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Wie Unternehmen trotz  
Fachkräftemangel Mitarbeiter finden

KOFA�STUDIE �/����



Kompetenzzentrum  
Fachkräftesicherung 
(KOFA) 
Wer wir sind und was wir leisten 

Das Kompetenzzentrum Fachkräftesicherung (KOFA) 
ist ein Projekt des Instituts der deutschen Wirtschaft 
Köln und wird gefördert durch das Bundesministeri-
um für Wirtschaft und Energie. Das KOFA unterstützt 
kleine und mittlere Unternehmen (KMU) dabei,  
Fachkräfte zu finden, zu binden und zu qualifizieren. 

Folgende Angebote bietet das KOFA:

Studien: Analysen zur Fachkräfte- 
situation in Deutschland

Handlungsempfehlungen und Check- 
listen: Tipps für Ihre Personalarbeit

Praxisbeispiele: Best Practice zum  
Nachahmen und Weiterdenken

Trends: Zukunftsthemen wie Digitale  
Bildung und Führung �.�

Vorträge und Netzwerke: Austausch mit 
den Expertinnen und Experten vor Ort

Willkommenslotsen: Schulungen für  
die Flüchtlingsintegration in KMU

Webinare: Weiterbildung und  
Austausch vom Schreibtisch aus

Newsletter: regelmäßige Infos über  
aktuelle Trends im Themenfeld

Mehr Informationen auf  
www.kofa.de
 
E-Mail: fachkraefte@iwkoeln.de 
Telefon: ����-����-���

twitter.com/KOFA_de



Über die Projektpartner
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beitgeber setzen auf die weltweit führende Jobseite (ge-
mäß comScore, bezogen auf Total Visits weltweit), um 
ihre offenen Positionen mit qualifizierten Kandidatinnen 
und Kandidaten zu besetzen. Allein in Deutschland ar-
beiten ��.��� kleine, mittlere und große Unternehmen 
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Hiring Lab erforscht Trends und Entwicklungen auf dem 
Arbeitsmarkt anhand der Daten von Indeed.
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Unternehmen haben immer größere Schwierigkeiten, ge-
eignete Fachkräfte zu finden. Dies zwingt sie, beim Re-
cruiting neuer Mitarbeiter*innen neue Wege zu gehen. 
Die vorliegende Studie basiert auf einem gemeinsamen 
Forschungsvorhaben der Jobseite Indeed, der Zeitschrift 
Personalwirtschaft und des Kompetenzzentrums Fach-
kräftesicherung (KOFA) des Instituts der deutschen Wirt-
schaft. 

Bisherige KOFA-Studien untersuchten den Fachkräfte-
mangel primär anhand von Daten der Bundesagentur für 
Arbeit (z. B. Risius et al., ����). Da Recruiting heutzutage 
häufig online ohne Einbindung der Arbeitsagenturen 
läuft, wurden in dieser Studie erstmals Online-Stellenan-
zeigen und Klicks anhand der Daten von Indeed ausge-
wertet, um den Fachkräftemangel aus einem neuen Blick-
winkel betrachten zu können.

Anschließend wurde mittels einer Unternehmensbefra-
gung der Frage nachgegangen, welche Auswirkungen der 
Fachkräftemangel auf die Personalgewinnung der Unter-
nehmen hat und wie Unternehmen in Zeiten des Fach-
kräftemangels Mitarbeiter*innen gewinnen. Die Unter-
nehmen wurden auch nach ihren Recruiting-Strategien 
und deren Erfolg befragt. Ein Fokus lag hierbei auf Maß-
nahmen der strategischen Personalplanung. 

Die wichtigsten Ergebnisse 

�z�� Die Analyse der Online-Stellenanzeigen und des 
Klickverhaltens auf Indeed zeigt große Unterschiede 
zwischen den Bundesländern und sieben ausgewähl-
ten Berufen. Die Ergebnisse deuten darauf hin, dass 
Unternehmen in ländlichen Regionen ihre Stellen sel-
tener online ausschreiben. Weiterhin sind in vielen 
Regionen kaum noch Arbeitslose vorhanden, jedoch 
sehr wohl an einem Jobwechsel interessierte Beschäf-
tigte.

�z�� In über �� Prozent aller befragten Unternehmen ist 
das Thema Fachkräftemangel präsent. �� Prozent der 
befragten Unternehmen bezeichnen den vorhandenen 
Fachkräftemangel sogar als dringlich oder existenziell 
für ihr Unternehmen. 

�z�� �� Prozent der befragten Unternehmen geben an, be-
stimmte Mitarbeitergruppen besonders dringend zu 
suchen. Besonders häufig suchen Unternehmen 
Mitarbeiter*innen im Bereich der IT-Dienstleistungen 
(�� Prozent). Fünf Prozent aller befragten Unterneh-

men haben die Suche nach passenden Fachkräften 
aufgegeben. 

�z�� Trotz Fachkräftemangel ist strategische Personalpla-
nung in vielen Unternehmen noch nicht verankert. 
Zwar gibt fast jedes zweite vom Fachkräftemangel  
betroffene Unternehmen (�� Prozent) an, eine strate-
gische Personalplanung zu betreiben – bei den Unter-
nehmen ohne Fachkräftemangel trifft jedoch nur je-
des dritte (�� Prozent) vorausschauende Annahmen 
über Personalengpässe, Talentbedarf, Fluktuation 
und Pensionierungen. 

�z�� Das Thema Recruiting ist für Unternehmen in den 
letzten Jahren relevanter geworden. So hat mehr als 
die Hälfte der befragten Unternehmen (�� Prozent) die 
Anzahl der Personen im Unternehmen, die sich haupt-
sächlich mit dem Thema Recruiting beschäftigen, in 
den vergangenen drei Jahren erhöht.

�z�� Unternehmen bieten den besonders stark gesuchten 
Engpass-Talenten spezielle monetäre und nichtmone-
täre Leistungen an. Allerdings kommuniziert nur je-
des vierte befragte Unternehmen diese besonderen 
Leistungen auch öffentlich. �� Prozent der befragten 
Unternehmen benennen sie im ersten persönlichen 
Gespräch, weitere �� Prozent der Unternehmen in  
einem Folgegespräch und �� Prozent nur auf explizite 
Anfrage. 

�z�� Je größer der Fachkräfteengpass ist, desto eher kom-
munizieren Unternehmen ihre Sonderleistungen auch 
öffentlich. �� Prozent der Unternehmen mit Fachkräf -
teengpässen in zahlreichen Bereichen kommunizieren 
ihre Sonderleistungen öffentlich – hingegen tun dies 
nur �� Prozent der Unternehmen mit gar keinen oder 
geringen Fachkräfteengpässen. 

�z�� Es zeigt sich, dass die befragten Unternehmen bereits 
relativ viele Recruiting-Strategien, -Methoden und 
-Kanäle nutzen. Allerdings lassen sich hier Unter-
schiede zwischen den Unternehmensgrößen feststel-
len. Je größer das Unternehmen ist, desto mehr unter-
schiedliche Recruiting-Kanäle werden zur Fachkräfte- 
gewinnung genutzt. 

�z�� Kostenpflichtige Online-Stellenanzeigen sind der 
meistgenutzte Recruiting-Kanal. Fast acht von zehn 
Unternehmen (�� Prozent) setzen auf diese Recruiting-
Strategie. Eine Betrachtung nach Unternehmensgröße 
zeigt: �� Prozent der befragten kleinen und mittleren 
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Unternehmen (KMU) und �� Prozent der befragten 
Großunternehmen nutzen noch keine kostenpflichti-
gen Online-Stellenanzeigen.

�z�� Insbesondere individuell auf das Unternehmen zuge-
schnittene Maßnahmen wie zielgruppengenaues  
Employer Branding werden als erfolgreicher Recrui-
ting Weg bewertet. �� Prozent der Unternehmen haben 
damit sehr gute oder gute Erfahrungen gemacht. Auch 
die Eröffnung neuer Standorte dort, wo sich die ge-
fragten Fachkräfte befinden, ist sehr erfolgreich (�� 
Prozent), dürfte jedoch für weniger Unternehmen in 
Frage kommen. Die Kooperation mit Hochschulen 
oder anderen Bildungseinrichtungen sowie die Aus-
richtung spezieller Recruiting-Events für besondere 
Zielgruppen wirken ebenfalls erfolgversprechend. 
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untersucht, wie sie beim Recruiting von geeigneten 
Kandidat*innen vorgehen, welche Recruiting-Strategien 
sie hierbei nutzen und welche davon besonders erfolgver-
sprechend sind. 

Immer mehr Unternehmen haben Probleme, passende 
Fachkräfte zu finden. Die angespannte Fachkräftesituati-
on wird sich bei gleichbleibender Wirtschaftslage auch in 
naher Zukunft nicht ändern. Grund dafür ist der demogra-
fische Wandel, also der Renteneintritt der sogenannten 
Babyboomer und die anhaltend geringe Geburtenrate 
(Fuchs et al., ����). So wurden zuletzt �� Prozent der Stel -
len in Deutschland in Engpassberufen ausgeschrieben. 
Dabei gibt es sowohl zwischen den Regionen in Deutsch-
land als auch den Berufen große Unterschiede. Insbeson-
dere mangelt es an Fachkräften mit abgeschlossener Be-
rufsausbildung (Risius et al., ����). Die Fachkräfte- 
situation hat auch einen Effekt auf das Wirtschaftswachs-
tum. So wurde berechnet, dass wenn die ���.��� offenen 
Fachkräftestellen besetzt werden könnten, die wirtschaft-
liche Leistung etwa �� Milliarden höher sein könnte 
(Burstedde/Kolev et al., ����). Unternehmen sind also im -
mer mehr gefordert, neue Recruiting-Strategien anzuwen-
den, um sich am Markt durchzusetzen und konkurrenzfä-
hig zu bleiben. Darüber hinaus führt in jedem dritten 
Unternehmen der Mangel an Fachkräften zu einer Über-
auslastung (Demary et al., ����). 

Die vorliegende Studie basiert auf einem gemeinsamen 
Forschungsvorhaben der Jobseite Indeed, der Zeitschrift 
Personalwirtschaft und des Kompetenzzentrums Fach-
kräftesicherung (KOFA) des Instituts der deutschen Wirt-
schaft. Die Studie besteht aus zwei Teilen: 

Im ersten Teil wurden Daten der Jobseite Indeed zu  
Online-Stellenanzeigen und Klickverhalten im Jahr ����  
ausgewertet. Es wurde betrachtet, wo in Deutschland  
Unternehmen nach Mitarbeiter*innen suchen und wo Job- 
suchende gern arbeiten würden. Der Fokus lag dabei auf 
sieben Berufen, um Angebot und Nachfrage genauer zu 
untersuchen. 

Der zweite Teil der Studie bestand aus einer Unterneh-
mensbefragung von ��� HR-Entscheider*innen. Die zent-
rale Fragestellung lautet: Was sind Unternehmen bereit zu 
tun, um Kandidaten-Zielgruppen zu gewinnen und zu bin-
den? Was tun sie für Talente, die am Markt besonders 
knapp sind – für den Erfolg des Unternehmens aber umso 
wichtiger? Jene kritischen Mitarbeiterprofile also, die sie 
besonders dringend brauchen, um heute und in Zukunft 
erfolgreich zu sein. Wir nennen diese Kandidat*innen 
Engpass-Talente. Bisher gibt es wenige Erkenntnisse dazu, 
welche Maßnahmen Unternehmen ergreifen, um dem 
Fachkräftemangel in den betroffenen Berufen entgegenzu-
treten. Die Studie betrachtet, inwieweit die befragten Un-
ternehmen von Fachkräfteengpässen betroffen sind, und 

� Ausgangslage und Fragestellung
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Das Bewerberpotenzial in den drei Stadtstaaten ist also 
am kleinsten, obwohl diese nicht gerade für einen großen 
Fachkräftemangel bekannt sind. Dies könnte darin be-
gründet sein, dass Unternehmen in diesen Städten mit 
Hilfe von Online-Stellenanzeigen und Karriereseiten häu-
figer überregional auf Fachkräftesuche sind und diese 
häufiger aus anderen Regionen für sich gewinnen kön-
nen. Auch andere Regionen mit einer hohen Bevölke-
rungsdichte weisen überproportional viele Online-Stel-
lenanzeigen auf Indeed auf� . Da Indeed die Online- 
Stellenanzeigen aller Regionen gleichermaßen indexiert, 
liegt der Schluss nahe, dass Unternehmen in ländlichen 
Regionen ihre Stellen seltener online stellen. Mögliche  
Erklärungen dafür wären, dass sie überregionale Rekru-
tierung nicht benötigen, nicht für Erfolg versprechend 
halten, oder häufig gar nicht erst versuchen.

Weiterhin ist zu bedenken, dass eine große Anzahl von 
offenen Stellen auch von der Fluktuation abhängt. In Ber-
lin etwa ist diese besonders hoch – im Durchschnitt muss 
eine Stelle dort alle �� Monate neu besetzt werden, im 
Saarland hingegen nur alle �� Monate � .  Abbildung � 
zeigt also primär, wo derzeit besonders viel online rekru-
tiert wird, weniger warum oder wie schwierig dies ist.

Der Personalbedarf eilt von Rekord zu Rekord: Recruiter 
in Deutschland hatten zuletzt fast �,� Millionen offene 
Stellen zu besetzen� .  Der Bedarf an Fachkräften und die 
Schwierigkeit sie zu finden ist jedoch regional sehr unter-
schiedlich ausgeprägt. Abbildung � (Seite ��) stellt dar, 
wie viele potenzielle Bewerber den offenen Stellen in den 
�� Bundesländern ���� gegenüberstanden. Da die absolu -
ten Zahlen stark mit den Bevölkerungszahlen zusammen-
hängen, stellen wir stattdessen das Verhältnis von poten-
ziellen Bewerbern zu den Online-Stellenanzeigen auf der 
Jobseite Indeed dar. Als potenzielle Bewerber werden die 
sozialversicherungspflichtig Beschäftigten angenommen, 
da diese bereits am Arbeitsmarkt integriert sind und ih-
ren Job jederzeit wechseln könnten� . Das Verhältnis wird 
auf den Bundesdurchschnitt normiert, sodass ein Wert 
von über ��� Prozent ein überdurchschnittliches Bewer -
ber-Potenzial signalisiert und ein Wert unter ��� Prozent 
ein unterdurchschnittliches.

In Berlin kommen derzeit die wenigsten Beschäftigten auf 
eine Online-Stellenanzeige (�� Prozent des Durchschnitts). 
Im Saarland sind es die meisten (��� Prozent). Nach die-
sen Zahlen haben die Recruiter in den Stadtstaaten und 
im Südwesten der Republik besonders wenig Bewerber-
Auswahl vor Ort. Sie müssen deutlich stärker überregio-
nal rekrutieren oder sich Potenzialen widmen, die bisher 
noch keine Beschäftigung gefunden haben.

�  Online-Stellenanzeigen und Klickverhalten zeigen  
große Fachkräftenachfrage in vielen Berufen und  
Regionen

� Quelle: Institut für Arbeitsmarkt und Berufsforschung, ����, IAB-Stellenergebung – Aktuelle Ergebnisse, https://www.iab.de/de/  
 befragungen/stellenangebot/aktuelle-ergebnisse.aspx 

� Dies ist ein abweichendes Vorgehen gegenüber anderen KOFA-Studien zum Fachkräftemangel, die auf Potenziale abstellen, die nicht  
 bereits beschäftigt sind. Die vorliegende Studie nimmt somit eher die Betriebssicht als die volkswirtschaftliche Sicht auf den  
 Fachkräftemangel ein.

� Quelle: KOFA-Berechnungen unter Hinzunahme von Daten des Statistischen Bundesamtes zum Bevölkerungsanteil der Bundesländer  
 in gering besiedelten Gebieten, ����

� Quelle: KOFA-Berechnungen unter Hinzunahme von Daten der Bundesagentur für Arbeit zu neu begonnenen Beschäftigungs- 
 verhältnissen, ����
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Mehr Stellenanzeigen in einer Region bedeuten schließ-
lich nicht zwangsläufig, dass Fachkräfte dort härter um-
kämpft wären. Es kommt vielmehr darauf an, wie viele 
der potenziellen Bewerber sich für die offenen Stellen inte-
ressieren. Mit den Indeed-Daten können wir dies messen. 
Abbildung � (Seite ��) stellt die Klicks der Jobsuchenden 
pro Stellenanzeige bei Indeed dar. Das so ermittelte Inter-
esse wird wieder ins Verhältnis zum Bundesdurchschnitt 
gesetzt. Ein Wert über ��� Prozent indiziert somit ein 

überdurchschnittliches Interesse der Jobsuchenden, ein 
Wert unter ��� Prozent ein unterdurchschnittliches Inter -
esse. Bei der Interpretation der Ergebnisse ist zu beachten, 
dass sich das Klickverhalten je nach Beruf und Region un-
terscheiden kann, beispielsweise nach der Verfügbarkeit 
mobilen Internets oder demografischen Faktoren.

Den vielen Online-Stellenanzeigen in Berlin stehen durch-
schnittlich viele Jobsuchende gegenüber (��� Prozent). 
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