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Fachkrafte gewinnen und halten
Wie Engpassbereiche attraktiver werden
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Worum es geht

Warum Berufswechsel fur die Bewaltigung des Fachkraftemangels wichtig sind

Ob sich der Fachkraftemangel in Deutschland zukiinftig
noch weiter verscharft oder entspannt, hangt auch davon
ab, wie Beschiftigte zwischen verschiedenen Berufen
wechseln - insbesondere in den Berufen, in denen der
Mangel besonders groR ist: den Engpassbereichen. Berufs-
wechsel entscheiden dariiber, ob dringend benétigte Fach-
kréfte gewonnen und den Unternehmen erhalten bleiben
oder ob Branchen ihre wichtige Fachkraftebasis verlieren.

Gerade deshalb riickt die Dynamik von Berufswechseln
am Arbeitsmarkt zunehmend in den Fokus. Bereits heute
erlebt die Wirtschaft massive Engpasse bei Fachkraften.
Unternehmen aller Branchen bekommen das zunehmend
zu spliren. Die Folgen reichen von Produktionsverlusten

und verringerter Innovationsfahigkeit bis hin zu Leistungs-
einschrankungen im Alltag vieler Menschen - etwa in der
Gesundheitsversorgung, Kinderbetreuung oder den hand-
werklichen Dienstleistungen. Verstarkt wird diese Situation
durch den demografischen Wandel: Bis 2040 sinkt die Zahl
der Menschen im erwerbsfahigen Alter voraussichtlich um
4,9 Prozent (bibb, 2024). Hinzu kommen tiefgreifende Ver-
anderungen durch Digitalisierung, Dekarbonisierung und
technologische Innovationen: Bestehende Berufsbilder
wandeln sich, neue Berufe entstehen und alte verschwin-
den. Wahrend bis 2040 rund 4 Millionen Arbeitsplatze
wegfallen, entstehen gleichzeitig etwa 3,1 Millionen neue
- ein Strukturwandel, der einen dynamischen und flexiblen
Arbeitsmarkt erfordert.

ABBILDUNG 1 Zahl an neu entstehenden und wegfallenden Arbeitsplatzen nach Einzeleffekten, 2023-2040

Gewinn und Verlust an Arbeitsplatzen
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. Strukturwandel (u. a. Digitalisierung)
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groRere Klimafolgenanpassungen
-3,26 . verandertes Mobilitatsverhalten
-3.99 verénderte Rentenfinanzierung
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Quelle: Schneemann et al. (2025). Auswirkungen des Strukturwandels auf die Arbeitsmarktregionen und Bundeslander
in der langen Frist - Qualifikations- und Berufsprojektion bis 2040. IAB-Forschungsbericht, 3/2025. | BertelsmannStiftung
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marktbiografien, SIAB).

Diese Broschiire zeigt auf, wie berufliche Wechsel in und aus Engpassberufen den Fachkraftemangel beeinflussen.
Sie analysiert die Beschaftigungsstruktur in besonders betroffenen Berufsbereichen und benennt zentrale Faktoren,
die Fachkréfte langfristig an ihre Berufe binden kdnnten. Grundlage der Broschiire ist die Studie ,Fachkrdfte gewin-
nen und halten. Wie Engpassberufe attraktiver werden, die das Leibniz-Institut fir Wirtschaftsforschung (RWI Essen)
im Auftrag der Bertelsmann Stiftung erstellt hat (Bachmann und Heinze, 2025).

Im Vergleich zur Studie enthélt diese Broschiire zusatzliche Auswertungen mit den neusten verfiigbaren Daten der
reprasentativen Stichprobe der sozialversicherungspflichtig Beschiftigten aus 2022 und 2023 (Integrierte Arbeits-
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Damit die Transformation gelingt, miissen in den verstarkt
nachgefragten Berufen ausreichend gut qualifizierte Be-
schéaftigte zur Verfligung stehen. Neben der Aktivierung
wichtiger Potenzialgruppen fiir eine hohere Erwerbstatig-
keit liegt ein zentraler Schliissel auch darin, berufliche
Wechsel zu gestalten. Entscheidend ist zu verstehen, war-
um Beschéftigte ihren Engpassberuf verlassen und welche
Anreize sie zum Verbleib bewegen. So lassen sich gezielt
MafBnahmen zur Fachkraftesicherung entwickeln und die
Wettbewerbsfihigkeit Deutschlands langfristig sichern.

Um die Dynamik von beruflichen Wechseln und ihren Ein-

fluss auf den Fachkraftemangel systematisch untersuchen

zu kénnen, wurden verschiedene Datenquellen herangezo-
gen und die Engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit

genutzt.

Datengrundlage
Die Analysen basieren auf folgenden Datensatzen:

Integrierte Arbeitsmarktbiografien (SIAB):

Eine reprasentative Stichprobe von 2 Prozent aller so-
zialversicherungspflichtig Beschiaftigten in Deutschland.
Diese Daten erlauben umfassende Aussagen zur Struk-
tur der Beschaftigten sowie deren beruflichen Wechsel-
bewegungen (Zeitraum: 2013 bis 2019 sowie 2022 bis
2023).

Sozio-oekonomisches Panel (SOEP):

Eine jahrliche Befragung von ca. 30.000 Personen in
Deutschland, die unter anderem Informationen zur Ar-
beitszufriedenheit und zur wahrgenommenen Arbeits-
platzsicherheit liefert.

IAB-Berufepanel:

Dieses Panel stellt u. a. ergénzende Daten zum Median-
Tageslohn sowie zum technologischen Substituierbar-
keitspotenzial einzelner Berufe bereit.

Die Corona-Pandemie hatte erheblichen Einfluss auf die
Nachfrage nach Arbeitskraften und das Wechselverhalten
von Beschéftigten. Um Verzerrungen auszuschlieBen und
langfristige strukturelle Entwicklungen sichtbar zu machen,

wurde der Zeitraum der Pandemie bewusst aus der Ana-
lyse in der Studie ausgeklammert. Somit beziehen sich die
ausfiihrlichen Untersuchungen zu den Einflussfaktoren und
Wirkungszusammenhangen auf den Zeitraum 2013 bis 2019
(siehe Bachmann und Heinze, 2025). Um die Ergebnisse auf
Aktualitat Gberpriifen und validieren zu kénnen, wurden

flr die vorliegende Publikation erganzend die neuesten
SIAB-Daten zu Berufswechseln von 2022 auf 2023 herange-
zogen.! Dadurch lieRBen sich die Ergebnisse zur beruflichen
Wechselwahrscheinlichkeit und der Zusammensetzung der
Engpassberufe vor und nach der Pandemie vergleichen.

Die Engpassanalyse - Definition des
Fachkraftemangels

Firr den Begriff ,Fachkraftemangel” gibt es keine allgemein-
glltige Definition. Allgemein beschreibt er jedoch eine Situ-
ation, in der die Nachfrage nach Fachkraften das verfiligbare
Angebot libersteigt. Um Fachkraftemangel in Deutschland
zu identifizieren und quantifizieren, hat sich ein indikatoren-
basiertes Verfahren etabliert: die sogenannte Fachkrafte-
engpassanalyse der Bundesagentur fiir Arbeit. Diese ermit-
telt jahrlich jene Berufe, in denen es besonders schwierig
ist, offene Stellen zu besetzen. Dazu werden sechs Indikato-
ren herangezogen:

Dauer, bis offene Stellen besetzt werden (,Vakanzzeit")
Zahl der Arbeitslosen im Verhaltnis zu offenen Stellen
Verhaltnis von Arbeitsuchenden zu offenen Stellen
Veranderung des Anteils auslandischer Beschéftigter

Chancen, aus Arbeitslosigkeit wieder in Beschaftigung
zu gelangen

Entwicklung der Lohne (Medianentgelt)

Jeder der Indikatoren wird auf einer Skala von O bis 3
bewertet. Berufe mit einem Durchschnittswert von min-
destens 2 Punkten gelten offiziell als ,Engpassberufe”. Im
Jahr 2019 traf dies auf 185 der 525 untersuchten Berufe
zu (Bundesagentur fiir Arbeit, 2024a). Nach deutlichen
Schwankungen wahrend der Corona-Pandemie hat sich
die Anzahl der Engpassberufe 2023 wieder dem Vorkri-
senniveau angenahert (183 von 522). Die meisten Eng-
passberufe liegen auf dem Fachkraft-Niveau, gefolgt von
Spezialist:innen-Berufen. Am wenigsten Engpassberufe gibt
es auf dem Expert:innen-Niveau. Berufe auf Helfer:innen-
Niveau werden hingegen nicht betrachtet, da sich die Eng-
passanalyse explizit auf qualifizierte Tatigkeiten fokussiert.

1 Die in dieser Zusammenfassung erganzten Analysen auf Grundlage der neuesten Daten wurden ebenfalls von Prof. Dr. Ronald Bachmann sowie

Serife Yasar vom RWI Essen durchgefiihrt.


https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Navigation/Statistiken/Interaktive-Statistiken/Fachkraeftebedarf/Engpassanalyse-Nav.html?Thema%3Denglist%26DR_Region%3Dd%26DR_Engpassbewertung%3De%26DR_Anf%3D2%26mapHadSelection%3Dfalse%26toggleswitch%3D0
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ABBILDUNG 2 Entwicklung der Engpassberufe

Anzahl der Engpassberufe nach Anforderungsniveau
gemal BA-Engpassanalyse 2018 bis 2023
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit. | BertelsmannStiftung

Was wir unter Berufswechseln verstehen

Ein Berufswechsel liegt in dieser Analyse vor, wenn eine
Person von einem auf das andere Jahr sowohl den Beruf
(gemanR der Klassifikation der Berufe (KIdB) 2010) als auch
die Arbeitgeber:in wechselt. Durch die Kombination von Be-
rufs- und Betriebswechseln wird sichergestellt, dass es sich
tatsachlich um einen beruflichen Wechsel handelt - und
nicht etwa eine fehlerhafte Berufskodierung in den Anga-
ben der Arbeitgeber:innen, die ihre Beschaftigten jahrlich
Uber die Meldung an die Sozialversicherung erfassen. Auf
Basis der KldB-Klassifikation wurde zusatzlich bestimmt, ob
der Ausgangs- oder Zielberuf einem Engpassbereich ange-
hort. Lag fir eine Person in einem Jahr kein sozialversiche-
rungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis vor, wurde das als
Nichtbeschaftigung gewertet.

Aktuelle Situation

Merkmale der Beschaftigtenstruktur -
Potenzial in Engpassberufen

Schon lange sind Engpassberufe ein zentraler Teil des deut-
schen Arbeitsmarkts: Im Beobachtungszeitraum 2013 bis
2019 waren rund 40 Prozent der Beschiftigten in den Beru-
fen, fur die eine Engpassbewertung vorliegt, in einem Eng-
passberuf tatig. Auch 2022-2023 lag der Anteil mit etwa

36 Prozent auf einem dhnlich hohen Niveau. Insgesamt
zeigt sich: Ein erheblicher Teil der Beschéftigten arbeitet be-
reits in Berufen, die vom Fachkraftemangel betroffen sind.
Umso wichtiger ist es, attraktive Bedingungen zu schaffen,
um Fachkrafte und deren Kompetenzen in diesen Bereichen
langfristig halten und weitere Arbeitskrafte dorthin lenken
zu kénnen.

Die Beschiftigtenstruktur und die Arbeitsbedingungen in
Engpassberufen unterscheiden sich deutlich von denen in
Nicht-Engpassbereichen:

@ Altersstruktur: Zwar sind alle Altersgruppen recht
gleichmaRig vertreten, Beschaftigte in Engpass-
berufen sind jedoch im Schnitt etwas jinger als in
Nicht-Engpassberufen (4 Prozentpunkte mehr bei
den 18-34-Jahrigen). Angesichts des demografischen
Wandels stellt diese jingere Altersstruktur grund-
satzlich eine wichtige Chance dar, um eine Fachkraf-
tebasis aufzubauen und langfristig zu sichern - aller-
dings nur, wenn es gelingt, diese Beschiftigten auch
tatsachlich in Engpassberufen zu halten.

m Geschlecht: Der Frauenanteil liegt in Engpassberufen
niedriger (2013-2019: 39 Prozent bzw. 2022-2023:
42 Prozent) als in Nicht-Engpassberufen (2013-2019:
50 Prozent bzw. 2022-2023: 46 Prozent). Damit
sind Engpassbereiche insgesamt starker mannlich
gepragt. Allerdings unterscheiden sich die Branchen
hier erheblich und die Anteile variieren auch Gber die
Jahre.

@ Qualifikationsniveau: Im Engpassbereich ist der An-
teil an Fachkraften mit Gber 70 Prozent besonders
hoch. Die Giberwiegende Mehrheit der Beschaftigten
arbeitet also in Berufen, die eine abgeschlossene
Berufsausbildung erfordern. Wahrend in Nicht-Eng-
passberufen deutlich weniger Fachkrifte arbeiten (64
bzw. 62 Prozent), fallen die Anteile der Spezialist:in-
nen und Expert:innen hier vergleichsweise hoher
aus. Auch wenn der Anteil hochqualifizierter Berufe
gestiegen ist, sind Engpassberufe somit typischerwei-
se Fachkraftberufe. Nicht-Engpassbereiche weisen
etwas komplexere Tatigkeiten auf.

Arbeitszeit: Beschaftigte in Engpassberufen haben
im Zeitraum von 2013 bis 2019 etwas seltener in
Teilzeit gearbeitet (22 Prozent) als Beschiftigte in
Nicht-Engpassberufen (26 Prozent). Die Zahlen von
2022-2023 zeigen, dass sich die Teilzeitquote im
Engpassbereich erhdht (26 Prozent) und fast an den
Nicht-Engpassbereichs (27 Prozent) angeglichen hat.
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ABBILDUNG 3 Deskriptive Statistiken fiir Beschiaftigte in den Engpass- und Nicht-Engpassbereichen im Zeitvergleich

2013-2019 2022-2023 2013-2019 2022-2023

Anteil Beschiftigter 60 % 46 % 40 % 36 %
Anteil Frauen 50 % 45 % 39 % 42 %
Altersgruppen

18-34 26 % 25% 30 % 29 %

35-49 39 % 36 % 38 % 36 %

50-65 35% 38 % 32% 35%
Anforderungsniveau (ohne Helferinnen)

Fachkrafte 64 % 62 % 79 % 71 %

Spezialist:innen 19% 19 % 9% 13%

Expert:innen 17 % 19 % 12 % 16 %
Teilzeit 26 % 27 % 22 % 26 %
Tageslohn 118,12 € 124,52 € 103,15 € 106,99 €

Quelle: Bachmann und Heinze (2025) und SIAB, eigene Berechnungen.

% Léhne: Rein deskriptiv verdienen Beschiftigte in Eng-
passbereichen weniger als in Nicht-Engpassbereichen.
Wahrend der durchschnittliche Tageslohn im Nicht-
Engpass 2022-2023 bei 124,52 Euro lag, verdienten
Engpass-Beschéftigte 106,99 Euro. Das sind im Durch-
schnitt rund 17,50 Euro pro Tag weniger. Auch wenn
es in der Vergangenheit erhebliche Lohnsteigerungen
im Engpassbereich gegeben hat und der Einfluss der
unterschiedlichen Qualifikationsniveaus und spezi-
fischen Branchenstrukturen analytisch weiter ausdiffe-
renziert werden misste, zeigt sich ibergreifend, dass
das Entgeltniveau im Engpassbereich niedriger ausfallt
(siehe auch Bundesagentur fiir Arbeit, 2024b).

Analyse - Quantitat der
Berufswechsel

Wechseldynamik

Warum Berufswechsel den Fachkraftemangel
verschirfen

Fir die Entwicklung des Fachkraftemangels ist entschei-
dend, ob Beschaftigte fiir Engpassberufe gewonnen werden
koénnen, langfristig bleiben oder diese wieder verlassen.
Gerade hier zeigt sich ein zentrales Problem: Beschaftigte in
Engpassberufen wechseln haufiger den Beruf in Nicht-Eng-

| BertelsmannStiftung

passbereiche, als es umgekehrt der Fall ist. Dadurch entste-

hen Nettoabfliisse, bei denen mehr Fachkrafte aus Engpass-
berufen abwandern, als neue hinzukommen. Diese Dynamik
hat sich 2022-2023 im Vergleich zu den Jahren 2013-2019
sogar verscharft (s. Abbildung 4). Konkret bedeutet das:

@ Die Wahrscheinlichkeit, von einem zum nachsten Jahr
in einem Engpassbereich beschaftigt zu bleiben, ist in
den Jahren 2013 bis 2019 um etwa 1,5 Prozentpunk-
te niedriger (79 Prozent) als in Nicht-Engpassberufen
(80,5 Prozent). Die aktuellen Daten bestatigen dieses
Bild: 2022-2023 ist die Verbleibquote im Engpass
um 1,7 Prozentpunkte niedriger als im Nicht-Engpass
(79,80 zu 81,50 Prozent).

® Beschiftigte wechseln haufiger aus einem Engpassberuf

heraus in einen Nicht-Engpassberuf (1,5 Prozent), als
Beschiftigte aus Nicht-Engpassberufen in Engpassbe-
rufe hineinwechseln (0,9 Prozent). Diese Dynamik hat
sich liber die Zeit sogar verstarkt: 2022-2023 ist die
Wechselwahrscheinlichkeit aus dem Engpass heraus

in Nicht-Engpassberufe auf 2,33 Prozent angestiegen.
Die Wahrscheinlichkeit, in die umgekehrte Richtung zu
wechseln, ist dagegen in derselben Zeit auf nur 1,15
Prozent gestiegen.

@ Obwohl diese Prozentwerte auf den ersten Blick gering
erscheinen, sind die Unterschiede in der Wechseldynamik
angesichts der insgesamt niedrigen beruflichen Mobilitat
auf dem deutschen Arbeitsmarkt durchaus relevant. So
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ABBILDUNG 4 Beschiaftigung und Wechseldynamiken in
und aus Engpassbereichen

Angaben in Prozent
Absolute Zahlen der Stichprobe in Klammern

2013-2019

0,89 %
(15.844)

Beschiftigung

im Engpass
) 79,06 % 6 1,52%
(1.201.464) (18.260)

(125.826)
(176.342)

Beschiftigung
im Nicht-Engpass

“) 80,55 %
(1.780.176)

6,31%
(75.810)

6,54 %
(114.871)

Nicht-
beschiftigung

2022-2023

1,15%
(3.334)

Beschaftigung

im Engpass
) 79,80 %
(130.563)

(12.048)

Beschaftigung
im Nicht-Engpass

“) 81,50 %
(237.069)

(29.204) 732%

(21.287)

Nicht-

beschiftigung

Quelle: Bachmann und Heinze (2025) und SIAB,
eigene Berechnungen basierend auf

der 2 %-Stichprobe. | BertelsmannStiftung

zeigen Analysen mit vergleichbarer methodischer Defini-
tion von Berufswechseln, dass rund 4 Prozent der Arbeit-
nehmer:innen in Deutschland von einem zum nachsten
Jahr den Beruf wechseln (Bachmann et al., 2020). Auch
die GroBenordnung in absoluten Zahlen unterstreicht
dies: Hochgerechnet auf die Grundgesamtheit wechselten
2022-2023 etwa 191.000 Beschaftigte vom Engpass- in
den Nicht-Engpassbereich, aber nur rund 167.000 in die
Gegenrichtung - ein Nettoabfluss von ca. 24.000 Perso-
nen aus den Engpassberufen.

@ Die Wechselwahrscheinlichkeit in die Nichtbeschafti-
gung ist aus Engpass- und Nicht-Engpassberufen etwa
gleich hoch (rund 6 bis 7 Prozent). Auch diese Austritte
aus dem Arbeitsmarkt entziehen dem Markt dauerhaft
dringend benétigte Fachkrafte.

Die systematische Verschiebung zulasten der Engpassberei-
che verscharft den bestehenden Fachkraftemangel zusatzlich.

Faktoren der Fachkraftebindung

Warum Beschiftigte in Engpassberufen bleiben oder
wechseln

Die Entscheidung, ob Beschéftigte ihren Beruf wechseln
oder nicht, hangt von einer Vielzahl verschiedener Faktoren
und Rahmenbedingungen ab. Einflussfaktoren der beruf-
lichen Mobilitat (etwa Léhne oder Arbeitszufriedenheit)
sind zwar grundsatzlich bekannt und gelten sowohl fiir Eng-
pass- als auch Nicht-Engpassberufe. Die geringere Verbleib-
Wabhrscheinlichkeit im Engpassbereich zeigt jedoch, dass

es gerade in diesen Jobs bislang nicht ausreichend gelingt,
Anreize strategisch zu nutzen und sich dadurch im Wett-
bewerb um Fachkrafte von anderen Berufsbereichen ab-
zuheben. Vor allem in den Engpassberufen bestehen somit
erhebliche Potenziale, Beschéftigte gezielter zu gewinnen
und langfristig zu halten.

% Léhne: Beschéftigte in Engpassberufen reagieren be-
sonders empfindlich, wenn ihre Bezahlung unter dem
berufsspezifischen Durchschnittlohn liegt. So sinkt
beispielsweise die Wahrscheinlichkeit, in einem Eng-
passberuf zu verbleiben, um rund 3 Prozentpunkte,
wenn der individuelle Tageslohn mehr als 5 Prozent
unter dem beruflichen Durchschnitt liegt. Gerade
unterdurchschnittliche Léhne erhdhen also erheblich
das Risiko, dass Beschaftigte ihren Beruf verlassen
und verschirfen damit den Fachkraftemangel weiter.
Manner reagieren auf solche Lohnunterschiede etwas
starker als Frauen.

m Geschlecht: Manner bleiben haufiger im Engpass-
bereich beschéftigt als Frauen. Frauen wechseln da-
gegen haufiger in die Nichtbeschaftigung, was oft mit
familienbedingten Pausen (z. B. Elternzeit) zusam-
menhangt.

@ Alter: Wihrend Beschiftigte der mittleren Altersgrup-
pe (35-49) eher im Engpass beschéftigt bleiben, ist
die Wechselwahrscheinlichkeit von jiingeren (18-34)
hoher. Das gilt vom Engpass in den Nicht-Engpassbe-
reich, aber auch andersherum. Altere Menschen zei-
gen allgemein eine relativ geringe berufliche Mobilitat.
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ABBILDUNG 5 Bestimmungsfaktoren des Verbleibs im Engpassbereich - Ergebnisse einer 6konometrischen Analyse

Beschaftigte haben eine hohere Wahrscheinlichkeit
im Engpassbereich beschiftigt zu bleiben, wenn ...

... sie einen hoéheren Lohn
bekommen und der individuelle
Lohn oberhalb des berufs-
spezifischen Medianlohns liegt.

... sie Manner sind.

... sieim
mittleren Alter sind.

... Sie eine
Berufsausbildung haben.

... sie vollzeit-
beschéftigt sind.
... sie eine hohere
Arbeitszufrieden-

heit haben. e

... Sie geringe
Sorge um ihrem

Arbeitsplatz haben. ®

Quelle: eigene Darstellung basierend auf Bachmann und Heinze (2025).

Erwerbsform: Vollzeitbeschiftigte bleiben eher im
Engpassbereich beschiftigt als Teilzeitbeschaftigte.
Teilzeitbeschaftigte wechseln eher in die Nicht-
beschéftigung. Das lasst sich einerseits durch den

hohen Frauenanteil erkldren, andererseits aber auch

dadurch, dass Teilzeitbeschaftigung generell durch
eine hohere berufliche Mobilitat gepragt ist.

@ Qualifikation: Beschéftigte mit abgeschlossener
Berufsausbildung verbleiben haufiger im Engpass-
bereich. Personen ohne Berufsabschluss oder mit

Hochschulabschluss wechseln eher. Insgesamt spie-

gelt sich im Bildungsniveau wider, dass Berufe im
Engpassbereich haufig Fachkraftstellen sind.

@ Arbeitszufriedenheit: Hohere Zufriedenheit mit der
eigenen Arbeit steigert die Wahrscheinlichkeit, im
Engpassbereich zu bleiben, deutlich. Ein Anstieg der
Arbeitszufriedenheit um einen Punkt auf einer Skala

von O bis 10 erhoht die Verbleib-Wahrscheinlichkeit im
Engpassbereich um rund 1,3 Prozentpunkte. Besonders
altere Beschaftigte bleiben langer in einem Engpassbe-

ruf, wenn sie mit ihrer Arbeit sehr zufrieden sind.

@ Sorge um den Arbeitsplatz: Auch Beschiftigte in
Engpassberufen sind nicht frei von Sorgen um ihre

Arbeitsplatzsicherheit. Wer sich weniger sorgt, bleibt

mit einer rund 9,5 Prozentpunkte héheren Wahr-

scheinlichkeit im Engpassbereich beschiftigt. Gerade

| BertelsmannStiftung

in Zeiten wirtschaftlicher Unsicherheit und Transfor-
mation ist Arbeitsplatzsicherheit damit ein zentraler
Faktor der Fachkraftebindung. Wobei sich hier ge-
schlechtsspezifische Unterschiede zeigen: Wahrend
fur Frauen vor allem die Arbeitsplatzsicherheit und
Arbeitszufriedenheit ausschlaggebend sind, spielen
bei Mannern individuelle Lohnunterschiede eine star-
kere Rolle.

Eine Analyse von rund 34 Millionen Online-Stellen-
anzeigen zeigt, dass Unternehmen heute deutlich
haufiger auf Zusatzleistungen (,Benefits”) setzen, um
im Wettbewerb um Fachkrafte attraktiver zu sein.
Doch ausgerechnet in Engpassberufen fehlen oft
jene strukturelle Benefits, die langfristige Wirkung
in der Fachkraftebindung versprechen. Wahrend
Arbeitgeber in Stellenanzeigen fiir Engpassberufe
vor allem mit kurzfristigen monetaren Anreizen wie
Sonderzahlungen, Leistungspramien oder auch Wei-
terbildungsangeboten locken, bleiben Jobflexibilitat,
Gesundheitsangebote und transparente Gehalts-
angaben haufig auRen vor (Bensel und Wink, 2025).
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Unterschiede in ausgewahlten
Berufsgruppen

Der Blick auf einzelne Berufsgruppen verdeutlicht, wie
vielfaltig die Situation in den Engpassbereichen ist. Anreiz-
faktoren wie Lohn und Arbeitszufriedenheit wirken je nach
Berufsgruppe unterschiedlich stark - nicht zuletzt bedingt
durch geschlechts- und altersbezogene Verteilungsmuster.
Fir die Analyse in der Studie wurden deshalb exemplarisch
drei zentrale Berufsgruppen ausgewabhlt, die in der aktuel-
len Debatte um den Fachkriaftemangel besonders viel Auf-
merksamkeit erfahren: Handwerk, Gesundheit und Pflege
sowie Informations- und Kommunikationstechnologien
(IKT).2

Handwerk

Im Handwerk ist der Fachkraftemangel besonders aus-
gepragt: Hier arbeiteten von 2013 bis 2019 mehr als drei
Viertel aller Beschaftigten in Engpassberufen. Der Anteil an
Beschaftigten im Engpassbereich lag damit fast doppelt so
hoch wie im Durchschnitt aller Bereiche. Das Handwerk ist
Uberwiegend mannlich gepragt und gerade in den Engpass-
berufen ist der Frauenanteil sehr gering (3 Prozent). Nahezu
alle Beschéftigten arbeiten als Fachkrafte. Das Lohnniveau
liegt im Handwerk insgesamt unter dem Durchschnitt der
Engpassbereiche. Allerdings sind die Lohne in Handwerks-
berufen mit Engpassstatus etwas hoher als in Handwerks-
berufen ohne Engpass.

Das AhnlichkeitsmaR bewertet, wie dhnlich sich zwei
Berufe hinsichtlich ihrer erforderlichen Kompetenzen
sind. Es basiert auf den Berufsbeschreibungen des
Informationsportals BERUFENET (Bundesagentur fiir
Arbeit) und vergleicht die Kompetenzprofile der Berufe
auf einer flnfstufigen Klassifikationsebene (KIdB). Je
hoéher das AhnlichkeitsmaR, desto mehr Kompetenzen
kdnnen vom Ausgangs- in den Zielberuf tibertragen
werden. Dabei wird unterschieden in: gleichartige Be-
rufe (iber 30 Prozent Ahnlichkeit), verwandte Berufe
(10-30 Prozent Ahnlichkeit), vollstandig neue Berufe
(unter 10 Prozent Ahnlichkeit). Ein niedrigeres Ahnlich-
keitsmal3 bedeutet, dass ein Wechsel mit hohem Kom-
petenzverlust und erheblichen Weiterbildungsbedarf
verbunden ist (siehe Ortmann et al., 2023).

Gesundheit und Pflege

In Gesundheit und Pflege herrscht ein besonders akuter Fach-
kraftemangel: Rund 85 Prozent der Beschaftigten arbeiten

in Engpassberufen. Der Engpassbereich zeichnet sich durch
einen hohen Frauenanteil (80 Prozent) aus sowie eine be-
sonders hohe Teilzeitquote. Diese liegt im Vergleich zum
berufstibergreifenden Durchschnitt aller Engpassbereiche fast
doppelt so hoch (2013-2019). Engpass und Nicht-Engpass in
Gesundheit und Pflege weisen auch unterschiedliche Quali-
fizierungsniveaus auf: Wahrend im Engpass mehr Fachkréfte
arbeiten, sind es im Nicht-Engpass mehr Expert:innen. Das
Lohnniveau liegt in dieser Berufsgruppe - ahnlich wie beim
Handwerk - insgesamt deutlich niedriger als im Durchschnitt.

Informations- und
Kommunikationstechnologien (IKT)

Im Bereich der Informations- und Kommunikationstechno-
logien sind Engpass- und Nicht-Engpassberufe ungefihr
gleich verteilt. Sie bilden in etwa den berufsiibergreifenden
Gesamtdurchschnitt ab. IKT-Berufe zeichnen sich durch ein
besonders hohes Anforderungsniveau aus. Der Anteil an
Spezialist:innen und Expert:innen ist hier deutlich héher als
in anderen Engpassbereichen. Beschéftigte in IKT-Engpass-
berufen verdienen deutlich Gberdurchschnittlich - sowohl
im Vergleich zu anderen Engpassbereichen als auch inner-
halb des IKT-Bereichs selbst. Der Frauenanteil ist unter-
durchschnittlich.

Kompetenzverluste bei Berufswechseln

Berufliche Wechsel in und aus Engpassbereichen beeinflus-
sen nicht nur die Anzahl der verfligbaren Fachkrafte. Beim
Verlassen eines Engpassberufs gehen dem Arbeitsmarkt
haufig zentrale Kompetenzen verloren - besonders dann,
wenn Beschiftigte ihre berufliche Ausrichtung vollstandig
andern. Der Wechsel aus einem Engpassberuf ist flir mehr
als ein Drittel der Beschéftigten mit einer kompletten Neu-
ausrichtung verbunden. Sie wechseln in fiir sie vollig neue
Berufe mit anderen Kompetenzprofilen. Insbesondere
Wechsler:innen, die den Gesundheits- und Pflegebereich
verlassen, wechseln mehrheitlich (zwei Drittel) in vollstandig
neue Berufe (s. Abbildung 6).

2 Firdie Abgrenzung der Berufsgruppen wurden die Berufsaggregate der Bundesagentur fiir Arbeit verwendet. Diese fassen die Berufe auf Basis der
Berufsgattungen (KIdB 5-Steller) Giber die Grenzen der Berufshauptgruppen (KIdB 2-Steller) hinweg zusammen.
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ABBILDUNG 6 Ahnlichkeit von Ursprungs- und Zielberuf
bei Wechseln aus einem Engpassberuf
in Gesundheit und Pflege

2013-2019, in Prozent

Wechsel aus Engpassberuf in
Gesundheit und Pflegein ...

u 19
vollstandig

neuer Beruf

verwandter
Beruf
.I. h rt. 27 -
gleichartiger 15
Beruf
Nicht- Nicht- Engpassberuf
Engpassberuf in Engpassberuf in anderer
Gesundheit in anderer Branche
und Pflege Branche (N =253)
(N =257) (N=1.111)

Quelle: Bachmann und Heinze (2025),

eigene Darstellung. | BertelsmannStiftung

Berufliche Auf- und Abstiege beim Wechsel

Neben dem Verlust oder Erhalt von Kompetenzen spielt

bei Berufswechseln auch das Anforderungsniveau eine
wichtige Rolle. Beim Wechsel aus dem Handwerk oder der
Gesundheit und Pflege heraus vollziehen Beschaftigte hdu-
fig berufliche Aufstiege: Der Anteil an Spezialist:innen und
Expert:innen im Zielberuf steigt. AuBerhalb der Engpassbe-
reiche bestehen somit berufliche Aufstiegschancen. Im IKT-
Bereich ist das Verlassen des Engpassbereichs hingegen oft
mit einem Abstieg im Anforderungsniveau verbunden.

Substituierbarkeitspotenzial - technologische
Entlastungspotenziale

Auch technologische Substituierbarkeit kann zur Entlastung
von Engpassbereichen beitragen - insbesondere angesichts
der durch den demografischen Wandel weiter schrumpfen-
den Erwerbsbevolkerung. Die technologische Substituier-
barkeit ersetzt jedoch nicht den Bedarf an Fachkraften. Sie
kann nur helfen, verbleibende personelle Ressourcen geziel-
ter und attraktiver einzusetzen.

Die Substituierbarkeitspotenziale unterscheiden sich je
nach Berufsbereich:

Im Handwerk bestehen gerade im Engpassbereich
grolRe Moglichkeiten, durch Digitalisierung und
technische Hilfsmittel einzelne Tatigkeiten zu auto-
matisieren oder Beschaftigte kdrperlich zu entlasten.
Dadurch lassen sich Fachkrafte gezielter einsetzen,
neue Zielgruppen ansprechen (h6here Attraktivitat
fir Frauen oder dltere Beschéftigte) und verbleibende
Arbeitskrafte langfristig binden.

In der Gesundheit und Pflege ist das Substituierungs-
potenzial vor allem in den Nicht-Engpassbereichen
groRer. Durch technologische Lésungen freigeworde-
ne personelle Ressourcen kdnnten hier durch gezielte
Uberginge im Engpassbereich fiir Entlastung sorgen.

Im Bereich IKT sind Substituierungsmoglichkeiten in
deutlichem geringerem Umfang vorhanden. Durch
die hohere Komplexitat und Spezialisierung sind Ex-
pertenberufe grundsatzlich weniger substituierbar als
Routineberufe.

ABBILDUNG 7 Substituierbarkeitspotenzial in Engpass- und Nicht-Engpassbereichen der ausgewahlten Fokusbereiche

Total Handwerk Gesundheit- IKT Total Handwerk Gesundheit- IKT
& Pflege & Pflege
Substituierbarkeits-
potenzial
niedrig 37 % 13 % 54 % 23 % 33% 13 % 69 % 66 %
mittel 51% 24 % 25% 77 % 33% 16 % 27 % 34 %
hoch 47 % 62 % 21% - 34 % 70 % 4% -

Quelle: Bachmann und Heinze (2025), eigene Darstellung.

| BertelsmannStiftung



Auf den Punkt

Handlungsbedarfe fiir Politik und Wirtschaft

Um den Fachkraftemangel auch ,aus dem Bestand“ bekdmp-
fen zu kdnnen, gilt es, Beschaftigte in Engpassberufen zu
halten oder bei einem Berufswechsel neu zu gewinnen. Fiir
eine entsprechende Wechselbereitschaft braucht es jedoch
starkere Anreize und mehr als nur kurzfristige MaBnahmen.

Unternehmen reagieren auf Engpésse bislang vor allem
taktisch: Sie werben gezielt mit einmaligen monetaren An-
reizen und Weiterbildungsangeboten, kommunizieren jedoch
seltener die strukturell wirksamsten Hebel - Jobflexibilitat,
Gesundheitsférderung und Gehaltstransparenz (Bensel und
Wink, 2025). Dabei sind das genau die Faktoren, die eine
langfristige Wirkung versprechen. Politik und Wirtschaft
missen deshalb strukturelle Verbesserungen schaffen.

Attraktive und transparente L6hne

Neben dem allgemeinen Lohnniveau sind auch individuelle
Lohnunterschiede entscheidend fiir den Wechsel in einen
oder aus einem Engpassberuf. Unternehmen miissen ver-
stehen, dass der Lohn ein zentraler Wettbewerbsfaktor im
Kampf um knappe Fachkrafte ist. Die Zahlung berufsspe-
zifisch angemessener und fairer Léhne ist eine Grundvor-
aussetzung fir die Bewaltigung des Fachkraftemangels. Das
lasst sich vor allem durch eine bessere Tarifabdeckung oder
eine starkere Orientierung an bestehenden Tarifvertragen er-
reichen. Auch in tarifgebundenen Bereichen kénnen zusatz-
liche Lohnaufschlage helfen, die Attraktivitit offener Stellen
im Wettbewerb zu erhéhen.

Dartber hinaus braucht es eine stirkere Lohntransparenz,
um den Wettbewerb zwischen Unternehmen zu fordern.
Transparente Léhne ermdoglichen es Beschéftigten, sich auf
dem Arbeitsmarkt besser orientieren zu kdnnen. So erkennen
sie schon auf den ersten Blick, bei welchen Arbeitgeber:in-
nen sie eine angemessene und faire Bezahlung erwartet. Mit
der EU-Entgelttransparenzrichtlinie wurde 2023 bereits der
rechtliche Rahmen dafiir geschaffen. Nun ist die Politik ge-
fordert, diese in Deutschland nachhaltig umzusetzen.

Durch gute Arbeitsbedingungen wichtige Potenziale
erschlieBen

Neben den Léhnen ist auch die Arbeitszufriedenheit ein
zentraler Hebel, um Fachkrafte zu gewinnen. Das betrifft
vor allem die Bedingungen am Arbeitsplatz. Schon jetzt
treibt die splirbare Arbeitsverdichtung in Engpassbereichen
Beschéftigte aus ihren Berufen. Diese Dynamik droht

sich mit zunehmendem Mangel zu verstarken. Dabei birgt
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das Thema ,gute Arbeitsbedingungen” gro3e Potenziale:
So kénnten mindestens 300.000 Vollzeitdquivalente

flir die Pflege zurlickgewonnen werden, wenn sich

die Arbeitsbedingungen dort deutlich verbessern und
angemessene Lohne gezahlt wiirden (Auffenberg

et al., 2022).

Gerade fir Frauen sind Arbeitszufriedenheit und Arbeits-
platzsicherheit zentrale Faktoren fiir eine Erwerbsbeteili-
gung. Um das Potenzial der Frauen besser zu nutzen und ihre
Unterbeschaftigung zu reduzieren, missen Politik und Wirt-
schaft Rahmenbedingungen flir eine bessere Vereinbarkeit
von Familie und Beruf schaffen. Entscheidend sind dabei die
Arbeitszeitsouveranitat (durch lebensphasenorientierte und
flexible Arbeitszeitmodelle) sowie flichendeckende Unter-
stiitzungsangebote (wie etwa eine verlassliche Kinderbe-
treuung). Aktuelle Analysen zeigen: Unternehmen betrachten
Familienfreundlichkeit zwar als wichtig, werben aber bisher
nur selten gezielt damit. Wahrend entsprechende Angebote
bei hochqualifizierten Stellen haufiger eingesetzt werden,
besteht im Fachkraftebereich und in mannerdominierten Be-
rufen noch erheblicher Nachholbedarf (Beblo et al., 2025).

Dariiber hinaus ist Arbeitsplatzsicherheit ein zentrales Aus-
wabhlkriterium fir Jobsuchende - insbesondere in Zeiten
wirtschaftlicher Unsicherheit und struktureller Transforma-
tion. Unternehmen sollten deshalb gezielt sichere und ver-
lassliche Beschaftigungsverhiltnisse schaffen und offen tber
betriebliche Veranderungen kommunizieren. Wer Vertrauen
fordert und Verunsicherung reduziert, erhdht die Chancen,
dass Beschaftigte auch langer im Unternehmen verbleiben.

Die Ergebnisse unserer Analyse haben gezeigt, dass sich

flr dltere Beschéftigte eine hohe Arbeitszufriedenheit be-
sonders positiv auf den Verbleib im Engpassberuf auswirkt.
Gleichzeitig gibt es in dieser Gruppe grofRe ungenutzte Be-
schaftigungspotenziale. Allein durch héhere Erwerbsquoten
vor dem Renteneintritt kdnnten bis zu 570.000 Vollzeitaqui-
valente aktiviert werden (Buslei et al., 2024). Gerade im Eng-
passbereich finden sich allerdings viele Tatigkeiten mit hoher
korperlicher und psychischer Belastung. Gesundheitsfordern-
de Mal3nahmen und flexible Arbeitszeitmodelle sind deshalb
zentrale Voraussetzungen, um eine Beschaftigung bis zur
Regelaltersgrenze und dariiber hinaus zu erméglichen.

Weiterbildung und Entwicklungsperspektiven
systematisch férdern

Weiterbildungen sowie berufliche Nach- und Umquali-
fizierungen sind aufgrund veranderter Kompetenzanforde-
rungen durch den strukturellen Wandel essenziell fiir den
Erhalt der Beschaftigungsfahigkeit. Gerade abschlussbezo-
gene Weiterbildungen helfen, um die Beschéaftigungswahr-
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scheinlichkeit dauerhaft zu erhéhen (Bonke et al., 2022).
Damit Erwerbsfahige entsprechend der Arbeitsmarktbe-
darfe qualifiziert werden kénnen, braucht es ein regional

barkeitspotenziale kénnen zu einer Entlastung kérperlicher
Tatigkeiten fiihren und somit z. B. Tatigkeiten im Handwerk
sowohl fiir Manner als auch fiir Frauen attraktiver machen.

gesteuertes, passgenaues Weiterbildungsangebot. Die Teil-
nahme an passenden Weiterbildungsangeboten kann dann

auch Quereinstiege fordern und somit Wechsel in Engpass- Fachkréfte gewinnen

bereiche begiinstigen. it hatten & " und halten
T —— Wie Engpassbereiche
Arbeitgeber:innen kénnen Beschiftigten durch gezielte attraktiver werden
Qualifizierungsangebote Aufstiegs- und Karriereperspekti- e
udie

ven aufzeigen. Fir viele Beschaftigte sind individuelle beruf-
liche Entwicklungsmoglichkeiten wichtig, um Unsicherhei-
ten abzubauen und langfristige Perspektiven zu entwickeln.

SchlieBlich sollten Weiterbildungsangebote fiir junge Men-
schen ausgebaut werden, die auf den Einsatz digitaler Tech-
nologien ausgerichtet sind. Bisher ungenutzte Substitutier-
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