
 

Berichte über die anstehende Verren-

tung der sogenannten „Baby-Boomer-

Generation“ und Personalmangel in ver-

schiedenen Branchen – z. B. in der 

Pflege, im Handwerk oder in der Gastro-

nomie – haben zuletzt Debatten um die 

Arbeitszeit neu entfacht. Gefordert wird 

eine Ausweitung von Lebens- und Wo-

chenarbeitszeiten, um Personallücken 

zu füllen und Produktivität aufrechtzuer-

halten.  

Der Blick auf die wissenschaftliche 

Evidenz zeigt jedoch: Diese Strategie ist 

unterkomplex und greift viel zu kurz. Sie 

ist nicht nachhaltig und birgt die große 

Gefahr, den flächendeckenden Mangel 

an Fachkräften zu verschärfen. Für Per-

sonalgewinnung und die Stabilisierung 

sozialer Kassen gibt es aussichtsrei-

chere Strategien. 

Vier von ihnen stellen wir in diesem 

Kommentar vor. 

 

 

 

 

 

Effekte von Arbeitszeitverlängerung  

Gegen eine generelle Arbeitszeitverlänge-

rung spricht eine Reihe an Befunden: 

Lange Arbeitszeiten sind hoch belas-

tend und führen langfristig zu einem An-

stieg an krankheitsbedingten Ausfällen, 

was zu Mehrarbeit und Arbeitsverdichtung 

für verbliebenes Personal führt (Arlinghaus 

2021). Verlängerte Arbeitszeiten erhöhen 

zudem die Fehleranfälligkeit. Auch Unfallri-

siken und Erschöpfung nehmen zu; eine 

Reduzierung der tatsächlichen Wochenar-

beitszeit um eine Stunde (oberhalb von 40 

Stunden) hingegen lässt das Unfallrisiko 

um acht Prozent sinken (Lee/Lee 2016). 

Über die Erwerbsbiografie hinweg ku-

mulieren Arbeitsbelastungen zudem, wo-

bei sich Mehrfachbelastungen, z. B. hohe 

physische Belastungen gepaart mit über-

langen Arbeitszeiten, besonders negativ 

auf Gesundheit und Wohlbefinden auswir-

ken – verschärft mit im Alter abnehmender 

Widerstandsfähigkeit.  

Eine generelle Arbeitszeitverlängerung 

geht auch am individuellen Bedarf nach 

mehr Zeitautonomie vorbei. Wo Beschäf-

tigte die Wahl zwischen „Zeit und Geld“ ha-
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ben, entscheiden sich nicht wenige für 

mehr Freizeit – so etwa bei der Deutschen 

Bahn, bei der sich 2017 im Rahmen tarif-

vertraglicher Wahlmodelle eine Mehrheit 

von 56 Prozent für mehr freie Tage aus-

sprach (Schulten 2019).  

Verlängerte Arbeitszeiten erschweren 

auch die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie. Sie stellen eine Hürde für die Ver-

wirklichung von Kinderwünschen und zur 

Wahrnehmung von Sorgearbeit dar. Etwa 

80 Prozent der vollzeitbeschäftigten Eltern 

wünschen sich kürzere Arbeitszeiten, da-

mit eine gleichberechtigte Erwerbsteilhabe 

gelingen kann (Bünning/Eppers 2018).  

Gefragt sind flexible Arbeitszeitmodelle, 

die einerseits Eltern einen frühen Wieder-

einstieg in kurzer Teilzeit ermöglichen und 

andererseits vollzeitnahe Teilzeitmodelle 

beinhalten, in denen eine berufliche Wei-

terentwicklung möglich ist – und weder 

Stigmatisierung noch berufliche Nachteile 

zu befürchten sind (Lott/Klenner 2018).   

Eine Ausweitung von Arbeitszeiten 

steht außerdem Möglichkeiten zur Fort- 

und Weiterbildung entgegen (Bosch 2021). 

Um Beschäftigte für die Anforderungen der 

Arbeitswelt von morgen fit zu machen, ist 

es zentral, berufliche und betriebliche Qua-

lifizierung auszubauen. Dies kollidiert je-

doch mit langen Arbeitszeiten und vermin-

dert die Motivation von Beschäftigten, sich 

(selbstständig) weiterzubilden.  

Die Befunde zeigen die fatale Wirkung 

einer generellen Verlängerung von Arbeits-

zeiten nicht nur für Beschäftigte und Be-

triebe, sondern auch für Sozialversicherun-

gen auf: Überlange Arbeitszeiten erschwe-

ren Zugänge zu sozialversicherungspflich-

tiger Beschäftigung und provozieren einen 

höheren Drop-out, z. B. aus Gründen des 

Verschleißes oder aus Vereinbarkeitsprob-

lemen. Das vermindert Sozialkassenbei-

träge. 

 

Aussichtsreichere Strategien gegen 

Personalengpässe 

Die empirische Evidenz spricht daher ganz 

im Gegenteil für flexible Arbeitszeitmo-

delle, um Beschäftigungsfähigkeit, Bildung 

und Geschlechtergerechtigkeit als Garan-

ten für eine hohe, adäquate und nachhal-

tige Erwerbsbeteiligung in allen Gruppen 

sicherzustellen.  

Darüber hinaus ist bereits die Aus-

gangssituation der Debatte komplexer als 

diejenigen suggerieren, die eine generelle 

Arbeitszeitausweitung fordern: Der Mangel 

an Fachkräften unterscheidet sich nach 

Branchen und ist etwa besonders gravie-

rend in öffentlichen Dienstleistungen, Ge-

sundheitswesen und Bau (Ahlers/Villalo-

bos 2022). Das erfordert keine pauschalen, 

sondern passgenaue Lösungen. 

Zum anderen führen „die schlechten 

Konditionen der offenen Stellen, also unat-

traktive Gehälter oder ungünstige Arbeits-

zeit“ häufig dazu, dass Bewerbungen aus- 

und Stellen unbesetzt bleiben (Ahlers/Vil-

lalobos 2022, S. 10). Das bedeutet aber 

auch: Es bestehen bereits jetzt Gestal-

tungsmöglichkeiten, die genutzt werden 

können, um Personal zu gewinnen. 

Diese Aspekte zusammengenommen 

lassen folgende Strategien aussichtsrei-

cher erscheinen, um aktuellen und künfti-

gen Personalengpässen entgegenwirken 

zu können: 

 

Erstens: Aktivierung von Fachkräftepo-

tenzialen 

Ein wesentlicher Ansatzpunkt ist die Er-

schließung von Fachkräftepotenzialen, so-

wohl berufsspezifisch als auch im Sinne ei-

ner Erhöhung der Erwerbsquote insge-

samt. Dafür ist eine Anhebung des Renten-

eintrittsalters der falsche Weg, denn damit 

droht vulnerablen Gruppen und Nicht-Er-

werbstätigen lediglich eine Verlängerung 

der Zeit bis zur Verrentung. Vielmehr be-

darf es einer adäquaten (Wieder-)Einglie-

derung in den Arbeitsmarkt (Geyer et al. 

2019).  

Oftmals stehen nämlich bereits qualifi-

zierte und motivierte Beschäftigte bereit, 

für die eine Wiederaufnahme einer Tätig-

keit in ihrem Stammberuf infrage kommt. 

Auch viele Teilzeitbeschäftigte, insbeson-

dere Frauen, würden gern Stunden aufsto-

cken (Seifert et al. 2016).  

Allein in der Alten- und Krankenpflege 

stünden auf diese Weise rund 300.000 zu-
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sätzliche Fachkräfte zur Verfügung. Um 

dieses Potenzial aktivieren zu können, sind 

jedoch substanzielle Verbesserungen der 

Arbeitsbedingungen nötig – z. B. verbindli-

che Personalschlüssel und ein verbesser-

ter Arbeits- und Gesundheitsschutz (Auf-

fenberg et al. 2022). 

Bei Auszubildenden besteht darüber 

hinaus ein Missverhältnis: Der Zahl unbe-

setzter Stellen steht eine bestimmte Zahl 

an Bewerber*innen gegenüber, die sich 

bisher vergeblich um einen Ausbildungs-

platz bemühen (Kreuder 2022). Hier gilt es, 

ein „Matching“ herzustellen, etwa über ver-

besserte Berufsinformationssysteme. Auch 

Mobile Arbeit kann zu einer Verringerung 

von (räumlichen) Mismatches beitragen 

(Lott et al. 2021). 

Überdies stellt Qualifizierung einen 

wichtigen Schlüssel zur Aktivierung von 

Fachkräftepotenzialen und zur Erhöhung 

der Erwerbsquote insgesamt dar. Viele 

Menschen können durch Qualifizierung 

und Weiterbildungen als Fachkräfte ge-

wonnen werden, etwa erwerbslose Perso-

nen und Jobsuchende, Schulabbrecher*in-

nen und Personen ohne schulischen bzw. 

berufsqualifizierenden Abschluss. 

 

Zweitens: Vereinbarkeits- und altersge-

rechte Arbeitsarrangements 

Aufgrund des demographischen Wandels, 

des Zuwachses an Zweiverdienerhaushal-

ten und des gestiegenen Anspruchs von 

Vätern, mehr Zeit für die Familie zu haben 

(Hobson 2014), sehen sich Frauen und 

Männer zunehmend mit der Herausforde-

rung konfrontiert, Beruf und familiäre Ver-

pflichtungen (vor allem Kinderbetreuung 

und Pflege) zu vereinbaren.  

Wahlarbeitszeiten, die individuelle Mit-

bestimmung bei Lage und Dauer von Ar-

beitszeiten ermöglichen (DJB 2015), kön-

nen Optionen bieten, um ein alters- und fa-

miliengerechtes Arbeiten zu erleichtern. 

So nehmen über 80 Prozent der Be-

schäftigten, die Einfluss nehmen können 

auf Lage und Dauer ihrer Arbeitszeit, eine 

verbesserte Vereinbarkeit von Arbeits- und 

Privatleben wahr (BAuA 2016). 

Solche Arbeitszeitmodelle kämen dabei 

nicht nur den Bedürfnissen der Beschäftig-

ten entgegen, sondern können zudem Er-

werbsarbeit insbesondere für Frauen und 

ältere Arbeitnehmer*innen attraktiver ma-

chen.  

Das führt nicht nur zu einer Erhöhung 

der Erwerbsquote insgesamt, sondern 

auch zu mehr gesellschaftlicher Teilhabe in 

diesen Gruppen. 

 

Drittens: Gesunderhaltung und Präven-

tion 

Ein Schlüssel zur Vermeidung von Perso-

nalengpässen ist die Gesunderhaltung von 

Beschäftigten. Wesentlich dafür ist die flä-

chendeckende Umsetzung von Gefähr-

dungsbeurteilungen, die arbeitsbezogene 

Belastungen identifizieren können und sie 

bearbeitbar machen. Arbeitsplätze sind zu-

dem alternsgerecht zu gestalten, um ein 

„Älterwerden im Betrieb“ zu gewährleisten 

(Schneider 2018). 

Analysen von Netzwerken und Allian-

zen zum Erhalt der Beschäftigungsfähig-

keit zeigen zudem, dass eine breite Koope-

ration zwischen Betrieben, Sozialversiche-

rungsträgern, staatlicher Arbeitsschutzauf-

sicht und Betriebs- und Arbeitsmedizi-

ner*innen helfen kann, die nachhaltige Ge-

sunderhaltung von Beschäftigten zu för-

dern und so das Erwerbspotenzial auch in 

Zukunft zu nutzen. (Voss/Wellmann/Wind-

scheid 2022). 

 

Viertens: Stabilisierung von Sozialkas-

sen 

Als sozial gerechte Alternative zur generel-

len Ausweitung von Arbeitszeiten kommt 

für die Stärkung der Sozialversicherung ein 

Modell in Betracht, wie es in Österreich üb-

lich ist: eine Versicherung, in die alle Er-

werbstätigen einzahlen – sowohl Ange-

stellte als auch Beamt*innen und Selbst-

ständige. Dies führt nicht nur zu einer bes-

seren Finanzierung der Kassen und einer 

Entschärfung von sozialen Ungleichheiten, 

sondern auch zu insgesamt höheren Ren-

tenzahlungen (Blank/Türk 2022).  
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Gegen leere Rentenkassen hilft über-

dies die Erhöhung der Erwerbsquote, z. B. 

bei Frauen und Müttern. Hierfür braucht es 

keine Verlängerung von Arbeitszeiten, son-

dern familiengerechtere Arbeitszeitmo-

delle. Würde die Erwerbstätigkeit von Frau-

en erhöht und Unterbeschäftigung verhin-

dert, könnten viele Finanzierungsprobleme 

der Rentenversicherung gelöst werden 

(Türk et al. 2018; Beckmannshagen/Schrö-

der 2022). 

 

Fazit 

Mit Blick auf akute Personalengpässe 

muss es statt einer Arbeitszeitverlänge-

rung zuallererst um die weitere Aktivierung 

des bereits jetzt am Arbeitsmarkt vorhan-

denen Erwerbstätigenpotenzials gehen.  

Maßnahmen der Arbeitszeitverkürzung 

bzw. flexible Arbeitszeitmodelle können 

dabei attraktive Brücken in Erwerbstätig-

keit bauen. Außerdem helfen sie, Beschäf-

tigte langfristig gesund zu erhalten und 

Qualifizierung sicherzustellen. 
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