der Arbeits-
zeit handelt. Auch diese Annahme könnte künftige Forschung überprüfen. 

Die berufliche Strukturierung von Teilzeitübergängen: Berufliche Arbeits-
zeitnormen der Vielarbeit und Präsenz sind eine Barriere für die Teilzeit-
arbeit von Männern, die berufliche Geschlechtersegregation wirkt sich 
hingegen kaum darauf aus

Die Teilzeitbeschäftigung sowohl von Frauen als auch von Männern weist eine 
deutliche Variation entlang der ausgeübten Berufe auf und für beide Geschlechter 
fallen die Teilzeitquoten in Berufen mit einem ansteigenden Frauenanteil höher 
aus. Gleichzeitig gilt die berufliche Geschlechtersegregation als einer der zentralen 
Erklärungsfaktoren für die Lohneinbußen durch die Teilzeitarbeit (Manning/Petron-
golo 2008; Bardasi/Gornick 2008; Matteazzi/Pailhé/Solaz 2014; Wolf 2014; Alta-
villa et al. 2007). Möglicherweise können die geringen Teilzeitquoten von Männern 
darauf zurückgeführt werden, dass für Männer berufliche Barrieren beim Zugang 
zur Teilzeitbeschäftigung bestehen. Berufliche Strukturen können für teilzeittätige 
Männer aber auch einen schnellen Wechsel in eine Vollzeittätigkeit fördern und 
somit dazu beitragen, dass Männer nur eine vergleichsweise kurze Zeit in der Teil-
zeitbeschäftigung verbleiben. Dennoch wurden berufsstrukturelle Faktoren in der 
Erklärung der Teilzeitbeschäftigung an sich bisher kaum genauer untersucht. Dabei 
war unklar, ob die berufliche Geschlechtersegregation tatsächlich einen zentralen 
Stellenwert als Erklärungsfaktor besitzt oder ob von den beruflichen Arbeitszeit-
normen, die mit der beruflichen Geschlechtersegregation im Zusammenhang stehen, 
relevantere Strukturierungsmechanismen ausgehen. Ein zentraler Beitrag des Buchs 
ist daher, dass die Bedeutung dieser zwei strukturellen Faktoren auf der Meso-Ebe-
ne von Berufen in der Erklärung der Teilzeitübergänge von Männern untersucht 
wurde. Der theoretische Rahmen, der in diesem Buch entwickelt wurde, leitet sich 
aus den Überlegungen der Ungleichheitsforschung zur Relevanz von Berufen für 
soziale Ungleichheiten ab und begreift Berufe als einen Teil der institutionalisierten 
Geschlechterstruktur in der Gesellschaft. Hierfür wurden theoretische Ansätze zu 
vergeschlechtlichten Lebensverlaufsstandardisierungen und vergeschlechtlichten 
Organisationsstrukturen herangezogen; es wurden Annahmen dazu entwickelt, wie 
sich die berufliche Geschlechtersegregation und berufliche Arbeitszeitnormen auf 
die Teilzeitübergänge von Männern auswirken. Demnach sollten weiblich konno-
tierte berufliche Kontexte, im Sinne von frauendominierten Berufen oder schwach 
ausgeprägten beruflichen Arbeitszeitnormen, einerseits den Übergang von Männern 
aus der Vollzeit- in die Teilzeitbeschäftigung fördern. Andererseits sollten sie für 
Männer den Verbleib in der Teilzeitbeschäftigung unterstützen und damit einem 
raschen Wechsel aus einer Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit entgegenwirken.
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In Bezug auf die berufliche Geschlechtersegregation haben die deskriptiven 
Befunde zunächst darauf hingedeutet, dass Männer in gemischten und vor allem 
in frauendominierten Berufen häufiger ihre Arbeitszeit reduzieren und länger in 
der Teilzeitbeschäftigung verbleiben. Somit spiegelt sich das eben beschriebene 
Variationsmuster aus der Querschnittsbetrachtung zur Teilzeitquote von Männern 
und den ausgeübten Berufen auch in der dynamischen Analyse der Teilzeitüber-
gänge wider. Diese Befunde unterstreichen somit die Relevanz der untersuchten 
Übergänge als Ausschnitt der Teilzeitbeschäftigung von Männern. Die weiter-
führenden Analysen haben allerdings recht klar gezeigt, dass sich die berufliche 
Geschlechtersegregation bei Männern überraschenderweise nicht eindeutig als Er-
klärungsfaktor auf die Teilzeitübergänge auswirkt – weder auf den Zugang zur 
Teilzeitbeschäftigung noch auf die Erwerbschancen im Anschluss an Teilzeittätig-
keiten beim Wechsel in eine Vollzeittätigkeit. Die Unterschiede in den Teilzeit-
übergängen durch die berufliche Geschlechtersegregation aus den deskriptiven 
Befunden können also weitgehend auf die Selektion von Männern in frauen-
dominierte, gemischte und männerdominierte Berufe zurückgeführt werden, die im 
Zusammenhang mit deren Qualifikationen sowie Haushalts- und Beschäftigungs-
merkmalen stehen. Wenn diese Faktoren berücksichtigt werden, liegt kein klarer 
berufsstruktureller Einfluss dergestalt vor, dass für Männer in frauendominierten 
Berufen mit dem Übergang in eine Teilzeitbeschäftigung ein weiblich konnotier-
tes Erwerbsmuster und für Männer in männerdominierten Berufen durch das Ver-
hindern von Teilzeitübergängen ein männlich konnotiertes Erwerbsverhalten ein-
deutig unterstützt wird. Die berufliche Geschlechtersegregation an sich ist somit 
keine ausgewiesene Gelingensbedingung, aber auch keine eindeutige Barriere 
für die Teilzeitbeschäftigung von Männern. Dies steht im Einklang mit neueren 
Befunden, wonach die berufliche Geschlechtersegregation auch dann keinen Er-
klärungsbeitrag für die Arbeitszeitreduzierung von Vätern leistet, wenn explizit die 
Arbeitszeitwünsche berücksichtigt werden (Lükemann 2021). 

Die theoretischen Überlegungen zum Zusammenhang zwischen der beruf-
lichen Geschlechtersegregation und den Teilzeitübergängen von Männern folgten 
in diesem Buch dem Institutionenansatz von Helga Krüger (1995a, 1995b, 2001b). 
Mit ihrer eigenen empirischen Forschung zu den Lebens- und Erwerbsver-
läufen von Frauen hatte sie eindrucksvoll aufgezeigt, dass vergeschlechtliche 
Berufskonstruktionen, die institutionell gestützt und eng mit der beruflichen 
Geschlechtersegregation verbunden sind, eine ausgeprägte Geschlechtertypik 
in den Erwerbsverläufen hervorbringen. Die Fragestellung und die empirischen 
Untersuchungen in diesem Buch knüpften komplementär an Helga Krügers For-
schung an und fragten danach, inwiefern sich die vergeschlechtlichten beruflichen 
Strukturierungen auch für Männer dahingehend auswirken, dass ihre Erwerbs-
verläufe von der männlichen Standardisierung der erwerbsbezogenen Kontinuität 
abweichen, indem sie für die Teilzeitbeschäftigung von Männern förderlich sein 
können. Die empirischen Befunde haben die fehlende Relevanz der beruflichen 
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Geschlechtersegregation für die Erklärung der Teilzeitübergänge von Männern 
aufgezeigt und somit können sie die theoretischen Annahmen zur Institutiona-
lisierung von Geschlechterrollen in Berufen nicht klar belegen. Das bedeutet 
allerdings nicht, dass diese Annahmen als widerlegt angesehen werden können. 
Zum einen nimmt die Teilzeitbeschäftigung eine nicht ganz eindeutige Position 
in ihrer Bedeutung als Element von erwerbsbezogenen Kontinuitäten und Dis-
kontinuitäten ein. Im Vergleich zur Vollzeitbeschäftigung lässt sie sich als Element 
von Diskontinuitäten bewerten (Simonson/Gordo/Kelle 2014); im Vergleich zur 
Arbeitslosigkeit oder zu familienbedingten Erwerbsunterbrechungen stellt Teil-
zeitarbeit hingegen ein Element der Wiederherstellung von erwerbsbezogener 
Kontinuität dar (Frodermann/Müller/Abraham 2013). Entsprechend sind bei-
spielsweise die Befunde zum Einfluss der beruflichen Geschlechtersegregation 
auf die Rückkehrchancen von arbeitslosen Männern in die Erwerbstätigkeit viel 
klarer und stimmen mit den Annahmen des Institutionenansatz überein (Hägglund/
Bächmann 2017). Darüber hinaus verweisen Befunde aus empirischen Analysen 
zur beruflichen Strukturierung unterschiedlicher erwerbsbezogener Outcomes 
darauf, dass nicht so sehr die berufliche Geschlechtersegregation, sondern weite-
re Berufsmerkmale, die eng mit ihr im Zusammenhang stehen, jeweils wichtige 
Erklärungsfaktoren darstellen (Althaber/Leuze 2020; Hägglund/Bächmann 2017; 
Bächmann/Gatermann 2017). Die Ergebnisse der Analysen verdeutlichen somit, 
dass die berufliche Geschlechterkomposition als alleiniges Berufsmerkmal das 
theoretische Konzept der Nähe bzw. Ferne zu männlichen Berufskonstrukten aus 
dem Institutionenansatz nicht ausreichend abbildet.

Das Konzept des Glass-Escalators (Williams 1992, 2013) wurde zusätzlich 
herangezogen, um einen alternativen und auch konkurrierenden Erklärungsvor-
schlag für die Zusammenhänge zwischen der beruflichen Geschlechtersegregation 
und den Teilzeitübergängen von Männern zu prüfen. Dieses Konzept wurde auf-
bauend auf Zusammenhängen entwickelt, die speziell bei Männern in frauen-
dominierten Berufen beobachtet wurden. Die Befunde in diesem Buch sprechen 
recht eindeutig gegen die Annahme des Glass-Escalator-Konzepts, dass Männer 
in frauendominierten Berufen einer stärkeren sozialen Kontrolle auf Basis von 
Geschlechterrollenzuschreibungen unterliegen als in gemischten oder männer-
dominierten Berufen. Dies steht im Einklang mit Ergebnissen aus Studien, die 
den Glass-Escalator-Effekt für Männer in Bezug auf das Einkommen und die Auf-
stiegschancen ebenfalls nicht nachweisen konnten (Budig 2002; Malin/Wise 2018). 
Somit ist anzunehmen, dass die allgemeine normative Erwartung, ein Mann solle 
entsprechend der männlichen Geschlechterrolle in Vollzeit erwerbstätig sein, in 
allen Berufen, unabhängig von der Geschlechterkomposition, gleichermaßen vor-
liegt. Mit Blick auf den Vergleich innerhalb der Gruppe der Männer können die 
Überlegungen zum Glass-Escalator-Effekt entsprechend verworfen werden. Das 
schließt allerdings nicht aus, dass Männer gegenüber Frauen beispielsweise beim 
Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit Vorteile haben können.
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Ausgehend von der Beobachtung, dass weitere Berufsmerkmale mit der 
beruflichen Geschlechtersegregation im Zusammenhang stehen, wurde in den 
empirischen Analysen ebenfalls überprüft, inwiefern sich berufliche Arbeitszeit-
normen, gemessen an der Verbreitung von bestimmten Arbeitszeitmerkmalen in 
den Berufen, auf die Teilzeitübergänge von Männern auswirken. Die empirischen 
Analysen haben gezeigt, dass die beruflichen Arbeitszeitnormen die Teilzeitüber-
gänge von Männern in der Tat unabhängig von der Geschlechterkomposition der 
Berufe sehr deutlich strukturieren. Demnach gehen ausgeprägte männlich konno-
tierte Arbeitszeitnormen in den ausgeübten Berufen damit einher, dass Männer 
ihre Arbeitszeit seltener reduzieren und in eine Teilzeitbeschäftigung übergehen. 
Gleichzeitig unterstützen sie bei Männern einen raschen Wechsel aus der Teilzeit- 
in eine Vollzeittätigkeit. Für den Zugang zur Teilzeitbeschäftigung und für die Er-
werbschancen im Anschluss an Teilzeittätigkeiten sind allerdings unterschiedliche 
Dimensionen der beruflichen Arbeitszeitnormen relevant. Bei Männern beeinflusst 
vor allem die berufliche Vielarbeit, gemessen an der Verbreitung von Vollzeit-
arbeit und Mehrarbeit im Beruf, den Übergang in die Teilzeitbeschäftigung. Einen 
Wechsel aus der Teilzeit- in die Vollzeitarbeit realisieren Männer hingegen eher in 
Berufen mit einer starken Vollzeit- und Präsenznorm.

Für den Zusammenhang zwischen den beruflichen Arbeitszeitarrangements 
und den Teilzeitübergängen von Männern wurde der Gendered-Organizations-
Ansatz von Joan Acker (1990) als theoretischer Anknüpfungspunkt herangezogen. 
Aus diesem Ansatz leitet sich das Konzept der Ideal-Worker-Norm ab, das im 
Rahmen der weitgehend qualitativ ausgerichteten Organisationsforschung in den 
USA für die Erklärung von Geschlechterungleichheiten im betrieblichen Kontext 
entwickelt wurde. Demnach gelten Beschäftigte dann als ideale Arbeitnehmer/
innen, wenn sie umfänglich und möglichst uneingeschränkt für die Erwerbs-
arbeit zur Verfügung stehen. Je stärker diese männlich konnotierte Verfügbar-
keitserwartung in einem Organisationskontext ausgeprägt ist, desto stärker fallen 
die Nachteile aus, die Beschäftigte befürchten müssen bzw. tatsächlich erfahren, 
wenn sie von dieser Erwartung abweichen wie z. B. im Falle einer Arbeitszeit-
reduzierung (Las Heras Maestro/Chinchilla Albiol/Grau-Grau 2020; Williams/
Blair-Loy/Berdahl 2013; Kelly et  al. 2010). Die Ideal-Worker-Norm wurde 
mittlerweile in Deutschland in einigen quantitativen Studien zu den betrieblichen 
Rahmungen von Geschlechterungleichheiten und aktiver Vaterschaft untersucht 
(Peters/Drobe/Abendroth 2020; Abendroth/Diewald 2019; Lükemann/Abendroth 
2018; Abendroth/Pausch 2018; Bernhardt/Bünning 2017). In diesem Buch wurde 
das Konzept der Ideal-Worker-Norm erstmals auf die Berufsebene übertragen 
und für die empirische Untersuchung von arbeitszeitbezogenen Ungleichheiten 
in den Lebensverläufen von Männern in Deutschland angewendet. Theorie-
geleitet wurden zunächst Vollzeitarbeit, Mehrarbeit und Präsenz am Arbeitsplatz 
als drei Kernelemente der Ideal-Worker-Norm identifiziert und als Dimensionen 
für die Ideal-Worker-Norm auf der Berufsebene konzeptualisiert. Somit folgten 
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die vorgestellten empirischen Untersuchungen der Frage, inwiefern eine stark 
ausgeprägte berufliche Ideal-Worker-Norm bei Männern eine Barriere für den 
Übergang in Teilzeitarbeit und gleichzeitig eine förderliche Rahmenbedingung 
für den Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit darstellt. Die Befunde 
der empirischen Analysen stützen die theoretischen Erwartungen des Gendered-
Organizations-Ansatzes weitgehend. Im Gegensatz zur beruflichen Geschlechter-
segregation strukturieren also vor allem die beruflichen Arbeitszeitnormen die 
Teilzeitübergänge von Männern und damit mittelbar auch das Niveau der Teil-
zeitquote von Männern in der Haupterwerbsphase. Als Gelingensbedingung für 
die Teilzeitarbeit von Männern lassen sich folglich vergleichsweise schwach aus-
geprägte berufliche Arbeitszeitnormen in Berufen ausmachen. Starke berufliche 
Arbeitszeitnormen der Vielarbeit und Präsenz sind hingegen eine Barriere für die 
Teilzeitarbeit von Männern.

Mit einer detaillierten Analyse zum Einfluss der beruflichen Ideal-Worker-
Norm auf die Teilzeitübergänge von Männern mit unterschiedlichem Quali-
fikationsniveau wurde die bisherige Forschung zur Ideal-Worker-Norm erweitert 
(vgl. Bernhardt/Bünning 2017; Lott/Klenner 2018; Samtleben et al. 2019). Dem-
nach stellen die beruflichen Vielarbeitsnormen vor allem bei hoch qualifizierten 
Männern eine deutliche Barriere für den Übergang in die Teilzeitbeschäftigung 
dar. Beim Wechsel aus der Teilzeit- in eine Vollzeittätigkeit sind die beruflichen 
Vielarbeitsnormen wiederum für Männer mit mittlerem Qualifikationsniveau eine 
förderliche Rahmenbedingung. Der Wechsel in die Vollzeitbeschäftigung wird bei 
teilzeittätigen Hochqualifizierten hauptsächlich durch hohe Präsenzanforderungen 
im Beruf forciert. Für die Teilzeitübergänge von Geringqualifizierten scheint die 
Ideal-Worker-Norm erwartungsgemäß weniger relevant zu sein. Die theoretische 
Ausarbeitung und die empirischen Analysen in diesem Buch haben somit verdeut-
licht, dass es sich bei der Ideal-Worker-Norm um ein vielschichtiges Konstrukt 
von erwerbsbezogenen Erwartungen handelt. Zum einen vereint es unterschied-
liche Dimensionen, die sich in ihrer Relevanz für die untersuchten Teilzeitüber-
gänge unterscheiden, zum anderen haben sich Differenzierungen der einzelnen 
Dimensionen je nach Qualifikationsniveau der Männer gezeigt. In der Gesamt-
schau der Ergebnisse zu den Teilzeitübergängen von Männern scheinen die Di-
mensionen der Vielarbeitsnormen im Vergleich zu der Präsenznorm einen größe-
ren Stellenwert innerhalb der Ideal-Worker-Norm auf der Berufsebene zu haben 
und auch unabhängig davon zu wirken. Zukünftige Forschung könnte auf diesen 
Befunden aufbauen und auf der Betriebsebene die Relevanz der Teildimensionen 
und hier insbesondere die Gegenüberstellung von Arbeitszeit- und Präsenznormen 
überprüfen. Vor dem Hintergrund der Covid19-Pandemie und den Erfahrungen 
mit dem verstärkten Arbeiten im Homeoffice im Zuge der verordneten Kontakt-
beschränkungen wäre darüber hinaus zu untersuchen, inwiefern sich die Bedeutung 
von Präsenznormen ggf. abschwächen und sich dadurch Vielarbeitsnormen als 
Element der Ideal-Worker-Norm verstärken. In der Forschung wurde bereits auf-
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gezeigt, dass unterschiedliche Wechselwirkungen zwischen den Dimensionen der 
Ideal-Worker-Norm vorliegen (Lott/Abendroth 2020; Reid 2015; Possinger 2013). 
So können sich stark ausgeprägte Vielarbeits- und Präsenznormen wechselseitig 
bedingen; mehr Flexibilität in Bezug auf den Arbeitsort kann aber auch in man-
chen beruflichen Kontexten als ein Zugeständnis gegenüber den Beschäftigten ein-
geräumt werden und eine Voraussetzung dafür darstellen, ein hohes Arbeitspensum 
zu realisieren. Wie sich diese Wechselwirkungen gestalten, scheint recht stark von 
den konkreten betrieblichen Rahmenbedingungen der Umsetzung von Homeoffi-
ce-Lösungen abzuhängen (Abendroth/Diewald 2019; Lott/Abendroth 2020). Diese 
Wechselwirkungen und insbesondere die Differenzierung von Präsenznormen 
könnte zukünftige Forschung in Bezug auf die Realisierungsbedingungen für die 
Teilzeitbeschäftigung von Männern genauer untersuchen. Hierbei wäre die Ver-
schränkung von berufsstrukturellen mit betriebsspezifischen Kontexten stärker 
in den Blick zu nehmen, indem u. a. die Rolle von Vorgesetzten, die betriebliche 
Personalstrategie sowie das Betriebsklima hinsichtlich der Familienfreundlichkeit 
mit einbezogen werden.

Die Dimensionen der Ideal-Worker-Norm auf der Berufsebene wurden in die-
sem Buch empirisch mit Indikatoren zur Verbreitung von bestimmten Arbeits- und 
Beschäftigungsmerkmalen in den ausgeübten Berufen umgesetzt. Konkret wurde 
die Verbreitung von Vollzeitarbeit, von Mehrarbeit und der Nicht-Nutzung von 
Heimarbeit unter den Beschäftigten in einem Beruf aus repräsentativen Individual-
angaben aggregiert. Auf diese Weise konnte abgebildet werden, wie üblich diese 
Beschäftigungsmerkmale in den einzelnen beruflichen Kontexten sind. Je stärker 
lange Arbeitszeiten und die Anwesenheit am Arbeitsplatz in einem Beruf verbreitet 
sind, desto stärker besitzen sie auch eine normierende Kraft. Sie werden von den 
einzelnen Beschäftigten als Arbeitsbedingungen wahrgenommen, die in ihren 
spezifischen beruflichen Kontexten dominieren und den Status einer generalisier-
ten Erwartung an die Ausübung des Berufs besitzen; d. h. diese Arbeitsbedingungen 
werden als zentraler Baustein der Berufsausübung verstanden, der wenig Spielraum 
für individuelle Anpassungen bietet. In solchen Kontexten sind Abweichungen von 
der Norm sehr sichtbar und auffällig, sodass zusätzlich Mechanismen der sozialen 
Kontrolle wirksam werden können. In quantitativen Studien, die auf den Betriebs-
kontext fokussieren, wird die Ideal-Worker-Norm üblicherweise direkt über die in-
dividuelle Wahrnehmung von vorherrschenden Erwartungen zur Verfügbarkeit und 
Leistungsfähigkeit abgebildet (vgl. Lükemann/Abendroth 2018; Abendroth/Pausch 
2018; Bernhardt/Bünning 2017; Lott/Abendroth 2020). Eine einheitliche Opera-
tionalisierung der Ideal-Worker-Norm hat sich allerdings auch in diesen Analysen 
bislang nicht etabliert. Eine direktere empirische Messung der Ideal-Worker-Norm 
auf der Berufsebene, beispielsweise über die Aggregation von individuellen Wahr-
nehmungen der vorherrschenden Verfügbarkeitserwartungen in Berufen, ließ sich 
in diesem Buch allerdings nicht umsetzen, da bisher keine Daten zur Verfügung 
stehen, die eine solche Operationalisierung ermöglichen. Denn die Wahrnehmung 
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von Leistungs- und Verfügbarkeitserwartungen wurde bisher nur in gesonderten 
Erhebungsprojekten erhoben wie der Zusatzbefragung zur Studie „Aufwachsen 
in Deutschland: Alltagswelten“ (AID:A II, vgl. Bernhardt/Bünning 2017; Samt-
leben et al. 2019) oder in den Zusatzbefragungen zum Linked-Employer-Emp-
loyee-Panel, die in der Zusammenarbeit zwischen dem IAB und dem SFB 882 der 
Universität Bielefeld durchgeführt wurden (Diewald et al. 2014). Die Stichproben 
dieser Zusatzbefragungen sind zwar in Bezug auf ihre jeweiligen Zielpopulationen 
repräsentativ, doch sie sind nicht repräsentativ für den gesamten Arbeitsmarkt und 
eigenen sich daher nicht als Grundlage für die Generierung von Indikatoren auf der 
Berufsebene. Wünschenswert für zukünftige Analysen, sei es auf der Berufs- oder 
auf der Betriebsebene, wäre es daher, wenn Items zur direkten Messung der Ideal-
Worker-Norm in repräsentativen Surveys für die gesamte Erwerbsbevölkerung 
aufgenommen werden könnten. Für eine dynamische Betrachtung, wie sich die 
Ideal-Worker-Norm in Berufen im Zeitverlauf entwickelt hat, werden empirische 
Analysen dennoch auch in Zukunft auf eine solche indirekte Operationalisierung 
über die Aggregation von Beschäftigungsmerkmalen angewiesen sein, wie sie in 
diesem Buch angewendet wurde. 

Für die Teilzeitübergänge von Männern sind die beruflichen Strukturierun-
gen im Vergleich zu Partnerschafts- und Familienkonstellationen relevanter

Ein zentrales Anliegen dieses Buchs war es, eine theoriegeleitete Erklärung zur 
Teilzeitbeschäftigung von Männern zu entwickeln, hierbei explizit berufsstruk-
turelle Faktoren in den Blick zu nehmen und diese in einer empirischen Analyse 
von konkreten Teilzeitübergängen zu überprüfen. Durch diesen Fokus konnten 
Mechanismen auf der Berufsebene identifiziert werden, die zu der Persistenz von 
ungleichen Arbeitszeiten von Frauen und Männern beitragen. In den Analysen wur-
den Faktoren auf weiteren Erklärungsebenen berücksichtigt, die sich aus den bis-
herigen Forschungsbefunden als zentral für die Arbeitszeiten und insbesondere für 
die Teilzeitarbeit von Männern erwiesen haben. Das sind vor allem Merkmale auf 
der Individual-, der Haushalts- und Paarebene sowie zum Kontext des Betriebs und 
Arbeitsplatzmerkmale. Die empirischen Analysen haben aufgezeigt, dass neben 
den berufsstrukturellen Erklärungsfaktoren vor allem Merkmale der individuellen 
Erwerbsbiographie sowie Betriebs- und Arbeitsplatzmerkmale die Teilzeitüber-
gänge von Männern in der Haupterwerbsphase beeinflussen. Das Qualifikations-
niveau der Männer, deren Partnerschaftsstatus und Ressourcenkonstellation inner-
halb der Partnerschaft sowie die Vaterschaft haben sich hingegen nicht als klare 
und eigenständige Erklärungsfaktoren erwiesen. Lediglich für teilzeittätige Väter 
kleiner Kinder finden sich erste Hinweise darauf, dass sie langsamer in eine Voll-
zeittätigkeit wechseln. Diese Ergebnisse stehen weitgehend im Einklang mit Be-
funden aus früheren quantitativen Analysen zu geschlechtertypischen Arbeitszeiten 
und bestätigen damit insgesamt die geringere Relevanz der Partnerschafts- und 
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Familienkonstellationen für die Arbeitszeiten von Männern. Die Ergebnisse der 
Analysen in diesem Buch lassen sich somit dahingehend interpretieren, dass die 
untersuchten Berufsmerkmale und allen voran männlich konnotierte berufliche 
Arbeitszeitnormen zentrale Ursachen für die Beharrungstendenzen von arbeits-
zeitbezogenen Geschlechterungleichheiten im Arbeitsmarkt sind. 

Da wichtige Erklärungsfaktoren für die Teilzeitbeschäftigung von Frauen 
auf der Individual- und Haushaltsebene angesiedelt sind, unterscheiden sich die 
wichtigsten Mechanismen, die die Teilzeitbeschäftigung von Männern und Frauen 
erklären, zunächst einmal recht klar. Hinzu kommt, dass sich auch die Wirkungs-
weise berufsstruktureller Faktoren in Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung deut-
lich zwischen Männern und Frauen unterscheidet (Althaber/Leuze 2020; vgl. auch 
Hägglund/Bächmann 2017 zum geschlechterdifferenten Einfluss von Berufs-
merkmalen auf die Rückkehr in den Arbeitsmarkt aus der Arbeitslosigkeit). Diese 
Geschlechterdifferenzen in den Erklärungsfaktoren sollten in zukünftigen Analysen 
zur Teilzeitbeschäftigung berücksichtigt werden. Zu empfehlen wäre, die Teilzeit-
beschäftigung von Männern und Frauen grundlegend getrennt zu untersuchen. 

Auch wenn die Partnerschafts- und Familienkonstellationen für die Teilzeit-
übergänge von Männern in der Haupterwerbsphase offensichtlich weniger re-
levant sind, ist die Frage nach diesen Zusammenhängen mit den vorgestellten 
Analysen in diesem Buch nicht abschließend geklärt. Aufgrund von Limitationen 
durch die verwendeten retrospektiven Längsschnittdaten konnten die Faktoren 
der Partnerschaftskonstellation nur näherungsweise berücksichtigt werden. So 
verweisen beispielsweise qualitative Studien aus der Vereinbarkeitsforschung 
und insbesondere aus der Forschung zu neuen Vätern darauf, dass zum einen ein 
höherer Erwerbsumfang der Partnerin und zum anderen egalitär ausgerichtete 
Geschlechterrolleneinstellungen unterstützende Faktoren für Teilzeittätigkeiten 
von Männern sein können (Buschmeyer 2008; Possinger 2013; Kassner 2008; 
Oberndorfer/Rost 2005; Döge 2007; Bünning 2016; Zerle-Elsäßer/Li 2017; 
Bernhardt/Bünning 2017; Pollmann-Schult/Reynolds 2017). In den vorgestellten 
Analysen konnte lediglich die Bildungsrelation innerhalb der Partnerschaft be-
rücksichtigt werden. Daher könnten zukünftige quantitative Analysen genau-
er untersuchen, inwiefern sich konkret die Erwerbskonstellation innerhalb der 
Partnerschaft auf die Teilzeitübergänge von Männern auswirkt. Hierbei wären 
allerdings dynamische Aspekte innerhalb der Partnerschaft zu berücksichtigen, 
da teilzeittätige Männer als Motivation unter anderem berichten, dass sie Teil-
zeit arbeiten, um ihren Partner/innen einen höheren Arbeitszeitumfang zu ermög-
lichen. Somit wäre nicht nur den Erwerbskonstellationen vor dem Übergang in 
eine Teilzeitbeschäftigung Beachtung zu schenken, sondern vor allem auch den 
Erwerbskonstellationen nach einem solchen Übergang, um die Antizipation bzw. 
die Planung von Arbeitszeitveränderungen des Paares in die Erklärung einfließen 
zu lassen. Denn zu den Realisierungsbedingungen eines vollzeitnahen Stunden-
umfangs insbesondere von Müttern zählt nicht zuletzt, dass der Partner seinen 
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Erwerbsumfang reduziert (Dieckhoff et al. 2016; Steiber/Haas 2012). Auch die 
individuellen Geschlechterrolleneinstellungen und insbesondere deren Konstella-
tion können für die Arbeitsteilung innerhalb der Partnerschaft entscheidend sein, 
wie es unter anderem für das Engagement von Vätern in der Kinderbetreuung 
gezeigt werden konnte (Nitsche/Grunow 2018). Da Messungen zu den individu-
ellen Einstellungen in retrospektiven Lebensverlaufsdaten nicht für die benötigten 
Zeitpunkte, d. h. vor den beobachteten Übergängen vorliegen, ist der Zusammen-
hang von Geschlechterrolleneinstellungen und deren Konstellation innerhalb 
der Partnerschaft ebenfalls eine offen gebliebene Fragestellung, die sich für zu-
künftige Forschung anbietet.

Darüber hinaus wurden die Teilzeitübergänge in diesem Buch im Zuge von 
Arbeitsplatzwechseln untersucht. Aufgrund der gewählten Datenbasis und des 
Untersuchungsdesigns konnten Übergänge als Arbeitszeitreduzierung oder -er-
höhung im bestehenden Arbeitsverhältnis nicht berücksichtigt werden. Aktuelle 
Forschungsbefunde liefern Hinweise darauf, dass für Teilzeitübergänge sowohl mit 
als auch ohne einen Arbeitgeberwechsel ähnliche Wirkungszusammenhänge von 
den untersuchten Berufsmerkmalen ausgehen können (Lükemann 2021). Vor dem 
Hintergrund des aktuellen Fachkräftemangels kann die Anpassung von Arbeits-
zeiten an die lebensphasenbezogenen privaten Anforderungen von Beschäftigten 
eine gute Strategie sein, um Mitarbeiter/innen im Betrieb zu halten oder geeignete 
Kandidat/innen zu gewinnen. Daher könnte die Frage genauer untersucht werden, 
inwiefern sich die beruflichen Arbeitszeitnormen für Teilzeitübergänge differen-
ziert danach auswirken, ob ein Arbeitgeberwechsel stattgefunden hat oder nicht. 
Ähnlich verhält es sich damit, welche Rolle ein Berufswechsel für die Teilzeit-
übergänge von Männern spielt. Da das Berufsprinzip im deutschen Arbeitsmarkt 
mit einer hohen beruflichen Stabilität in den individuellen Erwerbsverläufen ein-
hergeht (Blossfeld/Mayer 1988; Mayer/Grunow/Nitsche 2010), wurden der Aus-
gangsberuf und die mit ihm verbundenen Berufsmerkmale in diesem Buch in den 
Blick genommen. Es konnte nicht genauer darauf eingegangen werden, dass sich 
Teilzeitübergänge mit und ohne Berufswechsel unterscheiden können. Aufbauend 
auf den Befunden der vorgestellten Analysen könnte weiterführend untersucht wer-
den, ob nicht nur Arbeitsplatz- sondern auch Berufswechsel unter Umständen für 
die Teilzeitübergänge von Männern relevant sein können und inwiefern sich die 
Berufsmerkmale des Zielberufs, der nach einem Wechsel in die Teilzeitarbeit oder 
bei einer Rückkehr in eine Vollzeittätigkeit ausgeübt wird, als Pull-Faktor und Ge-
lingensbedingung auswirken können (vgl. Vicari/Unger 2020 zu Statusmobilität).

Als berufsstrukturelle Faktoren haben sich die Analysen in diesem Buch auf 
die berufliche Geschlechtersegregation und berufliche Arbeitszeitnormen kon-
zentriert. Ausgangspunkt dafür war die Beobachtung, dass die Teilzeitquoten eine 
deutliche Variation mit der Geschlechterkomposition der Berufe aufweisen und 
die berufliche Geschlechtersegregation in einem engen Zusammenhang mit den 
Arbeitszeitanforderungen in Berufen steht (Damelang/Ebensperger 2020; Bäch-
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mann et al. 2021). Diese Ausrichtung folgte dabei der zentralen Argumentation 
in der Forschung, dass die berufliche Geschlechtersegregation sowohl eine quan-
titative Dimension mit der Unterscheidung von männer- bzw. frauendominierten 
Berufen als auch eine kulturelle Dimension mit der Unterscheidung von männer-
typischen und frauentypischen Berufen besitzt (Britton 2000; Liebeskind 2004; 
Leuze/Strauß 2016). Letzteres bezieht sich darauf, dass konkrete Aspekte der 
Ausübung von Berufen als angemessen für Männer bzw. Frauen bewertet und 
somit auf kulturelle, vergeschlechtliche Zuschreibung zurückgeführt werden. Die 
Analysen in diesem Buch haben erneut bestätigt, dass zwischen diesen beiden 
Dimensionen zwar ein Zusammenhang besteht; sie aber nicht zwingend deckungs-
gleich sind. In Übereinstimmung mit anderen Studien wurde gezeigt, dass sich 
die berufliche Geschlechtersegregation nicht allein über die numerische Reprä-
sentation von Frauen und Männern auf die individuellen Arbeitsmarktchancen 
auswirkt, sondern vor allem über weitere, systematisch mit der Geschlechter-
komposition verknüpfte Berufsmerkmale (vgl. Bächmann/Gatermann 2017; Häg-
glund/Bächmann 2017). Aus Daten- und Platzgründen lag der Fokus in diesem 
Buch auf den zwei gewählten Merkmalen von Berufen, die als zentrale Elemente 
der beruflichen Strukturierung der Teilzeitarbeit von Männern identifiziert wurden. 
Dadurch konnten Zusammenhänge mit weiteren beruflichen Charakteristika nicht 
ausreichend untersucht werden, die ebenfalls systematisch mit der beruflichen 
Geschlechtersegregation im Zusammenhang stehen. So zeichnen sich männer-
dominierte Berufe unter anderem auch dadurch aus, dass sie mit männlich konno-
tierten Arbeitsinhalten (Liebeskind 2004; Leuze/Strauß 2016; Busch 2013a), einem 
höheren beruflichen Lohnniveau (Hausmann/Kleinert/Leuze 2015), einer geringe-
ren beruflichen Konzentration (Bächmann/Gatermann 2017; Hägglund/Bächmann 
2017) und besseren Mobilitätsoptionen (Sacchi/Kriesi/Buchmann 2016) sowie mit 
einer stärkeren Bedeutung von beruflichen Abschlüssen einhergehen, die einerseits 
die Bedeutung beruflicher Spezifizität und andererseits berufliche Schließungs-
prozesse widerspiegeln kann (Hägglund/Bächmann 2017; Menze 2017; Vicari/
Unger 2020). Im Kontext der beruflichen Geschlechtersegregation wird in der 
Forschung auch die gewerkschaftliche Repräsentation als ein wichtiger berufs-
struktureller Faktor für Geschlechterungleichheiten benannt (Hausmann/Kleinert/
Leuze 2015), der aber bislang noch nicht genauer untersucht wurde. 

Von den genannten Berufsmerkmalen dürften zunächst die geschlechtlich kon-
notierten Arbeitsinhalte für die Teilzeitbeschäftigung generell und insbesondere 
für Männer relevant sein. Denn es wurde argumentiert, dass sich die Arbeitszeit-
normen in Berufen aus den ausgeübten Tätigkeiten ableiten. Es ist durchaus mög-
lich, dass sich geschlechtliche Konnotation von Arbeitsinhalten darauf auswirken, 
inwiefern die entsprechenden Tätigkeiten dahingehend wahrgenommen werden, 
dass sie sich im Rahmen einer Teilzeitbeschäftigung ausüben lassen oder aber 
einen Arbeitszeitumfang in Vollzeit erfordern (vgl. Lott/Klenner 2018; Possinger 
2013; Wagner 2000; Epstein et al. 1999). Da bereits einige Befunde beispielsweise 
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gegen eine generelle monetäre Abwertung von weiblich konnotierten Tätigkeiten 
sprechen (Leuze/Strauß 2016; Hausmann/Kleinert/Leuze 2015), wäre auch in 
Bezug auf die Teilzeitbeschäftigung die Differenzierung zwischen verschiedenen 
Arten von männlich und weiblich konnotierten beruflichen Tätigkeiten zu berück-
sichtigen (Buchmann/Kriesi 2012). Zweitens wäre mit Blick auf die beruflichen 
Schließungsprozesse zu klären, inwiefern es sich hierbei um einen ambivalenten 
Mechanismus für die Erklärung der Teilzeitbeschäftigung von Männern handeln 
kann. Denn einerseits sichern Schließungsprozesse am Markt Lohnvorteile für die 
Beschäftigten in den entsprechenden Berufen; sie würden damit individuell einen 
gewissen Spielraum für eine Teilzeitbeschäftigung von Männern sicherstellen. 
Andererseits fördern Schließungsprozesse aber auch die Gleichheit innerhalb der 
betreffenden beruflichen Teilarbeitsmärkte und damit unter Umständen auch hohe 
Leistungs- und Arbeitszeitanforderungen, die sich folglich eher als Barriere für 
die Teilzeitbeschäftigung von Männern auswirken können (vgl. Bol/Weeden 2015; 
Haupt 2012).

Die erwähnten empirischen Studien zu den Zusammenhängen der beruflichen 
Geschlechtersegregation mit weiteren Berufsmerkmalen behandeln jeweils konkre-
te arbeitsmarktbezogene Fragestellungen zu Geschlechterungleichheiten und unter-
suchen einzelne Berufsmerkmale, die für den jeweiligen Gegenstand der Analyse 
relevant sind. Eine systematische Gesamtschau der Zusammenhänge zwischen der 
beruflichen Geschlechterkomposition und den erwähnten Berufsmerkmalen steht 
bisher jedoch aus. Dies wäre ein wünschenswerter Ansatzpunkt für die zukünftige 
Forschung im Sinne einer übergreifenden empirischen Umsetzung des Konzepts 
der Nähe bzw. Ferne zu männlichen Berufskonstrukten aus dem Institutionenansatz 
und dessen Weiterentwicklung (Krüger 1995a, 2001b, 2003). 

Konsequenzen der Teilzeitbeschäftigung: Teilzeittätige Männer haben gerin-
gere Chancen für einen Aufstieg in eine Leitungsposition

Die Sorge vor schlechteren Karrierechancen zählt zu den Hauptgründen von Män-
nern gegen eine Teilzeitbeschäftigung (Possinger 2013; McDonald/Bradley/Brown 
2009; Strümpel et al. 1988). Die Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit wurden bis-
lang ausschließlich für Frauen untersucht und es fehlten empirische Belege dafür, 
inwiefern Teilzeittätigkeiten bei Männern tatsächlich mit negativen Konsequenzen 
für den weiteren beruflichen Karriereverlauf einhergehen. Ein weiterer Beitrag 
der Analysen in diesem Buch besteht folglich darin, dass neben den Teilzeitüber-
gängen zusätzlich die Auswirkungen von Teilzeittätigkeiten auf den Aufstieg in 
eine Leitungsposition bei Männern in der Haupterwerbsphase untersucht wurden. 
Die Ergebnisse der Analysen zeigen auf, dass in der Tat robuste Karrierenachteile 
für teilzeittätige Männer vorliegen, und verdeutlichen damit, dass die Vorbehalte 
und Ängste von Männern durchaus begründet sind. Diese Nachteile treffen also 
nicht nur teilzeittätige Frauen bzw. Mütter; auch Männer haben eine geringere 
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Chance, in eine Leitungsposition aufzusteigen, wenn sie in Teilzeit erwerbstätig 
sind. Vor dem Hintergrund, dass Teilzeitarbeit weitgehend als unvereinbar mit 
Führungsaufgaben angesehen wird (Koch 2007, 2008; Alemann 2014; Karlshaus/
Kaehler 2017b), unterstreicht dieser Befund, dass Teilzeitarbeit unabhängig vom 
Geschlecht zu beruflichen Nachteilen führt. Da mit den verwendeten Längsschnitt-
daten die Rolle von Qualifikationen und Berufserfahrung als Erklärungsfaktoren 
für die Aufstiegschancen recht genau mit einbezogen wurden, lässt sich aus den 
Analysen schlussfolgern, dass die Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit auf vor-
herrschende, kulturell geprägte und geschlechtlich konnotierte Verfügbarkeits-
erwartungen in Organisationen zurückgeführt werden können. Die kulturelle Vor-
stellung zur Teilzeitarbeit als Abweichung von der Norm der Vollzeitarbeit und zur 
Unvereinbarkeit von Teilzeitarbeit mit Führungsaufgaben kann somit als eine der 
zentralen Barrieren für eine höhere Teilzeitquote von Männern angesehen werden, 
die es abzubauen gilt. 

Gleichzeitig haben die Analysen aber auch gezeigt, dass ein Aufstieg in eine 
Leitungsposition für teilzeittätige Männer nicht unmöglich ist und der Abstand der 
Aufstiegschancen im Vergleich zu den vollzeittätigen Männern geringer ausfällt 
als erwartet. In den ersten zwei bis drei beobachteten Beschäftigungsjahren scheint 
es sogar keinen Unterschied zwischen teilzeit- und vollzeitbeschäftigten Männern 
bei den Aufstiegschancen zu geben, vermutlich weil die Teilzeittätigkeiten hier 
kürzer ausfallen. Aufbauend auf diesen ersten Erkenntnissen, wäre es wichtig, die 
Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit bei Männern in zukünftigen Analysen mit 
einem strengeren kausal-methodischen Design zu überprüfen. Die Bedeutung der 
Dauer von Teilzeitzeittätigkeiten für die Karrierenachteile wäre ebenso ein An-
knüpfungspunkt für weiterführende Analysen. Aus der Gleichstellungsperspektive 
wäre es ein zentrales Anliegen, zu differenzieren, inwiefern Teilzeitarbeit gene-
rell zu geringeren Aufstiegschancen bei Männern führt oder ob eine temporärere 
und eher kurz andauernde Reduktion der Arbeitszeit möglicherweise kaum Folgen 
für die berufliche Karriere nach sich ziehen kann, dabei aber vielleicht zu einem 
wichtigen Zeitpunkt im Leben einen gewissen Freiraum für das Engagement in 
nicht-erwerbsbezogenen Lebensbereichen schafft. Hierbei wäre insbesondere inter-
essant herauszustellen, ab welche Dauer und vermutlich auch ab welchem Arbeits-
zeitumfang von Teilzeittätigkeiten die Karrierenachteile bei Männern einsetzen. 
Denn die Analysen zu Vätern haben bereits gezeigt, dass Elternzeiten per se nicht 
zu beruflichen Nachteilen wie Einkommenseinbußen führen, wobei aber Eltern-
zeiten von der Dauer her eine klare Begrenzung aufweisen und insgesamt auch 
kürzer ausfallen als Teilzeittätigkeiten bei Vätern (Bünning 2016: 11). In Bezug 
auf die Geschlechterungleichheiten wäre es ebenso wichtig, die Karrierenachteile 
durch Teilzeitarbeit für Männer und Frauen direkt im Vergleich zu überprüfen. So 
ließe sich besser beurteilen, inwiefern diese Nachteile gleichermaßen für beide 
Geschlechter zutreffen oder ob sich diesbezüglich Ungleichheiten zeigen. Haben 
Frauen möglicherweise größere Karrierenachteile durch Teilzeitarbeit als Männer, 
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weil sie zusätzlich zur Teilzeitarbeit aufgrund von geschlechterstereotypen Zu-
schreibungen generell als weniger engagiert oder kompetent eingeschätzt werden 
(vgl. Hipp 2020; Benard/Correll 2010; Correll/Bernard/Paik 2007)? Oder haben 
teilzeittätige Männer größere Karrierenachteile als Frauen, weil Männer aufgrund 
der doppelten Abweichung von der Ideal-Worker-Norm und von männlich typisier-
ten Geschlechterrollenerwartungen zusätzlich eine Stigmatisierung erfahren (vgl. 
Rudman/Mescher 2013; Vandello et al. 2013)?

Die berufliche Strukturierung von Teilzeitkonsequenzen und Aufstiegs-
chancen: Die Karrierenachteile bei Männern sind weitgehend unabhängig 
von den Berufsmerkmalen 

Die Analysen in diesem Buch haben gleichzeitigt verdeutlicht, dass die Karriere-
nachteile durch eine Teilzeittätigkeit bei Männern unabhängig davon sind, dass 
frauendominierte, gemischte und männerdominierte Berufe unterschiedliche Auf-
stiegsoptionen bieten. Die Analysen zu den Aufstiegsprozessen bestätigen sehr 
klar, dass die berufliche Geschlechtersegregation für den Aufstieg in eine Leitungs-
position an sich einen wichtigen Erklärungsfaktor darstellt und anzeigt, dass Be-
rufe systematisch unterschiedlich gute Aufstiegsmöglichkeiten bieten. Dies steht 
weitgehend im Einklang mit den Befunden aus der Forschung zu Geschlechter-
ungleichheiten in Führungspositionen. Dennoch verweisen die Studien aus der 
bisherigen Forschung, die die Aufstiegschancen für Männer und für Frauen ge-
meinsam untersucht haben, darauf, dass in frauendominierten Berufen weniger 
Aufstiegsmöglichkeiten bestehen als in männerdominierten Berufen (Malin/
Wise 2018; Maume 1999; Huffman 1995; Dämmrich/Blossfeld 2017). Die Er-
gebnisse dieser Arbeit zeigen hingegen, dass es sich für Männer eher um einen 
kurvilinearen Zusammenhang handelt und Männer am häufigsten aus gemischten 
Berufen in eine Leitungsposition aufsteigen. Möglicherweise liegen für Frauen und 
Männer also unterschiedliche Effekte der beruflichen Gelegenheitsstrukturen für 
die Karriereaufstiege vor. 

Die Nachteile beim Aufstieg in eine Leitungsposition durch Teilzeitarbeit sind 
bei Männern ebenfalls unabhängig davon, dass mit den beruflichen Arbeitszeit-
normen unterschiedliche Aufstiegsoptionen einhergehen können. Hier hat sich 
allerdings gezeigt, dass vor allem eine stark ausgeprägte Mehrarbeitsnorm in Be-
rufen anzeigen kann, dass für die betreffenden Positionen insgesamt günstige Ge-
legenheitsstrukturen für einen Karriereaufstieg existieren. Die bisherigen Befunde 
aus der Forschung zu Führungspositionen stützen diese Ergebnisse insofern, dass 
Überstunden auf der Individualebene eine wichtige Determinante für den Auf-
stieg in eine Leitungsposition darstellen (z. B. Abendroth/Maas/van der Lippe, 
Tanja 2013; Dämmrich/Blossfeld 2017; Ochsenfeld 2012; Maume 1999). Die Er-
gebnisse in diesem Buch verweisen somit darauf, dass sich die Mehrarbeit in be-
stimmten Berufszweigen als Arbeitsnorm etablieren kann und diese Berufszweige 
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gleichzeitig mit besseren Aufstiegschancen einhergehen. Zukünftige Forschung 
könnte folglich genauer überprüfen, inwiefern Mehrarbeit tatsächlich als eine in-
dividuelle Investition in einen Karriereaufstieg bewertet werden kann oder ob sie 
nicht eher als eine strukturelle Voraussetzung für den Aufstieg in eine Leitungs-
position verstanden werden müsste, die von dem beruflichen Kontext der aus-
geübten Tätigkeiten ausgeht. 

Die berufliche Strukturierung von Geschlechterungleichheiten und ge-
sellschaftliche Geschlechterverhältnisse

Vor dem Hintergrund, dass die vorherrschenden Arbeitszeitnormen in den Berufen 
für Männer eine Barriere für die Teilzeitbeschäftigung darstellen und Teilzeittätig-
keiten zu klaren Nachteilen beim Aufstieg in eine Leitungsposition führen, ist es 
kaum verwunderlich, dass Männer selten in Teilzeit erwerbstätig sind und ten-
denziell nur kleine Reduzierungen ihrer Arbeitszeit vornehmen (vgl. Lükemann 
2021; Pollmann-Schult/Reynolds 2017). Die Ergebnisse in diesem Buch spiegeln 
damit Zusammenhänge wider, die bisher hauptsächlich in qualitativen Studien 
zu Vätern aufgezeigt wurden – nämlich dass Männer, die ihr Interesse an einer 
Teilzeittätigkeit aktiv verfolgen, deutlichen Widerständen im beruflichen Umfeld 
begegnen (z. B. Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017; Possinger 2013; Buschmeyer 
2008; Strümpel et al. 1988). Durch derartige berufliche Strukturierungen der Hand-
lungsoptionen von Männern werden die bestehenden Geschlechterungleichheiten 
im Arbeitsmarkt und in der innerpartnerschaftlichen Arbeitsteilung reproduziert 
und vertieft. Diese Erkenntnisse ergänzen die bisherigen Perspektiven in der For-
schung zur Teilzeitbeschäftigung, die Individual- und Haushaltsmerkmale, aber 
auch institutionelle Rahmenbedingungen sowie Arbeitszeitwünsche als wichtige 
Erklärungsfaktoren in den Vordergrund gestellt haben (Blossfeld/Hakim 1997; 
O’Reilly/Fagan 1998; Steiber/Haas 2012; Pollmann-Schult 2009). 

Für die Perspektive der quantitativen Ungleichheitsforschung folgt aus den 
Ergebnissen, dass strukturelle Rahmenbedingungen auf der Meso-Ebene in Unter-
suchungen zu arbeitsmarktbezogenen Geschlechterungleichheiten konsequent 
berücksichtigt werden sollten. In den letzten Jahren haben empirische Studien 
vermehrt entweder betriebliche Kontexte (Bächmann/Frodermann/Müller 2020; 
Peters/Drobe/Abendroth 2020; Abendroth/Pausch 2018; Bernhardt/Bünning 2017) 
oder Berufsmerkmale (Bächmann et al. 2021; Althaber/Leuze 2020; Leuze/Strauß 
2016; Hausmann/Kleinert/Leuze 2015) als relevante Erklärungsfaktoren für 
Geschlechterungleichheiten herausgestellt. Gleichzeitig wird in der Forschung zu 
sozialer Ungleichheit derzeit kritisch diskutiert, ob Berufe oder Organisationen 
und Arbeitsplätze als Kontexte eine höhere Relevanz und damit auch eine bessere 
Erklärungskraft in der Analyse von Erwerbs- und Mobilitätschancen aufweisen 
(Avent-Holt et al. 2020; Lükemann 2021). Da die Erklärung von arbeitsmarkt-
bezogenen sozialen Ungleichheiten sehr stark von dem konkreten Untersuchungs-
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gegenstand abhängt, braucht es eine gewisse Pluralität von theoretischen Perspek-
tiven vor allem für die Mechanismen auf der Berufsebene (Haupt/Ebner 2020), 
sodass die Frage nach der Relevanz der Berufs- und Betriebsebene in Bezug auf 
Geschlechterungleichheiten weiterhin offen bleibt. Die Diskussion der Ergebnisse 
zu den Teilzeitübergängen von Männern im Kontext aktueller Forschungsbefunde 
hat hierzu allerdings aufgezeigt, dass weniger die Entgegensetzung dieser zwei 
Ebenen, sondern vielmehr die Verschränkung von berufsstrukturellen Faktoren 
sowie betrieblichen Determinanten für die Teilzeitbeschäftigung von Männern 
einen fruchtbaren Anknüpfungspunkt für die zukünftige Forschung bieten kann. 
Auch weil das Berufsprinzip im deutschen Arbeitsmarkt besonders stark ver-
ankert ist und eine hohe Berufsstabilität in den individuellen Erwerbsverläufen 
bewirkt (Blossfeld/Mayer 1988; Mayer/Grunow/Nitsche 2010), lag der Fokus der 
Analysen in diesem Buch auf den beruflichen Strukturierungen von Teilzeitüber-
gängen und Teilzeitkonsequenzen bei Männern. Hierbei ist unklar geblieben, in-
wiefern die beruflichen Arbeitszeitnormen unter verschiedenen gesellschaftlichen 
und institutionellen Rahmenbedingungen in ihren Auswirkungen für die Teilzeit-
beschäftigung von Männern zum Tragen kommen. Daher würden sich weiter-
führende empirische Analysen zu diesen Fragestellungen im internationalen Ver-
gleich anbieten. 

Durch die bisherigen Errungenschaften wie die rechtliche Gleichstellung der 
Geschlechter sowie die Angleichung der Bildungs- und Erwerbsbeteiligung von 
Frauen und Männern, sind Geschlechterungleichheiten heute komplexer geworden. 
Das erfordert einen genaueren Blick auf aktuelle Bruchstellen der Gleichstellung 
in der Gesellschaft und damit eine detailliertere Analyse zu den Beharrungs-
elementen tradierter Geschlechterverhältnisse. Für mehr Chancengleichheit von 
Frauen und Männern müssen teilweise komplexe asymmetrische Geschlechter-
differenzen berücksichtigt werden, die in den traditionellen Geschlechterrollen 
angelegt und deren Elemente weiterhin in institutionellen Rahmenbedingungen 
eingelassen sind. Angleichungen zwischen den Geschlechtern gehen wiederum 
häufig mit zunehmenden Ungleichheiten innerhalb der Gruppe von Frauen oder 
Männern einher (z. B. Glauber 2018; Henninger/Wimbauer/Dombrowski 2008), 
daher ist die intersektionale Perspektive ebenfalls wichtig, um die Grenzen und 
die neuen Herausforderungen von scheinbar erfolgreichen Angleichungsprozessen 
sichtbar zu machen. Für die Gleichstellung folgt aus den vorgestellten Ergebnissen 
in diesem Buch, dass zukünftige Analysen zur Teilzeitbeschäftigung von Frauen 
und Männern allen voran die Unterschiede in den Lebensphasen systematischer 
berücksichtigen, konsequent zwischen geringfügiger und sozialversicherungs-
pflichtiger Teilzeitarbeit unterscheiden und die Diversität der Gründe für Teil-
zeittätigkeiten im Blick behalten sollten. Die Berücksichtigung der Geschlechter-
unterschiede in der Teilzeitbeschäftigung ist deshalb so wichtig, um in robusten 
empirischen Untersuchungen vergleichbare Teilzeittätigkeiten von Frauen und 
Männern zu analysieren. Nur auf diese Weise lässt sich offenlegen, welche Er-
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klärungsfaktoren für beide Geschlechter ähnlich wirken und wo aber auch ge-
schlechterdifferente Wirkungsweisen vorliegen können (vgl. Althaber/Leuze 
2020). Dieses Wissen ist notwendig, um zielführende Ansatzpunkte für gleich-
stellungspolitische Maßnahmen herauszuarbeiten und ihre Implikationen adäquat 
einzuschätzen.

Die Eingrenzung der Analysen auf die reguläre Teilzeitbeschäftigung von 
Männern in der Haupterwerbsphase in diesem Buch sollte dem Ziel dienen, eine 
möglichst hohe Vergleichbarkeit mit den Teilzeittätigkeiten von Frauen herzu-
stellen. Dabei wurde dennoch bewusst darauf verzichtet, die Analysen zusätzlich 
auf Väter zu beschränken. Die Ergebnisse verweisen darauf, dass die Vaterschaft 
für Männer gerade in der Lebensphase der Rush-Hour-of-Life – im Gegensatz 
zu Frauen – offensichtlich nicht den wichtigsten Erklärungsfaktor für die Reali-
sierung einer Arbeitszeitreduzierung darstellt. Dieser wichtige Befund steht im 
Widerspruch zu dem zunehmenden Wunsch nach einer aktiven Vaterschaft in den 
jüngeren Generationen von Männern. Er unterstreicht, dass sich die real umsetz-
baren Handlungsoptionen für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zwischen 
Müttern und Vätern sehr stark unterscheiden (Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017; 
Possinger 2013; Buschmeyer 2008; Krüger 2001a; Strümpel et al. 1988; Lott/
Klenner 2018). Auch wenn viele Betriebe mittlerweile Vereinbarkeitsmaßnahmen 
für ihre Beschäftigten anbieten, nehmen es Väter häufig nicht als legitim für sich 
wahr, diese Angebote in Anspruch zu nehmen. Für erwerbstätige Mütter gilt der 
Anspruch auf Vereinbarkeitsmaßnahmen hingegen als einlösbar – mittlerweile 
zum Teil sogar für Mütter in Führungspositionen. Die eher impliziten und weni-
ger sichtbaren Betriebskulturen in Bezug auf die Verfügbarkeitserwartungen und 
die vorherrschenden Karrierenormen können allerdings entkoppelt von den vor-
handenen Vereinbarkeitsmaßnahmen und der öffentlich präsentierten Familien-
freundlichkeit innerhalb desselben Betriebs vorliegen und dadurch vor allem bei 
Männern das Anspruchsbewusstsein für Vereinbarkeitsmaßnahmen einschränken. 
Nicht zuletzt rahmt diese strukturell ungleiche Umsetzbarkeit von Vereinbar-
keitsoptionen für Väter und Mütter die Aushandlungen über die Arbeitsteilungen 
innerhalb von Partnerschaften. Vor diesem Hintergrund wird nochmals deutlich, 
dass die beruflichen Arbeitszeitnormen in Form von starken Verfügbarkeits-
erwartungen in der Tat eine zentrale Barriere für die Arbeitszeitreduzierungen 
von Vätern sind. Die Ergebnisse in diesem Buch haben darüber hinaus den Blick 
erweitert und aufgezeigt, dass die beruflichen Arbeitszeitnormen sowohl Väter 
als auch Männer ohne Kinder betreffen, die aus anderen als familiären Grün-
den in Teilzeit arbeiten wollen. Inwiefern die beruflichen Arbeitszeitnormen 
als eine Barriere für unterschiedlich motivierte Teilzeittätigkeiten bei Männern 
zum Tragen kommt, könnte daher in zukünftigen Analysen genauer untersucht 
werden. Denn abgesehen von der Familienphase kann eine vorübergehende Teil-
zeitbeschäftigung auch für andere lebensphasenbezogenen Anforderungen eine 
wichtige Lösung darstellen. 
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Politische Implikationen

Die Ergebnisse dieser Arbeit verweisen sehr deutlich darauf, dass die Barrieren 
für die Nutzung von Teilzeitarbeit bei Männern und die Nachteile von ausgeübten 
Teilzeittätigkeiten maßgeblich auf kulturell geprägte und geschlechtlich konnotierte 
Annahmen zu dem Erwerbsumfang von Beschäftigten zurückzuführen sind. Somit 
stellt die Arbeitsorganisation in Berufen und Betrieben einen zentralen Ansatzpunkt 
dar, wenn für Männer und vor allem auch für Väter in Zukunft mehr Möglich-
keiten der Nutzung von Teilzeitarbeit geschaffen werden sollen. In Berufen mit 
hohen Zeitanforderungen und langen Arbeitszeiten werden Lösungen benötigt, die 
Männer, aber auch Frauen darin unterstützen, in den jeweiligen Positionen zu ver-
bleiben, wenn lebensphasenbezogene Anforderungen einen geringeren Stunden-
umfang erforderlich machen. Die klaren beruflichen Nachteile durch eine Teil-
zeitbeschäftigung und durch die Inanspruchnahme anderer Vereinbarkeitslösungen 
machen deutlich, dass eine diskriminierungsfreie Personalpolitik in Bezug auf die 
Arbeitszeiten noch viel Nachholbedarf hat. Eklatant ist in diesem Zusammenhang, 
dass die Bezeichnung Teilzeit allgemein sehr stark geschlechtlich aufgeladen ist 
und informelle Äußerungen zu „Teilzeitmuttis“ (Alemann/Beaufaӱs/Oechsle 2017: 
86), der typischen „Halbtagsstelle der Sekretärinnen“ (Wagner 2000: 122) oder dem 
„Mommy-Track“ (Benschop/Doorewaard 1998b) im Arbeitskontext in der Tat mit 
einer Abwertungen von privaten Care-Verpflichtungen einhergehen. Das führt dazu, 
dass sich teilzeittätige Männer in qualitativen Interviews teilweise sehr deutlich von 
Frauen in Teilzeit und deren beruflichen Positionen abgrenzen; sie sind bestrebt, 
ihren männlichen Habitus zu betonen, und Männer mit einer fortgeschrittenen 
beruflichen Karriere, weisen jegliche Versuche sehr vehement ab, ihre angesehene, 
aber reduzierte beratende Tätigkeit oder Leitungsfunktion in dem jeweiligen Be-
trieb mit dem Label Teilzeit zu versehen (vgl. Buschmeyer 2008; Wagner 2000; 
Epstein et al. 1999). Daher ist es zum einen wichtig, Teilzeitarbeit im Rahmen 
der Personalstrategie stärker als lebensphasenspezifische Arbeitszeitoptionen an-
statt als lang andauernde bzw. dauerhafte Lösung in den einzelnen beruflichen und 
betrieblichen Kontexten zu denken. Die Einführung der Brückenteilzeit im Jahr 
2019, also dem Recht auf eine befristete Teilzeittätigkeit mit der Rückkehr auf 
eine Vollzeitstelle, ist von Gesetzgeberseite ein wichtiger erster Schritt, um die 
Arbeitszeitoptionen für alle Arbeitnehmer/innen unabhängig von den Gründen für 
die Reduzierung der Arbeitszeit zu stärken. Zum anderen kann es durchaus eine 
Möglichkeit darstellen, im konkreten betrieblichen Kontext bei der Umsetzung von 
Arbeitszeitreduzierungen die Bezeichnung Teilzeitarbeit zu vermeiden und statt-
dessen andere Benennungen für das neue Arbeitszeitmodell zu wählen, die weniger 
die Einschränkungen im Vergleich zur Vollzeitstelle, sondern die positiven Aspekte 
der Reduzierung für den Betrieb betonen. Rechtlich gesehen bleibt es bei einem 
entsprechenden Stundenumfang dennoch bei einer Teilzeitstelle und auch die an-
teilige Absicherung durch das soziale Sicherungssystem bleibt dadurch unberührt.



271

Stärkere individuelle Rechte auf Arbeitszeitoptionen und ein anderes Label für 
die Teilzeitarbeit ändern allerdings sehr wahrscheinlich nichts daran, dass stark 
ausgeprägte berufliche Arbeitszeitnormen eine zentrale Barriere für die Arbeits-
zeitreduzierungen von Männern darstellen. Denn damit geht die kulturelle Vor-
stellung in Berufen und Betrieben einher, dass Teilzeitarbeit eine Abweichung von 
der Norm der Vollzeitarbeit darstellt und als unvereinbar mit Führungsaufgaben 
gilt. Daran wird sich voraussichtlich nur etwas ändern, wenn sich deutlich gerin-
gere Arbeitszeitnormen als bisher etablieren können. Bereits in den 1970er-Jahren 
forderte die zweite Frauenbewegung eine allgemeine Arbeitszeitverkürzung und in 
der Geschlechterforschung wurde diese Maßnahme seither wiederholt als Lösung 
für die bestehenden Ungleichheiten zwischen Frauen und Männern – auch kontro-
vers – diskutiert (vgl. Scheele 2019). Ein weiteres Stichwort in diesem Zusammen-
hang ist Führen in Teilzeit (vgl. Karlshaus/Kaehler 2017b), da Rollenvorbilder in 
Führungspositionen für den Wandel von Arbeitszeitnormen klare Signale setzen 
können. Darüber hinaus ist die Vorstellung eines männlichen Normallebenslaufs 
mit einer kontinuierlichen Erwerbstätigkeit in Vollzeit als Familienernährer bis 
zum Ruhestand auch weiterhin an vielen wichtigen Stellen des Wohlfahrtsstaats 
und des sozialen Sicherungssystems institutionalisiert. Daher sollte die Arbeits-
markt- und Sozialpolitik weiter darauf hinwirken, die Ausrichtung der institu-
tionellen Rahmenbedingungen entlang der traditionellen Geschlechterrollen als 
Leitbilder weiter abzubauen, indem z. B. der Ausbau der Kinderbetreuung voran-
gebracht wird, die durchschnittlich geringeren Löhne in frauendominierten Be-
rufen durch eine angemessene Bewertung der geleisteten Arbeit angehoben sowie 
Maßnahmen zur Schließung der Lohnlücke zwischen Männern und Frauen gezielt 
umgesetzt werden.

Auch wenn die Teilzeitarbeit deutlich mit der beruflichen Geschlechter-
segregation variiert, wird aus den Ergebnissen der Analysen in diesem Buch klar, 
dass die Bemühungen, mehr Männer in frauendominierte Berufe zu bringen, nicht 
zwangsläufig dazu führen werden, dass auch die Teilzeitquote von Männern an-
steigt. Dies lässt sich vor dem Hintergrund weiterer Prozesse auf der Ebene der 
Berufe nachvollziehen: Zunächst einmal findet selbst bei Frauen und Männern, 
die denselben Beruf ausüben, eine horizontale Segregation innerhalb des Berufs 
statt. Diese Binnensegregation geht auch in frauendominierten Berufen recht klar 
mit geschlechtertypischen Zuschreibungen von einzelnen Tätigkeitsbereichen und 
beruflichen Spezialisierungen einher; dabei sind die männlicher konnotierten Be-
reiche innerhalb desselben Berufs in der Regel mit einer stärker männlich konno-
tierten Verfügbarkeitserwartungen für den Beruf verbunden (Lott/Klenner 2018; 
Heintz et al. 1997; Williams 1992). Darüber hinaus werden frauendominierte Be-
rufe weiterhin im Durchschnitt geringer entlohnt, was für Männer in diesen Be-
rufen die finanzielle Realisierbarkeit einer Teilzeitbeschäftigung vor dem Hinter-
grund der Einkommensreduzierung im Vergleich zum Vollzeitstundenumfang in 
der Regel nicht gewährleisten dürfte. Schließlich ist in Bezug auf die Teilzeit-



272

beschäftigung von Vätern anzumerken, dass sich frauendominierte Berufe per se 
nicht durch familienfreundlichere Arbeitsbedingungen auszeichnen als gemischte 
oder gar männerdominierte Berufe. Hier zeigt sich z. B. auf Basis früherer Studien, 
dass gemischte Berufe ein höheres Maß an Flexibilität für die Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie bieten können (England 2005; Glauber 2011; Magnusson 2019; 
Lott/Klenner 2018). Somit sind die Teilzeitübergänge von Männern, die eine tem-
poräre Anpassung der Arbeitszeit an lebensphasenorientierte Zeitbedarfe gewähr-
leisten, in frauendominierten Berufen nicht zwingend leichter zu realisieren als in 
anderen beruflichen Kontexten. 

Die Veränderung allein der Besetzung von Berufen mit Frauen und Männern, 
wie auch schon allgemein die Angleichung der Erwerbsquoten beider Geschlech-
ter im Arbeitsmarkt, wird von sich aus nicht ausreichen, um einen Wandel an den 
bestehenden Geschlechterungleichheiten in Bezug auf die Arbeitszeiten herbeizu-
führen. Historisch gesehen hat sich ein großer Teil der Frauen im Kontext der BRD 
als einem konservativen und familialistischen Wohlfahrtsstaat die Teilzeitarbeit 
eingefordert und musste dabei Barrieren überwinden, um entweder überhaupt im 
ausgebildeten Beruf erwerbstätig sein zu können oder, vor dem Hintergrund der 
Doppelbelastung von Beruf und Familie, auf der Seite der Arbeitsbedingungen 
für Entlastung zu sorgen (vgl. Scheele 2019; Becker-Schmidt 2010; Pfau-Effin-
ger 2000). Nun liegt es an den Männern, Pionierarbeit zu leisten, für ihre neuen 
Lebensmodelle einzustehen und dafür auch im Angesicht bestehender Barrieren 
den konsequenten Schritt einer temporären Arbeitszeitreduzierung zu gehen. 
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