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Demografischer Wandel – eine Wachs- 
tumsbremse beginnt sich auszuwirken
Deutschland steht an einem entscheidenden demografischen und wirtschaftlichen Wendepunkt. 
Inmitten tiefgreifender sozioökonomischer Umbrüche, die eine umfassende Transformation 
der Wirtschaft erfordern, rückt eine strukturelle Herausforderung in den Fokus: Die Zahl der 
Menschen im erwerbsfähigen Alter schrumpft. Unter unveränderten Rahmenbedingungen 
sinkt das Potenzialwachstum – also das konjunkturbereinigte Wachstum aus Arbeits- und 
Kapitaleinsatz sowie Produktivitätsfortschritt – in den kommenden Jahren auf 0,3 bis 0,5%.1 
Zum Vergleich: Vor der COVID-19-Pandemie (2008 bis 2018) ist die deutsche Wirtschaft 
trotz Finanzkrise um durchschnittlich 1,3% jährlich gewachsen – ein Wert, der 2,5- bis 4-mal 
so hoch lag.

Die Ursache lässt sich klar benennen: Ende 2025 hat Deutschland den historischen Höchst
stand seiner Erwerbsbevölkerung („peak working age population“) erreicht. Erstmals wirkt die 
Demografie 2026 negativ – das Erwerbspersonenpotenzial sinkt um rund 40.000 Personen.2 
Welche Bedeutung dieser Wendepunkt hat, zeigt der Blick zurück: Zwischen 2005 und heute 
stieg das gesamtwirtschaftliche Arbeitsvolumen um rund 9%. Getragen wurde dies von einer 
um 17% höheren Zahl an Erwerbstätigen, die den gleichzeitigen Rückgang der Arbeitszeit 
pro Kopf um 7% mehr als ausglich.3 Dieser Beschäftigungsaufbau zählte zu den zentralen 
Wachstumstreibern der vergangenen Jahre – genau diese Stütze fällt nun weg.

Mehr noch: Der demografische Gegenwind verstärkt sich mit dem schrittweisen Ausscheiden 
der Babyboomer-Generation massiv. Bereits heute gehen jährlich rund 1 Mio. Menschen4 in 
den Ruhestand. Der Trend zur Frühverrentung bleibt mit einer Quote von etwa 60%5 unge-
brochen hoch, und auch die Teilzeit unmittelbar vor dem Renteneintritt nimmt zu: Bei den 
65-jährigen männlichen Beschäftigten stieg diese Quote bis 2025 auf 24%.6 In den kommen-
den Jahren wird die Welle der Renteneintritte weiter anschwellen, bis im Jahr 2031 die 
größte Alterskohorte Deutschlands – der Geburtsjahrgang 1964 mit 1,34 Mio. Personen – 
das reguläre Renteneintrittsalter erreicht.

1	 Sachverständigenrat zur Begutachtung der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung (2026), Frühjahrsgutachten 2026
2	 IAB (2026), Fiskalpolitischer Rückenwind trifft auf geopolitischen Gegenwind
3	 Susanne Wagner und Enzo Weber (2026), Teilzeit und Krankenstand – Potenzial für mehr Arbeitsstunden?; in: Wirtschafts

dienst – Zeitschrift für Wirtschaftspolitik
4	 Deutsche Rentenversicherung (2026), Altersrentenzugänge 2025
5	 Tagesschau (2025), Mehrheit der Arbeitnehmer geht vorzeitig in Rente
6	 Ihre Vorsorge (2026), Sonderauswertung: Immer mehr arbeiten vor der Rente in Teilzeit

https://www.sachverstaendigenrat-wirtschaft.de/fruehjahrsgutachten-2026.html
https://doku.iab.de/kurzber/2026/kb2026-05.pdf
https://reference-global.com/article/10.2478/wd-2026-0062
https://www.tagesschau.de/inland/gesellschaft/gesetzliches-rentenalter-100.html
https://www.ihre-vorsorge.de/rente/nachrichten/sonderauswertung-beschaeftigtenstatistik-immer-mehr-arbeiten-vor-der-rente-in-teilzeit
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Was die Situation zusätzlich verschärft: Das inländische Arbeitskräftepotenzial ist bereits 
weitgehend ausgeschöpft. Mit einer Erwerbstätigenquote von knapp 77% bei den 15- bis 
64-Jährigen verzeichnet Deutschland einen historischen Höchststand7 – und nimmt damit 
auch im internationalen Vergleich eine absolute Spitzenposition ein. Innerhalb der EU weisen 
beispielsweise nur die Niederlande und Malta eine noch höhere Erwerbstätigenquote auf.8 
Weitere Erwerbspersonen im Inland zu mobilisieren, wird damit zunehmend komplex, und es 
erfordert hochgradig differenzierte Maßnahmen, um die verbliebenen Potenziale in spezifischen 
Bevölkerungsgruppen zu aktivieren. Diese Entwicklung droht die künftige Wachstumsdynamik 
empfindlich zu dämpfen, da sie das gesamtwirtschaftliche Wachstumspotenzial verringert. 
Zusätzliche Nachfrageimpulse – etwa aus den aktuellen Investitions- und Verteidigungspaketen – 
drohen dadurch teilweise zu verpuffen. Solange das Arbeitskräfteangebot kurz- bis mittel-
fristig kaum auf den Nachfragezuwachs reagieren kann, treffen die erweiterten Budgets auf 
starre Kapazitätsgrenzen. Die Folge ist ein intensiver Wettbewerb um knappe personelle 
Ressourcen. Statt des angestrebten realen Mengenzuwachses – fertiggestellte Infrastruktur 
oder militärische Ausrüstung – entstehen primär nominale Preissteigerungen in den Ziel
sektoren, etwa im Tiefbau, bei Bauplanungsleistungen oder in der Rüstungsindustrie, sowie 
entlang ihrer gesamten Wertschöpfungsketten.

Die wirtschaftlichen Konsequenzen sind erheblich: Ohne Produktivitätsfortschritte, Kapazitäts
aufbau durch Investitionen oder Innovationen könnte allein der demografische Rückgang der 
Erwerbsbevölkerung das BIP bis 2030 um durchschnittlich 0,7% jährlich schrumpfen lassen.

Mit gezieltem Gegensteuern bleibt 
dynamisches Wachstum erreichbar
Ein solches Schrumpfen der Wirtschaftsleistung ist jedoch keineswegs alternativlos. Die 
Ergebnisse unserer demografischen und ökonomischen Modellierung zeichnen ein unmiss-
verständliches Bild: Deutschland kann die demografisch bedingten Wachstumsrisiken über 
die kommenden fünf Jahre nicht nur ausgleichen, sondern in nachhaltiges, dynamisches 
Wachstum umwandeln. Voraussetzung ist eine fundamentale Weichenstellung – und damit 
die konsequente Aktivierung der beiden zentralen Wachstumshebel Steigerung der Arbeits
produktivität und Ausweitung des Arbeitseinsatzes (Textbox 1).  

7	 Statistisches Bundesamt (2026), Erwerbstätigenquoten 1991 bis 2025
8	 Eurostat (2025), Labour Force Survey

https://www.destatis.de/DE/Themen/Arbeit/Arbeitsmarkt/Erwerbstaetigkeit/Tabellen/erwerbstaetigenquoten-gebietsstand-geschlecht-altergruppe-mikrozensus.html
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Textbox 1 

Zwei Hebel für Wachstum und Wohlstand

Unser Wohlstand – gemessen am BIP – ergibt sich ökonomisch aus dem Zusammenspiel 
von Arbeitseinsatz (Menge der geleisteten Arbeitsstunden) und Arbeitsproduktivität 
(Wertschöpfung je Arbeitsstunde). Wie sich diese beiden Größen zusammensetzen, zeigt 
der Blick auf das Jahr 2025: 

Kennzahl Wert (2025) Bedeutung für die Wertschöpfung

Erwerbstätige ~46 Mio. Personen Basis des Arbeitseinsatzes9 

Arbeitsstunden je erwerbs
tätige Person10 

1.332 Stunden Tatsächlich geleistetes Volumen  
pro Jahr

BIP je Arbeitsstunde 72,97 EUR Maß für die Arbeitsproduktivität

Gesamtes BIP 4,47 Bio. EUR Das volkswirtschaftliche Resultat11 

Drei zentrale Erkenntnisse unserer Analyse verdeutlichen die Tragweite der bevorstehenden 
Herausforderung sowie der damit verbundenen Chance (Schaubild 1):

	— Das Risiko des Stillstands. Ohne sofortige und konsequente Gegenmaßnahmen bremst 
der demografische Wandel die deutsche Wirtschaftsentwicklung massiv aus und führt 
zu einem spürbaren Rückgang der Wirtschaftsleistung um 0,7%.

	— Die Grenzen selektiven Handelns. Ein zögerlicher oder nur teilweiser Reformkurs 
greift zu kurz: Bei selektiver Umsetzung einzelner Maßnahmen zur Steigerung von 
Arbeitseinsatz und Arbeitsproduktivität lässt sich lediglich ein moderates Wachstum 
von 1,3% erzielen – und damit nicht mehr als die Rückkehr zum Wachstumsniveau 
der Jahre von 2012 bis 2019.

9	 Statistisches Bundesamt (2026), Erwerbstätigenzahl im Jahr 2025 fast unverändert
10	 Statistisches Bundesamt (2026), Volkswirtschaftliche Gesamtrechnungen Fachserie 18 Reihe 1.2
11	 Ebenda

Schaubild 1

Mit einer ambitionierten Wachstumsagenda ist trotz Demografie ein jährliches Wachstum von 2,6% 
bis 2030 möglich

Quelle: Statistisches Bundesamt; McKinsey

1. In konstanten Preisen

Negative demografische Effekte auf den 
Arbeitseinsatz bei konstanter Produktivität

Niveau heute (2025)

Rückkehr zum Wirtschaftswachstum 2012-19

Höhere Wohlstandsambition durch umfassend 
gesteigerten Arbeitseinsatz und gesteigerte 
Produktivität (bis 2030)

-0,7
(4.316)

0
(4.470)

1,3
(4.768)

2,6
(5.087)

Jährliches BIP-Wachstum, in Prozent
(BIP gesamt 2030, in Mrd. EUR1 )

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2026/01/PD26_001_13321.html
https://www.destatis.de/DE/Themen/Wirtschaft/Volkswirtschaftliche-Gesamtrechnungen-Inlandsprodukt/_inhalt.html#_1mcerpfnq


4Die Kraft der Köpfe – Deutschlands Talente für Wachstum mobilisieren

	— Die Notwendigkeit eines ganzheitlichen Ansatzes. Für das ambitionierte Ziel eines 
jährlichen Wachstums von 2,6% – eine Verdoppelung des historischen Durchschnitts 
zwischen 2008 und 2018 – gibt es keine Abkürzungen. Ein solcher Sprung ist nur 
dann realisierbar, wenn sowohl der Arbeitseinsatz als auch die Produktivität umfassend 
gesteigert werden. Dies erfordert ein breites Spektrum an Maßnahmen, die in allen 
relevanten Handlungsfeldern parallel, konsequent und flächendeckend vorangetrie-
ben werden. Da strukturelle Reformen erst verzögert wirken, entscheidet zudem die 
Umsetzungsgeschwindigkeit: Nur ein schneller und entschlossener Aufbruch entfaltet 
die notwendige Dynamik bis 2030.

Wo die beiden zentralen Wachstumshebel konkret angesetzt werden können, zeigt das 
folgende Kapitel.

Schaubild 2
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Quelle: McKinsey

1. Bei ansonsten gleichbleibender Produktivität und gleichem Arbeitseinsatz pro erwerbstätige Person sinkt die Wirtschaftsleistung aufgrund der demografiebedingten 
Reduktion der Zahl der Erwerbstätigen

2. Szenario nimmt an, dass Deutschland in den Jahren 2026-30 zu einem durchschnittlichen jährlichen Wachstum von 1,3% (wie 2012-19) zurückkehrt
3. Maximales Potenzial, wenn alle Maßnahmenbündel konsequent umgesetzt werden
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Sieben Handlungsfelder zur Mobilisie-
rung von Deutschlands Talenten
In unserer Analyse beleuchten wir sieben Handlungsfelder, die nachhaltiges Wirtschaftswachs
tum ermöglichen und das Potenzialwachstum erhöhen können (Schaubild 2; Textbox 2). 
Zur Bestimmung ihres Potenzials haben wir für jedes Handlungsfeld das Zusammenspiel von 
Wirtschaft, Politik und Gesellschaft über die jeweiligen Verantwortungsbereiche von Bund, 
Ländern und Unternehmen hinweg betrachtet. Jedes der Handlungsfelder lässt sich eindeu-
tig einem der zwei Hebel Arbeitsproduktivität und Arbeitseinsatz zuordnen.

Textbox 2 

Zur Berechnung des Potenzials der einzelnen Handlungsfelder 

Systematik. Die Analyse basiert auf einer fundierten Gruppierung jener Maßnahmen für 
mehr Wirtschaftswachstum, die aktuell in der Arbeitsmarktliteratur, in Fachkreisen sowie 
im gesellschaftlichen Diskurs diskutiert werden. 

Referenzen. Die Quantifizierungen stützen sich auf Best Practices aus anderen OECD-
Ländern, bisherige Erfolge in Deutschland sowie publizierte Daten von McKinsey und vom 
McKinsey Global Institute. 

Konservativer Ansatz. Die genannten jährlichen Beiträge zum BIP sind auf einen Horizont 
von fünf Jahren berechnet; dabei haben wir bewusst konservative Annahmen getroffen. 
Würde Deutschland bei der Umsetzung das Ambitionsniveau der weltweiten Top-Quartil-
Länder anstreben (etwa bei der beruflichen Mobilität oder der KI-Adoptionsrate), ließen 
sich die Effekte um zusätzlich rund 15 bis 20% steigern. Einige Maßnahmen – insbeson-
dere im Bildungssektor – entfalten ihre volle Wirkung zudem erst über einen Zeithorizont 
von zehn Jahren oder mehr; in der Fünfjahressicht erscheinen sie daher zunächst klein. 

1. Handlungsfelder zur Steigerung der Arbeitsproduktivität
Um die Arbeitsproduktivität signifikant zu steigern, sind insbesondere die folgenden vier 
Handlungsfelder entscheidend. In Summe haben sie das Potenzial, das BIP um 418 Mrd. EUR 
zu erhöhen. Das entspricht 54% des Gesamteffekts.

1.1 Digitalisierung, Automatisierung und KI-Einsatz (Potenzial: +265 Mrd. EUR BIP)
Aktuelle Analysen unterstreichen die historische Dimension dieser Chance: Deutschland ver
fügt über das größte KI-basierte Produktivitätspotenzial in Europa. Bis 2030 sind dadurch 
theoretische Effizienzgewinne von bis zu 450 Mrd. EUR auf Unternehmensebene möglich.12 
Da die marktumfassende Skalierung dieser Technologien jedoch Zeit erfordert, ist für die kom-
menden Jahre ein realistisches jährliches Plus des wirtschaftlichen Wachstums von 1% des BIP 
zu veranschlagen; das entspricht rund 45 Mrd. EUR. Nach fünf Jahren ließen sich so bereits 
225 Mrd. EUR realisieren und damit die Hälfte des bis 2030 theoretisch erreichbaren Gesamt
potenzials heben. Ein Erfolg in dieser Größenordnung setzt allerdings voraus, dass Unterneh
men flächendeckend und massiv in die KI-Qualifizierung ihrer Belegschaft investieren.

Innerhalb der deutschen Wirtschaftsstruktur erweist sich das verarbeitende Gewerbe als 
Haupttreiber, auf das allein rund ein Viertel des gesamten Produktivitätsgewinns durch KI ent-
fällt, dicht gefolgt vom Handel, der öffentlichen Verwaltung, dem Gesundheitswesen sowie den 

12	 McKinsey Global Institute (2026), Agents, robots, and us: How AI reshapes work and skills in Europe

https://www.mckinsey.com/mgi/our-research/agents-robots-and-us-how-ai-reshapes-work-and-skills-in-europe#/
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wissensintensiven Dienstleistungen. Technisch betrachtet könnten bis zum Jahr 2030 bereits 
59% der heutigen Arbeitsstunden durch existierende Technologien wie KI-Agenten und 
Robotik automatisiert werden. Diese Transformation ist jedoch nicht mit einem pauschalen 
Jobverlust gleichzusetzen; vielmehr entwickeln sich bestehende Rollenprofile fundamental 
weiter. Der Großteil der Produktivitätspotenziale resultiert nicht aus physischer Robotik, sondern 
aus dem Einsatz KI-gestützter Agenten in komplexen Bereichen wie der strategischen Planung, 
der Qualitätskontrolle und der Lieferkettensteuerung.13

Ihr volles wirtschaftliches Potenzial entfaltet die Technologie jedoch erst, wenn ihre Nutzung 
mit einem ganzheitlichen Neudenken betrieblicher Organisationsstrukturen, Rollen, Abläufe 
und Tätigkeiten einhergeht – wenn also eine „Agentic Organization“ entsteht. In einer derart 
umfassenden Transformation bleiben menschliche Fähigkeiten durch die systematische Neu
gestaltung ganzer Arbeitsabläufe zwar für rund 86% aller heutigen beruflichen Aktivitäten 
relevant, kommen jedoch in einem völlig neuen Kontext zum Einsatz. Während Routineaufgaben 
entfallen, gewinnen kreatives Denken, komplexe Problemlösung, soziale Kompetenzen sowie 
die direkte Kollaboration mit KI-Systemen massiv an Bedeutung. Dass dieser Wandel bereits 
in vollem Gange ist, verdeutlicht die Marktdynamik: Die spezifische Nachfrage nach KI-Kompe
tenzen hat sich seit 2023 bereits versechsfacht.14

1.2 Bürokratieabbau und Reduzierung der Arbeitskosten (Potenzial: +75 Mrd. EUR BIP)
In den vergangenen Jahren hat der Standort Deutschland spürbar an Attraktivität für Investo
ren eingebüßt; die Folge ist ein reales Schrumpfen des produktiven Kapitalstocks. Sowohl beim 
Aufbau physischer Anlagen als auch bei der Schaffung von geistigem Kapital, wie Innovationen 
und Patenten, erweisen sich eine überbordende Administration und hohe Arbeitskosten als 
strukturelle Investitionsbremsen. Dies zeigt sich auf regulatorischer Seite in langwierigen 
Anlagengenehmigungen, einer im internationalen Vergleich überdurchschnittlich komplexen 
Dienstleistungsregulatorik sowie weitreichenden Berichtspflichten (etwa im Rahmen der 
DSGVO oder der Entgelttransparenzrichtlinie).15 Auf der Kostenseite belasten die dritthöchs-
ten Arbeitskosten der EU im verarbeitenden Gewerbe, gepaart mit einer enormen Steuer- 
und Abgabenlast, die Unternehmen massiv.16 

Das volle Wertschöpfungspotenzial von KI und Automatisierung lässt sich heute nicht mehr 
durch bloße Technologienutzung heben, sondern erfordert ein fundamentales Neudenken 
von Unternehmensorganisationen. Zugleich ermöglichen KI und Automatisierung grundle-
gende Innovationen – von der Entwicklung neuer Produkte bis hin zum Aufbau völlig neuer, 
zukunftsträchtiger Geschäftsmodelle. Eine derart tiefgreifende Transformation setzt jedoch 
einen agilen institutionellen Rahmen voraus. Eine spürbare Entbürokratisierung und praxisnah 
gestaltete Regularien – wie die im Infrastruktur-Zukunftsgesetz17 verankerte Digitalisierung von 
Planfeststellungsverfahren oder die Priorisierung strategischer Projekte im überragenden 
öffentlichen Interesse – senken nicht nur unmittelbar die Compliance-Kosten, sondern 
schaffen überhaupt erst den strategischen Freiraum, den Unternehmen für tiefgreifende 
Reorganisationen benötigen.

Wird dieser regulatorische Freiraum mit einer gezielten Entlastung bei den Lohnnebenkosten 
flankiert – und hierbei geht es ausdrücklich nicht um eine Senkung des allgemeinen Lohn
niveaus –, steigt die Wettbewerbsfähigkeit des Standorts wieder an. Die verbesserten Rahmen

13	 Ebenda
14	 Ebenda
15	 Zur administrativen Belastung durch Anlagengenehmigungen vgl. Statistisches Bundesamt (2025), Schneller zur Anlagen

genehmigung; zur Regulierungsdichte im Dienstleistungsbereich (Product Market Regulation), bei der Deutschland deutlich 
über dem OECD-Schnitt liegt, vgl. OECD (2026), Foundations for Growth and Competitiveness 2026, S. 199.

16	 Kostenseitig weist Deutschland innerhalb der EU die dritthöchsten Arbeitskosten im verarbeitenden Gewerbe auf (vgl. Statis
tisches Bundesamt (2026), EU-Vergleich der Arbeitskosten). Mit 49,3% verzeichnet Deutschland zudem die zweithöchste 
Steuer- und Abgabenlast auf Arbeitskosten im OECD-Vergleich hinter Belgien; vgl. OECD (2026), Taxing Wages 2026.

17	 Gesetzentwurf der Bundesregierung, Entwurf eines Infrastruktur-Zukunftsgesetzes, BT-Drs. 21/4099, vom Deutschen 
Bundestag verabschiedet am 26. Juni 2026

https://www.destatis.de/DE/Themen/Staat/Buerokratiekosten/Publikationen/Downloads-Buerokratiekosten/anlagengenehmigung.pdf?__blob=publicationFile&v=5
https://www.destatis.de/DE/Themen/Staat/Buerokratiekosten/Publikationen/Downloads-Buerokratiekosten/anlagengenehmigung.pdf?__blob=publicationFile&v=5
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/04/foundations-for-growth-and-competitiveness-2026_f68a156b/40a7532f-en.pdf
https://www.destatis.de/Europa/DE/Thema/Bevoelkerung-Arbeit-Soziales/Arbeitsmarkt/EU_HoeheArbeitskosten.html
https://www.oecd.org/content/dam/oecd/en/publications/reports/2026/04/taxing-wages-2026_d1f39986/3a5169ef-en.pdf
https://dserver.bundestag.de/btd/21/040/2104099.pdf
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bedingungen können als Investitionskatalysator wirken: Kapital fließt verstärkt in die Betriebe, 
sei es in modernste Maschinen, innovative Software oder den Aufbau geistigen Eigentums. 
Dieses technologische „Capital Deepening“, gepaart mit der neu gewonnenen organisationalen 
Flexibilität, schafft eine Basis, um den technologischen Wandel bestmöglich zu nutzen und die 
Wertschöpfung jedes einzelnen Mitarbeitenden nachhaltig zu erhöhen.18

1.3 Ermöglichung beweglicherer Erwerbsbiografien (Potenzial: +70 Mrd. EUR BIP)
Der deutsche Arbeitsmarkt ist traditionell stark darauf ausgerichtet, gewachsene Strukturen 
und langjährige Beschäftigungsverhältnisse zu bewahren, statt den dringend erforderlichen 
Übergang in neue, produktivere Rollen aktiv zu orchestrieren. Aktuelle interne McKinsey-
Analysen – gestützt auf tiefgreifende Sektor-Evaluierungen, beispielsweise in der chemischen 
Industrie – belegen, dass allein im klassischen verarbeitenden Gewerbe rund 10% der Beschäf
tigten in Positionen gebunden sind, deren spezifische Anforderungsprofile perspektivisch nicht 
mehr benötigt werden. In absoluten Zahlen betrifft dies schätzungsweise 600.000 bis 700.000 
Arbeitskräfte. Dem steht ein eklatanter Fachkräftemangel in erfolgskritischen Wachstums
feldern wie der Energiewende, der Halbleiterindustrie oder bei Sicherheitsinnovationen 
gegenüber. Die strategische Lösung liegt hierbei nicht in einer rein quantitativen Umvertei
lung, sondern in einer qualitativen Passung: Viele der im etablierten Industrieumfeld erwor-
benen, hochentwickelten Fähigkeiten weisen signifikante Überschneidungen mit den 
Anforderungen der neuen Zukunftsfelder auf. Eine gezielte Förderung der beruflichen und 
regionalen Mobilität ist daher unerlässlich, um dieses wertvolle Humankapital zügig und 
passgenau in die produktivsten Wertschöpfungsbereiche zu überführen.

Die mangelnde Allokationsdynamik droht im Zeitalter disruptiver technologischer Durchbrüche – 
etwa in den Bereichen KI, Biotechnologie oder autonome Mobilität – zu einem kritischen Wachs
tumshemmnis zu werden. Um neue, datengetriebene Geschäftsmodelle zu skalieren und die 
Technologieführerschaft von morgen zu sichern, bedarf es einer Belegschaft, die den Mut und 
den Freiraum hat, Innovationen auch in noch unbewiesenen Feldern voranzutreiben. Pionier
länder wie Dänemark oder die Schweiz machen es vor: Ihre bewährten Flexicurity-Modelle 
schützen primär die individuelle Beschäftigungsfähigkeit der Arbeitnehmenden und nicht den 
spezifischen, historischen Arbeitsplatz. Durch diesen Paradigmenwechsel kann die Arbeits
kraft agil dorthin fließen, wo sie aktuell den höchsten wirtschaftlichen Nutzen stiftet. Ein 
derart flexibilisierter Rahmen kombiniert die notwendige soziale Absicherung für den techno-
logischen Wandel mit einer massiv gesteigerten Standortattraktivität für den Aufbau hoch-
produktiver Zukunftsindustrien.19

1.4 Aus- und Fortbildungsoffensive (Potenzial: +8 Mrd. EUR BIP)
Trotz konjunktureller Schwankungen und einer teils steigenden Arbeitslosigkeit bleibt der 
strukturelle Fachkräftemangel ein akuter Engpass der deutschen Wirtschaft. Ursächlich 
hierfür ist ein wachsender „Skills Mismatch“: Die Qualifikationsprofile vieler Arbeitssuchen
der decken sich immer weniger mit den hochspezialisierten Anforderungen offener Vakanzen. 
Da der breite technologische und strukturelle Wandel die Halbwertszeit von Fachwissen 
drastisch verkürzt, etabliert sich kontinuierliche Weiterbildung – das Paradigma des „Lifelong 
Learning“ – als zwingende Voraussetzung für die wirtschaftliche Resilienz. Um diese Lücke 
zu schließen, bedarf es groß angelegter, zielgerichteter Umschulungsinitiativen. Diese müs-
sen zweierlei leisten: Zum einen gilt es, hochspezialisierte Anforderungen in produktiven 
Mangelberufen zügig zu besetzen; zum anderen müssen sie Menschen, deren bisherige 
Qualifikationsprofile vom Markt nicht mehr nachgefragt werden, eine echte, zukunftsfähige 
berufliche Perspektive eröffnen. 

18	 McKinsey (2024), Wachstumswende Deutschland
19	 The Economy 2030 Inquiry (2023), Flexicurity and the future of work

https://www.mckinsey.com/de/~/media/mckinsey/locations/europe and middle east/deutschland/news/presse/2024/2024-09-30 wachstumswende deutschland/24 09 27 wachstumswende deutschland_vfinal.pdf
https://economy2030.resolutionfoundation.org/wp-content/uploads/2023/06/Flexicurity-and-the-future-of-work.pdf
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Flankierend zu dieser agilen Nachqualifizierung im Bestand sollte die Qualität und Quantität 
des zukünftigen Arbeitsangebots bereits an der Basis gesichert werden. Ein entscheiden-
der Hebel hierfür ist die strukturelle Optimierung des Übergangs von der Schule in den Beruf. 
Durch eine fundamental verbesserte, frühzeitige berufliche Orientierung sowie passgenaue 
Förderkonzepte muss das Ziel sein, die nach wie vor hohen Quoten an Schul-, Ausbildungs- und 
Studienabbrüchen spürbar zu reduzieren. Durch das synchrone Zusammenspiel aus effizienter 
Nachqualifizierung für veränderte Marktbedürfnisse und einer verlustarmen Ausbildungspipeline 
kann Deutschland das Fundament für nachhaltiges Produktivitätswachstum untermauern.

2. Handlungsfelder zur Ausweitung des Arbeitseinsatzes
Um das gesamtwirtschaftliche Wachstum nachhaltig zu sichern, muss Deutschland über die 
reine Produktivitätssteigerung hinaus zwingend das Volumen des effektiven Arbeitseinsatzes 
erhöhen. Für diese strukturelle Herausforderung kristallisieren sich insbesondere drei zentrale 
Handlungsfelder heraus. Zusammen können sie das BIP um 353 Mrd. EUR steigern – das ent-
spricht 46% des Gesamteffekts.

2.1 Mobilisierung der inländischen Beschäftigungsreserve (Potenzial: +192 Mrd. EUR BIP) 
Eine ganzheitliche Wachstums- und Beschäftigungsstrategie erschließt bislang ungenutzte 
Potenziale – und eröffnet zugleich mehr Menschen faire Teilhabe am Arbeitsmarkt. Einen 
unmittelbaren Hebel bildet die Eingliederung von rund 300.000 direkt vermittlungsfähigen 
Bürgergeldempfänger:innen in den Arbeitsmarkt.20 Obwohl diese Gruppe nur selten die 
Profile hochspezialisierter Fachkräfte für neue Technologiefelder aufweist, lässt sie sich 
effektiv zur Linderung akuter Personalengpässe in anderen wirtschaftskritischen Sektoren 
einsetzen. Gemäß der Engpassanalyse der Bundesagentur für Arbeit zählen hierzu insbe-
sondere Handwerksberufe (etwa im Sanitärbereich oder in der Fleischverarbeitung), das Bau
gewerbe, die Pflege sowie der Transportsektor (Berufskraftfahrer:innen).21 Ein weiterer subs-
tanzieller Ansatz liegt in der Steigerung der weiblichen Erwerbsbeteiligung: Eine Angleichung 
der deutschen Frauenerwerbsquote an das Niveau der Niederlande – was einem Zuwachs 
von mehr als 2 Prozentpunkten entspräche – würde das gesamtwirtschaftliche Arbeits
volumen signifikant stärken.22

Zudem besteht bei Beschäftigten im Übergang zur Rente ein deutliches Potenzial: Während in 
Schweden 78% der 55- bis 64-Jährigen im Erwerbsleben stehen, sind es in Deutschland 
lediglich 75,2%.23 Angesichts der absoluten Größe und des hohen Ausbildungsniveaus dieser 
demografischen Kohorte stellt diese Differenz eine volkswirtschaftlich hochrelevante Reserve 
dar.24 Um darüber hinaus das Potenzial von Geflüchteten und Migrant:innen zeitnah zu 
erschließen, könnten rechtliche Hürden für den Arbeitsmarkteintritt abgebaut und administra-
tive Prozesse – wie die langwierige Anerkennung ausländischer Abschlüsse – deutlich 
beschleunigt werden.25 Komplettiert werden könnte diese inländische Mobilisierungsoffensive 
durch eine substanzielle Verbesserung der Inklusionsstrukturen, um auch Menschen mit 
Behinderungen passgenau und nachhaltig in den ersten Arbeitsmarkt zu integrieren.26

20	 ifo Institut (2025), Konzeption eines integrierten Sozialtransfersystems
21	 Bundesagentur für Arbeit (2025), Engpassanalyse
22	 Eurostat (2026), Erwerbstätigenquoten nach Alter
23	 Ebenda
24	 Bertelsmann Stiftung (2024), Beschäftigungspotenziale Älterer
25	 IAB (25/2024), IAB-Forschungsbericht
26	 Bundesagentur für Arbeit (2026), Arbeitsmarktsituation schwerbehinderter Menschen

https://www.ifo.de/DocDL/ifo_Forschungsbericht_159_Integriertes-Sozialtransfersystem.pdf
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
https://ec.europa.eu/eurostat/databrowser/view/tepsr_wc110/default/table?lang=de
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/publikationen/publikation/did/beschaeftigungspotenziale-aelterer
https://doku.iab.de/forschungsbericht/2024/fb2524.pdf
https://statistik.arbeitsagentur.de/DE/Statischer-Content/Statistiken/Themen-im-Fokus/Menschen-mit-Behinderungen/generische-Publikation/Arbeitsmarktsituation-schwerbehinderter-Menschen.pdf?__blob=publicationFile
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2.2 Ausweitung der geleisteten Arbeitsstunden (Potenzial: +151 Mrd. EUR BIP) 
Aktuell verzeichnet der deutsche Arbeitsmarkt einen historischen Höchststand bei Teilzeit
arbeit und Minijobs. Dabei sind insbesondere Frauen überproportional häufig in marginalen 
Beschäftigungsverhältnissen gebunden.27 Die rechnerische Dimension dieses ungenutzten 
Potenzials ist enorm: Würde jede erwerbstätige Person ihre Arbeitszeit um lediglich eine 
Stunde pro Woche erhöhen – oder alternativ alle Teilzeitkräfte und Minijobber:innen um 
jeweils 3,5 Stunden –, würde das Gesamtarbeitsvolumen pro Kopf wieder das Niveau von 
vor einer Dekade erreichen. Damit dies gelingen kann, bedarf es flächendeckender, verläss-
licher und flexibler Betreuungs- und Bildungsangebote, die es Familien ermöglichen, ihre 
Erwerbstätigkeit auszuweiten. Flankierend könnten die steuerlichen und regulatorischen 
Rahmenbedingungen so justiert werden, dass sich Mehrarbeit für beide Elternteile spürbar 
lohnt. Ergänzt wird dieser Ansatz durch eine verstärkte Prävention im Gesundheitsmanage
ment: Gelingt es, die Zahl der krankheitsbedingten Fehltage durch mehr Prävention und ver-
besserte Arbeitsbedingungen signifikant zu reduzieren, zahlt dies direkt und unmittelbar auf 
die effektiv erbrachte Arbeitszeit ein.28

2.3 Fachkräftesicherung aus dem Ausland (Potenzial: mindestens +10 Mrd. EUR BIP)29

Im internationalen Wettbewerb um die besten Talente ist Deutschland aktuell nicht optimal 
positioniert: Im Jahr 2023 kamen lediglich gut 70.000 Arbeits- und Fachkräfte aus Nicht-
EU-Staaten über die reguläre Erwerbszuwanderung ins Land.30 Um hier einen deutlichen 
Zuwachs zu erzielen, bedarf es einer echten, institutionell verankerten Willkommens- und 
Integrationskultur. Dabei geht es nicht nur um die gezielte internationale Anwerbung und 
den Abbau von Bürokratie, sondern um eine ganzheitliche „Integration Journey“, die 
Zuwandernde und ihre Familien weit über den Arbeitsplatz hinaus in allen Bereichen des 
gesellschaftlichen Lebens verankert. Die im Aufbau befindliche Work-and-Stay-Agentur 
kann hier einen zentralen Baustein bilden. Als strategische Ergänzung zur Neuakquise inter-
nationaler Talente gilt es, die Rückgewinnung eigener Fachkräfte gezielt voranzutreiben. 
Angesichts von jährlich 270.000 deutschen Staatsbürger:innen – davon 75% mit Hochschul
abschluss31 –, die Deutschland aufgrund vermeintlich attraktiverer Rahmenbedingungen im 
Ausland verlassen, sind dedizierte Rückkehrprogramme ein wichtiges Instrument. Ziel 
sollte es sein, diese hochqualifizierte deutsche Diaspora durch den Abbau administrativer 
Hürden und maßgeschneiderte, attraktive Angebote aktiv für den hiesigen Wirtschafts
standort zurückzugewinnen. 

27	 Statistisches Bundesamt (2026), Vollzeitbeschäftigte arbeiteten 2025 im Schnitt 39,9 Wochenstunden
28	 McKinsey (2026), The health of nations: The return to better health, by country
29	 Dieses Potenzial bezieht sich ausschließlich auf die zusätzliche reguläre Erwerbszuwanderung aus Nicht-EU-Staaten. Es 

ist nicht zu verwechseln mit dem deutlich größeren Gesamteffekt kultureller Vielfalt und fairer Teilhabe (rund 100 Mrd. EUR 
zusätzliche Wertschöpfung), den McKinsey in der Studie „Erfolgsfaktor kulturelle Diversität und faire Teilhabe. Wie deutsche 
Unternehmen jetzt aufholen können“ (2023) ausgewiesen hat; dieser umfasst zusätzlich die Aktivierung und Integration 
bereits im Land lebender Menschen mit Migrationsgeschichte

30	 Bertelsmann Stiftung (2024), Zuzug von Arbeits- und Fachkräften aus Drittstaaten verbleibt trotz weiterhin hoher 
Bedarfe auf Vorjahresniveau

31	 DIA (2026), Deutsche Auswanderer: Aktuelle Zahlen, Fakten und Top-Zielländer 2026

https://www.destatis.de/DE/Presse/Pressemitteilungen/2026/05/PD26_N035_13.html
https://www.mckinsey.com/mhi/our-insights/the-health-of-nations-the-return-to-better-health-by-country
https://www.mckinsey.de/news/presse/2023-09-18-kulturelle-vielfalt
https://www.mckinsey.de/news/presse/2023-09-18-kulturelle-vielfalt
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/migration-fair-gestalten/projektnachrichten/zuzug-von-arbeits-und-fachkraeften-aus-drittstaaten-verbleibt-trotz-weiterhin-hoher-bedarfe-auf-vorjahresniveau
https://www.bertelsmann-stiftung.de/de/unsere-projekte/migration-fair-gestalten/projektnachrichten/zuzug-von-arbeits-und-fachkraeften-aus-drittstaaten-verbleibt-trotz-weiterhin-hoher-bedarfe-auf-vorjahresniveau
https://www.deutsche-im-ausland.org/im-ausland-leben-und-arbeiten/leben-im-ausland/daten-und-fakten.html
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Von der Theorie zur Umsetzung 
in den sieben Handlungsfeldern: 
nationale und internationale Erfolgs
beispiele und Leuchtturmprojekte
Veränderung ist möglich – sie erfordert jedoch eine orchestrierte Anstrengung von Politik, 
Wirtschaft und Gesellschaft. Aktuelle Fallstudien aus der Privatwirtschaft und dem öffentlichen 
Sektor belegen bereits heute die Wirksamkeit strategischer Hebel zur Produktivitätssteigerung 
und zur Ausweitung des Arbeitseinsatzes.

Best Practices für die Handlungsfelder zur Steigerung  
der Arbeitsproduktivität
Die folgenden Erfolgsbeispiele und Leuchtturmprojekte illustrieren, wie durch die Synergie 
aus technologischer Automatisierung, gezieltem Upskilling und einer optimierten Allokation 
von Personal signifikante Effizienzsprünge erzielt werden.

1.1 Digitalisierung, Automatisierung und KI-Einsatz: KI-getriebene Prozessautomatisierung 
KI wirkt zunehmend nicht mehr nur unterstützend, sondern strukturiert zentrale Teile hoch
qualifizierter Tätigkeiten neu. Siemens setzt KI gezielt entlang der industriellen Wertschöp
fungskette ein und realisiert damit substanzielle Effizienzgewinne im operativen Betrieb. 
In der Versandlogistik eines Werks konnten Prozesse durch KI-basierte Steuerung um 
rund 50% effizienter gestaltet werden – manuelle Eingriffe sinken, Materialflüsse laufen syn-
chroner. Gleichzeitig automatisiert generative KI im Engineering die Erstellung von SPS-Code 
und die Konfiguration von Hardware, was Entwicklungszyklen drastisch beschleunigt.32

Ein vergleichbarer Effekt zeigt sich im Dienstleistungssektor: Die Allianz beschleunigt mit 
GenAI-Lösungen interne Anfragen und die Bearbeitung komplexer Vorgänge. In der 
Schadenbearbeitung führt dieser Einsatz von generativer KI zu deutlichen Produktivitäts
gewinnen.33 Der Mechanismus bleibt branchenübergreifend identisch: Standardisierbare 
Aufgaben werden automatisiert, sodass sich Mitarbeitende auf wertschöpfende Kern
aufgaben konzentrieren können.

1.2 Bürokratieabbau und Reduzierung der Arbeitskosten: digitale Verwaltung und  
KI-gestützte Verfahren 
Neben unternehmensinternen Effizienzsteigerungen bildet eine schlanke, konsequent digi
talisierte Verwaltung den zentralen Hebel, um volkswirtschaftliche Reibungsverluste zu 
minimieren und strukturelle Arbeitskosten signifikant zu senken. Estland zeigt eindrucks-
voll, wie sich administrative Hürden für Arbeitgeber und Beschäftigte durch eine flächen-
deckende digitale Identität („e-ID“) und die zentrale Datenplattform X-Road minimieren 
lassen. Über vernetzte Register werden beschäftigungs- und unternehmensrelevante 
Daten nach dem Once-Only-Prinzip nur einmalig digital erfasst und anschließend behör-
denübergreifend geteilt. Dies vermeidet Medienbrüche und beschleunigt Melde- sowie 
Genehmigungsprozesse erheblich.34

32	 Computerwoche (2025), So nutzt Siemens KI in der Produktion
33	 Allianz, Smarter claims management, smoother settlements, 5. Februar 2025
34	 e-Estonia (2026)

https://www.computerwoche.de/article/4095272/so-nutzt-siemens-ki-in-der-produktion.html#:~:text=Da%20widerspricht%20man%20in%20Erlangen%20doch%20glatt%2C,den%20KI%2DEinsatz%20seine%20Prozesse%20um%20rund%2050http://
https://www.allianz.com/en/mediacenter/news/articles/250205-smarter-claims-management-smoother-settlements.html
https://e-estonia.com/bureaucrazy/
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Ähnlich verfahren Dänemark und Schweden, wo Digitalisierung als ganzheitliches Öko
system verstanden wird. Indem Prozesse nahtlos unter einem gemeinsamen digitalen 
Dach zusammenlaufen und Daten automatisiert ausgetauscht werden, entsteht eine hoch-
effiziente Infrastruktur. Dieser skandinavische Ansatz dient als strategische Blaupause, 
um auch in Deutschland nutzerzentrierte, schnelle Verwaltungsdienste zu etablieren, die 
Behörden spürbar entlasten und die Transaktionskosten für Unternehmen senken.35

Welches Potenzial KI-gestützte Assistenzsysteme in der Migrationsverwaltung bergen, 
verdeutlicht das Start-up OptiMigration. Seine Plattform führt Antragstellende intelli
gent durch Aufenthalts- und Arbeitsgenehmigungsprozesse, nimmt automatisierte Voll
ständigkeitsprüfungen vor und erkennt fehlerhafte Eingaben bereits im Vorfeld. Eine solche 
KI-basierte Vorqualifizierung entlastet Ausländerbehörden von repetitiven Prüfschritten, 
verkürzt die Bearbeitungszeiten erheblich und steigert die Effizienz der gesteuerten Fach
kräfteeinwanderung erheblich.36

1.3 Ermöglichung beweglicherer Erwerbsbiografien
Produktivität entsteht nicht nur durch Effizienzsteigerungen im bestehenden Arbeitsumfeld, 
sondern auch durch die zielgerichtete Reallokation von Arbeitskräften. Der Wechsel von 
Mitarbeitenden aus wegfallenden Rollen in zukunftsweisende, hochgradig wertschöpfende 
Tätigkeitsfelder ist hierbei essenziell. Wie ein solcher Strukturwandel unternehmensüber-
greifend gelingen kann, zeigt das Beispiel Continental. Im Zuge von Restrukturierungen 
werden Mitarbeitende aktiv in strategische Wachstumsbranchen vermittelt – etwa in die 
Verteidigungsindustrie (Rheinmetall), die Wärmepumpenproduktion (Stiebel Eltron) oder 
die Bahntechnik (Siemens Mobility).37 Dieser Ansatz sogenannter „Jobdrehscheiben“ –  
eingebettet in breitere Initiativen wie die „Allianz der Chancen“ oder Begleitprogramme 
zum Strukturwandel, etwa im Rheinischen Revier – sichert nicht nur nahtlose Beschäfti
gungsübergänge, sondern lenkt wertvolle Qualifikationen genau dorthin, wo sie den größten 
wirtschaftlichen Beitrag leisten.

Dass ein solcher systemischer Ansatz auch auf nationaler Ebene erfolgreich skaliert werden 
kann, beweisen die schwedischen „Trygghetsråden“ (Job Security Councils).38 Diese gelten 
global als Goldstandard, da sie durch arbeitgeberfinanzierte Umschulungen eine extrem 
hohe Geschwindigkeit bei der Reallokation von Humankapital ermöglichen und so die 
Agilität der gesamten Volkswirtschaft stärken.

1.4 Aus- und Fortbildungsoffensive: systematisches Upskilling und Reskilling 
Um die technologischen und strukturellen Potenziale zukunftsweisender Technologiefelder 
voll auszuschöpfen, investieren Unternehmen massiv in die Qualifizierung ihrer Belegschaft. 
Mercedes-Benz bereitet seine Mitarbeitenden im Rahmen der Initiative „Turn2Learn“ gezielt 
auf eine datengetriebene Organisation vor und plant hierfür bis 2030 Investitionen von 
über 2 Mrd. EUR.39 Über spezialisierte Formate wie „D.SHIFT“ wurden bereits mehr als 
600 Beschäftigte – darunter auch Kräfte direkt aus der Produktion – erfolgreich zu Daten- 
und KI-Spezialist:innen qualifiziert.40

35	 Sachverständigenrat zur Begutachtung der wirtschaftlichen Lage (2025), Frühjahrsgutachten 2025: Bürokratiekosten 
senken – Gesetzgebung und Verwaltung modernisieren

36	 hessenschau (2026), Wie ein Darmstädter Start-up Ausländerbehörden entlasten will
37	 Continental, Pressemeldung „Neue Perspektiven für Beschäftigte: Rheinmetall und Continental unterzeichnen 

Absichtserklärung“, 14. Juni 2024
38	 Bertelsmann Stiftung (2022), Reform der beruflichen Weiterbildung in Deutschland
39	 Mercedes-Benz Group (2026)
40	 Mercedes-Benz Group (2026)

https://www.sachverstaendigenrat-wirtschaft.de/fileadmin/dateiablage/gutachten/jg202526/JG202526_Kapitel_7.pdf
https://www.sachverstaendigenrat-wirtschaft.de/fileadmin/dateiablage/gutachten/jg202526/JG202526_Kapitel_7.pdf
https://www.tagesschau.de/inland/regional/hessen/hr-darmstadt-wie-ein-start-up-auslaenderbehoerden-mit-ki-entlasten-will-100.html
https://www.continental.com/de/presse/pressemitteilungen/continental-rheinmetall-de/
https://www.continental.com/de/presse/pressemitteilungen/continental-rheinmetall-de/
https://www.bertelsmann-stiftung.de/fileadmin/files/BSt/Publikationen/GrauePublikationen/Studie_Reform_Weiterbildungssystem_Impulse_aus_dem_Ausland.pdf
https://group.mercedes-benz.com/nachhaltigkeit/menschen/lernen/
https://group.mercedes-benz.com/nachhaltigkeit/menschen/dshift.html
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Ergänzend zeigt Merck, wie kontinuierliches Lernen – speziell im Bereich KI – in den Alltag inte
griert werden kann. Neben Trainings zu Daten-, KI- und IT-Kompetenzen hat der Konzern eine 
enge Partnerschaft zwischen HR- sowie Data- und AI-Teams aufgebaut, um seine Belegschaft 
konsequent weiterzubilden und für neue Aufgaben zu qualifizieren. KI-Anwendungen fungie
ren dabei zunehmend als intelligente „Knowledge Broker“, die den bereichsübergreifenden 
Wissenszugang vereinfachen, komplexe Entscheidungsvorbereitungen beschleunigen und 
interdisziplinäre Zusammenarbeit optimieren.41 Durch diese Verschmelzung von täglicher 
Arbeit und systematischer Kompetenzentwicklung befähigt Merck seine Mitarbeitenden, 
modernste Technologien hochproduktiv und souverän im Geschäftsalltag einzusetzen.

Damit solche unternehmerischen Best Practices ihre volle volkswirtschaftliche Hebelwirkung 
entfalten können, bedarf es einer gezielten Flankierung durch den Staat. Wie institutionel-
les Empowerment für den Strukturwandel gelingt, führen internationale Pionierländer vor. 

Finnland etwa verankert KI-Grundkompetenzen kosteneffizient in der gesamten Gesell
schaft – mit dem Onlinekurs „Elements of AI“. Das 2018 von der Universität Helsinki und dem 
Technologieunternehmen Reaktor initiierte Programm gilt mit über 1 Mio. Teilnehmenden aus 
mehr als 170 Ländern als eines der reichweitenstärksten Angebote zur Demokratisierung 
von KI-Wissen.42 Der Erfolg beruht auf drei Faktoren: einem kostenlosen, niedrigschwelligen 
Zugang, einer engen Public-Private-Partnership zwischen Universität, Wirtschaft und Regierung 
sowie der Einbettung in die nationale KI-Strategie. Singapur wiederum rückt die kontinuierliche 
Weiterbildung über das gesamte Berufsleben in den Fokus. Mit dem Programm „SkillsFuture“ 
setzt das Land globale Maßstäbe: Bürger:innen erhalten ab dem 40. Lebensjahr ein individu
elles Weiterbildungsbudget sowie einen digitalen Karriere-Pass, der erworbene Qualifika
tionen strukturiert dokumentiert.43 Ein komplementärer Best-Practice-Ansatz findet sich in 
Belgien: Das dortige Modell kombiniert flexible Zeitkonten mit einem staatlichen Matching-
Mechanismus, bei dem Weiterbildungsinvestitionen durch einen staatlichen 1:1-Zuschuss 
kofinanziert werden.44 Solche makroökonomischen Anreizstrukturen sind entscheidend, um 
lebenslanges Lernen nicht mehr nur als rein unternehmerische Notwendigkeit zu begreifen, son-
dern als gesamtgesellschaftliche Priorität nachhaltig im öffentlichen Bewusstsein zu verankern.

Best Practices für die Handlungsfelder zur Ausweitung  
des Arbeitseinsatzes
Komplementär zur Steigerung der Pro-Kopf-Produktivität bildet die Ausweitung des insge-
samt verfügbaren Arbeitsvolumens die zweite entscheidende Säule zur Stärkung des Wachs
tums. Im Fokus der Erfolgsbeispiele und Leuchtturmprojekte stehen innovative Ansätze zur 
Flexibilisierung der Arbeitszeiten sowie die systematische Erschließung bisher ungenutzter 
oder latenter Talentpools. 

2.1 Mobilisierung der inländischen Beschäftigungsreserve: Aktivierung  
verborgener Talentpools
Angesichts des anhaltenden Arbeitskräftemangels wird die systematische Integration bis-
lang oft übersehener Bevölkerungsgruppen zu einem entscheidenden Wettbewerbsvorteil. 
Vorreiterunternehmen demonstrieren, wie sich diese versteckten Talentpools durch maß
geschneiderte, technologiegestützte Ansätze erfolgreich aktivieren lassen. DHL beweist dies 
bei der Integration Geflüchteter: Mit rund 8.000 Beschäftigten aus Asylherkunftsländern stellt 
der Logistikkonzern mehr als die Hälfte aller in DAX-Unternehmen beschäftigten Geflüchteten.45 

41	 Merck (2019), The future world of work: Innovative forms of advanced training; Wael Mehanna, „Plus the ongoing upskilling 
and the culture work we do jointly with our HR colleagues“, LinkedIn, 21.07.2026

42	 University of Helsinki (2021), Elements of AI has introduced one million people to the basics of artificial intelligence
43	 Government of Singapore (2026)
44	 Le site officiel de la Wallonie (2026)
45	 DHL Group, Pressemitteilung „DHL Group: Mehr als 30.000 Geflüchtete innerhalb von zehn Jahren in den Arbeitsmarkt 

integriert“, 17. Juni 2025

https://www.merckgroup.com/en/the-future-transformation/advanced-training.html
https://www.linkedin.com/posts/wmehanna_ai-enterpriseai-leadership-activity-7484903934835240960-NmFT
https://www.linkedin.com/posts/wmehanna_ai-enterpriseai-leadership-activity-7484903934835240960-NmFT
https://www.helsinki.fi/en/news/artificial-intelligence/elements-ai-has-introduced-one-million-people-basics-artificial-intelligence
https://www.swda.gov.sg/
https://www.wallonie.be/fr/demarches/se-former-grace-aux-cheques-formations
https://group.dhl.com/de/presse/pressemitteilungen/2025/dhl-group-mehr-als-30000-gefluechtete-in-den-arbeitsmarkt-integriert.html
https://group.dhl.com/de/presse/pressemitteilungen/2025/dhl-group-mehr-als-30000-gefluechtete-in-den-arbeitsmarkt-integriert.html
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Der Schlüssel zu diesem Erfolg liegt in zielgruppenspezifischen Social-Media-Kampagnen in den 
jeweiligen Landessprachen sowie im konsequenten Einsatz digitaler Tools. Smarte Lösungen 
wie Übersetzungs-Apps und mehrsprachige Scanner minimieren Sprach- und Systembarrieren 
drastisch von Tag eins an.

Die Deutsche Bahn fokussiert sich erfolgreich auf die Einbindung älterer Arbeitskräfte sowie von 
Menschen mit Behinderungen. Dank angepasster Recruiting-Prozesse, proaktiver Ansprache 
und datenbasiertem Monitoring machten Personen über 50 im Jahr 2025 bereits rund 17% der 
Neueinstellungen aus.46 Mit mehr als 12.000 inklusiv beschäftigten Mitarbeitenden (eine Quote 
von über 5%) gehört die Deutsche Bahn zudem zu den größten inklusiven Arbeitgebern 
Deutschlands.47 Flankiert wird dieses Handlungsfeld in der deutschen Wirtschaft durch 
innovative Bindungsstrategien: Das „Senior Experts“-Programm der Lufthansa Technik zeigt 
eindrucksvoll, wie sich ältere Fachkräfte systematisch identifizieren lassen, um ihr kritisches 
Erfahrungswissen gezielt und langfristig im Unternehmen zu halten.48

Zusätzlich erschließt die Förderung von Neurodiversität wertvolle Potenziale. Mit der internatio-
nal anerkannten Initiative „Autism at Work“ etabliert SAP eine bedeutende Best Practice: Das 
Programm integriert die spezifischen kognitiven Stärken von Menschen im Autismus-Spektrum – 
insbesondere außergewöhnliche analytische Fähigkeiten – systematisch in die Wertschöpfung 
komplexer IT-Projekte.49

Auf makroökonomischer Ebene setzen die Niederlande durch eine proaktive und engma-
schige Begleitung von Arbeitssuchenden internationale Maßstäbe.50 Dieser strukturierte 
Ansatz beschleunigt die nachhaltige Integration ungenutzter Talentpools in den ersten 
Arbeitsmarkt signifikant.

2.2 Ausweitung der geleisteten Arbeitsstunden: Abbau struktureller Hürden 
Fehlende Betreuungsangebote zählen nach wie vor zu den größten limitierenden Faktoren 
für das Arbeitsvolumen. Mit „LuKids“ betreibt BASF am Standort Ludwigshafen eine der 
größten Betriebskrippen Deutschlands (rund 250 Plätze). Lange Öffnungszeiten und Notfall
angebote ermöglichen es Eltern – insbesondere in Schicht- und Vollzeitmodellen –, ihre 
Arbeitszeit auszuweiten oder stabil zu halten. Der Effekt ist messbar: Eltern, deren Kinder in 
der Betriebskita betreut werden, kehren im Schnitt früher in den Beruf zurück und stocken 
ihre Stunden schneller auf – mit einem aggregierten Plus von durchschnittlich drei Monaten 
Arbeitszeit pro Elternteil.51

Bayer ergänzt solche Maßnahmen mit einem ganzheitlichen Ansatz: Mit über 500 eige-
nen Betreuungsplätzen, flexiblen Homeoffice-Regelungen, bezuschusster Ferienbetreuung 
und Eltern-Kind-Büros adressiert der Konzern sowohl kurz- als auch langfristige Bedarfe 
seiner Belegschaft.52 Dies schafft die essenzielle Planungssicherheit, die Beschäftigte benöti-
gen, um ihre Arbeitsleistung verlässlich und in größerem Umfang zu erbringen. Im Bereich der 
inklusiven Familienpolitik setzt Henkel neue Maßstäbe: Als erster DAX-Konzern etablierte das 
Unternehmen eine global gültige, voll vergütete und geschlechtsneutrale Elternzeit.53 Um die 
Vereinbarkeit von Karriere und Care-Arbeit auch auf Topmanagement-Ebene zu normalisieren, 
geht OTTO – das E-Commerce- und Marktplatz-Unternehmen der Otto Group – einen ebenso 
konsequenten Weg: Führungspositionen werden dort standardmäßig in vollzeitnaher Teilzeit 
(in der Regel ab 80%) ausgeschrieben.54

46	 Deutsche Bahn (2025)
47	 Ebenda
48	 Lufthansa Group (2026)
49	 SAP (2026)
50	 WirtschaftsWoche (2024), „Work first“ für Ukrainerinnen? Nicht in Deutschland
51	 Centrum für soziale Investitionen & Innovationen (2014), Studie zu den Effekten betrieblicher Kinderbetreuung
52	 Handelsblatt (2024), Diese Dax-Konzerne sind die attraktivsten Arbeitgeber für Eltern
53	 Henkel (2026), Familienzeit für alle. Auf der ganzen Welt.
54	 Otto Group (2023)

https://ibir.deutschebahn.com/2025/de/nachhaltigkeitserklaerung/eigene-belegschaft-esrs-s1/arbeitsbedingungen/zusaetzliche-inhalte/recruiting/
https://lufthansagroup.careers/de/page/seniorexperts-lht
https://www.sap.com/discover/neuroinclusion/index.html
https://www.wiwo.de/politik/deutschland/arbeitskraeftemangel-work-first-fuer-ukrainerinnen-nicht-in-deutschland/30019204.html
https://archiv.ub.uni-heidelberg.de/volltextserver/18702/1/Effekte-Betrieblicher-Kinderbetreuung.pdf
https://www.handelsblatt.com/karriere/betreuung-diese-dax-konzerne-sind-die-attraktivsten-arbeitgeber-fuer-eltern/100037589.html
https://www.henkel.de/spotlight/menschen-zusammenarbeit-unternehmenskultur/2026-04-17-familienzeit-fuer-alle-auf-der-ganzen-welt-2149628
https://www.ottogroup.com/de/medien/newsroom/meldungen/alle-fuehrungspositionen-bei-otto-jetzt-in-teilzeit-moeglich.php
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Diese unternehmerischen Initiativen entfalten maximale Wirkung im Zusammenspiel mit 
starken politischen Rahmenbedingungen. Dass strukturelle staatliche Unterstützung mess-
bare Effekte erzielt, zeigt sich im europäischen Vergleich. In Luxemburg übernimmt der 
Staat an 46 Wochen im Jahr die Kosten für bis zu 12 Stunden Kinderbetreuung pro Tag.55 
Dies garantiert Eltern ein Höchstmaß an Flexibilität in der Arbeitsplatzgestaltung, während 
zusätzlicher Bedarf tagesaktuell zugebucht werden kann. Spanien wiederum verzeichnet 
eine der höchsten Frauenerwerbsquoten innerhalb der EU. Ein zentraler Treiber hierfür ist 
die konsequente Einführung einer identischen, nicht übertragbaren Elternzeit für beide 
Elternteile56 – ein Hebel, der traditionelle Rollenmuster effektiv aufbricht und eine partner-
schaftliche Aufteilung der Care-Aufgaben forciert.

Gleichzeitig erfordert der demografische Wandel eine stetige Weiterentwicklung dieser Flexi
bilitätskonzepte. Die Pflege von Angehörigen rückt als zentraler Bestandteil ganzheitlicher 
Caregiver-Verpflichtungen unweigerlich in den strategischen Fokus. Konzerne wie Bosch57, 
BASF58 und die Deutsche Bahn59 adressieren diese Entwicklung bereits proaktiv: Durch den 
Einsatz spezialisierter Pflegelots:innen und die Bereitstellung von Akutbetreuungsdiensten 
unterstützen sie ihre Mitarbeitenden dabei, unvorhergesehene Belastungsspitzen abzufedern 
und im Arbeitsprozess verankert zu bleiben.

2.3 Fachkräftesicherung aus dem Ausland: gezielte Rekrutierung internationaler und  
ausgewanderter deutscher Talente 
Wo der inländische Markt erschöpft ist, wird der Zuzug aus dem Ausland zum strategischen 
Imperativ. Um diesen Ansatz effektiv zu nutzen, sind hochprofessionelle Integrationsstrukturen 
zwingend erforderlich. Die Sana Kliniken AG begegnet dem massiven Fachkräftemangel in der 
Pflege mit einem integrierten Rekrutierungsansatz aus Drittstaaten. Herzstück ist die eigens 
konzipierte „STEP-Station“:60 Dieses ganzheitliche Onboarding-Programm begleitet internatio-
nale Fachkräfte bis zu zwölf Monate durch den gesamten behördlichen Anerkennungsprozess. 
Durch die enge Verzahnung von Sprachförderung, fachlicher Qualifizierung und der direkten 
praktischen Einbindung in den Stationsalltag gelingt eine schnelle, nachhaltige und vor allem 
produktive Integration in das Gesundheitssystem.

Ein ergänzender Hebel zur klassischen Rekrutierung ist die Rückgewinnung eigener, aus-
gewanderter Talente. Israel betreibt hierfür hochgradig erfolgreiche, staatlich unterstützte 
Rückkehrprogramme. Durch spezielle Anreizsysteme – insbesondere signifikante steuerliche 
Vorteile – gelingt es dem Land effektiv, hochqualifizierte und ins Ausland abgewanderte 
Tech-Spezialist:innen in den heimischen Markt zurückzuholen.61 

□ □ □

Mit Blick auf die 2030er Jahre stoßen die Möglichkeiten, demografische Lücken durch eine 
Ausweitung des Arbeitseinsatzes – etwa durch mehr Arbeitsstunden oder eine höhere Erwerbs
beteiligung – zu schließen, zunehmend an natürliche Grenzen. Auch international wird der 
demografische Wandel die Potenziale für Zuwanderung weiter begrenzen, wie eine aktuelle 
Publikation des McKinsey Global Institute62 zeigt.

55	 Site du ministère de l’Éducation nationale, de l’Enfance et de la Jeunesse (2026)
56	 Moving to Spain (2025), Spain’s New Parental Leave Policy (2026): What Expats Need to Know
57	 Bosch (2026)
58	 BASF (2026)
59	 Deutsche Bahn (2026)
60	 Sana Kliniken AG (2026)
61	 The Times of Israel (2025), Israel rolls out tax benefits to lure back tech talent and investments after Gaza war
62	 McKinsey Global Institute (2025), Dependency and depopulation? Confronting the consequences of a new demographic reality

https://men.public.lu/de/systeme-educatif/enfance/02-gratuite.html
https://movingtospain.com/spain-new-parental-leave-policy/
https://www.bosch-bkk.de/leistungen/pflegeversicherung/portal-angehoerige-pflegen.html
https://www.basf.com/global/de/who-we-are/organization/locations/europe/german-sites/ludwigshafen/working-at-the-site/work-life-management/Mehr-Spielraum-fur-Beruf-und-Privatleben#content--1280771725-127005182
https://db.jobs/de-de/warum-zur-db/familie-und-beruf
https://www.sana.de/newsroom/step-station-neues-integrations--und-anerkennungskonzept-fuer-interkulturelle-pflegefachkraefte/
https://www.timesofisrael.com/israel-rolls-out-tax-benefits-to-lure-back-tech-talent-and-investments-after-gaza-war/
https://www.mckinsey.com/mgi/our-research/dependency-and-depopulation-confronting-the-consequences-of-a-new-demographic-reality
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Die langfristige Antwort auf diese Herausforderungen liegt daher unweigerlich in einer 
signifikanten Steigerung der Arbeitsproduktivität. Die kommenden fünf Jahre eröffnen 
ein entscheidendes Zeitfenster, um Veränderungen vorzunehmen, deren Wirkung sich 
erst mittelfristig entfalten wird. Zwei Ansätze stehen dabei im Mittelpunkt. Zum einen 
Exzellenz in der Bildung: Das Fundament künftiger Produktivitätssteigerungen bildet ein 
Schulsystem, das Spitzenförderung mit einem höheren Leistungsniveau in der Breite ver-
bindet und die Zahl der Schulabbrecher:innen signifikant senkt – dies setzt allerdings den 
konsequenten Abbau struktureller Disparitäten voraus. Zum anderen die Kultur der Inno
vation: Kontinuierliche Qualifizierung im Takt des technologischen Fortschritts und die 
Förderung disruptiver Innovationen werden darüber entscheiden, ob Deutschland seine 
Position als führende Wirtschaftsnation im digitalen Zeitalter behaupten kann.
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