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Zusammenfassung 

Die vorliegende Arbeit liefert einen Beitrag zu der Frage, unter welchen Umständen Zeit-

arbeit als atypische Beschäftigungsform ihre Funktionen der Personalanpassung – durch 

befristete Überlassungen von Zeitarbeitnehmern – und der Personalvermittlung – durch 

Bereitstellung von Zeitarbeitnehmern zur Übernahme in ein reguläres Beschäftigungs-

verhältnis – erfüllen und damit als Instrument bei Beschäftigungsschwankungen am Ar-

beitsmarkt fungieren kann. Der für die quantitativen Analysen der Forschungsfragen er-

hobene Datensatz stammt aus einem mehrmaligen Matching von personenbezogenen Da-

ten von Zeitarbeitnehmern und projektbezogenen Daten aus den entsprechenden Überlas-

sungen und Übernahmen sowie aus Charakteristika der Entleihunternehmen.  

Der erste Aufsatz richtet seinen Blick auf die Personalvermittlungsfunktion und unter-

sucht die Fragestellungen, in welcher Weise eine Beschäftigung in der Zeitarbeit für die 

Arbeitnehmer als Sprungbrett in ein permanentes Arbeitsverhältnis dienen kann und wie 

sich in diesem Kontext zeitliche Faktoren – im Sinne eines dynamischen Lernprozesses 

des Arbeitgebers – auswirken. Die Ergebnisse belegen, dass Überlassungseinsätze für 

Arbeitgeber durchaus als Lerninstrumente über die zugrunde liegenden Fähigkeiten von 

Zeitarbeitnehmern dienen können und dass es dabei für Arbeitnehmer während einer Be-

schäftigung in der Zeitarbeit zu einer Spaltung der weiteren Beschäftigungsmöglichkeiten 

auf dem regulären Arbeitsmarkt kommen kann. Während für Hochqualifizierte der Ein-

satz in der Zeitarbeit ein Sprungbrett in die Festanstellung beim Entleihunternehmen dar-

stellen kann, können weniger qualifizierte Arbeitnehmer in eine Art unfreiwilligen Teu-

felskreis gelangen und mit einer ansteigenden Anzahl an Überlassungen nur noch schwer 

in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis übergehen. 

Der zweite Beitrag widmet sich der Personalanpassungsfunktion und analysiert die Frage, 

welcher Zusammenhang zwischen individuellen sowie jobspezifischen Merkmalen und 

der Arbeitsmotivation der Zeitarbeitnehmer besteht, die durch den direkten Vorgesetzten 

im Entleihunternehmen bewertet wird. Ein zentrales Ergebnis des Beitrages ist, dass Ar-

beitsbedingungen im Sinne jobspezifischer Merkmale einen signifikanten Einfluss auf 

die Arbeitsmotivationseinschätzung der Zeitarbeitnehmer haben. Hierbei konnte gezeigt 

werden, dass zwischen einer Übernahmeentscheidung in ein reguläres Beschäftigungs-

verhältnis beim Entleihunternehmen und der Motivationsbewertung ein positiver Zusam-

menhang besteht. Währenddessen führen Folgeüberlassungen, insbesondere bei einem 



IX 

 

Wechsel des Entleihunternehmens, zu niedrigeren Motivationsbewertungen. Getrennte 

Analysen nach Geschlecht ergeben, dass längere Projektlaufzeiten bei Männern mit hö-

heren Motivationsbewertungen einhergehen, während bei Frauen dieser Effekt bei höhe-

ren Stundenlöhnen auftritt. 

Der letzte Aufsatz fokussiert sich auf individuelle Faktoren der Zeitarbeitnehmer und de-

ren Zusammenhang zu Motivation, indem er untersucht, welcher Beitrag die Bildungs-

stufe für die Entwicklung der Arbeitsmotivation unter besonderer Berücksichtigung des 

Geschlechts leistet. Dabei wird insbesondere die Frage diskutiert, ob ein Anstieg der Bil-

dung bei Frauen und Männern zu unterschiedlichen Erwartungen an die Arbeitsbedin-

gungen und dadurch zu unterschiedlichen Effekten bezüglich der Arbeitsmotivation führt. 

Im Rahmen der Untersuchung konnte gezeigt werden, dass Frauen bei Kontrolle für in-

dividuelle und jobspezifische Faktoren signifikant höhere Werte in der Arbeitsmotivation 

aufzeigen als ihre männlichen Kollegen. Für den Zusammenhang mit der Bildungsstufe 

gilt, dass mit einem Anstieg der Bildung die Differenz der Arbeitsmotivation zwischen 

Frauen und Männern ansteigt, wobei hier beide Geschlechter zur Vergrößerung der Dif-

ferenz entlang der Bildungsniveaus beitragen. Als Erklärungsansatz wird herangezogen, 

dass sich Männer bei ihrer Arbeitsmotivation stärker an Optionen am Arbeitsmarkt au-

ßerhalb der eigenen Beschäftigungssituation orientieren als Frauen. 

Hiermit liefert die vorliegende Arbeit neben einer Erweiterung der Literatur auch konkrete 

Handlungsempfehlungen für die Praxis sowie Implikationen für die künftige Forschung. 
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Abstract 

This thesis contributes to the question under which conditions temporary agency work as 

an atypical form of employment can fulfil its functions of personnel adjustment – through 

temporary assignments of temporary agency workers – and personnel placement – 

through the provision of temporary agency workers to be taken over into a regular em-

ployment relationship – and thus function as an instrument for employment fluctuations 

on the labor market. The data set collected for the quantitative analyses of the research 

questions originates from multiple matching of personal data of temporary agency work-

ers and project-related data from the corresponding assignments and takeovers as well as 

from characteristics of hiring companies. 

The first paper focuses on the recruitment function and examines the ways in which tem-

porary agency employment can serve as a stepping stone to regular employment for work-

ers and how temporal factors – in the sense of a dynamic learning process for the em-

ployer – play out in this context. The results suggest that temporary assignments may well 

serve as learning tools for employers about the underlying skills of temporary agency 

workers and that in this process, temporary agency workers may experience a split in 

further employment opportunities in the regular labor market during temporary agency 

employment. While for highly skilled workers temporary agency employment can be a 

stepping-stone to permanent employment with the hirer, other workers can enter a kind 

of vicious cycle and find it difficult to transition into regular employment as the number 

of assignments increases. 

The second article is devoted to the personnel adjustment function and analyses the rela-

tionship between individual and job-related characteristics and the work motivation of 

temporary agency workers, which is assessed by the direct supervisor in the hiring com-

pany. A central result of the paper is that working conditions in the sense of job-related 

characteristics have a significant influence on the work motivation assessment of tempo-

rary agency workers. It could be shown that there is a positive correlation between the 

decision to take over a temporary agency worker in a regular employment relationship 

with the hirer and the assessment of motivation. In contrast, subsequent assignments, es-

pecially when there is a change of hirer, lead to lower motivation ratings. Separate anal-

yses by gender show that longer project durations are associated with higher motivation 

ratings for men, while for women this effect occurs at higher hourly wages. 
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The last paper focuses on individual factors of temporary agency workers and their rela-

tionship to motivation by examining the contribution of the educational level to the de-

velopment of work motivation with special reference to gender. In particular, it discusses 

the question of whether an increase in education among women and men leads to different 

expectations of working conditions and thus to different effects with regard to work mo-

tivation. Within the framework of the study, it could be shown that women show signifi-

cantly higher values in work motivation than their male colleagues when controlling for 

individual and job-related factors. As far as the relationship with educational level is con-

cerned, the difference in work motivation between women and men rise with an increase 

in education, whereby both genders contribute to the gain in the difference along the ed-

ucational levels. The paper explains this by stating that men originate their work motiva-

tion more strongly towards options on the labor market outside their own employment 

situation than women. 

In addition to expanding literature, this thesis also provides concrete recommendations 

for practice as well as implications for future research. 
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1 Einleitung  

Der Arbeitsmarkt wird immer wieder sowohl langfristigen Veränderungen unterworfen 

als auch kurzfristigen Umbrüchen ausgesetzt. Während auf der einen Seite der demogra-

fische Wandel, begleitet durch den Fachkräftemangel, ein immer knapperes Arbeits-

kräfteangebot für bestimmte Berufsgruppen nach sich zieht (Abeliansky et al., 2020), ver-

ändern gleichzeitig der technologische Fortschritt und die digitale Transformation neben 

der Arbeitsgestaltung auch immer häufiger das Anforderungsprofil bestimmter Berufs-

zweige oder schaffen völlig neue Tätigkeitsfelder (Schwarzmüller et al., 2018; Arntz et 

al., 2019). Neben diesem über Jahrzehnte hinweg sich vollziehenden tiefgreifenden Wan-

del führen gleichzeitig globale Pandemien und politische Auseinandersetzungen zu kurz-

fristigen Turbulenzen auf dem Arbeitsmarkt, indem ganze Berufszweige, bedingt durch 

Lockdowns oder Lieferketteneinbrüche, ihre Tätigkeit nicht mehr ausüben können 

(Gartner & Weber, 2022; Hall & Kudlyak, 2022). Während einige dieser Turbulenzen 

durch Kurzarbeit abgefangen werden können (Balleer et al., 2016; Gehrke & Weber, 

2020), führen länger andauernde Arbeitsunterbrechungen dazu, dass Mitarbeiter aus ihrer 

Branche abwandern und sich neuen Tätigkeitsgebieten zuwenden (Baert, 2021). Was ei-

nerseits für die Flexibilität und Durchlässigkeit des Arbeitsmarktes spricht, führt anderer-

seits nach Abklingen der Krise durch die zuvor erfolgte Abwanderung zum großen Ar-

beitnehmermangel in den entsprechenden Branchen (Bundesagentur für Arbeit, 2022a). 

Für all diese Veränderungen oder Szenarien gilt es aus Sicht von Unternehmen und Or-

ganisationen sowohl kurzfristig den Personalbedarf zu decken als auch ggf. langfristig 

Stammpersonal aufzubauen. 

Der Zeitarbeit können gerade während Phasen starker wirtschaftlicher Unsicherheiten 

und Veränderungen wichtige Funktionen für den Arbeitsmarkt zukommen (Hosono et al., 

2015; Baumgarten & Kvasnicka, 2017; Neumann, 2017; Wehrli, 2017). Durch diese aty-

pische Beschäftigungsform gewinnen Arbeitgeber1 ein Instrument, um flexibel sowohl 

kurzfristig auf Ungleichgewichte zu reagieren und Personal im Sinne einer Personalan-

passung auszuleihen als auch über Zeitarbeitnehmer langfristig neues Stammpersonal zu 

rekrutieren, als eine Form der Personalvermittlung (Burda & Kvasnicka, 2006; 

 

1 Aus Gründen der besseren Lesbarkeit wird innerhalb dieser Dissertation – sofern nicht anders gekenn-

zeichnet – bei Personenbezeichnungen und personenbezogenen Hauptwörtern die männliche Form verwen-

det. Entsprechende Begriffe gelten im Sinne der Gleichbehandlung grundsätzlich für alle Geschlechter.   



2 

 

Baumgarten & Kvasnicka, 2012; Schäfer, 2017). Auch Arbeitnehmer profitieren von ei-

ner Anstellung in der Zeitarbeit, in der sie sowohl kurzfristig eine neue Beschäftigung 

finden als auch einen Übergang in den regulären Arbeitsmarkt erzielen können (Kvas-

nicka, 2009; Strotmann & Moczadlo, 2017). 

So kann sich der Arbeitsmarkt flexibel zwischen Angebot und Nachfrage einpendeln, in-

dem Zeitarbeit sowohl auf der Arbeitnehmer- als auch auf der Arbeitgeberseite für eine 

schnellere und effizientere Allokation von Arbeitsressourcen auch für kurze Zeiträume 

sorgen kann (Vitols, 2003). 

Die vorliegende Arbeit liefert einen Beitrag zur Fragestellung, welche Faktoren dazu bei-

tragen, dass Zeitarbeit ihre Funktionen der Personalanpassung – durch eine befristete 

Überlassung von Zeitarbeitnehmern – und ihre Funktion der Personalvermittlung – durch 

Bereitstellung von Zeitarbeitnehmern zur Übernahme in ein reguläres Beschäftigungs-

verhältnis beim Entleihunternehmen – erfüllen und damit als Instrument bei Beschäfti-

gungsschwankungen am Arbeitsmarkt fungieren kann.  

Die Arbeit ist dabei wie folgt gegliedert: Zunächst werden in Kapitel 1 das Konstrukt, die 

wirtschaftliche Bedeutung und die Funktionen der Zeitarbeit aus Arbeitgeber- und Ar-

beitnehmerperspektive vorgestellt, bevor eine Einordnung der Literatur vorgenommen 

wird, aus der die Forschungslücken identifiziert und die Forschungsfragen hergeleitet 

werden. Im Anschluss werden die Datensätze beschrieben, auf deren Basis die quantita-

tiven Analysen erfolgen, sowie die zentralen Befunde der Studien vorgestellt. Der erste 

Aufsatz (Kapitel 2) beschäftigt sich mit der Personalvermittlungsfunktion und widmet 

sich der Frage, in welcher Weise eine Beschäftigung in der Zeitarbeit für die Arbeitneh-

mer als Sprungbrett in ein permanentes Arbeitsverhältnis beim Entleihunternehmen die-

nen kann und wie sich in diesem Kontext zeitliche Faktoren auswirken. Der zweite Bei-

trag (Kapitel 3) richtet seinen Blick auf die Personalanpassungsfunktion und analysiert  

die Frage, welcher Zusammenhang zwischen individuellen und jobspezifischen Merkma-

len und der Arbeitsmotivation der Zeitarbeitnehmer besteht. Mit Fokus auf die Personal-

anpassungsfunktion widmet sich der letzte Aufsatz (Kapitel 4) den individuellen Fakto-

ren der Zeitarbeitnehmer und deren Zusammenhang mit Motivation, indem er untersucht, 

welchen Beitrag die Bildungsstufe für die Entwicklung der Arbeitsmotivation im Entleih-

unternehmen unter besonderer Berücksichtigung des Geschlechts leistet und welche 

Rolle dabei die Erwartungen an die Arbeitsbedingungen spielen. Im fünften und letzten 

Kapitel werden in einem Fazit die zentralen Ergebnisse nochmals zusammengetragen, 
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ihre Implikationen für die Praxis herausgearbeitet und ihr Beitrag zur Literatur eingeord-

net sowie um Limitationen der Studien und um einen Ausblick für künftige Forschung 

ergänzt.  

1.1 Zeitarbeit in Deutschland 

Im Folgenden soll zunächst das Konstrukt der Zeitarbeit in Deutschland vorgestellt  wer-

den, bevor auf ihre wirtschaftliche Bedeutung und ihre Funktionen innerhalb des Arbeits-

marktes für Arbeitgeber und Arbeitnehmer eingegangen wird.  

1.1.1 Definition und Aufbau  

Zeitarbeit ist dadurch charakterisiert, dass ein Arbeitgeber (Zeitarbeitsunternehmen, Per-

sonalleasingagentur, Verleiher) einen Arbeitnehmer (Zeitarbeitnehmer, Leiharbeitneh-

mer) einem Dritten (Entleihunternehmen, Kundenunternehmen, Nutzer) gegen Entgelt 

für begrenzte Zeit zur Arbeitsleistung überlässt (Vitols, 2003; Statista, 2022a). Damit ent-

steht zwischen dem Zeitarbeitnehmer und dem Entleihunternehmen durch den Überlas-

sungsauftrag ein Beschäftigungsverhältnis, in dem das Entleihunternehmen gegenüber 

der Zeitarbeitskraft während dieser Überlassungsdauer weisungsbefugt ist (Vitols, 2003; 

Burda & Kvasnicka, 2006). Das arbeitsrechtliche Verhältnis zwischen dem Arbeitnehmer 

und dem Zeitarbeitsunternehmen bleibt dabei weiterhin unverändert bestehen (Vitols, 

2003). 

 

 

Abb. 1.1: Das Dreiecksverhältnis der Zeitarbeit (Crimmann et al., 2009) 
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Ausschlaggebend für die Zeitarbeit ist demnach die Dreieckskonstellation zwischen Ar-

beitgeber (Zeitarbeitsunternehmen), (Zeit-)Arbeitnehmer und Nutzer (Entleihunterneh-

men) bei getrenntem Arbeits- und Beschäftigungsverhältnis (Vitols, 2003). Dieses Drei-

eckskonstrukt unterscheidet die Zeitarbeit wesentlich von anderen flexiblen Beschäfti-

gungsformen wie etwa den befristeten Arbeitsverträgen (Burda & Kvasnicka, 2006). Die 

Kennzeichnung der Zeitarbeit als „atypische“ Beschäftigungsform bezieht sich demnach 

auf den Umstand, dass Zeitarbeitskräfte ihre Arbeitsleistung bei einem anderen Unter-

nehmen erbringen und nicht bei ihrem gesetzlichen Arbeitgeber (Kvsnicka & Werwatz, 

2003a). Die Zeitarbeitsverhältnisse unterscheiden sich in Deutschland in rechtlicher Hin-

sicht kaum von den „normalen“ bzw. regulären Arbeitsverhältnissen2 und sind im Allge-

meinen unbefristeter Natur (Kvasnicka, 2003; Kavsnicka & Werwatz 2003a; Moser et al., 

2017). Faktisch genießen Zeitarbeitnehmer die gleichen Arbeitnehmerrechte und den 

gleichen Kündigungsschutz wie regulär Beschäftigte gemäß den Bestimmungen des all-

gemeinen Arbeits- und Sozialversicherungsrechts (Klös, 2000; Kvasnicka, 2009). Die 

Arbeitnehmerüberlassung ist seit 1972 in Deutschland gesetzlich geregelt, wobei das Ar-

beitnehmerüberlassungsgesetz seither mehrfach modifiziert wurde (Schäfer, 2017; Bun-

desagentur für Arbeit, 2022b, S. 5).3 

Neben dem gebräuchlichen Begriff „Zeitarbeit“, auf den in dieser Arbeit hauptsächlich 

zurückgegriffen wird, werden für die gleiche überbetriebliche Beschäftigungsform syno-

nym die Bezeichnungen „Arbeitnehmerüberlassung“, „Leiharbeit“ oder „Personallea-

sing“ verwendet (Vitols, 2003). 

1.1.2 Wirtschaftliche Bedeutung und Funktionen  

Nach Angaben der Bundesagentur für Arbeit waren 2021 im gleitenden Jahresdurch-

schnitt 816.000 Zeitarbeitnehmer in Deutschland entweder sozialversicherungspflicht ig 

oder ausschließlich geringfügig angestellt, mit steigender Tendenz. Damit beträgt ihr An-

teil an allen Beschäftigten in Deutschland 2,1 %. Rund drei Viertel aller Zeitarbeitnehmer 

sind in einem der ca. 11.000 Unternehmen, die ausschließlich oder überwiegend 

 

2 Reguläre Beschäftigung wird hier im Sinne von Nienhüser und Matiaske (2003) definiert als ein Normal-

arbeitsverhältnis mit einem permanenten Arbeitsvertrag, verpflichtenden Sozialversicherungsbeiträgen, ei-

ner korrespondierenden Entlohnung und insbesondere einer vollen Überschneidung von Arbeit und Be-

schäftigung. 

3 Für einen Überblick über die damit verfolgten Zielsetzungen der eingeführten Regelungen siehe auch 

Stolz (2017). 
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Zeitarbeit betreiben (sogenannte Hauptzweckbetriebe) beschäftigt. Daneben zählte die 

Bundesagentur für Arbeit im Jahr 2021 noch 36.000 Mischbetriebe, deren wirtschaftli-

cher Schwerpunkt in einer anderen Branche angesiedelt ist und die das verbleibende Vier-

tel der Zeitarbeitnehmer beschäftigt und entleiht (Bundesagentur für Arbeit, 2022b).4 

Im Vergleich zu Normalbeschäftigten ist der mittlere Verdienst eines Zeitarbeitnehmers 

um 43 % geringer, wobei drei Fünftel des Lohnunterschieds durch die strukturellen Un-

terschiede zwischen der Gruppe der Zeitarbeitnehmer und den Beschäftigten insgesamt 

erklärt werden kann. Bezüglich der Ausbildungsstufe der Angestellten in der Zeitarbeit 

finden sich 32 % Mitarbeiter ohne Berufsabschluss, 57 % mit anerkanntem Berufsab-

schluss und 11 % Akademiker wieder. Mit Blick auf alle Beschäftigten liegt das entspre-

chende Verhältnis bei 16 % zu 65 % zu 19 %. Zeitarbeitnehmer sind i. d. R. jünger und 

verfügen über entsprechend weniger Berufserfahrung, auch liegt ein höherer Ausländer-

anteil vor als bei den Beschäftigten insgesamt. Während unter allen Beschäftigten insge-

samt 12 % eine hochqualifizierte Tätigkeit ausüben, beträgt der Anteil bei den Zeitarbeit-

nehmern 5 %. Zudem gilt in der Arbeitnehmerüberlassung i. d. R. eine (tarifvertragliche) 

Wochenarbeitszeit von 35 Stunden, was sich ebenfalls auf die Verdiensthöhe auswirkt. 

Aufgrund der vorrangigen Tätigkeiten im Produktionsbereich sind dort häufiger Männer 

angestellt (71 %). Bezüglich der Struktur der Einsatzbereiche zeichnet sich jedoch bereits 

eine Verschiebung ab, von den Produktionsberufen zum tertiären Sektor hin, was mit ei-

ner Erhöhung des Anteils an Frauen in der Zeitarbeit einhergeht (Bundesagentur für Ar-

beit, 2022b). Im internationalen Vergleich belegt Deutschland Platz acht bei der Anzahl 

an Zeitarbeitnehmern, macht damit allerdings bezüglich des Umsatzes den vierten Platz 

aus (Statista, 2022b; WEC, 2022).  

Der Zeitarbeit kommen zwei wichtige Funktionen innerhalb des Arbeitsmarktes zu, die 

gleichzeitig die Motive für den Einsatz von Zeitarbeitern bzw. für eine Beschäftigungs-

aufnahme in der Zeitarbeit darstellen. Im Folgenden wird bei der Darstellung dieser Funk-

tionen sowohl die Perspektive der Entleihbetriebe als auch die der Arbeitnehmer einge-

nommen. Am Rande wird auch auf die Motive der Zeitarbeitsunternehmen eingegangen. 

 

4 Nach einer langen Wachstumsphase erreichte die Zeitarbeit im Jahr 2017 ihren vorläufigen Höchststand 

von 1,08 Millionen Beschäftigten. Die seitdem eingesetzte Abschwächung ist einerseits durch gesetzliche 

Regulierungen innerhalb dieser Beschäftigungsform, aber andererseits auch durch allgemeine konjunktu-

relle Entwicklungen bedingt. Seit dem Frühjahr 2021 lag die Zahl der Zeitarbeitnehmer über ihrem jewei-

ligen Vorjahreswert, erreichte jedoch das Vorkrisenniveau noch nicht. Für eine genaue Darstellung der 

Entwicklung der Anzahl von Zeitarbeitnehmern siehe auch Bundesagentur für Arbeit, 2022b, S. 7. 
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 Perspektive  

Entleihunternehmen 

Perspektive  

Zeitarbeitnehmer 

1. Überlassung/ 

Einsatz 

(flexible)  

Personalanpassung 

(Sicherung der)  

Beschäftigungsfähigkeit 

2.Vermittlung/ 

Übernahme 

Personalvermittlung  

(Rekrutierung- und  

Selektion) 

Sprungbrettfunktion 

(in den regulären  

Arbeitsmarkt)  

Abb. 1.2: Funktionen der Zeitarbeit aus Arbeitgeber- bzw. Entleihunternehmens- und 

Arbeitnehmerperspektive (eigene Darstellung) 

In der Literatur lassen sich die Funktionen der Zeitarbeit – bezogen auf die Perspektive 

der Entleihunternehmen und warum sie auf Zeitarbeit zurückgreifen – in zwei Bereiche 

unterteilen: einerseits die Personalanpassungs- und andererseits die Personalvermitt-

lungsfunktion (Burda & Kvasnicka, 2006).  

Die Hauptfunktion der Zeitarbeit ist dabei aus der Perspektive der Entleihunternehmen in 

erster Linie in der flexiblen Personalanpassung zu sehen, mit der Schwankungen in der 

Personalkapazitätsleistung ausgeglichen werden können (Vitols, 2003; Ragnitz, 2008; 

Pfleger, 2012; Jahn & Weber, 2013). Damit kann der Personalbedarf gedeckt werden, der 

durch Fluktuation, Krankheit, Urlaub und Erziehungsurlaub bei den Mitarbeitern des Ent-

leihunternehmens verursacht wird. Zusätzlich können damit Auftragsspitzen realisiert so-

wie Überstunden der Belegschaft abgebaut werden (Vitols, 2003). In der Literatur werden 

in diesem Zusammenhang häufiger die Begriffe „Pufferfunktion“ (Burda & Kvasnicka, 

2006) oder „Feuerwehrfunktionen“ (Vitols, 2003) verwendet. Die ökonomischen Vor-

teile5 (bezüglich Kosten, Zeit und Risikoverteilung) des Einsatzes von Zeitarbeit für eine 

flexible Personalanpassung bei den Entleihunternehmen können einerseits in der Such-

phase und andererseits in der Einsatzphase gesehen werden. Auf diese Weise kann inner-

halb der Suchphase die Arbeitsnachfrage auch kurzfristig gedeckt werden, indem auf zeit-

intensive Rekrutierungsverfahren verzichtet wird (Burda & Kvasnicka, 2006). Da Zeitar-

beitsunternehmen eine gute Marktübersicht haben, können sie Matching-Probleme leich-

ter und schneller lösen als eine Personalsuche über den Entleihbetrieb selbst (Vitols, 

2003; Schäfer, 2017). Das verkürzte Such- und Auswahlverfahren trägt damit zur 

 

5 Schäfer (2017) ordnet die Kostenvorteile durch die Nutzung von Zeitarbeit als eigene Funktion/eigenes 

Nutzungsmotiv ein, der jedoch in der Literatur eine untergeordnete Rolle zugeschrieben wird (Lehmann 

et al., 2012). 
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Reduktion der Kosten bei. Während der Einsatzphase können entstehende Administrati-

onskosten in das Zeitarbeitsunternehmen verlagert werden (Vitols, 2003; Burda & Kvas-

nicka, 2006). Zudem werden nur die effektiven Arbeitszeiten des Zeitarbeitnehmers be-

rechnet. Daneben wird eine Verringerung der Personalreservekosten, verursacht durch 

Fehlzeiten oder Fluktuation, sowie das Einsparen von Überstundenzuschlägen erreicht 

(Vitols, 2003). Einsätze von Arbeitskräften können jederzeit beendet werden, was ent-

scheidend zur Reduktion des Risikos beiträgt (Burda & Kvasnicka, 2006). Zudem können 

Zeitarbeitskräfte, die höhere Fehlzeiten aufweisen, kurzfristig vom Zeitarbeitsunterneh-

men ausgetauscht werden (Vitols, 2003). 

Neben der Personalanpassungsfunktion kann die Zeitarbeit den Entleihbetrieben zusätz-

lich auch als Rekrutierungs- und Selektionsinstrument innerhalb der Personalvermittlung 

dienen. Beim Einsatz eines Zeitarbeitnehmers wird ein unverbindlicher Screening-Pro-

zess über die normale Probezeit hinaus ermöglicht, was eine risikofreie Erprobung poten-

zieller Arbeitskräfte für den Entleihbetrieb darstellt (Vitols, 2003; Burda & Kvasnicka, 

2006; Nielen & Schiersch 2014). Hierbei können in großem Umgang Arbeitsproben er-

hoben werden, welche eine Aussage mit hoher Validität zur Eignung des Arbeitnehmers 

für eine entsprechende Tätigkeit im Entleihunternehmen ermöglichen (Schuler, 1996; 

Schmidt & Hunter, 1998). Zudem ist zum Zeitpunkt des Verleihbeginns eine entspre-

chende Vorauswahl durch das Zeitarbeitsunternehmen bereits erfolgt, indem der Arbeit-

nehmer zum einen hinsichtlich seiner allgemeinen Leistungsfähigkeit, zum anderen be-

züglich einer konkreten Einsatzmöglichkeit in dem jeweiligen Entleihunternehmen ge-

prüft worden ist, verbunden mit den entsprechenden Anforderungen (Autor, 2001; Burda 

& Kvasnicka, 2006). Das verstärkte Screening hat nicht nur eine Reduktion der Kosten 

zur Folge, sondern führt auch zu stabileren Beschäftigungsverhältnissen über eine Ver-

besserung der Matching-Qualität bei einer Übernahme in ein reguläres Beschäftigungs-

verhältnis beim Entleihunternehmen (Katz & Krueger, 1999; Kvasnicka, 2009). 

Rückt die Perspektive der Zeitarbeitnehmer in den Fokus, so können die Funktionen einer 

Beschäftigung innerhalb der Zeitarbeit einerseits in einer allgemeinen Sicherung der Be-

schäftigungsfähigkeit und andererseits als Sprungbrett in ein reguläres Beschäftigungs-

verhältnis unterschieden werden.  

Eine Beschäftigung innerhalb der Zeitarbeit bietet in erster Linie eine Sicherung der Be-

schäftigungsfähigkeit über einen Zugang zu bezahlter Arbeit (Kvasnicka, 2009; Moser 

et al., 2017). Davon profitieren laut der Bundesagentur für Arbeit (2022b) insbesondere 



8 

 

zuvor Arbeitslose bzw. Nichtbeschäftigte, Berufseinsteiger sowie aus dem Ausland stam-

mende Arbeitskräfte, die auf dem regulären Arbeitsmarkt einem größeren Risiko einer 

Nichtbeschäftigung ausgesetzt wären. Mit dem Einsatz innerhalb der Zeitarbeit wird zu-

nächst ein Humankapitalverlust durch eine anhaltende Arbeitslosigkeit aufgehalten 

(Kvasnicka, 2009) und darüber hinaus eine Weiterqualifizierung durch Praxiserfahrung 

auf wechselnden Arbeitsplätzen erreicht (Vitols, 2003). Des Weiteren werden in der Li-

teratur aber auch Flexibilisierungswünsche des Arbeitnehmers – hinsichtlich Arbeitszeit 

und/oder abwechslungsreicher Tätigkeit – als Gründe für eine bewusst gewählte Beschäf-

tigung innerhalb der Zeitarbeit diskutiert (Vitols, 2003; Riedlinger et al., 2020). So wäre 

denkbar, dass sich Mitarbeiter mit sehr gefragten Fähigkeiten und Qualifikationen über 

eine Beschäftigung in der Zeitarbeit besserstellen, als es über ein reguläres Arbeitsver-

hältnis für sie möglich wäre (Kunda et al., 2002; Marler et al., 2002).  

Zudem kann eine Beschäftigung in der Zeitarbeit für den Arbeitnehmer als eine Orientie-

rung am Arbeitsmarkt und somit als „offener Suchprozess“ (Walwei, 2002) verstanden 

werden, in dem der Zeitarbeitnehmer verschiedene potenzielle Arbeitgeber, Bereiche und 

Tätigkeiten kennenlernen kann (Storrie, 2002; Prinz, 2015), was zusätzliche Chancen für 

einen Übergang in den regulären Arbeitsmarkt eröffnet (Vitols, 2003). Durch die Einsätze 

beim Entleihunternehmen erhält der Zeitarbeitnehmer zudem die Möglichkeit, seine Fä-

higkeiten zu signalisieren (Ichino et al., 2005). Insbesondere für Arbeitnehmer mit be-

schäftigungshemmenden Merkmalen stellt die Zeitarbeit eine (Wieder-)Einstiegsmög-

lichkeit in das Berufsleben dar, die ihnen ansonsten über den herkömmlichen Bewer-

bungsprozess – ohne die Möglichkeit, den Arbeitgeber innerhalb eines Zeitarbeitseinsat-

zes von seinen Fähigkeiten zu überzeugen – möglicherweise verwehrt wäre (Vitols, 2003; 

Burda & Kvasnicka, 2006). Doch auch für Beschäftigungsgruppen ohne beschäftigungs-

hemmende Faktoren, die bereits über Ausbildungen und Berufserfahrung verfügen, kann 

die Zeitarbeit insbesondere in Zeiten ungünstiger Arbeitsmarktlagen eine gute Möglich-

keit bieten, ihre Arbeitsbereitschaft im Sinne von Spence (1974a, 1976) zu signalisieren 

(Burda & Kvasnicka, 2006). Innerhalb der Literatur wird diese Funktion auch als „Brü-

ckenfunktion“ (Lehmer & Ziegler, 2010) oder „Klebeeffekt“ (Sczesny, 2013) bezeichnet.   

Eine weitere Arbeitgeberperspektive in diesem besonderen Konstrukt ist die der Zeitar-

beitsunternehmen. Diese können beide Funktionen profitabel einsetzen, indem sie neben 

dem Verleih auch die Personalvermittlung als Einkommensquelle nutzen und entspre-

chende Gebühren geltend machen. Das Zeitarbeitsunternehmen übernimmt sowohl 
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Kosten als auch Risiken, die im herkömmlichen Prozess beim Entleihunternehmen lie-

gen. Die Such-, Auswahl- und Ausbildungskosten einer Einstellung können jedoch auf 

mehrere Entleihbetriebe umgelegt und so für die einzelnen Kunden gesenkt werden. Zwar 

wird mit dem Arbeitsverhältnis auch das Kündigungsrisiko von den Zeitarbeitsunterneh-

men übernommen, jedoch kann auch dieses durch die gleichzeitige Versorgung von meh-

reren Kunden zum Teil wegdiversifiziert werfen (Burda & Kvasnicka, 2006). 

Trotz der enormen Wichtigkeit der Funktionen der Zeitarbeit und ihrer Bedeutung für den 

Arbeitsmarkt wurden die dahinterliegenden Mechanismen und Treiber, die zur Funkti-

onsfähigkeit der genannten Prozesse signifikant beitragen, bisher nur unzureichend un-

tersucht. Auch nimmt die bisherige Forschung i. d. R. nur eine der Perspektiven ein – die 

der Arbeitnehmer oder die der Arbeitgeber – und schafft keine ausreichende Verbindung 

zwischen den Funktionen und Motiven der unterschiedlichen, innerhalb der Zeitarbeit 

eingebundenen Akteure, wie das folgende Kapitel zusammenfassend darstellt.  

1.2 Bisherige empirische Befunde  

Im Folgenden werden eine Systematisierung der bestehenden Literatur zu Zeitarbeit zu 

größeren Themenkomplexen vorgenommen, die wichtigsten Arbeiten kurz vorgestellt 

und ggf. innerhalb der Funktionen der Zeitarbeit eingeordnet.6 Dabei wird im Rahmen 

dieser Einleitung der Fokus auf Forschungsarbeiten aus Deutschland gelegt, da die Er-

gebnisse internationaler Studien aufgrund der länderspezifischen Besonderheiten des 

Zeitarbeitskonstrukts und anderer Rahmenbedingungen am Arbeitsmarkt nicht zwangs-

läufig auf Deutschland übertragbar sind.  

Betrachtet man erneut zuerst die Perspektive der Entleihunternehmen, lässt sich die bis-

herige Forschung thematisch in die folgenden vier Kategorien einordnen:  

Perspektive der Entleihunternehmen 

 

Motive für den Einsatz  

von Zeitarbeit  

Charakteristika der  

Entleihbetriebe  

Arbeitsbedingungen  

für die Zeitarbeitnehmer  

Folgen des Einsatzes  

im Unternehmen  

Abb. 1.3: Kategorisierung bisheriger Forschungsarbeiten – Entleihunternehmen-

Perspektive (eigene Darstellung) 

 

6 Ein vertiefender Überblick über den Stand der Forschung zu den einzelnen Forschungsfragen wird in den 

jeweiligen Aufsätzen innerhalb dieser Dissertation gegeben. 
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Ein großer Teil der existierenden Studien beleuchtet die genauen Motive der Entleihun-

ternehmen, Zeitarbeitnehmer im Sinne einer Personalanpassungsfunktion einzusetzen. In 

erster Linie werden solche flexiblen Arbeitsformen als Mittel zur Steigerung der Fähig-

keit der Unternehmen gesehen, auf veränderte Marktbedingungen zu reagieren (Nienhü-

ser, 2005). Alewell et al. (2007) identifizieren in Übereinstimmung mit den theoretischen 

Überlegungen von Sesselmeier (2007) die fehlende Balance zwischen Personalbedarf und 

der gegebenen Personalausstattung als potenzielles Motiv für den Einsatz von Zeitarbeit 

in einem Unternehmen. So können Veränderungen in den Manpower-Anforderungen 

oder fehlende interne Alternativen zur Besetzung einer Stelle ausschlaggebende Faktoren 

sein. Wird zusätzlich die zeitliche Perspektive in die Betrachtung mit einbezogen, werden 

die betrieblichen Nutzungsstrategien von Zeitarbeit nach Holst (2009, 2012) in drei Ka-

tegorien unterteilt: der Ad-hoc-Ersatz, der Flexibilitätspuffer und die strategische Nut-

zung. Bei letzterer Nutzungsstrategie wird die Zeitarbeit bewusst in großem Umfang, 

dauerhaft und in mehreren Betriebsbereichen eingesetzt, um auch längerfristig als Sicher-

heitsnetz gegen das Kapazitätsrisiko der Absatzmärkte zu dienen (Holst et al., 2009; Sper-

mann, 2012).  

Eng verknüpft mit den Motiven des Einsatzes von Zeitarbeit identifiziert ein weiterer 

Forschungszweig bestimmte Unternehmenscharakteristika, von denen eine Wahrschein-

lichkeit zur (vermehrten) Nutzung von Zeitarbeit ausgeht (Schäfer, 2017). Laut Nienhü-

ser (2007) ist diese kurzfristig externe Beschäftigungsform am ehesten bei Unternehmen 

zu finden, die charakterisiert sind durch geringe Anforderungen an das Human- und So-

zialkapital aufgrund geringer Aufgabenkomplexität der Tätigkeitsprofile. Hinsichtlich 

der Unternehmensgröße stellt Promberger (2012a) fest, dass der Einsatz von Zeitarbeit 

bestimmten Regelmäßigkeiten folgt und Betriebe mittlerer Größe von 50 bis 499 Be-

schäftigten zu deren Extremnutzern gehören. Darüber hinaus stellt Müller (2014) fest, 

dass Kapitalgesellschaften sowie Betriebe mit ausländischen Mehrheitseigentümern eine 

erhöhte Nutzungswahrscheinlichkeit von Zeitarbeit aufweisen. Der Autor erklärt diese 

Ergebnisse damit, dass der internationale Wettbewerb diesen Unternehmen eine beson-

ders hohe Produktivität abverlangt, welche sie durch eine verstärkte Zeitarbeitsnutzung 

und damit einhergehenden Kostenvorteilen anstreben.  
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Ein weiterer Forschungszweig widmet sich den Arbeitsbedingungen7 von Zeitarbeitneh-

mern im Vergleich zu Beschäftigten in einem regulären bzw. Normalarbeitsverhältnis. 

Bei den vergleichenden Analysen zwischen beiden Beschäftigungsformen stehen häufig 

Lohnunterschiede im Fokus. Sowohl international (Nienhüser & Matiaske, 2003) als auch 

innerhalb Deutschlands (Kvasnicka & Werwatz, 2003b; Jahn, 2010; Jahn & Pozzoli, 

2013) kommen unterschiedliche Studien zu dem Resultat, dass Zeitarbeitnehmer auch bei 

Kontrolle für die Unterschiede in den Eigenschaften von Zeitarbeitern und regulär Be-

schäftigten sowie für die Größe der Betriebe ein um circa 15 % bis 25 % geringeres Ein-

kommen erhalten als Normalbeschäftigte. Brehmer und Seifert (2008) fügen für den deut-

schen Arbeitsmarkt weiter hinzu, dass eine Schlechterstellung von Zeitarbeitnehmern ge-

genüber regulär Beschäftigten neben der Entlohnung auch bezüglich der Beschäftigungs-

stabilität zu finden ist. In Bezug auf die betriebliche Weiterbildung finden die Autoren 

hingegen keine Zusammenhänge, im Gegensatz zu anderen Studien einer europaweiten 

Befragung (Letourneux, 1998). 

Des Weiteren werden auch die Folgen des Einsatzes von Zeitarbeit auf die Performance 

des Entleihunternehmens betrachtet. Auf einen umgekehrten u-förmigen Verlauf zwi-

schen dem Einsatz von Zeitarbeit und der Unternehmensperformance verweisen für den 

deutschen Markt Beckmann und Kuhn (2009) sowie Hirsch und Müller (2012). Dörre 

(2005), Kraemer und Speidel (2004) sowie Holst (2009) finden bei Unternehmen, welche 

auf Zeitarbeit zurückgreifen, jeweils Indizien für Disziplinierungseffekte auf die Stamm-

belegschaft, beispielsweise durch Zugeständnisse bei tariflich vereinbarten Lohn- und 

Arbeitszeitstandards, wobei unklar bleibt, ob derartige Nebeneffekte wiederum als Motiv 

für den Einsatz von Zeitarbeit fungieren können.  

 

Perspektive der Zeitarbeitnehmer 

 

Motive für eine 

Beschäftigung inner-

halb der Zeitarbeit  

Charakteristika der  

Zeitarbeitnehmer 

Arbeitszufriedenheit 

der Zeitarbeitnehmer  

Folgen einer  

Beschäftigung für den  

Karriereverlauf 

Abb. 1.4: Kategorisierung bisheriger Forschungsarbeiten – Arbeitnehmerperspektive 

(eigene Darstellung) 

 

7 Die Arbeitsbedingungen können hierbei sowohl vom Entleihbetrieb als auch vom Zeitarbeitsunternehmen 

ausgehen.  
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Bezogen auf den Fokus auf die Zeitarbeitnehmer lässt die Kategorisierung ein ähnliches 

Muster erkennen. 

Hinsichtlich der Motive von Arbeitnehmern, eine Tätigkeit in der Zeitarbeit aufzuneh-

men, identifiziert Siemund (2013) folgende Handlungsziele: Vermeidung von Arbeitslo-

sigkeit, Verbesserung weiterer Beschäftigungsfähigkeit sowie Nutzung als Sprungbrett in 

ein permanentes Beschäftigungsverhältnis, welche deckungsgleich zu den beiden Funk-

tionen von Zeitarbeit aus Arbeitnehmerperspektive sind (für internationale Studien siehe 

auch Isaksson & Bellagh, 2002; Hardy & Walker, 2003). Galais et al. (2007) identifizie-

ren für die Mehrheit der Arbeitnehmer ebenfalls einen Mangel an alternativen Arbeitsan-

geboten als treibendes Motiv für die Aufnahme einer Tätigkeit in der Zeitarbeit. Dabei 

beobachten Marler et al. (2002), dass die Motive des Eintritts in die Zeitarbeit auch eng 

mit der späteren Performance verknüpft sind. Zeitarbeitnehmer, die diese Beschäfti-

gungsform nur als eine Übergangslösung sehen und auf eine reguläre Beschäftigung hof-

fen, erbringen dabei höhere Arbeitsleistungen (Marler et al., 2002). Andere theoretische 

und empirische Erkenntnisse decken jedoch ein weiteres Motiv für eine Beschäftigung in 

der Zeitarbeit auf: Auch Arbeitnehmer mit hohen Bildungsabschlüssen, die über gefragte 

Qualifikationen verfügen, entscheiden sich bewusst für diese atypische Beschäftigungs-

form, da sie dort bessere Konditionen durchsetzen können und entsprechende Vorteile 

genießen (Kunda et al., 2002). Marler et al. finden 2002 empirische Belege für einen 

zweigeteilten Arbeitsmarkt in traditionelle Zeitarbeit und freiwillige Zeitarbeit, welche in 

der Literatur auch als „free agent perspective“ bezeichnet wird (Kunda et al., 2002). Auch 

werden Ansätze diskutiert, in denen Zeitarbeit eine Flucht vor belastenden regulären Ar-

beitsverhältnissen darstellen kann (Kirkpatrick & Hoque, 2006).  

Auch hier sind die Motive für einen Eintritt in die Zeitarbeit eng mit den Charakteristika 

der Zeitarbeitnehmer verknüpft. Somit beschäftigt sich der entsprechende Forschungs-

strang mit der Frage, durch welche Merkmale sich die Gruppe der Zeitarbeitnehmer im 

Vergleich zu regulär Beschäftigten auszeichnet. Wie bereits in Kapitel 1.1.2 beschrieben, 

konnten auch schon frühere Studien zeigen, dass häufiger Männer in der Zeitarbeit tätig 

sind. Darüber hinaus sind Zeitarbeitnehmer im Durchschnitt jünger und vorrangig ge-

werblich tätig (Jahn & Rudolph, 2002; Burda & Kvasnicka, 2006; Crimmann et al., 

2009). Auch sind verheiratete Arbeitnehmer und solche mit Kindern weniger häufig in 

Zeitarbeit angestellt (Dütsch, 2011). Bezüglich der bisherigen Erwerbsbiografie sind Ar-

beitskräfte, die vor der aktuellen Beschäftigung arbeitslos waren, mit einer höheren 



13 

 

Wahrscheinlichkeit in einem Zeitarbeitsverhältnis als solche, die vorher erwerbstätig wa-

ren (Crimmann et al., 2009).  

Weiterhin befassen sich einige Arbeiten mit der Arbeitszufriedenheit und dem Commit-

ment von Zeitarbeitnehmern. Dütsch (2011) beobachtet, dass Zeitarbeiter signifikant un-

zufriedener mit ihrer Beschäftigung sind als vergleichbare Normalbeschäftigte. Diese Un-

terschiede werden größtenteils auf Differenzen in den Arbeitsbedingungen und bei der 

Entlohnung zurückgeführt (Nienhüser & Matiaske, 2003). Eine entscheidende Rolle 

spielt dabei einerseits die subjektiv empfundene sowie andererseits die tatsächliche Ar-

beitsplatzunsicherheit (De Witte & Näswall, 2003; Jahn, 2015; Grund et al., 2015; Chadi 

& Hetschko, 2016; De Cuyper et al., 2019). Die Auswirkungen von Reformen der Vor-

schriften im Zeitarbeitssektor auf die Arbeitszufriedenheit von Arbeitnehmern untersu-

chen Busk et al. (2017). Sende und Vitera (2013) erweitern das Konstrukt der Arbeitszu-

friedenheit um den Aspekt des Commitments von Zeitarbeitnehmern zu dem Entleihun-

ternehmen und betonen, dass sich eine hohe Arbeitszufriedenheit bzw. ein Commitment 

neben dem positiven Einfluss auf die reine Leistung der Arbeitnehmer auch beispiels-

weise in ihrer Treue gegenüber dem Unternehmen niederschlägt, auch wenn sich andere 

attraktive Beschäftigungsmöglichkeiten ergeben. Gleichzeitig stellen sie aber fest, dass 

einige der Merkmale, deren positiver Einfluss auf Arbeitszufriedenheit und Commitment 

bei Arbeitnehmern belegt wurde, bei Zeitarbeitnehmern oftmals in geringerem Maße aus-

geprägt sind. Mitlacher (2008) unterstreicht ebenfalls die Rolle des Commitments als 

wichtiger Faktor für das indirekte Verhältnis zwischen Zeitarbeitnehmer und Entleihbe-

trieb.  

Ein weiterer Zweig der bisherigen Literatur beschäftigt sich mit den Folgen und Auswir-

kungen einer Beschäftigung in Zeitarbeit auf den weiteren Karriereverlauf in Form von 

Übergängen von Zeitarbeitnehmern in reguläre Beschäftigung sowie der Gefahr zukünf-

tiger Arbeitslosigkeit. Dabei kommen die Studien für den deutschen Arbeitsmarkt zu un-

terschiedlichen Ergebnissen. Während Dütsch und Struck (2014) mögliche Einsperr-

effekte als Folge von Zeitarbeit in Form einer Verstetigung der Beschäftigung in Zeitar-

beit beobachten, findet Kvasnicka (2009) keine negative Auswirkung auf die zukünftigen 

Wahrscheinlichkeiten, in eine reguläre Beschäftigungsform zu wechseln. Crimmann 

et al. (2009) sowie Lehmer und Ziegler (2010) kommen zu dem Schluss, dass der Über-

gang in eine reguläre Beschäftigung vor allem denjenigen Zeitarbeitnehmern gelingt, die 

über vorherige Berufserfahrung außerhalb von Zeitarbeit verfügen. Die Ergebnisse 
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internationaler Studien liefern ebenfalls ein ähnlich uneinheitliches Bild (Autor & Hou-

seman, 2010; de Graaf-Zijl et al., 2011; Capelli & Keller, 2012).  

Wie in den vorgestellten Forschungsarbeiten dargestellt, wurden in der bestehenden Li-

teratur bisher zwar einige Bereiche außerhalb, aber nur wenige Teilaspekte innerhalb der 

zwei Funktionen von Zeitarbeit untersucht. Auffällig bei der erfolgten Systematisierung 

ist, dass einerseits ausschließlich auf eine der Perspektiven – auf die des Zeitarbeitneh-

mers oder die des Entleihunternehmens – Bezug genommen wird. Andererseits wurden 

die innerhalb von Überlassung und Einsatz sowie Vermittlung und Übernahme zugrun-

deliegenden Mechanismen, die die Funktionsfähigkeit der Zeitarbeit sicherstellen, bisher 

unzureichend untersucht. Das folgende Kapitel deckt noch nicht erforschte Zusammen-

hänge mit Fokus auf die Funktionen der Zeitarbeit auf und leitet daraus resultierende und 

gleichzeitig Arbeitgeber- und Arbeitnehmerperspektiven einschließende Forschungsfra-

gen ab. 

Bezüglich der zweiten Funktion der Zeitarbeit (Vermittlung/Übernahme) beleuchten die 

in diesem Kapitel vorgestellten Arbeiten i. d. R. ausschließlich die Arbeitnehmerperspek-

tive. Hierbei untersuchen sie die Folgen für Arbeitnehmer aus einer Beschäftigung in der 

Zeitarbeit für ihre spätere Karriereentwicklung allgemein, z. B. indem sie den Übergang 

in reguläre Beschäftigung bei einem beliebigen Arbeitgeber vs. den Übergang in die Ar-

beitslosigkeit analysieren. Dabei bleibt im Falle einer anschließenden regulären Beschäf-

tigung unklar, ob diese – im Sinne der zweiten Funktion von Zeitarbeit – direkt beim 

Entleihunternehmen selbst erfolgt ist oder aber bei einem anderen Arbeitgeber. Zudem 

führt die fehlende Berücksichtigung der Arbeitgeberperspektive dazu, dass anhand des 

bisherigen Standes der Forschung nicht hergeleitet werden kann, welche Faktoren dazu 

beitragen, dass der Wunsch nach einer Übernahme auf beiden Seiten (Arbeitgeber und 

Arbeitnehmer) entsteht und es anschließend diesbezüglich zu einer Übereinkunft kommt. 

Aufgrund des fehlenden Fokus auf die zweite Funktion aus Arbeitgeberperspektive bleibt 

weitestgehend unklar, wann und unter welchen Umständen Entleihunternehmen Zeitar-

beitnehmer übernehmen und wie sie den befristeten Einsatz in ihrem Sinne als Rekrutie-

rungs- und Selektionsinstrument gestalten können, um entsprechende Übergänge zu er-

zielen. 

In Bezug auf die erste Funktion (Überlassung/Einsatz) werden zwar beide Perspektiven 

(die des Arbeitnehmers und die des Arbeitgebers) in den Fokus vorheriger Forschung 

genommen, doch auch diese Auseinandersetzung geschieht bei beiden Parteien nur 
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jeweils isoliert. Auf der Arbeitgeberseite werden einerseits die Arbeitsbedingungen der 

Zeitarbeitnehmer untersucht, wobei diese durch das Zeitarbeitsunternehmen und/oder 

durch den Entleihbetrieb bedingt sein können. Variabel ist auch, ob es sich bei den Ar-

beitsbedingungen um feste Größen – wie den Lohn – oder um weiche Faktoren – wie 

empfundene Arbeitsplatzsicherheit – handelt. Insbesondere die weichen Parameter wer-

den i. d. R. durch eine Einschätzung des Arbeitnehmers erhoben und häufig denen der 

Stammbelegschaft gegenübergestellt, um Unterschiede zwischen beiden Beschäftigungs-

formen herauszuarbeiten. Diese Arbeitsbedingungen üben einen Einfluss auf die Arbeits-

zufriedenheit der Zeitarbeitnehmer aus, was wiederum der Arbeitnehmerperspektive 

Rechnung trägt. Die Arbeitszufriedenheit ihrerseits hat über ihre Auswirkungen auf das 

Handeln der Arbeitnehmer und deren Performance einen Einfluss auf unternehmensrele-

vante Kennzahlen beim Arbeitgeber, in diesem Fall sowohl für das Entleihunternehmen 

als auch für das Zeitarbeitsunternehmen, was wiederum die Arbeitgeberperspektive dar-

stellt. Damit werden die Folgen des Einsatzes von Zeitarbeit auf Performancekennzahlen 

oder andere Faktoren im Unternehmen in den Fokus gerückt. Jedoch gehen die bisherigen 

Studien – wie in diesem Kapitel dargestellt – nur isoliert auf die einzelnen Variablen ein 

und erzeugen keine Verbindung zwischen den Akteuren innerhalb der Zeitarbeit. Eine 

Kennzahl, die einerseits eine hohe Korrelation mit der Arbeitszufriedenheit der Arbeit-

nehmer hat (Judge et al., 2001), aber andererseits in direktem Zusammenhang mit den 

Performancekennzahlen der Arbeitgeber steht (Cruz et al., 2009; Cerasoli et al., 2014; 

Chen et al., 2019), ist die Arbeitsmotivation, welche im Gegensatz zur Arbeitszufrieden-

heit auch von außen beobachtet werden kann (Pinder, 1998). Diese Kennzahl ist entschei-

dend für die Geschäftsergebnisse der Entleihunternehmen und für die Wettbewerbsfähig-

keit der Zeitarbeitsunternehmen. Eine hohe Arbeitsmotivation ist ausschlaggebend für 

den reibungslosen Ablauf der Funktionen, sie ist die maßgebliche Größe für die Weiter-

beschäftigung der Zeitarbeitnehmer und damit für die Anbindung am Arbeitsmarkt, ob 

durch Folgeaufträge innerhalb der Zeitarbeit oder für den Übergang in ein reguläres Ar-

beitsverhältnis beim Entleihbetrieb. Um die Arbeitgeber- und die Arbeitsnehmerperspek-

tiven zu vereinen, ist es entscheidend, die Arbeitsmotivation als eine von außen wahr-

nehmbare Kennzahl im Sinne einer Verbindung von Arbeitszufriedenheit und Mitarbei-

terperformance zu erheben. Dahingehend bestehen aber bisher kaum hinreichende Er-

kenntnisse, welche personen- und jobspezifischen Merkmale dazu führen, dass 
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Zeitarbeitnehmer ein motiviertes Verhalten entwickeln, welches von außen wahrgenom-

men werden kann.  

 

 Perspektive  

Entleihunternehmen 

Perspektive  

Zeitarbeitnehmer 

1. Einsatz/ 

Überlassung  

(flexible) Personalanpassung  

       

Motive 

(Sicherung der) Beschäfti-

gungsfähigkeit 

Motive  

           Arbeitszufriedenheit 

2. Übernahme/ 

Vermittlung  

Personalvermittlung (Rekrutie-

rung- und Selektion) 

Sprungbrettfunktion 

(in den regulären Arbeitsmarkt)  

 

Folgen 

Abb. 1.5: Funktionen der Zeitarbeit und Forschungslücken (eigene Darstellung) 

Die bestehenden Forschungsfelder innerhalb der Funktionen der Zeitarbeit sowie die vor-

handenen Forschungslücken werden in Abbildung 1.5 aufgezeigt.  

1.3 Entwicklung der Forschungsfragen  

Der hier systematisierte Forschungsstand zum Sektor der Zeitarbeit verdeutlicht, dass der 

gegenwärtige wissenschaftliche Kenntnisstand über den Sektor Zeitarbeit und insbeson-

dere über die Mechanismen und Treiber seiner Funktionen vor dem Hintergrund der hier 

dargestellten Funktionen (für Arbeitgeber wie auch für Arbeitnehmer) und ihrer Bedeu-

tung für den Arbeitsmarkt nach wie vor unzureichend erforscht ist. Aus diesem Grunde 

widmet sich die vorliegende Dissertation mit ihren drei Aufsätzen folgenden Forschungs-

fragen. 

Die zweite Funktion (Vermittlung/Übernahme) betreffend beinhaltet das erste Papier die 

Analysen:  

• Auf welche Weise kann eine Tätigkeit in der Zeitarbeit als Sprungbrett in ein per-

manentes Beschäftigungsverhältnis bei dem jeweiligen Entleihunternehmen die-

nen?  

• Wie wirken sich hierbei zeitliche Faktoren im Sinne eines dynamischen Lernpro-

zesses des Arbeitgebers aus? 

Der erste Aufsatz „Signaling, Selektion und Übernahmen: Empirische Erkenntnisse über 

Sprungbrett-Effekte und den Teufelskreis in der Zeitarbeit“ identifiziert die 

Forschungs- 

lücke 

 

Forschungs- 

lücke 
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Determinanten, die dazu führen, dass ein Zeitarbeitnehmer nach seinem Einsatz bei einem 

Entleihbetrieb von diesem in ein reguläres Arbeitsverhältnis übernommen wird. Hierbei 

wird ein besonderer Fokus auf den Lern- und Selektionsprozess beim (künftigen) Arbeit-

geber gelegt, indem untersucht wird, wie zeitliche Faktoren diesen Prozess beeinflussen. 

Damit sollen die Folgen der Zeitarbeit auf der Ebene des einzelnen Zeitarbeitnehmers in 

Deutschland entschlüsselt und die aus der Literatur bekannten positiven und negativen 

Wirkungen einer Einstellung in Zeitarbeit für die künftige Beschäftigungssituation ent-

wirrt werden. Indem ein dynamisches Lernmodell der Entleihbetriebe über die Fähigkei-

ten und der Eignung des Zeitarbeitnehmers für ein Übernahmeangebot analysiert wird, 

kann untersucht werden, welche Signale und Selektionseffekte während des Einsatzes 

eines Zeitarbeitnehmers beim potenziellen zukünftigen Arbeitgeber entstehen und zu 

welchen gegenseitigen Entscheidungen diese bezüglich eines Wechsels des Arbeitneh-

mers zum Entleihbetrieb führen. Hierzu werden Daten aus knapp 11.700 Überlassungen 

bezüglich ihres Einflusses auf die Übernahmewahrscheinlichkeit beim jeweiligen Ent-

leihunternehmen quantitativ analysiert sowie dem bisherigen Forschungsstand gegen-

übergestellt und darin eingeordnet. 

Mit Fokus auf die erste Funktion (Überlassung/Einsatz) untersucht der zweite Aufsatz 

folgende Fragestellungen:  

• Welche jobspezifischen Merkmale bzw. Arbeitsbedingungen innerhalb der Zeit-

arbeit haben einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsmotivationseinschätzung 

vom Zeitarbeitnehmer? 

• Welche individuellen Faktoren eines Zeitarbeitnehmers tragen signifikant zur 

Ausprägung der Arbeitsmotivation bei?  

Der zweite Aufsatz „Motivationsbeurteilungen von Zeitarbeitnehmern – eine empirische 

Analyse auf Basis von Beurteilungen der Entleihunternehmen“ beinhaltet die Analyse der 

Zusammenhänge von individuellen sowie jobspezifischen Charakteristika und der Ar-

beitsmotivation der Zeitarbeitnehmer im Sinne einer von außen wahrnehmbaren Ausprä-

gung. Hierbei wird die Motivationseinschätzung vom direkten Vorgesetzten des Zeitar-

beitnehmers im Entleihunternehmen erhoben und bei über 3.400 Verleiheinsätzen unter-

sucht, indem sie mit jobspezifischen Ausprägungen sowie individuellen Merkmalen in 

Beziehung gesetzt wird. Zusätzlich wird ein weiteres Konstrukt namens „Arbeitsmo-

ral“ unter Hinzunahme von Bewertungen bezüglich der Zuverlässigkeit, Integrationsfä-

higkeit, Pünktlichkeit sowie Freundlichkeit der Zeitarbeitnehmer gebildet und als 
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Robustheitscheck hinzugezogen. Die quantitativen Analysen ermöglichen es, die spezifi-

schen Treiber der Arbeitsmotivation sowie Arbeitsmoral im einzigartigen Kontext der 

Zeitarbeit zu identifizieren.  

Ebenfalls mit Fokus auf die erste Funktion (Einsatz/Überlassung) widmet sich der letzte 

Aufsatz folgenden Fragen: 

• Kann das für die Arbeitszufriedenheit häufig beobachtete Paradoxon – dass 

Frauen bei gleichen oder gar schlechteren Arbeitsbedingungen eine höhere Ar-

beitszufriedenheit aufweisen als Männer – auch für die Arbeitsmotivation beob-

achtet werden?  

• Wie verhält sich die Arbeitsmotivation der Geschlechter innerhalb der unter-

schiedlichen Bildungsstufen?  

• Führt ein Anstieg im Bildungsniveau zu einer Zunahme oder einem Rückgang des 

Paradoxons der Arbeitsmotivation?  

Der Aufsatz „Das Gender-Paradoxon der Arbeitsmotivation bei atypisch beschäftigten Ar-

beitnehmern – empirische Untersuchungen am Beispiel der Zeitarbeit“ analysiert mittels 

quantitativer Methoden die Einschätzung der Arbeitsmotivation von 2.870 Überlassungen 

mit atypisch beschäftigten Frauen und Männern innerhalb der Zeitarbeit in Deutschland mit 

besonderem Fokus auf die Bildungsstufen. Ziel der Analyse ist es, genderspezifische Unter-

schiede bei der Arbeitsmotivation und ihrer Einschätzung sowie die besondere Rolle der Bil-

dung herauszuarbeiten und zu diskutieren. Hierzu wird die Differenz in der Arbeitsmotiva-

tion bei Frauen und Männern systematisch innerhalb der unterschiedlichen Bildungsstufen 

untersucht. Des Weiteren werden mögliche Erklärungsansätze für die Entwicklung der Ar-

beitsmotivation und des Paradoxons entlang des Bildungsniveaus diskutiert. 

1.4 Relevanz der Fragestellungen  

Eine vertiefende Analyse der Mechanismen hinter den Funktionen von Zeitarbeit ist aus 

allen drei Perspektiven dieses Dreieckverhältnisses interessant: Sowohl für die Entleih-

unternehmen als auch für den einzelnen Zeitarbeitnehmer wie auch für das Zeitarbeitsun-

ternehmen ist das Wissen um die ausschlaggebenden Faktoren für den Aufbau der Ar-

beitsmotivation sowie einer möglichen Übernahme aus unterschiedlichsten Gründen von 

großer Relevanz.  

 

 



19 

 

Forschungsfrage/  

Perspektive 

Forschungsfrage/  

Aufsatz 1: 

Determinanten einer  

Übernahme durch den  

Entleihbetrieb  

Forschungsfrage/   

Aufsatz 2: 

Determinanten der  

Motivationsbewertung 

Forschungsfrage/   

Aufsatz 3: 

Zusammenhang von  

Bildung und Gender 

für die Motivationsbe-

wertung 

Entleihunternehmen Wie lassen sich Über-

lassungen als Selekti-

onsprozess gestalten? 

Welche Arbeitsbedin-

gungen oder personen-

spezifischen Merk-

male eines Zeitarbeit-

nehmers erhöhen die 

Wahrscheinlichkeit ei-

ner Übernahme?  

Welche individuellen 

und jobspezifischen 

Merkmale tragen zu ei-

ner hohen Arbeitsmoti-

vation der Zeitarbeit-

nehmer bei? Wie kann 

das Entleihunterneh-

men mit geeigneten 

Maßnahmen dazu bei-

tragen?  

Wie lässt sich die Ar-

beitsmotivation von 

Frauen und Männern 

innerhalb von Einsät-

zen fördern, indem auf 

mögliche genderspezi-

fische Unterschiede 

eingegangen wird? 

Zeitarbeitnehmer  Wann und unter wel-

chen Umständen ent-

stehen die besten 

Übernahmechancen? 

Wann wird ein Über-

gang in reguläre Be-

schäftigung beim Kun-

den unwahrscheinlich?  

Unter welchen Um-

ständen entwickelt sich 

eine Arbeitsmotiva-

tion, die auch als sol-

che vom direkten Vor-

gesetzten im Entleih-

unternehmen wahrge-

nommen wird?  

 

Inwiefern trägt das Ge-

schlecht zu einer unter-

schiedlichen Arbeits-

motivationseinschät-

zung bei und welche 

Mechanismen sind 

hierfür mitverantwort-

lich? Welche Rolle 

spielt die Variable Bil-

dung dabei? 

Zeitarbeitsunternehmen Was sind die entschei-

denden Parameter, die 

den Übergang eines 

Mitarbeiters beim 

Kundenunternehmen 

beeinflussen?  

Wie lässt sich das Mat-

ching von Zeitarbeit-

nehmern und Projekten 

gestalten, sodass Mit-

arbeitermotivation und 

Kundenzufriedenheit 

maximiert wird? Wel-

che weiteren Faktoren 

tragen neben dem Mat-

ching noch dazu bei?  

Wie lassen sich Mat-

ching-Strategien in 

Abhängigkeit der un-

terschiedlichen Erwar-

tungen der Geschlech-

ter spezifischer opti-

mieren? Wie lassen 

sich Frauen- und Män-

nerkarrieren gezielt 

fördern?  

Tab. 1.1: Relevanz der Forschungsfragen für die Praxis 

Die Kenntnisse über mögliche Screening-Vorgänge innerhalb einer Entleihung eines 

Zeitarbeitnehmers sowie über die Determinanten einer erfolgreichen Übernahme lassen 

das Entleihunternehmen sowohl die Selektionsprozesse als auch die Arbeitsbedingungen 

besser nach ihren Möglichkeiten gestalten, sodass die Wahrscheinlichkeit einer (ge-

wünschten) Zusage eines Übernahmeangebots des Zeitarbeitnehmers steigt. Zudem er-

halten potenzielle Arbeitgeber Hinweise darüber, welche personenspezifischen Merk-

male die Übernahmewahrscheinlichkeit ebenfalls beeinflussen. Auf der anderen Seite 
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bieten die Ergebnisse dieser Studie auch den Zeitarbeitnehmern Möglichkeiten zu erken-

nen und einzuordnen, wann und unter welchen Umständen daraus bessere Übernahme-

chancen für sie persönlich resultieren, mit möglichen Konsequenzen für ihre weitere Kar-

riereplanung. Den Zeitarbeitsunternehmen bieten die Ergebnisse wiederum Erklärungs-

ansätze, warum und unter welchen Umständen ein Übergang zum Kundenunternehmen 

wahrscheinlich wird bzw. der Arbeitnehmer weiter im Zeitarbeitsunternehmen verbleibt, 

was wiederum für die langfristige Personalplanung und Rekrutierung des Zeitarbeitsun-

ternehmens von Bedeutung ist.  

Das Wissen um die personen- und jobspezifischen Faktoren, die einen signifikanten Ein-

fluss auf die von außen wahrnehmbare Arbeitsmotivation der Zeitarbeitnehmer haben, ist 

ebenfalls für alle an der Zeitarbeit beteiligten Akteure interessant. Für Entleihunterneh-

men ist die Motivationsentwicklung der Zeitarbeitnehmer und die damit einhergehende 

Performancesteigerung ein wichtiger Einflussfaktor für das Ergebnis des Unternehmens 

und bildet die Gegenseite der für die Entleihunternehmen entstehenden Kosten des Ein-

satzes von Zeitarbeit. Das Wissen um die Möglichkeiten zur Ausgestaltung der Arbeits-

bedingungen, welche im Handlungsspielraum des Entleihunternehmens liegen, liefert 

wertvollen Input für die positive Beeinflussung der eigenen Geschäftsergebnisse. Eine 

hohe Arbeitsmotivation trägt dabei nicht nur zur Steigerung der Mitarbeiterperformance 

bei (Cerasoli et al., 2014; Chen et al., 2019), sondern kann auch weitere gewinnbringende 

Faktoren wie die Erhöhung des Wissenstransfers im Unternehmen positiv beeinflussen 

(Cruz et al., 2009). Auch für die Zeitarbeitnehmer selbst lohnt sich die Analyse der Cha-

rakteristika für die Arbeitsmotivation, da diese beispielsweise das Vertrauen in die eigene 

Tätigkeit stärkt (Siemund, 2013). Zudem steht die Arbeitsmotivation in einer positiven 

Wechselwirkung mit der Arbeitszufriedenheit (Judge et al., 2001) und bildet eine ent-

scheidende Größe für die weiteren Beschäftigungsmöglichkeiten sowie die eigene Karri-

ereentwicklung. Für die Zeitarbeitsunternehmen stellt es einen wichtigen Wettbewerbs-

faktor dar, wenn sie bei ihren Überlassungen auf motivierte Zeitarbeitnehmer zurückgrei-

fen können. Die Zufriedenheit der Kunden ist ein entscheidender Treiber für gute Emp-

fehlungen und Folgeaufträge beim künftigen Bedarf. Die Kenntnisse über die Motivati-

onszusammenhänge unterstützen die Zeitarbeitsunternehmen dabei, für die Arbeitnehmer 

motivierende Arbeitsbedingungen zu schaffen und diesen Projekten optimal zuzuordnen.  

Die letzte Forschungsfrage vertieft die Zusammenhänge rund um die Motivationsent-

wicklung mit besonderem Fokus auf Gender und Bildung und geht der Frage nach, ob ein 
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höherer Bildungsabschluss bei Frauen und Männern zu unterschiedlichen Erwartungshal-

tungen bezüglich der Beschäftigungssituation und damit auch zu unterschiedlichen Ar-

beitsmotivationsniveaus führt. Das Wissen um die Wirkungszusammenhänge zwischen 

unterschiedlichen Erwartungen der Geschlechter an die Arbeitsbedingungen und die da-

raus resultierenden genderspezifischen Unterschiede in der Arbeitsmotivation ermöglicht  

den Entleihbetrieben ein besseres Verständnis für die Erwartungen eines Zeitarbeitneh-

mers an seine Arbeitssituation. Arbeitnehmern selbst bietet die Analyse neue Erkennt-

nisse über die unterschiedliche Wahrnehmung der Arbeitsbedingungen sowie möglicher 

Perspektiven innerhalb und außerhalb der Zeitarbeit. Zeitarbeitsunternehmen haben 

durch die gewonnenen Erkenntnisse wiederum die Möglichkeit, sowohl ihre Personalge-

winnung als auch die Zuteilung zu Ausleihprojekten zu optimieren. Zusätzlich wird eine 

besondere Förderung von Frauen und Männern unter entsprechend ausgestalteten Ar-

beitsbedingungen ermöglicht (Illing et al., 2021). 

1.5 Darstellung der Datensätze und Methode 

Um die im vorherigen Kapitel vorgestellten Forschungsfragen zu untersuchen, wurden 

mehrfach Daten bei einer der größten Zeitarbeitsagenturen in Deutschland gewonnen und 

um Informationen aus den Entleihunternehmen ergänzt. Der für diese Dissertation erho-

bene Datensatz stammt somit aus einem mehrmaligen Matching von personenbezogenen 

Daten der Zeitarbeitnehmer und den entsprechenden projektbezogenen Daten aus den 

Ausleiheinsätzen sowie Charakteristika der Entleihunternehmen.  

 

 

Abb. 1.6: Zusammensetzung des Gesamtdatensatzes (eigene Darstellung)  

Abbildung 1.6 visualisiert den Einstellungs-, Entleih-, Bewertungs- und Übernahmepro-

zess sowie weitere in den Analysen der Aufsätze berücksichtigte Variablen, denen 
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innerhalb vorheriger Studien ein Einfluss auf die Übernahmewahrscheinlichkeit oder auf 

die Motivationsentwicklung zugeschrieben wurde, und veranschaulicht den in mehreren 

Durchgängen erhobenen Gesamtdatensatz.8  

Damit entstand ein einmaliger und exklusiver Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Datensatz in-

nerhalb der Zeitarbeit für Deutschland, wobei mehrere Jahre und zahlreiche Branchen 

miterhoben werden konnten. Der Datensatz deckt ein breites Spektrum von Zeitar-

beitsprojekten mit verschiedenen Tätigkeiten in zahlreichen Entleihunternehmen und ei-

ner Laufzeit von fünf Jahren ab. Bezüglich aller drei Forschungsfragen bietet die so ent-

standene Datengrundlage einige Vorteile gegenüber anderen Datensätzen, die als Grund-

lage vorheriger Studien dienen und hier kurz vorgestellt werden. 

Die Arbeitnehmerüberlassungsstatistik der Bundesagentur für Arbeit stellt für Deutsch-

land eine wesentliche Hauptinformationsquelle bezüglich Dynamik sowie zeitlicher Ent-

wicklung der Zeitarbeit dar und beinhaltet Daten hinsichtlich Alter, Anforderungsniveau, 

Beruf, Geschlecht, Entgelt sowie weiterer Merkmale der Zeitarbeitnehmer. Jedoch fehlen 

die für die Entwicklung von Übernahmen und Arbeitsmotivation entscheidenden Variab-

len wie projektbezogene Kennzahlen und Informationen zum tatsächlichen Verleih sowie 

die jeweilige Überlassungsdauer beim Kunden. Des Weiteren sind keine Informationen 

zur familiären Situation des Zeitarbeitnehmers vorhanden, die wiederum einen entschei-

denden Einfluss auf die Erwartungshaltung an die Arbeitsbedingungen – und damit auch 

auf die Motivation sowie Übernahmeabsichten – haben kann. Auch sind zwar Daten zum 

Austritt aus der Zeitarbeit vorhanden, jedoch wird aus diesen nicht ersichtlich, ob der 

Zeitarbeitnehmer das anschließende reguläre Beschäftigungsverhältnis beim ehemaligen 

Entleiher oder an anderer Stelle aufgenommen hat. Somit kann hier die erste Forschungs-

frage, die die Mechanismen hinter dem Übergang in ein reguläres Beschäftigungsverhält-

nis beim jeweiligen Kunden in den Fokus nimmt, nicht untersucht werden. Insbesondere 

beinhaltet die besagte Datengrundlage keinerlei Informationen zur Arbeitsmotivation der 

Zeitarbeitnehmer bzw. zur Einschätzung dieser vom Vorgesetzten, die jeweils im Zen-

trum der zweiten und dritten Forschungsfrage stehen.  

Die zweite Hauptinformationsquelle vorheriger Arbeiten ist die IAB-Beschäftigtenstich-

probe (IAB-Stichprobe) sowie ihre Neuauflagen als Regionaldatensatz der Bundesagen-

tur für Arbeit. Auch hier sind keine Informationen über das Entleihunternehmen 

 

8 Die für die verschiedenen Forschungsfragen aus der Literatur jeweils hergeleitete genaue Zusammenset-

zung der Variablen wird in den einzelnen Aufsätzen dargestellt. 
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vorhanden, es wird lediglich das Beschäftigungsverhältnis zwischen Zeitarbeitsunterneh-

men und Zeitarbeitnehmer abgebildet, was wiederum der besonderen Dreieckskonstella-

tion innerhalb der Zeitarbeit nicht Rechnung trägt und auch keine Aussagen darüber er-

möglicht, ob es zu einer Übernahme des Zeitarbeitnehmers durch den direkten Kunden 

kam. Zudem sind Anzahl und Dauer der Überlassungen nicht erfasst, die Stichproben 

enthalten somit keine Informationen über die genauen Einsätze des Zeitarbeitnehmers im 

Entleihbetrieb. Weiterhin fehlen Motivationsbewertungen oder andere Performancekenn-

zahlen über die einzelnen Zeitarbeitnehmer während der Einsätze in den Entleihunterneh-

men, was eine Analyse der Forschungsfragen des zweiten und dritten Beitrags nicht er-

möglicht. 

Als Grundlage für die Untersuchungen der Forschungsfragen innerhalb dieser Arbeit 

konnten exklusive Daten aus einem der größten Zeitarbeitsunternehmen Deutschlands 

gewonnen werden. Damit wurde auf Individualebene des einzelnen Zeitarbeitnehmers 

seine personenbezogenen Daten sowie seine Historie an Überlassungen innerhalb der 

Zeitarbeit erhoben. Diese Informationen wurden ergänzt um die projektbezogenen Daten 

innerhalb der einzelnen Entleihungen sowie um unternehmensbezogene Kennzahlen aus 

den Kundenunternehmen der jeweiligen Entleihung. 

In einem ersten Erhebungsverlauf wurden damit auf individueller Ebene demografische 

Daten zu Alter, Geschlecht, Familienstand, zur Anzahl der Kinder sowie zum Bildungs-

hintergrund der Zeitarbeitnehmer gesammelt. Ergänzt wurden diese Informationen um 

den Startzeitpunkt und die Überlassungshistorie, d. h. um die Anzahl von Entleihungen 

und Kundenwechsel innerhalb des Beschäftigungsverhältnisses mit dem Zeitarbeitsun-

ternehmen, ggf. um eine Austrittsinformation aus dem Zeitarbeitsunternehmen sowie um 

Angaben zum Stundenlohn. Bezüglich der einzelnen Verleihe beim Kundenunternehmen 

kamen noch Daten zum Startzeitpunkt, zur Projektdauer sowie die Information hinzu, ob 

es im Anschluss des Verleihs zu einer Übernahme des Zeitarbeitnehmers in ein perma-

nentes Beschäftigungsverhältnis beim Kunden kam. Abschließend wurden Informationen 

zur Branche und Größe des Entleihunternehmens hinzugefügt. Somit entstand ein Daten-

satz von knapp 11.700 Überlassungen, der es ermöglicht, sich direkt auf die individuelle 

Dynamik innerhalb der Zeitarbeit in Deutschland zu konzentrieren, da pro Verleih eines 

Zeitarbeitnehmers neben der gesamten Verleihhistorie genau zugeordnet werden kann, 

ob es zu einer Übernahme in ein permanentes Beschäftigungsverhältnis durch den (ehe-

maligen) Entleihbetrieb kam.  
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Darüber hinaus ist es in einer weiteren Erhebung von circa 3.500 Einsätzen bei unter-

schiedlichsten Kundenunternehmen gelungen, eine Bewertung der Arbeitsmotivation des 

Zeitarbeitnehmers zu erfragen. Diese Kennzahl wurde erhoben, indem jeweils zum Pro-

jektende der direkte Vorgesetzte im Entleihbetrieb eine Bewertung der Arbeitsmotivation 

des Zeitarbeitnehmers in Form einer fünfgliedrigen Likert-Skala von 1 (mangelhaft) bis 

5 (sehr gut) vorgenommen hat. Für einen kleineren Teil dieser Einsätze liegen auch In-

formationen hinsichtlich weiterer Einschätzungen zu Zuverlässigkeit, Integrationsfähig-

keit, Pünktlichkeit sowie Freundlichkeit der Zeitarbeitnehmer vor, die als Teilaspekte ih-

rer Leistungsbereitschaft interpretiert werden können und die im Rahmen des zweiten 

Aufsatzes gemeinsam mit der Arbeitsmotivation zu einem Konstrukt namens „Arbeits-

moral“ aggregiert wurden. Dieses Konstrukt wird innerhalb der vorliegenden Arbeit ge-

nutzt, um die Robustheit von möglichen Zusammenhängen zwischen individuellen bzw. 

jobbezogenen Charakteristika und der Arbeitsmotivation zu unterstreichen. Des Weiteren 

wurde die genaue Tätigkeit während des Verleihs eines Zeitarbeitnehmers erhoben, um 

diese ebenfalls in Beziehung mit der Arbeitsmotivation zu setzen. Diese Datengrundlage 

eignet sich aus mehreren Gründen besonders gut, um die hier vorgestellten Forschungs-

fragen zur Arbeitsmotivation von Zeitarbeitnehmern zu analysieren. Die vom direkten 

Vorgesetzten wahrgenommene Motivation ist eine ausschlaggebende Größe für die wei-

tere Beschäftigung des Zeitarbeitnehmers, ob durch die Entleihung an weitere Projekte 

oder durch einen Übergang in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis beim Kundenunter-

nehmen. Zudem ist durch die Art der anonymen Erhebung in diesem Kontext von einer 

höheren Validität auszugehen. Zum einen wird die Einschätzung erst zum Ende des Pro-

jektes innerhalb eines Fragebogens vorgenommen, was anschließend dem Zeitarbeitsun-

ternehmen als Rückmeldung dient und i. d. R. den einzelnen Zeitarbeitnehmer nicht er-

reicht. Da durch dieses Verfahren dem Bewertenden kaum Konfrontation mit dem Zeit-

arbeitnehmer bzw. keine Verschlechterung der Arbeitsbeziehung droht (Varma et al., 

1996; Sliwka, 2009) und daraus keine positiven oder negativen Auswirkungen auf die 

Motivation ausgehen können (Mohnen & Pokorny, 2007), wird es für den direkten Vor-

gesetzten erst möglich, sich weniger von anderen Motiven bei seiner Bewertung leiten zu 

lassen und seine wahre Einschätzung preiszugeben. Zum anderen unterliegt er weniger 

der Gefahr von Verzerrungen wie einer zu nachsichtigen (Prendergast , 1999; Berger 

et al., 2013) oder zu ähnlichen Beurteilung (Murphy & Cleveland, 1991; Grund & Prze-

meck, 2012). Somit kann weitestgehend der umgekehrte Effekt des Einflusses vom 
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Bewertungsresultat auf die Entwicklung der Arbeitsmotivation ausgeschlossen werden. 

Weitere Verzerrungen aufgrund kognitiver Dissonanz und Bestätigungsfehlern (Wason, 

1968; Nickerson, 1998) im Zusammenhang von Stundenlohn und Bewertung können in 

diesem Sample ebenfalls vernachlässigt werden. Die Gehaltsfestsetzung und die Bewer-

tung der Motivation finden durch zwei verschiedene Personen bzw. Unternehmen statt. 

Häufig kennt die bewertende Person im Entleihunternehmen den genauen (durch das 

Zeitarbeitsunternehmen zu Beginn des Arbeitsverhältnisses festgesetzten) Stundenlohn 

des Mitarbeiters nicht und kann sich dadurch weniger bei der Motivationsbewertung be-

einflussen lassen, wie bereits von Drazin und Auster (1987) beobachtet. Auch hat die 

Motivationsbewertung in diesem Sample keinen Einfluss auf die Entwicklung des Stun-

denlohns. Eine Vorselektion seitens des Zeitarbeitsunternehmens von besonders moti-

vierten Zeitarbeitnehmern zu bestimmten Projekten kann hier auch weitestgehend ver-

nachlässigt werden. Da die Entleihhistorie ebenfalls dokumentiert wurde, kann innerhalb 

der Analysen für die Anzahl der Projekte und vorherige Bewertungen entsprechend kon-

trolliert werden. Zudem hat die Mehrzahl der Zeitarbeitnehmer innerhalb dieses Daten-

satzes gerade ihr erstes Projekt absolviert, sodass das Zeitarbeitsunternehmen noch auf 

keine Erfahrungswerte zurückgreifen und entsprechend der Motivationsbewertung zu 

Projekten und Kunden zuordnen kann. Nichtsdestotrotz werden in den einzelnen Aufsät-

zen jeweils nicht nur die möglichen Auswirkungen eines Parameters auf die Arbeitsmo-

tivation, sondern auch auf den Prozess der Einschätzung der Motivation diskutiert. 

Die hier beschriebenen Daten wurden je nach Forschungsfrage und Beschaffenheit der 

Variablen quantitativ mittels Logit- und Probit-Modellen, Ordered-Probit-Modellen so-

wie OLS-Schätzern analysiert. Weiterhin wurde die Robustheit der Ergebnisse getestet, 

indem korrespondierende binäre Probit-Schätzungen – nach einer Transformation der ab-

hängigen Variable – durchgeführt oder weitere Variablen hinzugezogen wurden. Um 

mögliche – durch Selektionsprozesse bedingte – Verzerrungen miteinzubeziehen, wurden 

in den Analysen Heckman-Selection-Modelle eingesetzt. Zusätzlich dient eine Propen-

sity-Score-Gewichtung dazu, um für mögliche Verzerrungen durch Endogenität zu kon-

trollieren.  
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1.6 Zentrale Befunde der Studien 

Im Folgenden werden die zentralen Ergebnisse der drei Aufsätze tabellarisch aufgeführt. 

Diese werden im letzten Kapitel ausführlich besprochen sowie um ihre Implikationen für 

die Praxis und ihren Beitrag zur Literatur erweitert. 

Forschungsfra-

gen/Ergebnisse 

Forschungsfrage/Aufsatz 1: 

Determinanten einer  

Übernahme durch den  

Entleihbetrieb  

Forschungsfrage/Aufsatz 2: 

Determinanten der  

Motivationsbewertung 

Forschungsfrage/Aufsatz 3: 

Zusammenhang von  

Bildung und Gender für die 

Motivationsbewertung 

1. Ergebnis Zeitarbeit bietet nicht nur – 

wie in anderen Studien für 

den deutschen Markt be-

reits belegt – eine Brücken-

funktion zwischen einer 

Beschäftigung als Zeitar-

beitnehmer und einer regu-

lären Beschäftigung auf 

dem Arbeitsmarkt allge-

mein, sondern kann auch 

als Sprungbrett für eine 

Übernahme beim jeweili-

gen Entleihbetrieb im Spe-

ziellen dienen. Dabei er-

möglicht sie es, im Laufe 

eines Zeitarbeitseinsatzes 

die Fähigkeiten des Zeitar-

beitnehmers sowie seine 

Eignung für potenzielle Ar-

beitgeber offenzulegen und 

dient damit dem Entleihun-

ternehmen als Lerninstru-

ment. 

Während zahlreiche Stu-

dien auf Unterschiede in 

der Performance und der 

Arbeitsmotivation von 

Zeitarbeitnehmern und 

Stammbelegschaft einge-

hen, konnte hier aufgezeigt 

werden, dass auch inner-

halb der Gruppe der Zeitar-

beitnehmer individuelle 

und jobspezifische Fakto-

ren zu einer unterschiedli-

chen Ausprägung der Ar-

beitsmotivationsbewertung 

führen.  

 

In Anlehnung an die bishe-

rigen Erkenntnisse zum Pa-

radoxon der Arbeitszufrie-

denheit konnte auch für die 

Arbeitsmotivation gezeigt 

werden, dass Frauen bei 

Kontrolle für individuelle 

und jobspezifische Fakto-

ren signifikant höhere 

Werte aufzeigen als ihre 

männlichen Kollegen. 

2. Ergebnis Hochqualifizierten Arbeit-

nehmern gelingt es hierbei 

am besten, während eines 

Einsatzes als Zeitarbeitneh-

mer ihre Fähigkeiten und 

ihre Eignung für das Ent-

leihunternehmen zu 

Dabei üben die jobspezifi-

schen Faktoren im Sinne 

von Arbeitsbedingungen ei-

nen signifikanten Einfluss 

auf die Arbeitsmotivations-

einschätzung aus. Insbe-

sondere die Entscheidung 

Mit Fokus auf die Entwick-

lung des Paradoxons der 

Arbeitsmotivation entlang 

der Bildungsstufen wurde 

herausgearbeitet, dass mit 

einem Anstieg der Bildung 

die Differenz der 
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signalisieren und eine 

Übernahme in reguläre Be-

schäftigung zu erzielen. 

Dies kann jedoch zu einer 

Spaltung der weiteren Be-

schäftigungsmöglichkeiten 

auf dem regulären Arbeits-

markt führen, indem Hoch-

qualifizierte Zeitarbeit als 

Sprungbrett nutzen und we-

niger qualifizierte Arbeit-

nehmer in einen unfreiwil-

ligen Teufelskreis geraten. 

für oder gegen eine Über-

nahme in ein reguläres Be-

schäftigungsverhältnis 

beim Entleihbetrieb wirkt 

sich signifikant auf die Ar-

beitsmotivationseinschät-

zung aus. Während eine 

positive Übernahmeent-

scheidung mit einer signifi-

kant höheren Arbeitsmoti-

vation einhergeht, führt 

eine Nichtübernahme ins-

besondere bei einem Wech-

sel des Entleihbetriebs zu 

einer signifikant geringeren 

Motivationsbewertung.  

Arbeitsmotivation zwi-

schen Frauen und Männern 

und damit das Paradoxon – 

entgegen bisheriger Er-

kenntnisse aus der For-

schung – ansteigt. Während 

bei Zeitarbeitnehmern ohne 

eine Ausbildung keine sig-

nifikanten Unterschiede in 

der Bewertung der Motiva-

tion zwischen beiden Ge-

schlechtern bestehen, sind 

diese bei denjenigen mit ei-

ner abgeschlossenen Be-

rufsausbildung bereits vor-

handen und vergrößern sich 

mit dem Erwerb eines 

Hochschulabschlusses.  

3. Ergebnis  Hierbei konnte beobachtet 

werden, dass die Zeitarbeit-

nehmer, die nach ihrer ers-

ten Überlassung nicht vom 

Entleihunternehmen in ein 

reguläres Beschäftigungs-

verhältnis übernommen 

wurden, sinkende Chancen 

auf eine Übernahme ab 

dem zweiten Projekt haben, 

insbesondere dann, wenn 

sie für ihre zweite Überlas-

sung das Entleihunterneh-

men wechseln.  

Bei den individuellen Fak-

toren konnte herausgearbei-

tet werden, dass Frauen 

und Männer unterschied-

lich auf die jeweiligen Ar-

beitsbedingungen reagie-

ren. Während längere Pro-

jektlaufzeiten bei Männern 

zu höheren Motivationsbe-

wertungen gegenüber ihren 

männlichen Kollegen in 

kürzeren Projekten führen, 

zeigt bei Frauen der Stun-

denlohn einen signifikanten 

positiven Einfluss auf die 

Arbeitsmotivationsbewer-

tung.  

Hierbei konnte erstmalig 

beobachtet werden, dass 

beide Geschlechter zur 

Vergrößerung des Para-

doxons der Arbeitsmotiva-

tion entlang der Bildungs-

niveaus beitragen. Dabei 

entstehen bei Frauen und 

Männern jeweils unter-

schiedliche Effekte der Va-

riable Alter auf die Arbeits-

motivation.  

Tab. 1.2: Zentrale Befunde der Studien 
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2 Signaling, Selektion und Übernahmen: empirische Erkenntnisse 

über Sprungbrett-Effekte und den Teufelskreis in der 

Zeitarbeit  

 

Christian Hopp, Axel Minten9, Nevena Toporova  

 

Dieses Kapitel ist bereits erschienen unter dem Titel „Signaling, selection and transition: 

empirical evidence on stepping-stones and vicious cycles in temporary agency work“10  

in: International Journal of Human Resource Management (2016), 27(5), 527–547. 

https://doi.org/10.1080/09585192.2015.1020444  

 

Ich war verantwortlich für die Entwicklung der Forschungsfragen und die Gestaltung der 

Studie. Ich habe den Datenerhebungsprozess mitgeplant und begleitet, einen Teil der Da-

tenauswertung durchgeführt und war am Schreibprozess beteiligt. Die Co-Autoren trugen 

zur Sichtung der Literatur, Identifikation der Forschungslücke, Datenanalyse und zum 

Prozess des Schreibens bei.  

 

Zusammenfassung 

Trotz der zunehmenden Bedeutung von Zeitarbeitsunternehmen sind die Vorteile, die für 

Arbeitnehmer damit verbunden sind, immer noch umstritten. Die empirischen Ergebnisse 

dahingehend sind im Großen und Ganzen uneinheitlich. Unter Verwendung eines einzig-

artigen Datensatzes, der knapp 12.000 Zeitarbeitnehmer bei ihrem ersten und zweiten 

Überlassungseinsatz umfasst, ist das Ziel dieser Studie, die Folgen der Zeitarbeit auf der 

Ebene des einzelnen Zeitarbeitnehmers in Deutschland zu entschlüsseln. Wir stellen fest, 

dass Überlassungseinsätze für Arbeitgeber als Lerninstrumente über die zugrunde liegen-

den Fähigkeiten von Zeitarbeitnehmern dienen können. Hochqualifizierte Arbeitnehmer 

können ihre Qualitäten und ihre Eignung für das Unternehmen mit der Zeit, die sie in 

Überlassungseinsätzen verbringen, unter Beweis stellen, wenn auch mit abnehmender 

Tendenz. Darüber hinaus stellen wir fest, dass es weniger wahrscheinlich wird, dass ein 

Zeitarbeitnehmer in ein reguläres Arbeitsverhältnis übergeht, wenn er nach dem ersten 

 

9 lead author 

10 Der Aufsatz wurde im Rahmen dieser Dissertation ins Deutsche übersetzt.   
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Projekt einem Folgeprojekt zugewiesen wird. Daraus schließen wir, dass eine Spaltung 

unter den Zeitarbeitnehmern entsteht: Für die hochqualifizierten Mitarbeiter kann Zeitar-

beit ein Sprungbrett zu einer gewünschten Festanstellung sein, während andere darin ge-

fangen sind und nur schwer in eine Festanstellung übergehen können. 

Schlüsselwörter: Signaling; Selektionseffekte; Stigmatisierung; Zeitarbeit 

 

Abstract 

Despite the growing importance of temporary work agencies, the benefits they bring to 

temporary agency employees (TAEs) are still disputed, and empirical findings are, by and 

large, mixed. Using a unique dataset comprising almost 12,000 TAEs on their first and 

second temporary work assignments, this work aims at disentangling the consequences 

of temporary agency work on the level of the individual TAE in Germany. We find that 

temporary agency work assignments act as learning devices for employers about the un-

derlying ability of TAEs. High ability employees can show their qualities and fit with the 

organization with the time spent on temporary work assignments, albeit at decreasing 

rates. In addition, we find that if a TAE is assigned to a subsequent project after the first 

one, it is less likely that the employee transitions into permanent employment. Hence, we 

conclude that a division exists among TAEs: where the high ability employee may find it 

a stepping-stone to a desired permanent position, and others get trapped in it and have a 

hard time transitioning into permanent employment. 

Keywords: employer signaling; selection effects; stigmatization; temporary agency work 
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3 Motivationsbeurteilungen von Zeitarbeitnehmern –  

eine empirische Analyse auf Basis von Beurteilungen  

der Entleihunternehmen 

 

Christian Grund, Axel Minten, Nevena Toporova11 

 

Dieses Kapitel ist bereits erschienen unter dem Titel „Motivation Assessments of Tem-

porary Agency Workers – an Empirical Analysis Based on Appraisals Compiled by Hir-

ing Companies“12 

in: management revue (2019), 30, 5-39. 

https://doi.org/10.5771/0935-9915-2019-1-5  

 

Ich war für die Entwicklung der Forschungsfragen und die Gestaltung der Studie verant-

wortlich. Zudem habe ich die Erfassung und Aufbereitung der Daten geplant und umge-

setzt. Die Datenanalyse habe ich selbständig durchgeführt sowie den größten Teil des 
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Zusammenfassung 

Der Beitrag untersucht den Zusammenhang zwischen individuellen und arbeitsplatzspe-

zifischen Merkmalen und der Motivationseinschätzung von Zeitarbeitnehmern. Dabei 

greifen wir auf einen bisher einzigartigen Datensatz eines großen deutschen Zeitarbeits-

unternehmens zurück. Für 3.000 Zeitarbeitnehmer liegt die Beurteilung ihrer Motivation 

durch die direkten Vorgesetzten im Entleihunternehmen vor. Es kann ein positiver Zu-

sammenhang zwischen der Übernahmeentscheidung in ein reguläres Beschäftigungsver-

hältnis bei Entleihunternehmen und der Motivationseinschätzung der Zeitarbeitnehmer 

beobachtet werden. Frauen wird eine höhere Motivation bescheinigt. Bei den Männern 

ist allerdings ein signifikanter Zusammenhang zwischen der Projektlänge und der 
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Motivationsbeurteilung zu beobachten. Ein Wechsel des Entleihunternehmens bei Folge-

projekten steht in negativer Beziehung zur Motivationseinschätzung.  

Schlüsselwörter: Zeitarbeit; atypisches Beschäftigungsverhältnis; Motivation; Arbeits-

moral; Beurteilungen 

 

Abstract 

We investigate the relationship between individual and job-related characteristics and 

motivation assessments of temporary agency workers. To do so, we make use of a unique 

dataset from one of Germany’s largest temporary work agencies. For 3,000 temporary 

agency workers, a subjective motivation appraisal is provided by the respective direct 

manager within the hiring company. We observe a positive relationship between the de-

cision on transition to regular employment and the motivation assessment of temporary  

agency workers. Women in temporary agency work receive higher appraisals than men. 

However, the relation between project duration and motivation assessment is more pro-

nounced for males. A change of the hiring company with follow-up projects is negatively 

related to motivation assessments of temporary agency workers.  

Keywords: temporary agency work; atypical employment relation; motivation; work mo-

rale; appraisals (JEL: M12, M55, J81) 
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4 Das Gender-Paradoxon der Arbeitsmotivation bei atypisch 

beschäftigten Arbeitnehmern – empirische Untersuchungen  

am Beispiel der Zeitarbeit 

 

Nevena Toporova  

 

Dieses Kapitel ist in Alleinautorenschaft entstanden und bereits erschienen unter dem 

Titel „Das Gender-Paradoxon der Arbeitsmotivation bei atypisch beschäftigten Arbeit-
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in: Die Unternehmung – Swiss Journal of Business Research and Practice (2023), 77(1), 

42-66.  
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Zusammenfassung  

Der Beitrag untersucht entlang der Bildungsniveaus die Entwicklung der Arbeitsmotiva-

tion von 2.870 atypisch beschäftigten Frauen und Männern innerhalb der Zeitarbeit in 

Deutschland. Während Männer ohne Ausbildung eine signifikant höhere Motivation ge-

genüber ihren männlichen Kollegen mit Berufsausbildung aufweisen, trifft dieser Effekt 

auf Frauen nicht zu. Diese sind nur dann signifikant motivierter als ihre Kolleginnen mit 

Berufsausbildung, wenn sie einen Hochschulabschluss besitzen. Ähnliche Effekte sind 

auch bei ihren männlichen Kollegen zu beobachten, jedoch mit abnehmenden Tendenzen 

bei steigendem Alter. Insgesamt kann festgehalten werden, dass entlang der Bildungsni-

veaus beide Geschlechter zur Vergrößerung des Paradoxons der Arbeitsmotivation bei-

tragen, welches besagt, dass Frauen signifikant höhere Werte der Arbeitsmotivation auf-

weisen, obwohl sie unter schlechteren Arbeitsbedingungen arbeiten. Als Erklärungsan-

satz wird herangezogen, dass sich Männer bei ihrer Arbeitsmotivation stärker von Opti-

onen am Arbeitsmarkt außerhalb der eigenen Beschäftigungssituation orientieren als 

Frauen.  

Stichwörter: Arbeitsmotivation, Gender-Paradoxon, Bildung, atypische Beschäftigungs-

formen, Zeitarbeit  
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Abstract 

The paper examines the development of work motivation of 2,870 atypically employed 

women and men within temporary employment in Germany along educational levels. 

While men without apprenticeship show significantly higher motivation than their male 

colleagues with vocational training, this effect does not apply to women. These are only 

significantly more motivated with a university degree than their female colleagues with 

vocational training. Similar effects can be observed among their male colleagues, but with 

decreasing tendencies as age increases. Overall, it can be stated that along educational 

levels both genders contribute to the increase of the work motivation paradox, which im-

plies that women show significantly higher values of work motivation, although they 

work under poorer conditions. As an explanatory approach, it is assumed that men are 

more strongly oriented toward options on the labor market outside their own employment 

situation than women. 

Keywords: work motivation, gender-paradoxon, education, atypical employment rela-

tion, temporary agency work 
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5 Fazit  

Während der erste Beitrag die Rolle der Bildungsstufe im Zusammenspiel mit der Zeit 

für die Übernahmewahrscheinlichkeit eines Zeitarbeitnehmers beim Entleihunternehmen 

im Fokus hat, analysiert der zweite Beitrag den Einfluss von individuellen und jobspezi-

fischen Faktoren auf die Arbeitsmotivation der Zeitarbeitnehmer während einer Überlas-

sung. Der letzte Aufsatz fokussiert erneut – wie der erste Beitrag – den Einfluss der Bil-

dungsstufe, jedoch auf die Arbeitsmotivation unter besonderer Berücksichtigung des Ge-

schlechts. Im weiteren Verlauf werden die zentralen Ergebnisse dieser drei Studien zu-

sammengetragen, bevor auf ihre Implikationen für die Praxis und ihren Beitrag zur Lite-

ratur eingegangen wird. Abschließend werden die Limitationen der Studien aufgezeigt 

sowie ein Ausblick für künftige Forschung gegeben.  

5.1 Zentrale Ergebnisse  

Innerhalb des ersten Beitrages „Signaling, Selektion und Übernahmen: Empirische Er-

kenntnisse über Sprungbrett-Effekte und den Teufelskreis in der Zeitarbeit“ wurden mit-

tels geeigneter quantitativer Analysen die Folgen der Zeitarbeit auf der Ebene des einzel-

nen Arbeitnehmers und seine Beschäftigungsmöglichkeiten auf dem regulären Arbeits-

markt entschlüsselt. Ziel dabei war es herauszuarbeiten, ob und unter welchen Umständen 

Zeitarbeit als Sprungbrett in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis beim ehemaligen 

Entleihunternehmen dienen kann und welche Rolle die zeitliche Dimension dabei spielt. 

Hierzu wurde ein einzigartiger Datensatz mit detaillierten Informationen zu Übergängen 

in regulären Beschäftigungsverhältnissen bei den jeweiligen Entleihunternehmen sowie 

weitere, nach bisherigem Stand der Forschung auf eine Übernahme einflussnehmende 

Variablen generiert und mittels quantitativer Methoden untersucht. Im Folgenden werden 

die zentralen Ergebnisse nochmals zusammengefasst dargestellt.  

• Die Ergebnisse bekräftigen die Annahme, dass Zeitarbeitseinsätze als Lerninstru-

mente über die Fähigkeiten der Zeitarbeitnehmer für die Entleihunternehmen die-

nen können. Diese bieten für potenzielle Arbeitgeber eine Möglichkeit, etwas über 

die Eignung und die Fähigkeiten des Zeitarbeitnehmers zu erfahren, um entspre-

chende Angebote zur Übernahme zu unterbreiten und so auch die zweite Funktion 

der Zeitarbeit (Personalvermittlung) aus Arbeitgeberperspektive zu nutzen.  
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• Hierbei gelingt es insbesondere den hochqualifizierten Arbeitnehmern – im Ver-

lauf des Überlassungseinsatzes – ihre Qualitäten und ihre Eignung beim Entleih-

unternehmen unter Beweis zu stellen und eine angestrebte Übernahme (Sprung-

brettfunktion) zu erzielen. Dabei hängt die Zeit, die besser ausgebildete Zeitar-

beitnehmer in den Überlassungen verbringen, positiv mit einer Übernahme in eine 

Festanstellung beim Entleihunternehmen zusammen, wenn auch mit abnehmen-

der Tendenz. Der Koeffizient der höheren Bildung wird für Projekte, die länger 

als sechs Monate dauern, nicht mehr signifikant, da ab diesem Zeitraum ein zu-

sätzlicher Tag nur noch wenige weitere Informationen über die Fähigkeiten und 

Eignung des Zeitarbeitnehmers für das Entleihunternehmen offenbart. Damit 

konnten in Abhängigkeit der Bildungsstufe unterschiedlich verlaufende Über-

gangsmuster von Zeitarbeitnehmern im Laufe der Zeit beobachtet werden. Das 

kann wiederum zu einer Spaltung der weiteren Beschäftigungsmöglichkeiten auf 

dem regulären Arbeitsmarkt führen. Während für die Hochqualifizierten der Ein-

satz in der Zeitarbeit als Sprungbrett in die Festanstellung beim Entleihunterneh-

men dienen kann, können weniger qualifizierte Arbeitnehmer in eine Art unfrei-

willigen Teufelskreis gelangen.  

• Dabei konnte beobachtet werden, dass Arbeitnehmer, die nach ihrem ersten Pro-

jekt in der Zeitarbeit nicht vom Kunden in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis 

übernommen wurden, geringere Chancen auf einen Übergang ab dem zweiten 

Projekt haben. Der Zusammenhang ist stärker für diejenigen Zeitarbeitnehmer, 

die für ihr zweites Projekt bei einem neuen Kunden überlassen werden, als bei 

denen, die für den zweiten Zeitarbeitseinsatz beim ersten Entleihbetrieb verblei-

ben. Somit können Zeitarbeitnehmer im Laufe weiterer Überlassungen stigmati-

siert werden, was ihnen den Übergang in den regulären Arbeitsmarkt erschwert.  

Zielsetzung des zweiten Beitrages „Motivationsbeurteilungen von Zeitarbeitnehmern – 

eine empirische Analyse auf Basis von Beurteilungen der Entleihunternehmen“ ist es, den 

Zusammenhang zwischen individuellen sowie jobspezifischen Faktoren und den Motiva-

tionsbeurteilungen von Zeitarbeitnehmern in den Entleihunternehmen zu untersuchen. 

Hierzu wurden über 3.400 Datensätze von Entleihungen von Zeitarbeiternehmen samt 

ihren individuellen und jobspezifischen Merkmalsausprägungen quantitativ ausgewertet, 

die in unterschiedlichen Branchen und Unternehmen tätig waren und nach Abschluss des 

Projektes von ihren direkten Vorgesetzten im Entleihunternehmen bezüglich ihrer 
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Arbeitsmotivation und weiterer Variablen (die gemeinsam zum Konstrukt der Arbeits-

moral aggregiert wurden) bewertet werden.  

• Zusammenfassend kann hier festgehalten werden, dass nicht nur – wie in anderen 

Studien schon hinreichend belegt – Unterschiede zwischen Stammbelegschaft 

und Zeitarbeitnehmern existieren, sondern auch innerhalb der Gruppe der Zeitar-

beitnehmer selbst, individuelle und jobspezifische Merkmale zu einer unter-

schiedlichen Ausprägung der Arbeitsmotivationseinschätzung führen. 

• Zentrales Ergebnis des Beitrages bleibt, dass Arbeitsbedingungen im Sinne job-

spezifischer Faktoren einen signifikanten Einfluss auf die Arbeitsmotivationsein-

schätzung ausüben. Hierbei konnte gezeigt werden, dass ein positiver Zusammen-

hang zwischen der Übernahmeentscheidung in ein permanentes Arbeitsverhältnis 

beim Entleihunternehmen und der Motivationsbewertung besteht. Im Falle einer 

Nichtübernahme und Folgebeschäftigung beim Zeitarbeitsunternehmen führt ein 

Wechsel des Entleihunternehmens zu einer geringeren Motivationsbewertung. 

• Die individuellen Merkmale sind insofern von Interesse, als das Geschlecht zu 

unterschiedlichen Effekten bezüglich der Auswirkung bestimmter Arbeitsbedin-

gungen auf die Motivationsbewertung führt. Getrennte Analysen nach Geschlecht 

ergeben, dass längere Projektlaufzeiten bei Männern zu höheren Motivationsbe-

wertungen gegenüber ihren männlichen Kollegen in kürzeren Projekten führen. 

Bei Frauen wiederum führt ein höherer Stundenlohn zu besseren Arbeitsmotiva-

tionsbewertungen im Vergleich zu weniger gut bezahlten Kolleginnen.  

Im letzten Beitrag „Das Gender-Paradoxon der Arbeitsmotivation bei atypisch beschäf-

tigten Arbeitnehmern – empirische Untersuchungen am Beispiel der Zeitarbeit“ wird der 

Fokus auf die individuellen Faktoren gelegt und der Frage nachgegangen, ob das für die 

Arbeitszufriedenheit bereits beobachtete Paradoxon, dass Frauen bei gleichen Arbeitsbe-

dingungen eine höhere Arbeitszufriedenheit zeigen als Männer (Clark, 1997) auch für die 

Arbeitsmotivation belegt werden kann. Insbesondere wird anhand quantitativer Analysen 

untersucht, ob ein Anstieg der Bildung bei Frauen und Männern – aufgrund unterschied-

licher Erwartungen bezüglich der Arbeitsbedingungen – in unterschiedliche Ausprägun-

gen der Arbeitsmotivation mündet und ob dies zu einer Zunahme oder einem Rückgang 

des Paradoxons führt. Des Weiteren werden Erklärungsansätze für die Unterschiede in 

der Entwicklung der Arbeitsmotivation zwischen den Geschlechtern diskutiert. Die hier-

für untersuchte Stichprobe setzt sich aus Bewertungen der Arbeitsmotivation von 
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Zeitarbeitnehmerinnen und Zeitarbeitnehmern durch die direkten Vorgesetzten im Ent-

leihbetrieb sowie weiterer Variablen zusammen, denen im genderspezifischen Kontext 

bei vorherigen Studien ein Einfluss auf die Motivation bzw. Arbeitszufriedenheit zuge-

schrieben wurde.  

• Als erstes zentrales Ergebnis konnte in Anlehnung an die bisherigen Erkenntnisse 

zu Arbeitszufriedenheit und dem daraus resultierenden Paradoxon (Clark, 1997) 

auch für die Arbeitsmotivation gezeigt werden, dass Frauen bei Kontrolle für in-

dividuelle und jobspezifische Faktoren signifikant höhere Werte aufzeigen als 

ihre männlichen Kollegen. 

• Bezüglich der Entwicklung des Paradoxons entlang der Bildungsstufen konnte 

zudem beobachtet werden, dass mit einem Anstieg der Bildung – entgegen bishe-

riger Erkenntnisse aus der Forschung – die Differenz der Arbeitsmotivation zwi-

schen Frauen und Männern ansteigt. Während bei Zeitarbeitnehmern ohne eine 

Ausbildung keine signifikanten Unterschiede in der Bewertung der Motivation 

zwischen beiden Geschlechtern bestehen, sind diese bei Zeitarbeitnehmerinnen 

und Zeitarbeitnehmern mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung bereits vor-

handen. Die Effektstärke der Motivationsunterschiede zwischen Frauen und Män-

nern nimmt zudem mit einem Hochschulabschluss weiter zu.  

• Als drittes zentrales Ergebnis kann festgehalten werden, dass hierbei beide Ge-

schlechter zur Vergrößerung des Paradoxons entlang der Bildungsniveaus beitra-

gen, indem bei Männern und Frauen jeweils unterschiedliche Effekte – mit Fokus 

auf die Variable Alter – entstehen. Eine mögliche Erklärung für das verschiedene 

Verhalten der Geschlechter könnte in einer unterschiedlichen Interpretation ihrer 

Arbeitssituation und der daraus resultierenden Motivation vorliegen. Hierbei 

scheinen sich Männer stärker bei der Bewertung der eigenen Situation an ihren 

erwarteten Optionen außerhalb der Zeitarbeit zu orientieren und entsprechend ihre 

Arbeitsmotivation anzupassen. 

5.2 Implikationen für die Praxis 

Aus den bisherigen Ergebnissen können Implikationen für alle drei an der Zeitarbeit be-

teiligten Akteure abgeleitet werden. Diese sollen hier kurz tabellarisch aufgeführt und 

bezüglich ihrer möglichen Konsequenzen für die jeweilige Perspektive interpretiert wer-

den.  
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Forschungsfrage/ 

Perspektive 

Forschungsfrage/  

Aufsatz 1:  

Determinanten einer 

Übernahme durch den 

Entleihbetrieb  

Forschungsfrage/  

Aufsatz 2: 

Determinanten der  

Motivationsbewertung 

Forschungsfrage/  

Aufsatz 3: 

Zusammenhang von 

Bildung und Gender 

für die Motivationsbe-

wertung 

Entleihunternehmen Für den Selektionspro-

zess ist eine Laufzeit 

von sechs Monaten 

Überlassung optimal. 

Bei Hochqualifizierten 

kommt es häufiger zu 

gewünschten Übernah-

men.  

Es besteht ein Ziel- 

konflikt zwischen den 

gängigen Motiven des 

Einsatzes von Zeitar-

beit (Flexibilität und 

Kosteneinsparung) 

und der Motivations-

entwicklung der Zeit-

arbeitnehmer. Moti-

vierte Zeitarbeitneh-

mer schätzen längere 

Projekteinsätze und 

bessere Stundenlöhne. 

Hochqualifizierte Zeit-

arbeitnehmerinnen zei-

gen (bei gleichen Ar-

beitsbedingungen) 

eine höhere Arbeits-

motivation als hoch-

qualifizierte Zeitar-

beitnehmer.  

Zeitarbeitnehmer  Mit der Höhe der Aus-

bildung steigt die 

Wahrscheinlichkeit ei-

ner Übernahme. Dazu 

kommt es besonders 

häufig innerhalb der 

ersten Einsätze im ers-

ten Halbjahr. Ein län-

gerer Verbleib in der 

Zeitarbeit, insbeson-

dere gepaart mit häufi-

gen Wechseln der Ent-

leihunternehmen, min-

dert die Wahrschein-

lichkeit einer Über-

nahme. 

Förderliche Arbeits- 

bedingungen für die  

Arbeitsmotivation, 

welche vom direkten 

Vorgesetzten im Ent-

leihunternehmen 

wahrgenommen wird, 

sind längere Projekt-

laufzeiten, höhere 

Löhne, weniger Kun-

denwechsel sowie die 

Option einer Über-

nahme.  

Hochqualifizierte Zeit-

arbeitnehmerinnen zei-

gen bei gleichen Ar-

beitsbedingungen hö-

here Arbeitsmotivation 

als ihre männlichen 

Kollegen. Gründe für 

die Unterschiede kön-

nen in einer unter-

schiedlichen Wahrneh-

mung von Arbeits-

platzalternativen au-

ßerhalb der Zeitarbeit 

liegen.  

Zeitarbeitsunternehmen Hochqualifizierte wer-

den häufiger und auch 

innerhalb der ersten 

Überlassungen/inner-

halb der ersten Monate 

der Überlassung von 

Kunden übernommen.  

Zeitarbeitnehmer 

schätzen gute Löhne, 

längere Laufzeiten von 

Überlassungen und 

nach Möglichkeit einen 

Verbleib beim gleichen 

Entleihbetrieb bei 

Folgeaufträgen.  

Bei gleichen Arbeits-

bedingungen zeigen 

(insbesondere in der 

Gruppe der Hochqua-

lifizierten) Frauen eine 

höhere Arbeitsmotiva-

tion als ihre männli-

chen Kollegen. 

Tab. 5.1: Implikationen der Forschungsergebnisse für die Praxis 

Für Entleihunternehmen und ihren Selektionsprozess ist die Erkenntnis interessant, dass 

Laufzeiten von sechs Monaten Überlassung optimal sind, um als potenzieller Arbeitgeber 

ausreichend über den Zeitarbeitnehmer, seine Fähigkeiten und seine Passung zum 
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Unternehmen zu lernen. Insbesondere bei Hochqualifizierten kommt es innerhalb dieser 

Zeit besonders häufig zu gewünschten Übernahmen. Zeitarbeit eignet sich demnach 

durchaus als Instrument, um innerhalb eines bestimmten Zeitraumes neben der kurzfris-

tigen Personalanpassung durch den Entleih auch langfristiges (Stamm-)Personal zu ge-

winnen. Für die Arbeitnehmer entstehen aus diesen Ergebnissen die Implikationen, dass 

im Falle einer geringeren Qualifikation die Chancen auf einen Übergang in permanente 

Beschäftigung bei einem Entleihbetrieb im Laufe der Verbleibdauer in der Zeitarbeit – 

insbesondere gepaart mit häufigen Kundenwechseln – sinken. Sollte der Zeitarbeitneh-

mer einen Wechsel zu einer Tätigkeit außerhalb der Zeitarbeit anstreben, werden hier 

weitere Bemühungen durch Weiterbildungen oder direkte Bewerbungen in den regulären 

Arbeitsmarkt relevant. Für das Zeitarbeitsunternehmen und die langfristige Personalpla-

nung ist die Erkenntnis interessant, dass insbesondere die Hochqualifizierten das Zeitar-

beitsunternehmen aufgrund eines Übergangs zum Kunden schnell verlassen und entspre-

chend neu rekrutiert werden müssen. Wenn diese im Unternehmen verbleiben sollen, ist 

auf diese Zielgruppe besonders Augenmerk zu richten, ggf. mit dem Ausbau entsprechen-

der Anreizsysteme für einen Verbleib im Unternehmen.  

Bezüglich der Arbeitsmotivation im Sinne einer von außen wahrnehmbaren Größe sind 

die individuellen und jobspezifischen Parameter, welche die Arbeitsmotivation signifi-

kant beeinflussen, für die Entleihunternehmen von besonderem Interesse. Das Wissen um 

die Einflussfaktoren kann sowohl bei der Auswahl von Zeitarbeitnehmern als auch für 

die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen wertvolle Gestaltungsmöglichkeiten bieten, 

sodass über eine höhere Arbeitsmotivation der Zeitarbeitnehmer auch eine Erhöhung der 

Performancekennzahlen des Entleihunternehmens angestrebt werden kann. Besonders 

spannend ist an dieser Stelle das aufkommende Trade-off, dass die häufigen Motive, wes-

halb Unternehmen auf Zeitarbeit zurückgreifen (wie kurze Vertragslaufzeiten und nied-

rigere Kosten), gerade von Nachteil für die Arbeitsmotivation von Zeitarbeitnehmern 

sind. Hier sind sowohl Kunden- als auch Zeitarbeitsunternehmen angehalten, die Hand-

lungsspielräume im Rahmen ihrer Möglichkeiten dahingehend zu nutzen, um attraktive 

Arbeitsbedingungen für die Arbeitnehmer zu schaffen. Das Wissen um die Motivations-

faktoren, auch unter individuellen Gesichtspunkten, ermöglicht dem Zeitarbeitsunterneh-

men, ein besseres Matching von Zeitarbeitnehmern und Projekten zu erreichen, um über 

motivierte Mitarbeiter und zufriedene Kunden weiterhin seine Unternehmensergebnisse 

zu verbessern. Zeitarbeitnehmern an sich bieten die Erkenntnisse wertvolle 
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Orientierungshilfen, welche Arbeitsbedingungen zu einer hohen Motivation beitragen, 

die auch im Außen wahrgenommen wird, was nicht nur für die eigene Arbeitszufrieden-

heit, sondern auch für den weiteren Karriereverlauf von Bedeutung ist. Sofern möglich, 

können Arbeitnehmer selbst auch zu ihrer Motivation beitragen, indem sie bei Projekt-

wechseln einen Verbleib beim bisherigen Kundenunternehmen anstreben.  

Die Darstellungen genderspezifischer Unterschiede innerhalb der Arbeitsmotivation ver-

deutlichen erneut die unterschiedlichen Wahrnehmungen gleicher Arbeitsbedingungen 

der Geschlechter mit den entsprechenden Konsequenzen für die Arbeitsmotivation. Da-

mit lässt sich vermuten, dass in Abhängigkeit von Geschlecht und Bildungsstufe unter-

schiedliche Anreizsysteme seitens der Arbeitgeber (sei es das Zeitarbeitsunternehmen 

oder der Entleihbetrieb) an Bedeutung gewinnen. Hierbei ist darauf zu achten, dass einer-

seits die Arbeitsmotivation nicht als Folge mangelnder Alternativen entsteht, sondern im 

Ziel- bzw. Wertesystem des Arbeitnehmers verankert ist (Levontin & Bardi, 2019). An-

dererseits sollte der Fokus weniger auf die genderspezifischen Differenzen, sondern auf 

die gesamte Zunahme der Arbeitsmotivation gerichtet sein. Eine frühzeitige und offene 

Kommunikation bezüglich der weiteren Karriereplanung und möglicher Beschäftigungs-

optionen sowie die Berücksichtigung von Wünschen und der aktuellen Arbeitsmarktsitu-

ation ist hierbei ein erster Schritt (Illing et al., 2021). Für die Zeitarbeitnehmer ist eben-

falls die Erkenntnis interessant, welchen Blickwinkel sie in Abhängigkeit vom eigenen 

Geschlecht und der eigenen Bildungsstufe auf die persönliche Arbeitssituation entwi-

ckeln und ob ein Kollege bzw. eine Kollegin vermutlich zu einer anderen Arbeitsmotiva-

tionseinschätzung gelangt, was im Rahmen von Tournieren in Bezug auf begrenzte An-

gebote für eine Übernahme von Entleihunternehmen der ausschlaggebende Faktor sein 

kann (Harbring & Irlenbusch, 2005).  

5.3 Beitrag zur Literatur  

Neben den Implikationen für die Praxis liefern die drei Aufsätze darüber hinaus Beiträge 

zur bisherigen Literatur, die im Folgenden erläutert werden.  

Die Analysen des ersten Aufsatzes verhelfen durch eine Fokussierung auf die zeitliche 

Struktur die widersprüchlichen Ergebnisse früherer Studien zur Sprungbrett- und Ein-

sperrfunktion der Zeitarbeit zu entwirren und miteinander in Einklang zu bringen, indem 

sie herausarbeiten, dass sich zu Beginn zwar eine positive, aber mit zunehmender Zeit 

abnehmende Wirkung einer Beschäftigung in der Zeitarbeit auf die Übergangs-
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wahrscheinlichkeit in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis beim Entleihbetrieb ein-

stellt. Erst durch eine zunehmende Anzahl an Überlassungen, die innerhalb dieses Daten-

satzes erstmalig beobachtet und analysiert werden kann, können negative Signale für 

künftige Arbeitgeber ausgehen, die die Übernahmewahrscheinlichkeit in regulärer Be-

schäftigung – wie häufig in anderen Arbeiten beobachtet – erschweren.  

Zudem leistet die Untersuchung einen Beitrag zur Standard-Signaling-Literatur bezüglich 

der Auswahl- und Einstellungsmechanismen, indem sie einen längeren Zeithorizont und 

damit einen größeren Abbau der anfänglichen asymmetrischen Informationsverteilung 

wiedergeben und analysieren kann. Ein längerer Zeithorizont ermöglicht dem an einem 

Zeitarbeitnehmer interessierten Arbeitgeber, sich bei seiner Entscheidung näher an der 

tatsächlichen Leistung zu orientieren, anders als bei Signalen, mit deren Hilfe er auf die 

erwartete Leistung hätte schließen können. Hierbei konnte beobachtet werden, dass Bil-

dung nicht nur als anfängliches Signal fungiert, sondern auch im Falle der längerfristigen 

Beobachtung der Arbeitsleistung zu höheren Übernahmequoten führt.  

Drittens kann die Dynamik und Entwicklung der Beschäftigungsperspektiven innerhalb 

der Verbleibdauer in der Zeitarbeit aufgedeckt werden. Frühere Arbeiten konzentrieren 

sich nur auf die Gesamtverbleibzeit innerhalb der Zeitarbeit sowie auf die Beschäfti-

gungsformen im Anschluss. Hier ist es anhand des Studiendesigns möglich, auch einzelne 

Projekte innerhalb der Zeitarbeit sowie konkrete Übergänge zu den jeweiligen Entleih-

kunden zu untersuchen.  

Der zweite Beitrag erweitert die bisherige Forschung im Bereich der Arbeitsmotivation 

um die besonderen Konstellationen innerhalb der Zeitarbeit. Die Mehrzahl der Arbeiten 

zu Motivation von Arbeitnehmern beziehen sich auf theoretische Überlegungen oder em-

pirische Studien, die Beschäftigte in regulären Arbeitsverhältnissen im Blick haben. 

Diese Erkenntnisse lassen sich nicht ohne Einschränkungen auf atypische Beschäfti-

gungsformen wie Zeitarbeit übertragen. Hier können aufgrund der besonderen Beschäf-

tigungsbedingungen andere Mechanismen zum Einsatz kommen, die es zu untersuchen 

gilt (Siemund, 2013). Damit leistet dieser Beitrag eine erste empirische Untersuchung der 

Arbeitsmotivationsmechanismen im speziellen Kontext der Zeitarbeit.  

Somit erweitert diese Arbeit gleichzeitig einen bestehenden Zweig innerhalb der Zeitar-

beitsforschung. Bisherige im Zeitarbeitskontext relevante Arbeiten fokussieren sich auf 

die Arbeitszufriedenheit, die für den Zeitarbeitnehmer einen entscheidenden Faktor dar-

stellt. Dies geschieht jedoch, anders als für die Arbeitsmotivation, weniger im direkten 
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Zusammenhang zu den Performancekennzahlen der Entleih- und Zeitarbeitsunternehmen 

und rückt damit weniger stark in den Fokus der Arbeitgeber. Durch eine Verlagerung 

bzw. Erweiterung der abhängigen Variablen auf die Arbeitsmotivation gelingt es inner-

halb der Literatur, eine Kennzahl in den Fokus zu stellen, die die Interessen aller drei im 

Zeitarbeitskonstrukt relevanten Parteien vereint. 

Der dritte Aufsatz liefert einen Beitrag zur Literatur, indem er systematisch die Arbeits-

motivation von Frauen und Männern innerhalb der unterschiedlichen Bildungsstufen un-

tersucht und anhand geeigneter Theorien Erklärungsansätze für die gefundenen Ergeb-

nisse ableitet. Dabei werden die aus der bisherigen Forschung bekannten Unterschiede 

zwischen den Geschlechtern erstmalig von der Arbeitszufriedenheit auf die Arbeitsmoti-

vation überführt und im Kontext der Zeitarbeit untersucht.  

Gemeinsam in der bisherigen Literatur zu Genderunterschieden ist, dass die Entstehung 

der Differenz innerhalb der Arbeitszufriedenheit zwischen beiden Geschlechtern durch 

die Erwartungshaltung der Frauen bedingt wird und die der Männer keiner Dynamik un-

terworfen ist. Im Rahmen dieses Beitrages wurde diese Annahme kritisch überprüft. Da-

bei konnte aufgezeigt werden, dass eine mit der Variable Alter einhergehende Abnahme 

der Arbeitsmotivation bei Männern mit Hochschulabschluss ebenfalls zur Entstehung der 

Differenz innerhalb der Arbeitsmotivation zwischen beiden Geschlechtern beiträgt.  

Zudem leisten die Ergebnisse einen Beitrag zur Literatur zum Zusammenhang von Bil-

dung und Erwartungshaltung an die Arbeitsbedingungen, indem sie diese um genderspe-

zifische Unterschiede bereichern und damit eine Verbindung von Bildung und damit ein-

hergehende höhere Erwartungen an den Lohn mit dem Gender-Paradoxon der Arbeitszu-

friedenheit bzw. Arbeitsmotivation schaffen.  

5.4 Limitationen und Ausblick 

Wie alle empirischen Studien ist auch diese bestimmten Limitationen unterworfen, d ie 

vor allem durch die besondere Beschaffenheit der Daten getrieben sind.  

Zum einen sind im Sample keine Informationen über die früheren Tätigkeiten der Zeitar-

beitnehmer vorhanden. Diese können jedoch als Ausgangspunkt für die Erwartungen der 

Arbeitnehmer an die Arbeitsbedingungen innerhalb der Zeitarbeit fungieren. Hierbei wä-

ren sowohl (genderspezifische) Einflüsse auf die Arbeitsmotivation an sich als auch auf 

den Wunsch nach einem Übergang in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis denkbar. 

Zum anderen ist dem Datensatz nicht zu entnehmen, ob seitens des Entleihunternehmens 
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ein Übernahmeangebot erfolgt ist, aber vom Zeitarbeitnehmer nicht angenommen wurde, 

sodass hier ausschließlich eine gegenseitige Übereinkunft dargestellt und untersucht wer-

den kann.  

Auch kann die Entwicklung der Motivation innerhalb einer Überlassung auf individueller 

Ebene im Zeitverlauf eines Projektes nicht mehrfach beobachtet werden, da die Bewer-

tung der Motivation einmalig und erst am Ende der Überlassung erfolgt. Zwar konnte 

bezüglich der Projektdauer und ihres Zusammenhangs zur Arbeitsmotivation herausge-

arbeitet werden, dass einerseits die Motivation von Männern in längeren Projekten höher 

ausfällt als die ihrer Kollegen in kürzeren Projekten und andererseits die Projektdauer 

keinen signifikanten Einfluss auf die Motivation bei Frauen aufweist. Jedoch ist keine 

Analyse auf individueller Basis möglich, welche erlauben würde, Motivationsverände-

rungen im Zeitverlauf eines einzelnen Projektes zu verfolgen und  die durch die Arbeits-

erfahrung bedingten Veränderungen der Arbeitsmotivation (Grund  & Sliwka, 2007; 

Chadi & Hetschko, 2018) vom Effekt einer Exposition in der Kindheit und einer damit 

einhergehenden Erwartungshaltung an die Arbeitsbedingungen (Clark, 1997; Perugini & 

Vladisavljević, 2019) zu isolieren.  

Weiterhin sind hier keine Gegenüberstellungen zwischen Zeitarbeitnehmern und der 

Stammbelegschaft möglich. Ein direkter Vergleich der Arbeitsmotivation könnte eine 

Orientierungshilfe bei der Wahl von unterschiedlichen Beschäftigungsformen in Entleih-

unternehmen bieten. Ein Abgleich der Arbeitsbedingungen inklusive Lohnentwicklungen 

(Autor & Houseman, 2010) könnte wiederum einen Erklärungsansatz für die Motive von 

Zeitarbeitern leisten, sich für diese Beschäftigungsform zu entscheiden und anschließend 

bewusst in dieser zu verbleiben (Kirkpatrick & Hoque, 2006) oder in ein reguläres Be-

schäftigungsverhältnis überzugehen. 

Zudem erfolgt die Angabe der Arbeitsmotivation auf Grundlage einer subjektiven Beur-

teilung durch den direkten Vorgesetzten im Entleihunternehmen und unterliegt dadurch 

der Gefahr möglicher systematischer Verzerrungen, wie beispielsweise von zu nachsich-

tigen oder zu ähnlichen Bewertungen für verschiedene Mitarbeiter (Prendergast, 1999; 

Murphy & Cleveland, 1991; Bol, 2011), wenn auch diese durch das hier verwendete Set-

ting auf ein Minimum reduziert werden, wie im zweiten und dritten Aufsatz ausführlich 

diskutiert. Durch die Trennung des Prozesses der Anstellung und Lohnfestsetzung von 

dem der Bewertung auf unterschiedliche Personen in unterschiedlichen Unternehmen 

können Verzerrungen aufgrund von kognitiver Dissonanz oder Bestätigungsfehlern 
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(Wason, 1968; Nickerson, 1998) sowie der Einfluss der Lohnhöhe auf die Bewertung 

(Drazin & Auster, 1987) minimiert werden. Zudem führt der Umstand, dass die Bewer-

tung anonym zum Ende der Arbeitsbeziehung ohne Konfrontation mit dem Bewerteten 

erfolgt, dazu, dass weder die Motivation davon beeinflusst werden kann (Mohnen & Po-

korny, 2007) noch Anreize entstehen, aufgrund einer drohenden Verschlechterung der 

Arbeitsbeziehung besser zu bewerten (Varma et al., 1996; Sliwka, 2009). Jedoch können 

weitere Motive gegenüber dem Zeitarbeitsunternehmen für eine strategische Bewertung, 

wie beispielsweise systematisch schlechtere Bewertungen aufgrund von Kostennachläs-

sen bei Folgeaufträgen oder systematisch besseren Bewertungen, um auch in Zukunft ei-

nen besseren und schnelleren Zugang zu Zeitarbeitskräften zu erhalten, nicht vollkommen 

ausgeschlossen werden, wenn auch hier insgesamt eine Verschiebung (im Sinne der Kon-

stanten) zu erwarten wäre. Schließlich ist es bei einigen Variablen nicht ausdrücklich 

möglich, zwischen dem Einfluss der Variable auf die Motivation selbst und auf die Be-

wertung als Prozess zu unterscheiden, was innerhalb der Beiträge ebenfalls bei der Inter-

pretation der Ergebnisse mitberücksichtigt wird. Hierbei wäre denkbar, dass das Ge-

schlecht des Zeitarbeitnehmers einen Einfluss auf die Bewertung haben könnte. Da sich 

jedoch in der Literatur bisher häufiger Hinweise darauf finden, dass bei Frauen – bei glei-

cher Leistung – strengere Maßstäbe angelegt werden und daraus tendenziell schlechtere 

Bewertungen resultieren (Paludi & Strayer, 1985; Lyness & Heilman, 2006; Buchanan & 

Milnes, 2019), könnte an dieser Stelle vermutet werden, dass die hier ermittelten Werte 

für die Arbeitsmotivation der Frauen noch unterhalb einer – ohne derartige Verzerrungen 

gemessenen – Motivation liegen und eher einen konservativ geschätzten Wert darstellen. 

Da zudem keine Daten zum Geschlecht des Bewerters vorliegen, können die davon aus-

gehenden Einflüsse auf die Bewertung nicht mitberücksichtigt werden. Eine alternative 

subjektive Selbsteinschätzung der Arbeitsmotivation könnte ebenfalls eine niedrige Gül-

tigkeit aufweisen (Organ & Ryan, 1995) und wäre demnach Verzerrungseffekten unter-

worfen, wie beispielsweise regelmäßig beobachtete Überschätzungen eigener Leistungen 

(z. B. Meyer, 1975), die wiederum häufiger bei Männern vermutet werden (Bleidorn et 

al., 2016; Briel et al., 2020). Auch unabhängig von Verzerrungen in der Selbsteinschät-

zung ist in einem Kontext, in dem der Arbeitnehmer einen Zusammenhang zwischen sei-

nen Antworten und seinen weiteren Beschäftigungsperspektiven vermutet, die Gefahr so-

zial erwünschter Antworten durchaus gegeben, was zu weiteren Validitätsproblemen ei-

ner Selbsteinschätzung führt. Eine Gegenüberstellung der Selbsteinschätzung mit der 
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Beurteilung des direkten Vorgesetzten könnte jedoch spannende Erkenntnisse darüber 

liefern, inwieweit (genderspezifische) Differenzen zwischen der Fremd- und Selbstwahr-

nehmung entstehen. Auch wenn die hier genannten Limitationen nicht vollständig ausge-

räumt werden können, so stellt die vom direkten Vorgesetzten eingeschätzte Motivation 

(und Arbeitsmoral) die relevante Größe und ausschlaggebende Kennzahl dar, welche die 

weiteren Beschäftigungsperspektiven des Arbeitnehmers und somit die Erfüllung der ers-

ten und zweiten Funktion der Zeitarbeit aus Arbeitnehmer- und Arbeitgeberperspektive 

limitiert.  

Die künftige Forschung könnte durch detailliertere Datenerhebungen und der Mitberück-

sichtigung hier nicht vorhandener Variablen (wie vorheriger Tätigkeiten oder Motivati-

onsentwicklung im Zeitverlauf) die Mechanismen hinter der Arbeitsmotivation sowie den 

Übergängen in reguläre Beschäftigungsverhältnisse beim Entleihunternehmen noch bes-

ser verstehen.  

Sie könnte zudem eine Verbindung aller drei Aufsätze anstreben, indem sie die gender-

spezifischen Entwicklungen der Arbeitsmotivation im Zeitverlauf und ihren Einfluss auf 

die Übernahmewahrscheinlichkeit untersucht sowie die Berücksichtigung dieser Erkennt-

nisse für die Beschäftigungsstrategie von Unternehmen ansteuert.  

Spannend wäre des Weiteren zu untersuchen, inwieweit Entleihbetriebe tatsächlich die 

Motivationsentwicklung und Wechselbereitschaft über entsprechende Arbeitsbedingun-

gen für Zeitarbeitnehmer berücksichtigen oder ob solche Effekte eher als Nebenprodukt 

betrachtet und als Aufgaben des Zeitarbeitsunternehmens eingeordnet werden. Auch wäre 

eine Miteinbindung der betrieblichen Nutzungsstrategie (Holst, 2009, 2012) von Zeitar-

beit im Zusammenhang mit den hier untersuchten Fragestellungen bezüglich Motivati-

onseinschätzungen und Übernahmewahrscheinlichkeiten interessant, wobei hier die Her-

ausforderungen bezüglich der Kausalität zu berücksichtigen sind: Führt die Nutzungsstra-

tegie des Entleihunternehmens über die Arbeitsbedingungen zu entsprechenden Verhal-

tensweisen seitens der Zeitarbeitnehmer, oder führen die Erfahrungen der Entleihunter-

nehmen mit Zeitarbeitnehmern zu einer Anpassung der Nutzungsstrategie von Zeitarbeit? 

Eine gezielte Untersuchung dieser Zusammenhänge könnte wesentlich zur Weiterent-

wicklung bestehender Konstrukte beitragen. 

Gerade der Beschäftigungsform Zeitarbeit könnte in den kommenden Perioden eine wich-

tige Rolle auf dem Arbeitsmarkt zukommen (Wehrli, 2017). Einerseits könnte sie für 

viele vormals regulär Beschäftigte, die aufgrund aktueller Arbeitsmarktturbulenzen ihre 
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Tätigkeit einstellen mussten, eine alternative Beschäftigungsform darstellen. Anderer-

seits können auch Unternehmen die Entwicklungen auf dem Absatzmarkt immer seltener 

langfristig prognostizieren und entsprechend ihre Stammbelegschaft anpassen (Schwaab 

& Durian, 2017). Durch die fortwährend schneller werdenden Umbrüche auf dem Ar-

beitsmarkt kommen der Stärke der Zeitarbeit und ihren Funktionen, bereits selektierte 

und ggf. weitergebildete Arbeitnehmer sowohl kurzfristig für Überlassungen als auch zur 

langfristigen Personalgewinnung für Entleihunternehmen zur Verfügung zu stellen, eine 

bedeutende Rolle zu. Daher bleibt es für die künftige Forschung von großer Wichtigkeit, 

die Mechanismen hinter der Arbeitsmotivation und Wechselbereitschaft von atypisch be-

schäftigten Frauen und Männern zu analysieren und diese Kennzahlen als Prädiktor für 

weitere relevante Größen in Unternehmen und Organisationen einzuordnen.  

Insbesondere in der heutigen, von Turbulenzen geprägten Zeit ist und bleibt eine span-

nende Frage, welche Rolle unterschiedliche ökonomische, pandemiebedingte oder poli-

tisch motivierte Krisen und ihre Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt für die Bereitschaft 

von Arbeitnehmern spielen, in diese Beschäftigungsform einzutreten, eine entsprechende 

Arbeitsmotivation zu entwickeln und sich bei aufkommenden Beschäftigungsalternativen 

bewusst zwischen dieser oder einer regulären Beschäftigungsform zu entscheiden. Füh-

ren Krisen und ihre Auswirkungen auf dem Arbeitsmarkt dazu, dass der Wunsch nach 

regulärer Beschäftigung aufgrund der als größer empfundenen Arbeitsplatzsicherheit  

beim Zeitarbeitnehmer zunimmt, oder schätzen Arbeitnehmer die Flexibilität der Zeitar-

beit und ihre schnellere Anbindung an den Arbeitsmarkt gerade in Zeiten anhaltender 

Krisen? Hierbei kann der Fokus sowohl auf den Einfluss von individuellen Faktoren der 

Zeitarbeitnehmer als auch auf die jobspezifischen Parameter der Zeitarbeitsbeschäftigung 

sowie die Interaktion dieser Variablen gelegt werden, um das Verhalten der Zeitarbeit-

nehmer bezüglich Motivationsentwicklung und Übergangswunsch besser zu verstehen 

und in Einklang mit den Bedürfnissen von Unternehmen zu bringen. Die so gewonnenen 

Erkenntnisse können dazu beitragen, den Wandel dieser Beschäftigungsform an sich, die 

uns aller Voraussicht nach in den kommenden Jahren noch stärker begleiten wird , im 

Sinne aller an der Zeitarbeit Beteiligten zukunftsfähiger zu gestalten.   
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