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Bernhard Boockmann, Gisela Meister-Scheufelen, Barbara Unger

Wenn mehr gearbeitet wurde - Potenziale des
deutschen Arbeitsmarktes

Aufgrund der absehbaren demografischen Entwicklung
steht Deutschland erst am Anfang eines langfristigen
Abeitskraftemangels.! Dabei besteht nicht nur ein Fach-
kraftemangel, sondern ein grundlegendes Problem, eine
ausreichende Zahl von Arbeitskréaften zu gewinnen. Die
aktuelle Rezession und der Transformationsprozess ha-
ben zwar zu einem Rickgang der Arbeitsnachfrage ge-
fuhrt. Gleichwohl ist davon auszugehen, dass sich der
Arbeitskréftemangel fortsetzen wird. Selbst wenn unter-
stellt wird, dass sich die Erwerbsbeteiligung inlandischer
Personen kiinftig erhéht, wére rechnerisch ein Wande-
rungssaldo von 400.000 Personen erforderlich, um das
Erwerbspersonenpotenzial konstant zu halten (Fuchs et
al., 2021).

Entwicklung des Arbeitsvolumens

Das Arbeitsvolumen ist in Deutschland in den letzten 20
Jahren — mit Ausnahme der Coronaphase — aufgrund
der Zunahme an Erwerbstatigen stetig gestiegen (Abbil-
dung 1). Von 2005 bis 2023 nahm das Arbeitsvolumen
von 58,6 Mrd. Stunden bis auf 61,7 Mrd. Stunden zu. Da-
bei ist zum einen die Erwerbstétigenquote? von Frauen
von 63 % (2000) auf 75 % (2022) gestiegen. Zum anderen
ist heute ein weitaus hdherer Anteil alterer Personen er-
werbstétig. In der Altersgruppe ab 60 Jahren hat sich die
Erwerbstéatigenquote sogar von Uiber 20 % auf tiber 60 %
erhoéht. Damit ist es gelungen, das Erwerbspotenzial der
Alteren in einem hohen MaBe zu mobilisieren.

Neben der Zahl der Erwerbstétigen bestimmt sich das
Arbeitsvolumen auch nach dem Erwerbsumfang, also
der Arbeitszeit. Ergebnisse aus der Arbeitszeitrechnung
des Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung

1 Die hier dargestellten Ergebnisse basieren auf einer Studie des Insti-
tuts fir Angewandte Wirtschaftsforschung im Auftrag der Stiftung Fa-
milienunternehmen, Miinchen (Stiftung Familienunternehmen, 2024).

2 Die Erwerbstatigenquote ist definiert als Anteil der tatsachlich er-
werbstétigen Personen an der Zahl der Personen im Alter von 15 bis
64 Jahren.
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(IAB) zeigen, dass sich die jahrliche Arbeitszeit seit dem
Jahr 2000 bei den Mannern deutlich vermindert hat. Bei
den Frauen dagegen ist sie auf bereits niedrigem Niveau
in geringerem MaBe noch weiter zurlickgegangen. Die
Griinde hierfur sind vielfaltig: gednderte Arbeitszeitwin-
sche, die Zunahme von Teilzeitbeschéaftigung und tarif-
vertragliche Arbeitszeitverklrzungen.

Der Sachversténdigenrat (2024, S. 70) geht davon aus,
dass das inlandische Arbeitsvolumen bis zum Ende des
Jahrzehnts zurtckgehen wird. Dies liegt am erwarte-
ten weiteren Rickgang der Arbeitszeit, aber besonders
auch an der sinkenden Erwerbstatigenquote bei einem
héheren Anteil von Personen im fortgeschrittenen Er-
werbsalter. MaBnahmen zur besseren Ausschépfung
des Arbeitskraftepotenzials sind daher fir das kinftige
wirtschaftliche Wachstum von kaum zu Uberschéatzen-
der Bedeutung.

Die Potenziale

Deutschland gehdért im internationalen Vergleich des
Arbeitsvolumens pro Person im erwerbsféhigen Alter
zu den Landern mit dem niedrigsten Arbeitsvolumen
(Stiftung Familienunternehmen, 2024, S. 19). Zu unter-
suchen ist deshalb, bei welchen Gruppen Potenziale
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Abbildung 1
Erwerbstétige, Arbeitszeit und Arbeitsvolumen
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Dargestellt ist die Entwicklung der Zahl der Erwerbstatigen, die mindes-
tens eine Stunde pro Woche arbeiten, das Arbeitsvolumen, also das Pro-
dukt aus Erwerbstatigen- und Stundenzahl, sowie die jéhrliche Arbeits-
zeit pro erwerbstétiger Person in Stunden.

Quelle: IAB-Arbeitszeitrechnung (Wanger, 2023).

zu einer Ausweitung des Beschéftigungsumfangs, al-
so insbesondere der wdéchentlichen Arbeitszeiten, und
zu einer Erhdhung der Erwerbstatigenquote vorhanden
sind. Im Fokus stehen Frauen mit Kindern bis unter 14
Jahren und Frauen allgemein, Personen mit Migrations-
hintergrund, Personen ohne berufliche Ausbildung und
Altere. Der Mikrozensus 2019, der hier als Datenquelle
verwendet wird, bietet ausreichende Fallzahlen, um die-
se Teilgruppen auch im Hinblick auf ihre Altersstruktur
reprasentativ zu erfassen.

Die Potenziale werden durch eine Vergleichsgruppen-
analyse ermittelt. Dabei wird davon ausgegangen, dass
der Unterschied in der Arbeitszeit oder der Erwerbsta-
tigkeit zu einer geeigneten Vergleichsgruppe auf die
Héalfte reduziert wird. Zum Verstandnis: Die Veranderung
in diesem AusmaB ist keine Vorhersage, sondern eine
Setzung, die als realistische Zielmarke zu verstehen ist.

Auswertungen der Arbeitszeiten mit dem Mikrozensus
ergeben, dass nur bei Frauen Potenziale in der Verlan-
gerung der Wochenarbeitszeit bestehen, wahrend sich
die anderen Gruppen in der Arbeitszeit kaum von den
Benchmarks unterscheiden. Bei den Personen mit Mi-
grationshintergrund, gering Qualifizierten und Alteren
bestehen die Potenziale also in erster Linie in einer mdg-
lichen Erhéhung der Erwerbstétigkeit.

Wie sind die Potenziale zu erreichen? Hierfir wurde
eine Ursachenanalyse auf der Basis vorwiegend quan-
titativer Studien durchgefthrt. Daraus ergaben sich
Handlungsansatze, die in Expertenrunden mit Perso-
nen aus Familienunternehmen und Stakeholdern aus
der o6ffentlichen Verwaltung sowie Verbanden konkre-
tisiert wurden.

Abbildung 2
Anteil erwerbstéatiger Frauen nach Alter
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Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Auswertungen.

Frauen mit Kindern bis unter 14 Jahren

Abbildung 2 zeigt den Anteil der Erwerbstatigen mit min-
destens einer Stunde in der Woche bei Frauen nach Al-
tersjahrgangen in Abh&ngigkeit davon, ob Kinder bis un-
ter 14 Jahren im Haushalt leben. Frauen mit Kindern bis
unter 14 Jahren sind deutlich seltener erwerbstétig als
andere Frauen. Dies gilt vor allem flr die Altersspanne bis
35 Jahre, in der diese Kinder zumeist deutlich junger als
14 Jahre sind. Die Llcke schlieBt sich erst nach einem Le-
bensalter von 40 Jahren, wenn die Kinder nicht mehr so
intensiv betreut werden muissen.

Fir die Bestimmung der GréBe des Potenzials wird die
SchlieBung der Licke im Anteil der Erwerbstatigen zu
Frauen ohne Kinder bis unter 14 Jahren zur Hélfte defi-
niert, also die Halfte des vertikalen Abstands zwischen
den beiden Kurven. Die Berechnung erfolgt fir jeden Al-
tersjahrgang. Beispielsweise sind 69 % der 35-jahrigen
Mdatter von Kindern bis unter 14 Jahren erwerbstatig, in
der Benchmark-Gruppe der Frauen ohne Kinder bis un-
ter 14 Jahren in diesem Alter sind es dagegen 86 %. Die
SchlieBung der Licke zur Halfte bedeutet damit einen
Anstieg der Erwerbstatigenquote um 8,5 Prozentpunkte.
Genauso wird in den anderen Altersjahrgdngen vorge-
gangen. Nach diesem Szenario wéren insgesamt 477.000
Personen zusétzlich erwerbstatig.

Auch zur Abschéatzung des Potenzials langerer Arbeits-
zeiten werden Frauen ohne Kinder bis unter 14 Jahren
als Benchmark verwendet. Es ergeben sich deutliche
Unterschiede, beispielsweise haben 35-jahrige Mdutter
von Kindern bis unter 14 Jahren durchschnittlich eine wé-
chentliche Arbeitszeit von 27 Stunden, in der Benchmark-
Gruppe der Frauen ohne Kinder bis unter 14 Jahren in die-
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sem Alter sind es 37 Stunden. In Abbildung 3 zeigt sich
vor allem die weite Verbreitung von Teilzeittatigkeiten im
Umfang von 20 bis 24 Stunden wéchentlich.

Im Szenario, dass der Unterschied in der wéchentlichen
Arbeitszeit um die Halfte reduziert werden kann, wirden
984 Mio. Arbeitsstunden zuséatzlich geleistet. Das ent-
spricht 717.000 zuséatzlichen Arbeitskraften umgerechnet
mit der durchschnittlichen Stundenzahl der Frauen ohne
Kinder bis unter 14 Jahren von 1.373 Arbeitsstunden.

Die Handlungsempfehlungen

Wo kdénnen Handlungsempfehlungen zur Realisierung
des Potenzials ansetzen? Die im Mikrozensus befragten
Mutter von Kindern im Alter bis unter 14 Jahren geben
zu 68 % die Betreuung der Kinder als Hauptgrund fur
ihre Teilzeitbeschéftigung an, weitere 13 % der Befrag-
ten nennen persoénliche und familidre Verpflichtungen
(Stiftung Familienunternehmen 2024, S. 26). Die Auswei-
tung der institutionellen Kinderbetreuung ist daher der
Schllssel fur eine langere Arbeitszeit und damit auch fir
die Erhéhung der Erwerbstétigkeit. So weisen Bauern-
schuster und Schlotter (2015) nach, dass eine Erhéhung
der Betreuungsquote durch Kitas um 10 Prozentpunkte
zu einem Anstieg der Beschéftigungswahrscheinlichkeit
von Frauen mit drei- oder vierjdhrigen Kindern um knapp
4 Prozentpunkte flhrt.

Die Ausweitung der Kinderbetreuung erfordert eine
Mehrzahl von MaBnahmen:

e Die Betreuungszeiten sollten flexibler gestaltet, erwei-
tert und verlasslicher werden. Der ab 2026 geltende
Rechtsanspruch auf Ganztagesbetreuung fir Kinder im
Grundschulalter sollte vollstédndig umgesetzt werden.

e Die gesetzlichen Anforderungen fir Betriebs-Kitas
sollten vereinfacht werden. Hier sind die Bundeslander
gefordert, die z.B. im Rahmen von Erprobungsklau-
seln Anforderungen versuchsweise lockern kénnen.

e Die Grindung von Betriebs-Kitas sollte durch Bera-
tung und Unterstiitzung bei der Planung und Einrich-
tung von Kitas (auch in der Kommunikation mit Behor-
den) erleichtert werden.

e FEine steuer- und abgabenfreie Betreuung in Ferienzei-
ten fur schulpflichtige Kinder wiirde es Unternehmen
erleichtern, derartige Leistungen zu erbringen.

Beispiele von Unternehmen zeigen, dass eine entlasten-

de ,Gesamtkoordination®, eine ,erweiterte Familie am
Arbeitsplatz“ sowie Vereine, Seniorenclubs und Netz-

ZBW - Leibniz-Informationszentrum Wirtschaft
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Abbildung 3
Arbeitszeiten von Frauen mit und ohne Kinder
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Lesebeispiel: Der hellblaue Punkt in der senkrechten Verlangerung von
,20 bis 24“ meint, dass gut 20 Prozent aller berufstatigen Frauen eine
wochentliche Arbeitszeit von 20 bis 24 Stunden haben.

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Auswertungen.

werke fur Familien hilfreich sind. Diese kénnen einsprin-
gen, wenn Engpasse bei der Betreuung aufkommen.

Frauen ohne Kinder bis unter 14 Jahren

Frauen ohne Kinder bis unter 14 Jahren unterscheiden
sich in der Erwerbsteilnahme nur unwesentlich von Méan-
nern, aber deutlich im Hinblick auf die wdéchentliche
Arbeitszeit. Denn auch diese Frauen arbeiten haufig in
Teilzeitbeschéftigung (Abbildung 3), wéhrend dies noch
immer nur fir wenige Manner gilt. Das Szenario fragt da-
nach, wie viele Stunden in der Gesamtwirtschaft reali-
siert wirden, wenn die Liicke zwischen der Arbeitszeit
von Mannern und Frauen ohne Kinder bis unter 14 Jah-
ren zur Halfte geschlossen wirde. Die Berechnungen
ergeben, dass in diesem Szenario Uber 2,3 Mio. Arbeits-
stunden zusétzlich geleistet wirden. Dies entspricht
umgerechnet mit der durchschnittlichen Stundenanzahl
der Manner knapp 1,7 Mio. Arbeitskraften. Damit ist das
in diesem Szenario ermittelte Potenzial hdher als das al-
ler anderen Potenziale.

Ein wesentlicher Grund fur den hohen Teilzeitanteil be-
steht nach vorliegenden Studienergebnissen darin, dass
die finanziellen Anreize fur eine Vollzeittétigkeit zu gering
sind (z.B. Bick & Fuchs-Schiindeln, 2018). Um den Be-
schéftigungsumfang von teilzeitbeschéftigten Frauen
ohne betreuungspflichtige Kinder zu erhéhen, sollten vor
allem die steuerlichen und sozialrechtlichen Rahmen-
bedingungen geéndert werden. Auch die steuerlichen
Vorteile fUr verheiratete Paare missten sich &ndern. Da-
durch wurde es fUr viele Frauen attraktiver, mehr Stun-
den zu arbeiten. Um mehr regulére Beschéftigungsver-
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Abbildung 4
Erwerbstatigenquote von Frauen mit
Migrationshintergrund
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Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Auswertungen.

héltnisse zu schaffen, sollten die Regelungen fur Minijobs
eingeschrankt werden. Manchmal fehlt aber auch ein
Problembewusstsein dafir, welche finanziellen EinbuBen
besonders im Fall einer Scheidung oder im Alter mit Teil-
zeit einhergeht. Die Deutsche Rentenversicherung sollte
da-her in den jahrlichen Renteninformationsschreiben die
finanziellen Vorteile einer Erh6hung der Arbeitszeit auf die
kunftigen Rentenzahlungen sichtbar machen.

Teilzeittatigkeiten im spéateren Lebensalter sind viel-
fach in frGheren Phasen der Erwerbstétigkeit angelegt.
Die Anreize fir eine Vollzeittatigkeit sind hdher, wenn
Erwerbsunterbrechungen nicht mit Nachteilen fur die
spéatere berufliche Entwicklung verbunden sind. Daher
sollten Frauen nach der Familienphase nicht nur in ihre
vorherigen Tatigkeiten zurlickkehren, sondern vermehrt
auch beruflich aufsteigen kénnen.

Zugewanderte und Personen mit Migrationshintergrund

Zugewanderte und andere Personen mit Migrationshin-
tergrund haben eine geringere Erwerbsbeteiligung als
Personen ohne Migrationshintergrund. Abbildung 4 zeigt
die Unterschiede in der Erwerbsbeteiligung nach dem
Migrationsstatus bei Frauen, bei denen die Unterschiede
besonders ausgepréagt sind. Die geringste Erwerbsbeteili-
gung haben Personen, die im Jahr 2010 oder spéter nach
Deutschland eingereist sind. Es folgen vor 2010 Zuge-
wanderte und Personen, die einen Migrationshintergrund
haben, aber in Deutschland geboren sind, d.h. Zugewan-
derte der zweiten oder dritten Generation. Diese Abfolge
besteht auch bei den Mannern.

Die Berechnung der Arbeitsmarktpotenziale geht von
dem Szenario aus, dass die Licke zum jeweils ndchsten

Migrationsstatus (z.B. Zugewanderte bis 2010 statt Zu-
gewanderte seit 2010) zur Halfte geschlossen wird. Ins-
gesamt kénnten danach 432.000 Personen zusatzlich er-
werbstatig sein, davon entfallen allein 194.000 Personen
auf die Gruppe der seit 2010 Zugewanderten.

Besonders niedrig ist die Erwerbstatigkeit von zuge-
wanderten Frauen. Ein wichtiger Grund ist, dass Kinder
weniger haufig eine Kita besuchen, wenn beide Eltern
einen Migrationshintergrund haben oder zu Hause vor-
wiegend kein Deutsch gesprochen wird (SpieB, 2022).
Um Zugewanderte Uber die Méglichkeiten und den fir al-
le geltenden Rechtsanspruch auf einen Betreuungsplatz
aufzuklaren, sollten die Beratungsangebote verbessert
werden. Zudem sollten Unternehmen Informationsmateri-
alien fur ihre zugewanderten Fachkrafte bereitstellen. Bei
den Unternehmen gibt es erfolgreiche Beispiele fiir Dual
Career-Netzwerke, die Partner:innen von zugewanderten
Fachkraften neue berufliche Perspektiven in Deutschland
aufzeigen.

Bei den Zugewanderten steht einer Erwerbstatigkeit hau-
fig entgegen, dass Integrations- und Berufssprachkurse
Uberwiegend in Vollzeit angeboten werden und daher
schlecht mit einer Erwerbstéatigkeit kombiniert werden
kénnen. Daher sollten im Bereich der Sprachkurse mehr
Teilzeitangebote geschaffen werden, vor allem sollte das
Erlernen der deutschen Sprache in Unternehmen gefor-
dert werden. Zugleich mussen die Verfahren fur die be-
rufliche Anerkennung in reglementierten Berufen entbi-
rokratisiert und damit beschleunigt werden.

Personen ohne Berufsabschluss

Bei den Erwerbstatigenquoten bestehen erhebliche Un-
terschiede nach Qualifikationen. Unterschieden wird zwi-
schen Personen ohne Berufsabschluss, mit beruflichem
Ausbildungsabschluss, mit einer fortgeschrittenen beruf-
lichen Qualifikation (insbesondere Meister- oder Techni-
kerabschllisse) sowie mit Hochschulabschluss.

Je hoher die Qualifikation, desto héher die Erwerbstéti-
genquote, aber nirgendwo sind die Unterschiede so groB
wie zwischen Gering- und beruflich Qualifizierten (Abbil-
dung 5). Dies gilt fir Manner &hnlich wie flr Frauen, wobei
die Unterschiede vor allem bei den jingeren Frauen noch
einmal gréBer sind.

Als Szenario wird untersucht, wie viele Erwerbstatige zu-
satzlich gewonnen werden kénnten, wenn die Licke in
der Erwerbstétigenquote zur jeweils folgenden Qualifika-
tionsgruppe zur Hélfte geschlossen wirde. Der errechne-
te Zuwachs der Erwerbstatigkeit ist erheblich: Insgesamt
ergeben sich knapp 1,2 Mio. Erwerbstatige zusatzlich.

Wirtschaftsdienst 2025 | 1



Abbildung 5
Erwerbstatigenquoten von Frauen nach Qualifikation
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Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Auswertungen.

Davon geht mehr als die Hélfte (609.000 Beschaftigungs-
verhéltnisse) auf die Gruppe der Personen ohne Berufs-
abschluss zuriick.

Anders als im Szenario unterstellt, steigt seit mehr als
zehn Jahren der Anteil der Ausbildungslosen, also derje-
nigen, die dauerhaft ohne einen beruflichen oder Studi-
enabschluss verbleiben (Stiftung Familienunternehmen,
2024, S. 20). Ausbildungslosigkeit fuhrt zu Arbeitslosigkeit,
wenn mangelnde Arbeitsanreize bei geringen Léhnen die
Betroffenen daran hindern, eine Beschaftigung aufzuneh-
men. Dies gilt insbesondere, wenn das erzielbare Einkom-
men im Vergleich zur Unterstltzung in der Familie oder
dem Transferbezug gering ist (Blomer & Peichl, 2020).

Ausbildungslosigkeit zu vermeiden, ist ein Ziel, das auf
unterschiedlichen Stufen des Bildungs- und Ubergangs-
verlaufs ansetzen muss. Im Berufswahlprozess missen
Jugendliche noch besser Uber Ausbildungsberufe, Kar-
rieremdglichkeiten und Férderungen informiert werden.
Bei aller Schwierigkeit, hier wirksame Ldsungen zu fin-
den, gibt es durchaus erfolgreiche Beispiele, wenn ei-
ne Direktansprache gelingt (z.B. ,Talent Company*“ der
Strahlemann-Stiftung) und Jugendliche mit Ausbildungs-
betrieben zusammengebracht werden kénnen (z.B. auch
durch Praktika). Bei Jugendlichen mit besonderen schu-
lischen oder familidren Schwierigkeiten sind in der Regel
eine individuelle Begleitung und ein Mentoring notwendig.

Vielen nicht beruflich qualifizierten Personen gelingt es
auf Dauer nicht, Zertifikate und Qualifikationen oder nach-
tréaglich Abschlisse zu erwerben, auch wenn die erforder-
lichen Fahigkeiten und die nétige Motivation vorhanden
sind. Teilqualifizierungen sollten in gréBerem Umfang als
bisher angeboten und die Finanzierungsmaéglichkeiten
verbessert werden.

ZBW - Leibniz-Informationszentrum Wirtschaft
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Altere Personen

Die Erwerbstétigkeit hat in Deutschland zwischen 2010
und 2020 bei den é&lteren Personen erheblich zugenom-
men. Dies gilt fir Frauen noch stérker als fir Méanner. Doch
die Erwerbstatigenquote geht ab einem Alter von 60 Jah-
ren relativ schnell zurlick.

Im letzten Szenario wird unterstellt, dass der Unterschied
in der Erwerbstétigenquote jedes Altersjahrgangs ab 50
Jahre zum né&chstjlingeren Altersjahrgang zur Halfte redu-
ziert werden kann. Beispiel: Mit 62 Jahren arbeiten noch
66,8 % des Altersjahrgangs, mit 63 Jahren 53,7 %. Das
Szenario basiert darauf, dass die Erwerbstatigkeit mit 63
Jahren um die Hélfte der Differenz zwischen 66,8 % und
53,7 % steigt, also auf 60,2 %. Insgesamt ergibt das Sze-
nario 414.000 Erwerbstatige zusatzlich, davon 250.000 in
der Altersgruppe der 61- bis 65-Jéhrigen. Aber auch bei
den Alteren bis 70 ergibt sich ein Potenzial von 78.000 Er-
werbstatigen.

Die Grunde fir einen frihen Ausstieg aus der Erwerbsta-
tigkeit sind vielféltig, aber maBgeblich sind in erster Linie
die finanziellen Anreize durch das Rentenversicherungs-
system. Reformen zur Minderung dieser Anreize haben
in der Vergangenheit die Erwerbstatigenquoten deutlich
erhoht (Geyer & Welteke, 2021). Durch die Einflhrung der
abschlagsfreien Altersrente fiir besonders langjéhrig Ver-
sicherte (,,Rente mit 63“) wurde die Erwerbsbeteiligung je-
doch wieder reduziert (Dolls & Krolage, 2023). Ahnlich wie
in Osterreich sollte diese Rentenart auf besonders belaste-
te Berufe begrenzt werden.

Einer Weiterbeschaftigung nach dem regularen Rentenal-
ter steht oft entgegen, dass die Mdglichkeiten dazu, z.B.
das seit 2017 bestehende Flexirentengesetz, kaum be-
kannt sind. Auf der Seite der Arbeitgeber stehen einer Wei-
terbeschéftigung gesetzliche (im 6ffentlichen Dienst) oder
tarifvertragliche Griinde entgegen. Auch die Neueinstel-
lung von Beschéftigten, die das Rentenalter schon erreicht
haben, ist nicht ohne Probleme. Betriebe scheuen haufig
eine unbefristete Beschéaftigung. Ein befristeter Arbeitsver-
trag lasst sich aber oft nicht rechtssicher schlieBen.

Fazit

Die groBten Potenziale fir den Arbeitsmarkt liegen der Ana-
lyse zufolge in der Ausweitung des Arbeitsumfangs und
der Reduzierung von Teilzeit- und geringfligigen Beschéaf-
tigungsverhéltnissen. Besonders die nicht genutzten Po-
tenziale bei Frauen, die keine Kinder (mehr) betreuen, fallen
ins Auge. Umgerechnet in Beschaftigtenzahlen, lieBen sich
knapp 1,7 Mio. zusétzliche Beschéftigungsverhaltnisse rea-
lisieren (Abbildung 6). Hier liegen nicht allein Potenziale fir

73



74

Okonomische Trends

Abbildung 6
Ubersicht iiber die Beschiftigungspotenziale

Beschaftigungsverhaltnisse in 1.000

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

Erwerbstéatigkeit: Zugewanderte

Erwerbstatigkeit: dltere Beschéftigte

0 500 1.000 1.5002.000

Zu berlicksichtigen ist, dass sich die Potenziale liberlappen — zugewan-
derte Frauen sind beispielsweise zugleich haufig Mutter von Kindern bis
unter 14 Jahren. Daher kénnen die in der Abbildung dargestellten Zahlen
nicht zu einem Gesamtpotenzial addiert werden.

Quelle: Mikrozensus 2019, eigene Auswertungen.

wirtschaftliche Wertschépfung, sondern es geht zugleich
um ein wichtiges gleichstellungspolitisches Thema.

Frauen mit Kindern bis unter 14 Jahren sind haufig durch
mangelnde Betreuungsmdglichkeiten daran gehindert,
ihren Arbeitsumfang zu erhéhen und dadurch ihre beruf-
lichen Pléne zu verwirklichen. Dies hat vielfach nachteili-
ge langerfristige Folgen fir die berufliche Entwicklung. Mit
umgerechnet Gber 700.000 zusétzlichen Beschéftigungs-
verhéltnissen 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 fur eine Er-
werbstatigkeit erdéffnet wirden. Hierunter fallen Personen
mit geringen beruflichen Qualifikationen, denen bessere
Perspektiven zu vollwertigen beruflichen Tatigkeiten eroff-
net werden sollten, Zugewanderte und darunter besonders
zugewanderte Frauen sowie — trotz groBer Erfolge bei der
Steigerung der Erwerbsbeteiligung — altere Erwerbsféhige,
deren Potenziale noch immer nicht realisiert werden.

Die Ursachen fur die Nichtausnutzung der Potenziale sind
gut erforscht. Ein Thema von erstrangiger Bedeutung

ist die Betreuung von Kindern in Kitas, aber auch von
schulpflichtigen Kindern auBerhalb von Ganztagsschu-
len sowie in Ferienzeiten. Hinsichtlich der zu erwartenden
Wirkungen von Reformen beim Ehegattensplitting, bei
der geringfligigen Beschaftigung oder der Rente fir be-
sonders langjahrige Versicherte liegen umfangreiche For-
schungsergebnisse vor. Jenseits der groBen Vorhaben
gibt es viele zundchst weniger ambitioniert scheinende
Vorhaben, die ebenfalls wichtige Beitrage leisten kénnen.
Vielfach fehlen den Zielgruppen Informationen, beispiel-
weise Uber die gesetzlichen Rahmenbedingungen wie bei
den Mdglichkeiten der Flexirente oder Uber vorhandene
Ressourcen und Anlaufstellen. Der Informationsaus-
tausch und die Interaktion — ,,Onboarding“, ,Outboar-
ding®, ,Tandems“ und viele weitere Formate — sind zentral
daflr, dass sich die Beteiligten Uber die Mdglichkeiten
klar werden. Viele der entsprechenden Handlungsoptio-
nen gehen auf Unternehmen zuriick, die diese Formate
bereits erfolgreich praktizieren.
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Title: If More People Worked: Potential of the German Labour Market

Abstract: The significant labour shortage in Germany could be alleviated if the domestic labour potential was better utilised. The most
significant potential is found in part-time working women without children under the age of 14. If 50% of this group worked full time in the
corresponding age groups, an additional 1.7 million full-time workers would be added to the labour market. Further potential lies in the
targeted promotion of professional qualifications among mothers of children under the age of 14 and among older employees.
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