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1 Inhalt, Ziele und Adressatinnen des
neuen AMS-Praxishandbuches

In dem vorliegenden Praxishandbuch,' das im Auftrag der Abt.
Arbeitsmarktforschung und Berufsinformation (ABI) und der
Abt. Service fiir Arbeitsuchende (SfA) des AMS Osterreich vom
sozialwissenschaftlichen Forschungs- und Beratungsinstitut
abif in den Jahren 2017/2018 erstellt wurde, wird eine Einfiih-
rung in das Thema »Mismatch am Arbeitsmarkt« gegeben. Im
Vordergrund stehen die Perspektiven von VermittlerInnen und
BeraterInnen im AMS-Kontext, aber auch die Perspektiven der
Arbeitsuchenden selbst. Ziel ist es, einen kompakten und pra-
xisorientierten Uberblick tiber das Phinomen des Mismatch,
dessen Ursachen und die damit verbundenen Herausforderun-
gen sowie verschiedene Mismatch-Indikatoren zu geben, das
Jobsuchverhalten zu betrachten und die Auswirkungen von
Mismatch auf Arbeitsuchende aufzuzeigen. Ebenso werden die
Motive und Bedarfe von VermittlerInnen, Arbeitgebern und
Arbeitsuchenden beriicksichtigt.

Zunichst werden Phanomene des Mismatch generell, die in
der Forschung verwendeten Konzepte sowie Indikatoren von Mis-
match dargestellt, um ein stirkeres Bewusstsein fiir die Problema-
tik zu schaffen. Dabei wurde darauf Wert gelegt, das Phdnomen
und seine Einflussfaktoren von der Makroebene auf die Mikro-
ebene zu iibertragen, um bestehende Ansatzpunkte und Hand-
lungsméglichkeiten an der Schnittstelle von der Vermittlung und
Beratung im AMS-Kontext aufzuzeigen. Vor dem Hintergrund der
theoretischen Grundlagen wie auch der empirischen Evidenz wur-
de dabei nicht allein auf die Arbeitsuchenden fokussiert, sondern
die Motive und das Agieren von Unternehmen wurden ebenso
miteinbezogen.

Daran anschliefend wurden die bestehenden Mismatch-
Indikatoren und deren Einflussfaktoren in ein Verhiltnis zu
den Handlungsmoglichkeiten der Vermittlung und Beratung im
AMS-Kontext gestellt. Hierzu wurden u. a. die Ergebnisse aus Fo-
kusgruppen mit MitarbeiterInnen des SfA (Service fiir Arbeitsu-

1 Steiner, Karin/Kerler, Monira (2018): Praxishandbuch: Mismatch am Arbeits-
markt - Indikatoren, Handlungsfelder und Matching-Strategien im Wirkungs-
bereich von Vermittlung und Beratung. Wien. Download unter www.ams-for-
schungsnetzwerk.at/deutsch/publikationen/BibShow.asp?id=12525.
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chende) und des SfU (Service fiir Unternehmen) des AMS sowie
die Erkenntnisse aus mehreren ExpertInnen-Interviews herange-
zogen. Zudem wurden Ergebnisse der Forschung zur Umsetzung
der offentlichen Arbeitsvermittlung aufgegriffen und giinstige
bzw. ungiinstige Rahmenbedingungen, die ein Matching im AMS-
Kontext beeinflussen, thematisiert.

PraktikerInnen soll mit dem Handbuch eine Quelle in die
Hand gegeben werden, aus der sie aufbereitetes Hintergrundwis-
sen ziehen konnen, das zum besseren Verstindnis der eigenen
Arbeitspraxis und zur Reflexion des eigenen Handelns beitrégt.
Mittels positiver Beispiele sowie durch die Einbettung in den ak-
tuellen Forschungsstand werden Ansitze und Moglichkeiten fiir
forderliche Einflussfaktoren im Matching-Prozess aufgezeigt. Der
Fokus der vorliegenden Arbeit konzentriert sich in erster Linie auf
Aspekte, die im Wirkungsfeld der 6ffentlichen und kommerziellen
Arbeitsvermittlung liegen.

2 Mismatch: Definition, Kontext und Implikationen

Von Mismatch-Arbeitslosigkeit spricht man, »(...) wenn ein an-
deres Profil der Arbeitslosen dazu fithren wiirde, dass die Arbeits-
losigkeit sinkt«.2 Mangelnde Transparenz auf den Arbeitsmérkten
und damit verbundene Informationsunsicherheiten verstirken
dabei Mismatch-Arbeitslosigkeit. Das Matching ist demnach je-
ner Prozess, der Arbeitsuchende und verfiigbare Stellen zusam-
menbringt und zu einer Beschiftigungsaufnahme fithrt. Der Ab-
bau von Intransparenz und die Verbreitung von (den passenden)
Informationen® begriindet dann gemeinsam mit dem tatsichli-
chen Zusammenbringen von Arbeitsplatz und Arbeitskraft die
Kernaufgabe von VermittlerInnen und BeraterInnen. Das Kon-
zept geht zuriick auf das Matching-Modell, das Pissarides (1979,
2000) als komplementéren Ansatz zur Suchtheorie entwickelte.
Dieses Modell beriicksichtigt das Verhalten von Unternehmen
bei kostspieligen Einstellungsprozessen, mochte Determinanten
von Arbeitslosigkeit in einer dynamischen Umgebung, in der
Arbeitsplatze verschwinden und neu geschaffen werden, identifi-

2 Bauer/Gartner 2014, Seite 2.
3 Vgl Entorf 1998, in: Schmid/ Wagner / Weinbdrner 2002.
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zieren und beriicksichtigt Transaktionskosten und unvollstindige
Informationen.*

In Konsequenz kann die Leistung von ArbeitsvermittlerIn-
nen und BeraterInnen nicht ausschliellich quantitativ daran ge-
messen werden, wie viele Matchings sie herstellen, sondern auch
qualitativ daran, wie gut (Musste auf einer oder beiden Seiten
grofie Abstriche hingenommen werden?) und wie nachhaltig (Ist
das hergestellte Arbeitsverhdltnis von Dauer?) das Matching ist.”

Mismatch® am Arbeitsmarkt ist ein Phinomen, das sowohl
vielfdltige Ursachen hat als auch vielfiltige Folgen in 6konomi-
scher und gesellschaftlicher Hinsicht nach sich zieht. Die Ursa-
chen von Mismatch sind auf verschiedenen Ebenen verwurzelt:
Verdnderungen der wirtschaftlichen Struktur, daran anschlie-
Blende verdnderte Bedarfe von Unternehmen an die Profile von
Arbeitskraften, die wirtschaftliche Gesamtlage (z. B. Rezessionen,
Aufschwung), die Flexibilitdt und Qualitit des Bildungssystems,
regionale Verteilung von Unternehmen, Rigiditat der Lohnstruk-
tur und kollektiv- und arbeitsrechtliche Bestimmungen, aber auch
(proaktive wie reaktive) arbeitsmarktpolitische Eingriffe und Po-
litiken sowie deren verwaltungspraktische Umsetzung (inklusive
Zielsetzungen, Ausstattung und Qualitit).

Der offentlichen Arbeitsvermittlung kommt in diesem Pro-
zess die Aufgabe zu, an der Schnittstelle des existierenden Ar-
beitskrafteangebotes und der existierenden Arbeitskriftenach-
frage ein Matching herzustellen. Als Matching im AMS-Kontext
werden im engen Sinne die Vermittlung bzw. das Zusammen-
fithren einer konkreten arbeitsuchenden Person mit einer kon-
kreten offenen Stelle bezeichnet. Dabei liegt ein so genanntes
»Match« zundchst einmal dann vor, wenn die Anforderungen
einer Stellenausschreibung mit den Eigenschaften (Qualifi-
kation, Erfahrung, Verfiigbarkeit etc.) des Arbeitsuchenden
grundsitzlich zusammenpassen wiirden. Erst in zweiter Linie
ist gemeint, dass tatsichlich ein Arbeitsvertrag zustande kommt
und ein Ubergang der Person in Arbeit stattfindet. Somit ist der
grofite Unterschied in der Verwendung der Begriffe offensicht-
lich: Wihrend in der Arbeitsmarkt- und Wirtschaftsforschung
ausschliellich von Mismatch gesprochen wird (da immer ein
gewisser Grad an Mismatch an Arbeitsmérkten vorhanden ist
und der perfekte Arbeitsmarkt real nicht existiert) und dabei
vor allem auf die Makroebene fokussiert wird, wird im AMS-
Kontext hauptsachlich von Matching (die Endung »-ing« weist
auf den Prozess hin) gesprochen, das die Passung auf der (indi-
viduellen und aggregierten) Mikroebene meint. Teilweise wird
speziell auf das computergestiitzte Matching-Verfahren Bezug
genommen, das die AMS-BeraterInnen nutzen.

Es ist wichtig zu sehen, dass das AMS - im Gegensatz zu
privaten Arbeitsvermittlungsagenturen — nicht nur die Aufgabe
hat, Menschen in Arbeit zu bringen, sondern auch zugleich eine
Institution ist, die fiir die Vergabe von Unterstiitzungsleistungen
zustandig ist. Das heif3t, das AMS ist eben nicht nur eine reine
Dienstleistungsorganisation zur Arbeitsvermittlung, sondern im-
mer auch ein »Amt«, von dem Menschen abhéngig sind und wel-
ches politischen Vorgaben unterliegt. BezieherInnen unterliegen

4 Vgl. Pissarides 1979.
5 Vgl ebenda Seite 5.
6 Deutsch: »Fehlpassung«.

damit einer Abhdngigkeit, die auch von Druck durch Kontrolle
und der Moglichkeit von Sanktionen geprégt sein kann (Moni-
toring und Droheffekt). Dass sich AMS-MitarbeiterInnen (aber
wohlgemerkt auch VermittlerInnen aufSerhalb des AMS) bei ihrer
Vermittlungstitigkeit in einem Spannungsfeld zwischen Kurzhal-
tung der Arbeitslosigkeit einerseits und nachhaltiger (d. h. qualita-
tiv moglichst passendem) Matching von Kunde/Kundin und Job
andererseits bewegen, gehort zu den Herausforderungen, die im
vorliegenden Handbuch wiederkehrend thematisiert werden und
auf welche die empirische Forschung verweist.

3 Indikatoren von Mismatch — ein Kurziberblick

In der Fachliteratur wird im Wesentlichen zwischen qualifikatori-
schem, beruflichem, regionalem, Préferenzen- und Informations-
Mismatch unterschieden.

« Qualifikatorischer Mismatch: Der qualifikatorische Mismatch,
teilweise auch als Bildungs-Mismatch bezeichnet, beschreibt
den Umstand, wenn die fiir eine Stelle geforderten Qualifika-
tion, d. h. das Niveau des Schul- oder Berufsabschlusses, nicht
mit dem Niveau, das die verfiigbaren Arbeitskrifte vorweisen
konnen, tibereinstimmt. Ein weiterer Aspekt, der unter dem
qualifikatorischen Mismatch subsumiert wird, ist, wenn die Art
der Ausbildung nicht den Anforderungen des Unternehmens
entspricht, also ungeeignet ist.

Beruflicher Mismatch und sektoraler/Branchen-Mismatch:

Von beruflichem Mismatch wird gesprochen, wenn ein Miss-
verhaltnis zwischen Arbeitsuchenden und offenen Stellen in
unterschiedlichen Berufsfeldern auftritt, von sektoralem oder
Branchen-Mismatch, wenn dieses Missverhiltnis in unter-
schiedlichen Branchen besteht.

Regionaler Mismatch: Ein regionaler Mismatch besteht, wenn

es zwar die gesuchten Arbeitskrifte bzw. die Unternehmen, die
Arbeitsplitze in dem jeweiligen Bereich anbieten, gibt, aber die-
se raumlich zu weit voneinander entfernt sind, als dass sie mit
durchschnittlich vorhandener Pendelbereitschaft bzw. Pendel-
zumutbarkeit zueinander gebracht werden kénnten.

Priferenzen-Mismatch: Im Gegensatz zu den oben ausgefiihr-
ten Mismatch-Indikatoren, die teils durch externe Veriande-
rungen und Einfliisse bedingt werden, sind die im Folgenden
genannten Aspekte in erster Linie auf bewusste Priferenzen und
Motivationen auf beiden Seiten (Arbeitsanbietende und Arbeits-
nachfragende) zuriickzufithren: Lohn, Arbeitsumfang, Flexibili-
tdt bei Arbeitszeiten und Arbeitsbedingungen.

Informations-Mismatch: Ein Mismatch der Informationen

liegt vor, wenn Arbeitskrafte mangelndes Wissen iiber vorhan-
dene Stellen und/ oder deren spezifische Anforderungen haben.
Demnach kann es als eine elementare Aufgabe der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung gesehen werden, den Informations-Mis-
match zu verringern, da sie eine Schnittstellenfunktion ein-
nimmt.

Neben diesen beschriebenen Mismatch-Indikatoren existiert eine
Reihe von Faktoren, die mitbestimmen, ob ein Matching zustande
kommt (Matching-Prozess) und wenn ja, wie gut bzw. nachhaltig
dieses ist (Matching-Qualitdt). Diese Einflussfaktoren sind insbe-
sondere:
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« das Suchverhalten;

« die Rolle von Zugestandnissen bei der Arbeitsuche bzw. bei der
Stellenbesetzung seitens Arbeitsuchender und Unternehmen;

« gesundheitliche Einschriankungen;

o diskriminierendes Verhalten von Unternehmen im Such- und
Auswahlverfahren.

Jeder Faktor fiir sich genommen entscheidet mit iiber die Erfolgs-
chancen. Oftmals kommen mehrere Faktoren zusammen.

4 Matching in der Praxis von Vermittlung und
Beratung: Herausforderungen, Handlungsfelder
und Vorgehensweisen

Welche Herausforderungen und Vorgehensweisen im Ar-
beitsalltag von BeraterInnen und VermittlerInnen ergeben sich
nun im Anschluss an die Betrachtung der unterschiedlichen Mis-
match-Indikatoren sowie der zentralen Einflussfaktoren auf den
Matching-Prozess?

Auf Grundlage von Erhebungen (Fokusgruppen mit AMS-
VermittlerInnen aus SfA und SfU sowie ExpertInnen-Interviews)
und von Ergebnisse aus der Forschung zur Umsetzung der 6f-
fentlichen Arbeitsvermittlung zeigt die Analyse, dass BeraterIn-
nen und VermittlerInnen einerseits mit einer Vielzahl von He-
rausforderungen konfrontiert sind, andererseits aber auch eine
Bandbreite an Ansatzpunkten und Stellschrauben vorhanden ist,
um den Herausforderungen mit angemessenen Strategien zu be-
gegnen.

Kritisch sind beispielsweise multiple Problemlagen bei Be-
ratungskundInnen. Sie wirken als erschwerender Vermittlungs-
faktor und miissen daher so frith wie moglich identifiziert und
angegangen werden. Ein weiterer Punkt, der frithzeitig im Be-
ratungsprozess explizit gemacht werden muss, ist das Suchver-
halten der KundInnen (Wege, Frequenz) inklusive eines griind-
lichen Checks der Bewerbungsunterlagen. Hierzu gehort die
Priifung, ob ein Bewerbungstraining sinnvoll ist. Zudem sind
Sprachkenntnisse und der Bedarf an Sprachkursen einzuschit-
zen. Neben diesen Punkten gehoren auf die Liste von Herausfor-
derungen fehlende Praxiserfahrung, mangelnde Motivation und
eingeschrinkte Mobilitat und Flexibilitat auf Seiten von KundIn-
nen. Hier miissen BeraterInnen und VermittlerInnen Angebote
bzw. Gelegenheiten vermitteln, Argumente liefern bzw. Anreize
setzen und gemeinsam mit KundInnen Losungen oder Kompro-
misse erarbeiten.’

Auf der anderen Seite, also der Unternehmensseite, bestehen
ebenfalls kritische Faktoren, die den Matching-Prozess und den
Matching-Erfolg der VermittlerInnen und BeraterInnen beein-
flussen. Hierzu zéhlen insbesondere gestiegene Anforderungen
der Unternehmen an die Qualifikation der BewerberInnen, die
Problematik des Fachkriftemangels und die Problematik eines
Uberangebotes an niedrigqualifizierten Arbeitskriften in be-
stimmten Bereichen, Diskriminierung und Vorurteile bei der
Stellenbesetzung seitens der Unternehmen sowie die oftmals feh-
lende Riickmeldung von Unternehmen im Bewerbungsprozess.

7 Hierzu ausfiihrlich ausfithrlich Kapitel 6 im neuen Praxishandbuch.

In der Arbeit mit KundInnen macht es Sinn, zu Beginn das
»System AMS« auf vollstaindige und niederschwellige Weise ver-
standlich zu machen, um Rollen zu kldren und Transparenz her-
zustellen. Zentrale Bedeutung kommt zudem der Ermittlung des
Berufes, der beruflichen Skills und der Berufsfelderkundung zu
(z.B. bei nicht-6sterreichischen Abschliissen, informalen Kompe-
tenzen und Berufserfahrungen). Zusatzlich sind Lebenssituation,
Personlichkeit und Soft Skills einzubeziehen, wenn es darum geht,
ein nachhaltiges Matching herzustellen. Praferenzen und Konzes-
sionen im Suchprozess seitens der KundInnen wie auch seitens
der Unternehmen sind an der Schnittstelle der Vermittlung und
Beratung im Prozess zu beobachten, beiderseitig aktiv zu ermit-
teln und gegebenenfalls zu beriicksichtigen. Zu diesem Zweck
sind der intensive Aufbau und die Pflege von Firmenkontakten,
die Job-Akquise und die Vorgehensweise im Vermittlungsprozess
entscheidend fiir die Anbahnung und den Erfolg im Matching-
Prozess.

Die Qualitdt und der Erfolg von Beratung und Betreuung, so
zeigen Forschungsstand und Ergebnisse der Erhebungen, werden
in hohem Mafle von Rahmenbedingungen wie der Kontaktdich-
te, der Intensitit der Beratung und Betreuung sowie der Zeit und
Anzahl der zu betreuenden KundInnen als auch vom Selbstver-
stindnis de BeraterInnen und der Beziehung zwischen KundIn-
nen und BeraterInnen beeinflusst. Daneben sind der Ansatz der
Early Intervention und die Auswahl von individuell passenden
Mafinahmen (gegebenenfalls auch Sanktionen) relevante Gro-
en, die den Prozess des Matching in Dauer und Qualitit positiv
mitbestimmen.

5 Ausblick

Das Faktum, dass einerseits Personen arbeitslos und anderer-
seits Stellen offen sind, fithrt fiir Politik und Verwaltung zu der
Aufgabe, die dahinterstehenden Problematiken zu erkennen
und Konzepte zu entwickeln, um dem Mismatch am Arbeits-
markt entgegenzuwirken. Dies ist ein absolut notwendiges und
gleichzeitig sehr komplexes Unterfangen, dessen Umsetzung ein
permanenter Prozess bleibt. Nicht nur miissen unterschiedliche
Akteure mitwirken und Entwicklungen auf der Makro- und der
Mikroebene betrachtet und Wirtschaftsprognosen berticksich-
tigt werden. Auch die Auswirkungen bzw. Ergebnisse bisher
gefahrener Politiken und Strategien miissen beobachtet und
evaluiert werden, um in die richtige Richtung zu steuern. Dies
schliefit auf der Makroebene beispielweise Reformen ein, auf der
Mikroebene beispielsweise die Evaluation und das Monitoring
der Beratungs- und Vermittlungsqualitidt und der implementier-
ten Mafinahmen.

Dem Mismatch am Arbeitsmarkt beizukommen ist eine Auf-
gabe, die eine stetige Revision und die Zusammenarbeit unter-
schiedlicher Ressorts verlangt. Auf der Schnittstellenebene der
Vermittlung und Beratung im AMS-Kontext bestehen derweil, wie
gezeigt wurde, viele Stellschrauben, mit denen ein erfolgreiches
Matching gefordert bzw. erzielt werden kann.
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