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Policy Paper

Der Fachkraftemarkt braucht gut qualifizierte Frauen und Manner. Die Flrsorgeverantwortung in
Familien darf daflir kein Hemmnis sein. Beim beruflichen Qualifikationsniveau haben die Frauen
zu den Mannern fast aufgeschlossen und in der akademischen Bildung die Manner zum Teil so-
gar Uberholt. Viele Frauen und Manner sind also bestens qualifiziert und die Erwerbsquote der
Frauen hat sich der der Manner angenahert. Ein Blick auf das Erwerbsvolumen zeigt jedoch, dass
insbesondere die Uberwiegend in Teilzeitform stattfindende Muttererwerbstatigkeit noch viel Po-
tenzial bietet, um dem Fachkraftemangel zu begegnen. Vereinbarkeit darf sich jedoch nicht nur
an Frauen und Mutter richten, sondern muss auch Manner und Vater adressieren und eine part-
nerschaftliche Arbeitsteilung von Mattern und Vatern ermdéglichen. Dann kann das ganze Fach-
kraftepotenzial gehoben werden - zumal die junge Generation beides will - Familie und Beruf.

Erstellt im Auftrag des
Bundesministeriums fur Familie, Senioren, Frauen und Jugend
im Rahmen des Unternehmensprogramms “Erfolgsfaktor Familie”, Oktober 2022
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Management Summary

m Trotz der Energiekrise und dem prognostizierten Konjunkturabschwung gibt es keine Hin-
weise auf eine langfristige Abschwachung des Fachkraftemangels. Weiterhin gilt, dass der
Fachkraftemangel das Wirtschaftswachstum branchenubergreifend hemmt. Insbesondere in
Branchen wie dem Handwerk, unter IT- und Technikfachkraften, in der Energiebranche sowie
in der Pflege zeigen sich Engpasse.

m Vereinbarkeit ist eine Ubergreifende und langfristig sehr wichtige Fachkraftestrategie. Sie ver-
bessert die operative Flexibilitat, fihrt zu einem besseren Reaktionsvermégen, geringeren
Krankheits- und Fehlzeiten und niedrigeren Personalrekrutierungskosten.

m Teilzeitstrukturen sind als alleinige VereinbarkeitsmafRnahmen fiir Unternehmen und fiir Be-
schaftigte risikoreich und nicht zielfUhrend. In konjunkturellen Schwankungen droht in teil-
zeitdominierten Branchen eine schnellere Entlassung der Fachkréfte, die in Erholungsphasen
wieder zurickgewonnen werden mussen. Fehlende flexible Wechselmdglichkeiten zwischen
Teilzeit- und Vollzeittatigkeiten sind fur junge Frauen und Manner unattraktiv.

m Fur die Gewinnung und Bindung von Fachkraften ist die Gestaltung vielseitiger Vereinbar-
keitsarrangements, mit flexiblen Arbeitszeiten und ergédnzenden Angeboten fir die Unterstit-
zung der Kinderbetreuung oder Pflege von Angehdrigen, zielfihrend. Vereinbarkeit ist fur
Mutter und Vater ein wichtiges Merkmal der Arbeitgeberattraktivitdt. Auch junge Beschaftigte
denken bei der Arbeitgeberwahl schon an eine zukinftige Familiensituation. Die Fachkrafte-
bindung durch Vereinbarkeit gewinnt im Kontext der COVID-19-Pandemie und der damit ein-
hergehenden hohen Wechselbereitschaft der Fachkrafte an Bedeutung.

m Die Vereinbarkeit von Vatern ist existenziell, damit die von vielen Elternpaaren gewlnschte
partnerschaftliche Arbeitsteilung realisiert werden kann, Matter mehr Freiraum fur eine um-
fassendere Erwerbstatigkeit haben und ihr Fachkraftepotenzial gehoben werden kann.

m Der Schlussel zur Begegnung des Fachkraftemangels bzw. zur Unterstlitzung der Fachkrafte-
sicherung liegt vor allem in der Erhdhung des Arbeitszeitvolumens von Frauen bzw. der durch-
schnittlichen Wochenarbeitszeit von Muttern:

m Das Potenzial, wenn zurzeit nichterwerbstatige Mutter mit Kindern unter sechs Jahren
entsprechend den Arbeitswinschen aus der familienbedingten Erwerbspause mindes-
tens in Teilzeit wieder in den Arbeitsmarkt einsteigen, umfasst knapp 840.000 Personen
mehr im Arbeitsmarkt.

m Von den insgesamt 5,3 Mio. erwerbstatigen Muttern mit Kind unter 18 Jahren arbeiten
etwa 2,5 Mio. weniger als 28 Stunden die Woche. Wirden diese MUtter ihre Erwerbstatig-
keit durch gute Vereinbarkeit allein jeweils um eine Stunde erhdhen, waren dies 2,5 Mio.
Wochenstunden an zusatzlicher Arbeitszeit - das entspricht bei einer 36 Stunden Woche
71.000 Vollzeitaquivalenten.

m  Wesentliche politische Stellschrauben fir eine gute Vereinbarkeit sind der Ausbau der Kin-
derbetreuung, attraktive gesetzliche Rahmenbedingungen fUr eine partnerschaftliche Arbeits-
teilung von Eltern, wie zum Beispiel eine reduzierte Arbeitszeit mit finanziellem Ausgleich so-
wie die Weiterentwicklung des Elterngeldes.

m Unternehmen stehen in der Verantwortung den politischen Rahmen zielfihrend zu nutzen
und Vereinbarkeit im betrieblichen Alltag, sowie im Lebensverlauf zu ermdglichen. Fur die
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Gewinnung und Bindung von Fachkraften sind die Merkmale einer neuen Qualitat der Verein-
barkeit besonders von Bedeutung: Verbindlichkeit, Individualitat und Selbststeuerung.
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1 Aktuelle Situation: volatile Wirtschaftslage durch Energie-
und Corona-Krise - aber weiterhin bestehender Fachkrafte-
mangel

Die aktuelle Krisensituation und ggf. hohere Arbeitslosenzahlen in einigen Branchen bieten
keine Hinweise fiir eine Schwachung des Fachkraftemangels.

Deutsche Unternehmen sind schon seit mehreren Jahren durch die Situation herausgefordert,
dass sie in bestimmten Regionen und Branchen Stellen nicht geeignet besetzen kénnen. Der
Fachkraftemangel erreichte kurz vor der COVID-19-Pandemie einen erneuten Héhepunkt. Laut
einer Umfrage des Wirtschaftsprufungsunternehmen Ernst & Young im Jahr 2020 bewerten mit-
telstandische Unternehmen zu 56 Prozent das unternehmerische Risiko durch den Fachkrafte-
mangel sogar etwas hoher als die Risiken durch Wettbewerb (50 Prozent) oder eine schwache In-
lands-Konjunktur (46 Prozent) (Ernst & Young, 2020)1. Die COVID-19-Pandemie ging zwar fir Un-
ternehmen mit deutlichen Einschnitten einher (z. B. Stellenabbau), jedoch hat die Pandemie die
Nachfrage nach Fachkraften nur kurzfristig negativ beeinflusst, mittel- und langfristig aber den
Fachkraftemangel nicht beseitigt. Auch in der jetzigen Energiekrise und der drohenden Rezession
beschreibt die Vorstandsvorsitzende der Bundesagentur fur Arbeit, Andreas Nahles, in einem In-
terview des Redaktionsnetzwerk Deutschland, den Arbeitsmarkt als robust (Peter/Mendgen,
24.09.2022).

Arbeitgeberverbande sind sich einig — der Fachkraftemangel hemmt brancheniibergreifend
das Wirtschaftswachstum.

Nach Angaben der Bundesvereinigung der Deutschen Arbeitgeberverbande e.V. (BDA) sowie des
Deutschen Industrie- und Handelskammertags e.V. (DIHK) hemmt der Fachkraftemangel das
Wirtschaftswachstum in Deutschland. Die Halfte der Unternehmen in Deutschland kénne offene
Stellen zumindest voribergehend nicht besetzen, da keine passenden Fachkrafte am Arbeits-
markt zur Verfigung stinden (BDA, 2022; DIHK, 2019 & 2021). Neben dem bereits bestehenden
Fachkraftemangel ist langfristig von einem weiteren Anstieg des Fachkraftebedarfs auszugehen.
Peter Adrian, Prasident des Deutsche Industrie- und Handelskammertags, bezeichnet den Fach-
kraftemangel auf dem Fachkraftegipfel im September 2022 als eine der drangendsten Herausfor-
derungen der Unternehmen. Als Ansatz, um die Erwerbstatigkeit von Eltern zu steigern, hebt er
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf hervor (DIHK 2022).

Akute Fachkrafteengpasse in bestimmten Branchen drohen sich langfristig zu verscharfen.

Gemaf der aktuellen Engpassanalyse der Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit liegt aktuell die
Zahl der Engpassberufe unter der des Vor-Corona-Jahres 2019. Jedoch ist dies weiterhin noch als
Coronaeffekt aus dem Jahr 2021 zu werten. Trotz des russischen Angriffskrieges gegen die Ukra-
ine wird kurz bis mittelfristig branchenlbergreifend von einem weiter steigenden Bedarf an Fach-
kraften ausgegangen (Bundesagentur fur Arbeit 2022). Fachkrafteengpasse werden in techni-
schen Berufen und in medizinischen und nichtmedizinischen Gesundheitsberufen

1 Befragt wurden 1500 Geschéaftsfuhrungen mittelstandischer Unternehmen in Deutschland.
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(Bundesagentur flr Arbeit, 2022) festgestellt. Der Bundesverband der Deutschen Industrie e. V.
(BDI) verweist zudem auf einen Fachkraftemangel im Transportwesen (BDI, 2022).

Besondere Engpasse zeigen sich im Handwerk, bei IT- und Technikfachkraften und in der
Pflege.

m Im Handwerk ist laut einem Bericht des IW die Lucke zwischen offenen Stellen und verfigba-
ren Fachkraften nach einer kurzen Trendumkehr im Jahr 2020 wieder grofer geworden. Die
Lucke wird mit rund 75.500 Handwerkerinnen und Handwerkern beziffert (Malin/Hickmann
2022). Aufgrund der demografischen Entwicklung, aber auch einer zunehmenden Neigung
junger Menschen zum Studium, wird der Fachkraftemangel laut Zentralverband des Deut-
schen Handwerks (ZDH) durch jahrlich rund 20.000 unbesetzte Ausbildungsplatze verstarkt
(ZDH, 2022).

m Engpasse in der IT-Branche zeigen sich im Kontext der Digitalisierung aller Lebensbereiche
schon langer und infolge der durch die COVID-19 Pandemie forcierten Ausweitung von Home-
office, mobilem Arbeiten, Online-Unterricht und Online-Handel insbesondere flr die Bereiche
Softwareentwicklung und Informatik weiterhin verstarkt. Insgesamt kann fur die Deckung des
Fachkraftebedarfs in den MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaft und
Technik) auf das Potenzial weiblicher Fachkrafte nicht mehr verzichtet werden (Bundesagen-
tur fur Arbeit 2022). Der Digitalverband Bitkom meldet branchenubergreifend einen Anstieg
der freien Stellen fur IT-Fachkrafte 2021 um 12 Prozent gegentber dem Vorjahr, sodass im
Jahr 2021 96.000 Stellen unbesetzt blieben (Bitkom research, 2022).

m Der Fachkraftebedarf in den Pflegeberufen steigt zum einen aufgrund der demografischen
Entwicklung und der wachsenden Anzahl pflegebedlrftiger Menschen und zum anderen
durch den medizinischen Fortschritt. Trotz eines Uberdurchschnittlichen Anstiegs der Be-
schaftigten in der Pflege und Altenpflege seit 2017 bleibt auch im Jahr 2022 der Fachkrafte-
mangel akut. Den 12.500 gemeldeten Stellen fur Fachkrafte in der Altenpflege stehen bei-
spielsweise nur 3.300 als arbeitslos registrierte Pflegekrafte gegenuber. (Pressemeldung der
Bundesagentur fir Arbeit vom 10.05.2022).

2 Vereinbarkeit als Fachkréaftestrategie

Langjahrige Erfahrungen mit familienfreundlichen Maihahmen haben die Wirksamkeit von Ver-
einbarkeit zur Findung und Bindung von Fachkréften langst bewiesen. Vereinbarkeit fuhrt zu einer
besseren operativen Flexibilitdt, zu einem besseren betrieblichen Reaktionsvermogen, geringeren
Krankheits- und Fehlzeiten und niedrigeren Personalrekrutierungskosten, nicht zuletzt auch
durch eine gute emotionale Bindung der Fachkrafte. Auch in der Krise profitierten familienfreund-
liche Unternehmen, da sie durch bereits erprobte Mafnahmen ihre Fachkrafte halten konnten.
Die Pandemie hat aber auch noch einmal mehr kontraproduktiv wirkende Fallen hinsichtlich der
Mafnahmen fur eine gute Vereinbarkeit aufgezeigt. Insbesondere zeigt der Blick auf ausgewahlte
Branchen, dass Instrumente wie starre Teilzeit in geringem Umfang keine ausreichende Fachkraf-
testrategie sind.
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Teilzeitstrukturen in Branchen mit hohem Frauenanteil zeigen nachgelagerte Folgen fiir die
Fachkraftesituation.

Ursachen fUr den Fachkraftemangel werden nicht nur in den fehlenden Personen gesehen, son-
dern zum Teil auch in immer noch geschlechtsspezifischen Beschaftigungsstrukturen einiger
Branchen. Beispielsweise liegt der Frauenanteil in der Pflege bei 83 Prozent (Bundesagentur flr
Arbeit, 2022b) und geht damit einher, dass drei Flnftel der Erwerbstatigen in der Pflege in Teil-
zeit arbeiten. Dieses Verhaltnis kennzeichnet auch andere Dienstleistungsbranchen wie das Ho-
tel- und Gaststattengewerbe und die Tourismusbranche, in denen knapp 65 Prozent der Erwerb-
statigen weiblich sind (Destatis, 2021).

Aufgrund der Tatsache, dass viele Frauen geringe Arbeitszeitumfange oder Teilzeitbeschaftigung
wahlen, um Erwerbstatigkeit und Fursorgeaufgaben unter einen Hut zu bekommen, hat sich in
einigen Branchen eine Beschaftigungsstruktur verfestigt, die nun kaum noch eine Alternative zu
geringfugigen Beschéaftigungsverhaltnissen oder starren Teilzeitmodellen zuldsst. Junge Frauen
und Méanner vor einer Familienphase sind jedoch vermehrt an flexiblen Modellen zwischen Voll-
und Teilzeit sowie vollzeitnahen Modellen interessiert. Vereinbarkeit in Form von geringer oder
klassischer Teilzeit erweist sich auch bei konjunkturellen Schwankungen als problematisch, da
sie fur Unternehmen mit einer schnelleren Freisetzung der Arbeitskrafte und flr diese mit einem
héheren voribergehenden Arbeitslosigkeitsrisiko einhergehen, wie auch jetzt die Corona-Krise
wieder zeigte (Bundesagentur fur Arbeit, 2021; Bundesagentur fur Arbeit, 2022).

Hinsichtlich des wieder erstarkenden Fachkraftebedarfs bei einer Konjunkturerholung ist es unsi-
cher, ob die vorlbergehend freigesetzten Arbeits- und Fachkrafte dann wieder flr diese Branchen
zur Verfugung stehen, in andere krisenfestere Beschaftigungen abwandern, oder ob das Risiko
des Ruckzugs insbesondere der erwerbstatigen Mutter in die Stille Reserve Uberwiegt (Bonin et.
al, 2022).

Teilzeitmodelle erweisen sich fUr eine lebensphasengerechte Vereinbarkeit, die Fachkrafte lang-
fristig halten kann, nicht als alleinige Losung. Fehlende WahIimagglichkeiten fur eine flexible An-
passung des Arbeitsvolumens und fehlende erganzende Vereinbarkeitsmoéglichkeiten (flexible Ar-
beitszeiten, mobiles Arbeiten; Unterstutzung von Kinderbetreuung oder Pflege von Angehorigen),
munden oft in dem Prinzip, ,einmal Teilzeit - immer Teilzeit“. Besonders das Fachkraftepoten-
zial von Muttern in der mittleren Berufsbiografie wird dadurch reduziert. (Wippermann, 2018;
Bundesinstitut fur Bevolkerungsforschung 2018).

Zielfiihrend fiir die Gewinnung und Bindung von Fachkraften ist hingegen die Gestaltung viel-
seitiger Vereinbarkeitsarrangements, mit flexiblen Arbeitszeiten, mobiler Arbeit und erganzen-
den Angeboten fur die Unterstitzung der Kinderbetreuung oder Pflege von Angehdrigen. Auch die
Fachkraftestrategie der Bundesregierung setzt neben einem Fokus auf Qualifizierung, Aus- und
Weiterbildung auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, um das Angebot an inldndischen Fach-
kraften zu erhéhen (Die Bundesregierung, 2018a). Insbesondere fur Beschaftigte mit Fursorge-
pflichten gilt gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf als eine der entscheidenden Voraussetzun-
gen fur Erwerbstatigkeit. Im Rahmen der Fachkraftestrategie Vereinbarkeit sind Mutter und Vater
aus verschiedenen Perspektiven in den Blick zu nehmen.

Vater sind indirekter Teil der Fachkraftestrategie - ohne ihre Vereinbarkeit geht es nicht.
Der Fokus auf die Potenziale der Muttererwerbstatigkeit bedeutet nicht, dass Vereinbarkeit ein

Frauenthema ist und sich weiterhin hauptsachlich auf Branchen konzentrieren kann, in denen
der Frauen- und Mutteranteil besonders hoch ist.
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Vater sind zwar kein direkter Teil der Fachkraftestrategie, aber dass sie Familie und Beruf gut ver-
einbaren kénnen ist existenziell, damit die von vielen Elternpaaren gewunschte partnerschaftliche
Arbeitsteilung realisiert werden kann, Mutter mehr Freiraum fur eine umfassendere Erwerbstatig-
keit haben und ihr Fachkraftepotenzial gehoben werden kann. Zudem bestatigen Studien eine
erkennbare Anderung der Haltung von ,aktiven Vatern“, die zunehmend aktiver in der familidren
Farsorgearbeit werden wollen (Juncke et al., 2021). Haben 2018 noch 83 Prozent der Vater Ver-
einbarkeitsangebote in Unternehmen als Angebote fur Mutter wahrgenommen, wollen die ,Neuen
Vater® gleichfalls Angebote fur ihre Vereinbarkeit. 59 Prozent der jungen Manner, die im Alter ei-
ner moglichen Vaterschaft oder Familiengrindung sind, wirden wegen fehlender Moglichkeiten
den Arbeitgeber wechseln (Hays, 2021). Insbesondere die fehlenden Betreuungsmaglichkeiten
wahrend der COVID-19 Pandemie haben einen Schub der Vereinbarkeit von Vatern verursacht. So
geben in der reprasentativen Studie ,Neue Chancen fur Vereinbarkeit” 43 Prozent der befragten
Vater an, dass sie wahrend der Pandemie ihren Arbeitgeber auf Veranderungen ihrer Arbeitsweise
oder ihres Arbeitsortes zugunsten der Kinderbetreuung angesprochen haben (Juncke et al.,
2020).

Vereinbarkeit von Miittern und Vatern ist der Schliissel zu Arbeitgeberattraktivitat und Fach-
kraftegewinnung und -bindung.

Hinweise, dass eine partnerschaftliche Arbeitsteilung von Vatern und Muttern, aber auch Ange-
bote fur haushaltsnahe Dienstleistungen, einen positiven Einfluss auf die Fachkraftesituation ent-
falten kdnnen, gibt ein aktueller Wochenbericht des Deutschen Instituts fur Wirtschaftsforschung
e. V. (DIW). Demnach ist in Deutschland unbezahlte Hausarbeit, Betreuung und Pflege von Kin-
dern und alteren Angehdrigen zwischen Mannern und Frauen immer noch sehr ungleich verteilt.
In rund drei Viertel der deutschen Paarhaushalte Ubernehmen Frauen mehr als die Halfte der Sor-
gearbeit. Reduziert sich jedoch die Sorgearbeit des gesamten Haushalts, steigen sowohl Beschaf-
tigungswahrscheinlichkeit als auch -umfang beider Partner, vor allem jedoch bei Frauen (Muller /
Samtleben, 2022).

43 Prozent der Eltern wlinschen sich aktuell eine partnerschaftliche Teilung von Berufs- und Fa-
milienarbeit. Je jlinger die Frauen und je besser sie gebildet sind, desto hoher ist ihr Anspruch an
eine partnerschaftliche Arbeitsteilung (Blattel-Mink et al., 2001). Der Vaterreport 2021 zeigt auf,
dass mittlerweile auch 48 Prozent der Vater mit einem altesten Kind unter 10 Jahren diese An-
sicht teilen (Juncke et al., 2021).

Vereinbarkeit ist Merkmal der Arbeitgeberattraktivitat fiir Miitter und Vater.

Fir wesentliche Anteile von Mannern und Frauen, die schon Eltern sind, ist Vereinbarkeit ein ele-
mentares Arbeitgebermerkmal. Dabei winschen sich 40 Prozent der Mitter und 58 Prozent der
Véter insgesamt mehr Planungssicherheit fir ihr Privatleben. Dazu gehdéren fur 41 Prozent der
Mutter und 34 Prozent der Vater Wechselmaglichkeiten zwischen Voll- und Teilzeit und flexiblere
Arbeitszeiten fir 36 Prozent der Mutter und 43 Prozent der Vater (Achtenhagen et al., 2016).
Auch der Wunsch nach mobilem Arbeiten bzw. der Méglichkeit mehr von zuhause aus arbeiten zu
kdnnen, ist mit 26 Prozent der Mutter und 33 Prozent der Vater ahnlich verteilt.

Dabei denken auch junge Beschaftigte schon bei der Arbeitgeberwahl an eine Familiensituation
in der Zukunft. Laut der Trendstudie “Zukunft Vereinbarkeit” wirden 59 Prozent der befragten

Seite 7



prognos

zuklnftigen Eltern ihren Arbeitgeber wechseln, wenn keine betrieblichen Manahmen zur Verein-
barkeit angeboten wirden (Hays, 2021)2.

Die Wechselbereitschaft der Fachkrafte ist so hoch wie nie.

Neben der Gewinnung von Fachkraften steigt die Bedeutung der Fachkraftebindung. Gute Fach-
krafte haben auf einem arbeitnehmerfreundlichen Arbeitsmarkt die Wahl. In Folge der COVID-19
Pandemie ist Vereinbarkeit in seiner Bedeutung noch einmal mehr in das Bewusstsein geruckt.
Zwar ist das Fluktuationsniveau insgesamt bisher unverandert - jedoch starken die Erfahrungen
in der Corona-Krise die Wechselbereitschaft. Durch Vereinbarkeit kann der wachsenden Mobilitat
und Wechselbereitschaft der Beschaftigten eine hdhere emotionale Bindung gegenlbergestellt
werden.

Jede(r) zweite Arbeitnehmerin und Arbeitnehmer kann sich einen Wechsel vorstellen. Dies bedeu-
tet einen Anstieg der Wechselbereitschaft 2022 seit dem Vorjahr um 12 Prozent. Dabei ist die
Wechselbereitschaft bei Arbeithehmerinnen (38 Prozent) und Arbeitnehmern (35 Prozent) nahezu
gleich ausgepragt. 27 Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer geben eine bessere
Work-Life-Balance als Grund fur den Jobwechsel an (Cordes, 2022).

Frauen begrinden ihre Wechselbereitschaft neben dem Gehalt, den Arbeitsinhalten und den Wei-
terbildungsmaoglichkeiten auch haufig mit der Vereinbarkeit und den damit verbundenen Karriere-
maoglichkeiten (Onderka, 2022).

Berufsriickkehrerinnen und -riickkehrer zeigen gleichfalls eine hohe Wechselbereitschaft zu-
gunsten einer besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Nicht nur die wahrend der Pandemie erfahrenen Unsicherheiten férdern den Bedarf von Arbeits-
platzsicherheit und Vereinbarkeit, sondern auch die Ruckkehr von Eltern nach der Elternzeit in
den Beruf I&sst kritischer auf die Vereinbarkeitsmoglichkeiten in Unternehmen schauen. Einer
Studie zufolge wollen sich 46 Prozent der (arbeitssuchenden) Berufsrickkehrenden neu orientie-
ren und suchen nach anderen Tatigkeiten als vor ihrer Auszeit. Immerhin 28 Prozent kindigten
ihren bisherigen Job selbst, da er nicht mehr zu der neuen Lebenssituation oder den veranderten
Vorstellungen passt. Fast zwei Drittel von ihnen verweisen als Begrindung auf eine schwere Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf (Cordes, 2022).

Hingegen zeigt sich, dass sich familienfreundliche MafSnahmen nicht nur hinsichtlich der Bindung
der Fachkrafte positiv auswirken, sondern auch mit einer schnelleren Rickkehr von Muttern in
den Arbeitsmarkt einhergehen. Unterbrechungen der Erwerbstatigkeit fallen umso kurzer aus, je
mehr Mainahmen Betriebe aufweisen (Frodermann et al., 2018).

2 In der Studie wurden im Oktober 1.012 nach einem systematischen Zufallsverfahren ausgewahlte Manner und Frauen zwischen 29
und 40 Jahren in Deutschland, die noch keine Kinder haben, sich aber vorstellen kdnnen, Eltern zu werden und seit mindestens zwei
Jahren im Berufsleben stehen, befragt.
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3 Berechnung des Fachkraftepotenzials durch Vereinbarkeit

Durch Vereinbarkeit kann ein wesentlicher Teil des bisher ungenutzten Arbeitskraftepotenzial er-
schlossen werden. Dazu gehdren Erwerbslose, Unterbeschaftigte und die sogenannte ,Stille Re-
serve“.s

Knapp funf Millionen Frauen im erwerbsfahigen Alter nehmen nicht am Erwerbsleben teil und be-
finden sich demnach weder in Arbeit noch aktiv auf Jobsuche. Aus dieser Gruppe geben 42 Pro-
zent der Frauen zwischen 25 und 49 Jahren als Grund hierfur die Betreuung von Kindern und an-
deren Familienangehorigen an (BMWK, 2022). Welche Bedeutung dabei Kinderbetreuung und
Vereinbarkeit haben, zeigt die Tatsache, dass im Jahr 2020 der grofite Anteil der nichterwerbsta-
tigen Mutter Kinder im Alter von 2 bis 3 Jahren (40 Prozent) und Kinder im Alter von 3 bis 4 Jah-
ren (34 Prozent) hat.4

Warde durch eine ausreichende Kinderbetreuung und eine verbesserte Vereinbarkeit diese
Gruppe zumindest in Teilzeitbeschaftigung gelangen, kdnnten sich Fachkrafteengpasse demnach
deutlich reduzieren lassen.

Hinzu kommt das Potenzial, das durch eine Verminderung der Unterbeschaftigung gewonnen wer-
den kénnte. Denn etwa die Halfte des ungenutzten Arbeitskraftepotenzials ist auf eine Beschafti-

gung von Personen unterhalb ihrer eigentlichen Arbeitszeitwinsche zurtckzufihren. Diese Perso-
nen wirden gerne mehr Stunden als bisher arbeiten und stehen dafiir auch zur Verfigung.

Das Fachkraftepotenzial von Miittern konnte durch teilzeitnahe Vollzeit unter guten Verein-
barkeitsbedingungen besser erschlossen werden.

Zentrale Ansatzpunkte zur Gewinnung von Fachkraften stellen daher das hohe Qualifikationsni-
veau sowie das noch unausgeschopfte Erwerbspotenzial von Muttern in Deutschland dar. Bei-
spielsweise verfugen die 30- bis 39-jahrigen Frauen haufiger Gber einen akademischen Ab-
schluss als Manner (31 Prozent vs. 28 Prozent). Auch nehmen erwerbstatige Frauen 6fter an Wei-
terbildungen teil (Lott et al., 2022).

Im Jahr 2020 liegt die Erwerbstatigenquote von Frauen in der Altersgruppe von 15 Jahren bis un-

ter 65 Jahren bei 71,8 Prozent (Destatis, 2020). Im Jahr 2020 waren sogar 74,9 Prozent der Mut-
ter erwerbstatig. Jedoch arbeiten 69,3 Prozent aller erwerbstatigen Mutter mit mindestens einem

Kind unter 12 Jahren im Jahr 2020 noch in Teilzeit (Destatis, 2022).

Im europaischen Vergleich der Muttererwerbstatigkeit haben andere Lander die Nase vorn. Der
Anteil der erwerbstatigen Matter mit 30 und mehr Stunden liegt mit 37,7 Prozent deutlich unter
dem europaischen Durchschnitt von 58,3 Prozent, wahrend der Anteil der erwerbstatigen Matter
mit unter 30 Wochenstunden mit 37,5 Prozent mehr als doppelt so grof} ist, wie der europaische
Durchschnitt (13,6 Prozent) (IW, 2021).

3 Als ,Stille Reserve” werden nicht erwerbstatige Personen erfasst, die zwar Arbeit suchen, jedoch kurzfristig, d.h. innerhalb von zwei
Wochen nicht zur Verfliigung stehen und Nichterwerbspersonen, die aus anderen Griinden keine Arbeit suchen, aber grundsatzlich
arbeiten wirden und fur diese auch verflgbar sind.

4 Mikrozensus-Sonderauswertung, Endergebnisse. Berechnung Prognos AG
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Die folgende Grafik stellt die Erwerbsumfange von Muttern im Jahr 2020 nach Alter des jungsten
Kindes dar. Hier wird die immer noch hohe Bedeutung der klassischen Teilzeit im Umfang von 20
bis 28 Stunden deutlich:

Abbildung 1: Realisierte Erwerbstatigkeit von Muttern nach Alter des jingsten Kindes und woéchentli-
chem Erwerbsumfang, 2020
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Quelle: Mikrozensus-Sonderauswertung, Endergebnisse. Fehlende Werte zu 100 Prozent sind rundungsbe-
dingt. Berechnung Prognos AG.

Daher liegt ein Schliissel zur Begegnung des Fachkraftemangels bzw. zur Unterstiitzung der
Fachkraftesicherung in der Erhohung des Arbeitszeitvolumens von Frauen bzw. der durch-
schnittlichen Wochenarbeitszeit von Miittern (Bundesagentur fiir Arbeit, 2021a).

So zeigt die Empirie mit Blick auf die bereits in Teilzeit beschaftigten Mitter, dass eine bessere
Vereinbarkeit dabei helfen kann, mehr Mutter in eine vollzeitnahe Tatigkeit zu bringen. Im Jahr
2019 gaben mehr als drei Viertel der in Teilzeit erwerbstatigen Mutter (77,7 Prozent) als Grund
hierfir die familidre Betreuung und familiadre Verpflichtungen an - bei den Vatern waren dies nur
34,1 Prozent (WSI, 2021). Dabei sind naturlich auch Einflisse traditioneller Rollenbilder oder des
Erwerbseinkommen des Partners in Paarhaushalten zu berucksichtigen. Es zeigt sich jedoch,
dass insbesondere Mutter mit Hochschulabschluss besonders haufig in Vollzeit arbeiten méchten
(Geis-Thone, 2021). Die Erweiterung vorhandener Teilzeitstellen wird insbesondere von jungen
Frauen bevorzugt (Lietzmann / Wenzig, 2017).

Aus der Anzahl der nichterwerbstatigen Mutter und aus den Angaben zu den bisher unbericksich-
tigten Arbeitszeitwunschen von Frauen Iasst sich rechnerisch das bisher unausgeschépfte Poten-
zial ermitteln. Die Berechnung simuliert, dass Mlttern durch eine bessere Vereinbarkeit der Ein-
stieg in die Erwerbstatigkeit nach der familienbedingten Pause oder ein hdheres Arbeitsvolumen
ermoglicht wird.
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Rechnerisches Fachkraftepotenzial durch die Erfiillung von Arbeitszeitwiinschen der Miitter:

Zunachst wird rein rechnerisch das Fachkraftepotenzial durch eine Erflllung der Arbeitszeitwin-
sche von Muttern ermittelt. Dies bezieht sich auf zwei Aspekte:

Erstens das Potenzial, wenn Mutter aus der familienbedingten Erwerbspause mindestens in Teil-
zeit in den Arbeitsmarkt einsteigen wurden. Hier zeigt sich, unabhangig vom Alter des jungsten
Kindes, dass sich mehr Mutter die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit winschen. Besonders ausge-
pragt ist diese Diskrepanz bei Mlttern mit jungstem Kind unter 3 Jahren. Von diesen ist nur etwa
ein knappes Drittel erwerbstatig, obwohl sich knapp zwei Drittel eine Erwerbstatigkeit winschen
(Geis-Thone, 2021).

Potenzial, wenn Miitter aus der familienbedingten Erwerbspause mindestens in Teil-
zeit in den Arbeitsmarkt einsteigen.5

m  Konnten die etwa 2,08 Mio. Mutteré mit jingstem Kind unter 3 Jahren ihre Arbeits-
wlnsche entsprechend umsetzen, entsprache dies etwa 670.000 Muttern, die zu-
satzlich eine Uberwiegend in Teilzeit stattfindende Erwerbstatigkeit aufnehmen war-
den.

m Beiden Muttern mit jungstem Kind zwischen 3 und 5 Jahren liegt das entspre-
chende Potenzial bei knapp 170.000 Personen.

In Summe entspricht das Potenzial der Miitter mit Kindern unter 6 Jahren, die wieder
in den Arbeitsmarkt einsteigen wiirden, knapp 840.000 Personen mehr im Arbeits-
markt.

Zweitens entstehen Potenziale, wenn durch Vereinbarkeit mehr vollzeitnahe Beschaftigung er-
folgt. Auch hier spielt das Alter des jungsten Kindes eine Rolle.

Potenzial, wenn Miitter Ihre Telilzeittatigkeit gemaf thres Wunsches nach einer Voll-
zeittatigkeit aufstocken.”

m Der Anteil derjenigen Mutter, die derzeit nicht in Vollzeit tatig sind, dies aber gerne
waren und deren jungstes Kind unter 3 Jahre alt ist, entspricht einem Potenzial von
etwa 110.000 Personen.

m Beiden Muttern mit jungstem Kind zwischen 3 und 5 Jahren entspricht dieses Po-
tenzial etwa 37.000 Personen. In Summe betragt das Potenzial damit etwa
147.000 Personen.

5 Datenbasis SOEP
6 Angabe aus dem Mikrozensus 2020
7 Datenbasis SOEP
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In Summe waren durch den erfiillten Arbeitszeitwunsch der Miitter mit Kindern unter
6 Jahren etwa 147.000 in Vollzeit statt in Teilzeit erwerbstatige.8

Die Tatsache, dass sich Mutter mit jungstem Kind Uber 6 Jahren hingegen weniger Vollzeit win-
schen als dies aktuell der Fall ist, spricht unter anderem auch flir eine noch nicht ausreichende
und qualitativ hochwertige Schulkindbetreuung.

Eine gute Vereinbarkeit soll den gewunschten Umfang der Erwerbsarbeit von Mattern (und Va-
tern) ermoglichen. Dass Eltern mit einer partnerschaftlichen Arbeitsteilung dabei eher eine voll-
zeitnahe Tatigkeit als eine Vollzeittatigkeit praferieren, ist in verschiedenen Studien belegt (u.a.
BMFSFJ, 2017) und wird auch in der Diskussion um die Familienarbeitszeit deutlich (Juncke et
al., 2021a). Mit Blick auf eine realistische Fachkraftestrategie ist daher nicht eine Vollzeittatigkeit
aller Mutter das Ziel. Als Fachkraftestrategie durch Vereinbarkeit steht vor allem eine Erhéhung
der geringen Teilzeitvolumen von Miittern im Fokus. Daher wird im Folgenden ein realistisches
Szenario mit einer moderaten Aufstockung der Arbeitsvolumen der Mutter berechnet.

Realistisches Szenario zur ErschlieBung des Fachkraftepotenzials unter Beriicksichtigung ei-
ner partnerschaftlichen Arbeitsteilung

Eine eigene Berechnung auf Basis des Mikrozensus (2020) zeigt, dass schon eine moderate Er-
hoéhung des Arbeitsvolumens von Frauen, die in kleinen Teilzeitumfangen erwerbstatig sind, ein
grofies Potenzial erschlieRen wurde. Das Szenario betrachtet den potenziellen Gewinn, wenn un-
geachtet der Arbeitszeitwlinsche jede in Teilzeit (unter 28 Std.) arbeitende Mutter mit jungstem
Kind unter 18 Jahren aufgrund einer besseren Vereinbarkeit lediglich eine Stunde pro Woche
mehr arbeiten wirde. Von den insgesamt 5,3 Mio. erwerbstatigen Mittern mit jingstem Kind un-
ter 18 Jahren arbeiten etwa 2,5 Mio. weniger als 28 Stunden die Woche. Wirden diese jeweils
eine Stunde langer arbeiten, resultieren daraus entsprechend 2,5 Mio. Wochenstunden an zu-
satzlicher Arbeitszeit. In Vollzeitaquivalenten entspricht dies (bei einer 36-Stundenwoche) der Ar-
beitsleistung von insgesamt gut 71.000 Erwerbstatigen.

8 Eine genau Berechnung des gewonnenen Arbeitsvolumens ist aufgrund der fehlenden Daten zum aktuellen Stundenumfang der
Mutter, die gerne eine Vollzeitstelle hatten, nicht moglich.
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Abbildung 2: Szenario — Gewinn durch jeweils eine Stunde Erhéhung des Arbeitsumfangs
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| Quelle: Eigene Darstellung Prognos auf Basis der Daten des Mikrozensus 2020 © Urheber/Rechteinhaber Prognos AG 2022

4 Familienbewusstsein als innovative Doppelstrategie fiir Po-
litik und Wirtschaft

Vereinbarkeit zu ermdglichen, die zur Sicherung von Fachkraften beitragt und dabei die Potenzi-
ale von Vatern und Muttern im Blick hat, ist eine Aufgabe die von Politik und Wirtschaft als ge-
meinsame Strategie verfolgt werden muss.

Politische MafRnahmen, wie der Ausbau der 6ffentlichen Kinderbetreuung, die Weiterentwicklun-
gen des Elterngeldes, oder in der Pandemie die Erhdhung der Anzahl der Kinderkrankentage bie-
ten ein stabiles Fundament fur betriebliche MafSnahmen, sollen Eltern Sicherheit in der Bewalti-
gung ihrer Vereinbarkeit bieten und sind somit gleichfalls Element einer gemeinsamen Fachkraf-
testrategie.

Dennoch kdnnen sich Politik und Wirtschaft nicht auf dem bisher Erreichten ausruhen. Gesell-
schaftliche Entwicklungen und die Ereignisse der letzten zwei Jahre haben einige neue Herausfor-
derungen fur Politik und Wirtschaft deutlich gemacht.
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Politik

Wesentliche politische Stellschrauben sind der Ausbau der Kinderbetreuung, attraktive
gesetzliche Rahmenbedingungen fur eine partnerschaftliche Arbeitsteilung von Eltern
z.B. in Form einer reduzierten Arbeitszeit mit finanziellem Ausgleich sowie die Weiterent-
wicklung des Elterngeldes.

Eine gute zuverlassige Betreuungssituation ist essenziell fur gute Vereinbarkeit und damit nicht
nur fur die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit, sondern auch fir die Méglichkeit zur Ausweitung der
Arbeitszeit. Dabei gewinnt die schon jetzt von rund 1,7 Mio. Kindern genutzte Betreuung an
Grundschulen vor dem Hintergrund des ab 2026 geplanten Rechtsanspruchs auf Grundschul-
kindbetreuung sowie eine adaquate Ferienbetreuung an Bedeutung. Einer reprasentativen Bevol-
kerungsumfrage 2016 zufolge wirde auch ein reduziertes Arbeitsvolumen mit einem finanziel-
len Ausgleich fiir Eltern auf eine hohe Akzeptanz in der Bevolkerung und bei erwerbstatigen El-
tern mit Kindern im Kleinkind- und Grundschulkindalter stoRen (Prognos / Allensbach 2016).

Die von vielen Mattern und Vatern gewlnschte geteilte Verantwortung flr Erwerbsleben und Fa-
milienaufgaben muss politisch gestarkt werden, damit sie in der Realitdt des Familienalltags und
des betrieblichen Alltags Bestand hat und nicht ungewollt aufgrund fehlender Ressourcen in ,Tra-
ditionalisierungsfallen“ (Ruling, 2007) mindet. Die im Koalitionsvertrag anvisierten zwei bezahl-
ten Wochen “Partnerschaftsfreistellung“ nach Geburt des Kindes sowie die geplante Auswei-
tung der Elterngeld-Partnermonate (Koalitionsvertrag 2021-2025) sind als wichtige Starkung
der aktiven Vaterrolle anzuerkennen und fordern durch den Abbau von Geschlechterstereotypen
die partnerschaftliche Aufgabenteilung, die Muttern mehr Zeit fur die Erwerbstatigkeit 1asst.

Unternehmen

Unternehmen stehen in der Verantwortung, den politischen Rahmen zielfuhrend zu nut-
zen und Vereinbarkeit im betrieblichen Alltag, sowie im Lebensverlauf zu ermaéglichen.
Fur die Gewinnung und Bindung von Fachkraften sind die Merkmale einer neuen Quali-
tat der Vereinbarkeit besonders von Bedeutung:

Verbindlichkeit, Individualitat und Selbstorganisation.

Verbindlichkeit:

Durch die Pandemie wurde und wird der notwendige Wandel von einem blofRen Angebot familien-
freundlicher Mainahmen hin zu einer verbindlichen Vereinbarkeit in Unternehmen angestofien.
Die fehlende Kinderbetreuung hat noch einmal verdeutlicht, wie wichtig zuverlassige Vereinbar-
keitsmoglichkeiten in allen Familien- und Lebensphasen sind. Erst der Blick auf die Maf3nah-
mennutzung kann dies zuverlassig zeigen und offenbart, ob Maflnahmen zu verschiedenen

Seite 14



prognos

Lebenssituationen und -phasen passen und ob sie fur alle Beschaftigten zuganglich sind, oder ob
es Hemmnisse gibt, die ihrem Nutzen im Wege stehen. Zentral ist die Haltung des Unterneh-
mens zur Vereinbarkeit, die sich in einem 6ffentlichen Bekenntnis dazu ausdruckt, dass die Nut-
zung von VereinbarkeitsmafSnahmen selbstverstandlich und gewlnscht ist.

Unverbindliche Angebote werden dem veranderten Selbstverstandnis der Beschéaftigten und ih-
rem Wunsch nach Selbstorganisation, auch flr Vereinbarkeit, nicht mehr gerecht.

Insbesondere Betriebsvereinbarungen und Tarifvertrage zu Vereinbarkeitsthemen sind ein wich-
tiges Instrument, um die Nutzungsbedingungen von Vereinbarkeitsmafinahmen zu klaren und
gleichzeitig Verbindlichkeit und Sicherheit fur Unternehmen und Beschaftigte zu schaffen.

Individualitat:

Der Blick auf Vereinbarkeitswiinsche von Muttern und Vatern zeigt, dass bei den Losungen nicht
alle Beschaftigten Uber einen Kamm geschoren werden kdnnen. Einhergehend mit vielfaltiger
werdenden Familienformen und -verantwortlichkeiten und den neuen Formen der Organisation
von Arbeit, gewinnen individuelle Lésungen, die im Lebensverlauf an sich verandernde Rahmen-
bedingungen angepasst werden kdonnen, zunehmend an Bedeutung. Dabei missen Mutter und
Vater als Erwerbstatige mit Flrsorgeverantwortung wahrgenommen und wertgeschatzt werden.
Von Arbeitgebern und Beschaftigten gemeinsam erarbeitete und formulierte Zielsetzungen hel-
fen praxisgerechte und individuell passgenaue Vereinbarkeitslosungen zu finden. Zugleich verhin-
dern sie die Entwicklung gegensatzlicher Erwartungshaltungen und Enttauschungen.

In diesem Zusammenhang gilt es fur Unternehmen zum einen ihr Verstandnis von Familie auf
den Prifstand zu stellen, zum anderen aber auch die Gestaltung flexibler Arbeitszeit und mobilem
Arbeiten zu reflektieren. Denn Maf3nahmen sind nicht per se familienfreundlich, sondern miissen
familienbewusst und familiengerecht gestaltet werden, um eine positive Wirkung zu entfalten.

Selbstorganisation:

Schlagworte wie New Work weisen bei aller Ungenauigkeit des schillernden Begriffs auf die ar-
beitsorganisatorische und -kulturell immer gréler werdende Bedeutung von Eigenverantwortung
und Selbststeuerung hin. Beschéaftigte sollen und wollen eigene Vorstellungen auch hinsichtlich
ihrer Vereinbarkeitsmoglichkeiten einbringen.

Mutter und Vater managen jeden Tag und im Lebensverlauf die zeitlichen, raumlichen und kultu-
rellen Verlinkungen zwischen Beruf und Familie, mit den ihnen zur Verfligung stehenden Maog-
lichkeiten (Clark, 2000). Fehlende betriebliche Unterstitzung fihrt dabei zu dauerhafter Arbeits-
zeitreduzierung, Arbeitgeberwechsel oder Ausstiegen aus dem Berufsleben. Fur Unternehmen gilt
es daher, Beschaftigte mehr denn je als aktive Akteure anzuerkennen und ihnen Rahmenbedin-
gungen fur aktive Gestaltungsmoglichkeiten der Grenzen zwischen Beruf und Familie nach ei-
genen Vorstellungen zu ermdglichen. Wenn die unterschiedlichen und sich in den Lebensphasen
verandernden Interessen aller Beschaftigten moglichst eigenverantwortlich gesteuert werden sol-
len, missen die unterschiedlichen Perspektiven immer wieder kommuniziert und gegeneinander
abgewogen werden. Um die erforderliche Selbstorganisation zu starken sind Kommunikation und
Austauschformate zwischen Beschiftigten und Fiihrungskraften sowie in Teams noch wichti-
ger als ein ausgefeilter MaRnahmenkatalog.
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5 Schritte auf dem Weg zu einer neuen Qualitat der Vereinbarkeit:

Bewusstsein flr die Verantwortungspartnerschaft von Unternehmen und
Beschaftigten bei der Gestaltung von Vereinbarkeit schaffen.

Arrangements zur Vereinbarkeit auf Augenhéhe mit souveranen und ver-
einbarkeitserfahrenen Beschaftigten aushandeln.

Individuelle Erwartungen an Vereinbarkeit unterstitzen statt standardisier-
ter MaBnahmen familienbewusster Personalpolitik.

Haltung und Kommunikation, vereinbarkeitsfreundlichen Strukturen und
verbindlichen Regeln einen mindestens genauso hohen Stellenwert bei-
messen wie den Personalmaf3nahmen.

Mut zum Experimentieren aufbringen und immer wieder aufs Neue nach
Lésungen flr Vereinbarkeit suchen.
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