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Zusammenfassung

Angesichts des zunehmenden Fach- und Arbeitskräf-
temangels kommt dem Erwerbspotenzial von Frauen 
eine immer größere Bedeutung zu. Frauen sind selte-
ner in Vollzeit beschäftigt als Männer und leisten häu-
figer unbezahlte Familienarbeit. Eine bessere Verein-
barkeit von Familie und Beruf zu fördern, erscheint vor 
diesem Hintergrund essenziell. Die forschungsleitende 
Frage dieser Studie ist deshalb, ob und in welchem 
Maße Unternehmen entsprechende Angebote an 
(potenzielle) Beschäftigte machen, um die knappen 
Fachkräfte zu umwerben. Dafür untersuchen wir On-
line-Stellenanzeigen, die im Jobmonitor der Bertels-
mann Stiftung gesammelt wurden. Wir analysieren alle 
Stellenanzeigen aus dem Jahr 2024 (7.704.394) sowie 
ein repräsentativ gezogenes Sample für den Zeitraum 
von 2018 bis 2024 (9.790.514). Die Stellenanzeigen 
werden daraufhin ausgewertet, ob sie einerseits ver-
einbarkeitstaugliche Angebote zur Zeitsouveränität 
und Familienfreundlichkeit enthalten und andererseits 
Erwartungen an die Arbeitszeit und Mobilität formu-
lieren, welche Vereinbarkeit erschweren können. Wir 
betrachten die vorliegenden Stellenanzeigen aggregiert 
im Überblick, aber auch differenziert nach frauen- und 
männerdominierten Berufen, Anforderungsniveaus, 
Berufshauptgruppen und Engpassberufen. 

Folgendes sind die zentralen Ergebnisse: 

	▪ �Arbeitgeber:innen machen häufiger Angebote zur 
Zeitsouveränität als konkrete Angebote zur Familien-
freundlichkeit. Zudem haben sie höhere Erwartungen 
an die Arbeitszeit als an die Mobilität. Während die 
Erwartungen über den Zeitraum von 2018 bis 2024 
relativ konstant geblieben sind, haben die Angebote 
in Stellenanzeigen deutlich zugenommen. 

	▪ �Vereinbarkeitstaugliche Angebote werden häufiger  
in Stellenanzeigen für frauen- als für männerdomi-
nierte Berufe unterbreitet – das betrifft insbesonde-
re die Wahl des Arbeitszeitumfangs. Vereinbarkeits
hemmende Erwartungen werden dagegen häufiger  
in männerdominierten Berufen formuliert. 
 

	▪ �Je höher das Anforderungsniveau der ausgeschrie-
benen Stelle, desto häufiger sind vereinbarkeits-
taugliche Angebote sowie auch Erwartungen an die 
Mobilität. Erwartungen an die Arbeitszeiten nehmen 
dagegen mit dem Anforderungsniveau ab.

	▪ �Angebote und Erwartungen in Stellenanzeigen unter-
scheiden sich deutlich zwischen Berufshauptgruppen. 

	▪ �Im Vergleich zur Gesamtheit aller Berufe enthalten 
die Stellenanzeigen der 100 meist nachgefragten 
Berufe im Jahr 2024 durchschnittlich mehr Angebote 
und weniger Erwartungen. Es macht dabei keinen 
Unterschied, ob es sich um einen Engpassberuf  
handelt oder nicht. 

Unsere Ergebnisse zeigen, dass Unternehmen ihr An-
gebot an flexiblen und familienfreundlichen Arbeitsbe-
dingungen angesichts des angespannten Arbeitsmark-
tes bereits teilweise angepasst haben. Dieses Angebot 
könnte aber ausgeweitet und in Stellenanzeigen noch 
offensiver beworben werden. 

Für einen faireren und teilhabeorientierteren Arbeits-
markt sollten Unternehmen über alle Anforderungs-
niveaus hinweg echte Zeitsouveränität und familien-
freundliche Arbeitsmodelle anbieten und diese in 
Stellenanzeigen klar und offensiv kommunizieren – 
auch in männerdominierten Branchen. Durch verein-
barkeitstaugliche Angebote können Arbeitgeber:innen 
Fachkräfte gewinnen und langfristig binden. Zudem 
kann dadurch der geschlechterspezifischen Segre-
gation am Arbeitsmarkt entgegengewirkt sowie die 
ungleiche Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit 
reduziert werden.

Ergebnisse  
interaktiv  
erkunden 

 

jobmonitor.de/analysen/
kurzanalyse-vereinbarkeit
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Executive Summary

In light of the growing shortage of skilled workers, the 
employment potential of women is becoming increa-
singly important. Women are less likely than men to 
work full-time and more often perform unpaid family 
work. Against this background, promoting a better 
work–family balance appears essential. The guiding re-
search question of this study is therefore whether, and 
to what extent, companies make corresponding offers 
to (potential) employees in order to attract scarce skil-
led workers. For this purpose, we examine online job 
advertisements collected in the Bertelsmann Stiftung 
Job Monitor. We analyze all job postings from 2024 
(7,704,394 in total) as well as a representative sample 
from 2018 to 2024 (9,790,514 in total). The job ads 
are assessed to determine whether they, on the one 
hand, include compatibility-friendly offers relating to 
time sovereignty and family-friendliness, and, on the 
other hand, formulate expectations regarding working 
hours and location flexibility that could make work- 
family balance more difficult. We consider the avail
able job advertisements both in aggregate and broken 
down by female- and male-dominated occupations, 
skill levels, major occupational groups, and shortage 
occupations.

The key findings are as follows:

	▪ �Employers more often make offers relating to time 
sovereignty than concrete offers of family-friend-
liness, and their expectations regarding time availabi-
lity are more common than those regarding location. 
While expectations remained relatively constant be
tween 2018 and 2024, offers in job advertisements 
increased significantly.

	▪ �Compatibility-friendly offers are made more fre-
quently in job postings for female-dominated than 
for male-dominated occupations, particularly with 
respect to the choice of working hours. By contrast, 
compatibility-hindering expectations are more often 
expressed in male-dominated occupations. 

	▪ �The higher the skill level of the advertised position, 
the more likely it is to include compatibility-friend-
ly offers as well as expectations regarding location 
flexibility. Expectations regarding time availability, 
however, decrease as skill level increases.

	▪ �Offers and expectations in job advertisements also 
differ significantly between major occupational 
groups.

	▪ �Job ads for the top 100 most in-demand occupations 
in 2024 contain, on average, more offers and fewer 
expectations than those for all occupations. Whe
ther or not the occupation is a shortage occupation 
makes no difference in this respect.

Our results show that companies have already partially 
adapted their offerings of flexible and family-friend-
ly working conditions in response to the tight labor 
market, but that there is still considerable room for 
expansion and for highlighting these offers in job  
advertisements. 

For a fairer and more participation-oriented labor mar-
ket, companies should offer genuine time sovereignty 
and family-friendly work models across all qualification 
levels and communicate them clearly and proactively 
in job advertisements – including in male-dominated 
industries. With work–life balance-oriented offers, 
employers can attract and retain skilled workers in the 
long term. In addition, this can help counteract gender-
specific segregation in the labor market and reduce the 
unequal distribution of paid and care work.

Explore  
the results 
here 
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1 | Einführung

Die Sicherung von Arbeits- und Fachkräften zählt zu 
einer der zentralen arbeitsmarktpolitischen Herausfor-
derungen in Deutschland. Durch den demografischen 
Wandel wird die Zahl der Menschen im Erwerbsalter 
(20 bis 66 Jahren) in den kommenden Jahren abneh-
men (Statistisches Bundesamt, 2025a). Eine ausrei-
chende Versorgung mit Fachkräften ist sowohl für 
die Produktionsfähigkeit der Unternehmen zentral als 
auch für die mittel- und langfristige Produktivitäts-
entwicklung – und damit die Wettbewerbsfähigkeit 
des Wirtschaftsstandorts Deutschland (BMAS, 2022). 
Unternehmen konkurrieren um Fachkräfte und ver-
suchen diese neben finanziellen Anreizen auch durch 
attraktive Arbeitsbedingungen an sich zu binden.

Einen besonders großen Hebel zur Bekämpfung des 
Fachkräftemangels in Deutschland stellt die Erhöhung 
der Erwerbsbeteiligung von Frauen dar (Terzenbach, 
2019). Frauen sind noch immer seltener erwerbs-
tätig und arbeiten seltener in Vollzeit als Männer. Im 
Jahr 2024 lag die Erwerbstätigenquote von Frauen im 
Alter zwischen 20 und 64 Jahren in Deutschland bei 
77,7 Prozent, für Männer der gleichen Altersgruppe 
dagegen bei 84,8 Prozent (Eurostat 2025a). Deutlich 
größer ist der Geschlechterunterschied mit Blick auf 
die Vollzeitquote. 52,5 Prozent der erwerbstätigen 
Frauen arbeiteten 2024 in Teilzeit, bei den erwerbstä-
tigen Männern waren es dagegen 87,7 Prozent (Euro-
stat, 2025b). So konnten Frauen zwar nach „Anzahl 
der Köpfe“ in den vergangenen Jahrzehnten deutlich 
aufholen und sind auch zunehmend gut in den Arbeits-
markt integriert, wenn es aber um das Erwerbsarbeits-
volumen geht, besteht weiterhin großer Nachholbe-
darf. Neben den Unterschieden im Arbeitsvolumen 
beobachten wir auf dem deutschen Arbeitsmarkt auch 
eine geschlechtsspezifische Segregation. Frauen und 
Männer arbeiten sowohl in unterschiedlichen Berufen 
und Branchen als auch in unterschiedlichen hierar-
chischen Positionen (Bächmann, Kleinert und Schels, 
2024). 

Neben der ökonomischen Notwendigkeit, das un-
genutzte Erwerbspotenzial von Frauen zu aktivieren, 
ist die Gleichstellung von Frauen und Männern auf 

dem Arbeitsmarkt auch ein gleichstellungspolitisches 
Ziel (Koalitionsvertrag, 2025). Eine größere Teilhabe 
von Frauen am Erwerbsleben sorgt für Gerechtigkeit 
und Entwicklungschancen auf individueller Ebene. Sie 
ist Voraussetzung für eine nachhaltige ökonomische 
Eigenständigkeit. Frauen müssen ihren Lebensunter-
halt unabhängig von staatlicher oder privater finanziel-
ler Unterstützung auch unter veränderten Lebensum-
ständen wie Trennung oder Eintritt in den Ruhestand 
bestreiten können (siehe Beblo, 2024, im Strategie-
rahmen für die ökonomische Gleichstellung, 2030). 
Die Teilnahme von Frauen am Arbeitsmarkt zu fördern, 
bekämpft somit nicht nur den Fachkräftemangel, son-
dern fördert auch die Gleichstellung von Frauen und 
Männern.

Die Gründe für das geringere Arbeitszeitvolumen von 
Frauen und die Segregation am Arbeitsmarkt sind viel-
fältig. Frauen leisten häufig den überwiegenden Teil 
der unbezahlten Haus- und Betreuungsarbeit (Beck-
mannshagen und Sperling, 2024; Gambaro et al., 2024; 
Lott, 2024; Statistisches Bundesamt, 2024a). Zudem 
übernehmen sie wesentlich öfter die Pflege von Ange-
hörigen als Männer (Greyer et al., 2024, Ott und Beblo, 
2024). Das führt bei Frauen zu einer ungleich größeren 
Herausforderung, was die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf betrifft. So können auch starre Arbeitsver-
hältnisse (z. B. fehlende Möglichkeiten bei der Eintei-
lung von Arbeitszeiten und unzureichende Angebote 
der externen Kinderbetreuung) weitere Faktoren sein, 
weshalb Frauen häufiger in Teilzeit arbeiten als Män-
ner (Statistisches Bundesamt, 2024b). Claudia Goldin 
(2014) zeigt, dass der Gender Pay Gap – also der rela-
tive Einkommensunterschied von Frauen zu Männern 
– besonders stark in den Berufen ausgeprägt ist, die 
eine hohe zeitliche Verfügbarkeit und Flexibilität er-
fordern (sogenannte „greedy jobs“). Gut bezahlte Jobs, 
die mit hohen Flexibilitätsanforderungen von Seiten 
der Arbeitgeber:innen verbunden sind, weisen niedri-
gere Bewerbungsquoten von Frauen auf (Lochner und 
Merkl, 2023). Der Anteil männlicher Bewerber steigt 
insbesondere mit zunehmender berufsbedingter Mobi-
lität und zunehmenden Wochenarbeitsstunden auf bis 
zu 65 Prozent. Auch häufige Überstunden und Arbeits-
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zeitänderungen führen im Bewerbungspool zu einem 
Männeranteil von über 60 Prozent (Lochner und Merkl, 
2023). Da der Gender Gap beim Einstellungslohn mit 
zunehmendem Männeranteil unter den Bewerber:in-
nen steigt, scheinen flexiblere Beschäftigte besser ent-
lohnt zu werden (Lochner und Merkl, 2023). Dass Frau-
en durch ihre stärkere Einbindung in die Haus- und 
Sorgearbeit möglichen Flexibilitätsanforderungen nur 
eingeschränkt nachkommen können, könnte einen Teil 
der Verdienstlücke in diesen Berufen erklären (Lochner 
und Merkl, 2023). Die Erkenntnisse von Goldin (2014) 
sowie Lochner und Merkl (2023) bringen uns zu der 
These, dass die Flexibilitätserwartungen der Arbeit-
geber:innen auf der einen Seite sowie die fehlenden 
Flexibilitätsangebote an die Arbeitnehmer:innen auf 
der anderen Seite dazu führen, dass Frauen nicht nur 
ein geringeres Entgelt erzielen als Männer, sondern 
auch ein geringeres Erwerbsarbeitsvolumen aufweisen, 
da ein Beruf mit hohen Verfügbarkeits- und Flexibili-
tätsanforderungen die Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf erschwert.

Die Erwerbsbeteiligung von Frauen zu erhöhen, ist ein 
zentraler Faktor für die Fachkräftesicherung. Aus-
gehend von der These, dass sowohl die so genannte 
„greediness“ (Begehrlichkeit oder Unannehmlichkeit) 
als auch die so genannten „job amenities“ (Annehm-
lichkeiten) eines Berufes Einfluss darauf haben, ob 
und in welchem Umfang Frauen am Arbeitsmarkt 
partizipieren (können), schauen wir uns im Folgenden 
an, wie Unternehmen ihre Job-Angebote in Stellenan-
zeigen präsentieren. Im Unternehmensmonitor Fami-
lienfreundlichkeit 2023 geben rund 86 Prozent der 
Unternehmen an, dass ihnen familienfreundliche Maß-
nahmen (eher) wichtig sind – darunter flexible Arbeits-
zeiten, Elternförderung und Unterstützung bei der Kin-
derbetreuung (Hammermann und Stettes, 2023). Auch 
für die Mehrheit (ca. 80 Prozent) der Beschäftigten mit 
familiärer Verantwortung zählt betriebliche Familien-
freundlichkeit – wie etwa flexible Urlaubsplanung und 
die Möglichkeit Arbeitszeiten bei Bedarf zu unterbre-
chen – zu den wichtigsten Merkmalen von Arbeitge-
ber:innen (Prognos AG, 2024). Kontextmerkmale wie 
eine flexible Arbeitszeitgestaltung beeinflussen neben 
gendersensibler Sprache und stereotypen Formulie-
rungen im Anforderungsprofil in Stellenanzeigen auch 
das Bewerbungsverhalten von Frauen (Damelang und 
Rückel, 2021). 

Unsere Studie zielt auf die Analyse solcher Kontext-
merkmale ab. Sie basiert auf Erkenntnissen dazu, 
wie wichtig die nicht-monetären Annehmlichkeiten 
und Unannehmlichkeiten eines Jobs sind. So können 
Unternehmen qualifizierte Mitarbeiter:innen durch 
attraktive Zusatzleistungen gewinnen und an sich 
binden. Konkret betrachten wir, welche Flexibilitäts-
angebote Unternehmen in Bezug auf Arbeitszeitsou-
veränität und Vereinbarkeit von Familie und Beruf in 
ihren Stellenanzeigen machen. Auf der anderen Seite 
schauen wir uns an, welche zeitliche und räumliche 
Verfügbarkeit sie wiederum von den Bewerber:innen 
erwarten. Flexibilität hat also zwei Seiten: Sie kann (im 
Sinne der Arbeitnehmer:innen) die Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf erleichtern und Erwerbstätigen eine 
freie Zeitgestaltung fördern oder sie kann (im Sinne der 
Arbeitgeber:innen) eine hohe und zeitlich gebundene 
Verfügbarkeit der Arbeitnehmer:innen erfordern. Das 
Ziel unserer Studie ist die Gegenüberstellung von An-
geboten, die einerseits eine bessere Vereinbarkeit von 
Familie und Beruf sowie eine größere Arbeitszeitsou-
veränität versprechen und andererseits von den Be-
schäftigten eine zeitliche und räumliche Verfügbarkeit 
verlangen. Wir beziehen uns dabei auf ein repräsen-
tatives Sample von 9.790.514 Online-Stellenanzeigen 
aus den Jahren 2018 bis 2024 („Zeitverlauf“) sowie auf 
alle uns zur Verfügung stehenden und für die Studie 
relevanten 7.704.394 Online-Stellenanzeigen aus dem 
Jahr 2024 („Vollerhebung“, siehe Kapitel 3.1: Beschrei-
bung der Datengrundlage). Wir werten die Stellen-
anzeigen hinsichtlich ihrer Angebote und Erwartungen 
sowohl im Querschnitt für das Jahr 2024 aus als auch 
im Zeitverlauf von 2018 bis 2024. Dabei fokussieren 
wir auf Unterschiede zwischen Berufshauptgruppen, 
frauen- und männerdominierten Berufsgruppen sowie 
verschiedenen beruflichen Anforderungsniveaus. Mit 
dieser Analyse des Online-Stellenmarkts in Deutsch-
land liefern wir eine umfassende und aktuelle Be-
schreibung zur angebotenen Zeitsouveränität und 
Familienfreundlichkeit (als Annehmlichkeiten) im Job 
und der von den Beschäftigten erwarteten Flexibilität 
(als Unannehmlichkeiten) im Job.
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2 | Literaturüberblick 

Ein großes Potenzial, um Fachkräfteengpässen ent-
gegenzuwirken, bietet die Ausweitung der Erwerbs-
arbeitszeiten von Frauen und insbesondere Müttern 
(Schäfer, 2023). Im Jahr 2024 waren in Deutschland 
rund 71 Prozent der Mütter erwerbstätig. Der Anteil 
variiert dabei stark nach Alter des jüngsten Kindes 
(Statistisches Bundesamt, 2025b). So sind nur 40,4 
Prozent der Mütter mit Kindern unter 3 Jahren er-
werbstätig. Bei Vätern mit Kindern im gleichen Alter 
liegt die Erwerbstätigenquote dagegen bei 89,3 Pro-
zent (ebd.). Es zeigt sich sogar, dass die Erwerbstäti-
genquote unter Männern höher ist, wenn sie Väter sind 
(91,8 Prozent vs. 80,8 Prozent bei kinderlosen Män-
nern) (ebd.). Darüber hinaus variiert auch das Arbeits-
zeitvolumen zwischen Frauen und Männern sowie 
nach Elternschaft. 2024 erreichte die Teilzeitquote für 
Frauen und Männer einen neuen Höchststand. 68,4 
Prozent der erwerbstätigen Mütter arbeiteten in Teil-
zeit. Mit Kindern unter 3 Jahren waren es 72,9 Prozent 
(ebd.). Erwerbstätige Väter sind nur zu 8,3 Prozent 
in Teilzeit erwerbstätig und liegen damit sogar unter 
dem Durchschnitt aller erwerbstätigen Männer (11,7 
Prozent) (ebd.). Elternschaft verstärkt die geschlechts-
spezifischen Ungleichheiten auf dem Arbeitsmarkt in 
Bezug auf Erwerbsarbeitsstunden und Bruttostunden-
löhne – das zeigen zahlreiche empirische Studien zur 
sogenannten „child penalty“ bzw. „motherhood penal-
ty“ (Barišić und Consiglio, 2020; Gambaro et al., 2024; 
Jessen, 2022; Kleven et al., 2019). Ein zentraler Grund 
für diese im Lebensverlauf zunehmende geschlechts-
spezifische Ungleichheit am Arbeitsmarkt liegt in der 
ungleichen Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit. 
In Deutschland entwickelt sich in der Phase der Fa-
miliengründung sowohl ein Gender Pay Gap als auch 
ein Gender Care Gap (Schäper et al., 2023). Beide 
Lücken kumulieren im Gender Pension Gap. So erhal-
ten Frauen in Deutschland im Durchschnitt rund 32 
Prozent weniger gesetzliche Rente als Männer (Haan et 
al., 2025). Der Gender Pension Gap wächst dabei mit 
zunehmender Kinderzahl der Frau (ebd.). Das wech-
selseitige Verhältnis zwischen Gender Care Gap und 
Gender Pay Gap (welches sich dann im Gender Pen-
sion Gap widerspiegelt) ist Ergebnis des „Teufelskreises 
der ökonomischen Rationalität“ (Ott, 1993). Danach 

übernimmt innerhalb eines Paares der bzw. die Part-
ner:in mit dem geringeren Verdienst (Gender Pay Gap) 
einen größeren Teil der Sorgearbeit (Gender Care Gap), 
woraus durch unterschiedliche Karriereentwicklungen 
ein noch größerer Verdienstabstand erwächst.

Der Wunsch und die Möglichkeiten einer Aufsto-
ckung oder Reduktion der Arbeitszeit von Frauen 
und Männern wird auch durch die wahrgenommene 
Unternehmenskultur sowie die angebotenen Arbeits-
bedingungen beeinflusst (Abendroth und Pausch, 
2018; Beckmannshagen und Sperling, 2024). Fami-
lienfreundliche Maßnahmen fördern nachweislich die 
Erwerbstätigkeit von Müttern. Sie kehren nach der 
Geburt eines Kindes und mit Ende des Elterngeld-
anspruchs schneller zu ihrem Betrieb zurück (Bäch-
mann et al., 2020) und wechseln diesen auch seltener 
(Frodermann et al., 2018). Familienfreundliche Maß-
nahmen wirken am effektivsten, wenn gesetzliche 
Unterstützungsmaßnahmen wie Elternzeit nicht mehr 
greifen. Insbesondere konkrete betriebliche Maßnah-
men zur Frauenförderung, welche die Karriere- und 
Aufstiegschancen von Frauen sowie die Unterstützung 
bei der Kinderbetreuung verbessern, reduzieren die 
Wahrscheinlichkeit, dass Mütter nach dem Wieder-
einstieg ihre Arbeitgeber:in wechseln (Bächmann und 
Frodermann, 2020). Davon profitiert auch der einzelne 
Betrieb, insbesondere in Zeit des Fachkräftemangels. 
Genau das scheinen Unternehmen bereits erkannt zu 
haben. 88,5 Prozent der Unternehmen, denen fami-
lienfreundliche Maßnahmen (eher) wichtig sind, wollen 
damit qualifizierte Beschäftigte in ihrem Unternehmen 
halten (Hammermann und Stettes, 2023). Auch die 
Randstad-ifo-Personalleiterbefragung im ersten Quar-
tal 2025 ergab, dass 76 Prozent der befragten Unter-
nehmen flexible Arbeitszeiten als Instrument nutzen, 
um Arbeits- und Fachkräfte anzuwerben (ifo Institut, 
2025). Oft stehen Beschäftigten bereits verschiedene 
flexible Arbeitszeitregelungen zur Verfügung, darunter 
gesetzliche Ansprüche oder tarifliche und betriebliche 
Regelungen (Lott, 2017). Dennoch können insbesonde-
re Frauen, die den Löwenanteil der Haus- und Sorge-
arbeit übernehmen, ihre Erwerbsarbeit häufig nicht 
ausweiten, auch wenn sie gerne würden (Beckmanns-
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hagen und Sperling, 2024). Entlasten könnte sie eine 
stärkere Mitbestimmung bei den Arbeitszeiten sowie 
eine bessere Planbarkeit und Unterstützung bei der 
Übernahme von Sorge- und Haushaltsaufgaben. Das 
könnte auch dazu beitragen, dass sie ihre Arbeitszeit 
aufstocken (Kümmerling, 2024). 

Neben den zeitlichen Unterschieden ist der deutsche 
Arbeitsmarkt auch in fachlicher Hinsicht stark ge-
schlechtsspezifisch segregiert: Frauen und Männer 
sind häufig in unterschiedlichen Berufen und Branchen 
tätig sowie auch in unterschiedlichen Positionen. Frau-
en arbeiten überproportional häufig in personenbezo-
genen Dienstleistungsberufen wie dem Gesundheits- 
oder Sozialwesen. Männer arbeiten dagegen eher 
in technischen und manuellen Berufen (Bächmann, 
Kleinert und Schels, 2024). Weiterhin sind Frauen 
seltener in Führungspositionen vertreten als Männer 
(Statistisches Bundesamt, 2025c). Mit steigendem 
Anforderungsniveau nehmen auch die Schwierigkeiten 
bei der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu. 
Erschwerend wirken reine Vollzeitarbeitsplätze, längere 
Arbeitszeiten, berufliche Verpflichtungen und Dienst-
reisen sowie die Erwartung ständiger Präsenz. 

Claudia Goldin (2014) wies allerdings für die USA 
schon im Jahr 2014 darauf hin, dass ein bedeutender 
Teil der geschlechtsspezifischen Einkommenslücke 
auch auf die unterschiedliche Verteilung von Frauen 
und Männer innerhalb von Berufen zurückzuführen 
ist. Sie zeigt, dass insbesondere solche Berufe einen 
hohen Gender Pay Gap aufweisen, die hohe (zeitliche) 
Anforderungen an die Flexibilität stellen – sowohl was 
die Anzahl der Stunden betrifft als auch die genauen 
Zeiten sowie die Vorhersehbarkeit und Möglichkeit, 
die eigenen Stunden einzuteilen (Goldin, 2014). Goldin 
(2014) zeigt, dass diese „greedy jobs“ nicht-linear 
entlohnt werden. Das heißt, eine zusätzliche Arbeits-
stunde führt zu einem überproportionalen Verdienst-
anstieg. Die Elastizität des Verdienstes in Bezug auf 
die geleisteten Arbeitsstunden ist damit größer als 
Eins. Die Arbeitsstunden in einem solchen Unterneh-
men sind damit mehr wert, wenn sie kontinuierlich 
und zu bestimmten Zeiten erbracht werden (ebd.). 
Unterschiedliche Entlohnungen (linear vs. nicht-linear) 
ergeben sich aus unterschiedlichen Flexibilitätskosten, 
wobei hier Flexibilität im Sinne der Arbeitnehmer:in-
nen gemeint ist (ebd.). Sind Arbeitnehmer:innen leicht 
substituierbar, da Wissen z. B. einfach weitergegeben 
werden kann, sind die Kosten der Flexibilität gering 

und der Lohn steigt linear mit den Arbeitsstunden an. 
Sind Arbeitskräfte jedoch nicht einfach zu substituie-
ren, da sich ihr Wissen nicht einfach an Kolleg:innen 
übertragen lässt, entstehen dem Unternehmen durch 
die von den Arbeitnehmer:innen in Anspruch genom-
mene Flexibilität Transaktionskosten. Das führt quasi 
zu einer „Bestrafung“ von Flexibilität und einer über-
proportionalen Entlohnung zusätzlicher Arbeitsstun-
den (Goldin, 2014). Bereits Goldin plädierte dafür, dass 
Arbeit anders organisiert werden müsste, damit sich 
Arbeitnehmer:innen besser substituieren lassen und 
die Entlohnung weniger an bestimmte Arbeitszeiten 
geknüpft ist, sondern linear mit den Arbeitsstunden 
steigt (ebd.). Dies wäre nach Goldin das wirksamste 
verbliebene Mittel, um die besonders große Verdienst-
lücke bei sehr hohen Arbeitsstunden zu schließen.

Würden die Flexibilitätsangebote zur besseren Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf und für eine stärkere 
Arbeitszeitsouveränität also ausgeweitet und die An-
forderungen in Sachen Verfügbarkeit reduziert werden, 
könnte das zu einem Rückgang des Gender Pay Gaps 
beitragen. Darüber hinaus müssten die Unternehmen 
auch ihre Erwartungen hinsichtlich der Verfügbarkeit 
von Beschäftigten anpassen. Diese verhindern nämlich 
ebenfalls eine gleichmäßigere Verteilung von Erwerbs- 
und Sorgearbeit (Kassner, 2008; von Alemann et al., 
2017). Die wirtschaftliche Eigenständigkeit von Frauen 
zu fördern ist jedoch nur ein Aspekt, warum Unterneh-
men die wechselnden Lebenssituationen der Arbeit-
nehmer:innen berücksichtigen sollten. Ein anderer ist 
die Sicherung qualifizierter Mitarbeiter:innen in Zeiten 
des Fachkräftemangels. Wenn Unternehmen für ihre 
Beschäftigten in Sachen Vereinbarkeit förderliche Rah-
menbedingungen schaffen, riskieren sie auch nicht den 
Verlust von Fachkräften (Deister, 2023).

Laut einer Befragung durch Prognos würden tatsäch-
lich rund 40 Prozent der Arbeitnehmer:innen, für 
die betriebliche Familienfreundlichkeit ein wichtiges 
Arbeitgebermerkmal ist, (sehr) wahrscheinlich ihre Ar-
beitgeber:in wechseln, wenn ihre Erwartungen an eine 
gute Vereinbarkeit von Familie und Beruf von betrieb-
licher Seite nicht erfüllt werden (Prognos AG, 2024). 
Rund 37 Prozent würden zugunsten eines Vereinbar-
keitsangebots auch auf Gehalt verzichten (ebd.) und im 
Sinne von Goldins greedy-job-Hypothese für Flexibili-
tät „bezahlen“. Stellenanzeigen dienen also auch als 
Aushängeschild und Attraktivitätsindikator, um den 
Bewerber:innen-Pool zu vergrößern und auf Kompe-



Zeitsouveränität und Familienfreundlichkeit in Online-Stellenanzeigen

11

tenzen zugreifen zu können – insbesondere in Zeiten 
des Fachkräftemangels (Hammermann et al., 2019).

Eine Vignettenstudie zu Attraktivitätsmerkmalen in 
Stellenanzeigen von Jansen et al. (2024) zeigt, dass 
von Frauen und Männern mit Sorgeverantwortung 
insbesondere die Angebote als attraktiv betrachtet 
werden, die die Möglichkeit aufzeigen, zeitflexibel zu 
arbeiten und den Zeitumfang wählen zu können. Reine 
Voll- oder Teilzeitstellen schneiden dagegen schlechter 
ab (ebd.) – sowohl bei Frauen als auch bei Männern. 
In unserer Studie untersuchen wir nun tatsächliche 
Stellenanzeigen auf explizite Angebote an Arbeitneh-
mer:innen in Bezug auf die Arbeitszeitsouveränität 
und Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowie auf die 
formulierten Erwartungen an die Beschäftigten hin-
sichtlich zeitlicher und räumlicher Flexibilität. Damit 
ergänzen wir die existierende Forschungsliteratur zur 
Bedeutung zeitlicher Flexibilität und Souveränität für 
Arbeitnehmer:innen und Unternehmen.
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3 | Datengrundlage und Methodik

3.1 �Beschreibung der Datengrundlage

1	 Näheres zur Deduplizierung findet sich in Kapitel 3.1 des Methodenberichts „Jobmonitor.de: Datenaufbereitung, Anreicherung und Be-
rechnung der Metriken“.

2	 Näheres zur Bereinigung der Stellenanzeigen auf Zeitarbeit findet sich in Kapitel 3.2. des Methodenberichts „Jobmonitor.de: Datenauf-
bereitung, Anreicherung und Berechnung der Metriken“.

Basis der Analyse ist ein Datensatz von Online-Stel-
lenausschreibungen aus dem Jobmonitor der Bertels-
mann Stiftung. Der Jobmonitor enthält aufbereitete 
Daten des kommerziellen Datenanbieters Textkernel, 
welcher Stellenanzeigen aus mehreren zehntausend 
Online-Quellen sammelt. Die vorliegenden Daten 
umfassen alle gesammelten Stellenanzeigen aus dem 
Jahr 2024 („Vollerhebung“) sowie ein repräsentativ 
gezogenes Sample über den Zeitverlauf aus den Jahren 
2018 bis 2024 („Zeitverlauf“). Beide Datensätze, die 
für die vorliegende Studie genutzt wurden, sind um 
Duplikate bereinigt1. Außerdem wurden die Daten der 
Online-Stellenanzeigen auf ANÜ-Stellen2 (Arbeitneh-
merüberlassung-Stellen) gewichtet. Da Personalver-
mittler:innen und Zeitarbeitsfirmen oft mehr Stellen 
ausschreiben (Burstedde et al., 2020), als tatsäch-
lich von Unternehmen nachgefragt werden und sich 
außerdem im Ausschreibeverhalten wesentlich von 
Nicht-Zeitarbeitsfirmen unterscheiden (also öfter mit 
entgeltähnlichen Leistungen werben als mit Verein-
barkeitsangeboten; Bensel und Wink, 2025), lässt sich 
durch eine solche Gewichtung die Aussagekraft unse-
rer Studie erhöhen. Weiterhin haben wir Stellenanzei-
gen, die nicht eindeutig dem deutschen Arbeitsmarkt 
zuzuordnen sind (also ohne (deutsche) NUTS angege-
ben waren oder nicht auf Deutsch formuliert wurden), 
von der Analyse ausgeschlossen ebenso wie Anzeigen 
für Franchising, Freiberufler:innen, ehrenamtliche Tä-
tigkeiten, Praktika sowie Ausbildungs- oder Voluntari-
atsplätze. Die genannten Anzeigen unterscheiden sich 
beim Thema Vereinbarkeit grundsätzlich von anderen 
Stellenanzeigen und würden unsere Analysen ver-
zerren. Die hohe Datenqualität und Aussagekraft der 
vorliegenden Studie ergibt sich damit unter anderem 
aus der Zusammenstellung der Datengrundlage.

Der Datensatz für die Jahresanalyse 2024 enthält 
7.704.394 Stellenanzeigen. Von diesen enthalten 
2.205.814 (28,6 Prozent) Stellenanzeigen mindestens 
ein Angebot und 1.397.161 (18,1 Prozent) Stellenan-
zeigen mindestens eine Erwartung an Bewerber:innen 
formulieren. 1.248.598 (16,2 Prozent) Stellenanzei-
gen enthalten sowohl Angebot als auch Erwartung; 
2.852.821 (37 Prozent) Stellenanzeigen enthalten 
keine der beiden Kategorien. 

Der Datensatz für die repräsentative Erhebung im 
Zeitverlauf von 2018 bis 2024 enthält 9.790.514 
Stellenanzeigen, von denen 2.164.355 Stellenanzeigen 
(22,1 Prozent) ein Vereinbarkeitsangebot enthalten 
und 1.893.445 Stellenanzeigen (19,3 Prozent) eine 
Flexibilitätsanforderung an Bewerber:innen. 1.087.491 
Stellenanzeigen (11,1 Prozent) enthalten sowohl ein 
Angebot als auch eine Anforderung; 4.645.223 Stel-
lenanzeigen (47,4 Prozent) enthalten keine der beiden 
Kategorien. 

Die Stellenanzeigen wurden gemäß der Klassifikation 
der Berufe 2010 (KldB 2010) der Bundesagentur für 
Arbeit eingeordnet (Müller und Herdin. 2022), In dieser 
Klassifikation werden Berufe auf den ersten vier Ebe-
nen anhand der notwendigen Tätigkeiten, Kenntnisse 
und Fertigkeiten differenziert. Auf der fünften Ebene 
wird zusätzlich nach den Anforderungsniveaus unter-
schieden, also nach Helfer:innen, Fachkräften, Spezia-
list:innen und Expertinnen (KldB-5-Steller).

https://www.and-effect.com/publications/2023-11-21_methodenbericht_jobmonitor_v2.pdf
https://www.and-effect.com/publications/2023-11-21_methodenbericht_jobmonitor_v2.pdf
https://www.and-effect.com/publications/2023-11-21_methodenbericht_jobmonitor_v2.pdf
https://www.and-effect.com/publications/2023-11-21_methodenbericht_jobmonitor_v2.pdf
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3.2 �Entwicklung des Modells – Methodik und Limitationen

3	 Die Konzepte „Präsenzpflicht“, „Unterstützung bei Pflegeverantwortung“, „finanzielle Unterstützung“ und „flexible und gestaltbare 
Dienstpläne/Schichtmodelle“ wurden für das Modell inhaltlich mitentwickelt. Für die Analysen und für die Evaluation wurden diese  
nicht betrachtet. Die Konzepte können bei einer weiteren Entwicklung wieder aufgegriffen werden.

4	 Auf Lemmatisierung oder Stemming wurde verzichtet, da die Begrifflichkeiten der Einzelkonzepte stark eingrenzbar waren und Lexika-
lisierungen manuell vorgenommen wurden (siehe z. B. die Begrifflichkeiten „Vereinbarkeit“, „familienfreundlich“ oder „Arbeitszeit“, bei 
denen sich Flexionsformen und andere morphologische Änderungen am Wort in Grenzen halten). False Positives wie zum Beispiel die 
Formulierung „Vereinbarkeit von Haupt- und Nebentätigkeit“ (die nicht unserem Konzept der Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben 
entspricht) konnten über den regelbasierten Ansatz ausgeschlossen werden.

5	 Die Definitionen der einzelnen Attribute und Operatoren können SpacyIO: Rule-Based Matching entnommen werden.
6	 Model Card: Family Compatibility Extractor auf Huggingface.co.

Die Taxonomie wurde zunächst basierend auf ein-
schlägiger Literatur (siehe Kapitel 2) zu Vereinbarkeits-
angeboten und Zeitsouveränitätskonzepten explorativ 
entwickelt. So wurden auf der einen Seite Angebote 
an zukünftige Mitarbeiter:innen zusammengetragen 
(darunter „monetäre und fachliche Unterstützungsan-
gebote“ besonders in Bezug auf die professionalisierte 
Kinderbetreuung; sowie die Möglichkeit zu „flexiblen 
und selbst ausgestaltbaren Arbeitszeiten“). Dem gegen-
über stellten wir Anforderungen bzw. Erwartungen an 
Bewerber:innen, die sich im Rahmen der Vereinbarkeit 
möglicherweise als herausfordernd erweisen können: 
„Spontane Verfügbarkeit“ oder „Rufbereitschaft und Ein-
satzbereitschaft fernab des Wohnortes“ wurden Erwar-
tungen an „zeitliche Verfügbarkeit“ und Erwartungen an 
Mobilität aufseiten der Arbeitnehmer:innen zugeordnet 
(siehe u. a. Goldin, 2014; Lochner und Merkl, 2023). 
Basierend auf der ersten Iteration der Taxonomie wur-
de ein ontologisches Modell erstellt. Ziel des Modells 
war die Extraktion von Wörtern oder Wortsequenzen, 
die in einer Stellenausschreibung auf Erwartungen an 
Bewerber:innen sowie auf Angebote an Bewerber:in-
nen hinweisen3. Für die Implementierung des Modells 
wurde die Python-Biblothek spacy verwendet.

Anschließend wurden in mehreren Runden jeweils 
zwei Samples qualitativ kodiert. Die Taxonomie wurde 
dabei iterativ an die tatsächlichen Formulierungen in 
Stellenanzeigen angepasst und um relevante Formulie-
rungen und Konzepte (Labels) erweitert4. Damit wurde 
zum einen das Wörterbuch mit praktischen Formulie-
rungen angereichert, zum anderen wurde die Taxono-
mie mit Top-down-Regelungen („rule-based“) aus-
gebaut, um False Positives auszusieben. Hier wurden 
neben einer Segmentunterscheidung auch Regeln über 
verschiedene Formulierungen festgelegt. Diese Regeln 
(„Patterns“) wurden mit einer spezifischen Syntax für 
das Programm spacy*5 definiert und auf den Text der 

Stellenanzeigen angewendet. Ein Beispiel für eines der 
vielen Patterns für das Label „flexible Arbeitszeiten“:

{„label“: „flexible Arbeitszeiten“, „pattern“:  
[{„OP“: „!“, „LOWER“: „keine“},{„LOWER“:  
„flexible“},{„LOWER“: „arbeitszeit“}]}

So wird das Label „flexible Arbeitszeiten“ vergeben, 
wenn die Worte „flexible“ und „Arbeitszeit“ nachei-
nander gefunden werden. Das Label wird aber nicht 
vergeben, wenn davor das Wort „keine“ steht.

Bei der anschließenden Durchführung von zwei An-
notationsrunden (insgesamt weitere 1.440 Stellen) 
wurden weitere Suchwörter zum Wörterbuch hinzuge-
fügt, die die algorithmische Vorannotation übersehen 
hatte (False Negatives). Auch die Regeln der Annota-
tion wurden weiter geschärft. Hierfür hielten die drei 
Annotateur:innen ihre Entscheidungen schriftlich fest. 
Bei Unstimmigkeiten wurden nach Diskussion bei 
Übereinstimmung von mindestens zwei Annotateur:in-
nen die Suchwörter entweder hinzugefügt, die Relation 
zu anderen Konzepten verändert oder die Suchwörter 
entfernt. Für die Klassifikation der Stellen wurde der 
spacy SpanRuler mit den definierten Patterns benutzt.
Näheres zur Methodik (z. B. Höhe des Overlaps zwi-
schen Annotateur:innen) kann auch in der Model Card6 
nachgelesen werden.

Der regelbasierte Ansatz erlaubt eine recht treffsichere 
Analyse der für unsere Fragestellung relevanten, in 
Stellenanzeigen auffindbaren Konzepte. Gleichzeitig 
hat eine solche Analyse von Stellenanzeigen auch 
Limitationen: Es ist zum Beispiel nicht möglich, die 
tatsächliche Umsetzung von vereinbarkeitstauglichen 
Angeboten in deutschen Unternehmen zu berich-
ten. Vielmehr gilt es, unsere Analyse im Kontext des 
Attraktivitätsfaktors von Arbeitgeber:innen und des 
Employer Branding in Stellenanzeigen zu verstehen 

https://spacy.io/usage/rule-based-matching#adding-patterns-attributes
https://huggingface.co/and-effect/family-compatibility-extractor
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– nutzen also deutsche Unternehmen das Aushänge-
schild Stellenanzeige ausreichend und sind sie sich 
der Wichtigkeit von Vereinbarkeit in Stellenanzeigen 
bewusst? Weiterhin könnten Personalverantwortliche 
Formulierungen theoretisch unterschiedlich einsetzen, 
also dieselben Wortbausteine mit unterschiedlicher 
Bedeutung verwenden. Um das aufzufangen, wurden 

die Konzepte nach der Ontologie-Erstellung mit ausge-
wählten Expert:innen mit Personal- und Stellenmarkt-
expertise sowie methodischer Expertise in Sprach- und 
Corpusanalysen von Onlinestellenanzeigen methodisch 
validiert. Weiteres zum Model und den Limitationen 
sind auch der Model Card zu entnehmen.

3.3 Evaluation der Modellgüte

Das Modell wird mit folgenden Metriken evaluiert: 
Precision, Recall und F1-Score. Jede einzelne Stellen-
ausschreibung kann grundsätzlich ein Konzept, meh-
rere Konzepte oder auch gar kein Konzept enthalten. 
Die Testdaten (Goldstandard) wurden von drei Anno-
tator:innen nach der letzten Annotationsrunde erstellt 
und stammen aus einer Zufallsstichprobe von Stellen-
anzeigen. Das erlaubt eine unabhängige Evaluation 
auf Basis von 640 annotierten Stellenanzeigen. Dabei 
ergeben sich für die finale Taxonomie folgende gerun-
dete Werte: 

Klassifikation Precision Recall F1

Micro 0,94 0,7 0,81

Macro 0,96 0,67 0,76

Die Precision gibt an, in wie vielen Fällen ein Konzept, 
das von dem Modell gefunden wurde, auch tatsächlich 
in der Ausschreibung angeboten oder erwartet wird. 
Der Recall gibt über alle tatsächlichen Angebote und 
Erwartungen an, wie viele davon vom Algorithmus ge-
funden wurden. Beide Werte werden auf den Bereich 
zwischen 0 und 1 normiert. Ein hoher Recall-Wert 
steht für wenige übersehene relevante Elemente. Eine 
hohe Precision ist ein Ausweis für wenige fälschlich 
gefundene Konzepte. Der F1-Score bezieht sich dabei 

auf das harmonische Mittel zwischen den beiden Met-
riken Precision und Recall und soll verhindern, dass das 
Modell voreingenommen gegenüber einer der beiden 
Metriken (also Precision oder Recall) ist.

Die höhere Precision im Vergleich zum Recall lässt 
sich gut mit der verwendeten Methode erklären: Die 
Patterns erlauben eine sehr präzise Beschreibung von 
Konzepten. Auf der anderen Seite können die be-
schriebenen Patterns nicht alle existierenden Formulie-
rungen abdecken. Die Micro-Scores beschreiben dabei, 
wie die Verteilung über alle Angebote und Erwar-
tungen aussieht. Häufigere Konzepte haben hier ein 
größeres Gewicht: Je häufiger ein Konzept vorkommt, 
desto besser kann es konzeptualisiert werden. Deshalb 
haben wir außerdem den Macro-Score angegeben, der 
die Metriken für jedes Konzept einzeln berechnet und 
anschließend mittelt. Damit können wir sicherstellen, 
dass das Modell über alle Konzeptklassen hinweg gut 
funktioniert – und nicht nur für einige wenige. 

Ein Beispiel für das Einzelkonzept „familiäre und an-
lassbezogene Freistellung“ erklärt die Validität unserer 
Analyse wie folgt: Das Konzept wurde im Goldstandard 
achtmal als solches gefunden. Dabei gab es keinen Fall, 
in dem ein False Positive klassifiziert wurde (die Preci-
sion ist also 1,0). Es wurde aber einmal nicht gefunden, 
daher liegt der Recall bei 0,88.
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3.4 �Finale Taxonomie und Konzeptdefinitionen

7	 Dabei analysieren wir die Erwartungsseite, also die tätigkeitsspezifischen Anforderungen an Bewerber:innen, neutral. Schichttätigkeiten 
können zum Beispiel mit ihren eigenen Vereinbarkeitsherausforderungen einhergehen, können aber auch – im Sinne der Planbarkeit –  
für Menschen mit Sorgeverantwortung hilfreich sein (Jansen et al., 2024). 

8	 Arbeitgeber:innen können ebenso die Erwartung an Flexibilität als Soft Skill, also als Kompetenzanforderung, an die Bewerber:innen stel-
len. Auch dieses Konzept haben wir in unserer Analyse abgebildet. Durch die Inklusion des Konzepts Flexibilität als Soft Skill konnten wir 
die Trennschärfe zwischen arbeitsplatzbezogener Flexibilität als Kompetenz („du bist flexibel“) und zeitbezogener Flexibilität („Flexibilität 
in Sachen Arbeitszeit“) sowie Mobilitätsanforderungen („örtliche Flexibilität“) sicherstellen. Außerdem bildet unsere Analyse so auf der 
Ebene der Erwartungen an Bewerber:innen ganzheitlich die Flexibilitätsanforderungen der Arbeitgeber:innen ab – auf zeitlicher, räum-
licher und inhaltlicher Ebene. In Kapitel 4 beziehen sich die Anteile des Konzeptes Erwartungen ebenfalls auf Flexibilität als Soft Skill.

Auf der Angebotsseite haben wir unter dem Aspekt der 
Vereinbarkeitstauglichkeit zwei zentrale Oberkonzepte 
untersucht: Zeitsouveränität und Familienfreundlich-
keit. Zeitsouveränität beschreibt das Maß an zeitlicher 
Selbstbestimmung, das Bewerber:innen angeboten 
wird – etwa durch flexible und gestaltbare Arbeitszeiten 
(die selbstbestimmte Lage der Arbeitszeit), die Wahl 
des Arbeitszeitumfangs, die Planbarkeit und Verlässlich-
keit der eigenen Erwerbsarbeitszeit oder durch Model-
le wie Jobsharing. In Stellenausschreibungen kann das 
z. B. durch Formulierungen wie „Sie arbeiten in einem 
flexiblen Gleitzeitmodell“ erkennbar sein. Diese Formu-
lierung ordnet sich in unserer Analyse dem Einzelkon-
zept „flexible und gestaltbare Arbeitszeiten“ zu. Aufseiten 
der Arbeitgeber:innen stehen demgegenüber häufig 
besondere Anforderungen an die Arbeitszeit von 
Bewerber:innen. Darunter verorten wir den Anspruch 
der Arbeitgeber:innen an eine bestimmte zeitliche Ver-
fügbarkeit – etwa in Randzeiten, am Wochenende oder 
auch für Schichtdienste7.

Das Oberkonzept Familienfreundlichkeit hingegen 
umfasst ein Bekenntnis zur Wichtigkeit der Vereinbar-
keit von Beruf und Privatleben, konkrete Unterstützung 
bei der Kinderbetreuung, der Möglichkeit zur kurzfristi-
gen Freistellung für familiäre Anlässe oder dem Hinweis 
auf wohnortnahe Einsätze. Diese Aspekte zeigen sich 
in Anzeigen beispielsweise durch Aussagen wie „Wir 
unterstützen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf“ 
(Vereinbarkeit) oder „Wir bezuschussen Ihre Kinder-
betreuung“ (Unterstützung bei der Kinderbetreuung). 
Aufseiten der Arbeitgeber:innen8 spiegeln sich demge-
genüber vereinbarkeitshemmende Erwartungen an die 
räumliche Verfügbarkeit (also Mobilitätsanforderungen) 
wider (z. B. durch die „Bereitschaft zu Dienstreisen“). 
Deutlich wird in beiden Fällen: Zwischen den Angebo-
ten und Erwartungen besteht häufig ein Spannungs-
verhältnis, das durch die Konzepte sichtbar gemacht 
werden kann. Die gesammelten Ausprägungen der 
Taxonomie sowie die Patterns hinter den Konzepten 
sind bei den Autorinnen zu erfragen.

Angebote an Bewerber:innen Erwartungen an Bewerber:innen

ABBILDUNG 1

Das finden wir in Stellenanzeigen

Unsere Taxonomie

Quelle: Eigene Darstellung. Für das Modell wurde unter Erwartungen auf Arbeitgeberseite das Konzept Flexibilität als Soft Skill 
mitentwickelt und ausgewertet.
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4 | Ergebnisse

Nachfolgend stellen wir unsere Ergebnisse dar. Wir 
präsentieren dabei immer zuerst die Ergebnisse der 
Jahresanalyse 2024, bevor wir auf die Entwicklung im 
Zeitraum von 2018 bis 2024 eingehen. Ausgenommen 
davon sind die Engpassberufe: Dort betrachten wir 
keinen Zeitverlauf. Beginnend mit einem allgemeinen 

Überblick über die in den Stellenanzeigen formulier-
ten Angebote und Erwartungen analysieren wir diese 
anschließend differenziert nach frauen- und männer-
dominierten Berufen, für verschiedene Anforderungs-
niveaus, für ausgewählte Berufshauptgruppen sowie 
für Engpassberufe.

4.1 �Gesamtschau: Wie vereinbarkeitstauglich ist der Online-Stellenmarkt 
in Deutschland?

In der Analyse des Jahres 2024 beinhalten 37,8 Pro-
zent der Stellenanzeigen Angebote zum Oberkonzept 
der Zeitsouveränität. Familienfreundliche Angebote 
sind in 16,4 Prozent der Anzeigen vorhanden. Anfor-
derungen an die Arbeitszeit sind in 14,6 Prozent der 
Stellenanzeigen zu finden. Mobilitätsanforderungen 
werden dagegen nur in 7,8 Prozent der Stellenanzeigen 
gestellt. Die deutliche Mehrheit der Stellenanzeigen 

weist Angebote und/oder Erwartungen an potenzielle 
Bewerber:innen auf. So beinhalten nur 37 Prozent der 
Stellenanzeigen überhaupt kein Konzept (nicht abge-
bildet). 
 
Die Gesamtschau der Stellenanzeigen im Jahr 2024 
eröffnet mit Blick auf die einzelnen Konzepte, dass 
Arbeitgeber:innen deutlich häufiger Angebote zur Zeit-

Angebote an Bewerber:innen Erwartungen an Bewerber:innen

ABBILDUNG 2 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024; Oberkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung.

Anmerkung: Hier sind Mehrfachnennungen möglich. Lesehilfe: Eine Stellenanzeige kann sowohl das Oberkonzept Zeitsouveränität als auch das 
Oberkonzept Anforderungen an Arbeitszeit enthalten. Gleichzeitig werden mehrere Konzepte, die sich innerhalb eines Oberkonzeptes befinden, 
nur einmal gezählt. Zum Beispiel wird eine Stelle als familienfreundlich eingestuft, wenn sie sowohl das Einzelkonzept Vereinbarkeit als auch das 
Einzelkonzept Unterstützung bei der Kinderbetreuung enthält – also mindestens ein Konzept, das familienfreundlich ist.

37,8 %

16,4 %
14,6 %

7,8 %

Zeitsouveränität Familienfreundlichkeit Anforderungen an Arbeitszeit Mobilitätsanforderungen

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal ein Oberkonzept auf der Angebots- oder Erwartungsseite enthalten
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souveränität machen (flexible und gestaltbare Arbeits-
zeiten, Wahl des Arbeitszeitumfangs) als explizite 
Angebote zur Familienfreundlichkeit. Nur 12 Prozent 
der Stellenanzeigen werben direkt mit einem Bekennt-
nis zur Vereinbarkeit. Konkrete Unterstützungsmaß-
nahmen für die Kinderbetreuung oder eine punktuelle 
Freistellung halten sich in Grenzen. Auch das unter das 
Oberkonzept Zeitsouveränität fallende Angebot Job-
sharing und das familienfreundliche Angebot wohn-
ortnaher Einsätze kommen äußerst selten vor (weniger 
als ein Prozent der Nennungen). Arbeitgeber:innen 
erwarten von Bewerber:innen häufiger die Bereitschaft 
zur Schichtarbeit (rund 12 Prozent) als räumliche Ver-
fügbarkeit (knapp 8 Prozent). 

Dass zeit- und arbeitsorganisationelle Modelle eher 
beworben werden als konkrete Angebote, könn-
te darauf hindeuten, dass Zeitsouveränität und ein 
familienfreundliches Mindset einen höheren Stellen-
wert haben als konkrete Maßnahmen wie etwa ein 
Platz in der Betriebs-Kita oder finanzielle Zuschüsse 
für Kinderbetreuung. Doch gerade kleineren Unter-
nehmen sind hier in Sachen Kosten und Umsetzung 
enge Grenzen gesetzt. Mit Blick auf die Beschäftigten 
zeigt sich: Vor allem Personen ohne Betreuungs- oder 
Pflegeverantwortung können Erwartungen an Arbeits-
zeit und Mobilität leichter erfüllen. Da für den Großteil 
der Haus-, Betreuungs- und Pflegearbeit meist Frauen 
verantwortlich sind, lässt sich vermuten, dass diese 
in den Stellenanzeigen geäußerten Erwartungen den 
Anteil männlicher Bewerber erhöhen. Lochner und 

ABBILDUNG 3 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024; Einzelkonzepte 

Quelle: Eigene Darstellung.

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Einzelkonzept enthalten
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Merkl (2023) zeigen, dass sich der Anteil männlicher 
Bewerber erhöht, wenn beispielsweise die Erwartung 
an örtliche Mobilität oder die Häufigkeit von Arbeits-
zeitänderungen steigt. Insgesamt ist erkennbar, dass 
der Attraktivitätsfaktor Familienfreundlichkeit in Stel-
lenanzeigen kaum explizit beworben wird, obwohl ein 
Großteil der Unternehmen (86 Prozent) angibt, dass 
sie familienfreundliche Maßnahmen für wichtig halten 
(Hammermann und Stettes, 2023). Es scheint, dass 
es hier noch einen deutlichen Unterschied zwischen 
Theorie und betrieblicher Praxis gibt. Vielleicht be-
trachten viele Unternehmen flexible Arbeitszeiten aber 
schon als ausreichende Familienfreundlichkeit.

Ein Blick auf die Entwicklung zwischen 2018 und 2024 
zeigt, dass der Anteil an Stellenanzeigen mit mindes-
tens einem Vereinbarkeits- bzw. Zeitsouveränitäts-
angebot über die Jahre deutlich gestiegen ist – von 
rund 20 Prozent auf 50 Prozent. Die Flexibilitätser-
wartungen9 der Arbeitnehmer:innen blieben hingegen 
weitestgehend konstant bei 30 bis 35 Prozent der 
Stellenanzeigen (mit zuletzt leicht steigender Tendenz). 

9	 Unter Erwartungen ist ebenfalls das Konzept Flexibilität als Soft Skill verortet (siehe auch Kapitel 3.4.)

Gleichzeitig nahm der Anteil an Stellenanzeigen ohne 
jegliches Konzept (also ohne Angebot oder Erwartung) 
merklich ab.

Der beobachtete Anstieg an Stellenanzeigen mit Ver-
einbarkeitsangeboten deckt sich mit Ergebnissen von 
Frodermann et al. (2018). Danach gab es zwischen 
2002 und 2018 einen deutlichen Anstieg an Unter-
stützungsmaßnahmen zur Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf – über alle Betriebsgrößen hinweg. Dieser 
Anstieg könnte den zunehmenden Fachkräftemangel 
widerspiegeln sowie die zunehmende Bedeutung von 
Vereinbarkeit. Da die Flexibilitätsanforderungen der 
Arbeitgeber:innen im gleichen Zeitraum nicht gestie-
gen sind, kann man heute auf dem Arbeitsmarkt von 
einer günstigeren Ausgangslage für Arbeitnehmer:in-
nen ausgehen. Entsprechend der Verhandlungstheo-
rie steigert ein knapperes Arbeitskräfteangebot die 
Verhandlungsposition von Arbeitnehmer:innen (relativ 
zu Arbeitgeber:innen), da sie mehr externe Optionen 
haben (Börschlein et al., 2024). Infolgedessen erhalten 
Arbeitnehmer:innen einen größeren Anteil am „Match-

ABBILDUNG 4 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen (2018–2024)

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens ein Angebot, eine Erwartung oder keine Angebote oder Erwartungen enthalten
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Quelle: Eigene Darstellung.
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Überschuss“, was zu höheren Löhnen führt (ebd.). 
Unsere Ergebnisse können auch vor dem Hintergrund 
der Matching-Theorie interpretiert werden (Mortensen 
und Pissarides, 1994; Pissarides, 2000). Ein stärkeres 
Angebot an Vereinbarkeitsmaßnahmen könnte für 
Arbeitgeber:innen in Zeiten des Fachkräftemangels 
unvermeidbar sein, um ausreichend Bewerber:innen 
anzusprechen. Auch die Ansprache bestimmter Ziel-
gruppen wie Mütter könnte dadurch in den Vorder-
grund rücken.

Beim Konzept der Vereinbarkeit ist jedoch zu berück-
sichtigen, dass der deutliche Ausschlag im Jahr 2021 
auf eine zeitweise auf einer großen Vermittlungs-
plattform eingeführten Kategorie Work-Life-Balance 
zurückzuführen ist, die automatisiert jeder Stelle zuge-
ordnet wurde – auch, wenn die Stelle nicht explizit mit 
Vereinbarkeit warb. In den restlichen Angebots-Kon-
zepten wie Unterstützung bei der Kinderbetreuung oder 
familiäre und anlassbezogene Freistellung ist ebenfalls 
ein Anstieg zu verzeichnen. Die Bedeutung dieser An-
gebote ist jedoch insgesamt gering. Sie werden jeweils 

nur in unter 5 Prozent der Stellenanzeigen unterbrei-
tet. Die Erwartungen an Bewerber:innen, örtlich flexi-
bel zu sein und im Schichtdienst zu arbeiten, werden in 
Stellenanzeigen seit 2018 annähernd konstant häufig 
formuliert. Die Erwartung an zeitliche Verfügbarkeit ist 
zuletzt leicht angestiegen. 

Wie schon für das Jahr 2024 festgestellt, sind Angebo-
te zur Familienfreundlichkeit im engeren Sinne nicht in 
gleichem Maße verbreitet wie Angebote zur Zeitsouve-
ränität. Dennoch lässt der Trend vermuten, dass auch 
explizit familienfreundliche Angebote (beispielsweise 
zur Vereinbarkeit) in Stellenanzeigen künftig häufiger 
zu finden sein werden. Dafür spricht auch die von 
2015 bis 2023 gewachsene Zustimmung der Unter-
nehmen dazu, dass familienfreundliche Maßnahmen 
(eher) wichtig sind (Hammermann und Stettes, 2023).

ABBILDUNG 5 Entwicklung ausgewählter Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen (2018–2024); 
Einzelkonzepte 

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Einzelkonzept enthalten

5 %

0 %

10 %

15 %

20 %

25 %

Angebote an Bewerber:innen Erwartungen an Bewerber:innen

2018 2019 2020 2021 2022 2023 2024 2025

Quelle: Eigene Darstellung. Anmerkung: Der Ausschlag des Konzepts Vereinbarkeit im Jahr 2021 ist auf eine zeitweise auf einer großen 
Vermittlungsplattform geführten Kategorie „Work-Life-Balance“ zurückzuführen, die von der Plattform automatisiert jeder Stelle zugeordnet, 
jedoch teilweise ohne inhaltliche Angaben befüllt wurde. Die Entwicklung aller Einzelkonzepte kann interaktiv in unserer Kurzanalyse auf 
https://jobmonitor.de/analysen/kurzanalyse-vereinbarkeit betrachtet werden.

30 %

Unterstützung bei der Kinderbetreuung

familiäre und anlassbezogene Freistellung

VereinbarkeitWahl des Arbeitszeitumfangs
flexible und gestaltbare Arbeitszeiten zeitliche Verfügbarkeit

Schichtdienst



So vereinbarkeitstauglich ist der deutsche Stellenmarkt

20

4.2 �Horizontale Segregation am Arbeitsmarkt: Ergebnisse differenziert 
nach Frauen- und männerdominierten Berufen

Die in Stellenanzeigen formulierten vereinbarkeits-
tauglichen Angebote und vereinbarkeitshemmenden 
Erwartungen unterscheiden sich deutlich zwischen 
frauen- und männerdominierten Berufen. Frauendo-
minierte Berufe sind solche, in denen der Frauenanteil 
unter den Beschäftigten bei mindestens 70 Prozent 
liegt. Männerdominierte Berufe weisen dagegen einen 
Frauenanteil von unter 30 Prozent auf. In Mischberu-
fen liegt der Frauenanteil zwischen 30 und unter 70 
Prozent. 2024 weisen rund 44 Prozent der Stellen-
anzeigen für frauendominierte Berufe Angebote zur 
Zeitsouveränität auf und rund 19 Prozent zur Fami-
lienfreundlichkeit im engeren Sinne. In den Stellen-
anzeigen für männerdominierte Berufe werden nur in 
knapp 32 Prozent der Anzeigen Angebote zur Zeit-
souveränität gemacht. 14 Prozent der Anzeigen locken 
mit expliziten Angeboten zur Familienfreundlichkeit. 
Die jeweiligen Anteile in den Mischberufen liegen 
erwartungsgemäß dazwischen und unterstreichen 
noch einmal die größere Verbreitung der angebote-
nen Zeitsouveränität. Blickt man auf die Erwartungen, 
die Arbeitgeber:innen an die Bewerber:innen stellen, 
dreht sich das Bild um. Die zeitlichen und räumlichen 
Anforderungen in Stellenanzeigen für männerdo-
minierte Berufe übertreffen jene in Stellenanzeigen 

für frauendominierte Berufe. So werden in rund 19 
Prozent der Stellenanzeigen für männerdominierte 
Berufe Anforderungen an die Arbeitszeit an potenzielle 
Bewerber:innen gestellt, verglichen mit 14 Prozent der 
Stellenanzeigen für frauendominierte Berufe. Auch 
Mobilitätsanforderungen werden häufiger in Stellen-
anzeigen für männerdominierte Berufe formuliert – 
und zwar in rund 9 Prozent gegenüber 3 Prozent bei 
frauendominierten Berufen. Erwartungen an räumliche 
Verfügbarkeit sind somit grundsätzlich nicht sehr ver-
breitet.

Die größere Verbreitung von Angeboten zur Zeitsou-
veränität in frauendominierten Berufen ist maßgeb-
lich durch die Wahl des Arbeitszeitumfangs bestimmt 
(24 Prozent vs. 15 Prozent in Misch- und 7 Prozent in 
männerdominierten Berufen). Flexible und gestaltbare 
Arbeitszeiten werden etwa gleich häufig in Stellen-
anzeigen für frauen- und männerdominierte Berufe 
angeboten (24 Prozent), in Mischberufen sogar noch 
etwas häufiger (28 Prozent). Insbesondere bei Ver-
einbarkeitsangeboten und Angeboten zur Planbarkeit 
und Verlässlichkeit fallen Stellenanzeigen in männer-
dominierten Berufen hinter jene in frauendominierten 
Berufen zurück. Unterstützung bei der Kinderbetreu-

Angebote an Bewerber:innen Erwartungen an Bewerber:innen
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ABBILDUNG 6 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024, 
differenziert nach Berufen mit hohem Frauen- und Männeranteil; Oberkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Berufe definiert nach Berufsuntergruppen (4. Stelle KLDB). Männerdominierte Berufe < 30 Prozent Frauenanteil, 
frauendominierte Berufe ≥ 70 Prozent Frauenanteil; Anteile laut Bundesagentur für Arbeit 2024.
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ABBILDUNG 7 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024, 
differenziert nach Berufen mit hohem Frauen- und Männeranteil; Einzelkonzepte
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ung wird dagegen in frauen- und männerdominier-
ten Berufen sowie Mischberufen etwa gleich häufig 
angeboten. Sie kommt jedoch nur in rund 3 Prozent 
der jeweiligen Stellenanzeigen vor, ist also nicht sehr 
häufig. Wohnortnahe Einsätze und Jobsharing spielen 
in allen Kategorien kaum eine Rolle. Die Erwartung an 
räumliche Verfügbarkeit wird in Misch- und männerdo-
minierten Berufe (10 Prozent und 9 Prozent) deutlich 
häufiger gestellt als für frauendominierte Berufe (3 
Prozent). Auch Schichtdienst wird in rund 16 Prozent 
der Stellenanzeigen für männerdominierte Berufe 
erwartet – bei frauendominierten Berufen jedoch nur 
in 10 Prozent der Anzeigen. Nur die zeitliche Verfüg-
barkeit wird in Stellenanzeigen für frauendominierte 
Berufe häufiger erwartet als in männerdominierten 
oder Misch-Berufen. 

Unser Befund, dass es mehr Angebote hinsichtlich 
Zeitsouveränität und Familienfreundlichkeit in frau-
endominerten Berufen gibt, schließt an Ergebnisse 
früherer Studien an. Zum einen gibt es eine größere 
Präferenz von Frauen für flexible Arbeitszeitarrange-
ments (Mas und Palllais, 2017; Wiswall und Zafar, 
2018). Zum anderen führt ein höherer Frauenanteil 
unter den Beschäftigten zu einem familienfreundliche-
ren Management (Wood et al., 2003) und zu flexib-
leren Arbeitszeitregelungen (den Dulk et al., 2013). 
Unternehmen mit einem höheren Frauenanteil agieren 
dabei unabhängiger von der öffentlichen Kinderbe-
treuungsinfrastruktur. Möglicherweise sind sie in ihren 
Möglichkeiten eingeschränkt, diese tendenziell teure-
ren Annehmlichkeiten anzubieten (ebd.).

In männerdominierten Branchen können sich we-
niger Familienfreundlichkeit und Zeitsouveränität 
(bei der Wahl des Arbeitszeitumfangs) sowie höhere 
Erwartungen in punkto Schichtarbeit und räumlicher 
Verfügbarkeit unterschiedlich auswirken. Zum einen 
beeinflussen sie das Bewerbungsverhalten von Frauen. 
Diese werden sich mit geringerer Wahrscheinlich-
keit in männerdominierten Bereichen bewerben. Zum 
anderen ist davon auszugehen, dass diese Aspekte 
auch eine gleichberechtigte Verteilung der Sorgearbeit 
erschweren. In männerdominierten Berufen haben 
Männer weniger Möglichkeiten, Sorgeverantwortung 
zu übernehmen, da die beruflichen Rahmenbedingun-
gen dafür fehlen.

Laut Unternehmensmonitor nehmen die Maßnahmen 
zur Väterförderung allerdings zu (Hammermann und 
Stettes, 2023). Der Väterreport 2023 berichtet außer-
dem, dass über 40 Prozent der befragten Väter einen 
größeren Anteil der Kinderbetreuung übernehmen 
wollen, als sie zum Zeitpunkt der Befragung taten 
(Juncke et al., 2023). Unsere Ergebnisse deuten darauf 
hin, dass dieser Wunsch für Väter, die in männerdomi-
nierten Berufen arbeiten, schwerer umzusetzen sein 
könnte. Unsere Ergebnisse deuten darauf hin, dass es 
in männerdominierten Berufen auch eine geringere 
Mitarbeiterinnenbindung und erschwerte Karriere-
chancen für Mütter geben könnte. Im Rahmen der 
Humankapitaltheorie führen Teilzeitarbeit und Karrie-
reunterbrechungen dazu, dass weniger Humankapital 
akkumuliert und bestehendes Humankapital entwertet 
wird (Becker, 1962). Aufgrund geschlechtsspezifischer 
Arbeitsteilung sind Frauen (insbesondere Mütter) häu-
figer von Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitarbeit 
betroffen als Männer. Die selteneren Angebote der 
Familienfreundlichkeit und die Wahl des Arbeitszeit-
umfangs in männerdominieren Berufen könnten darauf 
hindeuten, dass in diesen Berufen Teilzeitarbeit und Er-
werbsunterbrechungen zu einem stärkeren Humanka-
pitalverlust führen. Das erschwert die Karrierechancen 
für Mütter. Mit Daten des sozio-ökonomischen Panels 
zeigen Görlich und de Grip (2007) empirisch, dass die 
Humankapitalentwertung durch familienbedingte Er-
werbsunterbrechung in männerdominierten Berufen 
tatsächlich deutlich höher ist als in frauendominierten 
Berufen. Das stützt die Hypothese, dass berufliche 
Geschlechtersegregation zumindest teilweise auch das 
Ergebnis einer Selbstselektion (oder Fremdzuweisung) 
von Frauen in frauendominierte Berufe sein kann, da 
sie dort mit weniger Humankapitalabschreibungen auf-
grund von Erwerbsunterbrechungen und Teilzeitarbeit 
konfrontiert sind (Polachek, 1981).

Gemäß der Matching-Theorie richten Arbeitgeber:in-
nen ihre Job-Angebote an stereotypen Rollenbildern 
aus, um möglichst viele passende Arbeitsuchende 
anzusprechen. Da Männer gemäß traditioneller Rollen-
bilder weniger verantwortlich für Haus- und Sorge-
arbeit sind (Allmendinger, 2020), könnten Angebote 
zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf bei der Be-
werber:innensuche in männerdominierten Berufen als 
weniger relevant erachtet werden. Umgekehrt wird in 
frauendominierten Berufen weniger räumliche Verfüg-
barkeit und Schichtarbeit erwartet. Arbeitgeber:innen, 
die offene Stellen in frauendominierten Berufen be-
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setzen wollen, würden sonst weniger den Ansprüchen 
potenzieller Bewerberinnen gerecht werden. Auch die 
deutlich häufigere freie Wahl des Arbeitszeitumfangs 
in frauendominierten Berufen scheint auf Frauen als 
Zielgruppe zugeschnitten zu sein. Diese an traditio-
nelle Geschlechterrollen angepasste Gestaltung von 
Jobangeboten hat jedoch nicht nur Einfluss auf die 
Passung im Matching-Prozes. Sie könnte sich auch da-
rauf auswirken, wie das Arbeitsangebot von Frauen auf 
die Lohnhöhe reagiert. So zeigen empirische Befunde, 
dass Frauen wegen einer geringeren Pendelbereit-
schaft stärker von lokalen Arbeitgeber:innen abhängig 
sind und schon deshalb eine geringere Lohnelastizität 
haben (Hirsch, 2010). Die geringere Pendelbereitschaft 
oder -möglichkeit schränkt den Arbeitsmarkt für Frau-
en geografisch ein, so dass sie häufiger in Bereichen 
arbeiten, in denen es weniger Alternativen gibt.

Jacobi et al. (2025) kommen (u. a. mit Daten des 
sozio-oekonomischen Panels und des Mikrozensus) 
zu dem Ergebnis, dass flexible Arbeitszeitregelungen 
in frauendominierten Berufen weniger verbreitet sind 
(verglichen mit männerdominierten und geschlechte-
rausgeglichenen Berufen). Nach Chung (2019a) bieten 
in allen 27 EU-Ländern frauendominierte Arbeitsplätze 

einen signifikant schlechteren Zugang zu flexiblen 
Arbeitszeiten als Arbeitsplätze mit einem ausgewoge-
nen Geschlechterverhältnis (Frauenanteil zwischen 40 
und 60 Prozent). Ein ähnliches Bild finden wir in unse-
ren Ergebnissen: Stellenanzeigen für frauendominierte 
Berufe enthalten seltener Angebote zur flexiblen und 
gestaltbaren Arbeitszeit als Mischberufe, allerdings 
ähnlich oft wie männerdominierte. 

Unter der Annahme, dass Arbeitgeber:innen ihren 
Beschäftigten v. a. dann Flexibilität bieten, wenn sie 
selbst davon profitieren (beispielsweise durch eine 
Produktivitätssteigerung), wäre das vor allem bei wis-
sensintensiven Bereichen und Beschäftigten mit höhe-
rem beruflichem Status/Qualifikationen zu erwarten. 
Flexible Arbeitszeitregelungen dürften dort verbreite-
ter sein (Chung, 2020; Brescoll et al., 2013). Auch wir 
betrachten später die Angebote und Erwartungen in 
Stellenanzeigen differenziert nach Anforderungsniveau 
(siehe Kapitel 4.3). 

Eine Analyse der einzelnen Konzepte für frauen- und 
männerdominierte Berufe im Zeitverlauf zeigt, dass die 
Wahl des Arbeitszeitumfangs als Zeitsouveränitäts-
angebot für frauendominierte Berufe etwas stärker 

ABBILDUNG 8a

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Einzelkonzept Wahl des Arbeitszeitumfangs enthalten
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Quelle: Eigene Darstellung. Berufe definiert nach Berufsuntergruppen (4. Stelle KLDB). Männerdominierte Berufe < 30 Prozent Frauenanteil, 
frauendominierte Berufe ≥ 70 Prozent Frauenanteil; Anteile laut Bundesagentur für Arbeit 2024.

Entwicklung des Angebots Wahl des Arbeitszeitumfangs, 
differenziert nach Berufen mit hohem Frauen- und Männeranteil (2018–2024)
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zugenommen hat als für männerdominierte Berufe. 
Auch Angebote zur Vereinbarkeit und zu Freistellungen 
scheinen zuletzt in Stellenanzeigen für frauendominier-
te Berufe stärker gestiegen zu sein. Der Trend, dass die 
Angebote in Stellenanzeigen über die Zeit zunehmen, 
während die Erwartungen eher konstant bleiben, ver-
läuft in den übrigen Konzepten weitestgehend parallel 
für frauen- und männerdominierte Berufe.

Der geringere Anstieg bestimmter Angebote zur Zeit-
souveränität und zur Familienfreundlichkeit bei män-
nerdominierten Berufen mag darauf hinweisen, dass 
Unternehmen das Thema Vereinbarkeit weiterhin als 
für Männer und Väter nicht so relevant erachten. Ent-

sprechende Angebote in männerdominierten Berufen 
wären aber nötig, um eine egalitärere Verteilung der 
Erwerbs- und Sorgearbeit in Familien zu ermöglichen 
und damit Väter sich stärker in der Sorgearbeit einbrin-
gen können. 

Unsere Analysen zeigen: Differenziert man die unter-
nehmerischen Angebote und Erwartungen nach 
frauen- und männerdominierten Berufen, spiegelt sich 
darin ein tief verankertes traditionelles Rollenverständ-
nis wider. Demnach entscheiden sich Männer und 
Frauen mehrheitlich für Berufe, die ihrer Rolle entspre-
chen bzw. mit dieser vereinbar sind. Hintergrund dafür 
bilden die in frauendominierten Berufen häufigeren 

ABBILDUNG 8b Entwicklung des Angebots Vereinbarkeit, 
differenziert nach Berufen mit hohem Frauen- und Männeranteil (2018–2024)
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Quelle: Eigene Darstellung. Berufe definiert nach Berufsuntergruppen (4. Stelle KLDB). Männerdominierte Berufe < 30 Prozent Frauenanteil, 
frauendominierte Berufe ≥ 70 Prozent Frauenanteil; Anteile laut Bundesagentur für Arbeit 2024.

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Einzelkonzept Vereinbarkeit enthalten
unbekanntmännerdominiert Mischberuf frauendominiert

Quelle: Eigene Darstellung. Berufe definiert nach Berufsuntergruppen (4. Stelle KLDB). Männerdominierte Berufe < 30 Prozent Frauenanteil, 
frauendominierte Berufe ≥ 70 Prozent Frauenanteil; Anteile laut Bundesagentur für Arbeit 2024. Anmerkung: Der Ausschlag im Jahr 2021 ist 
auf eine zeitweise auf einer großen Vermittlungsplattform geführten Kategorie „Work-Life-Balance“ zurückzuführen, die von der Plattform 
automatisiert jeder Stelle zugeordnet, jedoch teilweise ohne inhaltliche Angaben befüllt wurde. 
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(und im Zeitverlauf weiter zunehmenden) Angebote 
zur Vereinbarkeit und Zeitsouveränität gegenüber den 
höheren Flexibilitätserwartungen in männerdominier-
ten Berufen. Andererseits könnten auch die von den 
Arbeitgeber:innen an frauen- und männerdominierte 
Berufe angepassten Angebote und Erwartungen zur 
Reproduktion traditioneller Geschlechterrollen und der 
damit einhergehenden Arbeitsteilung in Partnerschaf-
ten beitragen. Die analysierten Stellenanzeigen deuten 
darauf hin, dass sich Vereinbarkeit besonders in män-
nerdominierten Berufen schwierig gestaltet. Es ist also 
davon auszugehen, dass auch weiterhin primär Frauen 
zwischen Erwerbs-, Haus- und Sorgearbeit balancieren 
werden. Daten aus dem Jahr 2022 zeigen für Deutsch-

land, dass erwerbstätige Frauen im Durchschnitt eine 
Stunde mehr pro Woche arbeiten als erwerbstätige 
Männer (bezahlte und unbezahlte Arbeit zusammen 
betrachtet; Lott, 2024). So arbeiten sie zwar sieben 
Stunden weniger bezahlt (in Erwerbsarbeit), dafür 
aber 8 Stunden mehr unbezahlt als Männer (ebd.). Erst 
wenn auch in männerdominierten Berufen mehr An-
gebote zur Zeitsouveränität und Familienfreundlichkeit 
gemacht werden und Männer einen größeren Anteil 
an der Haus- und Sorgearbeit übernehmen, können 
Frauen ihr volles Erwerbspotenzial nutzen.

ABBILDUNG 8c Entwicklung des Angebots familiäre und anlassbezogene Freistellung, 
differenziert nach Berufen mit hohem Frauen- und Männeranteil (2018–2024)
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Quelle: Eigene Darstellung. Berufe definiert nach Berufsuntergruppen (4. Stelle KLDB). Männerdominierte Berufe < 30 Prozent Frauenanteil, 
frauendominierte Berufe ≥ 70 Prozent Frauenanteil; Anteile laut Bundesagentur für Arbeit 2024.
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4.3 �Unterschiede nach Tätigkeitskomplexität: Ergebnisse differenziert 
nach beruflichem Anforderungsniveau

Im Folgenden betrachten wir die Angebote und Er-
wartungen in Stellenanzeigen differenziert nach dem 
ausgeschriebenen beruflichen Anforderungsniveau. 
Das Anforderungsniveau gibt Auskunft über die Kom-
plexität einer beruflichen Tätigkeit und ist unabhängig 
von der formalen Qualifikation einer Person – auch, 
wenn zur Einstufung die erforderliche formale Quali-
fikation zur Ausübung der Tätigkeit herangezogen wird 
(Bundesagentur für Arbeit, 2025a). Es wird zwischen 
vier Anforderungsniveaus unterschieden: Helfer- und 
Anlerntätigkeiten, fachlich ausgerichtete Tätigkeiten, 
komplexe Spezialist:innentätigkeiten und hochkomple-
xe Tätigkeiten (Expert:innen). 

Die Betrachtung der Oberkonzepte zeigt: Mit stei-
gendem Anforderungsniveau nehmen die Angebote 
hinsichtlich Zeitsouveränität und Familienfreundlich-
keit in den Stellenanzeigen zu. Gleichzeitig nehmen 
auch die Mobilitätsanforderungen zu, wobei diese 
Erwartung sogar etwas häufiger in Stellenanzeigen für 
Spezialist:innen als für Expert:innen gestellt wird. Die 
Anforderungen an die Arbeitszeit sinken dagegen mit 
zunehmendem Anforderungsniveau drastisch. Wird 
sie in 27 Prozent der Stellenanzeigen für Helfer:innen 

gestellt, trifft dies nur auf 6 Prozent der Anzeigen für 
Expert:innen zu. Auch der Anteil der Stellenanzeigen, 
die kein Konzept aufweisen, sinkt mit steigendem An-
forderungsniveau – allerdings nur leicht.

Eine detailliertere Betrachtung der einzelnen Konzepte 
offenbart deutliche Unterschiede nach Anforderungs-
niveau. Je höher das Anforderungsniveau, desto häu-
figer werden Angebote zu Vereinbarkeit, flexiblen und 
gestaltbaren Arbeitszeiten sowie zur Kinderbetreuung 
gemacht. Insbesondere die flexiblen und gestaltba-
ren Arbeitszeiten unterscheiden sich stark nach dem 
Anforderungsniveau. Während sie auf Helfer:innen-
Niveau in nur 14 Prozent der Stellenanzeigen offe-
riert werden, sind sie in 33 Prozent der Anzeigen für 
Expert:innen zu finden. Mit dem Anforderungsniveau 
steigt auch die Erwartung an Bewerber:innen, örtlich 
flexibel zu sein. Mit abnehmendem Anforderungsni-
veau werden dagegen mehr Schichtarbeit und zeitliche 
Verfügbarkeit gefordert. Die Wahl des Arbeitszeitum-
fangs ist über alle Anforderungsniveaus ähnlich häufig 
zu finden.

Angebote an Bewerber:innen Erwartungen an Bewerber:innen

ABBILDUNG 9 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024, 
differenziert nach beruflichem Anforderungsniveau; Oberkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Berufliches Anforderungsniveau definiert über die 5. Stelle der KLDB (IAB)
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ABBILDUNG 10 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024, 
differenziert nach beruflichem Anforderungsniveau; Einzelkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Berufliches Anforderungsniveau definiert über die 5. Stelle der KLDB (IAB)

flexible und gestaltbare Arbeitszeiten

Wahl des Arbeitszeitumfangs

Vereinbarkeit

Planbarkeit und Verlässlichkeit

Unterstützung bei der Kinderbetreuung

familiäre und anlassbezogene Freistellung

wohnortnahe Einsätze

Jobsharing

Schichtdienst

räumliche Verfügbarkeit

zeitliche Verfügbarkeit

14,41 %
19,93 %

32,44 %
33,02 %

12,91 %
15,08 %

13,52 %
14,49 %

7,39 %
10,11 %

13,53 %
17,03 %

6,23 %
5,85 %

4,19 %
3,05 %

1,21 %
2,24 %

3,29 %
3,74 %

2,98 %
2,66 %
2,53 %

3,06 %

0,60 %
0,64 %

0,35 %
0,14 %

0,10 %
0,25 %
0,44 %
0,52 %

23,28 %
15,95 %

6,41 %
4,48 %

2,07 %
6,06 %

11,21 %
10,62 %

6,23 %
4,23 %

2,65 %
2,01 %

Angebote an Bewerber:innen

Erwartungen an Bewerber:innen

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Einzelkonzept enthalten

Helfer:innen Fachkraft Spezialist:innen Expert:innen



So vereinbarkeitstauglich ist der deutsche Stellenmarkt

28

ABBILDUNG 11 Angebote und Erwartungen an Bewerber:innen im Jahr 2024, 
differenziert nach Führungsverantwortung; Einzelkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Berufliches Anforderungsniveau definiert über die 5. Stelle der KLDB (IAB), 
Führungsverantwortung definiert über die 4. Stelle = 9 der KLDB. Stellen mit Anforderungsniveau Expert:in oder 
Spezialist:in: 3.581.232 (46,5 %), von diesen Stellen: Führungskraft: 661.766 (18,5 %); keine Führungskraft: 2.919.466 (81,5 %)

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Einzelkonzept enthalten; wir betrachten Spezialist:innen und Expert:innen.
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Spezialist:innen und Expert:innen können in unseren 
Daten auch nach ihrer Führungsverantwortung unter-
schieden werden. Eine solche Differenzierung zeigt, 
dass bei Jobs mit Führungsverantwortung seltener 
Angebote zur Zeitsouveränität und Vereinbarkeit ge-
macht werden. Was die Erwartungen betrifft, werden 
in Stellenanzeigen für Führungskräfte zwar seltener 
Anforderungen an die räumliche Verfügbarkeit gestellt, 
dafür aber häufiger an die zeitliche Verfügbarkeit.

Schaut man sich die zeitliche Entwicklung der einzel-
nen Angebote (Konzepte) zwischen 2018 und 2024 
an, zeigt sich, dass die Angebote zu flexiblen und ge-
staltbaren Arbeitszeiten sowie zur Vereinbarkeit und 
Kinderbetreuung mit steigendem Anforderungsniveau 
zunehmen. Bei der Wahl des Arbeitszeitumfangs haben 
sich die Angebote der einzelnen Niveaus dagegen 
über die Zeit eher angeglichen. Anfang 2018 wurden 
Fachkräften und Helfer:innen (also Stellen mit niedri-
gerem Anforderungsniveau) noch häufiger Angebote 
zur Wahl des Arbeitszeitumfangs gemacht als Spezia-
list:innen und Expert:innen (12 bzw. 11 Prozent vs. 9 
bzw. 7 Prozent) . Dieser Unterschied ist weitestgehend 
verschwunden. 2024 wurden für jedes Anforderungs-
niveau in rund 14 Prozent der Stellenanzeigen ein 
flexibler Arbeitszeitumfang angeboten. 

Insgesamt scheinen Angebote zur Vereinbarkeit und 
Familienfreundlichkeit häufiger für „Top-Leute“ ge-
macht zu werden. Helfer:innen und Fachkräfte werden 
bei den in Stellenanzeigen offerierten Annehmlich-
keiten eher vernachlässigt, trotz Beschäftigten- und 
Fachkräftemangel. Die deutlich seltener angebote-
nen flexiblen und gestaltbaren Arbeitszeiten und 
der häufigere Schichtdienst auf Helfer:innen- und 
Fachkraftniveau spiegeln vermutlich die dort typi-
schen routinierten Tätigkeiten mit wenig individuel-
lem Gestaltungsspielraum wider. Unsere Ergebnisse 
stützen die Überlegungen des „Equity-Prinzips“, nach 
dem eine Produktivitätssteigerung durch zunehmende 
arbeitnehmerseitige Flexibilität v. a. mit steigendem 
Anforderungsniveau der Tätigkeiten zu erwarten ist 
(Chung, 2020; Brescoll et al., 2013). Dies deckt sich 
mit unserem Ergebnis, dass die angebotene Flexibilität 
in den Stellenanzeigen mit dem Anforderungsniveau 
zunimmt. Darüber hinaus fügen sich unsere Ergebnisse 
auch in den internationalen Forschungsstand ein. Da-
nach haben hochqualifizierte Arbeitnehmer:innen und 
höhere Berufsgruppen eher Zugang zu Regelungen, 
die die Vereinbarkeit von Familie und Beruf fördern 
(Chung, 2019b; Golden, 2009; Wiß, 2017). Das An-
forderungsniveau – im Sinne von hohen vs. niedrigen 
Fähigkeiten – bildet die wichtigste Determinante für 

ABBILDUNG 12a Entwicklung des Angebots Flexible und Gestaltbare Arbeitszeiten, 
differenziert nach beruflichem Anforderungsniveau (2018–2024)
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Quelle: Eigene Darstellung. Berufliches Anforderungsniveau definiert über die 5. Stelle der KLDB (IAB)
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den Zugang zu flexiblen Arbeitszeitregelungen (Chung, 
2019b; Wiß, 2017).

Die Beweggründe für Arbeitgeber:innen, Angebote 
zur Zeitsouveränität und Familienfreundlichkeit zu 
machen, sind sicherlich vielschichtig. Eine Überlegung 
ist, dass Arbeitgeber:innen damit insbesondere die bei 
ihnen beschäftigten Spezialist:innen und Expert:innen 
an ihr Unternehmen binden möchten. Eine weitere Er-
klärung geht von der Idee eines dualen Arbeitsmarktes 
aus, der aus einem primären und einem sekundären 
Sektor besteht (Bulow und Summers, 1986; Eswaran, 
2014). Berufe im sekundären Sektor erfordern gerin-
gere Qualifikationen, weshalb viele Arbeitskräfte diese 
Berufe ausüben können. Das schmälert die Verhand-
lungsmacht der Arbeitnehmer:innen. Arbeitgeber:innen 
bieten in diesen Berufen lediglich die Mindeststan-

dards an Entlohnung und Arbeitsbedingungen. Außer-
dem ist hier die „Überwachung“ der Arbeitsleistung 
einfach und kostengünstig. Bei Berufen im primären 
Sektor kann die Produktivität der Beschäftigten meist 
nur aufwendig überwacht werden, weshalb sogenann-
tes „Shirking“ (also Herumtrödeln) möglich ist. Um die 
Beschäftigten zu disziplinieren, erhalten sie in diesen 
Berufen einen Effizienzlohn, welcher über dem üb-
lichen Marktlohn liegt. Neben dem Effizienzlohn ist 
im primären Sektor auch ein erhöhtes Angebot an 
Annehmlichkeiten wie Zeitsouveränität und Familien-
freundlichkeit denkbar, um den gewünschten diszipli-
nierenden Effekt auf die Beschäftigten zu erzielen. In 
Zeiten des Fachkräftemangels wäre es naheliegend, 
dass auch Fachkräfte mit solchen Angeboten gelockt 
und motiviert werden. In unserer Analyse bleibt des-
halb offen, warum berufliche Annehmlichkeiten in 

ABBILDUNG 12b
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Zeiten des Fachkräftemangels auf Fachkräfteniveau 
nicht weiter verbreitet sind und der Trend auch keine 
starke Annäherung an das Niveau für Spezialist:innen 
und Expert:innen erkennen lässt.

Dass mit dem Anforderungsniveau auch die Erwar-
tung an eine räumliche Verfügbarkeit steigt, ergänzt 
die Erkenntnisse von Lochner und Merkl (2023) zum 
Bewerbungsverhalten von Frauen. So besteht der 
Bewerbungspool für Stellen, die mit häufigen Dienst-
reisen und wechselnden Arbeitsorten verbunden sind, 
im Mittel nur zu rund 30 Prozent aus Frauen (Lochner 
und Merkl, 2023). Das lässt vermuten, dass sich Frauen 
durch die höhere Erwartung an räumliche Verfügbar-
keit bei Stellen auf Spezialist:innen- und Expert:innen-
Niveau, seltener bewerben. Das könnte einen Beitrag 
zur Erklärung der vertikalen beruflichen Segregation 

der Geschlechter liefern. In Deutschland unterschei-
det sich der Frauenanteil nach Anforderungsniveau 
im Beruf hauptsächlich in Westdeutschland. Liegt der 
Frauenanteil auf allen Anforderungsniveaus in Ost-
deutschland zwischen 47 und 50 Prozent, zeigt sich 
für Westdeutschland auf Helfer:innen- und Fachkraft-
niveau ein Anteil von rund 48 Prozent, auf Spezia-
list:innen- und Expert:innenniveau dagegen nur rund 
37 Prozent (Bächmann et al., 2024). 

Unsere Analysen deuten darauf hin, dass die Zu-
gangschancen zu Angeboten der Zeitsouveränität und 
Familienfreundlichkeit weder auf Geschlechterebene 
gleich verteilt sind noch auf Ebene der Anforderungs-
niveaus. Darüber hinaus unterscheiden sich auch die 
Erwartungen der Arbeitgeber:innen an Bewerber:innen 
nach Geschlecht und Anforderungsniveau.

ABBILDUNG 12c
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Quelle: Eigene Darstellung. Berufliches Anforderungsniveau definiert über die 5. Stelle der KLDB (IAB)

Entwicklung des Angebots Unterstützung bei der Kinderbetreuung, 
differenziert nach beruflichem Anforderungsniveau (2018–2024)
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4.4 �Branchenspezifität: Ergebnisse nach ausgewählten Berufshauptgruppen

Im Folgenden betrachten wir Stellenanzeigen ausge-
wählter Berufshauptgruppen (2-Steller KldB) dahin-
gehend, welche Angebote sie zur Zeitsouveränität und 
Familienfreundlichkeit enthalten und welche Erwar-
tungen hinsichtlich zeitlicher und räumlicher Flexibili-
tät an Bewerber:innen gestellt werden. So lassen sich 
branchenspezifische Muster und Unterschiede in der 
Gestaltung von Arbeitszeitmodellen und Flexibilitäts-
anforderungen herausarbeiten.

Stellenanzeigen für „Informatik-, Informations- und Kom-
munikationstechnologieberufe (IKT)“ weisen eine außer-
ordentlich hohe Flexibilität bei den Arbeitszeiten auf. 
Fast die Hälfte der Stellenanzeigen in dieser Branche 
(46 Prozent) bieten flexible und gestaltbare Arbeits-
zeiten. Wenig Zeitsouveränität verspricht dagegen der 
Arbeitszeitumfang (9 Prozent). Vereinbarkeitsangebote 
werden in rund 19 Prozent der Stellenanzeigen für 
die IKT-Branche ausgesprochen. Sie stellen damit die 
zweitgrößte Gruppe an Angeboten in dieser Branche. 
Beim Blick auf die Erwartungen der Arbeitnehmer:in-

nen sticht die räumliche Verfügbarkeit heraus. Sie wird 
in rund 13 Prozent der Stellenanzeigen gefordert. 

Wie viele andere Branchen ist auch die IKT-Branche 
durch geschlechtsbezogene Ungleichheiten geprägt 
(BMFSFJ, 2021). Der Frauenanteil in der Informatik-
branche lag 2018 bei 16 Prozent (ebd.). Der Gender 
Pay Gap in den IT-Berufen insgesamt beträgt nur 7 
Prozent (verglichen mit 21 Prozent im Gesamtdurch-
schnitt). Aber auch in den IT-Berufen variiert er je 
nach Beruf und ist umso größer, je kleiner der Betrieb 
ist (Zucco, 2020). In IT-Berufen steigt der Lohn mit 
dem Erwerbsumfang überproportional (konvex) an 
(ebd.). Das ähnelt Befunden von Goldin (2014) für den 
amerikanischen Arbeitsmarkt. Der Teilzeitanteil ist in 
IT-Berufen mit 19 Prozent bei Frauen und 5 Prozent 
bei Männern im Vergleich zu anderen Berufen deutlich 
geringer (BMFSFJ, 2021: 13). Das steht im Einklang mit 
unserem Ergebnis, dass nur in 9 Prozent der Stellen-
anzeigen in der IKT-Branche die Wahl des Arbeitszeit-
umfangs angeboten wird. Dennoch: Auch in IT-Berufen 
arbeiten Frauen häufiger in Teilzeit und sind somit 

ABBILDUNG 12d
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Quelle: Eigene Darstellung. Berufliches Anforderungsniveau definiert über die 5. Stelle der KLDB (IAB). Anmerkung: Der Ausschlag im Jahr 2021 
ist auf eine zeitweise auf einer großen Vermittlungsplattform geführten Kategorie „Work-Life-Balance“ zurückzuführen, die von der Plattform 
automatisiert jeder Stelle zugeordnet, jedoch teilweise ohne inhaltliche Angaben befüllt wurde. 
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stärker von den unterproportional geringeren Stunden-
löhnen in diesen Berufen betroffen. Die Digitalbranche 
weist eine hohe Fluktuation an Beschäftigten auf, was 
sich auf die Arbeits- und Unternehmenskultur in dieser 
Branche zurückführen lässt (ebd.). Verbreitete stereo-
type Vorstellungen über Frauen in männlich dominier-
ten Arbeitsumfeldern sowie bestimmte Elemente der 
vorherrschenden Arbeitsmethoden in diesen Unter-
nehmen gelten als zentrale Ursachen für die geringe 
Verweildauer von Frauen (BMFSFJ, 2021; Holtzblatt 
und Marsden, 2018). Orientieren sich organisationale 
Prozesse an männlichen Lebenswelten und ignorieren 
sie weibliche Lebenswelten (in denen Vereinbarkeits-
fragen oft eine größere Rolle spielen), sind Frauen mit 
Zugangsbarrieren konfrontiert (BMFSFJ, 2021). Auch 
die geringe Teilzeitquote in der IT-Branche könnte 
in einer solchen Arbeits- und Unternehmenskultur 
begründet sein. Vor dem Hintergrund der konvexen 

Lohnstruktur in IT-Berufen würde eine Ausweitung der 
Teilzeitarbeit die Ungleichheit jedoch nicht reduzieren, 
sondern in Bezug auf das Lohngefälle zwischen Frauen 
und Männern womöglich sogar noch vergrößern.

In Stellenanzeigen für die Berufshauptgruppe „Erzie-
hung, soziale und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie“ 
ist die Wahl des Arbeitszeitumfangs das häufigste 
Angebot. Es wird in über 20 Prozent der betrachteten 
Anzeigen unterbreitet. Diese Berufshauptgruppe liegt 
damit deutlich über dem Durchschnitt von 14 Prozent 
in allen Stellenanzeigen im Jahr 2024. Eine flexible 
Lage der Arbeitszeiten wird in rund 18 Prozent der An-
zeigen angeboten, was im Vergleich zum Durchschnitt 
von 25 Prozent eine eher unterproportionale Verbrei-
tung bedeutet. Konkrete familienfreundliche Angebote 
werden in der Berufshauptgruppe „Erziehung, soziale 
und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie“ (so wie bei 
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46,27 %
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ABBILDUNG 13 Angebote und Erwartungen in Berufshauptgruppe „Informatik-, Informations- und 
Kommunikationstechnologieberufe“, im Jahr 2024; Einzelkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Beruflshauptgruppe definiert über die 2. Stelle der KldB (IAB)
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allen anderen Stellenanzeigen auch) kaum gemacht. 
Angebote zur Vereinbarkeit gibt es nur in rund 11 Pro-
zent der Anzeigen (im Schnitt sind es 12 Prozent). Eine 
Unterstützung bei der Kinderbetreuung wird (wie bei 
allen anderen Anzeigen auch) nur in knapp 3 Prozent 
der Stellenangebote offeriert. Angebote zur Zeit-
souveränität sind damit auch in der hier betrachteten 
Berufsgruppe deutlich verbreiteter als Angebote zur 
Familienfreundlichkeit. Die Erwartungen an potenzielle 
Bewerber:innen richten sich vor allem an den Schicht-
dienst (10 Prozent). Darüber hinausgehende zeitliche 
Verfügbarkeit sowie räumliche Verfügbarkeit werden 
kaum gefordert.

Eine parallele Analyse der Stellenanzeigen über den 
Jobmonitor zeigt, dass die Berufsgruppe „Erziehung, 
Sozialarbeit und Heilerziehungspflege“ im Jahr 2023 

auf Platz 6 der meistnachgefragten Berufsgruppen 
lag (Herdin et al., 2023). 2019 lag sie noch auf Platz 9 
(ebd.). Sie ist eine der drei Berufsgruppen in der von 
uns betrachteten Berufshauptgruppe. Berufe in der 
Hauswirtschaft und Verbraucherberatung (ebenfalls eine 
der drei Berufsgruppen) gehören im Zeitraum von 
2019 bis 2022 zu den Top-Aufsteiger-Berufsgruppen 
bei der Suche nach Arbeitskräften (ebd.). Hauswirt-
schaftliche Unterstützungsleistungen werden insbe-
sondere in einer alternden Gesellschaft immer häufiger 
benötigt – sei es in Alten- und Pflegeheimen, in Tages-
stätten oder privaten Haushalten (ebd.). Hinsichtlich 
des großen Bedarfs an Arbeitskräften in dieser Berufs-
gruppe ist es erstaunlich, dass sich Stellenanzeigen 
für die übergeordnete Berufshauptgruppe „Erziehung, 
soziale und hauswirtschaftliche Berufe, Theologie“ nicht 
durch ein besonderes Maß an Angeboten abheben, 
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ABBILDUNG 14 Angebote und Erwartungen in Berufshauptgruppe „Erziehung, soziale und 
hauswirtschaftliche Berufe, Theologie“, im Jahr 2024; Einzelkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Beruflshauptgruppe definiert über die 2. Stelle der KldB (IAB)
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um die Bedarfe dort zu befriedigen. So werden An-
gebote für eine flexible Lage der Arbeitszeit seltener 
unterbreitet als im Durchschnitt aller Stellenanzeigen. 
Auch familienfreundliche Angebote werden nicht in 
besonderem Maße beworben. Einzig die Wahl des 
Arbeitszeitumfangs wird überdurchschnittlich häufig 
angeboten. Dieses Angebot allein wird jedoch kaum 
die Nachfrage nach Arbeitskräften in diesen Berufen 
befriedigen.

Unsere Teilanalyse der Stellenanzeigen für „Verkehrs- 
und Logistikberufe“ zeigt, dass Angebote zur Zeitsouve-
ränität und Familienfreundlichkeit hier nur in geringem 
Umfang vorhanden sind. Das häufigste Angebot ist 
eine flexible und gestaltbare Arbeitszeit. Doch selbst 
diese wird nur in rund 14 Prozent der Stellenanzeigen 
genannt. Familienfreundliche Angebote im engeren 

Sinne werden in den Stellenanzeigen für Verkehrs- und 
Logistikberufe kaum formuliert. Dagegen wird in über 
30 Prozent der Stellenanzeigen die Bereitschaft zum 
Schichtdienst erwartet. 

Das asymmetrische Verhältnis von Angeboten und 
Erwartungen in den Stellenanzeigen für „Verkehrs- und 
Logistikberufe“ zeigt, dass Berufe in dieser Berufsgrup-
pe wegen mangelnder Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie kaum von Personen mit Sorgeverantwortung 
ausgeübt werden können. Diese Berufe werden daher 
auch weiterhin stark männlich dominiert sein. Das ist 
vor allem vor dem Hintergrund erstaunlich, dass die 
Logistik-Branche boomt und dringend Arbeitskräfte 
benötigt. Im Jahr 2022 waren Berufe der Berufsgruppe 
„Lagerwirtschaft, Post und Zustellung, Güterumschlag“ 
(eine von sechs Gruppen in der Berufshauptgruppe 
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ABBILDUNG 15 Angebote und Erwartungen in Berufshauptgruppe „Verkehrs- und Logistikberufe 
(außer Fahrzeugführung)“, im Jahr 2024; Einzelkonzepte

Quelle: Eigene Darstellung. Beruflshauptgruppe definiert über die 2. Stelle der KldB (IAB)
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„Verkehrs- und Logistikberufe“) unter den Top 3 der 
meistgesuchten Berufsgruppen. Jede 24. Stellenaus-
schreibung stammte aus dieser Berufsgruppe (Herdin 
et al., 2023). Einen besonderen Beitrag für die hohe 
Nachfrage im Logistikbereich dürfte der seit der 
Corona-Pandemie massiv angestiegene Onlinehandel 
leisten (Handelsverband Deutschland, 2021). 2021 
umfasste der gesamte Logistikmarkt in Deutschland 
knapp 3,3 Mio. Beschäftigte (ebd.). 

Betrachtet man die Entwicklung der einzelnen Berufs-
hauptgruppen zwischen 2018 und 2024, zeigt sich, 
dass das Angebot flexibler und gestaltbarer Arbeits-
zeiten am stärksten in der Gruppe der Informatik-, 
Informations- und Kommunikationstechnologieberufe 
(IKT) gestiegen ist. Die Wahl des Arbeitszeitumfangs 
hat dagegen (wie auch in vielen anderen Berufshaupt-
gruppen) in der IKT-Berufshauptgruppe kaum zuge-
nommen. Anders verhält es sich bei den Berufen der 
Gruppe „Erziehung, soziale und hauswirtschaftliche Be-
rufe und Theologie“. Hier ist ein leichter Aufwärtstrend 
zu beobachten. Mit Abstand am häufigsten, nämlich in 
über 30 Prozent der Stellenanzeigen, wird der flexible 
Arbeitszeitumfang in medizinischen und nichtmedizini-
schen Gesundheitsberufen angeboten. In Bezug auf das 
Konzept Familienfreundlichkeit haben Angebote zur 
Vereinbarkeit und Unterstützung bei der Kinderbetreu-

ung in den Stellenanzeigen für IKT-Berufe sowie für 
medizinische Gesundheitsberufe von 2018 bis 2024 
deutlich zugenommen. Bei der Kinderbetreuung gilt 
das auch für nichtmedizinische Gesundheitsberufe. Es 
ist aber zu betonen, dass hier trotz des vergleichsweise 
starken Anstiegs nur in unter 7 Prozent der Anzeigen 
der genannten Berufshauptgruppen Unterstützung 
angeboten wird. Planbarkeit und Verlässlichkeit ist 
in den Stellenanzeigen der IKT-Berufshauptgruppe 
vergleichsweise selten abzulesen. Über die Jahre 
schließen die IKT-Berufe auch nicht zu den anderen 
Berufsgruppen auf. Die in den Stellenanzeigen ausge-
schriebenen Erwartungen in punkto zeitlicher Flexibili-
tät bleiben zwischen 2018 und 2024 (im Einklang mit 
unseren vorherigen Ergebnissen) auf relativ konstantem 
Niveau – allerdings zeigen sich Unterschiede zwischen 
den Berufshauptgruppen. In allen Berufshauptgruppen 
ist der Anteil der Stellenanzeigen ohne Konzept über 
die Jahre gesunken. Die wenigsten Anzeigen ohne 
Konzept (rund 30 Prozent) verzeichnen die IKT-Berufe 
sowie medizinische und nichtmedizinische Gesund-
heitsberufe. 
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4.5 �Vereinbarkeitstauglichkeit und Engpassberufe: Ausgewählte  
Ergebnisse 

Abschließend werten wir die Oberkonzepte von An-
geboten und Erwartungen in den Top 100 der meist 
nachgefragten Berufe in Stellenanzeigen im Jahr 2024 
aus. Dabei vergleichen wir innerhalb der Top 100, 
welche Angebote und Erwartungen für Engpassberufe 
formuliert werden und welche für Berufe ohne Eng-
passberufe. Auf ausgewählte Engpassberufe werfen 
wir einen detaillierteren Blick. Ob es sich bei einem 
Beruf um einen Engpassberuf handelt, wird von der 
Bundesagentur für Arbeit anhand von sechs Eng-
passindikatoren ermittelt. Zu den Indikatoren zählen: 
Vakanzzeit (benötigte Zeit, um eine offene Stelle zu 
besetzen), Arbeitsuchenden-Stellen-Relation, berufs-
spezifische Arbeitslosenquote, Veränderung des An-
teils sozialversicherungspflichtiger Beschäftigung von 
Ausländer:innen, Abgangsrate aus Arbeitslosigkeit und 
die Entwicklung mittlerer Entgelte (Bundesagentur für 
Arbeit, 2025b). Unter den Top 100 der meist nachge-
fragten Berufen in den Stellenanzeigen der Vollerhe-
bung von 2024 sind 37 Engpassberufe.

Vergleicht man die Angebote und Erwartungen in 
Stellenanzeigen für Engpassberufe mit Anzeigen für 
Nicht-Engpassberufe, zeigen sich im Durchschnitt 

kaum Unterschiede. 41 Prozent der Stellenanzeigen für 
Engpassberufe beinhalten Angebote zur Zeitsouveräni-
tät, bei den Nicht-Engpassberufen sind es rund 38 Pro-
zent. Ähnlich gering ist der Unterschied hinsichtlich der 
Familienfreundlichkeit: 18 Prozent bei Engpassberufen 
vs. 16 Prozent bei Nicht-Engpassberufen. Auch bei den 
Anforderungen an Arbeitszeit und Mobilität sind die 
Stellenanzeigen für Engpassberufe jenen für Nicht-
Engpassberufe sehr ähnlich (13 Prozent vs. 15 Prozent 
bei Anforderungen an die Arbeitszeit sowie 8 Prozent 
für beide Gruppen bei Mobilitätsanforderungen). 36 
Prozent der Stellenanzeigen für Engpassberufe (37 
Prozent bei Nicht-Engpassberufen) weisen weder An-
gebote noch Erwartungen auf. Diese Ergebnisse legen 
nahe, dass Unternehmen selbst bei besonders engem 
Arbeitsmarkt keine Notwendigkeit sehen, sich in be-
sonderem Maße um potenzielle Arbeitnehmer:innen zu 
bemühen. Weder machen sie deutlich mehr Angebote, 
noch reduzieren sie ihre Erwartungen in den Stellenan-
zeigen für Engpassberufe im Vergleich zu Anzeigen für 
Nicht-Engpassberufe.

Berufe auf Fachkraftniveau in der Gesundheits- und 
Krankenpflege sowie in der Altenpflege befinden sich 

Gesundheits- und Krankenpflege Altenpflege
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Quelle: Eigene Darstellung.
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unter den Top 2 der Engpassberufe innerhalb des 
Anforderungsniveaus der Fachkräfte (Top 1: zahn-
medizinische Fachangestellte), (Bundesagentur für 
Arbeit, 2025b). Beide Berufsgattungen sind weiblich 
dominiert. Die Angebote in den Stellenanzeigen beider 
Berufsgattungen ähneln sich sehr. 

In 56 Prozent der Anzeigen für Berufe in Gesundheits- 
und Krankenpflege (58 Prozent in der Altenpflege) 
werden Angebote zur Zeitsouveränität gemacht und 
in 25 Prozent Angebote zur Familienfreundlichkeit (22 
Prozent in der Altenpflege). Beide Berufsgattungen 
liegen hier über dem durchschnittlichen Niveau für 
Engpassberufe innerhalb der Top 100. Was die Er-
wartungen betrifft, so werden in 30 Prozent bzw. 31 
Prozent der Stellenanzeigen Anforderungen an die 
Arbeitszeit gestellt. Das liegt deutlich über dem Durch-
schnitt aller Engpassberufe und Nicht-Engpassberufe 
in den Top-100-Berufen. Mobilitätsanforderungen 
finden sich dagegen in beiden Berufsgattungen nur in 
3 Prozent der Anzeigen. Auch Stellenanzeigen ohne 
jegliches Konzept sind deutlich seltener (20 Prozent 
bei Berufen in der Gesundheits- und Krankenpflege, 
22 Prozent bei der Altenpflege) im Vergleich zu allen 
Engpassberufen und Nicht-Engpassberufen in den Top 
100 der meist nachgefragten Berufe. Obwohl Berufe 
in der Gesundheits-, Kranken- und Altenpflege zu den 

stärksten Engpassberufen auf Fachkraftniveau gehö-
ren, scheinen hier Arbeitgeber:innen im Vergleich zu 
anderen Engpassberufen deutlich öfter Erwartungen 
an die zeitliche Verfügbarkeit zu stellen. Das dürf-
te der Struktur und den Arbeitsprozessen in diesen 
Berufsgattungen (Schichtsystem etc.) geschuldet sein. 
Dennoch, die Häufigkeit der Angebote zur Zeitsou-
veränität und Familienfreundlichkeit liegt über den 
Durchschnittswerten der (Nicht-)Engpassberufe in den 
100 am stärksten nachgefragten Berufe. Das könnte 
darauf hinweisen, dass Arbeitgeber:innen dem Fach-
kräftemangel zumindest durch berufliche Annehmlich-
keiten entgegenwirken wollen, die nicht konträr zu den 
Arbeitsprozessen stehen.

In den Top 100 der meist nachgefragten Berufe 2024 
sind auf dem Anforderungsniveau der Spezialisten die 
weiblich dominierten Berufe in der Physiotherapie und 
die männlich dominierten Berufe in der Mechatronik 
unter den Top 1 bzw. 2 der Engpassberufe (Bundes-
agentur für Arbeit, 2025b). Stellenanzeigen für Berufe 
in der Physiotherapie zeichnen sich durch einen über-
durchschnittlich hohen Anteil an Angeboten zur Zeit-
souveränität aus (63 Prozent). Dagegen finden sich nur 
in 25 Prozent der Stellenanzeigen für Mechatronik-Be-
rufe entsprechende Angebote. Das liegt innerhalb der 
Top-100-Berufe deutlich unter dem Gruppendurch-
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Quelle: Eigene Darstellung.
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schnitt von 41 Prozent für alle Engpassberufe. Auch 
hinsichtlich familienfreundlicher Angebote schneiden 
Stellenanzeigen für Berufe in der Mechatronik auf 
Spezialist:innen-Niveau unterdurchschnittlich ab (12 
Prozent vs. 18 Prozent). Die Familienfreundlichkeit in 
Anzeigen für Berufe in der Physiotherapie entspricht da-
gegen mit einer Häufigkeit von 17 Prozent in etwa dem 
Gruppendurchschnitt (18 Prozent). Überdurchschnitt-
lich schneiden die Stellenanzeigen für Berufe in der 
Mechatronik bei den Erwartungen ab. 28 Prozent der 
Anzeigen beinhalten Anforderungen an die Arbeitszeit, 
13 Prozent der Anzeigen Mobilitätsanforderungen. 
Erwartungen sind damit in diesen Berufsgattungen 
weiter verbreitet als im Schnitt der Nicht-Engpassberu-
fe in den Top-100-Berufen. Bei Berufen in der Physio-
therapie werden dagegen in nur 6 Prozent der Stellen-
anzeigen Anforderungen an die Arbeitszeit formuliert 
und in 2 Prozent Mobilitätsanforderungen. Auch der 
Anteil an Stellenanzeigen ohne Konzept unterscheidet 
sich zwischen den beiden Berufsgattungen deutlich. 
37 Prozent der Stellenanzeigen für Berufe in der Mecha-
tronik offerieren weder ein Angebot, noch formulieren 
sie Erwartungen. Bei Berufen in der Physiotherapie trifft 
das nur auf 26 Prozent der Anzeigen zu. Unsere Ana-
lyse verdeutlicht, dass Stellenanzeigen für den weib-
lich dominierten Engpassberuf Physiotherapie deutlich 
häufiger Angebote (vor allem zur Zeitsouveränität) 

aufweisen, als dass sie Erwartungen an die Arbeitszeit 
und Mobilität stellen – insbesondere im Vergleich zu 
den Durchschnitten aller Top-100-Berufe. Arbeitge-
ber:innen scheinen dem Arbeitskräftemangel in dieser 
Berufsgattung durch attraktive Arbeitsbedingungen 
gezielt entgegenzusteuern. Anders verhält es sich für 
Berufe in der Mechatronik. Hier finden sich in den Stel-
lenanzeigen nur selten Angebote, verglichen mit den 
Engpass und Nicht-Engpassberufen innerhalb der Top 
100 Berufe. Erwartungen werden dagegen in den An-
zeigen für Berufe in der Mechatronik überdurchschnitt-
lich häufig formuliert. Die Vereinbarkeit von Familie 
und Beruf bleibt in der Mechatronik somit schwierig. 
Das männlich dominierte Berufsfeld wird damit weder 
attraktiver für Frauen, noch ändert sich die traditionel-
le Rollenverteilung zwischen den Geschlechtern, wenn 
der männliche Partner in der Mechatronik tätig ist. 

Fachärzt:innen für Neurologie, Psychiatrie und Psycho-
therapie sowie für Innere Medizin gehören auf dem 
Anforderungsniveau der Expert:innen zu den Top 3 
bzw. Top 4 der Engpassberufe (Bundesagentur für 
Arbeit, 2025b). Im Folgenden betrachten wir die 
Stellenanzeigen für diese beiden Berufsgattungen 
zusammengefasst. In 48 Prozent der Stellenanzeigen 
für die ausgewählten Fachärzt:innen werden Angebote 
zur Zeitsouveränität unterbreitet. Familienfreundliche 

Mittelwert Fachärzte „Psychiatr., Psychother.“ und „Innere Medizin “

47,6 %

27,1 %

4,6 %
0,3 %

35,0 %

Quelle: Eigene Darstellung.

ABBILDUNG 17c Engpassberufe Fachärzt:innen: „Psychiatrie, Psychotherapie – Experte:in“ und 
„Innere Medizin – Experte:in“ im Jahr 2024; Oberkonzepte

Zeitsouveränität Familienfreundlichkeit Anforderungen
an Arbeitszeit

kein KonzeptMobilitätsanforderungen

Angebote an Bewerber:innen Erwartungen an Bewerber:innen

Anteil der Stellenanzeigen, die mindestens einmal das Oberkonzept enthalten
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Angebote finden sich in 27 Prozent der Anzeigen. 
Erwartungen werden kaum gestellt. Nur 5 Prozent 
der Stellenanzeigen beinhalten Anforderungen an die 
Arbeitszeit und weniger als 0,4 Prozent an die Mo-
bilität. Die kaum vorhandenen Erwartungen in den 
Stellenanzeigen für Fachärzt:innen und die häufigen 
Angebote zur Zeitsouveränität und Familienfreundlich-
keit könnten darauf hindeuten, dass Arbeitgeber:innen 
diesen Beruf attraktiv gestalten, um offene Stellen 
besetzen zu können. Gleichzeitig könnte es darauf 
hinweisen, dass sich Mediziner:innen den vielfältigen 
Erwartungen in ihrem Beruf (wie Schichtarbeit oder 
zeitliche Verfügbarkeit) bewusst sind. Arbeitgeber:in-
nen müssen diese dann nicht noch explizit in den 
Stellenanzeigen benennen. 

Verglichen mit den anderen ausgewählten Engpassbe-
rufsgattungen auf Fachkräfte- und Spezialist:innen-Ni-
veau sowie den Durchschnitten aller (Nicht-)Engpass-
berufe zeigt sich, dass familienfreundliche Angebote 
am häufigsten in Stellenanzeigen für Fachärzt:innen 
für Neurologie, Psychiatrie und Psychotherapie sowie für 
Innere Medizin vorkommen (wenn auch teilweise nur 
mit geringem Vorsprung). So bestätigt sich auch bei 
den ausgewählten Engpassberufen, dass Angebote zur 
Familienfreundlichkeit beim höchsten Anforderungsni-
veau am häufigsten vorkommen. Das steht in Einklang 
mit unseren vorherigen Ergebnissen zu den verschie-
denen Anforderungsniveaus. 
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5 | Fazit und Handlungsempfehlungen

Angesichts des zunehmenden Fach- und Arbeitskräf-
temangels kommt dem Erwerbspotenzial von Frauen 
eine immer größere Bedeutung zu. Frauen sind we-
sentlich häufig in Teilzeit beschäftigt als Männer – und 
das oft mit geringer Stundenzahl. Hinzu kommt, dass 
sie häufiger unbezahlte Familienarbeit leisten. Das 
schränkt ihre Erwerbstätigkeit ein. Die Förderung einer 
besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf durch 
flexible Arbeitszeiten, Kinderbetreuungsangebote 
sowie andere familienfreundliche Arbeitsbedingun-
gen erscheint vor diesem Hintergrund essenziell. Die 
forschungsleitende Frage dieser Studie war deshalb, 
ob und in welchem Maße Unternehmen tatsächlich auf 
solche Angebote setzen, um Fachkräfte zu gewinnen 
und dem Fachkräftemangel entgegenzuwirken. Studien 
zeigen, dass Frauen auf flexiblere und familienorien-
tierte Arbeitsbedingungen stärker reagieren als Män-
ner. Diese Ungleichheiten drohen die Geschlechter-
segregation am Arbeitsmarkt zu verstärken und tragen 
zur Einkommens- sowie Rentenlücke zwischen den 
Geschlechtern bei. 

Unsere Analyse aller relevanten Stellenanzeigen des 
Jobmonitors 2024 offenbart, dass Arbeitgeber:innen 
insgesamt häufiger Angebote zur Zeitsouveränität 
machen als konkrete familienfreundliche Angebote. 
Gleichzeitig formulieren sie Erwartungshaltungen an 
die zeitliche und örtliche Verfügbarkeit von Bewer-
ber:innen. In frauendominierten Berufen finden sich 
mehr Angebote, während in den männerdominierten 
Tätigkeiten familienfreundliche Bedingungen weniger 
beworben werden. Dafür liegen die Erwartungen hier 
insgesamt höher. 

Die beobachteten Muster bei frauen- und männer-
dominierten Berufen stehen im Einklang mit einer 
traditionellen Geschlechterrollenorientierung, bei der 
sich die unterschiedlichen Erwartungen an Frauen und 
Männer durch die Familie und den Beruf gegenseitig 
verstärken. So reproduziert sich die geschlechtsspezi-
fische Arbeitsteilung zwischen Frauen und Männern 
immer wieder neu und die Diskrepanzen in der Er-
werbsbeteiligung werden weiter zementiert. Männer 
übernehmen die traditionell männlichen Berufe mit 

den hohen Erwartungen, während Frauen eher die-
jenigen Berufe ausüben, die über vergleichsweise viele 
vereinbarkeitstaugliche Angebote verfügen. Zwischen 
2018 und 2024 nehmen die Angebote zwar grundsätz-
lich zu, doch das geschlechterdifferenzierende Muster 
bleibt bestehen. Insgesamt gibt es trotz – oder gerade 
wegen – des zunehmenden Fachkräftemangels noch 
Verbesserungsbedarf bei der Verbreitung und Nutzung 
vereinbarkeitstauglicher Arbeitsbedingungen.

Die Zugangschancen zu Angeboten variieren zudem 
abhängig vom beruflichen Anforderungsniveau. So 
offerieren die Arbeitgeber:innen mit zunehmendem 
Anforderungsniveau zwar mehr Zeitsouveränität 
und Familienfreundlichkeit und reduzieren ihre An-
forderungen an die Arbeitszeit der Beschäftigten. 
Gleichzeitig zeigt sich aber auch, dass die gebotene 
höhere Zeitsouveränität auf Spezialist:innen- und 
Expert:innenniveau hauptsächlich von der flexiblen 
Lage der Arbeitszeit getrieben wird, während die 
Wahl des Arbeitszeitumfangs über die Anforderungs-
niveaus hinweg konsistent ist – und die Planbarkeit der 
Arbeitszeiten mit höherem Anforderungsniveau sogar 
abnimmt. Gleichzeitig nehmen die Erwartungen an 
räumliche Mobilität jedoch zu. Vor dem Hintergrund, 
dass die Anforderungsniveaus geschlechterspezifisch 
besetzt sind – jeder dritte Mann übt eine Spezialist:in-
nen- oder Expert:innen-Tätigkeit aus, bei den Frauen 
ist es nur jede Vierte – können also auch die in höhe-
ren Anforderungsniveaus offerierten familienfreund-
lichen Angebote nur begrenzt wirken. Wenn höher 
qualifizierte und besser bezahlte Berufe grundsätzlich 
zwar eher Familienfreundlichkeit ausschreiben, aber 
weitere vereinbarkeitstaugliche Bedingungen wie die 
selbstbestimmte Wahl des Arbeitszeitumfangs ver-
nachlässigen, sind die Folgen dreierlei: Es befördert 
die vertikale Segregation am Arbeitsmarkt, also die 
Zugangsmöglichkeiten von Frauen in Tätigkeiten mit 
höheren beruflichen Anforderungsniveaus und damit 
auch den Gender Pay Gap; es verstärkt die ungleiche 
Aufteilung der Sorgearbeit, da Männer, die eher in Spe-
zialist:innen- und Expert:innentätigkeiten beschäftigt 
sind, weniger Zugriff auf wichtige Zeitsouveränitäts-
instrumente haben; und es verschärft noch dazu den 



So vereinbarkeitstauglich ist der deutsche Stellenmarkt

42

Arbeitskräftemangel, da Tätigkeiten auf Helfer:innen- 
und Fachkraftniveau generell weniger mit vereinbar-
keitstauglichen Angeboten beworben werden.

Um dieser strukturellen Benachteiligung und einem 
immer angespannteren Arbeitsmarkt nachhaltig zu 
begegnen, sollten Unternehmen generell viel stärker 
als bisher ihren Beschäftigten Arbeitszeitmodelle an-
bieten, die Zeitsouveränität befördern. Dabei sollten 
neben der flexiblen Lage der Arbeitszeit auch die 
selbstbestimmte Wahl des Arbeitszeitumfangs sowie 
die Planbarkeit der Erwerbsarbeit eine größere Rolle 
spielen. Und besonders familienfreundliche Angebote 
werden in den Stellenanzeigen, trotz ihres hohen At-
traktivitätsfaktors, kaum beworben. Unternehmen soll-
ten über alle Anforderungsniveaus hinweg echte Zeit-
souveränität und familienfreundliche Arbeitsmodelle 
anbieten und diese in Stellenanzeigen klar und offensiv 
kommunizieren – auch in männerdominierten Bran-
chen. Sie motivieren und ermöglichen es Vätern, sich 

stärker an der Sorgearbeit zu beteiligen und reduzieren 
die geschlechterspezifische Segregation. Arbeitge-
ber:innen sollten ihre Stellenanzeigen nutzen, um klare 
Signale für Zeitsouveränität und Familienfreundlichkeit 
zu setzen. So werden sie für Frauen und Eltern grund-
sätzlich attraktiver. Gleichzeitig sollten die Rahmenbe-
dingungen für eine Kultur der mitbestimmten Arbeits-
zeit- und Arbeitsortflexibilität gestärkt werden, wie es 
unter anderem ein Gutachten des Wissenschaftlichen 
Beirats für Familienfragen mit einem Vereinbarkeits- 
und Sorgeschutzgesetz vorschlägt (Wissenschaftlicher 
Beirat für Familienfragen, 2024). Durch ansprechende 
und aussagekräftige Stellenausschreibungen sowie die 
Förderung einer Unternehmenskultur, die die verspro-
chene Flexibilität im Arbeitsalltag tatsächlich verein-
barkeitstauglich leben lässt, werden Unternehmen für 
Bewerber:innen attraktiver. So lassen sich Fachkräfte 
nicht nur leichter gewinnen, sondern auch langfristig 
binden.

Handlungsempfehlungen aus der Studie:

▪	� Familienfreundlichkeit wird in Stellenanzeigen kaum beworben. Für einen faireren und teilhabeor-
ientierteren Arbeitsmarkt sollten Unternehmen über alle Anforderungsniveaus echte Zeitsouveräni-
tät und familienfreundliche Arbeitsmodelle anbieten und diese in Stellenanzeigen klar und offensiv 
kommunizieren – auch in männerdominierten Branchen.

▪	� Rahmenbedingungen und Unternehmenskultur sollten so gestaltet werden, dass die versprochene 
Zeitsouveränität und Familienfreundlichkeit im Arbeitsalltag tatsächlich umgesetzt wird.

▪	� Durch attraktive, vereinbarkeitstaugliche Angebote können Arbeitgeber:innen Fachkräfte  
gewinnen und langfristig binden. Zudem kann dadurch der geschlechterspezifischen Segregation  
am Arbeitsmarkt entgegengewirkt sowie die ungleiche Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit 
reduziert werden.
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