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SAGEN, SIE HABEN SCHWIERIGKEITEN, QUALIFIZIERTE 

INGENIEURSEXPERTEN ZU FINDEN

DIE MEISTEN ARBEITGEBER WELTWEITREGIERUNGEN WELTWEIT MÜSSEN PRO JAHR

INVESTIEREN, UM DIE SOZIALE, TRANSPORT-, ENERGIE- UND 
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VERDOPPELN
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Eine durchschnittliche Person kann den Tag ohne die vorherige Arbeit qualifizierter Ingenieure nicht 
überstehen. Wenn Sie ein Auto fahren, wurde jedes der über 30.000 Teile rigoros entworfen, konstruiert 
und auf Qualität und Sicherheit getestet. Das Telefon in Ihrer Tasche, Ihr Zuhause, Ihr Arbeitsplatz sowie 
die Infrastruktur, die Ihre Nahrung und Ihr Wasser liefert, ist gleichermaßen komplex und hängt von der 
erfolgreichen Arbeit von Ingenieurinnen und Ingenieuren ab.

Dieser Bericht des ManpowerGroup Work Intelligence Lab erforscht die Zukunft der Arbeit für die 
Männer und Frauen, die schon heute die Zukunft bauen. Er wird globale Megatrends untersuchen, 
die die Zukunft des Ingenieurwesens prägen, und Möglichkeiten zur Bewältigung wachsender 
Herausforderungen aufzeigen.

•	 Was sind heute die größten Veränderungen für Ingenieurinnen und Ingenieure? 

•	 Wo werden Qualifikations- und Talentlücken größer?

•	 Wie können Arbeitgeber die qualifizierten Ingenieurstalente finden, die sie benötigen? 

Zur besseren Lesbarkeit verwenden wir in diesem Report auch nicht-gegenderte Begriffe. Wir sprechen aber immer alle Geschlechter und Gruppen gleichermaßen an.
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1. ManpowerGroup Arbeitsmarktbarometer, Q2 2026  2. Engineering Management Institute  
3. ManpowerGroup Global Talent Barometer, Januar 2026

80 %

Auswirkungen auf 
Arbeitgebende:

•	 Arbeitgeber, die die aktuellen 
Veränderungen annehmen, positionieren 
sich ideal, um den Innovations-
ROI vollständig KI-unterstützter 
Ingenieurteams zu nutzen. 

•	 Bedenken zur Überalterung 
von Fähigkeiten sollten ernst 
genommen werden, da die meisten 
Arbeitnehmenden (57 %) uns mitteilen, 
dass sie noch nie von jemandem bei 
ihrem derzeitigen Arbeitgeber gecoacht 
wurden.3

•	 Die Förderung von Mentoring ist 
eine kostengünstige Gelegenheit für 
Arbeitgeber, den Verlust von Fähigkeiten 
zu mildern, während jüngere (KI-native) 
Ingenieure in die Belegschaft eintreten. 

DER ARBEITGEBENDEN SAGEN 
PROBLEMLÖSUNG, KREATIVITÄT UND 

WEITERBILDUNG SIND DIE GRÖSSTEN 
CHANCEN FÜR DEN EINSATZ VON KI ZUR 

UNTERSTÜTZUNG VON INGENIEURSTALENTEN.1

KI für Ingenieure
Über alle Ingenieursdisziplinen hinweg verändert KI traditionelle Rollen, indem sie routinemäßige 
und zeitaufwändige Aufgaben – wie Entwürfe, Datenanalyse und Verwaltungsarbeit – automatisiert, 
während sie gleichzeitig die Bedeutung menschlichen Urteilsvermögens, systemisches Denken und 
funktionsübergreifende Zusammenarbeit in den Fokus rückt. Die Zukunft nimmt heute Gestalt an, 
während sowohl Arbeitgebende als auch Arbeitnehmende Teamstrukturen und Arbeitsabläufe neu 
überdenken. 

•	 Qualifikationslücken: Es gibt noch immer 
Bedarf, Qualifikationslücken zu schließen, 
da fast ein Drittel (29 %) der Arbeitgeber 
weltweit sagt, dass ihre derzeitige 
Belegschaft nicht über die Fähigkeiten 
verfügt, KI effektiv zu nutzen.1

•	 Qualifikationsverlust: In einer aktuellen 
Umfrage, in der Ingenieure und 
Architekten zu KI-bezogenen Risiken 
befragt wurden, sagten die meisten  
(76 %), dass übermäßige Abhängigkeit 
von KI und der Verlust kritischer Fähigkeiten ihre größte Sorge sei.2 

•	 KI-Ergänzungsmöglichkeiten: Arbeitgeber im Ingenieurwesen weltweit geben an, dass 
Problemlösungskompetenz (80 %), Kreativität (80 %) und Weiterbildung (78 %) im kommenden 
Jahr die größten Chancen zur Erweiterung der Fähigkeiten der Belegschaft darstellen.1 

https://www.manpowergroup.com/en/insights/manpowergroup-employment-outlook-survey
https://engineeringmanagementinstitute.org/the-future-of-work-in-engineering-architecture-2025
https://www.manpowergroup.com/en/insights/talent-barometer


5

Den Talentpool 
für Ingenieure 
vergrößern
Der Luft- und Raumfahrt- sowie Verteidigungssektor 
expandiert weltweit rasant, da die geopolitische Instabilität 
zunimmt. Dies führt zu einer wachsenden globalen Nachfrage 
nach Ingenieurstalenten in der gesamten Lieferkette. Die 

Rekrutierung und Bindung der richtigen Top-Talente ist bereits eine Herausforderung, aber in vielen Fällen müssen 
Organisationen in diesem Sektor auch die zusätzliche Komplexität durch strenge Sicherheitsfreigabeanforderungen 
bewältigen.  

•	 Auf der Suche nach Verstärkung: Die meisten Arbeitgeber in der Luft- und Raumfahrt- sowie 
Verteidigungsbranche (76 %) berichten von anhaltenden Schwierigkeiten beim Recruiting der richtigen 
Ingenieurstalente. Mehr als die Hälfte (56 %) berichtete auch von Schwierigkeiten bei der Besetzung von 
Facharbeiterstellen.1 

•	 Ältere Talente verschwinden: Arbeitgeber in der Luft- und Raumfahrt- sowie Verteidigungsbranche in Europa 
sagen, dass ein erheblicher Prozentsatz ihrer leitenden Ingenieure und Techniker innerhalb von 5-10 Jahren in 
Rente gehen wird. Zum Beispiel wird in "Hauts-de-France", einer hochindustrialisierten Region, prognostiziert, 
dass die Pensionierungen bis 2030 circa 43 % für Techniker und 36 % für Ingenieure und Führungskräfte 
betragen werden.2 

•	 Sich lichtende Reihen: Im gesamten Fertigungssektor sagt einer von vier Arbeitnehmenden (42 %), dass sie 
ihren Arbeitgeber verlassen möchten, um in den nächsten sechs Monaten einen neuen Job zu finden.3 

1. McKinsey  2. PwC  3. ManpowerGroup Global Talent Barometer, Januar 2026

Auswirkungen auf Arbeitgeber:

•	 Die Kombination aus begrenztem 
Talentangebot und steigender Nachfrage 
bedeutet, dass Arbeitgeber durch 
beschleunigte Ausbildungsprogramme 
schnell die benötigte Belegschaft 
aufbauen müssen. 

•	 Programme wie Manpower MyPath 
und die Experis Academy können 
dabei helfen, Arbeitskräfte schnell 
für qualifizierte Handwerks- und 
Technologieberufe auszubilden (nicht in 
Deutschland verfügbar). 

•	 Strategische Personalplanung wird 
zunehmend wichtiger, um das richtige 
Gleichgewicht zwischen Vollzeit- und 
befristeten Arbeitskräften zu finden. 

DIE MEISTEN ARBEITGEBER IN DER LUFT- 
UND RAUMFAHRT SOWIE VERTEIDIGUNG 

HABEN SCHWIERIGKEITEN, WICHTIGE 
INGENIEUR- (76 %) UND FACHARBEITER- 

(56 %) STELLEN ZU BESETZEN.1

https://www.mckinsey.com/industries/aerospace-and-defense/our-insights/accelerating-progress-maximizing-the-return-on-talent-in-a-and-d
https://www.pwc.fr/en/publications/2025/03/workforce-in-aerospace-and-defense.html
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Steigende 
Nachfrage nach 
Elektroingenieuren 
Inmitten rasanter technologischer Fortschritte und zunehmender Elektrifizierung in verschiedenen Branchen 
erlebt die globale Nachfrage nach Elektroingenieuren ein erhebliches Wachstum. Unternehmen weltweit 
suchen Fachkräfte, die in der Planung, Entwicklung und Wartung komplexer elektrischer Systeme geschult 
sind, um Infrastrukturmodernisierung, Projekte für erneuerbare Energien und digitale Transformationsinitiativen 
zu unterstützen. Dies wird sich verstärken, da Megatrends wie die Elektrifizierung von Fahrzeugen und 
Rechenzentren eine exponentielle Energienachfrage antreiben.  

•	 Wachsende globale Energienachfrage: Die globale Stromnachfrage wird im Rest dieses Jahrzehnts 
durchschnittlich um mehr als 3,5 % pro Jahr wachsen, wobei die Stromerzeugung aus erneuerbaren 
Energien, Erdgas und Kernkraft expandieren, um Schritt zu halten.1 Dafür braucht es neue Mitarbeitende.

•	 Wachstum der Rechenzentren: Konservative Schätzungen zur globalen Stromnachfrage von 
Rechenzentren prognostizieren, dass sich der Energieverbrauch bis 2030 verdoppelt. Der größte Teil des 
Wachstums wird in den USA und Europa erwartet.2 

•	 Begrenztes Angebot an Ingenieurstalenten: Die USA sind bereits jetzt nicht in der Lage, etwa ein Drittel 
ihrer mehr als 400.000 neuen Ingenieursstellen zu besetzen, die jedes Jahr u.a. im Bereich Elektronik 
geschaffen werden. Im Vereinigten Königreich werden bis 2030 20 % der Ingenieurinnen und Ingenieure 
in Rente gehen – was zu einem Fehlbestand von 1 Million Arbeitsplätzen führt. Japan wird in diesem 
Zeitraum ein Defizit von 700.000 verzeichnen.3

1. Internationale Energieagentur (IEA)  2. S&P Global Market Intelligence  3. Bloomberg

GLOBALER MANGEL 
DER ENERGIEBEDARF WIRD SICH 
IN DEN NÄCHSTEN ZEHN JAHREN 

VORAUSSICHTLICH VERDOPPELN, 
WÄHREND DIE, DIE DIES ORGANISIEREN, 

FEHLEN WERDEN.2

Auswirkungen auf Arbeitgeber: 

•	 Ohne zielgerichtete staatliche 
Maßnahmen wird sich der derzeitige 
Mangel an Ingenieurstalenten 
wahrscheinlich fortsetzen. 

•	 Die Zusammenarbeit mit qualifizierten 
Personalvermittlern, die den 
Ingenieurssektor verstehen, wird 
zunehmend wichtig, da Arbeitgeber 
versuchen, einen sehr begrenzten Pool 
qualifizierter Kandidaten anzuziehen. 

•	 Grenzüberschreitende Rekrutierung 
wird eine wachsende Rolle in 
Märkten mit akutem Mangel an 
Ingenieurstalenten spielen. 

https://www.iea.org/news/global-electricity-demand-is-set-to-grow-strongly-to-2030-underscoring-need-for-investments-in-grids-and-flexibility
https://www.spglobal.com/energy/en/news-research/latest-news/electric-power/110525-global-data-center-power-demand-expected-to-almost-double-by-2030
https://www.bloomberg.com/features/2025-bottlenecks-engineering-jobs
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1. BCG  2. Allianz  3. ManpowerGroup Studie: Fachkräftemangel 2026

Infrastrukturbeschränkungen
Da sich die Länder auf den Wiederaufbau und die Erweiterung kritischer Infrastruktur konzentrieren 
– von Verkehrsnetzen und Brücken bis hin zu Wassersystemen und Energienetzen – steigt der 
Investitionsbedarf rapide an. Dieser Anstieg erhöht direkt die Nachfrage nach Bauingenieuren, 
die für die Planung, den Bau und die Wartung dieser Projekte unerlässlich sind. Mit alternder 
Infrastruktur und neuen Entwicklungsplänen konkurrieren Regierungen und private Organisationen 
um einen begrenzten Pool qualifizierter Bauingenieure, was den Druck auf den bereits belasteten 
Talentmarkt verstärkt.

•	 Wiederaufbau Europas: Allein in Europa müssen 
Regierungen bis 2040 12 Billionen Euro investieren, 
um kritische Infrastruktur zu bauen oder zu reparieren. 
Hindernisse wie Unterinvestition und Mangel an 
qualifizierten Arbeitskräften bergen zusätzlich das 
Risiko von 3 Billionen Euro an Kostenüberschreitungen.1 

•	 Eine globale Herausforderung: In den nächsten zehn 
Jahren muss die Weltwirtschaft jährlich fast 3,5 % des 
BIP (~4 Billionen US-Dollar) investieren, um die soziale, 
Verkehrs-, Energie- und digitale Infrastruktur gegen 
Megatrends wie Urbanisierung, Lieferkettenstörungen 
und KI-getriebene Digitalisierung zukunftssicher zu 
machen.2 

•	 Bauingenieurinnen und -ingenieure benötigt: Da der Bedarf an Bauingenieuren weltweit 
wächst, ist es nicht überraschend, dass die meisten Arbeitgeber (76 %) im öffentlichen Sektor, 
die Ingenieure einstellen, uns mitteilen, dass sie Schwierigkeiten haben, qualifizierte Fachkräfte 
zu finden.3 

Auswirkungen auf Arbeitgeber: 

•	 Arbeitgeber, die Bauingenieure einstellen, 
müssen kreativ werden, da der weltweite 
Bedarf am Bau und an der Reparatur 
kritischer Infrastruktur nicht verschwinden 
wird. 

•	 In diesem Umfeld anhaltender Nachfrage 
ist es entscheidend, die Time-to-Hire 
zu verkürzen und sich durch Benefits 
wie flexible Arbeitszeitmodelle zu 
differenzieren. 

•	 Erfolgsentscheidend: Ein Aufbau der 
qualifizierten Belegschaft durch z.B. engere 
Partnerschaften mit Universitäten und 
Weiterbildungspartnern gerade für die 
mittleren Altersstufen. 

WÄHREND DER GLOBALE 
INFRASTRUKTURBEDARF AUF  

4 BILLIONEN DOLLAR PRO JAHR 
ANWÄCHST, HABEN DIE MEISTEN 
PERSONALVERANTWORTLICHEN IM 

ÖFFENTLICHEN SEKTOR

SCHWIERIGKEITEN, 
DIE BENÖTIGTEN 

INGENIEURSTALENTE  
ZU FINDEN.2

76 %

https://www.bcg.com/publications/2025/infrastructure-for-a-competitive-europe
https://www.allianz.com/content/dam/onemarketing/azcom/Allianz_com/economic-research/publications/specials/en/2025/july/2025-07-30-Infrastructure.pdf
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Engineering für 
Zirkularität
Unsere globale Wirtschaft funktioniert noch immer 
größtenteils linear: Wir fördern Ressourcen, nutzen sie und 
entsorgen dann, was übrig bleibt. Dieser Ansatz führt zu 
über 2 Milliarden Tonnen Abfall pro Jahr. Diese Zahl wird 
voraussichtlich bis 2050 auf 3,4 Milliarden Tonnen steigen. 
Seit 1970 hat sich die Ressourcenförderung verdreifacht 
und trägt zu 90 % Biodiversitätsverlust und 55 % aller 
Treibhausgasemissionen bei.1 Dies stellt für die nächste 
Generation von Ingenieurstalenten sowohl eine historische 
Herausforderung als auch eine Chance dar, nachhaltigere 
Alternativen zu schaffen.

•	 Wirtschaftliches Potenzial: Allein in den USA (die Zahlen sind in anderen entwickelten 
Volkswirtschaften ähnlich) könnte eine Verlagerung hin zu zirkuläreren Geschäftsmodellen bis zu 1,5 
Billionen Dollar an neuem Wirtschaftswachstum schaffen.2

•	 Auswirkungen auf Arbeitsplätze: Schätzungsweise 121-142 Millionen Menschen weltweit arbeiten 
derzeit in der Kreislaufwirtschaft. Dazu gehören Ingenieure und Facharbeiter, die in Branchen wie 
erneuerbaren Energien, Wiederaufbereitung und nachhaltigem Bauwesen tätig sind.3

•	 Employer Branding Vorteile durch nachhaltiges Wirtschaften: Für 60 % der Arbeitnehmer sind klare 
Maßnahmen zur Bewältigung von Umweltproblemen ein entscheidender Faktor bei der Jobwahl.4

Auswirkungen auf Arbeitgeber: 

•	 Arbeitgeber, die auf zirkuläre und 
nachhaltige Geschäftsmodelle setzen, 
können leichter qualifizierte Fachkräfte 
gewinnen – insbesondere jüngere 
Beschäftigte. 

•	 Diese Geschäftsauswirkungen müssen 
aktiv im Rekrutierungsmarketing 
kommuniziert werden, um diese Präferenz 
bei Kandidaten zu nutzen. 

•	 Ingenieurtalente werden die wichtigste 
Rolle dabei spielen, die zukünftigen 
Nachhaltigkeitsbestrebungen der 
Führungsebene Realität werden zu lassen. 

1. Entwicklungsprogramm der Vereinten Nationen  2. Oliver Wyman  3. Weltbank  4. ManpowerGroup Studie zur grünen Transformation

SIND EHER GENEIGT 
ARBEITSMÖGLICHKEITEN 
BEI UMWELTBEWUSSTEN 

ARBEITGEBERN IN BETRACHT ZU ZIEHEN.4

MOST WORKERS

60 %

DIE MEISTEN  
ANGESTELLTEN

https://climatepromise.undp.org/news-and-stories/transitioning-circular-economy-future-we-cannot-afford-delay
https://www.oliverwyman.com/our-expertise/insights/2024/apr/circular-economy-solutions-to-decarbonize-industry.html
https://www.ifc.org/en/insights-reports/2025/employment-in-the-circular-economy
https://www.manpowergroup.com/en/insights/report/a-people-first-green-business-transformation
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Halbleiter-
Engpässe
Mit zunehmenden Investitionen der 
Halbleiterindustrie in moderne Fertigungsanlagen und Technologien der nächsten Generation werden 
Engpässe im Ingenieurswesen zu einem zentralen Risiko für die Umsetzung. Die Nachfrage nach 
Fachkräften in den Bereichen Prozessentwicklung, Design, Anlagen und Produktion wächst schneller, 
als neue Talente ausgebildet oder bestehende ersetzt werden können – während gleichzeitig 
erfahrene Ingenieure in den Ruhestand gehen und die operative Komplexität weiter zunimmt. 
Besonders kritisch ist die Situation auf mittleren und höheren Karrierestufen. Von diesen Ingenieuren 
wird nicht nur erwartet, hochspezialisierte technische Probleme zu lösen, sondern auch Teams zu 
führen, Produktionskapazitäten zu skalieren und wertvolles Erfahrungswissen in neue Werke zu 
übertragen.

•	 Wachsende globale Nachfrage: Als Rückgrat und Treiber von Rechenzentren, Künstlicher 
Intelligenz, autonomen Fahrzeugen, Smartphones und weiteren technologischen Zukunftstrends 
wird erwartet, dass der globale Halbleitermarkt von 627 Milliarden US-Dollar (2024) auf 1,3 
Billionen US-Dollar im Jahr 2030 wächst.1

•	 Globaler Fachkräftemangel: Bis 2030 wird die Branche weltweit rund 1 Million zusätzliche 
qualifizierte Fachkräfte benötigen. Darin enthalten: ein Mangel von über 100.000 Ingenieuren in 
Europa und mehr als 200.000 Ingenieuren in der Region Asien-Pazifik.2

•	 Benötigte KI- und Ingenieursfähigkeiten: Tech-Arbeitgeber sagen, dass Fähigkeiten in KI-
Anwendungsentwicklung (34 %), KI-Kompetenz (30 %) und Ingenieurswesen (26 %) am 
schwierigsten zu finden sind.3

1. PwC  2. Semiconductor Industry Association  3. ManpowerGroup Studie: Fachkräftemangel 2026

Auswirkungen auf Arbeitgeber: 

•	 Unternehmen müssen in Regionen  
über traditionelle Einstellungs-
methoden hinausdenken, in denen die 
Halbleiterproduktion jahrzehntelang 
nicht in großem Maßstab existiert hat. 

•	 Das derzeitige Talentangebot reicht 
nicht aus. Diese Herausforderung wird 
erhebliche Anstrengungen erfordern, um 
Qualifikationslücken in der bestehenden 
Belegschaft zu schließen. 

•	 Die Herausforderung wird eine 
Partnerschaft zwischen Arbeitgebern, 
politischen Entscheidungsträgern 
und Nichtregierungsorganisationen 
erfordern. Zum Beispiel arbeitet 
ManpowerGroup mit der Semiconductor 
Industry Association in Europa 
zusammen, um Ausbildungsprogramme 
zu erweitern.

NEUE INGENIEURE  
BIS 2030 BENÖTIGEN.2

DIE GLOBALE HALBLEITER-
INDUSTRIE WIRD

1MILLION

https://www.semi.org/en/blogs/the-semiconductor-talent-crisis-why-growing-demand-cant-find-leaders
https://www.semi.org/en
https://www.semi.org/en
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Die Zukunft 
von Talenten 
gestalten 
Der weltweite Mangel an Engineering-
Talenten verschärft sich zunehmend: 
Erfahrene Fachkräfte gehen in den Ruhestand, während sich gleichzeitig weniger junge 
Menschen für diesen Karriereweg entscheiden. Dieser demografische Wandel führt zu einer 
kritischen Lücke – insbesondere in einer Zeit, in der sich globale Lieferketten verändern und viele 
Länder Produktion wieder stärker ins eigene Land verlagern. Gleichzeitig eröffnet diese Situation 
auch Chancen: Da alle Unternehmen vor ähnlichen Herausforderungen stehen, kann der gezielte 
Umgang mit diesem Talentmangel zu einem echten Wettbewerbsvorteil werden. 

•	 Der silberne Tsunami: Die meisten Arbeitgeber, die weltweit Ingenieure einstellen (90 %), 
sagen, dass der Ruhestand ihrer erfahrensten Mitarbeiter ihre Personalstrategie beeinflusst.1

•	 Eine anhaltende Geschlechterkluft: Während Frauen in vielen Branchen inzwischen gleich 
stark vertreten sind, bleibt das Ingenieurwesen eine Ausnahme: Nur rund 28 % der MINT-
Positionen werden derzeit von Frauen besetzt.2

•	 Hilfe gesucht: Die meisten Arbeitgeber weltweit (73 %) sagen, sie haben Schwierigkeiten, 
die qualifizierten Ingenieurstalente zu finden, die sie benötigen.3

1. ManpowerGroup Arbeitsmarktbarometer, Q3 2025  2. Gesellschaft der Ingenieurinnen  3. ManpowerGroup Studie: Fachkräftemangel 2026

Auswirkungen auf Arbeitgeber: 

•	 Mehr Frauen für das Ingenieurwesen 
zu gewinnen wird helfen, zukünftige 
Talentknappheit abzumildern. 

•	 Wer gezielt daran arbeitet, erfahrene 
Ingenieure im Unternehmen zu halten 
und ihnen hilft, ihr Wissen vor dem 
Ruhestand als Mentoren weiterzugeben, 
kann zukünftige Qualifikationslücken 
wirksam schließen. 

•	 Das Schließen von KI-Qualifikations-
lücken kann Ihrer aktuellen Belegschaft 
helfen, mehr mit weniger zu erreichen. 

DIE MEISTEN ARBEITGEBER 
WELTWEIT (73 %) SAGEN, SIE 

HABEN SCHWIERIGKEITEN, 
QUALIFIZIERTE 

INGENIEURE ZU FINDEN.3

73 %

https://www.manpowergroup.com/en/insights/report/q3-2025-manpowergroup-employment-outlook-survey
https://swe.org/research/2025/global-stem-workplace/
https://go.manpowergroup.com/talent-shortage
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Nachfrage nach Ingenieurstalenten:

Asien und Naher Osten

Talent Neuron, März 2026

https://www.talentneuron.com/


High
Demand

Light
Demand

12

Leichte  
Nachfrage

Hohe  
Nachfrage

Nachfrage nach 
Ingenieurstalenten:
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https://www.talentneuron.com/
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Talent Neuron, März 2026

Nachfrage nach Ingenieurstalenten:

Nordamerika
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Eine bessere Zukunft der Arbeit gestalten

Überarbeiten Sie Ihr Arbeitgeber-Wertversprechen: Wettbewerbsfähige Bezahlung allein reicht nicht mehr aus. Gefragte Ingenieurstalente 
erwarten flexible Arbeit, Sinnhaftigkeit, unterstützende Führung und klare Aufstiegsmöglichkeiten. Versäumnisse in der Umsetzung werden 
sowohl Rekrutierungs- als auch Bindungsergebnisse beeinträchtigen.

Neugestaltung von Nachwuchspipelines: Absolventen verfügen häufig noch nicht über die für den Berufseinstieg erforderlichen 
Fähigkeiten. Daher sind Unternehmen gefordert, mit strukturierten Onboarding-Programmen, Mentoring, Rotationsstellen und praxisnaher 
Weiterbildung gegenzusteuern. Die gezielte Förderung von Nachwuchstalenten ist entscheidend, um die langfristige Pipeline an Engineering-
Fachkräften wieder aufzubauen.

Fähigkeiten überprüfen: Führen Sie regelmäßige Qualifikationsaudits durch, um aktuelle und zukünftige Kompetenzlücken zu identifizieren, 
stellen Sie für nachgewiesene Fähigkeiten über Qualifikationen oder Betriebszugehörigkeit ein und bauen Sie gezielte Umschulungswege 
auf, um vorhandene Talente schneller und kosteneffizienter neu einzusetzen.

Stärken Sie Ihre Kernteams: Investieren Sie in Umschulung, Weiterbildung und Führungsfähigkeiten. Das Halten und Umschulen bestehender 
Ingenieure ist wichtig. Insbesondere bei Talenten in der Karrieremitte und vor dem Ruhestand ist dies entscheidend. 

Aufbauen, Einstellen, Ausleihen, Überbrücken: Die wachsende Herausforderung des Mangels kann nicht mit einem einzigen Ansatz gelöst 
werden. Die Zusammenarbeit mit einem erfahrenen Partner zur Skalierung der Rekrutierung, Steigerung der Mitarbeiterbindung und Nutzung 
qualifizierter Zeitarbeitskräfte kann helfen, Lücken schneller zu schließen. 



Über uns — Manpower® ist ein globaler Marktführer in der Zeitarbeit und Personalvermittlung und bietet Unternehmen strategische und operative Flexibilität sowie die Entwicklung von Talenten im 
großen Maßstab. Unsere Personalberater und spezialisierten Recruiter nutzen datengestützte Erkenntnisse, um Menschen zu bewerten, zu begleiten und in sinnvolle, nachhaltige Beschäftigungsverhältnisse 

zu vermitteln. Unsere PowerSuite® Tech-Plattform ermöglicht Bewertung und Matching zur Vorhersage von Leistungspotenzial. Unser Manpower MyPath® Qualifizierungsprogramm bietet schnelle 
Kompetenzentwicklung im großen Maßstab mit Training am Arbeitsplatz, marktbasierten Zertifizierungen und Coaching für Positionen in Wachstumsbranchen. In dieser sich ständig verändernden Welt 

bieten unsere flexiblen Workforce-Lösungen Unternehmen die Geschäftsagilität, die sie zum Erfolg benötigen. Manpower ist Teil der ManpowerGroup® (NYSE: MAN) Markenfamilie, zu der auch Experis und 
Talent Solutions gehören. Für weitere Informationen über Manpower besuchen Sie manpower.com oder folgen Sie uns auf LinkedIn.

Dieser Bericht enthält Aussagen, EINSchließlich Aussagen bezüglich globaler wirtschaftlicher und geopolitischer Unsicherheit, Trends in der Arbeitskräftenachfrage und der zukünftigen Stärkung dieser Nachfrage, Finanzausblick, den Ausblick für unser 
Geschäft in Regionen, in denen wir tätig sind, sowie wichtigen Ländern innerhalb dieser Regionen, und die strategischen Initiativen und Technologieinvestitionen des Unternehmens, EINSchließlich Transformationsprogrammen und der Positionierung 
zukünftigen Wachstums für unsere Marken, die zukunftsgerichtet sind und daher Risiken und Unsicherheiten bezüglich der erwarteten zukünftigen Ergebnisse des Unternehmens unterliegen. Die tatsächlichen Ergebnisse des Unternehmens können 

aufgrund zahlreicher Faktoren wesentlich von den in den zukunftsgerichteten Aussagen beschriebenen oder betrachteten abweichen. Diese Faktoren umfassen diejenigen, die in den bei der SEC eingereichten Berichten des Unternehmens zu finden sind, 
EINSchließlich der Informationen unter der Überschrift „Risikofaktoren" in seinem Jahresbericht auf Formular 10-K für das am 31. Dezember 2025 endende Jahr, welche Informationen hiermit durch Verweis einbezogen werden.
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http://manpowergroup.com
http://manpower.com
http://experis.com
http://talentsolutions.manpowergroup.com
https://www.forbes.com/sites/dianehamilton/2025/01/01/the-rise-of-hybrid-skills-what-you-need-to-stay-competitive-at-work/
https://www.rockwellautomation.com/en-us/industries/automotive-tire/technology-challenges/State-of-Smart-Manufacturing-Report-Automotive-Edition2.htm
http://www.manpower.com/
https://www.linkedin.com/company/manpower-
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