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Ein Viertel aller sozialversicherungspflichtig 
Beschäftigten verlässt den Arbeitsmarkt inner-
halb der nächsten zehn Jahre 

Mehr als 8,5 Millionen sozialversicherungspflichtig Be-

schäftigte sind aktuell 55 Jahre oder älter. Sie verlassen 

den Arbeitsmarkt voraussichtlich innerhalb der nächsten 

zehn bis fünfzehn Jahre und gehen in Rente. Durch den 

Renteneintritt der Babyboomer wird ein Viertel (25,4 Pro-

zent) aller sozialversicherungspflichtig Beschäftigten aus 

dem Erwerbsleben austreten. 

Mehr als 3,6 Millionen Beschäftigte in Engpass-
berufen gehen in den nächsten Jahren in Rente 

In vielen Berufen ist die Fachkräftesituation bereits sehr 

angespannt und Unternehmen können ihre offenen Stel-

len nicht besetzen. In Engpassberufen dürfte die Eng-

passsituation durch den Renteneintritt vieler älterer Be-

schäftigter weiter erschwert werden. In den nächsten 

zehn bis fünfzehn Jahren verlassen voraussichtlich 3,6 

Millionen sozialversicherungspflichtig Beschäftigte, die 

derzeit in Engpassberufen arbeiten, altersbedingt den Ar-

beitsmarkt und gehen in Rente. Das heißt, zu dem bereits 

vorhandenen Fachkräftebedarf kommt ein zusätzlicher 

Ersatzbedarf. 

Viele Ältere haben eine abgeschlossene Be-
rufsausbildung 

In absoluten Zahlen werden insbesondere ausgebildete 

Fachkräfte altersbedingt aus dem Arbeitsmarkt ausschei-

den. Über 4,6 Millionen und damit mehr als die Hälfte 

(54,8 Prozent) aller sozialversicherungspflichtig Beschäf-

tigten ab 55 Jahren sind aktuell als Fachkraft tätig und ha-

ben in der Regel eine berufliche Ausbildung abgeschlos-

sen. Das verdeutlicht, dass sich die Auswirkungen des de-

mografischen Wandels insbesondere in Berufen für Fach-

kräfte zeigen werden. 

Fachkräfteengpässe könnten sich insbeson-
dere in Bau- und Verkehrsberufen weiter inten-
sivieren 

Zu den Berufen mit dem größten Anteil älterer Beschäf-

tigter mit wertvoller Berufserfahrung zählen zentrale Auf-

sichtsberufe der Bauwirtschaft. So sind etwa vier von 

zehn (41,2 Prozent) der sozialversicherungspflichtig Be-

schäftigten Spezialist:innen der Aufsicht im Hochbau 55 

Jahre oder älter. Bereits heute fehlen mehr als 1.200 Spe-

zialist:innen in diesem Beruf, der u. a. für wichtige Infra-

struktur- und Wohnprojekte relevant ist. Bei gleichblei-

bender Arbeitskräftenachfrage wird der demografische 

Wandel zu einer weiteren Intensivierung der Fachkräf-

teengpässe führen. Gleiches gilt für ausgebildete Bus- 

und Straßenbahnfahrer:innen, welche für die Verkehrs-

wende dringend gebraucht werden. Auch hier sind vier 

von zehn (40,0 Prozent) der Beschäftigten 55 Jahre oder 

älter. Gleichzeitig können aktuell fast 3.000 offene Stellen 

rechnerisch nicht besetzt werden.  

Nachwuchsprobleme können in weiteren Beru-
fen zu neuen Fachkräfteengpässen führen 

Auch in Berufen, die aktuell nicht von Fachkräfteengpäs-

sen betroffen sind, gehen in den nächsten Jahren viele 

Beschäftigte in Rente. Wenn mehr ältere Beschäftigte aus 

dem Arbeitsmarkt austreten als ausgebildete junge neu 

eintreten, kann dies zu Fachkräfteengpässen führen. Da-

her ist die bedarfsgerechte Nachwuchsqualifizierung eine 

zentrale Stellschraube, um den Effekten des demografi-

schen Wandels auf dem Arbeitsmarkt entgegenzuwirken. 

Jedoch gibt es einige Berufe wie beispielsweise zur/zum 

Ofen- und Luftheizungsbauer:in mit einem hohen Anteil 

älterer Beschäftigter, in denen viele Ausbildungsplätze 

unbesetzt bleiben.  

Anteil an älteren Menschen, die arbeiten, steigt 
kontinuierlich an 

Der Anteil an Menschen, die bis zum Renteneintrittsalter 

einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung nach-

gehen, ist in den letzten zehn Jahren stetig angestiegen. 

Vor dem Hintergrund des Fachkräftemangels ist dies eine 

sehr positive Entwicklung. Sechs von zehn (60,3 Prozent) 

aller Personen zwischen 55 und 64 Jahren gingen im Jahr 

2025 einer sozialversicherungspflichtigen Beschäftigung 

nach. Im Jahr 2016 waren es noch knapp fünf von zehn 

(46,6 Prozent). Der Großteil der Beschäftigten ist dabei 

als ausgebildete Fachkraft tätig.  

Mit zielgruppengerechter Personalarbeit kön-
nen Unternehmen ältere Beschäftigte länger 
halten 

Um Fachkräfteengpässen entgegenzuwirken, ist es wich-

tig, ältere Beschäftigte mit ihrer Erfahrung und ihrem Wis-

sen länger im Arbeitsmarkt zu halten. Dazu können alters-

gerechte Arbeitsbedingungen, flexible Arbeitszeitmo-

delle und passende Weiterbildungsangebote beitragen. 

Auf diese Weise bleiben wertvolle Kompetenzen länger 

erhalten und können an jüngere Beschäftigte weitergege-

ben werden. Zudem kann ein längerer Verbleib älterer Be-

schäftigter Betrieben helfen, Fachkräfteengpässe besser 

abzufedern bzw. strategisch entgegenzuwirken. 

Das Wichtigste in Kürze 
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Der demografische Wandel stellt eine der größten Her-

ausforderungen für den Arbeitsmarkt und die Fachkräfte-

sicherung in Deutschland dar. Durch das altersbedingte 

Austreten vieler älterer Beschäftigter mit viel wertvoller 

Erfahrung werden sich der bereits bestehende Fachkräf-

teengpässe in vielen Berufen weiter intensivieren. Zudem 

können auch Berufe, die bisher nicht von Personaleng-

pässen betroffen sind, zu Engpassberufen werden. Be-

reits Ende 2025 können bundesweit 369.516 offene Stel-

len für qualifizierte Arbeitskräfte rechnerisch nicht be-

setzt werden, da nicht ausreichend passend qualifizierte 

Arbeitslose zur Verfügung stehen. Damit blieb zuletzt jede 

Dritte (33,3 Prozent) offene Stelle für Qualifizierte rech-

nerisch unbesetzt (Tiedemann et al., 2026).  

Das Durchschnittsalter in Deutschland liegt bei 44,9 Jah-

ren. Damit ist die deutsche Bevölkerung seit 1990 durch-

gehend älter geworden. Im Jahr 1990 lag das durch-

schnittliche Alter der Bevölkerung bei 39,3 Jahren 

(Destatis, 2025b). Abbildung 1 zeigt die Altersstruktur der 

Bevölkerung nach Geschlecht in Deutschland im Jahr 

2025 und verdeutlicht das demografische Problem. 38,7 

Prozent der Bevölkerung sind 55 Jahre oder älter. Allein 

fast ein Viertel (23,2 Prozent) sind sogar 65 Jahre oder äl-

ter. Werden nur die Erwerbspersonen, also Personen, die 

aktuell erwerbstätig sind oder aktiv nach einer passenden 

Stelle suchen, betrachtet, zeigt dies, dass insgesamt 13,4 

Millionen Erwerbspersonen den Arbeitsmarkt altersbe-

dingt in den nächsten Jahren verlassen und in Rente ge-

hen werden (Destatis, 2025a). Einen großen Anteil an 

dieser Entwicklung haben die geburtenstarken Jahrgänge 

der Baby-Boomer-Generation, die nach und nach den Ar-

beitsmarkt verlassen, während weniger junge Menschen 

in den Arbeitsmarkt eintreten. Der an der Personenzahl 

gemessen größte Jahrgang 1964 ist mit derzeit 

1.351.000 Menschen doppelt so groß wie der Jahrgang 

2024 mit 674.000 Menschen. Da zeitgleich auch viele 

Ausbildungsplätze unbesetzt bleiben und das Ausbil-

dungsplatzangebot im Zeitverlauf deutlich abgenommen 

hat, funktioniert die bedarfsgerechte Nachwuchsqualifi-

zierung nicht überall. Daher kann die Nach- und Neube-

setzung von Stellen in Zukunft noch herausfordernder für 

Unternehmen werden.  

 

Abbildung 1 | Demografische Struktur Deutschland 2025: Bevölkerung nach Geschlecht je Altersgruppe 

Zum Stichtag des 31.12.2025, absolute Zahlen

Quelle: Destatis, 2026, eigene Darstellung 
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Die vorliegende KOFA-Studie analysiert die Auswirkungen 

des demografischen Wandels auf den deutschen Arbeits-

markt und zeigt auf, in welchen Berufen viele Beschäftigte 

vor dem Renteneintritt stehen. Die Studie ist wie folgt auf-

gebaut: Kapitel 2 stellt die für die Auswertung verwende-

ten Daten der IW-Fachkräftedatenbank sowie die Metho-

dik vor. Kapitel 3 analysiert die Strukturmerkmale älterer 

Beschäftigter. Kapitel 4 zeigt auf, in welchen Berufen be-

sonders viele ältere Beschäftigte arbeiten und in welchen 

Berufen der Anteil älterer besonders deutlich angestie-

gen ist. In Kapitel 5 wird der Ausbildungsmarkt und die 

bedarfsgerechte Nachwuchsqualifizierung betrachtet. 

Abschließend werden in Kapitel 6 Handlungsempfehlun-

gen für Politik und Praxis formuliert, wie es gelingen kann, 

ältere Beschäftigte mit viel wertvoller Erfahrung länger 

am Arbeitsmarkt zu halten und den Herausforderungen 

des demografischen Wandels zu begegnen. 
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Empirische Datenbasis der vorliegenden Studie ist die 

IW-Fachkräftedatenbank. Sie beinhaltet Daten der Bun-

desagentur für Arbeit (BA) zu offenen Stellen und Arbeits-

losen, zu sozialversicherungspflichtig Beschäftigten so-

wie zum Ausbildungsmarkt – jeweils auf Ebene der Be-

rufsgattungen (5-Steller der KldB 2010). In der KldB (BA, 

2011) wird zwischen vier verschiedenen Anforderungsni-

veaus unterschieden.  

Das Anforderungsniveau einer Stelle gibt die Qualifika-

tion an, die typischerweise für die Ausübung der jeweili-

gen Tätigkeit vorausgesetzt wird (Tabelle 1). Werden 

Fachkräfte, Spezialist:innen und Expert:innen in der Be-

trachtung zusammengefasst, spricht man von qualifi-

zierten Arbeitskräften, während Helfer:innen keine for-

male Berufsqualifikation aufweisen. 

 

Tabelle 1 | Anforderungsniveaus 

Anforderungsniveau Bezeichnung Typische Qualifikation 

1 Helfer:innen ohne formale Berufsqualifikation 

2 Fachkräfte Berufsausbildung (in der Regel mindestens zweijährig) 

3 Spezialist:innen 
Fortbildungsabschluss (z. B. Meister:in, Techniker:in,  

Fachwirt:in) oder Bachelor  

4 Expert:innen Diplom, Master oder Promotion 

Quelle: Bundesagentur für Arbeit, 2011 

Zur Berechnung der offenen Stellen werden die gemelde-

ten Stellen der BA anhand von kontinuierlich aktualisier-

ten Meldequoten aus der IAB-Stellenerhebung hochge-

rechnet (Burstedde et al., 2020). Dies ist nötig, da nicht 

jede offene Stelle auch bei der BA gemeldet wird und nur 

durch die Hochrechnung Schlüsse auf die tatsächliche 

Anzahl offener Stellen möglich sind. Die Meldequoten für 

Fachkräfte und Spezialist:innen schwanken zwischen 40 

und 60 Prozent, die für Expert:innen um etwa 30 Prozent. 

Zeitarbeitsstellen werden dabei gesondert berücksichtigt 

und gewichtet, da diese Zahlen dem speziellen Meldever-

halten von Zeitarbeitsfirmen unterworfen sind. Die so 

hochgerechneten offenen Stellen bilden die Grundlage 

für die im Folgenden berechneten und ausgewiesenen In-

dikatoren. 

Basierend auf dieser Hochrechnung wird die Fachkräf-

telücke berechnet. Sie beschreibt die Anzahl der offenen 

Stellen, für die es rechnerisch keine passend qualifizier-

ten Arbeitslosen in der betrachteten Region gibt. Damit 

gibt es für jeden Beruf die Information, ob dieser im be-

trachteten Zeitraum von Fachkräfteengpässen auf dem 

Arbeitsmarkt betroffen ist oder nicht.  

Die Stellenüberhangsquote beschreibt den Anteil der of-

fenen Stellen, für die es in der betrachteten Region keine 

passend qualifizierten Arbeitslosen gibt. Da die Stellen-

überhangsquote eine relative Kennzahl ist, wird sie vor al-

lem für Vergleiche (beispielsweise von unterschiedlichen 

Berufen oder Regionen) verwendet. Das beschriebene 

Verfahren wird in Burstedde et al. (2020) detailliert erläu-

tert.

 

2. Daten und Methodik 
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8,5 Millionen sozialversicherungspflichtig Beschäftigte in 

Deutschland waren zwischen Juli 2024 und Juni 2025 55 

Jahre oder älter. Damit entfallen 25,4 Prozent aller 33,5 

Millionen sozialversicherungspflichtig Beschäftigter auf 

Personen, die voraussichtlich innerhalb der nächsten 

zehn bis fünfzehn Jahre in Rente gehen werden. Dieser 

Anteil ist unter Qualifizierten, also Beschäftigten, die min-

destens über eine abgeschlossene Berufsausbildung ver-

fügen, genauso hoch wie in der Gesamtheit, die auch an- 

und ungelernte Helfer:innen umfasst. Beschäftigte, die 

mit 65 Jahren und älter entweder kurz vor der Rente ste-

hen oder über das Renteneintrittsalter hinaus arbeiten, 

machen mit rund 670.000 Köpfen 2,0 Prozent aller Be-

schäftigten aus.   

Die Altersgruppe ab 55 Jahren besteht im fast gleichen 

Umfang aus Frauen und Männern (Abbildung 2). Diese 

Verteilung entspricht auch dem Bild, das sich über alle Al-

tersgruppen hinweg zeigt: Mit 53,3 Prozent arbeiten unter 

allen sozialversicherungspflichtig Beschäftigten nur we-

nig mehr Männer als Frauen (46,7 Prozent).  

Ein detaillierterer Blick zeigt jedoch, dass sowohl die ge-

naue Altersgruppe als auch das Anforderungsniveau der 

Beschäftigung das Geschlechterverhältnis prägen. Unter 

Beschäftigten ab 55 Jahren arbeiten auf Fachkraftniveau 

gleich viele Frauen (49,7 Prozent) und Männer (50,3 Pro-

zent). Auf Spezialisten- und Expertenniveau sind 

3. Ältere Beschäftigte im Überblick 

Abbildung 2 | Strukturmerkmale älterer sozialversicherungspflichtig Beschäftigter ab 55 Jahren 

Jahresdurchschnitt zwischen Juli 2024 und Juni 2025, alle Anforderungsniveaus, in Prozent 

           

 
 

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026 

 

52,1%

47,9%

Geschlecht

Männer Frauen

8,2%

91,8%

Nationalität

Nicht-Deutsche Deutsche

16,7%

54,8%

14,5%

14,0%

Anforderungsniveau

Helfer:innen Fachkräfte

Spezialist:innen Expert:innen

36,3%

63,7%

Beschäftigungsumfang

Teilzeit Vollzeit



STUDIE 4/2026 ÄLTERE BESCHÄFTIGTE 

 9 

hingegen deutlich mehr Männer im Alter tätig (59,8 Pro-

zent bzw. 64,6 Prozent).  

Auch mit steigendem Alter geht der Anteil an Frauen zu-

rück: Unter Beschäftigten ab 65 Jahren sind 57,8 Prozent 

über alle Anforderungsniveaus und 60,9 Prozent unter 

Qualifizierten männlich. Hierbei spielt auch eine Rolle, 

dass in dieser Generation Alleinverdienerhaushalte ver-

breiteter waren als in jüngeren Jahrgängen. Unter Ex-

pert:innen ab 65 Jahren ist der Anteil an Frauen mit 31,7 

Prozent am geringsten. Nur bei Helfer:innen überwiegt – 

sowohl ab 55 als auch ab 65 Jahren – der Anteil an 

Frauen: So sind 59,2 Prozent aller Helfer:innen ab 55-

Jahren sowie 55,1 Prozent ab 65 Jahren weiblich. Das 

dürfte auch damit zusammenhängen, dass deutlich mehr 

Frauen als Männer Stellen unterhalb ihrer formalen Qua-

lifikation suchen (Malin et al., 2026).   

Knapp jede:r zehnte Beschäftigte ab 55 Jahren hat eine 

ausländische Staatsangehörigkeit, während 91,8 Prozent 

deutsch sind. Somit gibt es in dieser Altersgruppe nur 

halb so viele ausländische Beschäftigte wie über alle Al-

tersgruppen hinweg. Hier liegt der Anteil bei 16,4 Prozent.  

Mit Blick auf die Anforderungsniveaus, auf denen die Be-

schäftigten angestellt sind, zeigt sich für Ältere ein ähnli-

ches Bild wie über alle Altersgruppen hinweg. Allerdings 

gibt es unter Beschäftigten ab 55 Jahren tendenziell mehr 

Fachkräfte mit abgeschlossener Berufsausbildung, wäh-

rend der Anteil Höherqualifizierter etwas niedriger aus-

fällt. Somit arbeitet jede:r zweite ab 55 Jahren als ausge-

bildete Fachkraft, rund jede:r siebte als Spezialist:in mit 

Fortbildungs- oder Bachelorabschluss bzw. als Expert:in 

mit Masterabschluss. Dieser Unterschied begründet sich 

auch darin, dass der Akademisierungstrend erst an Dyna-

mik gewann, nachdem die Babyboomer ihre Qualifikation 

typischerweise bereits abgeschlossen hatten (Destatis, 

2023). Weitere 16,7 Prozent der Beschäftigten ab 55 Jah-

ren arbeiten auf einer Stelle, die keine formale Qualifika-

tion erfordert.  

Unter Beschäftigten, die 65 Jahre oder älter sind, ver-

schiebt sich das Bild. In dieser Altersgruppe entfallen je-

weils knapp 20 Prozent auf Expert:innen und Helfer:in-

nen. Der Anteil an Fachkräften (48,5 Prozent) fällt deut-

lich niedriger aus, auch Spezialist:innen gibt es weniger 

(12,3 Prozent). Diese Verteilung hängt unter anderem 

damit zusammen, dass Höherqualifizierte aufgrund ihrer 

längeren Ausbildungszeit seltener abschlagsfrei früher in 

Rente gehen können, etwa als (besonders) langjährig Ver-

sicherte. Darüber hinaus sind viele Fachkrafttätigkeiten 

körperlich anstrengend, während Expert:innen oftmals 

Bürotätigkeiten ausüben, die für das Arbeiten im Alter oft 

kompatibler sind. Allerdings zeigt eine Auswertung des 

Mikrozensus, dass unter erwerbstätigen Rentner:innen 

Unterschiede zwischen den Qualifikationsniveaus deut-

lich geringer ausfallen. Dennoch findet sich auch hier, 

dass ab 65 Jahren der Anteil an Erwerbstätigen mit Ren-

tenbezug unter jenen mit hoher Qualifikation am größten 

ist (Brussig, 2026). 

Mit Blick auf den Beschäftigungsumfang zeigt sich, dass 

Ältere häufiger ihre Arbeitszeit reduzieren. So sind mit 

36,3 Prozent mehr Ältere in Teilzeit tätig als Beschäftigte 

unter 55 Jahren (31,1 Prozent). Beschäftigte, die bereits 

65 Jahre oder älter sind, arbeiten hingegen mehrheitlich 

in Teilzeit (53,1 Prozent). Immerhin noch fast jede:r 

Zweite:r ab 65 Jahren ist noch in Vollzeit (46,9 Prozent) 

angestellt.  

Auffällig ist, dass selbst im hohen Alter ab 65 Jahren die 

Teilzeitkräfte mehrheitlich weiblich sind (55,1 Prozent), 

während sieben von zehn (69,4 Prozent) aller Vollzeit-

kräfte dieser Altersgruppe Männer sind. Auch wenn damit 

die strukturellen Unterschiede erhalten bleiben, die sich 

auch in jüngeren Altersgruppen zwischen den Geschlech-

tern im Beschäftigungsumfang zeigen, nimmt der Teilzei-

tanteil unter Männern im hohen Alter deutlich zu. Bei 

männlichen Beschäftigten ab 55 Jahren ist nur etwa jeder 

siebte (14,1 Prozent) in Teilzeit beschäftigt – ab 65 Jah-

ren sind es hingegen vier von zehn Männern (42,3 Pro-

zent). Unter Frauen wächst der Teilzeitanteil ab 65 Jahren 

um 7,6 Prozentpunkte auf rund zwei Drittel (67,1 Prozent) 

an.   

Auch das Qualifikationsniveau spielt für den Beschäfti-

gungsumfang im Alter eine Rolle. Unter Beschäftigten ab 

55 Jahren arbeiten ausgebildete Fachkräfte häufiger in 

Teilzeit (37,3 Prozent) als akademisch Qualifizierte (26,7 

bzw. 26,4 Prozent). Die Mehrheit an Spezialist:innen und 

Expert:innen arbeitet auch im hohen Alter ab 65 Jahren 

noch in Vollzeit (56,0 bzw. 53,5 Prozent). 
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Quelle: Eigene Darstellung auf Basis von Daten der BA, 2026

Der Anteil älterer Beschäftigter verteilt sich unterschied-

lich über die verschiedenen Arbeitsagenturbezirke 

Deutschlands (Abbildung 3). Auch wenn sich die Unter-

schiede in einer kleinen Bandbreite von zehn Prozent-

punkten bewegen, lassen sich dennoch strukturelle Ab-

weichungen erkennen.  

Einzelne Bundesländer wie Nordrhein-Westfalen weisen 

sowohl Arbeitsagenturbezirke mit hohen als auch mit 

niedrigen Anteilen älterer Beschäftigter auf. Andere Bun-

desländer zeigen ein homogeneres Bild. Während Bayern 

mit 24,0 Prozent der älteren Beschäftigten den niedrigs-

ten Anteil unter allen Flächenländern Deutschlands und 

in allen Bezirken unterdurchschnittlich hohe Anteile auf-

weist, finden sich in Sachsen-Anhalt ausschließlich über-

durchschnittliche Werte. Daraus ergibt sich für Sachsen-

Anhalt ein Gesamtanteil älterer Beschäftigter von 28,4 

Prozent – dem höchsten Wert unter allen Bundesländern. 

In den ländlichen Arbeitsagenturbezirken Sachsen-An-

halt West und Ost lassen sich mit 29,3 bzw. 28,8 Prozent 

die höchsten Anteile feststellen. In diesen 

aneinandergrenzenden Bezirken sind demnach knapp 

drei von zehn sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 

55 Jahre oder älter. 

Auch die größtenteils ländlichen Arbeitsagenturbezirken 

Freiberg (28,5 Prozent), Zwickau (28,5 Prozent) und 

Plauen (28,4 Prozent) in Sachsen sowie das niedersäch-

sische Hameln (28,5 Prozent) gehören deutschlandweit 

zu den Bezirken mit sehr hohen Anteilen älterer Beschäf-

tigter. Am geringsten ist der Anteil hingegen in Großstäd-

ten wie München (20,5 Prozent), Leipzig (20,7 Prozent), 

Berlin (21,2 Prozent), Dresden (21,6 Prozent), Frankfurt 

(22,0 Prozent), Köln (22,0 Prozent) und Hamburg (22,1 

Prozent). Auch in Ingolstadt ist nur jede:r fünfte Beschäf-

tigte (21,4 Prozent) 55 Jahre oder älter.  

Im Gesamtbild zeigt sich, dass es in Ostdeutschland nicht 

nur viele Arbeitsagenturbezirke mit besonders hohen An-

teilen Älterer gibt, sondern auch die meisten anderen Be-

zirke – mit Ausnahme einzelner Großstädte – den demo-

grafischen Wandel überdurchschnittlich stark unter ihren 

Abbildung 3 | Anteil älterer Beschäftigter nach Arbeitsagenturbezirk 

Sozialversicherungspflichtig Beschäftigte, die 55+ Jahre alt sind, alle Anforderungsniveaus, in Prozent 
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Beschäftigten spüren. Die Alterung der (Erwerbs-) Bevöl-

kerung ist in Ostdeutschland, unter anderem durch eine 

höhere Abwanderung jüngerer Menschen und geringerer 

Zuwanderung aus dem Ausland, weiter fortgeschritten als 

in Westdeutschland (Destatis, 2025c). Zudem zeigt eine 

Auswertung des Mikrozensus, dass Ältere zwischen 60 

und 74 Jahren in Ostdeutschland sowohl ohne als auch 

mit Rentenbezug seltener erwerbstätig sind als in West-

deutschland (Brussig, 2026). 

Darüber hinaus fällt in Ostdeutschland, aber auch im Nor-

den des Landes ein Stadt-Land-Gefälle auf, da viele der 

ländlich geprägten Arbeitsagenturbezirke einen höheren 

Anteil Älterer aufweisen als die städtisch geprägten Be-

zirke. Dieses Muster lässt sich in Bayern, das ebenfalls 

sehr ländlich geprägt ist, nicht feststellen. Hier findet sich 

selbst in ländlichen Arbeitsagenturbezirken wie Deggen-

dorf ein unterdurchschnittlicher Anteil älterer Beschäftig-

ter (23,1 Prozent). Dennoch lässt sich auch hier beobach-

ten, dass die städtisch geprägten Arbeitsagenturbezirke 

bei München und nordwestlich von Nürnberg weniger äl-

tere Beschäftigte zählen.

In einer Analyse des durchschnittlichen Erwerbsaustritts-

alters auf Kreisebene zeigt das IAB, dass Beschäftigte in 

Ostdeutschland früher aus dem Erwerbsleben austreten 

als in Westdeutschland. Zudem lässt sich ein Stadt-Land-

Gefälle feststellen, das für beide Landesteile besteht. Ur-

sächlich hierfür sind insbesondere strukturelle Unter-

schiede durch das Qualifikationsniveau und der Bran-

chenstruktur der Regionen. So gehen Beschäftigte in in-

dustriell geprägten Regionen im Schnitt früher in Rente 

(Dauth/Hirschenauer, 2025). Zugleich ist die Fachkräfte-

situation schon heute in ländlichen Regionen angespann-

ter als in städtischen. So zeigt eine KOFA-Studie, dass 

zwischen Juli 2023 und Juni 2024 in ländlichen Regionen 

rund sechs von zehn offenen Stellen rechnerisch nicht be-

setzt werden konnten, während es in städtischen Regio-

nen bis zu jede zweite Stelle betraf. Das liegt neben der 

größeren Anzahl an Unternehmen in städtischen Regio-

nen auch daran, dass im Jahresdurchschnitt 2023 fast 

drei Viertel (73,6 Prozent) der sozialversicherungspflich-

tig Beschäftigten in städtischen oder städtisch geprägten 

Regionen arbeiten, Tendenz steigend (Tiedemann/Her-

zer, 2025). Der demografische Wandel wird diese Eng-

pässe weiter verschärfen.

 

Abbildung 4 | Entwicklung der Altersstruktur der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in Deutschland 

Jahresdurchschnitt zwischen Juli und Juni eines Jahres, alle Anforderungsniveaus, absolute Werte  

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026  

 

Im Zeitverlauf zeigen sich in der Beschäftigungsstatistik 

die Effekte des demografischen Wandels (Abbildung 4). 

Auch wenn innerhalb der letzten zehn Jahre ein Beschäf-

tigungswachstum von 12,6 Prozent auf 33,4 Millionen Be-

schäftigte im Jahresdurchschnitt 2025 verzeichnet 

werden konnte, haben sich die Altersgruppen unter-

schiedlich entwickelt.  

Die mit Abstand größten Zuwächse verzeichnet die äl-
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den vergangenen zehn Jahren um 51,3 Prozent gewach-

sen. Durch die geburtenstarken Jahrgänge der Babyboo-

mer, die inzwischen in diese Altersgruppe fallen, gab es 

zuletzt 2,9 Millionen mehr ältere Beschäftigte als noch im 

Jahr 2016. Unter den 35- bis 44-Jährigen betrug das 

Wachstum im gleichen Zeitraum hingegen nur 1,5 Millio-

nen zusätzliche Köpfe (+ 23,6 Prozent). In den jüngeren 

Altersgruppen fiel das Wachstum mit 13,4 bzw. 7,4 Pro-

zent deutlich geringer aus. Hinzu kommt, dass in der Al-

tersgruppe der 45- bis 54-Jährigen ein Rückgang von 

16,4 Prozent verzeichnet wurde. Im Vergleich zum Jahr 

2016 gibt es 1,4 Millionen weniger Beschäftigte dieses 

Alters. Diese Altersgruppe ist die einzige, die im Zeitver-

lauf geschrumpft statt gewachsen ist. Diese Entwicklung 

lässt sich durch den starken Geburtenrückgang Anfang 

der 1970er Jahre, dem sogenannten „Pillenknick“ erklä-

ren (Abbildung 1). Unter Qualifizierten ist der Rückgang 

mit 18,0 Prozent noch etwas stärker ausgeprägt als über 

alle Anforderungsniveaus. Auch in den jüngeren 

Altersgruppen fällt das Wachstum unter Qualifizierten et-

was geringer aus: Bei den Unter-25-Jährigen ist binnen 

zehn Jahren ein Plus von 8,9 Prozent, in der folgenden Al-

tersgruppe bis 34 Jahren ein Plus von 6,0 Prozent zu ver-

zeichnen.  

Durch diese Verschiebung der Altersgruppen ist der Anteil 

Älterer an allen sozialversicherungspflichtig Beschäftig-

ten seitdem von 18,9 Prozent auf 25,4 Prozent gewach-

sen. Daher wird innerhalb der nächsten zehn bis fünfzehn 

Jahre jede:r Vierte den Arbeitsmarkt verlassen. Da die 

jungen Jahrgänge nicht ausreichend viele Beschäftigte 

auf den Arbeitsmarkt bringen werden, spielen auch die äl-

teren Jahrgänge derjenigen, die bereits 40 Jahre oder äl-

ter sind, eine wichtige Rolle, um die zahlreichen Renten-

eintritte der Älteren abzufedern. Beschäftigte ab 40 Jah-

ren, die mitunter noch mindestens 25 Jahre im Arbeits-

markt bleiben, können das Ungleichgewicht zwischen Alt 

und Jung abdämpfen.  

 

Abbildung 5 | Altersverteilung sozialversicherungspflichtig Beschäftigter nach Anforderungsniveau 

Jahresdurchschnitt zwischen Juli 2024 und Juni 2025, absolute Werte 

 Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026 

 

Abbildung 5 verdeutlicht, dass das Ungleichgewicht zwi-

schen Alt und Jung die Anforderungsniveaus unter-

schiedlich stark betrifft. In absoluten Zahlen arbeiten die 

meisten älteren Beschäftigten als ausgebildete Fachkraft. 

4,6 Millionen Fachkräfte sind 55 Jahre oder älter und al-

lein in der Altersgruppe 55 bis 59 Jahre sind 2,4 Millionen 

Beschäftigte auf Fachkraftniveau tätig. Selbst in der Al-

tersgruppe ab 70 Jahren, in der nur noch rund 150.000 

Personen sozialversicherungspflichtig beschäftigt sind, 

arbeitet knapp die Hälfte (47,7 Prozent) als Fachkraft.  

Angesichts dieser großen Gruppen an älteren Fachkräf-

ten, die perspektivisch den Arbeitsmarkt verlassen wer-

den, ist der Nachwuchsmangel unter ausgebildeten Fach-

kräften am größten. Zwischen Juli 2024 und Juni 2025 

wurden nur 3,1 Millionen Fachkräfte unter 30 Jahren 
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gezählt, die der hohen Anzahl älterer Beschäftigter ge-

genübersteht.  

Unter Höherqualifizierten, vor allem unter Expert:innen, 

ist die Altersverteilung hingegen ausgeglichener. Bei der 

Gegenüberstellung von Alt und Jung ist zu berücksichti-

gen, dass Akademiker:innen typischerweise später in den 

Arbeitsmarkt eintreten als Fachkräfte mit Ausbildungsab-

schluss. Somit wächst die Zahl der Beschäftigten auf Spe-

zialisten- und Expertenlevel erst ab einem Alter von Mitte 

bis Ende 20 deutlich. Zudem ist durch den Akademisie-

rungstrend der Anteil an Höherqualifizierten unter jünge-

ren Beschäftigten höher. Anders als unter Fachkräften ist 

die Altersgruppe mit den meisten Beschäftigten nicht die 

55- bis 59-Jährigen, sondern die 35- bis 39-Jährigen. Je 

2,1 Millionen Beschäftigte unter 40 Jahren stehen auf 

dem Niveau der Spezialist:innen und Expert:innen den je-

weils 1,2 Millionen älteren Beschäftigten ab 55 Jahren 

gegenüber. Ein ähnliches Bild zeigt sich auch für Helfer:in-

nen.  

Der demografische Wandel schlägt sich auf dem Arbeits-

markt zwar deutlicher unter Fachkräften nieder, unter de-

nen mit 26,3 Prozent überdurchschnittlich viele Ältere ar-

beiten, doch auch unter Höherqualifizierten liegt der An-

teil nur geringfügig niedriger. 24,2 Prozent der 

Spezialist:innen und 23,5 Prozent der Expert:innen sind 

55 Jahre oder älter. Die Alterung der Bevölkerung stellt 

daher für den gesamten Arbeitsmarkt eine Herausforde-

rung dar – insbesondere für ausgebildete Fachkräfte, die 

den Großteil (53,0 Prozent) aller sozialversicherungs-

pflichtig Beschäftigen ausmachen. Hinzu kommt, dass 

absolut gesehen am meisten Fachkräfte mit abgeschlos-

sener Berufsausbildung fehlen: Im Jahresdurchschnitt 

2025 konnten rund 226.000 Stellen für ausgebildete 

Fachkräfte rechnerisch nicht besetzt werden. Demnach 

entfielen 61,1 Prozent der Fachkräftelücke auf Fachkraft-

berufe (Tiedemann et al., 2026). Darüber hinaus bleiben 

viele Ausbildungsstellen unbesetzt. So waren zum 30. 

September 2025 54.000 gemeldete Ausbildungsplätze 

nicht besetzt (Christ et al., 2025). Werden auch die nicht 

gemeldeten Ausbildungsplätze berücksichtigt, blieben 

laut IAB im Jahr 2024 etwa ein Drittel aller Ausbildungs-

plätze unbesetzt (Fitzenberger et al., 2025). Die Alterung 

der vorhandenen Fachkräfte bei gleichzeitigem Nach-

wuchsmangel verschärft die Herausforderungen am Ar-

beitsmarkt, insbesondere für Engpassberufe. So geht die 

IW-Arbeitsmarktfortschreibung davon aus, dass – ange-

trieben durch den demografischen Wandel – im Jahr 

2028 768.000 Fachkräfte fehlen werden (Burstedde/Tie-

demann, 2025). 
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Aktuell sind 25,4 Prozent der sozialversicherungspflichtig 

Beschäftigten 55 Jahre oder älter. Vor zehn Jahren lag der 

Anteil noch bei 18,9 Prozent. Dabei hat sich der Anteil in 

Berufen, die in den letzten zehn Jahren nie oder durchge-

hend von Fachkräfteengpässen betroffen waren, nahezu 

identisch entwickelt (Abbildung 6). Im Jahresdurch-

schnitt zwischen Juli 2024 und Juni 2025 waren 25,0 

Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in 

Berufen, die zwischen 2016 und 2025 durchgehend von 

Fachkräfteengpässen betroffen waren, 55 Jahre oder äl-

ter. Im Jahresdurchschnitt zwischen Juli 2015 und Juni 

2016 waren es noch 18,9 Prozent. Damit ist die Zahl älte-

rer Beschäftigter in anhaltenden Engpassberufen in den 

vergangenen neun Jahren um 6,1 Prozentpunkte bzw. um 

32,3 Prozent angestiegen. Zu den Immer-Engpassberu-

fen zählen insgesamt 204 Berufe, wie etwa Fachkräfte in 

der Bauelektrik oder in der Elektrischen Betriebstechnik 

sowie Expert:innen – Sozialarbeit und Sozialpädagogik. In 

den 491 Berufen, die zwischen 2016 und 2025 nie Fach-

kräfteengpässe aufwiesen, folgte die Entwicklung des 

Anteils älterer Beschäftigter einem ähnlichen Verlauf, je-

doch auf einem leicht höheren Niveau. Zuletzt waren 27,7 

Prozent der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in 

Nie-Engpassberufen 55 Jahre oder älter. Vor zehn Jahren 

waren es hingegen 20,8 Prozent. Somit ist der Anteil älte-

rer Beschäftigter um 6,9 Prozentpunkte bzw. 33,2 Pro-

zent angestiegen.  

Abbildung 6 verdeutlicht damit die fortschreitende Alte-

rung der Beschäftigten in Deutschland und zeigt auf, wie 

wichtig ältere Beschäftigte mit viel wertvoller Erfahrung 

für die Fachkräftesicherung sind. Durch den Rentenein-

tritt der älteren Beschäftigten droht sich die Fachkräftelü-

cke in Engpassberufen zu verschärfen und Berufe, die bis-

her keine Fachkräfteengpässe spüren, können Engpässe 

entwickeln. Dass der Anteil älterer Beschäftigter in den 

Nie-Engpassberufen durchgängig noch höher liegt als in 

den Immer-Engpassberufen, zeigt zugleich, dass lang be-

stehende Fachkräfteengpässe nicht allein auf eine ältere 

Altersstruktur zurückgeführt werden können. Vielmehr 

wirken weitere Faktoren wie Qualifikationsstruktur, Ar-

beitsbedingungen und Passungsprobleme zwischen offe-

nen Stellen und verfügbaren Arbeitskräften zusammen 

auf die Engpässe eines Berufs. Werden Stellen älterer Be-

schäftigter nicht nachbesetzt, können auch Berufe, die 

bisher nicht von Fachkräfteengpässen betroffen sind, 

Fachkräfteengpässe entwickeln.  

 

Abbildung 6 | Entwicklung des Anteils Älterer in Engpass- und Nicht-Engpassberufen 

Anteil an sozialversicherungspflichtig Beschäftigten, die 55+ Jahre alt sind, ohne Helfertätigkeiten, in Prozent, 

Durchschnitt der jeweils letzten 12 Monate bis zum angegebenen Zeitpunkt 

 

Hinweis: Berücksichtigt werden Berufe mit einem durchgängigen Fachkräfteengpass im betrachteten Zeitraum sowie Nicht-Engpassberufe, die durchge-

hend keine Fachkräftelücke aufwiesen. Bei den Immer-Engpassberufen werden die Jahresdurchschnitte zwischen Januar und Dezember 2020, Juli 2020 

und Juni 2021 sowie Januar und Dezember 2021 aufgrund coronabedingter Sondereffekte nicht berücksichtigt. 

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026 
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In vielen aktuell von Fachkräfteengpässen betroffenen 

Berufen droht das altersbedingte Austreten der gebur-

tenstarken Jahrgänge die Fachkräftesituation weiter zu 

verschärfen. 3.565.587 sozialversicherungspflichtig Be-

schäftigte in Engpassberufen sind aktuell 55 Jahre oder 

älter. Damit verlässt ein Viertel (25,4 Prozent) der aktuell 

sozialversicherungspflichtig Beschäftigten in Engpassbe-

rufen den Arbeitsmarkt altersbedingt innerhalb der 

nächsten zehn bis fünfzehn Jahren. Tabelle 2 zeigt die 

Top-5 Engpassberufe mit dem größten Anteil älterer Be-

schäftigter nach Anforderungsniveau. Zu den gelisteten 

Berufen zählen viele Bau- und Verkehrsberufe sowie Be-

rufe aus dem Bereich Gesundheit und Soziales. Der Eng-

passberuf mit dem größten Anteil älterer Beschäftigter 

war im Jahresdurchschnitt zwischen Juli 2024 und Juni 

2025 der Beruf Aufsicht – Hochbau auf dem Anforde-

rungsniveau Spezialist:in, also Beschäftigte mit 

Fortbildungs- oder Bachelorabschluss. Zu dieser Berufs-

gattung zählen unter anderem Hochbaupolier:innen, Be-

ton- und Stahlbetonmeister:innen sowie Meister:innen im 

Hochbau. Vier von zehn (41,2 Prozent) der insgesamt 

22.592 sozialversicherungspflichtig Beschäftigten dieses 

Berufs sind 55 Jahre oder älter. Damit tritt ein großer An-

teil der Beschäftigten in den nächsten zehn bis fünfzehn 

Jahren altersbedingt aus dem Arbeitsmarkt aus und geht 

in Rente. Dadurch könnte sich die bereits bestehende 

Fachkräftelücke von derzeit 1.251 rechnerisch nicht be-

setztbaren offenen Stellen weiter vergrößern. Wenn es 

nicht gelingt, freiwerdende Stellen passend nachzubeset-

zen wird sich die Fachkräfteengpässe weiter intensivie-

ren. Dabei ist die Fachkräftesituation in diesem Beruf be-

reits sehr angespannt und sechs von zehn (64,9 Prozent) 

offenen Stellen können rechnerisch nicht besetzt werden.

 

Tabelle 2 | Top-5-Engpassberufe mit dem größten Anteil älterer Beschäftigter nach Anforderungsniveau 

Anteil an sozialversicherungspflichtig Beschäftigten, die 55+ Jahre sind, in Prozent,  

Fachkräftelücke und Gesamtzahl sozialversicherungspflichtig Beschäftigter in absoluten Werten,  

Jahresdurchschnitte zwischen Juli 2024 und Juni 2025, ohne Helfertätigkeiten 

 Beruf 

Anteil  

Beschäftigter 

55+ 

Fachkräfte-

lücke 

Gesamtzahl sozial-

versicherungspflichtig    

Beschäftigter  

F
a

c
h

k
ra

ft
 

Bus- und Straßenbahnfahrer:innen 40,0% 2.953 150.146 

Verkauf von Fleischwaren 39,1% 4.023 54.511 

Führer:innen von Erdbewegungs- und  

verwandten Maschinen 
38,5% 1.267 49.865 

Berufskraftfahrer:innen (Güterverkehr/LKW) 37,5% 4.329 532.803 

Überwachung und Steuerung des  

Eisenbahnverkehrsbetriebs 
31,4% 2.697 13.912 

S
p

e
z

ia
li

s
t:

in
 

Aufsicht - Hochbau 41,2% 1.251 22.592 

Aufsicht - Tiefbau 37,5% 1.163 11.309 

Aufsicht - Klempnerei, Sanitär-, Heizungs- und  

Klimatechnik 
37,1% 1.495 11.297 

Aufsicht - Elektrotechnik 35,5% 3.340 14.543 

Fachkrankenpflege 34,8% 1.130 64.834 

E
x

p
e

rt
:i

n
 

Aufsicht und Führung - Gesundheits- und  

Krankenpflege, Rettungsdienst und Geburtshilfe 
30,3% 2.104 26.696 

Elektrotechnik 29,3% 6.431 45.069 

Aufsicht und Führung - Bauplanung und  

-überwachung, Architektur 
27,9% 2.790 58.643 

Heilerziehungspflege und Sonderpädagogik 25,7% 1.073 17.185 

Bauplanung und -überwachung 25,3% 7.048 59.939 

Hinweis: Es werden nur Berufe mit einer Fachkräftelücke von mindestens 1.000 und mindestens 10.000 sozialversicherungspflichtig Beschäftigten berücksichtigt. 

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026  
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Auch in anderen Fortbildungsberufen mit Führungsver-

antwortung im Tiefbau, in der Klempnerei, Sanitär-, Hei-

zungs- und Klimatechnik und in der Elektrotechnik ist ein 

großer Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschäftig-

ten 55 Jahre oder älter. Diese Berufe zählen bereits heute 

zu den Berufen mit der angespanntesten Fachkräftesitu-

ation – sowohl auf Spezialisten-Niveau aber auch schon 

auf Fachkraft-Niveau. Für Spezialisten:innen in der Auf-

sicht – Tiefbau können aktuell neun von zehn (86,8 Pro-

zent) offenen Stellen rechnerisch nicht besetzt werden. 

Auch unter den sozialversicherungspflichtig Beschäftig-

ten Bus- und Straßenbahnfahrer:innen sind viele Be-

schäftigte 55 Jahre oder älter. Vier von zehn (40,0 Pro-

zent) der insgesamt 150.146 Beschäftigten sind mindes-

tens 55 Jahre alt. Damit verlassen in absehbarer Zeit vo-

raussichtlich mehr als 60.000 Bus- und Straßenbahnfah-

rer:innen altersbedingt den Arbeitsmarkt und gehen in 

Rente. Damit dürfte sich die aktuell bereits sehr ange-

spannte Fachkräftesituation weiter intensivieren. Im Jah-

resdurchschnitt 2025 konnten 2.953 offene Stellen rech-

nerisch nicht besetzt werden. Somit gab es rechnerisch 

für fast vier von zehn (35,5 Prozent) offenen Stellen keine 

passend qualifizierten Bus- und Straßenbahnfahrer:in-

nen. Derzeit wird die Fachkräftesituation nicht nur von 

Beschäftigten, die das Renteneintrittsalter innerhalb der 

nächsten zehn bis fünfzehn Jahre erreichen, gestützt, 

sondern auch von Beschäftigten, die bereits 65 Jahre 

oder älter sind. Mehr als 10.000 sozialversicherungs-

pflichtig Beschäftigte Bus- und Straßenbahnfahrer:innen 

sind derzeit 65 Jahre oder älter, was 7,0 Prozent aller so-

zialversicherungspflichtig Beschäftigten in diesem Beruf 

sind. Der hohe Anteil an Beschäftigten, die unmittelbar 

vor dem Renteneintritt stehen, wird die Fachkräftesitua-

tion unter Bus- und Straßenbahnfahrer:innen bereits frü-

her weiter unter Druck kommen als in anderen Berufen. 

Zugleich ist dieser Beruf nicht nur für die Infrastruktur, 

sondern auch für die Verkehrswende zentral. Auch in an-

deren Berufen tragen Beschäftigte, die 65 Jahre oder äl-

ter sind zur Stabilisierung der Fachkräftesituation bei. 

Insgesamt sind 2,0 Prozent der sozialversicherungs-

pflichtig Beschäftigten 65 Jahre oder älter. Mit 2,6 Pro-

zent ist der Anteil bei Expert:innen am größten und mit 

1,6 Prozent bei Spezialist:innen am geringsten. 

Neben den Engpassberufen mit dem größten aktuellen 

Anteil älterer Beschäftigter, ist auch ein Blick in die Eng-

passberufe mit dem größten prozentualen Anstieg älterer 

Beschäftigter von Interesse. Tabelle 3 zeigt die Top-5 

Engpassberufe mit dem größten Anstieg an älteren Be-

schäftigten zwischen den Jahren 2016 und 2025 nach 

Anforderungsniveau. Besonders stark ist der Anteil älte-

rer Beschäftigter bei Expert:innen der IT-Anwendungsbe-

ratung angestiegen. Zwischen 2016 und 2025 stieg der 

Anteil um 260,5 Prozent und verdreieinhalbfachte sich 

damit. 2015 waren 5.275 sozialversicherungspflichtig 

Beschäftigte Expert:innen der IT-Anwendungsberatung 

55 Jahre oder älter. Zehn Jahre später, im Jahr 2025 wa-

ren es 19.015. Damit sind 15,3 Prozent der Expert:innen 

in der IT-Anwendungsberatung 55 Jahre oder älter. Trotz 

des deutlichen Anstiegs des Anteils älterer Beschäftigter, 

ist der Beruf – aufgrund seiner Tätigkeit – somit weiterhin 

verhältnismäßig jung. Doch auch in solchen vergleichs-

weise jungen Berufen, spielen ältere Beschäftigte eine 

zentrale Rolle in der Fachkräftesicherung. Denn ohne den 

deutlichen Anstieg des Anteils älterer Beschäftigter, wäre 

die Fachkräftelücke in diesem Beruf vermutlich noch gro-

ßer. Im Jahr 2025 fehlten durchschnittlich 658 IT-An-

wendungsberater:innen. Damit konnte etwa ein Drittel 

(35,0 Prozent) der offenen Stellen für diese Expert:innen 

rechnerisch nicht mit passend qualifizierten Arbeitskräf-

ten besetzt werden.  

Auffällig ist, dass in allen bis auf zwei in Tabelle 3 geliste-

ten Berufen der Anteil älterer Beschäftigter niedriger als 

der gesamtwirtschaftliche Durchschnitt von 25,4 Prozent 

über alle Berufe hinweg ist. Unter ausgebildeten Fach-

kräften der Klempnerei sind hingegen mehr als ein Drittel 

(34,2 Prozent) der sozialversicherungspflichtig Beschäf-

tigten 55 Jahre oder älter. Zwischen 2016 und 2025 ist 

der Anteil älterer Fachkräfte in der Klempnerei um 140,5 

Prozent angestiegen. Auch bei Expert:innen der Aufsicht 

und Führung in der Bauplanung und -überwachung sowie 

Architektur lag der Anteil älterer zuletzt knapp über dem 

Durchschnitt. Im Jahresdurchschnitt zwischen Juli 2024 

und Juni 2025 waren 27,9 Prozent der insgesamt mehr 

als 58.000 sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 55 

Jahre oder älter. Unter Klempnerei-Fachkräften und füh-

renden Expert:innen in der Bauplanung, -überwachung 

und Architektur hat der große Anstieg älterer Beschäftig-

ter dazu geführt, dass diese Berufe überdurchschnittlich 

alt sind. Der große Zuwachs Älterer geht vermutlich da-

rauf zurück, dass in diesen Berufen viele Babyboomer be-

schäftigt sind, die inzwischen zu den älteren Beschäftig-

ten zählen.  
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Tabelle 3 | Top-5-Engpassberufe, in denen der Anteil Älterer am stärksten gestiegen ist nach Anforderungsniveau 

Veränderung und Anteil sozialversicherungspflichtig Beschäftigter, die 55+ Jahre alt sind, in Prozent, Anzahl Älterer und 

Fachkräftelücke in absoluten Werten, Stellenüberhangsquote in Prozent, ohne Helfertätigkeiten, 

Jahresdurchschnitte von Juli 2024 bis Juni 2025, Veränderung zum Jahresdurchschnitt von Juli 2015 bis Juni 2016 

 Beruf 

Anstieg 

Anteil  

Ältere seit 

2016 

Anteil  

Älterer 

Anzahl 

Älterer 

Fachkräfte-

lücke 

Stellen-

über-

hangs-

quote 

F
a

c
h

k
ra

ft
 

Klempnerei 140,5% 34,2% 5.506 561 59,1% 

Mechatronik 109,4% 7,6% 3.948 9.999 85,2% 

Badeaufsicht 107,3% 23,3% 3.259 603 51,1% 

Zahnmedizinische Fachangestellte 95,9% 14,7% 26.098 6.060 57,3% 

Triebfahrzeugführer:innen im  

Eisenbahnverkehr 
95,2% 23,4% 9.407 2.179 73,9% 

S
p

e
z

ia
li

s
t:

in
 

Steuerberatung 196,8% 13,9% 4.682 830 72,8% 

Sprachtherapie 156,4% 13,1% 2.669 2.174 83,4% 

Physiotherapie 142,7% 18,9% 26.776 12.829 85,4% 

Aufsicht und Führung - Medizin-,  

Orthopädie- und Rehatechnik 
128,2% 23,9% 3.510 1.457 82,9% 

Heilerziehungspflege, Sonderpädagogik 107,2% 24,3% 17.379 4.319 66,0% 

E
x

p
e

rt
:i

n
 

IT-Anwendungsberatung 260,5% 15,3% 19.015 658 35,0% 

Kaufmännische und technische  

Betriebswirtschaft 
163,8% 20,9% 4.005 5.105 75,0% 

Steuerberatung 153,9% 24,4% 6.442 2.085 86,3% 

Informatik 113,1% 12,4% 3.603 4.749 58,4% 

Aufsicht und Führung - Bauplanung und  

-überwachung, Architektur 
98,9% 27,9% 16.333 2.790 48,7% 

Hinweis: Es werden nur Berufe mit einer Fachkräftelücke in 2025 von mindestens 500 und mindestens 1.000 sozialversicherungspflichtig Beschäftigten 

in 2016 berücksichtigt.  

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026
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Um Fachkräfteengpässen und den Auswirkungen des de-

mografischen Wandels auf den Arbeitsmarkt möglichst 

effizient entgegenzuwirken, gilt es, alle Potenziale der 

Fachkräftesicherung zu aktivieren. Dazu zählt auch die 

bedarfsgerechte Nachwuchsqualifizierung. Das gilt ins-

besondere, aber nicht nur, für Berufe, in denen ein großer 

Anteil der Beschäftigten den Arbeitsmarkt in absehbare-

rer Zeit altersbedingt verlässt. Gelingt die Nachwuchsge-

winnung nicht, können sich Fachkräfteengpässe in be-

troffenen Berufen weiter intensiveren und auch Nicht-

Engpassberufe können zu Engpassberufen werden. Aus 

vorherigen KOFA-Studien ist bekannt, dass es einen posi-

tiven Zusammenhang zwischen dem Fachkräftemangel 

und der Entwicklung der Zahl angebotener Ausbildungs-

plätze gibt. Betriebe bieten also mehr Ausbildungsplätze 

in Berufen an, die von bundesweiten Fachkräfteengpäs-

sen auf dem Arbeitsmarkt betroffen sind (Jansen/Hick-

mann, 2021 und Jansen et al., 2023). Dieser positive Zu-

sammenhang besteht auch bei Engpassberufen mit ei-

nem hohen Anteil älterer Beschäftigter (Koneberg/Jan-

sen, 2022). Dieser Zusammenhang besteht jedoch nicht, 

wenn nur Nicht-Engpassberufe betrachtet werden. Dies 

ist kritisch, da auch in Nicht-Engpassberufen in vielen Be-

rufen Beschäftigte tätig sind, die den Arbeitsmarkt in ab-

sehbarer Zeit altersbedingt verlassen und in Rente gehen. 

Wenn freiwerdende Stellen aufgrund von Azubimangel 

nicht nachbesetzt werden können, drohen auch diese Be-

rufe zukünftig zu Engpassberufen zu werden. 

Tabelle 4 zeigt die zehn Ausbildungsberufe mit dem größ-

ten Anteil an unbesetzten Ausbildungsplätzen, die aktuell 

nicht oder nur in sehr geringem Ausmaß von Fachkräf-

teengpässen betroffen sind. Durch den hohen Anteil un-

besetzter Ausbildungsplätze können diese Berufe poten-

ziell zu Engpassberufen werden. Dieses Risiko wird durch 

einen hohen Anteil älterer Beschäftigter in einigen Beru-

fen verstärkt. Treten ältere Beschäftigte altersbedingt aus 

dem Arbeitsmarkt aus und gehen in Rente, während zu 

wenig junge, neu qualifizierte Beschäftigte in den Beruf 

nachrücken, intensiviert sich, bei gleichbleibendem Fach-

kräftebedarf der Fachkräftemangel.  

Im Jahr 2025 blieben knapp drei von zehn (28,2 Prozent) 

angebotenen Ausbildungsplätzen im Ofen- und Lufthei-

zungsbau unbesetzt. Damit konnte die Nachfrage seitens 

der Ausbildungsbetriebe, wie schon in den Vorjahren 

nicht gesättigt werden. Gleichzeitig sind überdurch-

schnittlich viele Beschäftigte im Alter von 55 oder älter in 

diesem Beruf tätig. Zuletzt waren drei von zehn (29,4 Pro-

zent) der insgesamt 2.023 sozialversicherungspflichtig 

Beschäftigten 55 Jahre oder älter. Zwar ist dieser Beruf 

aktuell nicht von eklatanten Fachkräfteengpässem be-

troffen, jedoch kann sich dies durch die demografische 

Entwicklung zukünftig ändern. Durch den hohen Anteil 

unbesetzter Ausbildungsplätze wird es für Betriebe her-

ausfordernder, offene Stellen neu- oder nachzubesetzen. 

Ähnlich ist die aktuelle Situation in der Steinmetztechnik 

und in Berufen für Stuckateurarbeiten. Auch hier bleiben 

viele Ausbildungsplätze unbesetzt, während ein großer 

Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten den 

Arbeitsmarkt voraussichtlich innerhalb der nächsten zehn 

bis fünfzehn Jahre verlässt und in Rente geht.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

5. Fachkräftesicherung durch 

Ausbildung 
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Tabelle 4 | Altersstruktur in den Top-10-Ausbildungsberufe mit dem größten Anteil unbesetzter Ausbildungs-

plätze und einer (noch) geringen Fachkräftelücke  

Ausbildungsdaten zum Stichtag des 30.09.2025, Daten zum Anteil älterer Beschäftigter, zur Fachkräftelücke und 

sozialversicherungspflichtig Beschäftigten als Jahresdurchschnitt zwischen Juli 2024 und Juni 2025 

Ausbildungsberuf 

Anteil 

unbesetzter 

Ausbildungs-

plätze 

Anteil 55+ 
Fachkräfte- 

lücke 

Sozialversi-

cherungs-

pflichtig  

Beschäftigte  

Ofen- und Luftheizungsbau 28,2% 29,4% 62 2.023 

Steinmetztechnik 26,6% 26,4% 60 5.436 

Berufe für Stuckateurarbeiten 25,0% 28,0% 64 13.767 

Schornsteinfeger:innen 23,6% 7,4% 0 7.034 

Technische Konfektionär:innen,  

Segelmacher:innen 
21,1% 34,1% 20 5.539 

Beton- und Stahlbetonbau 20,6% 25,7% 0 29.329 

Fliesen-, Platten- und Mosaikverle-

gung 
20,4% 23,5% 0 22.976 

Glasveredelung 20,2% 31,0% 0 9.083 

Sport- und Fitnesskaufleute, Sport-

manager:innen 
20,0% 7,7% 0 5.152 

Baumschule, Staudengärtnerei und 

Zierpflanzenbau 
19,9% 26,3% 0 8.629 

Hinweis: Es wurden nur Berufe betrachtet, die eine Fachkräftelücke von maximal 100 aufwiesen.  

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und der IAB-Stellenerhebung, 2026
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Ältere Beschäftigte mit viel wertvoller Erfahrung länger 

am Arbeitsmarkt zu halten, ist eine wichtige Säule der 

Fachkräftestrategie der Bundesregierung (BMAS, 2022). 

Hinzu kommt, dass viele Ältere bereits vor Erreichen des 

Renteneintrittsalters den Arbeitsmarkt verlassen (Schü-

ler/Seele, 2025). In den letzten Jahren hat sich der Anteil 

der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten zwischen 

55 und 64 Jahren an der Gesamtbevölkerung der glei-

chen Altersgruppe durchgehend erhöht (Abbildung 7). Im 

Jahr 2016 gingen etwa vier von zehn (46,6 Prozent) Per-

sonen zwischen 55 und 64 Jahren einer sozialversiche-

rungspflichtigen Beschäftigung nach. 2025 waren es 

sechs von zehn (60,3 Prozent) Personen zwischen 55 und 

64 Jahren, die einer sozialversicherungspflichtigen Be-

schäftigung nachgingen. Der Zuwachs geht unter ande-

rem darauf zurück, dass die Regelaltersgrenze gestiegen 

ist. 

Angestiegen ist der Anteil sozialversicherungspflichtig 

Beschäftigter auf allen vier Anforderungsniveaus 

besonders bei ausgebildeten Fachkräften. 2016 waren 

27,0 Prozent aller zwischen 55- und 64-jährigen als aus-

gebildete Fachkräfte tätig. Im Jahr 2025 waren es ein 

Drittel (33,4 Prozent). Damit erhöhte sich ihr Anteil um 

6,4 Prozentpunkte. Das ist eine positive Entwicklung, da 

insbesondere viele ausgebildete Fachkräfte altersbedingt 

den Arbeitsmarkt in den nächsten Jahren verlassen wer-

den und bereits heute die meisten Engpässe unter Fach-

kräften mit abgeschlossener Ausbildung bestehen. Trotz-

dem verlassen aktuell weiterhin viele Beschäftigte den 

Arbeitsmarkt vor dem Erreichen des Renteneintrittsalters 

(Abbildung 7). Daher sollte weiterhin ein großer Fokus auf 

das erfolgreiche Halten älterer Beschäftigter am Arbeits-

markt gelegt werden – bis zum Renteneintrittsalter, aber 

auch darüber hinaus. 

Im Folgenden werden Handlungsempfehlungen für Be-

triebe und politische Akteure formuliert, um ältere Be-

schäftigte mit viel wertvoller Erfahrung erfolgreich länger 

im Betrieb und am Arbeitsmarkt zu halten.

Abbildung 7 | Anteil an sozialversicherungspflichtig Beschäftigten zwischen 55 und 64 Jahren an der gesamten 

Altersgruppe 

Daten der sozialversicherungspflichtig Beschäftigten als Jahresdurchschnitte zwischen Juli und Juni eines Jahres, 

Daten zur Gesamtbevölkerung zum Stichtag des 31.12. eines Jahres 

 

Hinweis: Unter den Älteren gibt es zusätzlich viele Minijobber, Selbstständige und Beamte, weshalb die Erwerbstätigenquoten noch höher liegen (BA, 

2026).  

Quelle: IW-Fachkräftedatenbank auf Basis von Sonderauswertungen der BA und Destatis, 2026
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Alterns- und altersgerechtes Arbeiten strate-
gisch verankern 

Eine altersgerechte Personalstrategie trägt dazu bei, Be-

schäftigte länger gesund, motiviert und leistungsfähig im 

Betrieb zu halten. Dafür kommt es vor allem auf altersge-

rechte Arbeitsbedingungen an, die sich an unterschiedli-

che Lebensphasen anpassen lassen. Flexible Arbeitszei-

ten, reduzierte Stundenumfänge, angepasste Aufgaben-

profile und gesundheitsfördernde Arbeitsbedingungen 

können dazu beitragen, die Beschäftigungsfähigkeit bis 

zum Renteneintritt und darüber hinaus zu stabilisieren. 

Gerade für ältere Beschäftigte ist es wichtig, dass Belas-

tungen rechtzeitig erkannt und Arbeitsanforderungen bei 

Bedarf angepasst werden. KMU profitieren dabei von ih-

rer persönlichen Nähe zu den Beschäftigten. So bieten 

KMU mehr Maßnahmen zur Belastungsanpassung für äl-

tere Beschäftigte an als Großunternehmen. Hierzu gehö-

ren beispielsweise die Anpassung von Leistungsanforde-

rungen, ein Wechsel der Tätigkeit oder eine Reduzierung 

der Arbeitszeit (Keck/Brussig, 2024). Studien konnten zu-

dem zeigen, dass in der Entscheidung über den Renten-

eintritt nicht nur der körperliche Zustand, sondern auch 

die Arbeitsbereitschaft entscheidend ist. Beschäftigte, 

die einerseits mit ihrer Arbeit zufrieden sind und diese als 

sinnvoll erleben und andererseits einen guten Gesund-

heitszustand sowie ein hohes Wohlbefinden aufweisen, 

wollen häufiger später in Rente gehen (Hammer-

mann/Schüler, 2024; Hammermann et al., 2024b). 

 

PRAXISBEISPIEL 

Viele Unternehmen machen positive Erfahrun-

gen, wenn es darum geht, ältere Beschäftigte mit 

viel wertvoller Erfahrung länger im Unternehmen 

zu halten. So auch der Mittelständler Hanseatic 

Power Solution (HPS), für den das Halten älterer 

Mitarbeitender eine Win-win-Situation ist. Das 

Unternehmen setzt dabei vor allem auf frühzei-

tige Gespräche über eine Weiterbeschäftigung 

im Alter und Wertschätzung der langjährigen Ex-

pertise ihrer älteren Mitarbeitenden. 

 

Sinnvoll ist es zudem, Gesundheitsmanagement, Wieder-

eingliederung und Gespräche über die weitere Erwerbs-

perspektive stärker miteinander zu verbinden. Wer früh-

zeitig mit Beschäftigten über Veränderungen im Ar-

beitsalltag, Unterstützungsbedarfe oder Übergänge in 

den Ruhestand spricht, schafft mehr Planungssicherheit 

für beide Seiten. Modelle wie die Flexirente oder ein 

schrittweiser Übergang aus dem Erwerbsleben können 

zusätzliche Anreize setzen, länger im Betrieb zu bleiben. 

Entscheidend ist, dass solche Möglichkeiten nicht erst am 

Ende des Erwerbslebens, sondern rechtzeitig und mit 

dem nötigen Feingefühl kommuniziert werden. 

Altersgemischte Teams und Wissenstransfer 
fördern 

Altersgemischte Teams bieten Unternehmen die Chance, 

Erfahrungswissen, neue Impulse und unterschiedliche 

Blickwinkel besser zusammenzuführen. Damit diese Po-

tenziale im Arbeitsalltag wirksam werden, braucht es je-

doch eine bewusste Gestaltung der Zusammenarbeit. 

Hilfreich sind klare Absprachen zu Rollen, Aufgaben und 

Kommunikation sowie eine Führung, die Unterschiede 

zwischen den Generationen nicht als Problem, sondern 

als Ressource versteht. So lassen sich Missverständnisse 

reduzieren und wechselseitiges Lernen gezielt fördern. 

Besonders relevant sind altersgemischte Teams auch für 

den Wissenserhalt und -transfer im Unternehmen. Wenn 

erfahrene Beschäftigte ihr Praxiswissen an jüngere Kol-

leg:innen weitergeben, sinkt das Risiko, dass wichtiges 

Know-how mit dem Renteneintritt verloren geht. Zudem 

können auch ältere Beschäftigte von dem Wissen Jünge-

rer profitieren, beispielsweise im Umgang mit KI. Mento-

ring, Tandemmodelle, strukturierte Übergaben oder ge-

meinsame Projektarbeit können diesen Transfer unter-

stützen. Auf diese Weise stärken altersgemischte Teams 

nicht nur die Zusammenarbeit, sondern auch die Fach-

kräftesicherung im Betrieb.  

 

PRAXISBEISPIEL 

Das Bauunternehmen Henke stärkt den Wissen-

stransfer in der Belegschaft mit regelmäßigen 

Workshops und einer eigenen Weiterbildungs-

akademie, die Beschäftigten aller Altersgruppen 

zur Weiterbildung dient. Auch die Firma Münster-

mann profitiert bei der Digitalisierung des Unter-

nehmens vom Wissenstransfer zwischen den 

Genrationen. Während ältere Mitarbeitende 

wichtiges Erfahrungswissen haben, bringen jün-

gere Beschäftigte bereits wichtige digitale Kom-

petenzen mit. 

 

6.1 Handlungsempfehlungen für Betriebe 

https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/altersgerechte-arbeitsorganisation/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/altersgerechte-arbeitsorganisation/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/flexible-arbeitszeiten/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/flexible-arbeitszeiten/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/gesundheitsmanagement/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/praxisbeispiele-und-interviews/aeltere-im-betrieb-zu-halten-ist-eine-win-win-situation/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/praxisbeispiele-und-interviews/aeltere-im-betrieb-zu-halten-ist-eine-win-win-situation/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/gesundheitsmanagement/betriebliches-gesundheitsmanagement-bgm/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/gesundheitsmanagement/wiedereingliederung-nach-krankheit/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/gesundheitsmanagement/wiedereingliederung-nach-krankheit/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/mitarbeitergespraeche/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/mitarbeitergespraeche/
https://www.kofa.de/media/Publikationen/Sonstige/Infoblatt_Flexirente_Altersgerechte_Arbeit.pdf
https://www.kofa.de/media/Publikationen/Sonstige/Leitfaden_Zusammenarbeit_AltersgerechteArbeit.pdf
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/weiterbildungsarten/wissensmanagement/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/praxisbeispiele-und-interviews/herausforderung-wissenstransfer/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/praxisbeispiele-und-interviews/herausforderung-wissenstransfer/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/praxisbeispiele-und-interviews/altersgemischte-teams-fuer-digitalisierung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/praxisbeispiele-und-interviews/altersgemischte-teams-fuer-digitalisierung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/praxisbeispiele-und-interviews/altersgemischte-teams-fuer-digitalisierung/
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Ausbildung und Weiterbildungen im Alter 
stärker öffnen 

Qualifizierung sollte nicht an eine bestimmte Alters-

gruppe geknüpft sein. Angesichts veränderter Tätigkeits-

profile, digitaler Anforderungen und längerer Erwerbsbio-

grafien gewinnt Weiterbildung auch in späteren Berufs-

phasen weiter an Bedeutung. Betriebe sind daher gut be-

raten, Lernangebote so zu gestalten, dass sie die Voraus-

setzungen älterer Beschäftigter berücksichtigen. Dazu 

zählen praxisnahe Formate, ausreichend Zeit zum Lernen, 

gute Anknüpfungspunkte an vorhandenes Erfahrungswis-

sen und Unterstützung beim Einsatz digitaler Lernformen. 

Darüber hinaus sollten Unternehmen Entwicklungsper-

spektiven auch für Beschäftigte in der zweiten Lebens-

hälfte sichtbar machen. Weiterbildung kann älteren Mit-

arbeitenden helfen, neue Aufgaben zu übernehmen, be-

lastende Tätigkeiten zu reduzieren oder in Rollen zu 

wechseln, in denen sie Wissen weitergeben. Auch Teil-

qualifizierungen oder andere modulare Formate können 

hierfür geeignet sein. Ebenso lohnt es sich, Ausbildung 

und Nachqualifizierung nicht allein auf Jüngere auszu-

richten. Wer offen für Auszubildende, die bereits Berufs-

erfahrung haben, Quereinsteigende oder bereits beschäf-

tigte An- und Ungelernte ist, erschließt zusätzliche Fach-

kräftepotenziale. Für die Neueinstellung älterer Beschäf-

tigter sollten Unternehmen diese Altersgruppe gezielt in 

ihren Stellenangeboten ansprechen und die Vorteile und 

Angebote einer altersgerechten Arbeitsorganisation im 

Betrieb sichtbar machen.  

 

PRAXISBEISPIEL 

Man lernt nie aus – Senior Azubis: In Folge 38 des 

Podcasts KOFA auf dem Sofa geht alles um einen 

Neuanfang im Alter und warum es für Unterneh-

men lohnenswert sein kann, bei der Suche nach 

Auszubildenden Silver-Ager nicht zu vergessen.  

 

Nachwuchsgewinnung 

Eine nachhaltige Fachkräftesicherung setzt voraus, dass 

Betriebe frühzeitig in den eigenen Nachwuchs investie-

ren. Die Ausbildung eigener Fachkräfte bleibt dabei ein 

zentraler Hebel. Vor allem in Berufen mit Engpässen oder 

absehbar hohen altersbedingten Abgängen ist es sinnvoll, 

das Ausbildungsengagement zu stärken und die Anspra-

che möglicher Bewerberinnen und Bewerber gezielt aus-

zubauen. Ein klischeefreies und zielgruppenspezifisches 

Ausbildungsmarketing kann dazu beitragen, mehr junge 

Menschen für Berufe und Betriebe zu gewinnen. 

 

PRAXISBEISPIEL 

Passende Azubis zu finden, kann für Unterneh-

men sehr herausfordernd sein. Schulkooperatio-

nen und authentisches Azubi-Marketing sind da-

her umso wichtiger. Die Firma Leibbrand hat 

durch erfolgreiche Schulkooperationen ihre 

Nachwuchssorgen überwunden. Der mittelstän-

dische Hersteller von Industrieventilatoren 

Elektror erreicht potenzielle Azubis über Social 

Media und ist damit sehr erfolgreich. 

 

Zusätzlich können Unternehmen ihre Rekrutierungschan-

cen erhöhen, wenn sie ihr Suchfeld erweitern und weitere 

Zielgruppen in den Blick nehmen. Dazu gehört nicht nur 

die Ansprache von Frauen und Männern sowie von Aus-

bildungsinteressierten mit unterschiedlichen Schulab-

schlüssen, sondern auch von jungen Menschen mit Unter-

stützungs- oder Förderbedarf aufgrund von fehlenden 

Sprachkenntnissen oder aufgrund körperlicher und psy-

chischer Einschränkungen. Wo Anforderungen nicht in je-

dem Punkt erfüllt werden, zeigen bereits viele Unterneh-

men eine steigende Kompromissbereitschaft (Arndt et al., 

2025). Betriebe können dabei eine Vielzahl an Unterstüt-

zungs- und Förderangebote nutzen, um Auszubildende 

mit unterschiedlichen Voraussetzungen erfolgreich zu 

qualifizieren. 

PRAXISBEISPIEL 

Der niedersächsische Kunststoffhersteller NIKU 

kämpft wie viele Betriebe in Deutschland mit 

Nachwuchssorgen und wagt deshalb Neues. Mit 

einer Ausbildung in Teilzeit lassen sich neue Ziel-

gruppen gewinnen: etwa Mütter mit kleinen Kin-

dern, pflegende Angehörige, Geflüchtete, Men-

schen mit Lernschwierigkeiten oder einer Behin-

derung oder andere Personen, die nicht in Voll-

zeit arbeiten können oder möchten. 

 

Mitarbeiterbindung 

Die Bindung bestehender Beschäftigter ist ein wesentli-

cher Bestandteil der Fachkräftesicherung. Dabei sollte 

der Blick nicht nur auf junge Fachkräfte gerichtet werden. 

Auch Beschäftigte in der mittleren und späteren Erwerbs-

phase sind für die Stabilität von Belegschaften, für Wis-

senserhalt und für betriebliche Kontinuität von großer Be-

deutung. Unternehmen profitieren deshalb von einer 

https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/mitarbeiter-foerdern/laufbahnplanung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/mitarbeiter-foerdern/laufbahnplanung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/weiterbildungsarten/teilqualifizierung-in-kmu/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/weiterbildungsarten/teilqualifizierung-in-kmu/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/zielgruppen/aeltere/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/zielgruppen/aeltere/
https://www.kofa.de/media/04_Service/Podcast/KOFA_to_Go_Folge_38.pdf
https://www.youtube.com/watch?v=QrbpCLgYNS4
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/azubis-finden/ausbildungsmarketing/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/praxisbeispiele-und-interviews/schulkooperationen/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/praxisbeispiele-und-interviews/authentisches-azubi-marketing/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/praxisbeispiele-und-interviews/authentisches-azubi-marketing/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/azubis-finden/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/azubis-finden/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/wie-ausbilden/foerdern-und-fordern/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/wie-ausbilden/foerdern-und-fordern/
https://www.kofa.de/mitarbeiter-finden/ausbildung/praxisbeispiele-und-interviews/so-gelingt-ausbildung-in-teilzeit/
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Personalpolitik, die Bindung über alle Altersgruppen hin-

weg stärkt und unterschiedliche Lebenslagen berücksich-

tigt. 

Wie eine KOFA-Studie zeigt, sind Rahmenbedingungen 

besonders wirksam, die Verlässlichkeit, Flexibilität und 

Wertschätzung miteinander verbinden. Dazu gehören fle-

xible Arbeitszeiten, mobile Arbeitsmöglichkeiten, 

vertrauensvolle Führung sowie konkrete Unterstützungs-

angebote für Beschäftigte mit Betreuungs- oder Pflege-

verantwortung. Ergänzend dazu tragen zielgerichtete 

Weiterbildungsangebote und klare Entwicklungsperspek-

tiven dazu bei, die Verbundenheit mit dem Betrieb zu er-

höhen (Herzer et al., 2025). Wo Beschäftigte gute Arbeits-

bedingungen, Mitsprache und Anerkennung erleben, stei-

gen Zufriedenheit, Engagement und Bleibebereitschaft. 

Rechtliche Hürden für Erwerbstätigkeit im Al-
ter weiter abbauen 

Um die Fachkräftesicherung zu stärken, sollte die Politik 

die rechtlichen Rahmenbedingungen für Erwerbstätigkeit 

im Alter konsequent weiterentwickeln. Ältere stellen ei-

nes der größten Beschäftigungspotenziale dar. Zwar ist 

ihre Erwerbsbeteiligung in den vergangenen Jahren deut-

lich gestiegen. Angesichts anhaltender Fachkräfteeng-

pässe, insbesondere auf Fachkraftniveau, reicht dies je-

doch nicht aus. Damit ältere Menschen ihr wertvolles Po-

tenzial länger am Arbeitsmarkt einbringen können, soll-

ten Maßnahmen so ausgestaltet werden, dass ein freiwil-

liger längerer Verbleib im Erwerbsleben erleichtert wird. 

Dazu gehört, bestehende Hemmnisse bei der Weiterbe-

schäftigung im Ruhestand systematisch zu überprüfen. 

Wenn rechtliche Vorgaben flexible Übergänge erschwe-

ren, bleiben Fachkräftepotenziale ungenutzt. Dies gilt 

etwa dort, wo niedrigschwellige und befristete Formen 

der Weiterbeschäftigung im Anschluss an das Erwerbsle-

ben unnötig kompliziert werden. Aus Sicht der Fachkräf-

tesicherung kommt es darauf an, Hürden abzubauen und 

betriebliche Lösungen zu erleichtern, mit denen Erfah-

rung, Fachwissen und gewachsene Netzwerke länger im 

Arbeitsmarkt gehalten werden können. 

Anreize für längeres Arbeiten wirksamer und 
zielgenauer gestalten 

Damit mehr Menschen über den Renteneintritt hinaus er-

werbstätig bleiben, sollte die Politik Anreize stärker an ih-

rer tatsächlichen Beschäftigungswirkung ausrichten. 

Zielführend sind Instrumente, die gezielt Hürden für län-

geres Arbeiten abbauen und einen freiwilligen Verbleib im 

Erwerbsleben attraktiv machen. Bereits eingeleitete 

Maßnahmen, die Weiterarbeit neben oder nach dem Ren-

tenbezug erleichtern, gehen grundsätzlich in die richtige 

Richtung. Dennoch sind Ansätze wie die Aktivrente mit 

hohen Kosten verbunden (Beznoska et al., 2025; Bach et 

al., 2025). Entscheidend ist, dass politische Anreize da-

rauf ausgerichtet werden, Fachkräftepotenziale wirksam 

zu aktivieren, indem zusätzliche Erwerbstätigkeit geför-

dert und Mitnahmeeffekte reduziert werden. Zudem 

sollte Betrieben die Gewinnung und Bindung erfahrener 

Beschäftigter einfach gemacht werden, indem bürokrati-

scher Zusatzaufwand etwa mit Blick auf Arbeitsverträge 

bei Weiterbeschäftigung über das Renteneintrittsalter 

hinaus vermieden wird.  

Neben konkreten Maßnahmen spielen auch gesellschaft-

liche Narrative eine zentrale Rolle. Die Entscheidung über 

den Zeitpunkt des Renteneintritts wird in erster Linie in-

dividuell getroffen. Im Vordergrund stehen dabei vor al-

lem finanzielle Überlegungen sowie der Wunsch nach 

mehr freier Zeit. Auch das Empfinden, im Erwerbsleben 

bereits viel geleistet zu haben, kann den Wunsch nach ei-

nem früheren Ausscheiden aus dem Beruf verstärken 

(Hammermann et al., 2024a). Angesichts gesellschaftli-

cher Herausforderungen wie dem sinkenden Arbeitskräf-

teangebot und den Herausforderungen für das Renten-

system ist es wichtig, sich kritisch mit Vorstellungen aus-

einanderzusetzen, die den Renteneintritt nach einer be-

stimmten Zahl von Erwerbsjahren grundsätzlich als auto-

matischen Abschluss des Erwerbslebens einordnen und 

damit das Potenzial älterer Beschäftigter für den Arbeits-

markt aus dem Blick geraten lassen. 

Flexible Übergänge in den Ruhestand ermögli-
chen 

Aus Sicht der Fachkräftesicherung kommt es darauf an, 

den Übergang vom Erwerbsleben in den Ruhestand fle-

xibler zu gestalten. Nicht alle Beschäftigten wollen oder 

können zu einem einheitlichen Zeitpunkt und in gleicher 

Weise aus dem Arbeitsmarkt ausscheiden. Es sollten des-

halb Rahmenbedingungen geschaffen werden, die unter-

schiedliche Übergänge ermöglichen und individuelle Ent-

scheidungen unterstützen. Flexible Modelle wie die Fle-

xirente können dazu beitragen, dass ältere Beschäftigte 

dem Arbeitsmarkt erhalten bleiben und Betriebe länger 

auf ihre Kompetenzen zurückgreifen können. 

Nur wenn die Regelungen anschlussfähig und verständ-

lich sind, können Betriebe und Beschäftigte verlässlich 

planen. Zugleich profitieren politische Maßnahmen be-

sonders dann, wenn sie mit betrieblichen 

6.2 Handlungsempfehlungen für politische Akteure 

https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/flexible-arbeitszeiten/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/flexible-arbeitszeiten/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/digitale-zusammenarbeit/arbeiten-im-homeoffice/
https://www.kofa.de/personalarbeit/personalfuehrung/mitarbeiterfuehrung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/vereinbarkeit-von-familie-und-beruf/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/vereinbarkeit-von-familie-und-beruf/
https://www.kofa.de/personalarbeit/arbeitsorganisation/vereinbarkeit-von-familie-und-beruf/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/
https://www.kofa.de/personalarbeit/weiterbildung/
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Voraussetzungen zusammengedacht werden. Altersge-

rechte Arbeitsgestaltung, Gesundheitsförderung, Weiter-

bildung und Wissensmanagement liegen zwar in erster Li-

nie in der Verantwortung der Unternehmen. Damit diese 

Maßnahmen ihre Wirkung voll entfalten können, braucht 

es jedoch politische Rahmenbedingungen, die längere Er-

werbsverläufe unterstützen statt erschweren. 

Fachkräftesicherung durch Bildung und Aus-
bildung langfristig stärken 

Neben der stärkeren Aktivierung älterer Beschäftigungs-

potenziale bleibt die Gewinnung neuer Fachkräfte ein 

zentrales Handlungsfeld. Die Politik sollte daher die Fach-

kräftesicherung auch über eine Bildungsoffensive stär-

ken, die mehr Menschen für duale Ausbildungsberufe ge-

winnt und zusätzliche Zielgruppen besser erreicht. Be-

sonders wichtig ist dies in Berufen mit bestehenden oder 

absehbaren Engpässen. Eine frühzeitige und praxisnahe 

Berufsorientierung kann dazu beitragen, die Attraktivität 

beruflicher Bildung sichtbarer zu machen und den Über-

gang in Ausbildung zu verbessern. 

Darüber hinaus sollten junge Menschen ohne Abschluss 

gezielter unterstützt werden. Praktika, Einstiegsqualifi-

zierungen und berufsvorbereitende Angebote können 

helfen, Hürden beim Einstieg in Ausbildung abzubauen 

und zusätzliche Fachkräftepotenziale zu erschließen. Da-

mit dies gelingt, braucht es ein koordiniertes Zusammen-

spiel von Schulen, Betrieben, Kammern, Verbänden, Ar-

beitsagenturen und unterstützenden Beratungsstruktu-

ren. Für eine nachhaltige Fachkräftesicherung ist ent-

scheidend, sowohl bestehende Erwerbspotenziale bes-

ser zu nutzen als auch den Nachwuchs für qualifizierte 

Beschäftigung systematisch zu gewinnen. 
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