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Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse

Im internationalen Vergleich hat Deutschland einen der hochsten Anteile an Arbeitsstellen,
die nicht besetzt werden konnen. Zugleich wird pro Kopf weniger gearbeitet als in fast allen
anderen Industrieldndern. Die Studie zeigt, wo die nicht realisierten Arbeitskraftepotenziale

zu finden sind und analysiert die Ursachen, weshalb sie bisher so wenig genutzt werden.

Die Studie geht dabei auf die wichtigsten Zielgruppen im Inland ein, wie in Teilzeit arbeitende
Frauen, Personen ohne Berufsabschluss und altere Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer.
Es werden 60 konkrete Losungsansatze vorgestellt, mit denen die ermittelten bisher nicht
realisierten Arbeitskraftepotenziale jeweils erschlossen werden konnen. Hierin besteht die
Neuigkeit der Studie: Sie geht von den wichtigsten Potenzialen aus und formuliert spezifische

Ansatze zu ihrer besseren Nutzung.

1. Die groBten Arbeitskraftepotenziale liegen in einer Erhhung der Arbeitszeit, also nicht

in einer Erhohung der Zahl der Erwerbstatigen.

2. Sie bestehen in erster Linie bei teilzeitbeschaftigten Frauen, die keine Kinder (mehr)
betreuen, wenn sie in Vollzeit arbeiten oder zumindest den Arbeitszeitumfang erhohen

wirden.

Abbildung 1: Ubersicht iiber die Arbeitskriftepotenziale (in Tsd. Beschiftigten)

Arbeitszeit: Frauen ohne Kinder bis 14 Jahre 1.693
Erwerbstatigkeit: Qualifikationsgruppen
Arbeitszeit: Frauen mit Kindern
Erwerbstatigkeit: Frauen mit Kindern

Erwerbstatigkeit: Zugewanderte

Erwerbstatigkeit: dltere Beschaftigte

0 500 1.000 1.500 2.000

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.

Dargestellt sind die Potenziale, die sich ergeben, wenn die Liicke in der Arbeitszeit oder in der
Erwerbstatigkeit zur Vergleichsgruppe zur Halfte geschlossen werden. Die Potenziale enthalten

teilweise dieselben Personen und konnen daher nicht addiert werden.
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Gelingt es, die Liicke zwischen der Wochenarbeitszeit von Frauen ohne Kinder bis 14 Jahre
und Mannern zu 50 Prozent zu schlieBen, wiirde das Arbeitsvolumen um utber 2,3 Milli-
onen Arbeitsstunden erhoht. Dies entsprache umgerechnet, dass knapp 1,7 Millionen

Personen zusatzlich erwerbstatig waren.

Gelingt es, die jeweilige Liicke in der Erwerbsbeteiligung der Personen ohne Berufsab-
schluss zu Personen mit beruflichem Abschluss, von dieser Personengruppe zu Personen
mit Meister/Technikerabschluss und von diesen wiederum zu Personen mit Hochschul-
abschluss jeweils zu 50 Prozent zu schlieBen, waren knapp 1,2 Millionen Personen

zusatzlich erwerbstatig.

Gelingt es, die Liicke bei der Wochenarbeitszeit zwischen Frauen mit Kindern bis 14 Jahre
und Frauen ohne solche Kinder zu 50 Prozent zu schlieBen, wiirde das Arbeitsvolumen
um 1.373 Arbeitsstunden erhoht. Dies entsprache umgerechnet, dass 717.000 Personen

zusatzlich erwerbstatig waren.

Gelingt es, die Liicke der Erwerbsbeteiligung von Frauen mit Kindern bis 14 Jahre zu den
Frauen ohne Kinder zu 50 Prozent zu schlieBen, waren 477.000 Personen zusatzlich

erwerbstatig.

Gelingt es, die jeweilige Liicke der Erwerbsbeteiligung der seit 2010 zugewanderten
Personen zu den vor 2010 Zugewanderten, von dieser Gruppe zu den in Deutschland
geborenen Personen mit Migrationshintergrund und von diesen wiederum zu den Perso-
nen ohne Migrationshintergrund zu 50 Prozent zu schlieBen, waren 432.000 Personen

zusatzlich erwerbstatig.

Gelingt es, die Liicke in der Erwerbsbeteiligung von Personen der Altersjahrgange 51 bis
70 Jahre zum jeweils vorhergehenden Altersjahrgang um 50 Prozent zu schlieBen, waren
414.000 Personen zusatzlich erwerbstatig. Das groBte Potenzial bei der Erwerbsbeteili-

gung besteht in der Altersgruppe der 61- bis 65-]Jahrigen.

Zur Realisierung dieser Potenziale werden 60 Handlungsempfehlungen formuliert, die
mit Vertreterinnen und Vertretern von Familienunternehmen und anderen Stakeholdern
intensiv diskutiert wurden. Die wichtigsten Handlungsempfehlungen, die sich an den

Bundesgesetzgeber richten, sind:

» Das Ehegattensplitting sollte abgeschafft oder durch ein Realsplitting ersetzt werden.
» Die geringfiigige Beschaftigung sollte eingeschrankt werden.

» Die Zielgenauigkeit der ,,Rente mit 63" sollte verbessert werden.

» Der Rechtsrahmen fiir befristete Arbeitsverhiltnisse mit Alteren, die das gesetzliche

Renteneintrittsalter erreicht haben, sollte angepasst werden.

» Wenn Unternehmen Betreuungsleistungen fiir schulpflichtige Kinder in Ferienzeiten

erbringen, sollte dies steuer- und abgabenfrei sein.
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Die Arbeitszeitrequlierung sollte flexible Arbeitszeiten, darunter auch , gestiickelte”

Arbeitszeiten ermoglichen.

10. Die wichtigsten Handlungsempfehlungen, die sich an die Bundeslander richten, sind:

>

Die Standards fiir Kitas, insbesondere die Fachkraftequote und GruppengrdBe sollten

flexibilisiert und birokratiearme Erprobungsklauseln sollten aufgenommen werden.

Die Betreuungszeiten fiir Kinder im Grundschulalter in den Randzeiten des Unter-

richts sollten ausgeweitet werden.

Die Informations- und Unterstiitzungsangebote fiir zugewanderte Arbeitskrafte

sollten verbessert und insbesondere bekannter gemacht werden.

11. Wichtige Handlungsansatze, die sich auf kommunaler Ebene, fiir die Zivilgesellschaft,

Netzwerke und Stiftungen ergeben:

»

»

Die Griindung von Betriebskitas sollte durch Beratung und Unterstiitzung bei der
Planung und Einrichtung von Kitas erleichtert werden. Zusatzlich sollten Unternehmen
tiber Mdglichkeiten informiert werden, Partnerschaften mit Einrichtungen der Kin-

derbetreuung einzugehen und sich dort Kontingente fiir ihre Beschaftigten zu sichern.

Integrations- und Vermittlungsfachkrafte in Jobcentern und Arbeitsagenturen, Vertreter
von Welcome Centern sowie Migrantenorganisationen sollten zugewanderte Eltern

besser iiber Kinderbetreuungsangebote informieren.

Jugendliche mit besonderen schulischen oder familidren Schwierigkeiten sollten bei

der Berufsaushildung besser unterstiitzt werden.

Zugewanderten Fachkraften sollten gerade im landlichen Raum mehr Mdglichkeiten

zur sozialen Integration geboten werden.

12. Ein wichtiger Beitrag zur besseren Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials kann auf

betrieblicher Ebene erbracht werden:

14

Ansatze sind ein guter Informationsaustausch und die Interaktion zum ,Onboarding”,
,Outboarding” oder ,Tandems" von jiingeren und &lteren Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmern, ein gut funktionierendes betriebliches Riickkehrmanagement, Fiihren in
Teilzeit sowie bessere Information und Kommunikation fiir altere Beschaftigte, damit

diese ldnger im Unternehmen verbleiben.






A. Problemaufriss, Aufbau und Methodik

Problemaufriss

Im Jahr 1930 sagte John Maynard Keynes voraus, dass sich die wochentliche Arbeitszeit infolge
des Produktivitatsfortschritts im Verlauf der nachsten 100 Jahren auf 15 Stunden verringern
wiirde (Keynes 1930). Tatsachlich aber ist das volkswirtschaftliche Arbeitsvolumen gewach-
sen (Freeman 2008). Arbeitskrafte sind heute gefragt und knapp, und die Arbeitgeber sind
bereit, entsprechend hohe Entgelte zu zahlen. Dies gilt besonders in wissensintensiven und
technologieaffinen Berufen. Doch eine Vielzahl von aktuellen Entwicklungen am Arbeits-
markt zeigt, dass am Standort Deutschland nicht nur ein Fachkraftemangel besteht, sondern
ein grundlegendes und dringliches Problem, eine ausreichende Zahl von Arbeitskraften zu

gewinnen. Belege dazu liefern:

m  Der Anteil der Unternehmen, die Probleme bei der Stellenbesetzung haben, nimmt seit
Uber zehn Jahren kontinuierlich zu (Sauer/Wollmershauser 2021). Blieb im Jahr 2015
weniger als eine von 30 Stellen im Mittel der Betriebe dauerhaft unbesetzt, so war es im
Jahr 2021 eine von 18 Stellen (Kalweit/Baumgartner 2022).

m Das Verhdiltnis der Anzahl der offenen Stellen zur Anzahl der arbeitsuchenden Per-

sonen hat sich langfristig deutlich erhoht (Kalweit/Baumgartner 2022).

m Dabei gibt es ausgepragte Schwerpunkte, z. B. im Gesundheitsbereich, im Hotel- und
Gaststattengewerbe und in der Logistik. Die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) stuft in ihrer
Engpassanalyse 183 von insgesamt 1.236 Berufen als Engpassberufe ein (BA 2024b).

m  Zudem werden fiir die Umsetzung der Digitalisierung und die Weiterentwicklung
kiinstlicher Intelligenz hoch qualifizierte Beschdiftigte benotigt, die schon heute knapp
sind. Auch wenn der Bedarf an Arbeitskrédften zu Beginn der Corona-Pandemie kurzzeitig
zurlickgegangen war, zeichnet sich ab, dass der Anteil der offenen Stellen in den Unter-

nehmen langfristig in nahezu allen Branchen steigt.

Aufgrund der absehbaren demografischen Entwicklung steht Deutschland in der gegenwarti-
gen Situation erst am Anfang eines langfristigen Arbeitskraftemangels, welcher sich quantitativ
noch zuspitzen wird. Eine Untersuchung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung
(IAB) (Fuchs/Sohnlein/Weber 2021) zeigt, dass das Erwerbspersonenpotenzial in Deutschland
aus demografischen Griinden zwischen 2020 und 2035 um 7,2 Millionen Arbeitskrafte zuriick-
gehen wird (ohne Beriicksichtigung von geanderten Erwerbsquoten und ohne Zuwanderung).
Nur bei einer Nettozuwanderung von 400.000 Personen pro Jahr bliebe das Erwerbsperso-
nenpotenzial bis 2035 konstant. Die geburtenstarken Jahrgange am Arbeitsmarkt, die nun
in die Rente gehen, konnten nur durch erheblich mehr Zuwanderung und die Erhohung der

Erwerbsquoten ersetzt werden.

Der Arbeitskrfte-
mangel nimmt zu

Riickgang des
Erwerbspersonen-
potenzials 2020-
2035: 7,2 Mio.
Arbeitskrifte




Untersuchte
Potenziale:
Erwerbsbeteiligung,
Arbeitszeit,
Aufenthaltsdauer in
Deutschland

Aufbau

Die Studie beschreibt zunachst die Entwicklung des Arbeitskraftemangels und deren unter-
schiedliche Ursachen (Kapitel B.). Nachfolgend werden Maglichkeiten analysiert, das Arbeits-
kraftevolumen zu erhéhen oder besser zu nutzen (Abschnitt C.). Der Hauptteil der Studie
(Abschnitte D. bis F.) legt den Fokus jeweils auf eine Komponente des Arbeitskraftepotenzials
und entwickelt Losungsvorschldge fiir die bessere ErschlieBung des Potenzials. Dabei konzen-
triert sich die Studie, dhnlich wie Hiither/Jung/Obst 2021, auf Beschaftigungspotenziale im
Inland: die Potenziale fiir eine zunehmende Anzahl der Beschaftigten, fiir eine Ausweitung
der Arbeitszeiten und weniger Teilzeit sowie — in der GroBenordnung keinesfalls zu vernach-

lassigen — fiir eine langere Aufenthaltsdauer zugewanderter Arbeitskrafte in Deutschland.

Methodik

Die Methodik dieser Studie basiert auf mehreren Schritten. Zur Ermittlung der Arbeitskraf-
tepotenziale werden soziodemografische Gruppen mit niedrigen Erwerbstatigenquoten oder
geringem Arbeitsumfang identifiziert. In einer Benchmark-Analyse wird gepriift, wie stark
sich das Arbeitsvolumen erhohen wiirde, wenn sich die Erwerbstatigkeit oder die Arbeitszeit

in Richtung anderer, vergleichbarer Gruppen entwickeln wiirde.

In einer Ursachenanalyse werden wissenschaftliche Literatur sowie weitere statistische Ergeb-
nisse ausgewertet, um die Faktoren zu identifizieren, die fiir die geringe Erwerbstatigkeit oder

Arbeitszeit verantwortlich sind.

Im dritten Schritt werden Handlungsempfehlungen formuliert, die auf der Ursachenanalyse
basieren. Es ist offensichtlich, dass die Herausarbeitung von Ansatzen, die in der Praxis hilfreich
sein sollen, auch Erfahrungen aus der Praxis einbeziehen muss. Daher wurde fiir die Studie
ein Treffen einer Fokusgruppe mit Vertreterinnen und Vertretern von Familienunternehmen
durchgefiihrt, bei dem Handlungsweisen und gute Praxisbeispiele aus den Unternehmen
aufgezeigt und diskutiert wurden. Zum anderen wurden mégliche Handlungsansatze zur Rea-
lisierung von Arbeitskraftepotenzialen in einem Treffen mit Stakeholdern aus der offentlichen
Verwaltung, von Kammern und Verbanden, aus der Zivilgesellschaft und der Wissenschaft im
Format ,World Café” zur Diskussion gestellt. Die Ergebnisse dieser beiden Veranstaltungen

sind maBgeblich in die Handlungsempfehlungen eingeflossen.



B. Arbeitskraftemangel — Struktur und zeitliche
Entwicklung

I.  Entwicklung des Arbeitskraftemangels

Die Arbeitsmarktsituation hat sich seit einigen Jahren grundlegend geandert. Noch 2015
formulierte die BA in ihrer Fachkrafteengpassanalyse: ,Aktuell zeigt sich [...] kein flachende-
ckender Fachkraftemangel in Deutschland. Es gibt jedoch Engpasse in einzelnen technischen
Berufsfeldern ..." (BA 2015). Im Jahr 2023 stellte sie fest: ,In einer Reihe von Berufen [...] gibt
es seit Jahren einen flachendeckenden Fachkraftemangel” (BA 2024b), wenngleich angesichts
der Relationen von Arbeitslosen zu Stellen noch immer nicht von einem allgemeinen Arbeits-

kraftemangel gesprochen werden kann.

Fiir die quantitative Abbildung des Arbeitskraftemangels gibt es unterschiedliche Indikatoren
und Statistiken. Hierbei kann die BA einzig Informationen zu den bei der BA gemeldeten
offenen Stellen geben. Diese konnen in Relation zu den Arbeitslosen gesetzt werden, um das
Verhaltnis von Arbeitskraftenachfrage und -angebot darzustellen. Es gibt allerdings weiBe
Flecken durch Nichtmeldungen zu beiden Aggregaten, das heiBt, dass nicht alle offenen
Stellen und nicht alle Beschaftigung suchenden Personen bei der BA gemeldet sind. Diese
Untererfassung gibt es insbesondere bei hoheren Qualifikationsniveaus und stellt eine Schwa-
che der Indikatoren dar. Es ist daher sinnvoll, die Knappheit an Arbeitskraften mit Hilfe von
Befragungen direkt bei den Arbeitgebern zu messen. Hierzu kénnen beispielsweise die |AB-

Stellenerhebung® oder das KfW-ifo-Fachkraftebarometer? verwendet werden.

Im Folgenden werden Ergebnisse des IAB-Betriebspanels zum Fachkraftemangel herangezogen.
Sie erlauben es, die Indikatoren flexibel nach Bereichen und Tatigkeitsniveaus zu gliedern und

geben daher auch Informationen {iber die Struktur des Arbeitskraftemangels.

1 Das Institut fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) ist eine Forschungseinrichtung der Bundesagentur fiir
Arbeit und Auftraggeberin einer Vielzahl von arbeitsmarktbezogenen Studien. Zur IAB-Stellenerhebung siehe
https://iab.de/das-iab/befragungen/iab-stellenerhebung/ zuletzt abgerufen am 17.06.2024.

2 Gemeinsame Erhebung der Kreditanstalt fiir Wiederaufbau (KfW) und des ifo-Instituts fiir Wirtschaftsforschung;
siehe https://www.ifo.de/projekt/2020-10-01/kfw-ifo-fachkraeftebarometer zuletzt abgerufen am 17.06.2024.


https://iab.de/das-iab/befragungen/iab-stellenerhebung/
https://www.ifo.de/projekt/2020-10-01/kfw-ifo-fachkraeftebarometer

Anteil der un-
besetzten Stellen
2022 auf dem
Hochststand

Betroffen sind
besonders kleinere
Betriebe

Messung des Arbeitskraftemangels im IAB-Betriebspanel

Das IAB-Betriebspanel ist die groBte Arbeitgeberbefragung in Deutschland. Sie wird
im Auftrag des IAB jahrlich bei mehr als 15.000 Betrieben aller Wirtschaftszweige und
GroBenklassen erhoben.? Im IAB-Betriebspanel wird die Stellensituation direkt abge-
fragt. So werden die Betriebe danach gefragt, ob sie weitere Arbeitskrafte eingestellt
hatten, wenn diese verflighar gewesen waren, und wie viele unbesetzte Stellen es zum
Befragungszeitpunkt im Betrieb gab. Dadurch kann das Verhdltnis der unbesetzten
Stellen zu allen (besetzten plus unbesetzten) Stellen im Zeitverlauf abgebildet werden.

Das so definierte Verhaltnis wird haufig als Vakanzrate bezeichnet.*

Die unbesetzten Stellen werden nach Tatigkeitsniveaus getrennt abgefragt. Aufgrund der
Vielzahl an betrieblichen Merkmalen, die im |AB-Betriebspanel erhoben werden, lasst

sich der Indikator sehr weitgehend nach betrieblichen Konstellationen differenzieren.

Die zeitliche Entwicklung des Arbeitskraftemangels in unterschiedlichen Branchen und be-
trieblichen GroBenklassen seit dem Jahr 2010 ist aus Abbildung 2 ersichtlich. In der zeitlichen
Entwicklung blieb der Anteil der unbesetzten Stellen bis zum Jahr 2015 auf einem mehr oder
weniger konstanten Niveau. Von 2016 bis 2019 hat sich die gemessene Arbeitskrafteknappheit
deutlich erhoht. Nach einem kurzen Riickgang im ersten Jahr der Corona-Pandemie befand sich

der Anteil der unbesetzten Stellen zum letzten Messzeitpunkt 2022 auf einem Hochststand.

Die oben genannten Indikatoren der IAB-Stellenerhebung und des KfW-ifo-Fachkraftebaro-
meters, die eine noch aktuellere Messung erlauben, deuten darauf hin, dass die gemessene
Knappheit seit 2022 nicht weiter zugenommen hat, aber auch nicht wesentlich zuriickgegangen

ist (siehe dazu auch weiter unten die Darstellung in Abbildung 5).

Den hochsten Anteil der unbesetzten Stellen haben kleine Unternehmen mit bis zu 50 Beschaf-
tigten (siehe Darstellung nach BetriebsgroBen der Abbildung 2). Der Anteil der unbesetzten
Stellen ist im Baugewerbe und in den Dienstleistungen durchweg am hochsten, am niedrigsten

ist er in der offentlichen Verwaltung.

3 Eine Beschreibung des IAB-Betriebspanels, einer reprdsentativen Arbeitgeberbefragung zu betrieblichen
BestimmungsgroBen der Beschaftigung, findet sich hier: https://iab.de/das-iab/befragungen/iab-betriebspanel/,
zuletzt abgerufen am 10.06.2024.

4 Die Vakanzrate errechnet sich in der Eurostat-Definition als Anzahl der unbesetzten Stellen geteilt durch die Summe
der Anzahl der unbesetzten Stellen und der Anzahl der Beschaftigten https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-
explained/index.php?title=]Job_vacancy_statistics, zuletzt abgerufen am 17.06.2024.


https://iab.de/das-iab/befragungen/iab-betriebspanel/
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Job_vacancy_statistics
https://ec.europa.eu/eurostat/statistics-explained/index.php?title=Job_vacancy_statistics

Abbildung 2:  Anteil der unbesetzten Stellen (Vakanzrate) seit 2010 nach Sektoren &
Betriebsgrofsen
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2010-2022.

Die Zunahme der Vakanzrate deutet auf Besetzungsprobleme hin. Diese konnen aufgrund eines

allgemeinen Arbeitskraftemangels, aber auch aufgrund einer fehlenden Passung entstehen.
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Il.  Struktur des Arbeitskraftemangels

In Abbildung 3 werden die Anteile unterschiedlicher Qualifikationsgruppen an den unbesetz-
ten Stellen dargestellt. Sie zeigt, dass die weitaus meisten unbesetzten Stellen im Bereich der
beruflichen Qualifikationen liegen. Wahrend der Anteil der unbesetzten Stellen, also die in
FuBnote 4 definierte Vakanzrate, fiir die eine Hochschulausbildung erforderlich ist, seit 2010
leicht abgenommen hat, zeigt sich ein leichter Zuwachs im Helferbereich. Dies begriindet,
warum in den letzten Jahren nicht mehr nur von einem Fachkraftemangel, sondern von einem

Arbeitskraftemangel insgesamt gesprochen wird.

Im 1AB-Betriebspanel lassen sich die familiengefiihrten Unternehmen von anderen Unter-
nehmen abgrenzen. Dabei zeigt sich, dass familiengefiihrte Unternehmen starker als andere

Unternehmen Arbeitskrafte mit einer beruflichen Ausbildung suchen.

Abbildung 3: Unbesetzte Stellen (Vakanzrate) nach Qualifikation seit 2010
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Eigene Auswertungen auf Basis des IAB-Betriebspanels 2010-2022.

lll. Arbeitskraftemangel im internationalen Vergleich

Auch fiir andere Lander lassen sich Vakanzraten berechnen. Im Vergleich haben zentraleuropa-
ische Lander wie die Beneluxldnder und Osterreich dhnlich hohe Vakanzraten wie Deutschland
mit Uber 4,4 und damit die hochsten Raten in Europa (siehe Abbildung 4). Die geringsten
Knappheiten weisen die Linder am Rand der EU auf: Im Osten von Polen (0,9) iiber Ruménien
und Bulgarien (bei je 0,8) und Griechenland (0,9) kdnnen Stellen noch leicht besetzt werden.

Am westlichen Rand in Spanien (0,9) und Portugal (1,5) sowie im Siiden, in Italien (1,9) ist



der Arbeitskraftemangel — gemessen am Anteil unbesetzter Stellen — gesamtwirtschaftlich
ebenfalls deutlich geringer als in Deutschland.

Abbildung 4:  Anteil der unbesetzten Stellen in den EU-Mitgliedstaaten

Keine Daten verfiighar
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Quelle: Eurostat, Offene Stellen, NACE Rev. 2, B-S, vierteljahrliche Daten [tps00172], 4. Quartal 2022.

Abbildung 5 zeigt, dass Deutschland, Osterreich und die Niederlande iiber den gesamten
betrachteten Zeitraum mit verfiigbaren Daten hohere Vakanzraten als Frankreich und ltalien

hatten. Im vierten Quartal 2023 lag die Vakanzrate mit 4,4 Prozent in den Niederlanden am



hochsten und mit 2,4 Prozent in Italien am niedrigsten. In allen betrachteten Landern ist
jedoch die Arbeitskrafteknappheit seit circa 2016 deutlich gestiegen. So hat sich die Vakanz-
rate in Frankreich von Ende 2011 bis Ende 2022 von 1,1 Prozent auf 3,3 Prozent verdreifacht,
in Italien stieg sie von 0,9 Prozent im Jahr 2016 auf einen Hochststand von 2,4 Prozent am
Ende des Beobachtungszeitraums. Ab dem Jahr 2022 zeigt sich in vier der fiinf (auBer Italien)
betrachteten Lander ein leichter Riickgang der Vakanzraten. Dies spiegelt das abgeschwachte

wirtschaftliche Wachstum nach dem russischen Angriffskrieg gegen die Ukraine wider.

Abbildung 5:  Zunahme der unbesetzten Stellen in ausgewdhlten EU-Staaten
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Quelle: Eurostat, Offene Stellen, NACE Rev. 2, B-S, vierteljahrliche Daten [tps00172]. 4. Quartal 2023.

Trotz aktueller
Stelleneinsparungen
wird sich der Arbeits-

krdftemangel
verstarken

Deutschland durchlauft wirtschaftlich aktuell eine Phase der Rezession. Gleichzeitig befindet
sich die Wirtschaft in einem tiefgreifenden Transformationsprozess, der insbesondere durch
die Herausforderungen des Klimawandels begriindet ist und zu einer technologischen Neuori-

entierung und der Umstellung bisheriger Produktionsschwerpunkte fiihren kann.

Welche Auswirkungen dies auf den Arbeitskraftemangel haben wird, ist derzeit noch ungewiss.
Aktuelle Entwicklungen wie der leichte Riickgang der Vakanzrate (siehe Abbildung 5) oder
auch Berichte Uber Stelleneinsparungen in einigen groBeren Industriebetrieben sind hierfir
nur eingeschrankt aussagekraftig, da sie von transitorischen Schocks tberlagert sind. Die
langerfristigen demografischen Entwicklungen deuten eher auf eine Fortsetzung der Arbeits-
krafteentwicklung hin. Dabei sind strukturelle Veranderungen bereits im Gang. So ist der
Beschaftigungsaufbau seit 2010 im Wesentlichen auf den Bereich der Dienstleistungen zuriick-
zufiihren. Ebenso gibt es strukturelle Verschiebungen bei einzelnen Tatigkeiten. Die Nachfrage

nach Arbeitskraften fir die Herstellung von Verbrennungsmotoren geht zuriick, gleichzeitig



steigt die Nachfrage nach Arbeitskraften aus den Dienstleistungsbereichen, beispielsweise in
der Pflege und der Gesundheit. Im Handwerk gibt es deutliche Personalengpasse, die sich
beispielsweise an dem deutlich geminderten Anteil der Auszubildenden zeigt, die im Anschluss
an den Ausbildungsabschluss ein Beschaftigungsverhaltnis im Ausbildungsbetrieb aufnehmen
(Konig/Berner 2023). Viele Unternehmen beriicksichtigen daher bei der Personalentwicklung,
der Arbeitsgestaltung und in vielen weiteren Handlungsbereichen, sich darauf einstellen zu

miissen, dass Arbeitskrafte auch kiinftig knapp sein werden.

IV. Exkurs: Exogene Schocks auf den Arbeitsmarkt

Der Arbeitsmarkt ist seit einigen Jahren von exogenen Schocks beeinflusst, insbesondere durch
die Corona-Pandemie seit dem Jahr 2020 und durch den Krieg Russlands in der Ukraine, die

jeweils nicht vorhersehbare Konsequenzen fiir den Arbeitsmarkt hatten.

Die SchutzmaBnahmen im Zuge der Pandemie haben einzelne Branchen sehr unterschiedlich
betroffen. Entsprechend unterscheidet sich auch die Entwicklung der Arbeitsnachfrage und des
Arbeitsangebots (siehe zum Folgenden Kirchmann et al. 2022). So ging die Beschéftigtenan-
zahlinsbesondere in der Gastronomie und im Einzelhandel pandemiebedingt zuriick. In Bran-
chen, die aufgrund oder trotz der Corona-Pandemie eine gute Auftragslage aufweisen, wie etwa
die Post, Kurier- und Expressdienste, wurde die Belegschaft wahrend der Corona-Pandemie
dagegen ausgebaut. Einen pandemiebedingten langerfristigen Mangel an Arbeitskraften hat
insbesondere die Gastronomiebranche zu verzeichnen, in der eine vermehrte Kiindigung von
Arbeitsvertragen durch die Beschaftigten zu beobachten war. Dies gilt, obwohl viele Unterneh-
men versucht hatten, Beschaftigte aufgrund eines sich abzeichnenden Arbeitskraftemangels

im Unternehmen zu halten.

Schocks und

Krisen mindern nicht
den langfristigen
Arbeitskrdiftemangel




10



C. Entwicklung des Arbeitsvolumens und
Produktionspotenzials

I.  Arbeitsvolumen und Wirtschaftswachstum

Das Arbeitsvolumen, gemessen an den in der Volkswirtschaft insgesamt geleisteten Arbeits-
stunden, ist neben dem Kapitalstock und der technologisch bedingten Effizienz der Produktion
eine der Determinanten des Produktionspotenzials®> und damit der langfristigen Entwicklung
des Wohlstands (Projektgruppe Gemeinschaftsdiagnose 2024, S. 60 ff.). Arbeitskraftemangel
reduziert das Arbeitsvolumen und begrenzt damit das kiinftige Wachstum und den kiinftigen
Wohlstand.

Der zeitliche Verlauf des gesamtwirtschaftlichen Arbeitsvolumens geht aus Abbildung 6 hervor.
Der Anstieg des Arbeitsvolumens in den Jahren zwischen 2000 und 2023 betrug jahresdurch- Anstieg des Arbeits-
schnittlich etwas mehr als 0,2 Prozent und wurde nur kurz wahrend der Finanzkrise (2008) volumens jahres-
und deutlicher in der Corona-Pandemie (2020) durchbrochen. Es stieg von 58,6 Milliarden durchschnittlich bei
Stunden (2000) auf 61,7 Milliarden Stunden (2023). Die Differenz zwischen dem Niveau von 0,2 Prozent

2000 und 2023 betragt damit 3,066 Milliarden Stunden. Ausgedriickt in Vollzeitaquivalenten®,
wird gegenwartig also ein Arbeitsvolumen im Wert von 1,93 Millionen Vollzeitaquivalenten

mehr geleistet.

Abbildung 6:  Arbeitsvolumen aller Erwerbstdtigen (in Mio. Stunden)
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, Wanger 2023; Inlandskonzept, abgestimmt auf VGR-Eckwerte.

5 Das Produktionspotenzial ist die bei einer Normalauslastung der Produktionsfaktoren mogliche Wirtschaftsleistung.
Es sieht also von einer konjunkturell bedingte Unterauslastung ab (Projektgruppe Gemeinschaftsdiagnose 2024,
S.37).

6 Nach Arbeitszeitrechnung liegt ein Vollzeitaquivalent bei 1.592 Stunden pro Jahr (2023).
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Einkommen und
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Tabelle 1 zeigt die Vorausberechnung des Arbeitsvolumens aus der Potenzialrechnung der Pro-
jektgruppe Gemeinschaftsdiagnose (2024). Danach wird das Arbeitsvolumen im Durchschnitt
der Jahre 2023 bis 2028 um 0,3 Prozent abnehmen — ein deutlicher Bruch mit der Entwicklung
in den 20 Jahren zuvor. Ursachlich dafiir ist zum einen der Riickgang der Arbeitszeit, zum
anderen die Alterung der Bevdlkerung und die dadurch zuriickgehende Erwerbsquote’. Die
Entwicklung des Bevolkerungswachstums kann nur mit groBen Unsicherheiten prognostiziert
werden, insbesondere was den weiteren Verbleib der Schutzsuchenden infolge des russischen
Angriffskrieges auf die Ukraine angeht. Insgesamt ist abzusehen, dass die Entwicklung des
Arbeitsvolumens das Wachstum des Produktionspotenzials erheblich vermindern wird. Zum
Vergleich: Das jahrliche Wachstum des Produktionspotenzials betrug nach den Ergebnissen
der Projektgruppe Gemeinschaftsdiagnose von 1997 bis 2023 durchschnittlich 1,2 Prozent pro
Jahr. Das Potenzialwachstum wird sich nach der Vorhersage also mehr als halbieren. Wiirde
diese Prognose eintreten, hatte das erhebliche Konsequenzen fiir die Einkommen und den
Wohlstand in Deutschland.

Tabelle 1: ~ Komponenten der Verdnderung des Arbeitsvolumens

Jahrliches Wachstum des Produktionspotenzials 0,5
Wachstum des Kapitalstocks 0,9
Wachstum der TFP (Totale Faktorproduktivitat) 0,3
Wachstum des Arbeitsvolumens, dazu ... -0,3

... Beitrag der Bevdlkerungsentwicklung 0,1
... Beitrag der Erwerbsquote -0,1
... Beitrag der Erwerbslosenquote 0,0
... Beitrag der Arbeitszeit -0,2

Quelle: Projektgruppe Gemeinschaftsdiagnose (2024), Tabelle 3.1. Dargestellt ist die Verdnderung gegen-
tiber dem jeweiligen Vorjahr in Prozent. Den Zahlen liegt die modifizierte EU-Methode zugrunde. Diese
berlicksichtigt im Gegensatz zur EU-Methode Verschiebungen der Altersstruktur der Bevdlkerung und

bildet daher die kiinftige Entwicklung realistischer ab.

Die in der Tabelle dargestellte Unterteilung bildet den Rahmen dafiir, das Arbeitsvolumen
naher zu untersuchen. In der Analyse geht es darum, die Bestimmungsgriinde dieser vier

Komponenten in einzelnen Modulen anhand der jeweils am besten geeigneten Daten zu

7 Die Erwerbsquote ist der Anteil der Erwerbspersonen (also der Erwerbstatigen und Arbeitslosen) an der
Bevélkerung. Dabei wird meistens die Bevélkerung im erwerbsfahigen Alter (15 Jahre bis zur Regelaltersgrenze) als
BezugsgroBe verwendet. Die Erwerbsquote ist ein MaB fiir die Beteiligung der Wohnbevdlkerung am Erwerbsleben
(BA 20240).



analysieren und daraufhin zu priifen, inwieweit Potenziale zur Erhdhung des Arbeitsvolumens
vorhanden sind. Ziel ist es, darauf einzugehen, inwieweit die Entwicklung der Demografie und

der Arbeitszeiten ursachlich sein konnten.

Il. Bevolkerungsentwicklung und Wanderungen

In den ndchsten 15 Jahren werden besonders geburtenstarke Jahrgange das Rentenalter
erreichen, wie der in Abbildung 7 dargestellten Bevolkerungspyramide der deutschen Wohn-
bevolkerung zu entnehmen ist. Am starksten besetzt waren im Jahr 2021 die zehn Altersjahr-
gange von 52 bis 61 Jahre, also die Geburtsjahrgange der 1960er-Jahre. Im Jahr 2037 werden
die letzten Angehorigen dieser Geburtsjahrgange das reguldre Rentenzugangsalter in der
gesetzlichen Altersrente erreicht haben. Alle nachfolgenden Geburtsjahrgange sind deutlich
schwacher besetzt, sodass aufgrund dieser demografischen Struktur folglich von einer deutlich

verminderten Zahl von erwerbsfahigen Personen auszugehen ist.

Abbildung 7: Bevélkerung nach Altersjahren und Geschlecht in Tsd. (2021)
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Quelle: Statistisches Bundesamt, 15. koordinierte Bevolkerungsvorausberechnung fiir Deutschland.
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Die Bevdlkerung im Erwerbsalter kdnnte in den kommenden 15 Jahren nur dann weniger

Steigende zuriickgehen, wenn die Nettozuwanderung?® steigen wiirde. Nach den Projektionen von Fuchs/
Nettozuwanderung Sohnlein/Weber (2021) wdre eine jahrliche Nettozuwanderung von 400.000 Personen erfor-
erforderlich derlich, um das Erwerbspersonenpotenzial konstant zu halten.
Wie die Darstellung des Wanderungssaldos in Abbildung 8 zeigt, ist eine Nettozuwanderung
in dieser Hohe in der Vergangenheit — abgesehen von den Jahren 2013 bis 2017 sowie 2022
— die Ausnahme gewesen. Der Mittelwert des Wanderungssaldos Uber den Zeitraum seit dem
Jahr 2000 liegt bei 327.000 Personen. Nur unter den besonderen Bedingungen aufgrund der
Fluchtbewegungen aus Landern wie Syrien und Afghanistan sowie aufgrund des russischen
Angriffskrieges gegen die Ukraine stieg der Wanderungssaldo in den Jahren 2013 bis 2017
sowie 2022 auf iiber 400.000 Personen. Dennoch liegt, abgesehen von diesen Jahren, die
Nettozuwanderung seit dem Jahr 2010 deutlich héher als im Jahrzehnt davor. Eine Fortschrei-
bung dieses hohen Niveaus in die Zukunft ist allerdings aufgrund der unsicheren Entwicklung
bei der Zuwanderung kaum moglich.
Abbildung 8: Entwicklung der Zu- und Fortziige sowie des Wanderungssaldos
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Quelle: Statistisches Bundesamt, Wanderungsstatistik. Auf der linken Achse sind die Zu- und Fortziige abgetragen, auf
der rechten der Wanderungssaldo (jeweils in 1.000 Personen).

8 Als Nettozuwanderung oder Nettomigration bezeichnet man die Differenz zwischen der Zuwanderung in und der
Abwanderung aus einem bestimmten Gebiet wahrend eines Jahres (Europaisches Migrationsnetzwerk 2018). Diese
Differenz wird auch als Wanderungssaldo bezeichnet.



lll. Arbeitsmarktpartizipation und Erwerbsbeteiligung

Neben der Bevolkerungsentwicklung ist der Anteil der Erwerbstatigen in der Bevolkerung eine
wichtige Vorbedingung fiir das Wachstum des Produktionspotenzials. Seit dem Jahr 2000 hat
die Erwerbstatigenquote?® kontinuierlich zugenommen. Daflir waren unterschiedliche Bevélke-
rungsgruppen maBgeblich. Zum einen ist die Erwerbstatigkeit von Frauen deutlich, namlich
um mehr als 12 Prozentpunkte gestiegen (siehe Abbildung 9). Auch die Erwerbstdtigenquote
der Manner nahm zu, aber in erheblich geringerem Umfang. Zum anderen ist gegenwartig
ein weitaus hoherer Anteil alterer Personen ab einem Alter von 55 Jahren erwerbstatig, wie
Abbildung 10 zeigt. In der Altersgruppe ab 60 Jahre hat sich die Erwerbstatigenquote sogar
von iiber 20 Prozent auf {iber 60 Prozent erhéht. Damit ist es gelungen, das Erwerbspotenzial
der Alteren in einem hohen MaBe zu mobilisieren. Dennoch liegt die Erwerbstatigenquote in

dieser Altersgruppe noch deutlich unterhalb der nachstjlingeren Gruppe.

Die nicht Erwerbstatigen im Alter von 15 bis 64 Jahre stehen teilweise dem Arbeitsmarkt des-
halb nicht zur Verfiigung, weil sie an Bildungsgangen teilnehmen, erwerbsunfahig sind oder
sich grundsatzlich vom Arbeitsmarkt zuriickgezogen haben. Ein weiterer Teil ist arbeitslos, hat
also den Wunsch zu arbeiten und steht dem Arbeitsmarkt zur Verfligung. Dazwischen steht
die sogenannte Stille Reserve, also Nichterwerbspersonen, die aus definitorischen Griinden
nicht zu den Arbeitslosen gezahlt werden, obwohl sie grundsatzlich den Wunsch nach Arbeit

haben oder Arbeit suchen.®

Im Hinblick auf die Nahe zum Arbeitsmarkt unterscheiden sich die Erwerbslosen, die Angehori-
gen der Stillen Reserve und die sonstigen Nichterwerbstatigen. Dennoch wird in dieser Studie
nicht grundsatzlich zwischen diesen Gruppen unterschieden. Denn auch Personen, die nicht
zu den Erwerbslosen und zur Stillen Reserve gehaoren, konnten langerfristig in der Lage und
bereit sein, eine Erwerbstatigkeit aufzunehmen und gehoren deshalb zu den mobilisierbaren

Potenzialen.

9 Die Erwerbstdtigenquote ist definiert als Anteil der tatsdchlich Erwerbstatigen an der Bevélkerung im Alter von 15
bis 64 Jahre (BA 2024c¢).

10 Bei der Stillen Reserve handelt es sich nach dem Konzept der Internationalen Arbeitsorganisation (ILO) um
Personen, die entweder aktiv nach einer Arbeit suchen, jedoch kurzfristig nicht verfiigbar sind (Stille Reserve A),
die verfiigbar wéren, aber nicht aktiv nach einer Arbeit suchen (Stille Reserve B) oder die grundsétzlich den Wunsch
nach einer Beschaftigungsaufnahme haben (Stille Reserve C) (siehe Rengers/Fuchs 2022).

Der Anteil der
erwerbstdtigen
Frauen und Personen
ab 55 Jahren ist
deutlich gestiegen

Deutliche Erh6hung
der Erwerbstatigkeit
Alterer seit 2000

Stille Reserve des
Arbeitsmarktes
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Abbildung 9: Erwerbstdtigenquote nach Geschlecht
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Abbildung 10:  Erwerbstdtigenquote nach Altersgruppen
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IV. Entwicklung der Arbeitszeit

Neben der Erwerbstatigkeit wird das Arbeitsvolumen durch den Erwerbsumfang, also die

Arbeitszeit, determiniert. Abbildung 11 zeigt, dass sich die jahrliche Arbeitszeit seit dem Jahr



2000 bei den Mannern deutlich vermindert hat und bei den Frauen von einem niedrigen Ni-
veau aus noch weiter zuriickgegangen ist, allerdings in geringerem MaB als bei den Mannern. Riickgang der
Fir Manner und Frauen zusammen hat die Jahresarbeitszeit in 17 der betrachteten 23 Jahre jdhf[fChen Arbeitszeit

abgenommen.

Abbildung 11:  Entwicklung der jGhrlichen Arbeitszeit (in Stunden)
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, Wanger 2023; Inlandskonzept, abgestimmt auf VGR-Eckwerte.

Die Griinde fiir den Riickgang der durchschnittlichen Arbeitszeit sind vielfaltig (siehe dazu
Wanger 2023): gednderte Arbeitszeitwiinsche, die Zunahme von Teilzeitbeschéaftigung oder
tarifvertragliche Arbeitszeitverkiirzungen. Im Jahr 2020 hat die Arbeitszeit pandemiebedingt
im Mittelwert der Beschaftigten abgenommen, weil Kurzarbeitende in die Berechnung ein-

bezogen worden sind.

Auch der erhohte Krankenstand erklart zum Teil die beobachtete Arbeitszeitentwicklung. Die
durchschnittliche Anzahl der Krankentage pro Jahr und Beschaftigten ist in langerfristiger
Betrachtung (2007 bis 2019) von 8,1 auf 10,9 angestiegen (siehe Abbildung 11). Bis zum
Jahr 2023 hat sich die Anzahl der Krankentage auf durchschnittlich 15,2 erhoht. Die Corona-
Pandemie spielt dafiir die wichtigste Rolle, was daran deutlich wird, dass zwischen den Jahren
2021 und 2022 vor allem die Atemwegserkrankungen zugenommen haben (Meyer/Meinicke/

Schenkel 2023). Inwieweit im Zuge der Pandemie gednderte Regelungen wie die elektronische

17
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Krankschreibung, die zu Beginn des Jahres 2023 eingefiihrt wurde, ebenfalls eine Rolle spielen,

musste noch naher untersucht werden.

Abbildung 12:  Verlauf des Krankenstands (in Tagen)
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Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung, Wanger 2023.

Die gearbeiteten Stunden werden ferner von Urlaubsanspriichen und Feiertagen bestimmt,
die jedoch anders als die Krankentage keinen klaren zeitlichen Veranderungen unterliegen.
Nach der IAB-Arbeitszeitrechnung (Wanger 2023) wurde in den Jahren 2000 bis 2023 infolge
von Feiertagsregelungen an durchschnittlich 10,2 Tagen nicht gearbeitet.

Abbildung 13 zeigt einen internationalen Vergleich der durchschnittlichen Jahresarbeitszeit pro
Person im erwerbsfahigen Alter, fiir das hier das Altersintervall von 15 bis 65 Jahre herangezo-
gen wird. Dieses MaB kombiniert die Erwerbsbeteiligung und den Erwerbsumfang; multipliziert
man es mit der Zahl der Personen im erwerbsfdhigen Alter, ergibt sich das Arbeitsvolumen
(siehe Abbildung 6). Deutschland gehort zu den Landern mit dem niedrigsten Arbeitsvolumen
und daher den hdchsten ungenutzten Potenzialen. Das niedrige Arbeitsvolumen ist vor allem

darauf zurlickzuflihren, dass besonders viele Personen in Teilzeit arbeiten.



Abbildung 13:  Arbeitsvolumen pro Jahr fiir Person im Erwerbsalter (in Stunden)
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V. Beriicksichtigung unterschiedlicher Qualifikationen

Die Potenzialrechnung betrachtet Arbeit als homogenen Produktionsfaktor. Dabei muss neben
dem Arbeitsvolumen auch seine Differenzierung in Tatigkeiten mit unterschiedlicher Produk-
tivitat beriicksichtigt werden. Die Produktivitat steht insbesondere mit der Qualifikation der

Arbeitskrafte in einem engen Zusammenhang.

Ein wichtiger Indikator fiir (mangelnde) Qualifikationen ist die Ausbildungslosigkeit — gemes-
sen an demjenigen Anteil eines Jahrgangs von Schulabgangern, der dauerhaft ohne einen
beruflichen oder Studienabschluss verbleiben wird. Abbildung 14 zeigt, dass sich der Anteil der
jungen Erwachsenen in dieser Gruppe an der Altersgruppe von 20 bis 34 Jahre in den letzten
zehn Jahren erheblich erhoht hat. Teilweise ist die zeitliche Veranderung durch die erhohte
Studierneigung und damit durch noch nicht abgeschlossene Bildungsgange bedingt. Doch
zeigt sich auch an anderen Indikatoren wie der vorzeitigen Losung von Ausbildungsvertra-
gen, dass die Probleme beim Erwerb von Ausbildungsabschliissen tendenziell zunehmen: Die
Vertragslosungsquote hat von 2010 bis 2022 von 23,0 Prozent auf 29,5 Prozent zugenommen
(BIBB 2024, S. 153).

Abbildung 14:  Schulabgehende und junge Erwachsene ohne Qualifikationen
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Quellen: KMK (2024), Tabelle 11; BIBB Datenreport (2024), Schaubild A11.1-1.

Daneben ist die Berufs- beziehungsweise Studienfachwahl von entscheidender Bedeutung fiir

die Produktivitat, welche die Ausgebildeten in ihrem Erwerbsleben erreichen. Nach der Statistik



der Studierenden des Statistischen Bundesamtes hat sich der Anteil der Studienanfanger
und -anfangerinnen in den MINT-Fachern von 2017 bis 2021 von 41 Prozent auf 38 Prozent
reduziert (Statistisches Bundesamt 2023a) — auch dies ein problematischer Befund fiir die

kiinftige Arbeitsproduktivitat.

VI. Sparsamer Umgang mit knappen Arbeitskraften

So wichtig die Qualifikation ist — erst in den Unternehmen entscheidet sich, wie rationell
mit dem Faktor Arbeit umgegangen wird. Wichtig ist dabei die Frage, ob die Betriebe mit
Reorganisationen und Produktivitatsverbesserungen auf den Arbeitskraftemangel reagieren.
Nach den Ergebnissen von Kalweit/Baumgartner (2022) auf Basis des IAB-Betriebspanels
unterbleibt zum Beispiel eine hohere Eigenfertigung, wenn Fachkrafte nicht verfiigbar sind
— die Organisationen weichen also auf Outsourcing aus. Ferner treiben Betriebe mit einem
hoheren Anteil an unbesetzten Stellen haufiger die Digitalisierung voran. Dagegen investieren
Betriebe in Bereichen mit hohem Fachkraftemangel insgesamt nicht in groBerem Umfang als
andere Betriebe. Teilweise ist das darauf zuriickzufiihren, dass Investitionen in neue Techno-
logien wiederum den Einsatz von Fachkraften verlangen, die aber méglicherweise aufgrund

des Fachkraftemangels nicht zur Verfiigung stehen.

Der Arbeitskraftemangel schafft auch Anreize fiir eine verbesserten Allokation des Faktors
Arbeit. Der Lohndruck, der durch den Arbeitskraftemangel entstehen kann, wirkt tendenziell
darauf hin, dass die Arbeitskrafte in produktivere Beschaftigungsverhaltnisse gelenkt wer-
den. Hohere Lohne als Treiber der Arbeitskraftereallokation — dieser Mechanismus ist auch in
anderen Zusammenhangen bekannt. So hat die Einfiihrung des allgemeinen Mindestlohns in
Deutschland im Jahr 2015 dazu gefiihrt, dass Arbeitskrafte zu Betrieben gewechselt haben, die
eine hohere Arbeitsproduktivitdt haben als ihre bisherigen Betriebe (Dustmann et al. 2021).

Dieser Mechanismus kann jedoch das Arbeitskrafteproblem allein nicht [6sen. Zum einen ist
fraglich, inwieweit die Lohne tatsachlich auf Knappheiten reagieren. In stark reglementierten
Branchen und Berufen, die einem erhohten Fachkraftemangel ausgesetzt sind, beispielswei-
se bei Pflegetdtigkeiten, ist dies nur in bestimmten Bereichen der Fall (Koch/Kroczek 2023,
Kélling 2024). Zum anderen zeigen quantitative Projektionen, dass Lohnanpassungen und
damit verbundene Arbeitsplatzwechsel zwar zu einem besseren Ausgleich von Arbeitsangebot
und -nachfrage fiihren kénnen, aber das Problem der Engpasse auf dem Arbeitsmarkt nicht
beseitigen konnen (Maier et al. 2017). Die verbesserte Nutzung der vorhandenen Arbeits-
marktpotenziale ist daher erforderlich, damit das Produktionspotenzial starker wachsen kann,

als derzeit vorausgesagt wird (Projektgruppe Gemeinschaftsdiagnose 2024).

Weniger
Studienanfdnger in
MINT-Fdchern

Marktprozesse fiihren
zu einer effizienteren
Nutzung vorhandener
Reserven

Mobilisierung
zusatzlicher Arbeits-
marktpotenziale
dennoch erforderlich
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VII. Konkurrenz des offentlichen Sektors um Arbeitskrafte

Der sparsame Umgang mit knappen Arbeitskraften ist auch eine Aufgabe fiir die 6ffentliche
Verwaltung. Arbeitskrafte, die im offentlichen Dienst tatig sind, stehen der Wirtschaft nicht
zur Verfligung, was dort das Problem des Arbeitskraftemangels verscharft. Ergebnisse auf
der Basis der Personalstandstatistik des 6ffentlichen Dienstes der Statistischen Amter zeigen,
dass die Beschaftigung im offentlichen Dienst von 2012 bis 2022 um 14 Prozent gestiegen
ist (Hentze/Kauder 2024). Die starksten prozentualen Zuwachse finden sich in den Bereichen
politische Fiihrung und zentrale Verwaltung, o6ffentliche Sicherheit und Ordnung, bei der
Kindertagesbetreuung sowie im Bildungswesen und in der Wissenschaft. Die Zuwachse in den
meisten dieser Bereiche spiegeln gewachsene Bedarfe wider, beispielsweise bei der Kinderbe-
treuung. Doch nicht lberall ist die Zunahme offentlich Beschaftigter gerechtfertigt, und die
Digitalisierung konnte sogar einen Riickgang der offentlichen Beschaftigung ermoglichen.
Insbesondere die Nutzung Kiinstlicher Intelligenz (K1) in der 6ffentlichen Verwaltung hat das
Potenzial, Verwaltungsleistungen mit weniger Beschaftigten zu erbringen und so den Bedarf

an knappen Arbeitskrdften zu reduzieren (von Lucke/Etscheid 2020).

Im offentlichen Dienst war im Jahr 2022 mehr als ein Viertel der Beschaftigten tiber 55 Jahre
alt (Bund-Lander Demografieportal, o. ].). Angesichts der demografischen Entwicklung ist
abzusehen, dass sich die Konkurrenz um Arbeitskrafte zwischen der Wirtschaft und dem of-
fentlichen Dienst verstarken wird. Daher ist es besonders wichtig, gerade in diesem Bereich
den Verbleib Alterer in der Erwerbstitigkeit zu férdern — auch iiber das regulire Rentenalter
hinaus (siehe Abschnitt D.IV.).



D. Erhohung des Beschaftigungsumfangs

Die im internationalen Vergleich geringe Anzahl der jahrlich im Durchschnitt gearbeiteten
Stunden (Abbildung 13) deutet darauf hin, dass eine Ausweitung des Beschaftigungsumfangs,
insbesondere der wochentlichen Arbeitszeiten, eine erfolgsversprechende Mdglichkeit der Mobi-

lisierung zusatzlicher Arbeitspotenziale sein kann, sofern dies im Interesse der Beschaftigten ist.

Die Analysen in diesem und dem folgenden Kapitel benutzen zur Identifikation von Potenzialen
den Mikrozensus. Der Mikrozensus ist die groBte jahrliche Haushaltsbefragung der amtlichen
Statistik in Deutschland, in der circa 1 Prozent der Bevélkerung in Deutschland zu seinen Ar-
beits- und Lebensbedingungen befragt wird. Die Daten werden als Einzeldaten der Scientific

Use Files genutzt. Sie erlauben daher besonders detaillierte Betrachtungen.

Der Mikrozensus als Quelle der Potenzialberechnung

Der Mikrozensus definiert die Erwerbsbeteiligung als eine Erwerbstatigkeit im Umfang
von mehr als einer Stunde pro Woche. Entsprechend reicht es aus, wenn eine Person
eine Stunde in der Referenzwoche gearbeitet hat oder eine vorhandene Erwerbsta-
tigkeit voriibergehend nicht ausgeiibt hat, um als erwerbstatig zu gelten. Neben der
Erwerbstatigkeit ist es daher wichtig, auch den Erwerbsumfang einzubeziehen (vgl.
dazu Kapitel E.).

Aus einer Reihe von Griinden stimmen die aus dem Mikrozensus berechneten Angaben
nicht mit anderen Berechnungen liberein. So weicht die Anzahl der Erwerbstatigen von
den Daten der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung ab, in der mehr Erwerbspersonen
ausgewiesen werden als im Mikrozensus (Fuchs und Weber 2021). Ebenso besteht keine

Ubereinstimmung zwischen der Arbeitszeitrechnung des IAB und dem Mikrozensus.

Einzeldaten des Mikrozensus fiir die Wissenschaft waren in der Bearbeitungszeit von
Februar bis Mai 2024 im Forschungsdatenzentrum der Statistischen Amter bis zum
Jahr 2020 erhaltlich. Zeitliche Vergleiche werden mit dem Referenzjahr 2010 durch-
gefiihrt. Da die Erhebungsmethodik des Mikrozensus im Jahr 2020 umgestellt wurde
und aufgrund der Corona-Pandemie erfolgte stets auch ein Abgleich mit den Zahlen
des Jahres 2019. Die Potenzialberechnung stiitzt sich aus diesen Griinden ebenfalls auf
die Angaben fiir das Jahr 2019.

Zur Berechnung der Potenziale werden Szenarien definiert. Diese sollen grobe Orientierung

tber die GroBenordnungen geben, insbesondere auch zum Vergleich zwischen unterschiedlichen
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Szenarien als
Bewertungsmapstab

Fast jede zweite Frau
arbeitet in Teilzeit
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Gruppen. Die Szenarien sind nicht als Prognosen zu verstehen. Sie werden nicht aus Modellen
abgeleitet, sondern stellen Setzungen dar. Sie sollen plausible Veranderungen auf mittlere
bis langere Sicht darstellen und sind als Ziele zu verstehen, die ambitioniert, aber erreichbar
sind. In der Vergangenheit waren bei der Nutzung einiger Potenziale, insbesondere bei der
Erwerbsbeteiligung Alterer, groBe Steigerungen zu verzeichnen, wihrend die Nutzung anderer
stagnierte oder sogar, wie bei der Wochenarbeitszeit, riicklaufig war. Die Wahl der Szenarien
berlicksichtigt diese vergangenen Entwicklungen. Im Anschluss an die Darstellung der Potenzi-
ale wird eine Ursachenanalyse fiir ihre bisherige (fehlende) Nutzung vorgenommen, auf deren

Basis Handlungsempfehlungen formuliert werden, wie die Szenarien erreicht werden kdnnen.

Auswertungen der Arbeitszeiten mit dem Mikrozensus ergeben, dass — im Gegensatz zur Er-
hohung der Erwerbstatigenquote, bei der unterschiedliche sozio-demografische Teilgruppen
anzusprechen sind — im Hinblick auf die Arbeitszeit nur der Unterschied zwischen Mannern
und Frauen relevant ist. Nur bei Frauen verspricht eine Verlangerung der Wochenarbeitszeit
Erfolg, wahrend bei den anderen Gruppen das Hauptproblem in der unterdurchschnittlichen
Erwerbstatigkeit und nicht in einer Teilzeittatigkeit oder geringen Wochenarbeitszeit liegt
(Schafer 2023).

I.  Frauen mit Kindern bis 14 Jahre
1. GroBe des Potenzials

Abbildung 15 zeigt die Verteilung der wochentlichen Arbeitszeit (tatsdchlich geleistete Stun-
den) nach dem Mikrozensus. Es ergeben sich ausgepragte Geschlechterunterschiede: Wahrend
bei den Mannern auch im Jahr 2020 Teilzeittatigkeiten eine untergeordnete Rolle spielen, ist

fast die Halfte der Frauen in Teilzeittatigkeiten beschaftigt.

Neben den Geschlechterunterschieden werden auch Unterschiede zwischen Frauen mit und
ohne Kinder bis 14 Jahre deutlich. Bei den Frauen mit Kindern sind Vollzeittatigkeiten oder
vollzeitnahe Tatigkeiten klar in der Minderheit. Relativ haufig sind Stundenumfange zwischen
20 und 30 Wochenstunden. Bei Frauen ohne Kinder sind dagegen Beschaftigungsumfange

von 35 Wochenstunden oder mehr deutlich starker verbreitet.

Die Berechnung der Potenziale basiert auf Benchmarks. So ist im Fall des Erwerbsumfangs von
Frauen mit Kindern bis 14 Jahre der Benchmark die wochentliche Arbeitszeit der Frauen ohne
Kinder bis 14 im selben Altersjahrgang. Es ist schon aufgrund von Mutterschafts- und Elternzei-
ten nicht realistisch, dass sich die Erwerbsmuster dieser Gruppen vollstandig angleichen. Daher

wird als Szenario die SchlieBung der Liicke zur Benchmark-Gruppe zur Halfte angenommen.



Abbildung 15:  Anteil an den Erwerbstdtigen: Wachentliche Arbeitszeit von Mdnnern und
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Quelle: Mikrozensus 2020, eigene Berechnungen.

Die Berechnung erfolgt fiir jeden Altersjahrgang getrennt. Beispielsweise haben 35-jahrige

Miitter von Kindern bis 14 Jahre durchschnittlich eine wochentliche Arbeitszeit von 27 Stunden, Besonders grof3es

in der Benchmark-Gruppe der Frauen ohne Kinder in diesem Alter sind es 37 Stunden. Die Potenzial durch eine
SchlieBung der Liicke zur Halfte bedeutet damit einen Anstieg der wochentlichen Arbeitszeit Ausdehnung des

um fiinf Stunden. Der entsprechende Anstieg in allen Altersjahrgange von 20 bis 50 Jahre Erwerbsumfangs

wird anschlieBend aufsummiert. Die Potenzialberechnungen erfolgen mit dem Mikrozensus

fiir das Jahr 2019, um Effekte der Corona-Pandemie nicht einzubeziehen.

Tabelle 2: Potenziale durch eine héhere Arbeitszeit — Frauen mit Kindern bis 14 Jahre

m Potenzial in Stunden Potenzial in Arbeitskraften

Frauen mit Kindern

. Frauen ohne Kinder 984 Mio. 717.000
bis 14 Jahre

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.
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Betreuungs-
verpflichtungen

als Grund fiir
Teilzeitbeschaftigung

Tabelle 2 zeigt, dass in diesem Szenario 984 Millionen Arbeitsstunden zusatzlich geleistet
werden wiirden. Das entspricht 717.000 zusdtzlichen Arbeitskraften umgerechnet mit der
durchschnittlichen Stundenzahl von 1.373 Arbeitsstunden im Jahr 2019.

2. Ursachenanalyse fiir die starke Verbreitung von Teilzeit

Frauen mit Kindern sind im Wesentlichen aufgrund von Betreuungsverpflichtungen teilzeitbe-
schaftigt. Im Mikrozensus werden die Griinde fiir Teilzeit- im Gegensatz zu Vollzeittatigkeiten
abgefragt. Bei den Frauen mit Kindern bis 14 Jahre ist der bei Weitem am haufigsten ge-
nannte Grund die Betreuung von Kindern (siehe Abbildung 16). Daneben spielen noch weitere
personliche oder familiare Verpflichtungen eine Rolle. Die Betreuung von pflegebediirftigen
Angehdrigen ist darin nicht eingeschlossen, sondern bildet eine separate Kategorie, die jedoch

in dieser Gruppe von Frauen kaum genannt wird.

Abbildung 16:  Ursachen fiir nicht gewiinschte Teilzeit

3%

Betreuung von Kindern

Sonstige Griinde

Personliche oder familidre Verpflichtungen
Vollzeittatigkeit nicht zu finden

Schulausbildung, Studium oder sonstige Ausbildung

Krankheit, Unfallfolgen oder Behinderung

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.

Arbeitszeiten bei
Frauen mit Kindern
im zeitlichen Ver-
gleich etwas hoher
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Im zeitlichen Vergleich zwischen den Jahren 2010 und 2020 zeigen sich relativ geringe Veran-
derungen (siehe Abbildung 17). Der hohe Anteil von Teilzeitbeschéftigungen bei den Frauen
mit Kindern ist nahezu unverandert. Allerdings hat sich bei Frauen mit Kindern der Anteil mit
vollzeitnahen Teilzeittatigkeiten (30 bis 34 Stunden) zwischen 2010 und 2020 von 12 auf
17 Prozent erhoht und der Anteil mit sehr geringen Stundenumfangen mit weniger als zehn
Stunden pro Woche von 9 auf 6 Prozent vermindert. Eine gewisse Zunahme der Arbeitszeit von
Frauen mit Kindern ist also festzustellen. Rechnet man die Angaben fiir alle Stundenumfange
zusammen, so kommt man fiir jede beschaftigte Frau mit Kindern auf einen Zuwachs von 91

Stunden jahrlich.



Abbildung 17:  Verdnderung der Teilzeittdtigkeiten bei Frauen
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*Zur besseren Vergleichbarkeit wurden die Werte aus dem Jahr 2020 noch einmal mit aufgenommen.
Quellen: Mikrozensus 2010 und 2020, eigene Berechnungen.

3. Handlungsempfehlungen

a) Zeitliche Ausdehnung der Kinderbetreuung

Teilzeittatigkeiten bei Frauen mit Kindern werden gewdhlt, um die Betreuung von Kindern
sicherstellen zu kénnen. Vor und nach den Offnungszeiten von Kitas oder den Unterrichtszeiten

in der Schule sowie in den Ferien ist dies oft nicht gewahrleistet. Vor allem im landlichen Raum

wird die Problematik durch Pendelzeiten zwischen Arbeitsplatz, Kita oder Schule verscharft.

Umsetzung durch

n Vorschldge zur zeitlichen Ausweitung der Kinderbetreuung

1 Es braucht eine Erweiterung der Betreuungszeiten (inshesondere an B Bundeslander
den Randzeiten) und eine verldsslichere Betreuung. Auch sollten die B Schulen
Betreuungszeiten flexibler gestaltet sein, sodass sie den Bedarfen der B Kitas

Frauen/Familien besser gerecht werden.

Ab 2026 gibt es einen Rechtsanspruch auf Ganztagesbetreuung fiir Kinder
im Grundschulalter. Das Gesetz zur ganztagigen Forderung von Kindern
im Grundschulalter (Ganztagsforderungsgesetz — GaF6G) regelt die stufen-
weise Einflihrung des bundesweiten Ganztagsanspruchs ab dem Schuljahr
2026/27. Entscheidend fiir die Moglichkeit zur Ausweitung des Beschafti-
gungsumfangs wird die Umsetzung des Gesetzes sein.
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n Vorschldge zur zeitlichen Ausweitung der Kinderbetreuung Umsetzung durch

2 Vorteilhaft sind Betreuungsmaglichkeiten in den Betrieben selbst, B Unternehmen
sodass Pendel- und Fahrzeiten wegfallen und Frauen dadurch langer am
Arbeitsplatz sein konnen. Vor allem im l@ndlichen Raum mit schlechtem
OPNV sind Frauen/Familien zusitzlich belastet, wenn Bring- und Abhol-
fahrten viel Zeit in Anspruch nehmen. Fiir betriebliche Betreuungsange-
bote sind die Anforderungen und Auflagen allerdings so hoch, dass
Betriebe in der Regel davon absehen.

3 Fiir Familien besonders hilfreich sind nicht allein Betreuungsmdglichkeiten ~ M Unternehmen
in den Betrieben, sondern im Idealfall eine entlastende , Gesamtkoor- B Vereine
dination”, eine ,erweiterte Familie am Arbeitsplatz”: Vereine, Senioren- B Netzwerke
klubs, Netzwerke. Diese kdnnen einspringen, wenn situationsbezogen m Offentliche

Engpdsse bei der Betreuung aufkommen. Dabei kommt Institutionen wie Institutionen
Familienbildungsstatten ebenfalls eine wichtige Rolle zu.

4 Eine steuer- und abgabenfreie Betreuung in Ferienzeiten fiir schul- B Bund
pflichtige Kinder wiirde es Unternehmen erleichtern, derartige Leistungen
zu erbringen. Fiir Feriencamps fallen erhebliche Kosten an, weil diese
Aufwendungen fiir schulpflichtige Kinder — anders als ein Kindergarten-
zuschuss — nicht steuer- und abgabenfrei sind. Der Arbeitgeber kann die
Kosten nicht steuerlich geltend machen und zudem ist der Betrag dem
sozialversicherungspflichtigen Arbeitsentgelt des Arbeitnehmers zuzurech-
nen. Mehr Unternehmen wiirden solche Betreuungen anbieten, wenn sie
steuer- und sozialrechtlich begiinstigt wiirden.

b) Hohere Arbeitszeitflexibilitat

Die Betreuung von Kindern in Kombination mit einer vollzeitnahen Erwerbstatigkeit ist nur
maglich, wenn den Beschaftigten eine gewisse Arbeitszeitflexibilitat zugesprochen wird, ins-
besondere um bei unvorhergesehenen Ereignissen wie der Erkrankung von Kindern von der

Arbeit abkémmlich zu sein.

n Vorschldge fiir mehr Arbeitszeitflexibilitat Umsetzung durch

5 Die Unternehmen sollten wenn maglich flexiblere Arbeitszeitmodelle M Unternehmen
einfiihren, die den zeitlichen Anforderungen und Belastungen von Eltern
gerecht werden. Viele Unternehmen haben sich bereits davon geldst, nur
eine Handvoll schematischer Arbeitszeitmodell anzubieten, und gewdhren
den Beschaftigten nach ihren Bediirfnissen volle Arbeitszeitflexibilitat.
Dabei sind die Anforderungen der jeweiligen Branche zu beriicksichtigen
— nicht in allen Tatigkeiten ist zeitliche Flexibilitat gleichermaBen maglich.




Vorschldge fiir mehr Arbeitszeitflexibilitat Umsetzung durch

6 Die Arbeitszeitregulierung sollte flexible Arbeitszeiten erméglichen. M Bund
So konnten ,gestiickelte” Arbeitszeiten in manchen Féllen die Verein-
barkeit von langeren Arbeitszeiten und Familienpflichten erleichtern,

z. B. von 7 bis 12 Uhr und dann nochmals von 19 bis 22 Uhr. Dies wiirde
jedoch aktuell gegen das Arbeitszeitgesetz (ArbZG) verstoBen, denn nach
§ 5 ArbZG sind nach einem Arbeitsende um 22 Uhr elf Stunden Ruhezeit
vor dem nachsten Arbeitsbeginn einzuhalten. Die beschriebene Flexibili-
sierung durch ,Stiickelung” darf der Arbeitgeber aufgrund des geltenden
Arbeitszeitgesetzes nicht anbieten. Diese Aspekte sollten bei der laufen-
den Debatte um die Flexibilisierung der Arbeitszeit beriicksichtigt und & 5
ArbZG sollte so geandert werden, dass kiirzere Ruhezeiten bei ,gestiickel-
ten” Arbeitszeiten méglich sind.

7 Das Arbeitsvolumen kdonnte auch dadurch erh6ht werden, dass die Mog- H Bund
lichkeiten, Kinderkrankentage in Anspruch nehmen zu kdnnen, erweitert
werden, beispielsweise auch fiir GroBeltern. Dies wiirde die Familien bei
Krankheitsfallen entlasten und im Bedarfsfall zeitliche Spielrdume schaf-
fen, sodass es fiir Eltern leichter wird, einer Vollzeittatigkeit nachzugehen.
Allerdings reduzieren die zusatzlichen Kinderkrankentage, wenn sie in
Anspruch genommen werden, das Arbeitsvolumen. Welcher der beiden
Effekte iiberwiegt ist unklar. Das Bundesministerium fiir Gesundheit sollte
untersuchen lassen, wie groB der Nettoeffekt ist und durch welche Verfah-
ren die Kinderkrankentage auf Eltern, GroBeltern und eventuell weitere
Betreuende aufgeteilt werden kénnen.

Il.  Frauen ohne Kinder bis 14 Jahre
1. GroBe des Potenzials

Aus Abbildung 15 geht hervor, dass sich die wochentliche Arbeitszeit von Frauen ohne Kinder
bis 14 Jahre deutlich von der Arbeitszeit von Mannern unterscheidet. An Betreuungsverpflich-
tungen, die von Frauen und nicht von Mannern iibernommen werden, kann dies nicht liegen.
Daher ist die Arbeitszeit von Mannern fiir diese Gruppe von Frauen ein sinnvolles Benchmark.
Das Szenario fragt danach, wie viele Stunden in der Gesamtwirtschaft realisiert wiirden, wenn
die Liicke zwischen der Arbeitszeit von Mannern und Frauen ohne Kinder bis 14 Jahre zur Halfte
geschlossen wiirde. Die Berechnungen ergeben, dass in diesem Szenario iiber 2,3 Millionen
Arbeitsstunden zusatzlich geleistet wiirden. Dies entspricht — umgerechnet mit den 1.373
durchschnittlichen jahrlichen Arbeitsstunden pro beschaftigter Person — knapp 1,7 Millionen
Arbeitskraften (siehe Tabelle 3). Damit ist das in diesem Szenario ermittelte Potenzial héher

als das aller anderen Potenziale.

Wahrend sich die Arbeitszeit von Frauen ohne Kinder, also auch nicht mit Kindern iber
14 Jahre, kaum von derjenigen von Mannern unterscheidet, dehnen viele Frauen nach ei-
ner familienbedingten Phase in Teilzeitbeschaftigung ihr Arbeitsvolumen nicht wieder aus
(Schrenker/Zucco 2020).

Potenzial bei
Frauen ohne Kinder:
1,7 Millionen
zusatzliche
Arbeitskrifte
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Tabelle 3: Potenziale durch eine héhere Arbeitszeit — Frauen ohne Kinder bis 14 Jahre

m Potenzial in Stunden Potenzial in Arbeitskraften

Frauen ohne Kinder

. Manner 2.325 Mio. 1.693.000
bis 14 Jahre

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.

2. Warum ist Teilzeit auch bei Frauen ohne zu betreuende Kinder verbreitet?

Bei Frauen, die keine Kinder bis 14 Jahre zu betreuen haben, sind Betreuungsverpflichtungen
nur unter bestimmten Umstanden und in seltenen Fallen ein Grund fiir die Ausiibung einer
Teilzeitbeschéftigung (siehe Abbildung 18). Haufiger genannt werden andere personliche
oder familidre Verpflichtungen, Bildungsgange oder fehlende Vollzeitarbeitsplatze. Insgesamt
dominiert aber die Gruppe der ,sonstigen Griinde”. Darunter kdnnte auch fallen, dass die
finanziellen Anreize fiir eine Vollzeittatigkeit zu gering sind. Private Pflegetatigkeiten werden

selten genannt und werden daher in der Abbildung nicht separat ausgewiesen.

Abbildung 18:  Griinde fiir Teilzeittdtigkeit von Frauen ohne Kinder bis 14 Jahre

5 0/0 4 0/0

Sonstige Griinde

Personliche oder familidre Verpflichtungen
Schulausbildung, Studium oder sonstige Ausbildung
Vollzeittatigkeit nicht zu finden

Krankheit, Unfallfolgen oder Behinderung

Betreuung von Kindern

Quelle: Mikrozensus 2020, eigene Berechnungen.

Bei Frauen schafft das Steuersystem durch die Ausgestaltung des Ehegattensplittings sowie
Ehegattensplitting die Regelungen zur geringfiigigen Beschaftigung Anreize zum Verbleib in geringfiigiger
mindert Anreize fiir oder Teilzeitbeschaftigung. Auch die beitragsfreie Mitversicherung von Ehepartnerinnen
ldngere Arbeitszeit oder Ehepartnern in der gesetzlichen Krankenversicherung fiihrt dazu, dass die geringfiigige

Beschaftigung fiir Frauen finanziell durchaus attraktiv sein kann.
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Beim Ehegattensplitting ist dies in der Progression des Steuertarifs angelegt. Bei einer getrenn-
ten Veranlagung ware die halftige Aufteilung des Einkommens zwischen den Ehepartnern die
Variante, die am meisten Steuern sparen wiirde. Bei einer Zusammenveranlagung ist dieser
Anreiz fiir eine gleichmaBige Aufteilung der Arbeitseinkommen nicht gegeben. Wenn sich ein
Ehepartner (in der Regel der Mann) auf die Erzielung von Erwerbseinkommen konzentriert
und der andere Ehepartner nur in geringem Umfang oder gar nicht erwerbstatig ist, wird dies
steuerlich genauso behandelt, wie wenn dasselbe Arbeitseinkommen des Paares zu gleichen
Teilen von beiden erzielt wird. Fiir ein Alleinverdiener-Paar, bei dem der Mann ein Einkommen
von 45.000 Euro erwirtschaftet und die Frau kein Einkommen, resultierte im Jahr 2021 ein
Splitting-Vorteil von 4.237 Euro (Bach/Fischer/Haan/Wrohlich 2020).

In einer Vielzahl von Forschungsbeitragen wird diese Wirkung des Ehegattensplittings her-
ausgestellt. Forschungsarbeiten, die speziell die deutschen Regeln betreffen, nutzen vielfach
das Verfahren der Mikrosimulation, mit dem kontrafaktische Szenarien quantifiziert werden
kdnnen. Bachmann/]Jager/Jessen (2021) ermitteln so, dass durch die Abschaffung des Ehe-
gattensplittings und den Ubergang zur Individualbesteuerung Beschiftigung im Umfang von
einer halben Million Vollzeitaquivalente geschaffen wiirde. Nach den Ergebnissen von Bick/
Fuchs-Schiindeln (2018) wiirden Frauen ihre Arbeitsstunden bei einer Individualbesteuerung
sogar um durchschnittlich 280 Stunden jahrlich erhohen, was knapp drei Millionen Vollzeit-
aquivalenten entsprechen wiirde. Internationale Vergleiche zeigen, dass Frauen in Landern mit
Individualbesteuerung (beispielsweise Schweden und das Vereinigte Kénigreich) hohere Ar-

beitszeiten haben, was den Zusammenhang zusatzlich bestatigt (Bick/Fuchs-Schiindeln 2018).

Diskutiert werden neben dem Ubergang zur Individualbesteuerung auch Varianten des Split-
tings, die geringere Anreize zur ungleichmaBigen Aufteilung des Erwerbseinkommens unter
den Ehepartnern und damit zu Teilzeittatigkeiten geben, ohne die Idee des Splittings als Ganze
zu verwerfen (,Realsplitting”, siehe z. B. Bach/Fischer/Haan/Wrohlich 2020).

Die Verbreitung von Teilzeitbeschaftigung auch bei Frauen, bei denen die Betreuung von
Kindern keine Rolle spielt, ist nicht zuletzt auf lang wirkende soziale Normen zuriickzufiihren,
insbesondere das Modell des mannlichen Hauptverdieners in der Familie. Dieses Modell ist vor
allem in Westdeutschland verbreitet, nicht in den ostdeutschen Bundeslandern, in denen die
Norm, dass Frauen nach der Geburt von Kindern schnell in Vollzeittatigkeiten zuriickkehren,
offenbar auch Jahrzehnte nach der deutschen Wiedervereinigung weiterwirkt, wie sich unter
anderem am durchschnittlichen Anteil der Frauen am Familieneinkommen zeigt (Lippmann/
Georgieff/Senik 2020).
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3. Handlungsempfehlungen

Reformen des Steuer- und Transfersystems sind zur Erhéhung der Vollzeittatigkeit von Frauen
angezeigt. Daneben konnen aber auch Unternehmen ihren weiblichen Beschaftigten die Er-

hohung der Arbeitszeit erleichtern.

Vorschldage zur Erhohung des Arbeitszeitumfangs bei Frauen Umsetzung durch

ohne Kinder bis 14 ]Jahre

8 Die Besteuerung von Ehen und Lebenspartnerschaften nach dem Ehegat- ® Bund
tensplitting gemaB § 26 des Einkommensteuergesetzes (EStG) setzt zu
geringe Anreize dafiir, dass beide Partner Vollzeittatigkeiten ausiiben. Aus
diesem Grund sollte das Ehegattensplitting durch eine Individualbe-
steuerung oder zumindest durch ein Realsplitting ersetzt werden, wie
es seit langem diskutiert wird.

Bei der Ausarbeitung entsprechender Gesetzgebungsvorschldge ist darauf
zu achten, dass die Steuerlast insgesamt nicht erhéht wird. Dies wiirde
nicht nur die Akzeptanz der Reform beeintrachtigen, sondern zugleich zu
einer geringeren Wirksamkeit der MaBnahme fiihren. Bachmann et al.
(2021) simulieren die Wirkungen eines Ubergangs zu einer Individualbe-
steuerung auf das Arbeitsangebot mit einer und ohne eine kompensatori-
sche Erhohung des Grundfreibetrags fiir die Einkommensteuer. Sie zeigen,
dass ein erheblicher zusétzlicher Anstieg der geleisteten Arbeitsstunden
aus der Riickfiihrung des Steuermehraufkommens an die Steuerpflichtigen
resultiert.

9 Aus dem gleichen Grund der finanziellen Anreize sollte die geringfiigige M Bund
Beschaftigung deutlich eingeschrankt werden. Da die sog. Minijobs nur
einer geringen pauschalierten Besteuerung unterliegen, ist eine Auswei-
tung der Beschaftigung liber die derzeit geltende Grenze von 540 Euro
monatlich oft nicht lohnend, was ein héheres Arbeitsvolumen verhindert
(Blomer/Peichl 2020). Dies mindert die Erwerbschancen von Frauen auch
auf Sicht von zehn Jahren, wie eine noch unveréffentlichte Studie von
Collischon/Cygan-Rehm/Riphahn (2023) zeigt.

10 Teilzeitbeschdftigungen von Frauen gehen mit einem erhohten B DRV bzw. RV-
Risiko von geringen Renteneinkommen und Altersarmut einher. Trager
Das Bewusstsein fiir die finanziellen Konsequenzen von Teilzeit, die
besonders im Zusammenhang von Scheidung oder Verwitwung auftreten
konnen, fehlt haufig. Die gesetzlichen Rentenversicherungstrager sollten
daher mehr Informationskampagnen durchfiihren, um mehr Bewusst-
sein fiir potenzielle Risiken zu schaffen. Eine Mdglichkeit ware auch, die
finanziellen Vorteile einer Erhdhung der individuellen Arbeitszeit oder
des individuellen monatlichen Arbeitseinkommens auf die kiinftigen Ren-
tenzahlungen in den jahrlichen Renteninformationsschreiben sichtbar zu
machen. Wenn die Renteninformationsschreiben kiinftig flachendeckend
im Rahmen der Digitalen Renteniibersicht elektronisch verfiighar werden,
sollte die Mdglichkeit vorgesehen werden, die Folgen einer Erh6hung des
Arbeitsumfangs mit einem Simulationstool stufenlos sichtbar zu machen.

Das Bewusstsein fiir die eigene finanzielle Absicherung sollte auch an
anderer Stelle gefordert werden — insbesondere im personlichen Gesprach,
wie es in Familienunternehmen haufig praktiziert wird.
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Vorschlage zur Erhohung des Arbeitszeitumfangs bei Frauen Umsetzung durch

ohne Kinder bis 14 ]Jahre

Teilzeittatigkeiten im spateren Lebensalter sind vielfach in friiheren Pha- B Unternehmen
sen der Erwerbstatigkeit angelegt. Die Anreize fiir eine Vollzeittatigkeit

sind hoher, wenn Erwerbsunterbrechungen nicht mit Nachteilen fiir die

spatere berufliche Entwicklung verbunden sind. Daher sollten Frauen nach

der Familienphase nicht nur in ihre vorherigen Tatigkeiten zurlickkehren,

sondern vermehrt auch beruflich aufsteigen kénnen (siehe Handlungs-

empfehlung 18.)

Die Vereinbarkeit von Angehdrigenpflege und Berufstatigkeit sollte B Bund
dadurch erh6ht werden, dass im Rahmen eines Modellversuchs die kurz- B Unternehmen
zeitige Arbeitsverhinderung im zeitlichen Umfang iiber die gegenwartig

geltende Regelung (zehn Tage pro Jahr) ausgedehnt wird. Die Ergebnisse

im Hinblick auf das Arbeitsvolumen sollten evaluiert werden. Besonders

sind die Unternehmen gefordert, um pflegenden Angehdrigen zeitliche

Flexibilitat zu bieten, auch wenn diese in Vollzeit tatig sind.

In einigen von Frauen dominierten Berufen sind Vollzeitbeschaftigun- B Unternehmen
gen aus Griinden der Arbeitsorganisation nur schwer maglich. Ein

Beispiel ist die Branche Gebaudereinigung. Bei der iiblichen Reinigungs-

form in Randzeiten (also friihmorgens oder am spaten Nachmittag bis zum

friithen Abend) addieren sich die taglichen Arbeitsstunden nur schwer oder

gar nicht zu einer Vollzeittatigkeit. In diesem Fall wdren andere Formen

der Arbeitsorganisation sinnvoll, insbesondere der Ubergang zu Tagesrei-

nigung. Die Unternehmen der Branche geben in einer neuen Befragung

an, dass Tagesreinigung eher den Arbeitszeitwiinschen entspricht (Boock-
mann/Eichhorst/Marx/Scheu 2024).
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E. Erhohung der Erwerbsbeteiligung

Eine entscheidende Komponente des Arbeitsvolumens ist die Erwerbsbeteiligung in der Bevol-
kerung, insbesondere derjenigen Personengruppen, die unterdurchschnittlich haufig erwerbs-
tatig sind. Die amtlichen Statistiken zeigen, welche Gruppen im Hinblick auf die Aufnahme
einer Erwerbstatigkeit besonderer Unterstiitzung bediirfen. So hatten beispielsweise Frauen
mit Staatsbiirgerschaft aus einem Nicht-EU-Land im Jahr 2022 eine Erwerbsbeteiligung von

43 Prozent gegeniiber 68 Prozent in der Gesamtbevdlkerung (Statistisches Bundesamt 2023b).

I.  Frauen mit Kindern bis 14 Jahre

1. GroBe des Potenzials

Abbildung 19 zeigt die Erwerbsbeteiligung im Umfang von mindestens einer Stunde in der
Woche bei Mannern und Frauen nach Altersjahrgangen in Abhangigkeit davon, ob Kinder bis
einschlieBlich 14 im Haushalt leben. Konstellationen, bei denen junge Manner oder Frauen
als altere Geschwister von Kindern bis 14 oder dhnlichen Konstellationen im Haushalt leben,
wurden ausgeschlossen, sodass davon ausgegangen werden kann, dass es sich um die Kinder

der betrachteten Personen handelt.

Abbildung 19:  Erwerbstdtigkeit von Frauen und Mdnnern mit Kindern bis 14 Jahre

Manner Frauen

100
80
60

40

Anteil Erwerbstatige in Prozent

20

Identifikation
von Gruppen mit
brachliegenden
Potenzialen

20 30 40 50 20 30 40
Alter Alter

=== Kind(er) bis 14 Jahre im Haushalt === (Ohne Kind(er) bis 14 Jahre im Haushalt

Quelle: Mikrozensus 2020, eigene Berechnungen.

Abbildung 19 zeigt, dass Frauen mit Kindern bis 14 Jahre deutlich seltener erwerbstatig sind
als andere Frauen. Dies gilt vor allem fiir die Altersspanne bis 35 Jahre, in der diese Kinder

50
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477.000 Frauen zu-
satzlich erwerbstdtig

Fehlende Kinder-
betreuungseinrich-
tungen als Grund
fir die geringe
Erwerbstdtigkeit

Leichte Zunahme der
Erwerbstdtigkeit
2010-2020 bei
Frauen mit Kindern
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zumeist deutlich jiinger als 14 Jahre sind. Die Liicke schlieBt sich erst nach einem Lebensalter
von 40 Jahren, wenn die Kinder nicht mehr so intensiv betreut werden miissen. Manner mit
Kindern sind im Gegensatz zu Frauen sogar haufiger erwerbstatig als Manner ohne Kinder.

Daher beschrankt sich die Szenarioanalyse auf die Frauen.

Als Szenario wird die SchlieBung der Liicke im Anteil der Erwerbstatigen zu Frauen ohne Kinder
zur Halfte definiert. Die Berechnungsmethodik ist analog zum Vorgehen, das in Abschnitt D.1.
geschildert wird. In diesem Szenario wiirden 477.000 Personen zusatzlich erwerbstatig.

Der Erwerbsumfang wird dabei nicht beriicksichtigt (siehe dazu Kapitel D.).

2. Warum wird das Potenzial nicht starker genutzt?

Ein naheliegender Zusammenhang ist, dass fehlende Kinderbetreuungseinrichtungen ein
Grund fir die relativ geringe Erwerbstatigenquote von Miittern sind. Deskriptiv zeigt Abbil-
dung 20 diesen Zusammenhang anhand der Daten des Mikrozensus. Dabei wird auf Frauen mit
Kindern vor dem Schulalter abgestellt. Frauen mit mindestens einem Kind unter sechs Jahren,
fiir das sie keine Kinderbetreuung in Anspruch nehmen (kdnnen), haben danach deutlich
geringere Erwerbstatigenquoten als Frauen, bei denen alle Kinder unter sechs Jahren in Kitas
oder anderen Einrichtungen betreut werden. Das gilt ganz besonders fiir Frauen im Alter von
tiber 35 Jahren, wo der Unterschied fast 20 Prozentpunkte betragt, wahrend zwischen Frauen
mit betreuten Kindern und Frauen ohne Kinder fast kein Unterschied mehr festzustellen ist.
Die Ursachenanalyse gibt keinen Aufschluss Gber Kausalitat, da Frauen ebenso keine Kinder-
betreuung in Anspruch nehmen kdonnten, weil sie nicht erwerbstatig sind und es auch nicht

sein wollen.

Es ist nicht einfach, kausale Effekte der Kinderbetreuung auf die Beschaftigung nachzuweisen.
Bauernschuster/Schlotter (2015) nehmen deshalb die Einfiihrung des Rechtsanspruchs auf
einen Kindergartenplatz fiir Drei- bis Sechsjahrige im Jahr 1996 zur Basis eines natirlichen
Experiments. Mit dessen Hilfe weisen sie nach, dass eine Erhéhung der Betreuungsquote durch
Kitas um 10 Prozentpunkte zu einem Anstieg der Beschaftigungswahrscheinlichkeit von Frauen
mit drei- oder vierjahrigen Kindern um knapp 4 Prozentpunkte fiihrt. Andere Analysen deuten
darauf hin, dass die Kinderbetreuung in Einrichtungen zwar das Arbeitsangebot von Miittern
mit Kindern unter drei Jahren erhoht, jedoch weniger im Fall von Mittern mit Kindern von
drei Jahren bis zum Schuleintritt (SpieB 2022).

Die zeitliche Entwicklung (2010 versus 2020) gibt Aufschluss dariiber, ob die relativ geringe Er-
werbstatigkeit von Frauen mit Kindern anhaltend ist oder ob sie sich im Zeitverlauf erhoht. Wie
man in Abbildung 21 sieht, sind zeitliche Unterschiede in relativ geringem MaBe festzustellen,
am ehesten bei den alteren Mittern ab 35 Jahre. Generell muss man bei einfachen zeitlichen

Vergleichen darauf achten, ob sich die soziodemografische Zusammensetzung andert. So hat



der Anteil der Frauen mit Migrationshintergrund zwischen 2010 und 2020 zugenommen, was

die Erwerbstétigenquote vermindert haben diirfte (siehe dazu Abschnitt D.IL.).

Abbildung 20:  Anteil der erwerbstdtigen Frauen mit und ohne Kinderbetreuung
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=== Ohne Kind(er) im Haushalt

*Es sind ein oder mehrere Kinde bis 6 Jahre im Haushalt und alle diese Kinde haben externe Betreuung.
Quelle: Mikrozensus 2020, eigene Berechnungen.

Abbildung 21:  Zeitlicher Vergleich der Erwerbstdtigenquote von Frauen mit Kindern
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Quellen: Mikrozensus 2010 und 2020, eigene Berechnungen.
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Dass die geringe Erwerbstatigkeit so anhaltend ist, hat etwas mit der fortdauernden Knappheit
an Betreuungsplatzen zu tun. Zwar wurde die Kindertagesbetreuung auch fiir Kinder unter drei
Jahren und auch die ganztdagige Betreuung fiir altere Kinder in den letzten Jahren erheblich

ausgebaut, aber auch die Nachfrage ist angestiegen (Wrohlich 2023).

Daneben ist anzunehmen, dass gesellschaftliche Normen und soziale Rollenmodelle fiir die
geringe Erwerbstatigkeit ursachlich sind. Nach den Ergebnissen von Gangl/Ziefle (2015) hat
die Verlangerung des Erziehungsurlaubs auf drei Jahre im Jahr 1992 dazu gefiihrt, dass sich
die Arbeitsorientierung der Frauen (gemessen an subjektiven Aussagen in Befragungsdaten)
vermindert hat. Dass sich der Effekt auf die Arbeitsorientierung in den Jahren nach 1992
noch verstarkt hat, erklaren Gangl/Ziefle mit der Wirkung sozialer Normen. Ferner zeigen
sie, dass eine geringe Arbeitsorientierung in Zusammenhang mit einer geringen spateren
Erwerbsaufnahme steht. Die eigentlich als Entlastung von Frauen gemeinte Reform hatte also
den nicht intendierten Effekt, Frauen auf Dauer vom Arbeitsmarkt fernzuhalten. Inwieweit
sich diese Ergebnisse direkt auf jliingere Entwicklungen iibertragen lassen, ist offen. Jedoch
ist festzustellen, dass zwischen Miittern und Vatern bei der Inanspruchnahme von Elterngeld
erhebliche Unterschiede fortbestehen (Brehm/Huebener/Schmitz 2022). Auch die Einfiihrung
des Elterngelds hat offensichtlich nicht dazu beigetragen, traditionelle Geschlechterrollen zu

andern.

3. Handlungsempfehlungen

a) Besserer Zugang zu Kinderbetreuung

Um Frauen mit Kindern bis 14 Jahre, insbesondere im Vorschulalter, die Aufnahme einer
Beschaftigung zu ermdglichen, miissen Verbesserungen beim Zugang zu Kinderbetreuungs-
einrichtungen vorgenommen werden. Hierzu bedarf es einer Mehrzahl an Ansatzpunkten, die
im Folgenden genannt werden. Weitere Vorschlage im Kontext der Kinderbetreuung finden
sich in der Gruppe der zugewanderten Frauen (Abschnitt D.II.) sowie beim Thema Ausdehnung
der Arbeitszeit (Abschnitt E.I.).



n Vorschldge zur Kinderbetreuung Umsetzung durch

14  Betrieben sollte es erleichtert werden, Betreuungsmaglichkeiten selbst B Unternehmen
anzubieten. Die derzeit geltenden gesetzlichen und behdérdlichen Anfor-
derungen und Auflagen der Bundeslander sind zu hoch. Nachgewiesen
werden miissen das padagogische Konzept, die Qualifizierung des Perso-
nals, der Betreuungsschliissel, die Sicherheit, die Eignung der Raume und
weitere Voraussetzungen. Vielen Betrieben ist dies zu aufwendig, sodass
sie von der Griindung einer Kita absehen.

Die Griindung von Betriebskitas sollte durch Beratung und Unterstiitzung B Kommunen
bei der Planung und Einrichtung von Kitas (auch in der Kommunikati-

on mit Behorden) erleichtert werden. Zusatzlich sollten Betriebe liber

Maglichkeiten informiert werden, Partnerschaften mit Einrichtungen der

Kinderbetreuung einzugehen und sich dort Kontingente fiir ihre Beschaf-

tigten zu sichern.

15  Uber die Betriebskitas hinaus sollten Erleichterungen bei den Auflagen M Bundeslinder
fiir Kitas geschaffen werden. Die Regeln sollten durch die zustandi-
gen Kultusministerien und kommunalen Verbande so weit wie moglich
vereinfacht werden. Beispielsweise sind derzeit je nach landesrechtlichen
Regelungen mindestens zwei Erzieherinnen bzw. Erzieher zum Offnen der
Kindertagesstatte notwendig. Von dieser Regelung sollte zumindest in
den Randzeiten abgewichen werden kdnnen, in denen derzeit hdufig zwei
Erzieherinnen bzw. Erzieher auf im Vergleich zu den Kernzeiten weniger
Kinder kommen. Zur Aufrechterhaltung einer guten Qualitdt der Betreu-
ung sollte diese Erleichterung aber nur in den Randzeiten gelten, in denen
es um die Betreuung und nicht um den Bildungsauftrag geht. Die Flexibi-
lisierung von Fachkraftequote, GruppengroBe und weiteren Auflagen sollte
durch Erprobungsklauseln ermoglicht werden.

16  Alternative Betreuungsmoglichkeiten, wie beispielsweise Mini-Kitas, B Unternehmen
die auch eine kleine Anzahl an Kindern betreuen kénnen, sollten gestarkt und private
werden. Beispielsweise kénnten Tagesmiitter, die Uiber ein entsprechen- Initiativen

des Zertifikat verfiigen, die Betreuung fiir die Kinder von Beschaftigten

eines Unternehmens durchfiihren. Betriebe und Eltern sollten durch

die Bundeslander besser {iber diese Maglichkeiten informiert werden.

Baden-Wiirttemberg hat mit dem Konzept ,TigeR” (Tagespflege in anderen M Kommunen
geeigneten Raumen) gute Erfahrungen gemacht, auf die dabei zuriickge- B Bundeslander
griffen werden kann.

Diese Mdglichkeiten konnen der Uberbriickung dienen, bis 6ffentliche
Strukturen besser ausgebaut sind. Solche Alternativen zu Kitas diirfen
aber nicht dazu fiihren, dass die staatlichen Bemiihungen um den Ausbau
von Betreuungsmaglichkeiten reduziert werden.

b) Einstiegshilfen nach der Elternphase

Erwerbsunterbrechungen und Elternzeit vermindern mit zunehmender Dauer die Arbeitsorien-
tierung. Die lange Dauer von Erwerbsunterbrechungen erschwert den Wiedereinstieg. Wéahrend
der Elternzeit konnen sich berufliche Vorstellungen und Perspektiven verandern. Daher sollte

der Wiedereinstieg gemeinsam mit dem Arbeitgeber friihzeitig geplant werden.



Kiirzlich Zuge-
wanderte haben
die niedrigste
Erwerbsbeteiligung
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n Vorschlage zum Wiedereinstieg nach der Elternphase Umsetzung durch

17  Eine bereits erfolgreich erprobte Praxis ist ein betriebliches Riickkehr- B Unternehmen
management, das die verschiedenen Aspekte der Vereinbarkeit von
Familie und Beruf adressiert und dafiir sorgt, dass die Riickkehr in die
Erwerbstdtigkeit gemeinsam zwischen Beschaftigten und Betrieb geplant
und begleitet wird. Wichtig ist, dass die Betriebe mit den Eltern wahrend
der Elternzeit in Kontakt bleiben und sie {iber aktuelle Entwicklungen im
Betrieb informieren. Die Beschaftigten in Elternzeit erhalten dadurch die
Bindung zum Betrieb und Arbeitsplatz und die Riickkehr wird erleichtert,
was fiir die Arbeitgeber auch vor dem Hintergrund der Fachkraftbindung
wichtig ist.

18  Nichtin jedem Fall kehren Eltern nach der Elternzeit an genau denselben B Unternehmen
Arbeitsplatz zuriick. Wichtig ist, dass die Erwerbsunterbrechung durch El-
ternzeit nicht dazu fiihrt, dass die Betroffenen im Hinblick auf ihre weitere
berufliche Entwicklung schlechter gestellt werden. Dies muss auch dann
gelten, wenn der Wiedereinstieg zunachst in Teilzeit erfolgt. Ein Beispiel
guter Praxis ist das Modell , Fiihren in Teilzeit”, das viele Unternehmen
bereits umsetzen. Allerdings miisste dieses Modell noch weiterverbreitet
werden, wie vorhandene Studien zeigen (Hammermann 2023). Hierzu
sollten Kammern und Verbande einen Austausch unter den Unternehmen B Kammern,
initiieren. Verbande

19  Im Rahmen des Riickkehrmanagements sollten Coaching und Bera- B Unternehmen
tung stdrker in den Unternehmen verankert werden. Es geht nicht nur B Dienstleister
darum, die Riickkehr zu organisieren, sondern auch darum, Liicken bei
Kenntnissen und Fahigkeiten, die aufgrund der Abwesenheit entstanden
sind, durch Weiterbildung und Weiterqualifizierung zu schlieBen. In einer
Reihe von Unternehmen wird ein solches Coaching bereits durch externe
Dienstleister durchgefiihrt. In den meisten Branchen sind solche Modelle
aber weitgehend unbekannt. Hier konnten Stiftungen und Dienstleister
praxisnahe Beispiele schaffen.

20 Noch starker ganzheitlich arbeitet die Initiative ,,move! Mentoring”, B Kommunen
durch die ein berufliches Mentoring fiir Frauen angeboten wird. Eine Men-
torin begleitet die Mentee individuell bei ihrer beruflichen Entwicklung,
unterstiitzt bei anstehenden Entscheidungen und hilft, in Umbruchsitu-
ationen Klarheit zu gewinnen. Das Programm wird durch das Miinchner
Beschéftigungs- und Qualifizierungsprogramm (MBQ) der Landeshaupt-
stadt Miinchen gefordert.

Il. Zugewanderte und Personen mit Migrationshintergrund
1.  GroBe des Potenzials

Zugewanderte und andere Personen mit Migrationshintergrund haben eine geringere Er-
werbsbeteiligung als Personen ohne Migrationshintergrund. Fir Abbildung 22 wurden drei
Gruppen mit einem Migrationsstatus definiert: Zugewanderte, die im Jahr 2010 oder spater
nach Deutschland eingereist sind, Zugewanderte mit einem friiheren Einreisedatum und Per-
sonen mit Migrationshintergrund (also mindestens einem im Ausland geborenen Elternteil),

die in Deutschland geboren wurden, also Zugewanderte der zweiten oder dritten Generation.



Vergleicht man die auf der Basis des Mikrozensus berechneten Erwerbstatigenquoten dieser
Gruppen untereinander und mit Personen ohne Migrationshintergrund, so stellt man eine
klare Rangfolge fest: Relativ kiirzlich Zugewanderte haben die niedrigste Erwerbsbeteiligung,
Personen ohne Migrationshintergrund die hochste. Dabei sind die Unterschiede nach dem

Migrationsstatus bei Frauen deutlich groBer als bei Mannern.

Abbildung 22:  Zugewanderte und Personen mit Migrationshintergrund

Manner Frauen
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Anteil Erwerbstatige in Prozent

20 30 40 50 60 70 20 30 40 50 60

Alter Alter

=== Ohne Migrationshintergrund === |n Deutschland geboren

Zugewandert bis 2010 = Zugewandert seit 2010

Quelle: Mikrozensus 2020, eigene Berechnungen.

Unterschiede zwischen kiirzlich zugewanderten Personen und den anderen Gruppen gibt es
auch hinsichtlich des Alters. Bei den Mannern in dieser Gruppe lasst die Erwerbsbeteiligung
mit zunehmendem Alter deutlich nach. Frauen dieser Gruppe gehen dagegen besonders in

einem jlingeren Alter keiner Erwerbstatigkeit nach.

Die Berechnung der Arbeitsmarktpotenziale geht von dem Szenario aus, dass die Liicke zum
jeweils nachsten Migrationsstatus (z. B. Zugewanderte bis 2010 statt Zugewanderte seit 2010)
zur Halfte geschlossen wird. In den drei Migrationsgruppen ergeben sich fiir Manner und
Frauen zusammengenommen die in Tabelle 4 genannten Potenziale. Insgesamt waren mit
432.000 Personen dhnlich viele zusatzlich erwerbstatig wie im Szenario fiir die Frauen mit

Kindern. Die Potenziale Giberschneiden sich, sodass diese GroBen nicht addiert werden diirfen.
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Rechnerisches
Potenzial bei den
Zugewanderten:
432.000
Erwerbstdtige

41



Nur 18 Prozent der
ukrainischen Fliicht-
linge waren Anfang
2023 erwerbstdtig

Zugewanderte
Familien sind beim
Zugang zu Kinderbe-
treuungseinrichtun-
gen benachteiligt
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Tabelle 4: Potenziale bei Zugewanderten und Personen mit Migrationshintergrund

_ Vergleichsgruppe GroBe des Potenzials

Seit 2010 Zugewanderte Bis 2010 Zugewanderte 194.000
Bis 2010 Z VA
is 2010 Zugewanderte ugewanderte? der 163.000
2./3. Generation
Zugewanderte der Personen ohne
. . . . 75.000

2./3. Generation Migrationshintergrund

Insgesamt 432.000
Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.
2. Ursachen fiir die geringe Erwerbstatigenquote der Zugewanderten

Teilweise erklart sich die geringe Nutzung des Potenzials der Zugewanderten aus der besonde-
ren Situation der Gefliichteten. Vorliegende Studien zeigen, dass die Halfte der Gefliichteten
sechs Jahre nach der Ankunft in Deutschland erwerbstatig ist (Briicker/]Jaschke/Kosyakova/
Vallizadeh 2023), aber diese Quote ist noch nicht auf dem Niveau der deutschen Bevdlke-
rung oder der aus Erwerbsgriinden Zugewanderten. Besonders niedrig ist sie bei Frauen. Die
Erwerbstatigenquote der Schutzsuchenden aus der Ukraine lag im Friihjahr 2023 bei nur
18 Prozent (Kosyakova/Briicker/Gatskova/Schwanhauser 2023).

Die niedrige Erwerbstatigenquote hat eine Reihe von Griinden. Erwiesen ist, dass Familien
mit Migrationshintergrund gegeniiber anderen Familien beim Zugang zu Kinderbetreuung
benachteiligt sind. Insbesondere besuchen Kinder mit Migrationshintergrund weniger haufig
eine Kita, wenn beide Eltern einen Migrationshintergrund haben oder zu Hause vorwiegend
kein Deutsch gesprochen wird. Vielfach fehlen aber auch Informationen iiber die Angebote
(SpieB 2022).

Eine weitere Ursache ist der Besuch von Integrations- und Berufssprachkursen, die meistens
in Vollzeit angeboten werden. Aus unterschiedlichen Griinden findet auch nach dem Kurs oft
kein direkter Ubergang in eine Beschiftigung statt, beispielsweise weil weitere Qualifikationen

erworben werden (Boockmann et al. 2023).

Zugewanderte sind aus einer Reihe von Griinden am Arbeitsmarkt benachteiligt, beispiels-
weise wegen zu geringer Arbeitsmarkterfahrung, nicht ausreichenden Sprach- und fachlichen
Kenntnissen, fehlender beruflicher Anerkennung oder auch Diskriminierung (insbesondere,
wenn sie sichtbar als Angehdrige einer Minderheit identifizierbar sind, beispielsweise durch

das Tragen eines Kopftuchs).



Die Erwerbstatigenquote von Personen mit Migrationshintergrund der zweiten oder dritten

Zuwanderergeneration hat sich zwischen 2010 und 2020 deutlich erhoht, insbesondere in Deutliche Zunahme
den jungen und alteren Altersgruppen, weniger bei den mittleren (siehe Abbildung 23). Der der Erwerbstdtigkeit
zeitliche Vergleich fiir Zugewanderte ist aufgrund der unterschiedlichen Zusammensetzung bei Zugewanderten

wegen der Fliichtlingsmigration nicht sinnvoll.

Abbildung 23:  Erwerbstdtigenquote von Zugewanderten der 2. und 3.

Zuwanderungsgeneration im Zeitvergleich
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= 2010 = 2020

Quellen: Mikrozensus 2010 und 2020, eigene Berechnungen.

3. Handlungsempfehlungen

a) Besserer Zugang zu Kinderbetreuungseinrichtungen fiir Zugewanderte

60 70

Die Benachteiligung von Zugewanderten und Personen mit Migrationshintergrund beim Zu-

gang zu Kinderbetreuung verscharft die Probleme, die bereits fiir andere Bevolkerungsgruppen

bestehen (siehe Abschnitt D.l.).

n Vorschldge zur Kinderbetreuung fiir Zugewanderte Umsetzung durch

21  Um Zugewanderte {iber die Moglichkeiten und den fiir alle geltenden
Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz aufzuklaren, sollten die
Beratungsstrukturen besser genutzt werden. Integrations- und Vermitt-
lungsfachkrafte in Jobcentern und Arbeitsagenturen, Vertreterinnen oder
Vertreter von Welcome Centern, Migrantenorganisationen und anderen
Stellen sollten {iber die Beratungsmaoglichkeiten vor Ort (z. B. Fachbera-
tungsstelle Kindertagesstitten) informieren. Uber eine Verweisberatung
sollten zugewanderte Eltern an die kommunalen (Fach-)Beratungsstellen
fiir Kinderbetreuung weiterverwiesen werden.

Fachberatungs-
stellen fir Kin-
derbetreuung
Jobcenter, Agen-
turen fiir Arbeit,
Welcome Center
und andere
Organisationen
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“ Vorschldge zur Kinderbetreuung fiir Zugewanderte Umsetzung durch

22  Die vorhandenen 6ffentlichen Informations- und Beratungsangebote B Kommunen
zum Thema Kinderbetreuung fiir zugewanderte Eltern sollten ausgebaut
werden. Zudem sollten Unternehmen Informationsmaterialien fiir ihre
zugewanderten Fachkrafte bereitstellen konnen.

b) Bessere Verbindung von Sprache und Arbeitsmarktintegration

Deutsche Sprachkompetenzen sind fiir viele Berufe eine Bedingung fiir die Aufnahme einer Ta-
tigkeit. Es besteht aber insgesamt zu wenig Uberblick iiber die vorhandenen Angebote. Frauen
sind unter den Teilnehmenden von Sprachkursen haufig unterreprasentiert. Integrationskurse
und Berufssprachkurse sind in der Regel Vollzeitangebote, die wenig zeitlichen Spielraum fir

eine Arbeitsmarktintegration lassen.

n Vorschldge zur Sprachforderung Umsetzung durch

23 Der Ausbau und die Professionalisierung von Informations- und Bera- B Jobcenter, Agen-
tungsangeboten zu den Sprachkursen sollten vorangetrieben werden. turen fiir Arbeit,
Informationsangebote sollten niederschwellig sein und nicht nur in Bera- Welcome Center
tungsstellen stattfinden, sondern auch in Stadtteilcafés, im 6ffentlichen und andere
Raum, in den sozialen Medien usw. Organisationen

Jobcenter und Agenturen fiir Arbeit sollten Frauen als Zielgruppe von
Sprachkursen starker beriicksichtigen. Sie sollten verstarkt versu-
chen, die Kundinnen zur Teilnahme an Sprachkursen zu motivieren und
mit ihnen ihre berufliche Laufbahn zu planen (,Empowerment”). Die
Durchfiihrungszeiten der Sprachkurse sollten an die Zeiten der Kinderbe-
treuung angepasst werden. Ideal waren Betreuungsangebote durch die
Sprachkurstrager in raumlicher Nachbarschaft zu den Sprachkursen. Dann
waren Schwierigkeiten der Erreichbarkeit keine Hinderungsgriinde fiir die
Teilnahme an Sprachkursen.

24  Die Sprachausbildung sollte besser mit einer beruflichen Tatigkeit kom- ™ BAMF
biniert werden kénnen. Bisher sind Integrations- und Berufssprachkurse W Sprachkurstrager
groBtenteils als Vollzeitkurse ausgelegt. Fiir Personen, die erwerbstatig
sind, ist eine gleichzeitige Teilnahme daher nicht nur organisatorisch
schwierig, sondern kann auch zu einer Uberforderung fiihren. Daher
sollten mehr Teilzeitangebote geschaffen werden, die weniger Unter-
richtseinheiten pro Tag beinhalten, ggf. auBerhalb der Arbeitszeiten
liegen (Abendkurse) und an die Bediirfnisse, Erwartungen und zeitlichen
Verfligbarkeiten der Zielgruppe angepasst werden, sodass diese mit einem
Arbeitsalltag kombinierbar sind.

Unternehmen sollten ihren Beschaftigten Freirdume fiir eine Teilnahme an M Unternehmen
Sprachkursen schaffen.

Die Kombination von Arbeitserfahrung und Spracherwerb dient auch dazu,
Kenntnisse iiber Arbeitssicherheit, Hygiene, Dokumentationspflichten und
Routinen zu vermitteln und damit die Integration in die Arbeitswelt zu
starken.



“ Vorschlage zur Sprachforderung Umsetzung durch

25  Einige Unternehmen haben selbst Angebote zum Spracherwerb bereit- B Unternehmen
gestellt und damit gute Erfahrungen gemacht. Solche Sprachtrainer B Dienstleister
in Unternehmen {ibernehmen es auch, liber Arbeitsbedingungen zu
informieren und helfen bei der Integration in Arbeit, indem sie praktische
Informationen z. B. zur Sozialversicherung geben.

Diese Sprachtrainer sollten, sofern es die Ressourcen zulassen, auch als
Ansprechpersonen fiir etwaige Herausforderungen und Problemlagen bei
der Integration zur Verfligung stehen und als Paten weiterqualifiziert wer-
den. Sie konnen damit innerhalb und auBerhalb des Betriebs zugewander-
te Fachkrdfte bei Problemlagen unterstiitzen.

26  In den Unternehmen sollte gepriift werden, wie die Kommunikation mit B Unternehmen
zugewanderten Fachkraften verbessert werden kann und ob wichtige In-
formationen zu Ablaufen und Verfahrensweisen in den Betrieben auch in
einer anderen Sprache (z. B. Englisch) bereitgestellt werden kdnnen. Die
Unternehmen sollten die bessere Verfiigbarkeit von Ubersetzungsdienst-
leistungen durch den Einsatz von KI maglichst weitgehend nutzen.

0 Individuelle Unterstiitzung bei der Arbeitsmarktintegration

Zugewanderte konnen eine Vielzahl individueller Hindernisse haben, die einer Erwerbstatigkeit in

Deutschland entgegenstehen und fiir die oft noch keine passenden Unterstiitzungen existieren.

n Vorschldage zur Unterstiitzung bei der Arbeitsmarktintegration Umsetzung durch

27  Angebote zur Orientierung, Planbarkeit und Perspektive fiir auslandi- M Regionale
sche Fachkrafte und deren Partnerinnen und Partner in Deutschland Netzwerke
sollten starker gefordert werden. Derzeit gibt es bereits eine Vielzahl von B Unternehmen
Dual Career-Netzwerken in unterschiedlichen Regionen, die die Aufgabe
haben, Partnerinnen und Partnern von zugewanderten Fachkraften neue
berufliche Perspektiven in Deutschland aufzuzeigen, insbesondere bei
Akademikerinnen und Akademikern. Dieser Ansatz konnte auf andere
Qualifikationsgruppen iibertragen werden, insbesondere Frauen, die eine
Erwerbstatigkeit bisher nicht in Betracht gezogen haben.

28  International gibt es gute Beispiele fiir die Forderung der Arbeitsmarkt- B Zivilgesellschaft
integration von zugewanderten Frauen mit Kindern. So sind die
Neighbourhood Mothers in Danemark ein Netzwerk von Freiwilligen, die
als Mentorinnen zugewanderten Frauen mit Informationen und Méglich-
keiten zum Networking versorgen. lhr Einsatz hat dazu gefiihrt, dass mehr
Frauen Danisch sprechen lernen, ein besseres Verstandnis der Gesellschaft
und Kultur erlangen, Selbstvertrauen gewinnen und sich dem Arbeits-
markt annahern (@konomer Uden Granser 2016).

Auch in Osterreich stellte sich die Teilnahme an informellen, niederschwel-
ligen Integrationsangeboten von zivilgesellschaftlichen Vereinen und
Organisationen, wie Sprachcafés, Nachbarschaftstreffen und Weiterbil-
dungsmaglichkeiten besonders fiir Frauen als forderlich fiir die soziale
Integration heraus (AMS/Wirtschaftsuniversitat Wien 2021). Fir die
Starkung der Integration zugewanderter Frauen mit Kindern sollten solche
Netzwerke in Deutschland ausgebaut und systematisch geférdert werden.
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d)

Vorschldge zur Unterstiitzung bei der Arbeitsmarktintegration Umsetzung durch

In der Arbeitsverwaltung sollten die spezifischen Schwierigkeiten W Arbeitsver-
weiblicher Zugewanderter durch besondere Ansdtze der Vermittlung waltung
und Beratung beriicksichtigt werden. Das betrifft vor allem solche Per-

sonen, die als sichtbare Minderheit identifiziert werden und verstarkt von
Diskriminierung betroffen sind. Hierfiir gibt es international Vorbilder,

beispielsweise das kanadische Pilotprojekt ,Career Pathways for Racialized

Newcomer Women” (CPRNW). Die Evaluation dieses Projekts zeigte, dass

die Wahrscheinlichkeit der Arbeitsaufnahme, die Arbeitsstunden und das

Einkommen der Teilnehmenden nach der Teilnahme am Pilotprojekt stark

zunahmen. Auch die Wahrscheinlichkeit, eine der Ausbildung entsprechen-

de Beschaftigung zu haben, nahm deutlich zu (SRDC 2024).

Die Arbeitsbedingungen in Helfertatigkeiten sollten verbessert werden. B Unternehmen
Die Zugewanderten sollten besser {iber die gesetzlichen bzw. tariflichen

Vorschriften zur Arbeitszeit und zum Arbeitsschutz sowie liber Weiterbil-

dungsmdglichkeiten in Deutschland aufgeklart werden. Die Informations-

und Beratungsangebote von Unternehmen, Kammern und Initiativen

sollten ausgebaut werden, um die beruflichen Aufstiegschancen zu

verbessern.

Entbiirokratisierung

Bei den auslandischen Arbeitskraften behindern biirokratische Hemmnisse im Verlauf der Zu-

wanderung und besonders bei der beruflichen Anerkennung die Beschaftigungsmaoglichkeiten.

n Vorschldge zur Beschleunigung und Vereinfachung Umsetzung durch

31

32

Viele Arbeitgeber erhalten Bewerbungen von auslandischen Fachkraften, B Anerkennungs-
denen bestimmte Voraussetzungen oder Unterlagen fiir eine berufliche stellen
Anerkennung fehlen. In den sog. reglementierten Berufen, beispielsweise

in den Bereichen Erziehung und Gesundheit, ist eine Beschaftigung ohne

eine Anerkennung aber nicht zuldssig.

Es sollte leichter mdglich sein, wahrend einer beruflichen Tatigkeit Be-
scheinigungen iiber vorhandene Qualifikationen zu erhalten oder fehlende
Qualifikationen zu erwerben. Die entsprechenden Anerkennungsverfahren
dauern trotz Fortschritten noch immer zu lange. Beratungsangebote im
Ausland, wie das Projekt ProRecognition der Deutschen Industrie- und
Handelskammer (DIHK), werden bereits durchgefiihrt, sind aber keines-
wegs flachendeckend, sondern oft nur an wenigen Standorten vorhanden.

Neben der Anerkennung selbst, besteht auch haufig ein Problem darin, B Wirtschafts-
die aufenthaltsrechtlichen Voraussetzungen zu klaren. Dies fiihrt dazu, forderung
dass die Beschaftigungsaufnahme verzdgert oder gar verhindert wird. B Behorden

Hier setzt das bayerische Modellprojekt ,Fast-Lane fiir auslandische
Pflegekrafte” an, in dem die Verzahnung beider Bereiche vorgenommen
wird. Die lokale Wirtschaftsforderung ibernimmt dabei die Vorabpriifung
der Unterlagen zur Beschaftigung einer auslandischen Arbeitskraft, halt
Riicksprache und leitet dann die vollstdandig und vorlaufig gepriiften
Unterlagen an die lokale Ausldnderbehdrde weiter. Der lokalen Auslénder-
behorde wird dadurch Arbeitsaufwand abgenommen.



Ill. Personen ohne Berufsabschluss

1. GroBe des Potenzials

Abbildung 24 zeigt, dass bei den Erwerbstatigenquoten erhebliche Unterschiede nach Qualifi-
kationen bestehen. Dabei werden berufliche Ausbildungsabschliisse, fortgeschrittene berufliche
Qualifikationen (insbesondere Meister- oder Technikerabschliisse) sowie Hochschulabschliisse

unterschieden.

Abbildung 24:  Erwerbsbeteiligung nach Qualifikation
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Quelle: Mikrozensus 2020, eigene Berechnungen.

Der Anteil der Erwerbstatigen an der Bevolkerung ist in der Gruppe der Geringqualifizierten
ohne beruflichen Abschluss niedriger als in allen anderen Gruppen. Auch in anderen Quali-
fikationsgruppen gilt: Je hoher die Qualifikation, desto hoher die Erwerbstatigenquote, aber
nirgendwo sind die Unterschiede so gro wie zwischen Gering- und beruflich Qualifizierten.
Dies gilt fiir Manner ahnlich wie fiir Frauen, wobei die Unterschiede vor allem bei den jiingeren

Frauen noch einmal groBer sind.

Als Szenario wird untersucht, wie viele Erwerbstatige zusatzlich gewonnen werden konnten,
wenn die Liicke in der Erwerbstatigenquote zur jeweils folgenden Qualifikationsgruppe zur
Halfte geschlossen wiirde. In Tabelle 5 werden die Potenziale in den einzelnen Qualifikations-
gruppen ausgewiesen. Der hypothetische Zuwachs der Erwerbstatigkeit ist erheblich: Insgesamt

ergeben sich knapp 1,2 Millionen Erwerbstatige zusatzlich.
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Personen ohne
Berufsabschluss
haben die geringere
Erwerbsbeteiligung

1,2 Millionen rechne-
risches Potenzial an
zusdtzlichen Erwerbs-
tatigen durch mehr
Qualifizierung
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Deutlich mehr
nicht beruflich
Qualifizierte als
offene Stellen

Nur wenig
Verdnderung bei der
Erwerbstdtigkeit von

Personen mit geringen
Qualifikationen
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Bei einigen Auswertungen sind in den Randbereichen der Altersverteilung nur wenige Personen
vorhanden, auBerdem spielen Bildungsentscheidungen eine Rolle. Daher werden nur Personen
ab 25 Jahren berlicksichtigt.

Tabelle 5:  Potenziale durch Qualifizierung

Ohne Berufsabschluss Beruflicher Abschluss 609.000
Beruflicher Abschluss Meister/Techniker usw. 481.000
Meister/Techniker usw. Hochschulabsolventinnen und
85.000
-absolventen
Insgesamt 1.175.000

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.

2. Griinde fiir die relativ geringe Erwerbstatigenquote

Bereits in Abschnitt C.V. wurde darauf eingegangen, dass die Ausbildungslosigkeit zugenom-
men hat. Dass Jugendliche keine Ausbildung aufnehmen, kann daran liegen, dass sie mangels
der erforderlichen Vorkenntnisse keinen Ausbildungsplatz angeboten bekommen haben oder
ihnen die berufliche Orientierung fehlt. Ausbildungslosigkeit kann aber auch daran liegen,

dass die Berufsausbildung oder das Studium abgebrochen wurde.

Ausbildungslosigkeit flihrt haufig zu Arbeitslosigkeit. Das Verhaltnis von Bewerberinnen und
Bewerbern zu unbesetzten Stellen ist bei den nicht beruflich Qualifizierten wesentlich un-
glinstiger als bei allen anderen Qualifikationsgruppen. Nach Angaben der BA (2024a) betrug
2023 die Relation von Arbeitslosen zu unbesetzten Stellen im Helferbereich neun zu eins, im
Bereich der beruflich ausgebildeten Fachkrafte und auf dem Experten- oder Spezialistenniveau

dagegen weniger als zwei zu eins.

Neben den Angebots- und Nachfrage-Relationen tragen mangelnde Arbeitsanreize bei ge-
ringen Lohnen dazu bei, dass Geringqualifizierte keine Beschaftigung aufnehmen. Dies gilt
insbesondere, wenn das erzielbare Einkommen im Vergleich zur Unterstiitzung in der Familie

oder dem Transferbezug gering ist (Blomer/Peichl 2020).

Im zeitlichen Vergleich (siehe Abbildung 24 fiir die Frauen) zeigt sich kaum eine Veranderung
in der Erwerbstétigenquote zwischen 2010 und 2020. Nur bei den Alteren gibt es hier wie bei
den (ibrigen Qualifikationsgruppen einen Anstieg (siehe dazu Abschnitt D.IV.). Die unveran-
derte hohe Problemlage entspricht der Tatsache, dass sich die Ausbildungslosigkeit in diesem

Zeitraum nicht vermindert hat (siehe oben in Abbildung 14).
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Quellen: Mikrozensus 2010 und 2020, eigene Berechnungen.

3. Handlungsempfehlungen

a) Verbesserungen im Ubergang Schule-Beruf

60 70

Insgesamt verbleiben trotz einer Vielzahl von MaBnahmen und Forderungen zu viele Schul-

abgangerinnen und -abganger ohne berufliche Qualifikation. GleichermaBen einfache und

wirksame Ansdtze gibt es nicht, sonst waren sie schon ermittelt und umgesetzt worden.

Trotzdem lassen sich die bestehenden MaBnahmen noch besser nach wirksamen und weniger

wirksamen MaBnahmen unterscheiden

n Vorschlige zur Verbesserung der Uberginge Schule-Beruf Umsetzung durch

33

Zur Verbesserung der Passgenauigkeit von Ausbildungen sollten die
Jugendlichen besser iiber Ausbildungsberufe, Karrieremaglichkeiten und
Férderungen inklusive der Zugangsvoraussetzungen (,Bildungslandkar-
ten”) informiert werden. Portale, Chatbots oder andere Tools zur besseren
Verfiigbarkeit von Informationen sind niitzlich, entscheidend ist jedoch
die aktive Vermittlung und Veranschaulichung von beruflichen Mdglich-
keiten. Hierzu sind Netzwerkarbeit und ,Task Forces” mit Vertretern der
Schulen, Unternehmen, Kommune und weiteren Beteiligten geeignet,

um das Thema ganzheitlich anzugehen. Ein gutes Beispiel hierfiir ist der
Ansatz der ,Talent Company” der Strahlemann-Stiftung. In der Schule
wird ein Fachraum fiir Berufsorientierung eingerichtet, der Einzelarbeit,
Gruppenveranstaltungen, Coaching und Begegnungen mit regionalen Aus-
bildungsbetrieben erméglicht. Das Ausbildungsmarketing sollte (noch
mehr) an die Lebenswelt der Zielgruppe angepasst werden, insbeson-
dere durch die Nutzung der sozialen Medien; auch interaktive Formate
und solche mit Virtual Reality- (VR-) und Augmented Reality- (AR-)Bezug
sollten eingesetzt werden.

B Schulen

B Ausbildungs-
betriebe

B Kammern

B Regionale
Netzwerke
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“ Vorschlige zur Verbesserung der Uberginge Schule-Beruf Umsetzung durch

34  Praktika werden trotz ihrer Verbreitung noch nicht von allen Schiilerinnen M Unternehmen
und Schiilern genutzt (Boockmann et al. 2023). Sie tragen aber erheblich B Kammern
dazu bei, dass die Berufswahl verbessert und nachfolgende Ausbildungs-
abbriiche verhindert werden. Betriebe sollten alle Moglichkeiten nutzen,
durch Praktika geeignete kiinftige Auszubildende an sich zu binden.

35  Die Einbindung des sozialen Umfelds, insbesondere der Eltern in H Schulen
die Berufsorientierung verbessert die Kenntnisse und Motivation der W Eltern
Schiilerinnen und Schiiler (Boockmann et al. 2017). Zudem kdnnen Eltern ~ M Unternehmen
die Fahigkeiten und Interessen der Kinder meist gut einschdtzen. Zur Ver- B Kammern

meidung von Ausbildungsabbriichen sind auch Kontakte zwischen Eltern
und Ausbildungsbetrieben niitzlich.

36  Fiir einen Teil der Jugendlichen, insbesondere solche mit besonderen schu- M Stiftungen
lischen oder familidren Schwierigkeiten, ist eine individuelle Begleitung M Netzwerke
und ein Mentoring niitzlich, um die Aufnahme und den Abschluss einer B Ehrenamt
Ausbildung zu erleichtern. Ein Beispiel dafiir ist das Programm ,Rock your
life”, das die Leistungen und Ausbildungsfahigkeit der Teilnehmenden
nachhaltig starkt (Resnjanskij et al. 2023), Damit dies gelingt, kommt es
darauf an, durch die Kontinuitat der Begleitung eine Vertrauensbeziehung
zu schaffen.

b) Nachholen von Qualifikationen

Zu vielen nicht beruflich qualifizierten Personen gelingt es auf Dauer nicht, Zertifikate und
Qualifikationen oder nachtraglich Abschliisse zu erwerben, auch wenn die erforderlichen Fa-
higkeiten und die ndtige Motivation vorhanden sind. Im Folgenden wird aufgezeigt, welche

MaBnahmen erfolgversprechend sind, um Qualifikationen nachzuholen.

n Vorschldage, um Qualifikationen nachzuholen Umsetzung durch

37  Teilqualifizierungen bieten in ausgewdhlten Berufsfeldern die Mdg- B Unternehmen
lichkeit, einzelne Bausteine beruflicher Qualifikation zu erwerben und
geben damit auch Personen ohne Berufsabschluss bessere Maglichkei-
ten, anspruchsvollere berufliche Tétigkeiten auszuiiben und damit die
Erwerbsanreize zu starken. Maglich ist es auch, schrittweise durch einzelne
Modulbausteine einen vollwertigen Berufsabschluss zu erwerben. Eine
Studie zu geforderten Teilqualifizierungen fiir Arbeitslose kommt zu dem
Ergebnis, dass die Teilnehmenden ihre Beschaftigungswahrscheinlichkeit
um 15 Prozent steigern. Die Beschaftigungseffekte sind dahnlich hoch wie
bei (aufwendigeren) Umschulungen, das Einkommen wird aber weniger
positiv beeinflusst (Kruppe/Lang/Osiander 2023). Teilqualifizierungen
sollten in gréBerem Umfang als bisher erganzend zu den vorhandenen
Umschulungen angeboten werden und den Fokus stets auf arbeitsplatz-
orientiertes Lernen legen.



n Vorschldage, um Qualifikationen nachzuholen Umsetzung durch

38  Beim Zugang zu Teilqualifizierungen und anderen Qualifizierungen stellt H Bund
sich fiir Personen, die nicht arbeitslos sind, die Finanzierung als ein
Hindernis dar. Anders als beim Meister-BAfoG gibt es in Deutschland keine
Forderung, die darauf abzielt, bei einer Teilqualifizierung den Lebensun-
terhalt zu sichern. Ein gutes Praxisbeispiel ist das Fachkraftestipendium
Osterreich (FKS). Zielgruppe sind hier gering- und mittelqualifizierte
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer sowie Arbeitslose, die sich zu
Fachkraften in Mangelberufen ausbilden lassen. Die Evaluation zeigt, dass
sich der Beschéftigungsumfang bei den Teilnehmenden deutlich erhoht
(Danzer/Lechner/Riesenfelder 2020). Summa summarum sollten die Még-
lichkeiten der Forderung erweitert und vorhandene Angebote besser
ausgeschopft werden.

39  Ein weiteres Hindernis beim Zugang zu Qualifizierungen ist die fehlende B Unternehmen
Einheitlichkeit und Ubersicht (Wolf/Hecker/Kohl/Pfeiffer 2018). Um B Dienstleister
diesem Problem abzuhelfen, gilt es die vorhandenen Weiterbildungs- bzw. B Kammern
Qualifizierungsmdglichkeiten mdglichst zu biindeln und bersichtlich,
beispielsweise in Form von Bildungslandkarten, darzustellen. Dariiber
hinaus sollten mdglichst individuelle Potenzial- und Bedarfsanalysen
durchgefiihrt werden und diese Moglichkeiten aktiv vermarktet werden.

40 Wenn Weiterbildung nicht stattfindet, kann dies auch an einer fehlenden B Unternehmen
Motivation der Beschaftigten liegen. Von besonderer Wichtigkeit fiir
die Erh6hung der Erwerbsbeteiligung nicht beruflich Qualifizierter ist
es deshalb, die betrieblichen Anreize fiir Qualifizierung zu erhéhen.
Dies betrifft insbesondere die Verglitung, die Perspektiven fiir einen
beruflichen Aufstieg und die Ubernahme neuer attraktiver Aufgaben und
von Verantwortung. Hierfiir stehen die Unternehmen vor der Aufgabe,
Akzeptanz zu fordern, Neugierde zu wecken, Transparenz zu schaffen und
durch Qualifizierung Wertschatzung auszudriicken. Der Schwerpunkt sollte
auf bedarfsorientierten Qualifizierungen liegen.

Ein erfolgreiches Beispiel bei einem der an der Studie beteiligten Unter-
nehmen ist das Angebot der Weiterbildung von nicht beruflich Qualifizier-
ten zum Maschinen- und Anlagenfiihrer. Dabei handelt es sich um eine
berufsbegleitende Nachqualifizierung, fiir die ein vorheriger beruflicher
Abschluss nicht zwingend erforderlich ist. Entscheidend fiir den Erfolg
waren die konkrete betriebliche Perspektive und die Wertschadtzung fiir die
Beschaftigten durch den Betrieb, die sich im Vorschlag der Nachqualifizie-
rung ausdriickte.

IV. Altere Personen
1. GroBe des Potenzials

Die Erwerbstatigkeit hat in Deutschland zwischen 2010 und 2020 bei den alteren Perso-
nen erheblich zugenommen (siehe Abbildung 26). Dies gilt fiir Frauen noch starker als
flir Manner. Dennoch zeigt sich ab einem Alter von 60 Jahren ein deutlicher Riickgang der

Erwerbstatigenquote.
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Abbildung 26:  Alter und Erwerbstdtigkeit
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Quellen: Mikrozensus 2010 und 2020, eigene Berechnungen.

Im Szenario wird unterstellt, dass die Erwerbstatigenquote jedes Altersjahrgangs ab 50 Jahre

Rechnerisches durch Verminderung des Unterschieds zum nachstjlingeren Altersjahrgang zur Halfte redu-

Potenzial bei ziert werden kann. Beispiel: Mit 62 Jahren arbeiten noch 66,8 Prozent des Altersjahrgangs,

den Alteren: mit 63 Jahren 53,7 Prozent. Das Szenario basiert darauf, dass die Erwerbstatigkeit mit
414.000 zusdtzliche 63 Jahren um die Halfte der Differenz zwischen 66,8 Prozent und 53,7 Prozent steigt, also

Erwerbstdtige — auf 60,2 Prozent.
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Tabelle 6:  Potenzial der Alteren

Altersgruppe GroBe des Potenzials (Erwerbstatige)

51-55 26.000
56-60 61.000
61-65 250.000
66-70 78.000
Insgesamt 414.000

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.

Tabelle 6 zeigt, dass das groBte Potenzial bei der Altersgruppe iber 60 bis 65 Jahre liegt, also
im Bereich stark fallender Erwerbstatigenquoten. Insgesamt ergibt das Szenario 414.000

Erwerbstatige zusatzlich. Auch hier gilt, dass es Uberschneidungen mit anderen Potenzialen



— insbesondere mit Personen ohne Berufsabschluss — gibt. Schon bei einer relativ geringen
Verlangerung des Erwerbslebens — die Halfte der Beschaftigten verlangert ihr Erwerbsleben um
ein Jahr — ergaben sich damit erhebliche Potenziale fiir den Arbeitsmarkt. Wenn es gelange,
die Beschiftigung im Rentenalter noch attraktiver zu machen, wiren unter den Alteren auch

noch hohere Potenziale denkbar, als sie hier abgebildet werden.

2. Warum wird das Potenzial der Alteren nicht in vollem Umfang genutzt?

Fiir die Planung und den Zeitpunkt des Renteneintritts sind eine Vielzahl von Faktoren
maBgeblich. Aus 6konomischer Sicht sind die finanziellen Anreize durch das Rentenversiche-
rungssystem maBgeblich. In der Soziologie werden weitere Gesichtspunkte wie zum Beispiel
der Einfluss von Paarbeziehungen untersucht (Eismann/Henkens/Kalmijn 2019), wahrend die
psychologische Forschung das Verhalten in Modellen wie dem Annaherungs-Vermeidungs-
Konflikt abbildet, der entsteht, wenn eine Entscheidung sowohl positive als auch negative
Folgen hat (Feldman/Beehr 2011). Ein Teil der fehlenden Arbeitsmarktpartizipation ist auch
auf gesundheitliche Probleme zuriickzufiihren. Nach § 9 des SGB VI gilt der Grundsatz ,,Pra-
vention vor Rehabilitation, Rehabilitation vor Rente”. Dennoch kdnnen gesundheitsfordernde
MaBnahmen nicht immer den Ubergang in eine Erwerbsminderungsrente verhindern. Dies kann
einerseits an chronischen Krankheitsbildern liegen, zum Beispiel psychischen Erkrankungen.
Es kann aber auch darauf zuriickzufiihren sein, dass die physische Belastungssituation am

Arbeitsplatz den Erwerbstatigen nicht ermdglicht, langer einer Beschaftigung nachzugehen.

Die Erfahrung mit vergangenen Rentenreformen hat gezeigt, dass die Erhohung des Renten-
zugangsalters und die Abschaffung von Friihverrentungsmoglichkeiten die Erwerbstati- Fehlende finanzielle
genquoten teilweise deutlich erhéhen konnten (z. B. Boockmann/Kroczek/Laub 2023, Geyer/ Anreize

Welteke 2021). Mit der Einfiihrung der abschlagsfreien Altersrente fiir besonders lang-
jahrig Versicherte im Jahr 2014 (sog. ,Rente mit 63") wurde die Erwerbsbeteiligung unter
den Berechtigten wieder reduziert (Dolls/Krolage 2023). Nach den Ergebnissen von Lorenz/
Zwick (2021) sind finanzielle Anreize nicht nur bei der Frage des Rentenzugangszeitpunktes

maBgeblich, sondern auch fiir die mogliche Beschaftigung im Rentenalter.

Uber die finanziellen Anreize hinaus gibt es verhaltenslenkende Effekte des Renteneintritts-
alters, das einen Referenzpunkt fiir die Entscheidungen bildet. Seibold (2021) zeigt, dass
die finanziellen Anreize allein die Haufung des Renteneintrittszeitpunktes in bestimmten
Altersjahren nicht erklaren konnen. Vielmehr legen die Daten nahe, dass altere Beschaftigte
die Vor- und Nachteile von Rentenbezug und Weiterarbeiten vor und nach dem gesetzlichen
Renteneintrittsalter unterschiedlich bewerten. Daher ist das Rentenzugangsalter eine wichtige
Stellschraube. Langfristig, also fiir die Altersjahrgange ab 1964, sollte das Rentenzugangsalter
auch iiber die derzeit geltenden 67 Jahre hinaus erhéht werden.
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Eine wichtige Ausgangsbedingung ist ferner der Informationsstand der betroffenen Perso-

Regelungen der nen. Durch das Flexirentengesetz bestehen seit 2017 vielfache Maglichkeiten, Arbeits- und

Flexirente zu wenig Renteneinkommen zu kombinieren und den Zeitpunkt, an dem man aufhort zu arbeiten, frei

bekannt zu wahlen. Vielfach sind diese Mdglichkeiten aber nicht bekannt, wie eine Befragung durch

die Deutsche Rentenversicherung (DRV) zeigt (siehe Abbildung 27).

Abbildung 27:  Bekanntheit der Regelungen aus dem Flexirentengesetz

Arbeiten neben einer Altersrente und
dadurch Rentenanspriiche erhohen

Frei auf das Jahr statt auf den Monat
verteilbarer Hinzuverdienst zur Rente

Stufenlose Kombination von

0, 0,
Erwerbseinkommen und Teilrente LD i

Befristete Anhebung der
Hinzuverdienstgrenze

10 % 22 %
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1 Ich weiB dariiber Bescheid [ Habe ich schon einmal gehort B Kenne ich nicht

Quelle: Meyer et al. (2022).

Neben den Beschaftigten sind es auch die Arbeitgeber, die einen Einfluss auf den Zeitpunkt des

Rechtlicher und tarif- Renteneintritts haben. Haufig stehen einer Weiterbeschaftigung gesetzliche (im 6ffentlichen
vertraglicher Rahmen Dienst) oder tarifvertragliche Griinde entgegen. Auch die Neueinstellung von Beschaftigten,

unzureichend die das Rentenalter schon erreicht haben, ist nicht ohne Probleme. Unternehmen scheuen
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haufig eine unbefristete Beschaftigung. Ein befristeter Arbeitsvertrag lasst sich aber oft nicht
rechtssicher schlieBen (Arnold/Zeh o. ].).

3. Handlungsempfehlungen

a) Erhéhung der Erwerbsbeteiligung vor dem gesetzlichen Renteneintrittsalter

Trotz der Erhéhung der Erwerbstatigkeit Alterer geht die Mehrzahl der Beschiftigten vor
dem gesetzlichen Renteneintrittsalter in die Rente. Die Betriebe haben in den letzten Jahren
umfangreiche Erfahrungen mit der Beschiftigung Alterer gesammelt, von denen sie weiter

profitieren konnen.
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Vorschlige zur Erwerbsbeteiligung Alterer vor Umsetzung durch

dem gesetzlichen Renteneintrittsalter

Einen Schliissel zur Beschaftigung Alterer stellt die Beriicksichtigung der M Unternehmen
Bediirfnisse dlterer Beschaftigter und die altersgerechte Gestaltung

der Arbeitswelt dar. Beispielsweise haben Altere hiufig andere Arbeits-

zeitpraferenzen als Jiingere. Wichtige Elemente sind die Flexibilisierung

von Arbeitszeiten, die Gestaltung von Schichtmodellen, die altersgerechte
Arbeitsplatzgestaltung und Weiterbildungsangebote. Dabei kommt es dar-

auf an, nicht nur einzelne Angebote zu machen, sondern die individuellen

Bedarfe durch eine Mehrzahl von Instrumenten abdecken zu kénnen.

Durch betriebliche Gesundheitsangebote, insbesondere in Kooperation =~ ™ Unternehmen
mit der Gesetzlichen Krankenversicherung, kann der Verbleib Alterer im

Arbeitsmarkt gestarkt werden. Neben der praventiven Wirkung zeigen

diese MaBnahmen die Wertschatzung fiir die alteren Arbeitskrafte und

binden diese an das Unternehmen.

Altere und Jiingere gewinnen, wenn iltere Kollegen Wissen und Erfah- B Unternehmen
rung weitergeben. Entsprechende MaBnahmen zeigen die Wertschat-

zung, die das Unternehmen beiden Altersgruppen entgegenbringt. Die

Weitergabe von Expertenwissen ist eine Option, wie dltere und jiingere

Altersgruppen zielorientiert in Projekten und sonstigen innerbetrieblichen

Kontexten zusammenarbeiten und voneinander lernen kdnnen. Familien-

unternehmen haben ferner gute Erfahrungen mit der Mitwirkung Alterer

in Onboarding-Veranstaltungen fiir Jiingere gemacht.

Fiihrungsverantwortung sollte rechtzeitig an jiingere Mitarbeite- B Unternehmen
rinnen und Mitarbeiter iibergeben werden. Dies entlastet die Alteren,

gleichzeitig motiviert es die Jiingeren, insbesondere, wenn Jiingere und

Altere im Ubergang ein Fiihrungsteam bilden. Gute Beispiele werden im

Rahmen der Initiative ,Altere und Arbeitswelt” des Bayerischen Staatsmi-

nisteriums flir Familie, Arbeit und Soziales, der Handwerkskammer und

anderer Beteiligter erarbeitet. Ein vielversprechender Ansatz sind dariiber

hinaus die Tandems zwischen Alteren und Jiingeren oder spezifische

Workshops mit Alteren und Jiingeren, die Unternehmen ins Leben rufen,

um Generationenkonflikte zu iiberbriicken.

Die Rahmenbedingungen fiir die Unternehmen miissen verbessert werden: ~ M Sozialpartner
Tarifvertrdage bieten nicht ausreichend Flexibilitat beim Renteniibergang.
Das gilt ganz besonders im 6ffentlichen Dienst.

Die Rente fiir besonders langjdhrige Versicherte (umgangssprachlich B Bund
.Rente mit 63" allerdings wird das Rentenzugangsalter gleitend auf

65 Jahre angehoben) hat sich als nicht ausreichend zielgenau erwie-
sen. Sie fiihrt nicht nur bei Personen, die aufgrund der arbeitsbedingten
Belastungen nicht mehr weiterarbeiten kdnnen, zu friiheren Rentenein-
tritten. Derzeit nehmen circa 30 Prozent aller Altersrentenzugange diese
Rentenart in Anspruch, dies sind jahrlich zwischen 200.000 und 300.000
Personen, von denen viele ldnger arbeiten konnten. Eine Option ware,
ahnlich wie z. B. in Osterreich, die Zuginge in diese Rentenart auf be-
sonders belastete Berufe zu begrenzen. In jedem Fall ist bei gesetzlichen
Anderungen zu bedenken, dass ein gewisser zeitlicher Vorlauf notwendig
ist. Die Versicherten haben sich in der Planung ihres Renteniibergangs
darauf eingestellt und sollten insofern einen Vertrauensschutz genieBen.
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b) Arbeiten nach Erreichen des gesetzlichen Renteneintrittsalters

Die Erwerbsbeteiligung nach dem gesetzlichen Renteneintrittsalter ist noch immer vergleichs-
weise selten. Im Jahr 2020 arbeiteten im Alter von 67 Jahren nur knapp 20 Prozent der Ménner
und 11 Prozent der Frauen mindestens eine Stunde pro Woche (siehe Abbildung 20). Uberdies
sind die meisten dieser Beschaftigungsverhaltnisse geringfligige Beschaftigungen. Aus der
Praxis werden viele gute Beispiele dafiir berichtet, wie dltere Beschaftigte auch im Rentenalter

beruflich tatig sein konnen.

Vorschlige zur Beschiftigung Alterer nach Umsetzung durch

dem gesetzlichen Renteneintrittsalter

47  Invielen Unternehmen wird nicht hinterfragt, dass die Beschaftigten mit B Unternehmen
Erreichen des Renteneintrittsalters ausscheiden. Mehr Kommunikation
im Betrieb ist erforderlich, um beiderseitig gewinnbringende Maglichkei-
ten zu identifizieren. Die Beschaftigten sollten aktiv iber die Mdglichkei-
ten informiert werden, weiter im Unternehmen tétig zu sein. Die Unter-
nehmen sollten sie durch ein ,Outboarding” (analog zum Onboarding)
unterstiitzen. Dort wird geklart, welche Mdglichkeiten es innerhalb, aber
auch auBerhalb des Unternehmens gibt. Wenn die Entscheidung gegen
den Verbleib und gegen einen Betriebswechsel getroffen wird, sollten die
betreffenden Personen auf weitere sinnstiftende Tatigkeiten im Rahmen
des Ruhestandes, z. B. auf ehrenamtlicher Basis, hingewiesen und {iber
entsprechende Beratungsstellen bzw. -institutionen informiert werden.
Familienunternehmen haben oft eine starke regionale Verankerung und
ein entsprechendes Netzwerk, das hierfiir genutzt werden kann.

48  Auch die Unternehmen sind oft nicht ausreichend iiber die sozialrecht- B Kammern
lichen Bestimmungen, insbesondere zur Flexirente informiert. Uber die B Verbande
relevanten Regelungen muss daher besser informiert werden. Dafiir sind B Netzwerke
wiederum Schulungs- und Informationsangebote fiir Fach- und Fiih- B Offentlich gefér-
rungskrafte in den Unternehmen erforderlich. derte Agenturen
B Renten-
versicherung
49  Die Arbeitgeber haben es in der Hand, den Betrieb fiir Altere als B Unternehmen

sozialen Ort attraktiver zu machen. Gute Praxisbeispiele sind Veranstal-
tungen zu Themen, die besonders fiir dltere Beschaftigte interessant sind,
zum Beispiel zum Thema Vorsorgevollmacht.

50 Teilweise begrenzen Tarifvertrage die Flexibilitdt bei der Beschaftigung W TV-Parteien
nach dem Renteneintrittsalter. Im 6ffentlichen Dienst ist eine Beschafti-
gung im Rentenalter dadurch erschwert, dass ein neuer Arbeitsvertrag ge-
schlossen werden muss. Entsprechende Regelungen sollten abgeschafft
werden. Dadurch kann auch der Tendenz entgegengewirkt werden, dass
neue Beschaftigungsverhaltnisse mit Personen iiber der Regelaltersgrenze
als geringfiigige Beschaftigungsverhaltnisse geschlossen werden.
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Vorschlige zur Beschiftigung Alterer nach Umsetzung durch

dem gesetzlichen Renteneintrittsalter

Personen, die die Regelaltersgrenze liberschritten haben, gelten nicht B Bundesagentur
mehr als arbeitslos, auch wenn sie eine Arbeit suchen (& 136 ff. SGB IlI). fiir Arbeit
Damit stehen ihnen viele Leistungen der Arbeitsforderung nicht mehr

zur Verfiigung. Die Agenturen fiir Arbeit kdnnen zwar Rentnerinnen und

Rentner in Arbeit vermitteln, sie haben aber nur einen geringen Anreiz

dazu. Es sollte sichergestellt werden, dass die Agenturen fiir Arbeit auch

Personen im Rentenalter in die Vermittlung einbeziehen.

Von Kammern und Verbanden sollten Initiativen zur Vermittlung Alterer B Kammern und
wie das Projekt der Vereinigung der Bayerischen Wirtschaft vbw ,Talente Verbande
in Rente” (talente-in-rente.bayern) gestartet werden.

Fiir neue Beschaftigungsverhaltnisse mit Alteren jenseits des Rentenein- B Bund
trittsalters sollte der Rechtsrahmen fiir befristete Arbeitsverhdltnisse so

angepasst werden, dass befristete Beschaftigungsverhaltnisse auch

fiir einen langeren Zeitraum ermdglicht werden als das Teilzeit- und
Befristungsgesetz aktuell zuldsst.

Den an einer Beschaftigung interessierten Rentnerinnen und Rentnern B Unternehmen
stehen viele Moglichkeiten offen, neben einer Beschaftigung auch selbst-

standige Tatigkeiten oder ehrenamtliches Engagement auszuiiben.

Diese Initiativen kénnen die Arbeitgeber mitgestalten, um zu gewahr-

leisten, dass das soziale Engagement der Alteren auch den jiingeren

Beschaftigten niitzt.
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F. Verminderte Arbeitskrafteriickwanderung

Neben den bereits untersuchten Potenzialen wird das kiinftige Arbeitsvolumen auch von der
Arbeitskraftezuwanderung und der Arbeitskrafteabwanderung abhangen. Die Analyse der
Arbeitskraftezuwanderung und entsprechender Handlungsoptionen sind nicht Untersuchungs-
gegenstand dieser Studie. Diejenigen auslandischen Arbeitskrafte, die bereits in Deutschland
sind, stellen dagegen ein zu untersuchendes Potenzial dar (siehe Abschnitt D.II.) — aber nur
dann, wenn sie auch tatsachlich in Deutschland bleiben und nicht in ihre Herkunftslander
zurlick- oder in Drittlander weiterwandern. Dieses Kapitel thematisiert daher, in welchem
Umfang mit einer Abwanderung auslandischer Arbeitskrafte zu rechnen ist und durch welche

Handlungsansatze Abwanderungen entgegengesteuert werden kann.

I.  GroBe und Zusammensetzung des Potenzials

Die GroBenordnung der Zuwanderungen nach und Abwanderungen aus Deutschland sind bis
zum Jahr 2010 meistens sehr ahnlich gewesen. Seitdem ist nicht allein durch die Fluchtzuwan-
derung, um das Jahr 2015 und die Zuwanderung ukrainischer Schutzsuchender nach Beginn
des russischen Angriffskrieges durchgangig ein positiver Wanderungssaldo festzustellen (siehe
oben Abbildung 8).

Abbildung 28 zeigt den Umfang der Abwanderung in die Lander mit den groBten Abwan-
dererzahlen. Analysen auf Basis der Einzeldaten der Wanderungsstatistik zeigen, dass das
Abwanderungsgeschehen vorwiegend durch die Riickwanderung gepragt ist (Boockmann et al.
2022). Nur Linder wie Italien, Spanien, Osterreich und das Vereinigte Konigreich sind haufige
Ziele von Weiterwanderungen. Quantitativ dominieren dabei die EU-Mitgliedstaaten, sodass
es naheliegen konnte, vor allem bei EU-Staatsangehorigen ein Potenzial fiir eine verlangerte
Aufenthaltsdauer zu sehen. Allerdings zeigt sich, dass die Migration aus den EU-Mitgliedstaaten
nach Deutschland haufig mit kurzfristigen Aufenthaltsdauern einhergeht. Viele Zuwanderun-

gen konnten auch bereits als kurzfristige Aufenthalte intendiert sein.
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Abbildung 28:  Bruttoabwanderungen von ausldndischen Staatsangehérigen 2022
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Quelle: Wanderungsstatistik 2022, eigene Berechnungen.

Mit der Wanderungsstatistik lasst sich die Aufenthaltsdauer nicht berechnen, daher wird im

Folgenden auf Analysen mit dem Sozio-oekonomischen Panel (SOEP) rekurriert.

Analysen der Riickwanderung mit dem SOEP

Der Fragebogen des SOEP erhebt die Riickkehrabsichten der befragten, aus dem Aus-
land zugewanderten Personen. Ausgegangen wird dabei von der jahrlich gestellten
Frage , Wie lange wollen Sie noch in Deutschland bleiben?”. Wenn der oder die Befragte
angibt, weniger als zwei Jahre im Land bleiben zu wollen, wird im Folgenden davon

ausgegangen, dass konkrete Abwanderungsplane bestehen.

Die Stichprobe fiir die Analyse besteht aus auslandischen Zuwandernden, die nach dem
Start der Befragung im Jahr 1984 eingewandert sind und im Erwerbsalter sind. Enthal-
ten sind Daten von 5.375 Personen. Kurzfristige Migrationsvorgange sind allerdings
nicht enthalten. Um in das SOEP aufgenommen zu werden, muss jemand im Regelfall

mehrere Jahre in Deutschland ansassig sein.



Abbildung 29 zeigt den Anteil der Stichprobe, der noch keine Emigrationsplane hat, in Ab-
hangigkeit von der jeweiligen Aufenthaltsdauer. Mit zunehmender Aufenthaltsdauer steigt
dieser Anteil. Der fallende Kurvenverlauf zeigt umgekehrt den Anteil der Zugewanderten an,

die noch keine Abwanderungsabsichten haben.

Deutlich wird hieraus, dass die Zugewanderten aus den EU-Staaten die kiirzeste beabsich-
tigte Aufenthaltsdauer haben. Nach zehn Jahren des Aufenthalts hat die Halfte der im SOEP
enthaltenen Personen aus den EU-Landern eine konkrete Riickwanderungsabsicht, aber nur

30 Prozent der aus europaischen Drittstaatenlandern, also insbesondere Siidosteuropa.

Abbildung 29:  Aufenthaltsdauer bis zur beabsichtigten Riickmigration
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Quelle: Boockmann et al. 2022 auf Basis des SOEP v35.

Der Grund fiir diese Unterschiede ist im Wesentlichen die Arbeitnehmerfreiziigigkeit innerhalb
der EU. Wer jederzeit wieder fiir eine Beschaftigung nach Deutschland einreisen kann, geht
eher fiir einen zeitweiligen Aufenthalt in das Herkunftsland zuriick oder wandert in ein anderes
EU-Land weiter. Die Bleibepotenziale sind daher bei den EU-Staatsangehdrigen anteilsmaBig

geringer als bei anderen Zugewanderten.
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Haufig berufliche
Griinde fiir eine
Abwanderung

Beruflich Qualifizierte
haben relativ lange
Aufenthaltsdauern
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II.  Warum wird das Potenzial nicht starker realisiert?

Vorzeitige Rickwanderungen von auslandischen Fachkraften finden aus unterschiedlichen
Griinden statt, darunter berufliche Griinde (Arbeitslosigkeit, keine passende Beschaftigung,
fehlende Anerkennung der beruflichen Qualifikation, keine Anschlussperspektive nach Studium
oder Berufsaushildung), aufenthaltsrechtliche Griinde, fehlende Mdglichkeit des Familiennach-

zugs sowie Griinde aus dem Lebensumfeld (Wohnung, Sprache, Diskriminierungserfahrungen).

Einer Studie des IAW und des SOKO Instituts zufolge (Boockmann et al. 2022) sind die Griinde
fiir die Abwanderung auslandischer Arbeitskrafte aus Deutschland vielfaltig. Befragt wur-
den circa 1.900 auslandische Staatsangehorige, die friiher in Deutschland gearbeitet haben,
aber zum Zeitpunkt der Befragung nicht mehr in Deutschland lebten. Die Befragung wurde in
den sozialen Medien durchgefiihrt, da kein Register als Ziehungsgrundlage fiir die Befragung
vorhanden ist. Deshalb ist die Reprasentativitat eingeschrankt, sodass die in Abbildung 29

dargestellten Anteilswerte nur Naherungswerte darstellen kdnnen.

Nach den Ergebnissen der Befragung hat ungefahr ein Viertel der Befragten Deutschland aus
beruflichen Griinden verlassen (Ende einer Beschdftigung oder eines Ausbildungsganges,
Arbeitslosigkeit und Nichtverfiigharkeit einer Anschlussbeschéftigung). Aufenthaltsrechtliche
Griinde spielen bei einem ahnlich groBen Anteil eine Rolle. Etwas geringer ist die Bedeutung
familidrer, partnerschaftlicher oder auch lebensweltlicher Griinde wie Wohnen und Lebens-
haltungskosten. Mehr als 5 Prozent der Befragten gaben an, Deutschland verlassen zu haben,
weil sie dort aus Griinden der ethnischen Herkunft diskriminiert wurden. Mehrfachnennungen

waren maglich, in vielen Fallen wurden mehrere Griinde fiir die Abwanderung genannt.

Weitere Studien zur Abwanderung auslandischer Arbeitskrafte aus Deutschland nutzen die
bereits dargestellten Informationen des SOEP zu den Abwanderungsintentionen. Dabei spielt
die Bildung eine signifikante Rolle. Dustmann und Gorlach (2016) zeigen, dass sowohl Men-
schen mit wenig Bildung als auch Hochqualifizierte haufiger zu temporarer Migration neigen
als Mittelqualifizierte. Gerade die Weiterwanderung in ein anderes Land ist nach Dustmann
und Gorlach (2016) stark positiv mit einem akademischen Bildungsgrad korreliert. Beruflich
Ausgebildete haben dagegen unter den Bildungsgruppen die hochste Bleibewahrscheinlichkeit
(Boockmann et al. 2022). Zugewanderte, die in ihre Bildung investieren und in Deutschland
einen Bildungsabschluss oder ein berufliches Zertifikat erwerben, haben ebenfalls eine ho-
here Bleibewahrscheinlichkeit (ebd.). Unter den familidaren Faktoren stabilisieren Kinder die
Bleibewahrscheinlichkeit. Wenn eine zugewanderte Person arbeitslos wird, steigt dagegen die
Wahrscheinlichkeit einer Abwanderung innerhalb des nachsten Jahres um mehr als 50 Prozent
(ebd.). Dieses Ergebnis dhnelt frilheren Befunden zum Einfluss der Arbeitslosigkeit, beispiels-

weise von Constant und Massey 2003.



Abbildung 30:  Ursachen einer Riickkehr oder Weiterwanderung
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Quelle: Boockmann et al. 2022 auf Basis der SOKO-IAW-Abwandererbefragung.

lll. Handlungsempfehlungen

1. Perspektiven fiir den Arbeitsmarkt

Briiche im Erwerbsverlauf wie der Eintritt in Arbeitslosigkeit oder zwischen Bildung und
Erwerbstatigkeit machen die Abwanderung auslandischer Arbeitskrafte wahrscheinlicher.
Umgekehrt ist davon auszugehen, dass eine Integration in den Arbeitsmarkt und in das Bil-

dungssystem den Verbleib in Deutschland starkt.
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Vorschldage zum Arbeitsmarkt, um die Bleibeperspektive Umsetzung durch

zu verbessern

54  Zugewanderte Arbeitskrafte, die sich beruflich neu orientieren miissen B Bundesagentur
oder wollen, sollten durch die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) intensiver fiir Arbeit
beraten und in Qualifizierungen oder den Arbeitsmarkt vermittelt
werden. Derzeit sind die zugewanderten Arbeitskrafte in der BA nicht als
Gruppe mit besonderen Bedarfen definiert und entsprechend gibt es keine
gesonderten Handlungsansatze.

55 Internationale Studierende sollten am Ende des Studiums noch besser B Hochschulen
»abgeholt” werden. Die Hochschulen sollten bei der Herstellung von Kon-
takten mit moglichen Arbeitgebern noch aktiver werden.

56  Inden Unternehmen sollte Fiihrung mit interkulturellen Kompetenzen =~ W Unternehmen
und einer Sensibilitat fiir spezifische Bedarfe und Probleme einher-
gehen. Aus dem Kreis der in die Studie einbezogenen Familienunterneh-
men wurde berichtet, dass die Vermittlung allein von fachlichen Kompe-
tenzen bei der Personalentwicklung zu kurz greift, um Zugewanderte in
den Arbeitsprozess zu integrieren. Aus dem Meister bzw. der Meisterin
muss ein Teamleiter oder eine Teamleiterin werden, die auch das Manage-
ment von Konflikten beherrschen und Deeskalationsstrategien anwenden
kénnen. Unternehmen sollten ihre Fiihrungskrafte entsprechend schulen
und ihnen Handblicher und Leitfdden zur Verfiigung stellen.

Unternehmen sollten verstarkt in interkulturelle Kompetenz investieren.
Dazu gehort, die Neugier auf andere Kulturen bei den Beschaftigten zu
wecken. Patensysteme sind hierbei ein sinnvolles Instrument. Dazu gehdrt
ebenso eine hohere Fehlertoleranz, Bereitschaft zur Verstandigung auch
bei Sprachschwierigkeiten, Verstandnis fiir andere Umgangsformen und
Sensibilitat fiir Diskriminierungen in der Arbeitswelt.

57  Gerade groBere Unternehmen haben die Mdglichkeit, sich bei Zugewan- B Unternehmen
derten auch um familidre, soziale und lebensweltliche Problemlagen zu
kiimmern. Eine Reihe von Unternehmen hat bereits betriebliche Integra-
tionsmanager oder -managerinnen, die die Aufgabe haben, die Zugewan-
derten langfristig im Unternehmen zu halten.

2. Familie und Partnerschaft, soziale Integration

Fiir den Verbleib in Deutschland sind nicht nur gute Chancen in der Arbeitswelt entscheidend,
sondern auch, dass sich die auslandischen Arbeitskrafte in Deutschland wohl fiihlen und ihre
Lebensentwiirfe verwirklichen konnen. Die Voraussetzungen hierfiir zu schaffen, fallt in die

Zustandigkeit vieler unterschiedlicher Akteure.
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Vorschlage zum Thema Familie und Partnerschaft, um die Umsetzung durch

Bleibeperspektive zu verbessern

Partnerschaft und Familie in Deutschland sind von groBer Bedeutung B Bund
fiir den Verbleib in Deutschland. Der Familiennachzug sollte daher

vereinfacht werden. Auf Dauer werden Familien aber nur in Deutschland

bleiben, wenn alle Angehérigen Chancen auf die Teilhabe am Arbeitsleben

haben. Hier greifen die Handlungsempfehlungen 21 bis 32 aus Abschnitt

E.Il., beispielsweise die Empfehlung, DualCareer-Netzwerke aufzubau-

en, um Familienpartner in den Arbeitsmarkt zu integrieren.

Viele Zugewanderte haben anfanglich Schwierigkeiten, sich in Deutsch- B Kommunen

land zu orientieren (Boockmann et al. 2022). Dies zeigt, dass Integra- Forderungen der
tionsschwierigkeiten weit verbreitet sind. Wichtige Themen sind dabei Bundeslander
der Umgang mit Behdrden, aber auch der Umgang mit einer anderen W Zivilgesellschaft

Mentalitat als im Herkunftsland. Die bestehenden Informations- und
Unterstlitzungsangebote sollten daher verbessert werden.

Gerade im ldndlichen Raum braucht es besondere Strategien, um die W Vereine
Chancen fiir eine soziale Integration zu verbessern. In manchen Kom- B Zivilgesellschaft
munen gibt es hierzu runde Tische als regelmaBige Treffen zwischen B Kommunen

Zugewanderten und Einheimischen. Eine wichtige Rolle spielen die
Vereine, die Integrationschancen auch auBerhalb der Arbeitswelt er6ffnen.
Zivilgesellschaftliche Initiativen wie Reparaturcafés, Fahrradwerkstatten
usw. schaffen weitere Chancen fiir Tatigkeiten und Begegnungen.
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G. Zusammenfassung und Schlussfolgerungen

Damit das Wirtschaftswachstum in Deutschland nicht stagniert und wirtschaftlicher Wohlstand
gesichert wird, miissen zusatzliche Arbeitskraftepotenziale erschlossen und vorhandene besser
genutzt werden. Produktivitatsfortschritte durch neue Technologien und mehr Bildung und
Qualifizierung sowie eine verbesserte Allokation der Arbeitskrafte steigern das Wachstum. Die
Entwicklung der vergangenen zwei Jahrzehnte zeigt aber, dass dies nicht ausreicht. Vielmehr

sind auch mengenmaBige Anpassungen im Arbeitsvolumen erforderlich.

Die Studie legt den Fokus jeweils auf eine Zielgruppe und entwickelt Losungsansatze fiir die
bessere Nutzung des jeweiligen Potenzials. Kernfragen der Untersuchung sind: Wie groB sind
die derzeit nicht realisierten Potenziale am Arbeitsmarkt? Welche davon sollten priorisiert wer-
den? Welche Handlungsempfehlungen gibt es im Einzelnen? Zur GroBe der Potenziale wurden
Szenarien berechnet, die auf der Erwerbsbeteiligung und den Arbeitsstunden im Mikrozensus
basieren. Mithilfe von Benchmarks wurden ambitionierte, aber erreichbare Ziele formuliert
und das sich ergebende zusatzliche Arbeitsvolumen bestimmt. Die Ergebnisse werden in Ab-

bildung 31 zusammengefasst.

Abbildung 31:  Ubersicht iiber die Arbeitskrdftepotenziale (in Tsd. Beschdftigten)

Arbeitszeit: Frauen ohne Kinder bis 14 ]Jahre
Erwerbstatigkeit: Qualifikationsgruppen
Arbeitszeit: Frauen mit Kindern
Erwerbstatigkeit: Frauen mit Kindern
Erwerbstatigkeit: Zugewanderte

Erwerbstatigkeit: altere Beschaftigte

1.693
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Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Berechnungen.

Nach den Analysen liegen die groBten Potenziale in der Ausweitung des Arbeitsumfangs und
der Reduzierung von Teilzeit- und geringfiigigen Beschaftigungsverhaltnissen zugunsten von
Vollzeitarbeit. Besonders die nicht genutzten Potenziale bei Frauen, die keine Kinder (mehr)
betreuen, aber dennoch in Beschaftigungsverhaltnissen von geringem zeitlichem Umfang und
gelegentlich prekarem Charakter tatig sind, fallen ins Auge. Umgerechnet in Beschaftigtenzah-

len, lieBen sich knapp 1,7 Millionen zusatzliche Beschaftigungsverhaltnisse realisieren. Hier

2.000
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liegen nicht allein Potenziale fiir wirtschaftliche Wertschopfung, sondern es geht zugleich um

ein wichtiges gleichstellungspolitisches Thema.

Frauen mit Kindern sind, wie die Auswertung des Mikrozensus zeigt, hdufig durch mangelnde
Betreuungsmoglichkeiten daran gehindert, ihren Arbeitsumfang zu erhohen und dadurch
ihre beruflichen Plane zu verwirklichen. Dies hat vielfach nachteilige ldngerfristige Folgen
fiir die berufliche Entwicklung. Mit umgerechnet tiber 700.000 zusatzlichen Beschaftigungs-
verhaltnissen ist dies eines der groBten nicht verwirklichten Potenziale am Arbeitsmarkt.
Das Arbeitsvolumen lieBe sich zudem deutlich steigern, wenn Personen, die bisher nicht am
Arbeitsmarkt partizipieren, mehr Chancen fiir eine Erwerbstatigkeit eréffnet wiirden. Hier-
unter fallen Personen mit geringen beruflichen Qualifikationen, denen bessere Perspektiven
zu vollwertigen beruflichen Tatigkeiten eroffnet werden sollten, Zugewanderte und darunter
besonders zugewanderte Frauen sowie — trotz groBer Erfolge bei der Steigerung der Erwerbs-

beteiligung — altere Erwerbsfahige, deren Potenziale noch immer nicht realisiert werden.

Als weiteres Potenzial wurde die Vermeidung der Abwanderung von zugewanderten Erwerbs-
personen identifiziert. Hierbei ist es jedoch auf Basis vorliegender Daten nicht moglich, einen

Umfang des Potenzials zu ermitteln.

Die GroBenordnung der Potenziale, wie sie in Abbildung 31 dargestellt ist, ist mit Vorsicht zu
interpretieren, da die Szenarien im Hinblick auf die Verwirklichungschancen nicht vergleichbar
sind. Zu beriicksichtigen ist auch, dass sich die Potenziale iiberlappen —zugewanderte Frauen
sind beispielsweise zugleich haufig Mitter von betreuungsbediirftigen Kindern. Daher konnen

die in der Abbildung dargestellten Zahlen nicht zu einem Gesamtpotenzial addiert werden.

Fiir jedes der Potenziale wurden spezifische Handlungsempfehlungen erarbeitet. Hierbei
wurden in groBem Umfang die Erfahrungen und Einschatzungen von Vertreterinnen und
Vertretern von Familienunternehmen sowie von Stakeholdern aus o6ffentlicher Verwaltung,
Kammern und Verbanden, Gewerkschaften und der Zivilgesellschaft eingeholt. Ferner wurden
sie durch zusatzliche statistische Analysen und vorhandene wissenschaftliche Evidenz abgesi-
chert. Insgesamt wurden auf diese Weise 60 Handlungsempfehlungen zur besseren Nutzung

der vorhandenen Arbeitspotenziale gewonnen.

Die Handlungsempfehlungen unterscheiden sich nicht nur nach den Potenzialen fiir den
Arbeitsmarkt, sondern auch nach Adressaten, Handlungsfeldern sowie ihrer Reichweite und
Realisierbarkeit. Bestatigt wird die Dringlichkeit bereits vielfach diskutierter Reformen. Hier

sind gesetzliche Regelungserfordernisse wie die Anderung beim Ehegattensplitting in seiner



derzeitigen Ausgestaltung, bei der geringfiigigen Beschaftigung oder der Rente fiir besonders

langjahrige Versicherte zu nennen.

Ein weiteres Thema von erstrangiger Bedeutung ist die Betreuung von Kindern in Kitas, aber

auch von schulpflichtigen Kindern auBerhalb von Ganztagsschulen sowie in Ferienzeiten.

Jenseits der groBen Vorhaben gibt es viele zunachst weniger ambitioniert scheinende Vorha-
ben, die ebenfalls wichtige Beitrage leisten konnen. Zentral ist es, bei den Beteiligten — ob
Unternehmen oder Angehorigen der einzelnen Zielgruppen — Anreize zu entsprechenden
Aktivitdaten zu schaffen. Vielfach fehlen Informationen, beispielweise liber die gesetzlichen
Rahmenbedingungen wie bei den Mdglichkeiten der Flexirente oder liber vorhandene Res-
sourcen und Anlaufstellen. Der Informationsaustausch und die Interaktion — ,Onboarding”,
,Outboarding”, ,Tandems” und viele weitere Formate — sind zentral dafiir, dass sich die Be-
teiligten tiber die Moglichkeiten klar werden. Viele der entsprechenden Vorschlage gehen auf

Unternehmen zuriick, die diese Formate bereits erfolgreich praktizieren.

Deutlich wird zuletzt die ganzheitliche Perspektive auf die Arbeitsmarktpotenziale. Die Poten-
ziale der Zugewanderten lassen sich beispielsweise nur realisieren, wenn man sie als Indivi-
duen und nicht nur als Arbeitskrafte wahrnimmt. Andernfalls gehen sie aus Deutschland weg.
Auch hier weisen Unternehmen mit guten Beispielen den Weg. Ausbildende und Meister oder
Meisterinnen haben nicht nur die Funktion, Kenntnisse zu vermitteln, sondern sie stehen vor
der Herausforderung, Teams mit ganz unterschiedlichen Beschaftigten zu organisieren. Die
Realisierung von zusatzlichen Arbeitskraftepotenzialen hat somit eine klare Folge. Diejenigen,
die zusatzlich beschaftigt werden, sind Menschen mit sehr unterschiedlichen Hintergriinden,
Vorstellungen und Bediirfnissen. Die Unternehmen stehen daher vor der Herausforderung,

dieser zunehmenden Diversitat mit neuen Handlungsansatzen zu begegnen.
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