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JEL-Klassifikation

J24 — Humankapital; Qualifikation; Berufswahl; Arbeitsproduktivitat
163 — Belegschaftswechsel, Arbeitsplatzwechsel; Offene Stellen, Stellenangebote; Entlassungen
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Zusammenfassung

Die empirische Arbeitsmarktforschung ist derzeit nur eingeschrankt in der Lage, die Qualitat der Ausgleich-
prozesse am Arbeitsmarkt anhand der Merkmale der neu zustande gekommenen Beschaftigungsverhaltnisse
zu beschreiben. Die Analyse von Stellenanzeigen kann zwar detaillierte Einblicke tGber konkrete Stellenanfor-
derungen geben, ob diese aber auch von den spateren Stelleninhabern erfiillt werden, bleibt bei einer der-
artigen Analyse ungeklart. Auswertungen der IAB-Stellenerhebung stehen unter dem Vorbehalt, dass sie nur
die letzte neu besetzte Vakanz in den Blick nehmen kénnen. Die vorliegende Studie auf Basis eines speziell
fiir diese Zwecke bereitgestellten Datensatzes durch den Personaldienstleister Hays, der detaillierte Informa-
tionen sowohl lGber Stellenanforderungen als auch die Kompetenzprofile der Beschéftigten in neu zustande
gekommenen Arbeitsverhéltnissen enthalt, zeigt die Potenziale von Analysen auf, die die Qualitat einer gro-
Ren Anzahl von Matching-Prozessen beschreiben wollen.

So kénnen Unterschiede zwischen Berufssegmenten zu einem bestimmten Zeitpunkt und die Entwicklung
der Matching-Qualitdt bei einem bestimmten Berufssegment im Zeitablauf identifiziert werden. In diesem
Sinne kdnnen sie als qualitativer Knappheitsindikator die Befunde quantitativer Engpassanalysen erganzen.
Gleiches gilt fir eine Differenzierung nach Branchen. Darliber hinaus er6ffnen sich Einblicke in den unter-
schiedlichen Berufssegmenten, welche Stellenanforderung in welchem Umfang auch von den spéateren Stel-
leninhabern zum Zeitpunkt der Besetzungsentscheidung erfillt wurde. Mit dem prasentierten Untersu-
chungsansatz kann auch der Frage nachgegangen werden, welche Kompetenzen bei den Bewerbern in einem
Stellensegment das Fehlen von solchen Fahigkeiten und Qualifikationen kompensieren kénnen, die in einem
Berufssegment am haufigsten als Stellenanforderung genannt werden.

Die empirische Auswertung der vorliegenden Daten zeigt, dass die Matching-Qualitat berufs- und branchen-
bezogen stark divergiert. Auerdem nimmt sie im Zeitverlauf leicht ab. Ob dies ein eigenstandiger Trend ist
oder durch einen berufs- oder altersstrukturellen Effekt hervorgerufen wird, miissen weitere Untersuchun-
gen zeigen. Die Matching-Qualitat nimmt ferner mit zunehmendem Alter der Kandidaten zu und ist bei Be-
setzungen durch freie Mitarbeiter oder Zeitarbeitskrafte héher als bei Festanstellungen.

Die Bewertung der Qualitdt neu zustande gekommener Beschaftigungsverhaltnisse ist gerade vor dem Hin-
tergrund einer sich verscharfenden Arbeitskrafteknappheit in den kommenden Jahren von besonderem In-
teresse. Sie kann nicht nur anzeigen, in welchem Umfang Unternehmen Konzessionen bei der Besetzung von
offenen Stellen machen, wenn sich der Wettbewerb um Arbeitskrafte hierzulande verscharft. Ein kontinuier-
liches Monitoring wiirde auch aufzeigen, welche Kompetenzen den Antritt einer bestimmten Arbeitsstelle
erleichtern, selbst wenn man aus einem anderen beruflichen Hintergrund kommt.
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1 Einfuhrung

Wer passt zu wem? Dies ist nicht nur eine zentrale Frage fir die Genese von Partnerschaften, sondern auch
in der arbeitsmarktpolitischen Forschung. Unter dem Begriff Matching wird der Prozess verstanden, wie (gut)
Arbeitsnachfrage und Arbeitsangebot zusammenfinden (konnen). Dabei wird haufig die Anzahl der Arbeits-
losen oder Arbeitsuchenden der Anzahl der offenen Stellen gegeniibergestellt, um Ungleichgewichte auf dem
Arbeitsmarkt zu beschreiben. Dies gilt gleichermalien flir empirische Analysen, mit denen das AusmaR der
sogenannten Mismatch-Arbeitslosigkeit beschrieben wird (z. B. Bauer/Gartner, 2014), wie fir Untersuchun-
gen, die Fachkrifteengpésse analysieren (z. B. Hickman/Malin, 2022). Diese Studien fokussieren auf eine Si-
tuation, bevor Beschéftigungsverhaltnisse zwischen Arbeitslosen bzw. Arbeitsuchenden und Unternehmen
zustande gekommen sind. Arbeitsangebot — gemessen an der Anzahl der Arbeitslosen/Arbeitsuchenden —
und Arbeitsnachfrage —gemessen an der Anzahl offener Stellen — haben folglich noch nicht zusammengefun-
den. Der Rickgriff auf eine derartige Relation erlaubt jedoch nur fiir einen begrenzten Ausschnitt eine ar-
beitsmarktpolitische Bewertung liber das Matching.

Erstens ist zu berlicksichtigen, dass Zugange in Arbeitslosigkeit durch die Beendigung von Beschaftigungsver-
haltnissen und Abgange aus Arbeitslosigkeit durch das Eingehen von Beschaftigungsverhaltnissen nur einen
relativ kleinen Anteil an allen Personalbewegungen am Arbeitsmarkt ausmachen. Im Jahr 2019 wurden rund
22 Millionen Beschaftigungsverhaltnisse neu geschlossen oder beendet, im ersten Corona-Jahr 2020 immer-
hin noch knapp 20 Millionen (Hammermann et al., 2022). Die Summe aus kumulierten Zugangen in Arbeits-
losigkeit aus Beschaftigung und kumulierten Abgdngen aus Arbeitslosigkeit in Beschaftigung am 1. Arbeits-
markt bewegte sich in den beiden Jahren bei rund 4,4 Millionen (BA, 2022). Das Gros der Personalstrome auf
dem deutschen Arbeitsmarkt wird folglich durch Arbeitgeberwechsel charakterisiert.

Zweitens bleiben die Details des Ergebnisses des Zusammenkommens von Arbeitsangebot und Arbeitsnach-
frage verborgen. Flr die Frage, wer zu wem passt, ist es aber bedeutsam, ob und wie zum Beispiel das Qua-
lifikations-, Kompetenz- bzw. Fahigkeitsprofil der Personen, die letztlich eine offene Stelle besetzen, mit dem
Anforderungsprofil dieser Stellen zusammenpassen. Dieser Aspekt hat eine hohe Relevanz, wie die Stellen-
erhebung des Instituts fiir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung signalisiert. Sie gibt Aufschluss dartber, in wel-
chem Umfang die hiesigen Unternehmen Probleme bei ihren Neueinstellungen haben, weil die Bewerber
nicht Gber die gewiinschten Qualifikationen verfligen. Im Jahr 2019 trat bei einem guten Viertel der am Ende
doch erfolgreichen Einstellungsprozesse diese Schwierigkeit auf (IAB, 2022). Dieser Anteil war seit den Jahren
2010 und 2011 kontinuierlich angestiegen (besonders stark in Ostdeutschland von 15 bzw. 17 Prozent auf 32
Prozent). Die Entwicklung der Stellenbesetzungsschwierigkeiten aufgrund qualifikatorischer Defizite folgte
der Entwicklung der Stellenbesetzungsschwierigkeiten aufgrund zu weniger Bewerber. Beide Trends kénnen
erklaren, warum sich die durchschnittlichen Besetzungsdauern, darunter insbesondere die ungeplante Va-
kanzdauer, in der vergangenen Dekade deutlich verlangert hatten. Erst mit dem Einsetzen der Covid-19-Krise
im Jahr 2020 und ihres Fortbestands im Jahr 2021 haben sich die Stellenbesetzungsschwierigkeiten und damit
die Besetzungs- und ungeplanten Vakanzdauern wieder etwas verringert.

Erfolgreiche Einstellungsprozesse trotz groRer Stellenbesetzungsschwierigkeiten aufgrund fehlender Qualifi-
kationen werfen die Frage auf, wie gut im Durchschnitt die Qualitdt des Matches in den neu zustande ge-
kommenen Beschéaftigungsverhaltnissen ist. Dabei soll hier die Qualitat als der Umfang oder Grad interpre-
tiert werden, in dem die Beschaftigten die auf einem bestimmten Arbeitsplatz erforderlichen Kompetenzen,
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Fahigkeiten etc. aufweisen. Theoretisch sind drei Konstellationen denkbar, die mit Blick auf ihre Arbeits-
marktimplikationen unterschiedlich bewertet werden kénnen:

1. Der eingestellte Bewerber weist genau im erforderlichen Umfang das Wissen, die Kompetenzen und
Fahigkeiten auf, die auf einer Stelle erforderlich sind, um das gewiinschte bzw. hochstmdgliche Arbeits-
ergebnis zu realisieren.

2. Der eingestellte Bewerber verfligt iber mehr Wissen, mehr Fahigkeiten und Kompetenzen als fir die
effiziente Aufgabenerfillung auf seinem (neu besetzten) Arbeitsplatz eigentlich erforderlich ist.

3. Die Kompetenzen, Fahigkeiten und das Wissen des Bewerbers weichen gegeniliber dem Anforderungs-
profil der Stelle nach unten ab.

Wenn weder ungenutzte Qualifikationen etc. aufseiten der Beschéaftigten noch unerfiillte Anforderungen
aufseiten des Unternehmens existieren, ist das neu zustande gekommene Match aus Sicht beider Beteilig-
ten optimal, zumindest mit Blick auf die Balance von Anforderungen und Qualifikationen. Gleiches gilt fur
bereits bestehende Arbeitsverhaltnisse. Geht man ferner davon aus, dass in einer solchen Konstellation so-
wohl die realisierte Wertschopfung als auch der Lohn das maximale Niveau erreichen —folglich in einem
anderen Unternehmen nicht héher ist — wird das (individuelle) Produktivitdtspotenzial ausgeschopft. Das
Match ist auch aus einer volkswirtschaftlichen Perspektive effizient und beschreibt eine Gleichgewichtssitu-
ation.

Ist der Bewerber fiir die konkrete Stelle Gberqualifiziert, bleibt die Qualitdt des Matches aus Sicht des Un-
ternehmens zwar optimal. Dies gilt jedoch nicht fiir den Bewerber, wenn dieser in einem anderen Unter-
nehmen auch die nicht genutzten Kompetenzen anwenden kann und daher die dort zu erwartende Wert-
schopfung und der Lohn héher ausfallen wiirden. Ein Match wiirde daher in einem friktionslosen Arbeits-
markt (i.e. ohne Informationsasymmetrien, Mobilitdtshemmnisse etc.) nicht zustande kommen. Besteht
bereits ein Beschaftigungsverhaltnis, ware bei einem liberqualifizierten Beschaftigten ein Arbeitgeberwech-
sel aus statischer Perspektive effizient.!

Davon ware nur der Fall ausgenommen, dass die (z. B. in der taglichen Routine) ungenutzten Kompetenzen
und Fahigkeiten von einem Unternehmen als eine Versicherung gegen zukiinftige unvorhergesehene Ereig-
nisse angesehen werden und die in der taglichen Routine erforderlichen und angewendeten Qualifikatio-
nen nicht mehr ausreichen, um einen potenziellen Schaden bei Eintritt eines adversen Schocks vom Unter-
nehmen abzuwenden (z. B. Bulmahn/Krikel, 2002; Berthold/Stettes, 2004).2 Aus einer solchen dynami-
schen Effizienzperspektive sollte ein Match gebildet werden bzw. kein Wechsel erfolgen, wenn der Erwar-
tungswert eines potenziellen Schadens die statische Produktivitdtsdifferenz zwischen dem Arbeitsverhaltnis
bei einem alternativen Arbeitgeber und der jetzigen Position (ibersteigt. Durch die Auszahlung einer Art
Versicherungspramie als Entschadigung wiirde die Bereitschaft des Bewerbers gesichert, die Stelle trotz

1 Uberqualifizierte Beschiftigte weisen niedrigere Léhne auf als Beschiftigte mit dem gleichem Ausbildungsniveau auf Arbeitsplat-
zen, die dieses Ausbildungsniveau voraussetzen (z. B. Allen/van der Velden, 2001, 443; Cultrera et al., 2022, 14; Mateos-
Romero/Salinas-Jiminez, 2018, 379).

2 Ahnliches wiirde fiir den Fall gelten, dass eine iiberqualifizierte Person ihre Chancen auf einen beruflichen Aufstieg in der Folge-
zeit erhoht. Roller et al. (2019) zeigen zum Beispiel, dass die Wahrscheinlichkeit, an betrieblichen QualifizierungsmaRBnahmen teil-
zunehmen, fur Gberqualifizierte Beschéftigte in Tatigkeiten auf Helfer- und solchen auf Fachkrafteniveau signifikant ansteigt. Der
Wechsel auf einen Arbeitsplatz mit einem héheren Anforderungsniveau ist fur sie allerdings nur im Tatigkeitsegments signifikant
wahrscheinlicher, in dem eine abgeschlossene berufliche Ausbildung verlangt wird.
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einer Uberqualifikation anzutreten, bzw. das Wechselrisiko eines tiberqualifizierten Beschiftigten in einem
bestehenden Arbeitsverhiltnis reduziert.?

Dass die Wahrscheinlichkeit einer arbeitnehmerseitigen Kiindigung im Fall einer Uberqualifikation zunimmt
und durch den Arbeitgeberwechsel die Balance zwischen Anforderungen und Kompetenzprofil hergestellt
werden kann, signalisieren die empirischen Befunde bei Gromling et al. (2021, 45 f.).# Beschéftigte denken
haufiger an einen Wechsel, wenn sie mit den Moglichkeiten unzufrieden sind, ihre Fahigkeiten und Kompe-
tenzen am Arbeitsplatz anwenden zu kénnen. Diese Unzufriedenheit kann als Proxy fir eine subjektiv emp-
fundene Uberqualifikation betrachtet werden. Sie ist bei den Arbeitskraften, die zuvor ihren Arbeitgeber
gewechselt haben, signifikant kleiner als bei den Beschaftigten, die haufig an einen Arbeitgeberwechsel
denken.

Im dritten Fall, in dem das Kompetenzprofil vom Anforderungsprofil nach unten abweicht, ist das Match
aus Unternehmenssicht suboptimal. Die Einstellung eines unterqualifizierten Bewerbers und dauerhafte
Beschéftigung wiirde in einer statischen Perspektive nur erfolgen, wenn die alternative Nichtbesetzung mit
héheren Opportunititskosten verbunden wire.® Im Grunde wiirde das Aufgaben- bzw. Anforderungsprofil
der Stelle nach unten an das Bewerberprofil angepasst.® In einer dynamischen Perspektive wiirde die Ein-
stellung aber auch dann erfolgen, wenn das Qualifikationsprofil des Bewerbers durch entsprechende Aus-
oder Weiterbildungsinvestitionen nach einer Einstellung auf das erforderliche Niveau angehoben werden
kann. Vergleichbares — Absenkung der Anforderungen bzw. Umsetzung von QualifizierungsmafRnahmen -
wirde fiir die Weiterbeschaftigungschancen eines Stelleninhabers gelten, dessen Humankapital sich gegen-
Uber dem Anforderungsprofil entwertet hat.

Aus Sicht des Beschaftigten mag bei einer Unterqualifikation das Match auf einen ersten Blick optimal er-
scheinen, weil er seine Kompetenzen, Fahigkeiten, sein Wissen etc. im vollen Umfang einbringen kann. Es
ist aber offen, ob eine derartige Bewertung auch bei einem genaueren zweiten Blick immer gilt. Denn in
einer solchen Konstellation existiert das Risiko, sich fachlich iberfordert zu fiihlen, weil die beruflichen An-
forderungen die eigenen Fahigkeiten Ubersteigen. Dies traf im Jahr 2018 auf jeden zwanzigsten Erwerbsta-
tigen zu (Llck et al., 2019, 40). Ferner liegt die Vermutung nahe, dass dieser Anteilswert eher nach unten
verzerrt ist, denn eine mengenmiRige Uberforderung ist nicht zwingend von einer fachlichen Uberforde-
rung zu trennen (Hammermann/Stettes, 2015, 121). Immerhin jeder flinfte Beschéftigte gab 2018 an, sich
durch die anfallende Arbeitsmenge iiberfordert zu fiihlen (Liick et al., 2019, 40). Da eine dauerhafte Uber-
forderung mit dem Risiko einer negativen Belastungsbeanspruchung einhergeht, konnte bei Beschaftigten
im Fall einer Unterqualifikation der Anreiz zunehmen, den Arbeitsplatz aufzugeben. Allerdings kénnen auch

3 Roller et al (2019, 15) zeigen, dass das Lohnwachstum fiir (iberqualifizierte Beschiftigte in allen Anforderungssegmenten gréRer
ausfallt als fir adaquat ausgebildete Beschaftigte auf jeweils demselben Anforderungsniveau (ausgenommen Experten, da in die-
sem Segment per definitionem eine Uberqualifikation ausgeschlossen ist). Dies impliziert ebenfalls die Auszahlung einer Lohnpra-
mie flir Gberqualifizierte Beschaftigte.

4 Den gleichen Zusammenhang zwischen Suchaktivitit eines Beschaftigten und der Nichtnutzung von Kompetenzen am aktuellen
Arbeitsplatz (entspricht im Grunde der Unzufriedenheit mit den Einsatzmdoglichkeiten) finden Allen/van der Velden (2001, 448).
Dariiber hinaus zeigen sie, dass die Arbeitszufriedenheit in einem solchen Fall niedriger ist; dhnlich wie auch Mateos-Romero/Sali-
nas-Jiminez (2018, 382) auf Basis von PIAAC-Daten fiir 17 OECD-Lander. Eine niedrigere Arbeitszufriedenheit geht mit einer hohe-
ren Wechselwahrscheinlichkeit einher (z. B. Stettes, 2011, 9; Kampkoétter et al., 2015, 21 ff.).

5 Da eine Unterqualifikation nicht zwingend vor der Einstellung festgestellt werden kann, zum Beispiel weil die Existenz der als er-
forderlich erachteten Kompetenzen sich erst im Rahmen der Tatigkeitsauslibung feststellen (i.e. screening on-the-job), kénnte
man argumentieren, dass ein Mismatch durch eine Kiindigung wahrend der Probezeit wieder schnell aufgelést wiirde (z. B.
Bréndle et al., 2020).

6 Dies wiirde aber mit einer geringeren Wertschépfung und damit einem niedrigeren Lohnsatz einhergehen. Dies korrespondiert
mit dem empirischen Befund zum Beispiel bei Roller et al. (2019, 15), dass das Lohnwachstum fiir Helfer in Tatigkeiten, die eine
abgeschlossene Berufsausbildung voraussetzen, geringer ausfallt als flir adaquat qualifizierte Fachkrafte.
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Aus- und WeiterbildungsmalRnahmen wieder die Balance zwischen Anforderungs- und Qualifikationsprofil
herstellen.

Um die drei theoretischen Konstellationen empirisch zu erfassen, wird auf verschiedene Ansatze zurlickge-
griffen. Hall und Santiago-Vela (2019, 33) zeigen zum Beispiel auf Basis der BIBB/BAuA-Erwerbstatigenbefra-
gung, dass nur knapp 26 Prozent der Erwerbstéatigen im erlernten Beruf tatig sind und 34 Prozent immerhin
noch in einem verwandten Beruf, allerdings 40 Prozent einen vollstandigen Berufswechsel vollzogen haben.
Ein solcher Ansatz lasst allerdings noch keinen Schluss zu, ob die Beschaftigten in den beiden zuletzt genann-
ten Fallen adaquat, Gber- oder unterqualifiziert sind.

Ein solcher Schluss ist zumindest in den Analysen zuldssig, in denen das Niveau der fiir die ausgeiibte Tatigkeit
erforderlichen Qualifikationen und der vom Stelleninhaber erworbene héchste Ausbildungsabschluss be-
trachtet werden (vertikaler Vergleich).” Weichen Erstere vom Letzteren ab, wird ein Beschéftigter kategorial
als unter- oder liberqualifiziert eingestuft, im verbleibenden Fall als adaquat qualifiziert. Cultrera et al. (2022)
vergleichen zum Beispiel hierfiir die Angaben der Beschaftigten im European Skills and Jobs Survey lber ihre
Ausbildungsabschliisse mit den Qualifikationsniveaus, die erforderlich sind, um erstens einen Arbeitsplatz zu
erhalten (flr die Abschatzung einer ,,overeducation”) und zweitens die Tatigkeit auszuliben (fir die Abschat-
zung eines ,overskilling”). Auf dieser Basis ermitteln sie einen Anteil von gut 26 Prozent ,,overeducated” und
knapp 29 Prozent ,,overskilled” Beschaftigter in Europa (ebd., 13). Den gleichen Ansatz wahlen auch Mateos-
Romero/Salinas-Jiminez (2018, 377) fiir eine Auswahl von 17 OECD-Landern und kategorisieren fiir die Jahre
2013/2014 knapp 32 Prozent der Befragten in der PIAAC-Erhebung als ,overeducated” und knapp 57 Prozent
als ,,overskilled”. Roller et al. (2019) nutzen auf Basis des Sozio-oekonomischen Panels stattdessen die aus
den Angaben der Beschaftigten generierten Informationen tber das Anforderungsniveau aus der Klassifika-
tion der Berufe (KIdB 2010) als Indikator flr das in einer Tatigkeit erforderliche Qualifikationsniveau und ver-
gleichen diese mit Angaben zum hochsten erreichten Ausbildungsabschluss. Demnach waren hierzulande im
Zeitraum 2013 bis 2016 die Beschéftigten in knapp 24 Prozent der beriicksichtigten Beschéaftigungsverhalt-
nisse Uberqualifiziert und in gut 21 Prozent unterqualifiziert. Eine Aussage Uber den Grad der Qualitat eines
bestehenden oder neu zustande gekommenen Matches, also in welchem Umfang die eigenen Kompetenzen
und Fahigkeiten von den geforderten abweichen, ist auf Basis dieser Anséatze allerdings nicht moglich. Dies
trifft ebenso auf den Fall zu, in dem zwar das Niveau von Anforderungen und mitgebrachten Qualifikationen
identisch, allerdings sich Erstere auf andere Kompetenzen, Fahigkeiten und Fertigkeiten beziehen als Letztere
(horizontaler Vergleich).

Dieser Vorbehalt gilt am Ende auch fiir Analysen auf Basis der I1AB-Stellenerhebung, die jeweils im vierten
Quartal ausfiihrliche Informationen tber den Verlauf und das Ergebnis der letzten Stellenbesetzung erlaubt.
Allerdings wird mit Blick auf die Qualitdt des zustande gekommenen Matches nur gefragt, ob der neue Mit-
arbeiter sich mit Blick auf Qualifikation, Erfahrung oder Alter positiv oder negativ von den urspriinglichen
Erwartungen an den Stelleninhaber unterscheidet. Das Ausmal’ des Unterschiedes lasst sich auch auf dieser
Datenbasis nicht beziffern.

Die vorliegende Analyse stellt einen Ansatz vor, mit dem die empirische Liicke teilweise geschlossen werden
konnte. Dazu bedienen wir uns eines Datensatzes Uber erfolgreiche Personalvermittlungen, fir die

7 Einige Autoren bestimmen eine Uber- oder Unterqualifizierung nicht anhand eines 1-0-Dummies, sondern anhand der Differenz
der zum Erreichen des existierenden und verlangten Bildungsabschlusses liblicherweise notwendigen Bildungsjahre (z. B. Al-
len/van der Velden, 2001).
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detaillierte Angaben zu den geforderten und vorhandenen Qualifikationen vorliegen und der im folgenden
Abschnitt beschrieben wird. Aus diesen Informationen wird ein Indikator der Matching-Qualitat gebildet. Ab-
schnitt 3 stellt Ergebnisse fir verschiedene Merkmale und Merkmalskombinationen dar. Zudem wird ein Blick
darauf geworfen, welche Skills seitens der Betriebe besonders haufig gefordert werden und welche mit den
Skills der Kandidaten gematcht werden kénnen. Abschnitt 4 fasst zusammen.

2 Empirische Strategie und Datensatz

2.1 Datensatz

Fiir die Auswertung zur Matching-Qualitdt wurden Daten von Unternehmen und Bewerberinnen und Bewer-
bern von 2018 bis zum Friihjahr 2022 von Hays aus Deutschland einbezogen. Die Daten spiegeln nicht alle
Berufsgruppen gleichermallen wider. Da Hays auf die Vermittlung in héherqualifizierte Positionen oder Pro-
jekte spezialisiert ist, handelt es sich iberwiegend um zu besetzende Positionen mit einem akademischen
Hintergrund. Alle Daten wurden vor der Auswertung anonymisiert. Riickschliisse auf Unternehmen bzw. Per-
sonen sind damit nicht moéglich. Es wurden nur Daten einbezogen, bei denen ein erfolgreicher Vermittlungs-
prozess an ein Unternehmen erfolgte; die Beobachtungseinheit ist die erfolgreiche Vermittlung. Die Unter-
nehmensdaten beinhalten die gesuchte Position und die Kompetenzen bzw. Fahigkeiten, die fir die zu be-
setzende Position notwendig sind. Zusatzlich sind Strukturdaten wie die Branche und die Region sowie die
Art der Besetzung — Festanstellung, Arbeitnehmeriberlassung oder freiberufliches Projekt — enthalten. Die
Daten der Bewerberinnen und Bewerber geben an, Giber welche Kompetenzen diese verfligen sowie als so-
ziodemografisches Merkmal das Alter. Insgesamt standen fiir die Auswertung 53.327 Datensatze mit 282
Berufen, liberwiegend aus den Bereichen IT, Finance, aber auch von Ingenieuren und Arzten zur Verfiigung.
Die Kompetenzen bzw. Fahigkeiten werden lber 1.715 verschiedene Variablen definiert.

2.2 Ein Indikator der Matching-Qualitat

Fiir jede erfolgreiche Vermittlung liegen im Datensatz erstens feingliedrige Informationen dariiber vor, liber
welche Kenntnisse und Fahigkeiten (im Folgenden: ,Skills“) der Kandidat verfiigt. Es sind insgesamt Uber
1.700 — teils allgemeine und teils berufsspezifische — Skills erfasst. Zweitens liegen diese Informationen in
gleicher Weise auch Gber die Anforderungsprofile der Stellenangebote vor. Somit lasst sich fiir jede Vermitt-
lung feststellen, welche Skills seitens der Betriebe erwiinscht waren, welche Skills die Arbeitnehmer mit-
brachten und bei welchen Skills es zu einer Ubereinstimmung von Nachfrage und Angebot kam.

Aus diesen Informationen lasst sich ein einfacher Indikator der Matching-Qualitdat (MQ) generieren. Er gibt
an, fur welchen Anteil der seitens der Betriebe geforderten Skills es zu einem Match mit den seitens der
Arbeitnehmer vorhandenen Skills kam (Gleichung (1)). Der Indikator liegt mithin zwischen 0 und 1. Ein Wert
von O signalisiert, dass — unbeschadet der erfolgreichen Vermittlung — kein einziger der vom Betrieb erwar-
teten Skills vom Arbeitnehmer erfiillt werden konnte. Ein Wert von 1 bedeutet, dass alle geforderten Skills
erfillt waren. Ein Wert von 0,6 wiirde bedeuten, dass 60 Prozent der geforderten Skills erfillt werden konn-
ten. Der Indikator beriicksichtigt nicht, inwieweit andere, nicht explizit angeforderte Skills seitens der Arbeit-
nehmer vorhanden waren und gegebenenfalls fir die erfolgreiche Vermittlung eine Rolle spielten.
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Anzahl der gematchten Skills

(1) MQ =

Anzahl der geforderten Skills

Die Anzahl der geforderten Skills variiert betrachtlich und liegt zwischen null und 52. Der Durchschnitt betragt
5,8, der Median 4. Dabei sind berufsspezifische Unterschiede festzustellen. So liegt der Mittelwert der Anzahl
geforderter Skills bei Facharzten bei unter zwei, wohingegen bei Cloud-Ingenieuren durchschnittlich neun
Skills gefordert wurden. Eine Erklarung dafiir ist, dass IT-Skills vergleichsweise stark differenziert erfasst wer-
den, so etwa als Kenntnis einer spezifischen Programmiersprache oder einer Software.

Aus der berufsspezifisch ungleich verteilten Anzahl der Skills konnte eine Verzerrung des Indikators der Mat-
ching-Qualitat resultieren, wenn in einem Beruf die Anforderungen sehr detailliert erfasst sind und in der
Folge nur ein Teil dieser Anforderungen gematcht werden kann und in einem anderen Beruf die Anforderun-
gen nur grob umrissen werden, sodass die meisten Arbeitnehmer diese im Grundsatz erfillen. Empirisch lasst
sich ein solchen Zusammenhang jedoch kaum verifizieren. Zwar besteht der vermutete inverse Zusammen-
hang, demzufolge eine hohere Anzahl geforderter Skills mit einer geringeren Matching-Qualitat einhergeht,
er erweist sich mit einem niedrigen Korrelationskoeffizienten von -0,15 allerdings als sehr schwach.

Abbildung 2-1: Verteilung der Matching-Qualitat MQ

0
9\

10 15 20

Haufigkeit in Prozent

5
1

Quelle: Hays; eigene Berechnungen
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Der Indikator MQ hat tiber alle Beobachtungen hinweg einen Mittelwert von 0,59, der Median liegt kaum
davon abweichend bei 0,6. Das Histogramm zeigt, dass bei rund 8 Prozent der Beobachtungen die Matching-
Qualitat bei null oder nahe null liegt — das heil3t, die geforderten Skills wurden von den Kandidaten nur zu
einem geringen Teil oder gar nicht erflllt (Abbildung 2-1). Dennoch kam es in diesen Fallen zu einer erfolg-
reichen Vermittlung. Auf der anderen Seite konnten zu einem weit groReren Anteil von rund 23 Prozent alle
oder nahezu alle Anforderungen seitens der Betriebe erfiillt werden. Zwischen diesen beiden Extremwerten
verteilt sich MQ ndaherungsweise normalverteilt.

Im Zeitverlauf des Beobachtungszeitraums 2018 bis 2021 ging die Matching-Qualitat leicht zuriick. Wahrend
im Durchschnitt im Jahr 2018 noch 60,5 Prozent aller geforderten Skills gematcht werden konnten, waren es
im Jahr 2021 nur noch 58,4 Prozent. Dies kann einerseits mit zunehmenden Einschrankungen des Arbeits-
krafteangebots zusammenhangen, aber auch eine Folge einer Verschiebung der Berufs- oder Altersstruktur
reflektieren (vgl. den nachfolgenden Abschnitt).

3 Ergebnisse

3.1 Matching-Qualitat

Im Datensatz werden insgesamt 282 Berufe unterschieden, wobei fiir 279 Beobachtungen vorliegen. Fir viele
Berufe sind jedoch sehr wenige Beobachtungen vorhanden, sodass es sinnvoll erscheint, die Betrachtung auf
jene Berufe zu beschranken, fiir die eine ausreichend grofe Anzahl von Beobachtungen vorliegt, um daraus
Schlussfolgerungen ableiten zu konnen. In Tabelle 3-1 wurde eine Abschneidegrenze von 200 Beobachtungen
gewahlt. Fir diese ergibt sich eine Spannbreite des Indikators der Matching-Qualitat von 41 bis 72 Prozent —
die Unterschiede zwischen den Berufen sind mithin gravierend. Insofern erscheint es angebracht, weitere
Merkmale — soweit moglich — berufsspezifisch auszuwerten.

Fiir einige Berufe liegen so viele Beobachtungen vor, dass es moglich ist, die berufsspezifische Matching-
Qualitat nach Jahren zu differenzieren. In Tabelle 3-2 wird der Indikator MQ fiir jene Berufe ausgewiesen, fiir
die in jedem Jahr mindestens 100 Beobachtungen vorliegen. Eine Ausnahme bildet das noch unvollendete
Jahr 2022, fiir das in fast allen Berufen weniger als 100 Beobachtungen vorliegen und fiir das die Ergebnisse
daher nur nachrichtlich aufgefiihrt werden. Ein einheitlicher Trend Uber die Zeit kann fiir die Berufe in der
Gesamtheit nicht festgestellt werden. So weisen SAP-Berater und Business Analysten einen kontinuierlich
steigenden Trend der Matching-Qualitat auf, wahrend bei Administratoren, Konstrukteuren und Bauleitern
die Matching-Qualitat im Trend eher sinkt. Berufe, in denen zu Beginn des Beobachtungszeitraums im Jahr
2018 die Matching-Qualitat eher hoch war, konnten im Schnitt eine groRere Verbesserung erzielen als Be-
rufe, in denen sie niedrig war. In der Folge ist die Variation fiir die 18 betrachteten Berufe grofRer geworden,
die Standardabweichung lag 2021 doppelt so hoch wie 2018.
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Tabelle 3-1: Matching-Qualitat nach Beruf

Qualitat neu zustande gekommener Arbeitsverhaltnisse (Matches)

Beruf Mittelwert MQ Beobachtungen Beruf Mittelwert MQ Beobachtungen
Scrum Master 72,4% 316 Einkaufer 58,9% 794
Recruiter 70,9% 268 Systemarchitekt 58,8% 241
SAP-Berater 70,3% 1.811 Controller 58,4% 949
Embedded Softwareentwickler 68,4% 372 PMO - Project Management Office 58,3% 861
Softwareentwickler 66,6% 6.205 Data Engineer 57,7% 236
SPS-Programmierer 66,4% 321 Logistiker 57,1% 406
Cloud Engineer 65,9% 219 Produktmanager 57,0% 200
Cyber Security Specialist 65,9% 485 Hardwareentwickler 55,3% 588
Marketing Manager 65,8% 418 Personalreferent 55,3% 241
Softwaretester 65,5% 1.063 Data Scientist 54,6% 208
Auditor 64,7% 244 Qualitatssicherer 54,0% 358
Bilanzbuchhalter 64,5% 933 Prozessingenieur 53,8% 230
IT-Berater 63,6% 1.102 Versuchsingenieur 53,8% 395
Facharzt 63,4% 461 Finanzbuchhalter 53,3% 944
Lohn- und Gehaltsbuchhalter 63,2% 276 Teilprojektleiter 53,3% 338
Business Analyst 62,9% 1.205 Technischer Projektleiter 52,8% 319
Mobile-Entwickler 62,6% 224 Projektassistent 49,8% 819
Softwarearchitekt 62,0% 439 Planer 48,4% 379
Administrator 62,0% 2.565 Bauleiter 47,9% 582
Konstrukteur 62,0% 743 IT-Techniker 46,7% 208
IT Service Manager 60,6% 346 Personalsachbearbeiter 44,7% 237
Qualitatsmanager 60,4% 647 Helpdesk/Support 44,0% 1.191
Projektleiter 59,6% 4.018 Kaufmannischer Sachbearbeiter 41,5% 679
Inbetriebnehmer 59,6% 217 Elektroniker 41,4% 234
Designer 59,1% 294
Quelle: Hays; eigene Berechnungen
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Tabelle 3-2: Matching-Qualitdt MQ nach Beruf und Jahr

Beruf 2018 2019 2020 2021 2022

Softwareentwickler 68,3% 66,7% 64,2% 66,5% 65,7%
Projektleiter 57,0% 58,5% 62,3% 60,0% 66,2%
Administrator 63,0% 63,0% 62,5% 58,7% 60,0%
SAP-Berater 68,3% 70,0% 70,0% 72,4% 78,6%
Helpdesk/Support 46,0% 42,2% 46,8% 43,3% 32,3%
Business Analyst 62,6% 62,2% 62,8% 63,9% 66,8%
Finanzbuchhalter 54,8% 54,9% 51,9% 53,5% 40,8%
IT-Berater 63,4% 63,4% 64,2% 63,2% 66,6%
Controller 57,9% 60,3% 57,8% 58,0% 49,3%
Einkaufer 61,2% 58,7% 64,3% 55,7% 49,5%
Bilanzbuchhalter 67,1% 63,0% 63,5% 64,6% 71,8%
Projektassistent 51,3% 51,2% 47,0% 49,2% 34,3%
PMO - Project Management Office 56,3% 57,5% 63,4% 56,6% 62,4%
Konstrukteur 63,4% 62,8% 61,5% 61,3% 46,7%
Softwaretester 67,3% 63,1% 66,9% 67,6% 62,6%
Qualitatsmanager 61,2% 62,6% 52,8% 61,2% 68,8%
Hardwareentwickler 54,8% 55,8% 54,4% 56,6% 45,0%
Bauleiter 52,3% 49,5% 43,8% 45,1% 46,5%

Quelle: Hays; eigene Berechnungen

Ein auswertbares personliches Merkmal im Datensatz ist das Alter der Kandidaten. Es sind verschiedene Ein-
flisse auf die Matching-Qualitat denkbar. Eine These ist, dass ein junges Alter eine wiinschenswerte Eigen-
schaft fir Betriebe darstellt, etwa weil somit neues Wissen aus dem Bildungssystem in betriebliche Ablaufe
diffundieren kann. In diesem Fall ware einerseits die Konkurrenz um jiingere Arbeitnehmer grofRer, was in
einer geringeren Matching-Qualitat fir diese Gruppe resultieren kann, weil ein exakt passendes qualifikato-
risches Match weniger relevant erscheint als eine bestimmte Altersstruktur. Andererseits kann auch vermu-
tet werden, dass Jiingere haufiger iber gesuchte, aktuelle Skills verfiigen als Altere. In diesem Fall wére fiir
Jiingere eine héhere Matching-Qualitit zu erwarten. Es ist aber auch denkbar, dass Altere aufgrund ihrer
langeren Berufserfahrung liber eine gréBere Anzahl Skills verfiigen und daher die Wahrscheinlichkeit eines
Matches mit gewiinschten Skills groRer ist. Fiir diese These spricht, dass Kandidaten in der Altersgruppe 50
bis unter 70 Jahre durchschnittlich 66 Skills haben, wahrend es in der Altersgruppe unter 30 Jahre nur 30
sind.

Abbildung 3-1 stellt die Matching-Qualitat nach Altersgruppe fiir solche Berufe dar, in denen in den Alters-
gruppen unter 30 und 50 bis unter 70 Jahre jeweils mehr als 50 Beobachtungen vorliegen sowie in der Alters-
gruppe 30 bis unter 50 Jahre mindestens 100 Beobachtungen ausgewertet werden kdénnen. In jedem be-
trachteten Beruf ist ein positiver Zusammenhang zwischen Alter und Matching-Qualitat zu beobachten. Teils
sind die Unterschiede erheblich. So ist bei erfolgreichen Vermittlungen von Controllern die Matching-Qualitat
bei Kandidaten im Alter von 50 und mehr Jahren liber 30 Prozentpunkte hoher als bei Kandidaten im Alter
von bis zu 30 Jahren. Der positive Zusammenhang steht im Einklang mit der Hypothese, dass ein erfolgreiches
Match bei einer eher unterqualifizierten Person eher zustande kommt, wenn die Aussichten bestehen, dass
die fehlenden Kompetenzen bzw. Fahigkeiten im Zeitablauf noch relativ leicht erworben werden. Dies ist bei

INSTITUT DER DEUTSCHEN WIRTSCHAFT 13



W

Qualitat neu zustande gekommener Arbeitsverhéltnisse (Matches)

jaingeren Kandidaten aufgrund einer potenziell langeren kiinftigen Betriebszugehdrigkeitsdauer eher der Fall

als bei Kandidaten in der hochsten Altersgruppe. Im Beobachtungszeitraum 2018 bis 2021 sind die Altersun-
terschiede lber alle Berufe hinweg noch etwas groRer geworden. So sank in den Altersgruppen unter 50
Jahre die Matching-Qualitdt um rund 3 Prozentpunkte, wahrend sie in der Altersgruppe 50 und alter nur um

0,4 Prozentpunkte zurlickging.

Abbildung 3-1: Matching-Qualitdt MQ nach Beruf und Alter
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Quelle: Hays; eigene Berechnungen
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Tabelle 3-3: Matching-Qualitdt nach Beruf und Vertragsart

Prospect Rolle Contracting? Permanent? Temporary®
Administrator 70,9% 40,6% 50,3%
Bauleiter 52,5% 37,6% 36,8%
Bilanzbuchhalter 72,6% 43,2% 46,3%
Controller 70,0% 43,3% 50,3%
Finanzbuchhalter 65,4% 39,9% 53,6%
Helpdesk/Support 58,8% 40,5% 41,4%
Lohn- und Gehaltsbuchhalter 72,4% 52,0% 62,7%
Personalreferent 69,6% 40,8% 49,2%
Projektleiter 62,6% 41,2% 55,4%
Qualitatsmanager 62,9% 49,3% 59,3%
Softwareentwickler 68,7% 52,6% 57,8%
Softwaretester 69,6% 48,5% 54,3%

Zellen mit mindestens 50 Beobachtungen.

1 Contracting: Vermittlung als Freiberufler/Soloselbststindiger in ein Projekt. 2 Permanent: Vermittlung in
eine Festanstellung in ein Unternehmen. 3 Temporary: Vermittlung in Arbeitnehmeriberlassung

Quelle: Hays; eigene Berechnungen

Ein interessanter Aspekt der Auswertung zeigt sich im Zusammenhang zwischen Matchingqualitat und Ver-
tragsart (Tabelle 3-3). Am hoéchsten ist die Matchingqualitdt, wenn Unternehmen fiir bestimmte Projekte
externe Fachkrafte an Bord holen. Entweder, weil das erforderliche Know-how unternehmensintern nicht
vorhanden ist oder die Anzahl der eigenen Mitarbeitenden zur Bewaltigung anstehender Aufgaben nicht aus-
reicht. Wobei Freiberufler nochmals héhere Werte als Mitarbeitende in Arbeitnehmeriiberlassung aufwei-
sen. Die geringste Matchingqualitat zeigt sich interessanterweise bei den Vermittlungen in eine Festanstel-
lung. Es entsteht der Eindruck, dass die Unternehmen an die externen Fachkrafte héhere MaRstadbe legen als
an das interne Personal. Eine Erklarung daflr konnte sein, dass externe Fachkrafte vom ersten Tag an pro-
duktiv sein sollen. Fiir sie gibt es de facto kein langes Onboarding noch eine Einarbeitungszeit. Damit soll
nicht der Eindruck vermittelt werden, dass Unternehmen an Bewerberinnen und Bewerber fir interne Posi-
tionen keine Anforderungen stellen. Aber nach den vorliegenden Ergebnissen scheint es so, dass Unterneh-
men bei internen Stellenbesetzungen eher bereit sind, Abstriche zu machen. Aufgrund der sich verscharfen-
den Fachkraftesituation wird es interessant sein, ob und in welchem AusmaR sich diese Entwicklung in den
nachsten Jahren fortsetzt.

Auller dem Beruf ist im Datensatz die Branche hinterlegt, der das Unternehmen zugeordnet ist, in das eine
erfolgreiche Vermittlung gelang. Die Spannbreite der branchendurchschnittlichen Matching-Qualitat ist mit
48 bis 68 Prozent groR (Tabelle 3-4), wobei hier nur Branchen mit mindestens 200 Beobachtungen berlick-
sichtigt wurden. Branchenspezifische Cluster lassen sich dabei kaum ausmachen. Hohe wie niedrige Werte
finden sich sowohl bei Industrie- als auch in Dienstleistungsbranchen. Auch innerhalb der Industrie finden
sich divergierende Werte flir verwandte Branchen. So ist die Matching-Qualitdat im Maschinenbau Gberdurch-
schnittlich, im verwandten Anlagenbau hingegen unterdurchschnittlich.
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Tabelle 3-4: Matching-Qualitdt nach Branche

Qualitat neu zustande gekommener Arbeitsverhaltnisse (Matches)

Matching-
Branchengruppe Qualitat
Gesundheits- und Sozialwesen 58,9%
Banken / Sparkassen / Finanzdienstleiste 58,8%
Anlagenbau 58,7%
Hardware 58,6%
Anlagen und Maschinenbau 58,1%
Telekommunikationsprovider 58,1%
Glas, Keramik, Baustoffindustrie 57,3%
Telekommunikation 57,1%
Wirtschaftsprifer u. Steuerberater 57,1%
Pharmazeutische Industrie 56,8%
Verkehr und Logistik 56,4%
Unternehmensverwaltung u. Filhrung 56,3%
Dienstleistungen 56,2%
Medizintechnik 55,9%
Hersteller Automotive / OEM 55,6%
Railmotive 55,0%
Automotive 54,8%
Oil and Gas 52,6%
Behorden / Verwaltung 52,2%
Hochbau 52,0%
Personenverkehr 52,0%
Grundstiicks u. Wohnungswesen 51,8%
Baugewerbe 48,6%
Architekten u. (Bau)lngenieurbiros 48,1%

Branchengruppe® Matching-Qualitat
Textil 67,5%
Kunststoff 67,3%
Zulieferer 66,3%
Wirtschaftsberatung 66,1%
Energie-, Wasser- und Umweltwirtschaft 65,1%
Verlags- und Druckwesen 63,5%
Mechanik 63,3%
Verbande 63,1%
Maschinenbau 63,0%
Logistik 62,6%
Elektrotechnische Industrie 62,4%
Systemhauser 62,4%
Versicherungen 62,3%
Marketing / PR 61,9%
Energie- und Wasserwirtschaft 61,5%
Elektronik 61,5%
Metallindustrie 60,8%
Pharmahandel 60,4%
Software / EDV / IT-Dienstleistung 60,4%
Beteiligungsgesellschaften 60,3%
Optik, Mess- und Regeltechnik 60,3%
Softwarehersteller 60,1%
Handel 59,9%
Chemische Industrie 59,8%
Forschungsinstitute 59,4%
Nahrungs-, Genussmittel- und Konsumgiter 58,9%
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3.2 Skills

Neben der Matching-Qualitat als zusammengefasste Kennzahl erlaubt die Datenbasis auch eine Betrachtung
der einzelnen Skills. Sinnvoll ist dabei ein berufsspezifisches Vorgehen, weil die geforderten und vorhande-
nen Skills abseits allgemeiner Fahigkeiten wie Sprachkenntnissen stark auf die berufliche Tatigkeit bezogen
sind. Exemplarisch werden im Folgenden drei Berufe untersucht. Dabei wird erstens ausgewiesen, welche
jeweiligen zehn Skills im Beobachtungszeitraum 2018 bis 2022 am haufigsten gematcht werden konnten —
also bei der erfolgreichen Vermittlung sowohl beim Kandidaten vorhanden als auch vom Betrieb gefordert
waren. Zweitens werden die am haufigsten von den Betrieben angeforderten Skills und drittens die am hau-
figsten bei den Kandidaten vorhandenen Skills ausgewiesen. Viertens wird als Indikator analog zur Matching-
Qualitat gezeigt, bei welchen Skills der Anteil der gematchten an den geforderten Skills besonders hoch war.
Dies weist auf Skills hin, bei denen die Anforderungen der Betriebe besonders haufig erfiillt werden konnen.
Letztlich wird ausgewiesen, bei welchem Skills dies in besonders geringem Umfang der Fall ist.

3.2.1 Softwareentwickler

Bei Softwareentwicklern finden sich zwischen den am haufigsten von den Betrieben geforderten Skills und
denen, die bei einer erfolgreichen Vermittlung gematcht werden konnten, viele Ubereinstimmungen. Dies
deutet darauf hin, dass die geforderten Skills in grofRen Teilen auch bei den Kandidaten vorhanden waren.
Eine Ausnahme ist der Skill ,Angular”, der zwar haufig gefordert wird, aber weniger haufig vorhanden ist:
Nur bei 59 Prozent der Vermittlungen, bei denen dieser Skill gefragt war, brachte der Kandidat ihn auch mit
(Tabelle 3-5).

Tabelle 3-5: Softwareentwickler

Am haufigsten so-
wohl seitens des Be-
triebes gefordert als
auch vom Kandida-

Am haufigsten
vom Betrieb ge-
fordert

Am haufigsten vom
Kandidaten mitge-
bracht

Hochster Anteil der
von den Betrieben ge-
forderten Skills, die
von Kandidaten er-

Niedrigster Anteil der
von den Betrieben ge-
forderten Skills, die
von Kandidaten er-

ten mitgebracht fallt wurden fallt wurden

JAVA JAVA Englisch Englisch Testautomatisierung
Englisch Test Deutsch JAVA Projektsteuerung
Java-Script Frontend JAVA PHP Onboarding

Test Java-Script HTML COBOL Qualitatssicherung
CH# Englisch Test ABAP/4 Kanban

Frontend CH# Java-Script HTML 00D

Deutsch Backend Analyse Java-Script oopP

HTML Deutsch saL Deutsch OO0A

sQL Angular Konzeption C++ Elektrohandel
Backend Angularl]S mySQL CH Dienstleistung

Quelle: Hays; eigene Berechnungen

Die Fallzahlen bei den Softwareentwicklern sind groR genug, dass die Skills auch im Zeitverlauf betrachtet
werden kénnen. Bei den Programmiersprachen und Entwicklungsumgebungen zeigten sich im Zeitraum zwi-
schen 2018 und 2021 indes wenig Veranderungen bei dem Anteil der angeforderten Skills bezogen auf die
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Gesamtzahl der Vermittlungen. Einzig der Anteil von Java nimmt ab. Von zunehmender Bedeutung sind
,Frontend”, ,Test” und Englisch.

Qualitat neu zustande gekommener Arbeitsverhéltnisse (Matches)

3.2.2 Business Analyst

Bei Business-Analysten gleicht die Liste der geforderten Skills der Liste der gematchten Skills stark (Tabelle
3-6). Das deutet darauf hin, dass die Anforderungen der Betriebe in wesentlichen Punkten erfillt werden
konnten. Die Skills ,,Analyse” und ,,Englisch” werden sogar jeweils zu (iber 90 Prozent erfillt. Zusatzliche IT-
Kenntnisse wie SQL oder Java konnen, wenn sie gefordert werden, auch recht haufig gematcht werden. Sel-
tener gelingt dies jedoch bei bestimmten betriebswirtschaftlichen Skills wie Wirtschaftsprifung oder Com-
pliance. So brachten nur bei 35 Prozent der erfolgreichen Vermittlungen, bei denen der Skill ,,Wirtschafts-
prifung” gefordert war, die Kandidaten diesen Skill auch mit. Eine gesonderte Betrachtung der Skills im Zeit-
ablauf, wie sie bei den Softwareentwicklern vorgenommen wurde, ist bei den Business Analysten aufgrund

der Fallzahlen nicht sinnvoll.

Tabelle 3-6: Business Analysts

am haufigsten so-
wohl seitens des Be-
triebes gefordert als
auch vom Kandida-

am haufigsten
vom Betrieb ge-
fordert

am haufigsten
vom Kandidaten
mitgebracht

hochster Anteil der
von den Betrieben ge-
forderten Skills, die
von Kandidaten er-

niedrigster Anteil der
von den Betrieben ge-
forderten Skills, die
von Kandidaten er-

ten mitgebracht fallt wurden fallt wurden
Analyse Analyse Englisch Englisch Prifung/Test
Englisch Englisch Analyse Analyse Financial Auditing
Fihrung/ Leitung Fihrung/ Leitung | Deutsch Deutsch Wirtschaftsprifung
Deutsch Deutsch Projektmanage- Bank Compliance
ment

Test Test Konzeption Projektmanagement | Bank Compliance
Konzeption Konzeption Fihrung/ Leitung |SQL Office 365
Bank Bank Test Migration Audit
Projektmanagement | Projektsteuerung |Schulung JAVA Projektsteuerung
MS-Office Projektmanage- | MS-Office Test Powerpoint

ment
SQL EXCEL Bank Konzeption Requirements Engine-

ering

Quelle: Hays; eigene Berechnungen

3.2.3 Controller

Bei den Controllern kénnen die am haufigsten geforderten Skills in den meisten Fallen gematcht werden
(Tabelle 3-7). So beherrschen in 98 Prozent der Falle, bei denen Englisch seitens des Betriebes gefordert
wurde, dies auch die Kandidaten, bei SAP waren es 87 Prozent und bei Excel 79 Prozent. In geringerem Aus-
mald gelingt dies bei Spezialisierungen des Controllings. So brachten bei weniger als einem Drittel der Ver-
mittlungen die Kandidaten den Skill ,,Financial Auditing” mit, wenn dieser gefordert war. Dass dennoch eine
erfolgreiche Vermittlung zustande kam, ist ein Hinweis darauf, dass die Betriebe entweder daraufsetzen, dass
entsprechende Kenntnisse ,,on the job“ erworben werden kdnnen, oder dass dem Skill keine entscheidende
Bedeutung zukommt.
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Tabelle 3-7: Controller

Qualitat neu zustande gekommener Arbeitsverhéltnisse (Matches)

Am haufigsten so- Am haufigsten vom | Am haufigsten Hochster Anteil der Niedrigster Anteil
wohl seitens des Be- | Betrieb gefordert |vom Kandidaten von den Betrieben ge- | der von den Betrie-
triebes gefordert als mitgebracht forderten Skills, die ben geforderten Ski-
auch vom Kandida- von Kandidaten er- IIs, die von Kandida-
ten mitgebracht fillt wurden ten erfillt wurden
Englisch SAP Englisch Englisch Financial Auditing
SAP Englisch Deutsch SAP Prifung/Test
EXCEL EXCEL Analyse Deutsch Personalwesen
Analyse Analyse SAP Analyse Office 365
Fuhrung/ Leitung Fihrung/ Leitung | EXCEL EXCEL Beteiligungs-Con-
trolling
SAP-CO SAP-CO MS-Office Automotive Konsolidierung
MS-Office MS-Office Fihrung/ Leitung | Fihrung/ Leitung Projektsteuerung
SAP-FI Office 365 Projektmanage- Projektmanagement | Produktions-Con-
ment trolling
Konzeption Meldewesen SAP-CO SAP-CO Wirtschaftsprifung
Deutsch Konzeption SAP-FI SAP-FI Kosten-Controlling

Quelle: Hays; eigene Berechnungen

4 AbschlieBende Bemerkungen /Ausblick

Die empirische Arbeitsmarktforschung ist derzeit nur eingeschrankt in der Lage, die Qualitat der Ausgleich-
prozesse am Arbeitsmarkt anhand der Merkmale der neu zustande gekommenen Beschaftigungsverhaltnisse
zu beschreiben. Die Analyse von Stellenanzeigen kann zwar detaillierte Einblicke Gber konkrete Stellenanfor-
derungen geben, ob diese aber auch von den spéateren Stelleninhabern erfillt werden, bleibt bei einer der-
artigen Analyse ungeklart. In den wenigsten Fallen liegen zugleich Informationen lber die Kompetenzen, Fa-
higkeiten und Qualifikationen der Beschaftigten vor, die diese Arbeitsplatze neu besetzen. Auswertungen der
IAB-Stellenerhebung (z. B. Carbanero/Gartner, 2017) stehen unter dem Vorbehalt, dass sie nur die letzte neu
besetzte Vakanz in den Blick nehmen kénnen. Die vorliegende Studie auf Basis eines speziell fiir diese Zwecke
bereitgestellten Datensatzes durch den Personaldienstleister HAYS, der detaillierte Informationen sowohl
Gber Stellenanforderungen als auch die Kompetenzprofile der Beschaftigten in neu zustande gekommenen
Arbeitsverhaltnissen enthalt, zeigt die Potenziale von Analysen auf, die die Qualitat einer groflen Anzahl von
Matching-Prozessen beschreiben wollen.

So kénnen Unterschiede zwischen Berufssegmenten zu einem bestimmten Zeitpunkt und die Entwicklung
der Matching-Qualitdt bei einem bestimmten Berufssegment im Zeitablauf identifiziert werden. In diesem
Sinne kdnnen sie als qualitativer Knappheitsindikator die Befunde quantitativer Engpassanalysen erganzen.
Gleiches gilt fiir eine Differenzierung nach Branchen. Darliber hinaus eréffnen sich Einblicke in den unter-
schiedlichen Berufssegmenten, welche Stellenanforderung in welchem Umfang auch von den spateren Stel-
leninhabern zum Zeitpunkt der Besetzungsentscheidung erfillt wurde. Mit dem prasentierten Untersu-
chungsansatz kann auch der Frage nachgegangen werden, welche Kompetenzen bei den Bewerbern in einem
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Stellensegment das Fehlen von solchen Fahigkeiten und Qualifikationen kompensieren kénnen, die in einem
Berufssegment am haufigsten als Stellenanforderung genannt werden.

Die empirische Auswertung der vorliegenden Daten zeigt, dass die Matching-Qualitat berufs- und branchen-
bezogen stark divergiert. AuRerdem nimmt sie im Zeitverlauf ab. Ob dies ein eigenstandiger Trend ist oder
durch einen berufs- oder altersstrukturellen Effekt hervorgerufen wird, missen weitere Untersuchungen zei-
gen. Sollte sich der Befund bestétigen, kann dies einerseits eine Verknappung des Arbeitskrafteangebots re-
flektieren, vor deren Hintergrund sich Betriebe damit zufriedengeben, dass nicht alle qualifikatorischen An-
forderungen erfillt werden. Andererseits kann die Entwicklung auch eine groRere Flexibilitdt der Betriebe
hinsichtlich ihrer funktionalen Anforderungen reflektieren. Letztlich ist eine Zunahme der Matching-Qualitat
mit zunehmendem Alter der Kandidaten feststellbar. Auch hier sind mehrere Erklarungen denkbar. Erstens
kdnnten Betriebe bei Jliingeren ihre Anspriiche an ein Match niedriger ansetzen, etwa um eine bestimmte
Altersstruktur zu realisieren oder weil eine Aussicht besteht, dass der fehlende Skill ,,on the job“ erlernt wer-
den kann. Zweitens ist denkbar, dass Altere aufgrund ihrer ldngeren Berufserfahrung mehr berufliche Skills
erlernen konnten. SchlieBlich ist die Matching-Qualitdt von Vermittlungen von freien Mitarbeitern oder Zeit-
arbeitskraften im Durchschnitt hoher als bei Festanstellungen. Auch dies korrespondiert mit dem Umstand,
dass die Kompetenzen der neu eingestellten Arbeitnehmer noch im Nachgang an die Tatigkeitsanforderun-
gen angepasst werden kénnen, wahrend bei den beiden flexiblen Beschaftigungsformen die sofortige Ein-
satzfahigkeit vorausgesetzt wird.

Die Bewertung der Qualitdt neu zustande gekommener Beschaftigungsverhaltnisse ist gerade vor dem Hin-
tergrund einer sich verscharfenden Arbeitskrafteknappheit in den kommenden Jahren von besonderem In-
teresse. Sie kann nicht nur anzeigen, in welchem Umfang Unternehmen Konzessionen bei der Besetzung von
offenen Stellen machen, wenn sich der Wettbewerb um Arbeitskrafte hierzulande verscharft. Ein kontinuier-
liches Monitoring wiirde auch aufzeigen, welche Kompetenzen den Antritt einer bestimmten Arbeitsstelle
erleichtern, selbst wenn man aus einem anderen beruflichen Hintergrund kommt (z. B. Beruf oder Branche).
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5 Abstract

Due to data restrictions, existing empirical research currently fails to exactly determine the quality of newly
established employee-employer-matches. While data on job requirements for specific positions are fre-
quently available, large-scale information on the skill endowment of the recently hired corresponding per-
sons is scarce, except for the IAB-Job-Vacancy-Survey. Unfortunately, the latter only provides data on the
most recently settled contract of each of the responding establishments. By exploiting a unique dataset of
50,000 new matches that informs about both the skill requirements of a filled position and the skill endow-
ment of the corresponding entrant we can construct an indicator of the average match-quality.

The analysis reveals that match-quality notably differs between occupations and industries. In addition, the
evidence suggests that the accuracy of fit has, on average, slightly deteriorated. Furthermore, the quality of
those matches where older workers eventually fill the positions is remarkably higher than that of matches
where employees aged 29 or below are hired. Finally, the assignment of freelancers or temporary-agency-
workers comes, on average, along with a higher accuracy of fit of the match than recruiting permanent staff.

Though the applied dataset is not representative, our study presents a methodology for analysing the results
of matching processes in the labour market in more detail. In this respect, it provides a promising starting
point for complementing studies on mismatch-unemployment, on the quantitative volume of shortages of
skilled labour and comparisons between job requirements and skill endowment of incumbent workers. Esti-
mating the average match-quality may contribute to gain a deeper understanding of how imbalances of la-
bour demand and labour supply translate into shortages of appropriately skilled workers.
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