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Das Wichtigste in Kiirze

Die optimale Nutzung vorhandener Potentiale von Beschaftigten sowie die bestmaogliche Un-
terstlitzung von Unternehmen bei der Entwicklung ihrer Beschaftigten sind wichtige Stell-
schrauben fir eine gezielte und innovative Fachkraftesicherung. Allerdings bedarf solch eine
Strategie zunachst einer Transparenz, die Orientierung darliber schafft, in welchem MaRe so-
genannte unter- und lGberwertige Beschaftigung stattfindet und in welchen Branchen und Be-
rufsgruppen dies der Fall ist.

Unterwertige Beschaftigung liegt vor, wenn der formale Berufsabschluss hdher als die tatsach-
lich ausgefiihrte Tatigkeit ist. In diesen Fallen wird davon ausgegangen, dass sich noch weitere
Potentiale der Beschaftigten erschlieBen lassen. Die Umkehrung findet sich bei der tGberwer-
tigen Beschaftigung. Hier liegen die formalen Qualifikationsabschllisse deutlich unter den An-
forderungen der aktuellen Beschaftigung. Entsprechend sind Qualifizierungsprozesse notwen-
dig, um den hoheren Anforderungen gerecht werden zu kdnnen. Dabei sind innerbetriebliche,
auch informelle Lernprozesse von groRRer Bedeutung. Neben diesen beiden Formen des verti-
kalen (formalen) Qualifikationsmismatches kdnnen zudem horizontale Mismatches vorliegen.
Dies trifft zu, wenn Kompetenzen, haufig Softskills, nicht im Arbeitsvollzug eingesetzt werden
konnen. Auch hier kann von noch zu erschlieBenden Potentialen ausgegangen werden.

Auf Basis von Daten sozialversicherungspflichtig Beschaftigter ist ein Abgleich zwischen dem
formalen Berufsabschluss sowie dem formalen beruflichen Anforderungsniveau moglich. An-
hand des Abgleichs lasst sich formale unter- und Gberwertige Beschaftigung ermitteln. Ein-
schatzungen zur Art und zum Umfang horizontaler Mismatches kdnnen derzeit auf der Basis
von Primadrdaten stattfinden.

Die Ergebnisse

Allgemein

e Der Anteil unterwertig Beschéaftigter liegt in Deutschland bei 10,0 % und in Rheinland-
Pfalz bei 9,7 %. Deutlich groRer sind die Anteile Uberwertiger Beschaftigung. In
Deutschland erreichen diese 14,3 %. In Rheinland-Pfalz sind diese mit 15 % noch etwas
hoher. Die Unterschiede zu anderen westdeutschen Bundeslandern sind gering. Auch
bestehen kaum Unterschiede zwischen Frauen und Mannern beziglich der Anteile an
unter- und Gberwertiger Beschaftigung. Allerdings zeigen sich grofSe Unterschiede zwi-
schen den einzelnen Berufen.

Vertikaler Mismatch

e Berufecluster mit groRen Anteilen an akademisch qualifizierten Beschdftigen zeichnen
sich vor allem durch Gberwertige und kaum unterwertige Beschaftigung aus.



Anteil unterwertige Beschaftigung

Anteil iiberwertiger Beschaftigung

Rheinland-Pfalz

Deutschland

Rheinland-Pfalz

Deutschland

MINT-Berufe 1,2% 1,4% 16,9% 16,3%
Wisssensintensive Berufe 4,6% 6,1% 15,6% 14,9%
Umweltberufe 0,7% 1,1% 16,8% 12,9%

e Berufe mit groRen Anteilen an Beschéftigten mit berufsbildenden Abschliissen (mittle-
res Qualifikationssegment) zeigen vorrangig unterwertige Beschaftigung und Gberwer-

tige nur in geringem Mal3e.

Anteil unterwertige Beschaftigung

Anteil iberwertiger Beschaftigung

Rheinland-Pfalz

Deutschland

Rheinland-Pfalz

Deutschland

Logistikberufe

Lagerverwalter/in; Magaziner/in 41,5% 39,2% 9,5% 10,4%
Kraftfahrzeugfiihrer/in 32,3% 29,9% 8,4% 8,4%
Bauberufe

Maurer/in 20,9% 14,0% 11,0% 9,0%
Gastronomieberufe

Koch/Kéchin 24,4% 23,9% 15,4% 15,6%
Kellner/in; Steward/es 15,2% 13,4% 23,2% 20,3%

Die Ergebnisse geben keine Auskunft tGber Ursachen und mogliche Handlungsbedarfe.
Es ware zielfiihrend mit Expert/innen aus diesen Berufsfeldern und Branchen zu eruie-
ren, wie die jeweiligen Qualifikationsmismatches einzuschatzen sind und wo sich ggfls.
Handlungsbedarfe abzeichnen.

Horizontaler Mismatch

Die am haufigsten nicht genutzten Kompetenzen sind: kaufmannische Fachkenntnisse,
Fremdsprachen und multikulturelle Kompetenzen. Trotz der unzureichenden berufli-
chen Verwertung dieser Kompetenzen waren zwei Drittel der Befragten nicht bereit,
ihre aktuelle Stelle zugunsten einer besser passenden Beschaftigung aufzugeben. Grund
dafir ist vor allem die gute Passfahigkeit der aktuellen Beschaftigung mit der Vereinbar-
keit von Beruf und Familie.

Ein Drittel, das sind vor allem Berufsanfanger/innen und Migrant/innen, haben eine
hohe Bereitschaft zum Stellenwechsel (Aufstieg). Sie erhoffen sich davon eine bessere
Nutzung ihrer Kompetenzen.



I. Einleitung

Ein Matching zwischen Arbeitsplatz und dessen Anforderungen einerseits und den Fahigkeiten
und Kompetenzen der Arbeitnehmer/innen andererseits gewinnt angesichts der steigenden
Relevanz der Fachkraftesicherung zunehmend an Bedeutung. Allerdings gibt es in zahlreichen
Berufen Arbeitskrafte, die nicht ausbildungsadaquat beschaftigt sind. Sowohl unterwertige als
auch Uberwertige Beschaftigung variieren stark zwischen den einzelnen Berufen.

Zu dem Ausmal und der Struktur der unterwertigen Beschaftigung gibt es auf EU- und Bun-
desebene einige Untersuchungen. Die Schatzungen bezlglich unterwertiger Beschaftigung
und deren Ausmalie schwanken dabei teilweise erheblich. Einer Schatzung der CEDEFOP aus
dem Jahr 2005 zufolge liegt die unterwertige Beschéaftigung in Deutschland bei ca. 20 %, wobei
sich nach subjektiver Einschatzung etwa ein Drittel der deutschen Beschaftigten als unterwer-
tig Beschaftigt einstufen.!

Einer Untersuchung des DGB des Jahres 2011 auf Basis des Soziookonomischen Panels zufolge
waren 17,7 Prozent der Fachkrafte unter lhrem Qualifikationsniveau beschaftigt, wobei die
Unterschiede zwischen Akademikern und beruflich Qualifizierten gering ausfielen.? (DGB
2014, S. 4).

Auch das HIS (Hochschulinformationssystem) hat unterwertige Beschaftigung fir Hochschul-
absolvent/innen untersucht und festgestellt, dass etwa 20 Prozent der Absolvent/innen zu-
nachst mit einer unterwertigen Beschaftigung in Deutschland starten. Solche inaddquate Be-
schaftigung kommt vor allem in Fachrichtungen vor, fiir die kein groBer Arbeitsmarkt exis-
tiert.3 Allerdings ist dieser Anteil nicht von Dauer, denn nach fiinf Jahren befinden sich nur
noch etwa 15 % der Uni- und 25 % der Fachhochschulabsolvent/innen in einer unterwertigen
Beschaftigung.?

Ahnliche Tendenzen sind bei Berufseinsteiger/innen nach einer Ausbildung zu erkennen. Das
IAB berechnete fir die Autorengruppe Bildungsberichterstattung fir das Jahr 2005, dass ,,ins-
gesamt ... nach einem Jahr ein Drittel aller Ausbildungsabsolvent/innen nicht ausbildungsada-
quat beschéftigt (sind, d.Verf.), dabei deutlich mehr Manner (40 %) als Frauen
(26 %).“> Auch wenn das Qualifikationsniveau oft recht hoch ist, so fihrt doch die fehlende

1 CEDEFOP (2010): Die richtige Qualifikation?

Dem Messansatz der unterwertigen Beschaftigung auf Basis des Soziodkonomischen Panels liegt die
Selbsteinschatzung der Beschaftigten zugrunde.
3 HIS 2011, XIIl. www.his.de

4 Autorengruppe Bildungsberichterstattung im Auftrag der Stindigen Konferenz der Kultusminister der Linder
in der Bundesrepublik Deutschland und des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (Hg.) (2008): Bil-
dung in Deutschland 2008. Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer Analyse zu Ubergingen im Anschluss
an den Sekundarbereich Il.

5 CEDEFOP (2010): Die richtige Qualifikation? S. 2
10



Berufserfahrung haufig dazu, dass die berufliche Laufbahn auf einem eher unterwertigen Ar-
beitsplatz begonnen wird. Laut CEDEFOP fuhrt aulerdem noch Kompetenzalterung gerade fir
Arbeitnehmer/innen in den mittleren Altersgruppen zu unterwertiger Beschaftigung.®

Auch junge Auslander/innen sind haufiger qualifikationsinaddquat beschaftigt als deutsche
Jugendliche (38 zu 33 %)“.” Die Inadaquanz der Beschaftigung schwankt dabei zwischen den
Ausbildungsberufen.

Dies zeigt die Vielschichtigkeit von unterwertiger Beschaftigung, aber auch die Persistenz, wel-
che in keiner Studie bestritten wird. Allerdings machen die empirischen Ergebnisse vor allem
die Existenz und deren Intensitat von qualifikationsinaddquater Beschaftigung deutlich. Ursa-
chen dieser Form des vertikalen Mismatches werden kaum erortert, ebenso wenig wie Hand-
lungsempfehlungen erarbeitet werden. Ferner sind die Zahlen lediglich auf Bundesebene ana-
lysiert worden, auf regionaler Ebene liegen unserer Kenntnis nach keine Ergebnisse vor. Zu-
dem kommt die Komponente der horizontalen unterwertigen Beschaftigung zu kurz. Diese
liegt vor, wenn Beschiftigte (iber weitere, haufig nicht formalisierte Kompetenzen wie bspw.
Sprachen oder soziale Fertigkeiten verfiigen, diese aber in ihrem Arbeitsvollzug nicht verwer-
ten konnen. Die verfiigbare Datenlage ermdglicht keine Analyse fiir diese nicht genutzten
Kompetenzen, die haufig zu der Gruppe der Softskills gehéren.

Dariber hinaus liegen u.W. bislang keine nennenswerten Studien zur Gberwertigen Beschaf-
tigung vor, die ebenfalls eine Form des Qualifikationsmismatches bzw. des Qualifikationsun-
gleichgewichtes darstellt. Diese trifft zu, wenn Personen formal hoher eingesetzt werden als
dies ihrer formalen Qualifikation entsprechen wiirde. Empirisch ist dieses Phanomen in jenen
Bereichen zu finden, die sich neu etablieren und fiir die noch keine formalen Qualifikations-
abschlisse vorliegen. Der andere Fall, auf den dieses Phanomen zutrifft, umfasst alle Formen
des Lernen on the Job, das erforderlich wird, um den spezifischen, teilweise individualisierten
Erfordernissen der Arbeitskontexte oder Produkte gerecht zu werden.

Mit der folgenden Untersuchung soll ein erster Schritt unternommen werden, um diese LU-
cken zu schlieBen. Der erste Teil des Berichts befasst sich mit der vertikalen Dimension des
formalen Qualifikationsmismatches in Rheinland-Pfalz. Auf Basis von Daten sozialversiche-
rungspflichtig Beschéftigter ist ein Abgleich zwischen dem formalen Berufsabschluss sowie
dem formalen beruflichen Anforderungsniveau moglich. Daraus ldsst sich flr ausgewahlte Be-
rufe sowie fur Berufscluster in Rheinland-Pfalz, die unter dem Aspekt der Fachkraftesicherung
von Relevanz sind, ableiten, wie hoch der Anteil der unter- bzw. (iberwertigen Beschaftigung
ist. Somit liefert dieser Bericht neue Erkenntnisse iber das Ausmal’ der vertikalen unter- und
Uberwertigen Beschéftigung in Rheinland-Pfalz sowie erste Anhaltspunkte fiir welche dieser
Berufe ein hohes Ausmalf’ an formal qualifikationsinaddaquater Beschéaftigung besteht. Welche

5 Ebd.

7 Autorengruppe Bildungsberichterstattung im Auftrag der Stindigen Konferenz der Kultusminister der Linder
in der Bundesrepublik Deutschland und des Bundesministeriums fiir Bildung und Forschung (Hg.) (2008): Bil-
dung in Deutschland 2008. Ein indikatorengestiitzter Bericht mit einer Analyse zu Ubergéngen im Anschluss
an den Sekundarbereich II. S. 183.
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Bedeutung dieses Phanomen hat und welche Konsequenzen daraus zu ziehen sind, kdnnen
die Daten nicht belegen. Dies kann nur im Diskurs mit Expert/innen, die iber einschlagige Be-
rufs- und Branchenkenntnisse verfligen, weiter exploriert werden. Daraus ableitbare Erkennt-
nisse konnen ihrerseits wiederum die Grundlage fir die Entwicklung von Handlungs- und Un-
terstlitzungsangeboten bilden.

Der zweite Teil des Berichts konzentriert sich anschlieRend auf die horizontale Dimension bzw.
das Kompetenz- bzw. Skillsmismatch. Dabei stehen die Kompetenzen, Skills bzw. Fahigkeiten
der Arbeitnehmer/innen im Vordergrund und es wird analysiert, in wieweit diese mit dem
Arbeitsplatzprofil und den Jobanforderungen ibereinstimmen. Bei der horizontalen Kompo-
nente spielt die subjektive Einschatzung der Individuen eine groRe Rolle. Auf Basis einer de-
taillierten Arbeitnehmerbefragung in Rheinland-Pfalz kann somit ein umfassendes Bild ber
diese Form des Qualifikationsmismatches gezeichnet werden.

Il. Vertikale Dimensionen des formalen Qualifikationsmismatches: unter- und
Uberwertige Beschaftigung

Unter vertikalen Dimensionen unterwertiger bzw. Gberwertiger Beschaftigung versteht man
eine formale Uberqualifizierung bzw. Unterqualifizierung eines/r Beschiftigten. Bei unterwer-
tiger Beschaftigung liegen die Qualifikationen oder Kompetenzen der Arbeitnehmerin oder
des Arbeitnehmers lber dem Anforderungsniveau im ausgelibten Beschaftigungsverhaltnis.
Bei Uberwertiger Beschaftigung liegen die Qualifikation und/oder die Kompetenzen der Ar-
beitnehmerin bzw. des Arbeitnehmers unter dem formalen Anforderungsniveau im ausgetib-
ten Beschaftigungsverhaltnis.

Hierbei ist demnach das Matching von formaler Qualifikation und formalen Tatigkeitsanfor-
derungsniveau relevant. Informationen Uber dieses Matching bietet die Beschaftigungsstatis-
tik der Bundesagentur flr Arbeit (Arbeitsmarktstatistik). Die Daten zu den sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten am Arbeitsort zum 31.10.2013 bilden im Folgenden die Grundlage fir
die Messung von Umfang und Struktur von Qualifikationsungleichgewichten.® Hierin enthal-
ten sind Informationen zum formalen Qualifikationsniveau (Berufsabschluss) sowie zum for-
malen Anforderungsniveau der ausgeiibten Tatigkeit. ® So kann festgestellt werden, ob die so-
zialversicherungspflichtig Beschaftigten eine qualifikationsadaquate Tatigkeit ausliben oder
ob sie unter- oder lGberwertig beschaftigt sind.

8 Damit unterscheidet sich die Datenbasis der vorliegenden Studie von anderen Auswertungen, wie z.B. der des DGB,
die das Soziookonomische Panel zugrunde legt und keine Auswertung fiir einzelne Beruf auf Bundeslandebene bein-
haltet. Auch Auswertungen des IAB beruhen z.T. auf Daten des Sozio6konomischen Panels, bieten keine Ergebnisse fiir
einzelne Berufe oder konzentrieren sich auf andere Zielgruppen, wie z.B. die Akademiker oder Ausbildungsabsolven-
ten.

° Die verwandten Daten berticksichtigen nicht die Fille ,,ohne Angaben®, d.h. die sozialversicherungspflichtig Beschif-
tigten, die keine Angaben zu ihrem Anforderungsniveau bzw. Berufsabschluss gemacht haben, sind in den Berechnun-
gen nicht eingeschlossen. Dabei ist zu beachten, dass der Anteil der sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, deren
Berufsabschluss unbekannt ist, bei ca. 16 % liegt. Es lassen sich allerdings keine Aussagen dariber machen, inwieweit
dieser Anteil zwischen einzelnen Berufen variiert.
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11.1 Methodik

Die formalen Qualifikationen werden in vier hierarchisch aufeinander aufbauenden erweiter-
ten berufskundlichen Gruppen basierend auf der Berufsklassifikation 2010 (KIdB 2010) abge-
bildet. 1° Dies sind (1)Helfer/innen, (2) Fachkréfte, (3)Spezialist/innen und (4)Expert/in-nen.
Entsprechend werden die Anforderungsniveaus der zuletzt ausgelibten Tatigkeiten definiert
und zwar, (1) Helfer- und Anlerntatigkeiten, (2) fachlich ausgerichtete Tatigkeiten, (3) kom-
plexe Spezialistentatigkeiten und (4) hoch komplexe Tatigkeiten. Tabelle 1 zeigt eine detail-
lierte Ubersicht iber die vorgenommenen Klassifikationen

Tabelle 1: Gegeniiberstellung von erweiterter berufskundlicher Gruppe und Anforderungsniveau eines
Berufes nach KldB 2010

Erweiterte Anforderungs- Anforderungsniveau eines Berufes
berufskundliche Gruppe niveau KIdB
2010
Helfer/innen: 1 Helfer- und Anlerntatigkeiten: Aufgrund der geringen

Komplexitat der Tatigkeiten wird i. d. R. kein formaler
beruflicher Bildungsabschluss bzw. lediglich eine

Helfer/innen, Beamte
einfacher Dienst,

einjahrige einjahrige (geregelte) Berufsausbildung vorausgesetzt.
Berufsausbildungen
Fachkrafte: 2 Fachlich ausgerichtete Tatigkeiten: Das

Fachkrafte, Beamte Anforderungsniveau wird Ublicherweise mit dem

mittlerer Dienst Abschluss einer zwei- bis dreijahrigen Berufsausbildung
erreicht. Vergleichbar mit diesem Abschluss sind z.B. ein
berufsqualifizierender Abschluss an einer Berufsfach- bzw.

Kollegschule.
Spezialist/innen: 3 Komplexe Spezialist/innentatigkeiten: Dem
Meister/innen, Anforderungsniveau werden die Berufe zugeordnet,
Techniker/innen u.a., denen eine Meister- oder Technikerausbildung bzw. ein
kaufmannische gleichwertiger Fachschul- oder Hochschulabschluss

Fortbildungen u.a., vorausgegangen ist. Als gleichwertig angesehen werden

Beamt/innen gehobener
Dienst,
Bachelorstudiengange

Expert/innen: 4
Studienberufe (mind. 4-
jahrig), Beamt/innen
hoherer Dienst

z.B. der Abschluss einer Fach- oder einer Berufsakademie,
der Abschluss einer Fachschule der ehemaligen DDR
sowie gegebenenfalls der Bachelorabschluss an einer
Hochschule.

Hoch komplexe Tatigkeiten: Der typischerweise
erforderliche berufliche Bildungsabschluss ist ein
Hochschulabschluss (Masterabschluss, Diplom,
Staatsexamen 0.3.). Bei einigen Berufen bzw. Tatigkeiten
kann auch die Anforderung einer Promotion bzw.
Habilitation bestehen.

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Methodische Hinweise zum Anforderungsniveau nach
dem Zielberuf der auszuiibenden Tdtigkeit, Frankfurt, 01.07.2013.

10 Bei der Klassifikation der Berufe 2010 (KIdB 2010) handelt es sich um eine Abbildung der Berufslandschaft in Deutsch-
land, die von der Bundesagentur flir Arbeit und dem Statistischen Bundesamt entwickelt wurde. Die KldB 2010 struk-
turiert die Berufe im Wesentlichen nach dem beiden Dimensionen Berufsfachlichkeit und Anforderungsniveau (vgl.
Paulus et al., 2010). Im Jahr 2011 wurde die Arbeitsmarktstatistik um die KIdB 2010 erweitert.
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Liegt das Qualifikationsniveau tGber dem Anforderungsniveau spricht man von unterwertiger
Beschaftigung, im anderen Fall von Uberwertiger Beschaftigung oder Unterqualifizierung.
Demnach gibt es bei der Gegenliberstellung von Qualifikations- und Anforderungsniveau drei
mogliche Ergebniskategorien: passend bzw. addquat beschaftigt, unterwertig oder tiberwertig
beschéaftigt.!t

Die hier vorliegenden Daten weisen jedoch im Einzelfall Unscharfen bei der Ermittlung des
Qualifikationsniveaus auf. So stellen Techniker/innen und Meister/innen beim Qualifikations-
niveau keine eigene Kategorie dar, sondern werden unter der Auspragung abgeschlossene
Berufsausbildung erfasst. Diese Auspragung des Qualifikationsniveaus entspricht dem Anfor-
derungsniveau Fachkrafte in der KIdB 2010. Normalerweise (iben Techniker/innen und Meis-
ter/innen aber Spezialist/innentatigkeiten aus, so dass dieser gesamte Personenkreis bei den
vorhandenen drei Auspragungen des Qualifikationsniveaus als Giberwertig beschaftigt gelten
wirde. Um diese Schwierigkeit zu umgehen, wurden in dieser Untersuchung alle Personen mit
dem Qualifikationsniveau abgeschlossene Berufsausbildung als addaquat eingesetzt eingestuft,
wenn sie Tatigkeiten mit dem Anforderungsniveau Spezialist/in oder Fachkraft ausiibten.

Die moglichen Kombinationen von formaler Qualifikation und Anforderungsniveau werden in
Abbildung 1 dargestellt. Hierbei reprasentieren die schwarzen Quadrate einen passenden Ein-
satz, das heiRt eine Ubereinstimmung von formaler Qualifikation und Anforderungsniveau ei-
ner Person. Diese Situation ist bei Akademiker/innen gegeben, wenn sie eine Tatigkeit mit
dem Anforderungsniveau 3 oder 4 der KIdB 2010, d.h. komplexe Spezialist/innentatigkeiten
(Spezialist/innen) oder hoch komplexe Tatigkeiten (Expert/innen) ausiben. Personen, die
Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung verfiigen, gelten als passend eingesetzt, wenn Sie
eine Tatigkeit ausiliben, die dem Anforderungsniveau 2 (fachlich ausgerichtete Tatigkeiten:
Fachkrafte) oder dem Anforderungsniveau 3 (komplexe Spezialist/innentatigkeiten: Spezia-
list/innen) entspricht. Personen ohne Berufsausbildung gelten in Tatigkeiten des Anforde-
rungsniveaus 1 der KIdB 2010 (Helfer- und Anlerntatigkeiten: Helfer/innen) als passend einge-
setzt. Durch das Vorgehen, dem Anforderungsniveau Spezialist/in zwei moégliche Qualifikati-
onsniveaus zuzuordnen, wird der Anteil von inaddquat eingesetzten Personen tendenziell e-
her unterschitzt.’? Dies hat den Vorteil, dass die Ergebnisse hinsichtlich des Vorhandenseins
von Qualifikationsungleichgewichten belastbarer sind.

11 vgl. dazu auch Rohrbach-Schmidt, Tiemann, 2010, BIBB.

12 per Grund fir die potentielle Unterschitzung des tatsichlichen Qualifikationsungleichgewichts liegt in der
Unscharfe, die mit dem Merkmal Qualifikation verbunden ist. Dies hat erstens zur Folge, dass nicht nur Meis-
ter/innen oder Techniker/innen sondern alle Personen mit abgeschlossener Berufsausbildung in Tatigkeiten
mit dem Anforderungsniveau Spezialist/in als passend eingesetzt angesehen werden. Zweitens wird bei den
Akademiker/innen nicht zwischen Personen mit Bachelorabschluss/FH-Diplom und Masterabschluss/Diplom
unterschieden, die in der KldB 2010 Tatigkeiten mit unterschiedlichen Anforderungsniveaus (Anforderungs-
niveau 3: Spezialist/innen und Anforderungsniveau 4: Expert/innen) zugeordnet werden.
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Abbildung 1: Kombinationen von formaler Qualifikation und Anforderungsniveau

@ Uberwertige Beschaftigung
unterwertige Beschaftigung

B passend eingesetzt
akademischer

Abschluss -‘ ---0
|

abgeschlos-

|
|
sene Berufs- H--- _i ]

ausbildung ’

ohne Berufs-
ausbildung '

Helfer/in Fachkraft Spezialist/in Expert/in

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, Frankfurt, Mdrz 2012.

Abbildung 1 stellt alle méglichen Falle eines Qualifikationsungleichgewichtes dar. Die Kombi-
nationen unterhalb der Verbindungslinie reprasentieren tGiberwertige Beschaftigung, bzw. Per-
sonen, die fir ihr jeweiliges Anforderungsniveau unterqualifiziert sind. Hier liegt demnach
eine zu niedrige formale Qualifikation vor. Das Gegenteil wird durch die grauen Punkte ober-
halb der Verbindungslinie abgebildet. Die hier reprasentierten Personen sind fir das jeweilige
Anforderungsniveau tberqualifiziert und somit unterwertig beschaftigt.

Die Untersuchung der vertikalen unter- und tberwertigen Beschaftigung soll anhand von Be-
rufsgruppen und Berufen erfolgen, die vor dem Hintergrund der Fachkraftesicherung relevant
sind. Dies sind die drei Berufscluster: MINT-Berufe, Umweltberufe, wissensintensive Berufe
sowie Einzelberufe in den strategisch relevanten Branchen: Baugewerbe, Gastronomie sowie
Logistik. Im Folgenden werden die Berufe unter Einschatzung der aktuellen Bedarfssituation
kurz skizziert.

e Die MINT-Berufe®3: In diesem Berufsfeld bestehen aktuell ungedeckte Fachkriftebe-
darfe und auch in den kommenden Jahren wird mit einer Beschaftigungsexpansion im

13 MINT = Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik. Hierin enthalten sind die folgenden Berufe: Maschi-
nen- und Fahrzeugbauingenieur/innen, Elektroingenieur/innen, Architekt/innen, Bauingenieur/innen, Vermessungsin-
genieur/innen, Bergbau-, Hiitten-, GieBereiingenieur/innen, lbrige Fertigungsingenieur/innen, sonstige Ingenieur/in-
nen, Chemiker/innen, Chemieingenieur/innen, Physiker/innen, Physikingenieure/innen, Mathematiker/innen, Maschi-
nenbautechniker/innen, Techniker/innen des Elektrofaches, Bautechniker/innen, Vermessungstechniker/innen, Berg-
bau-, Hutten-, GieRereitechniker/innen, Chemietechniker/innen, tbrige Fertigungstechniker/innen, Techniker/innen,
o.n.A., Industriemeister/innen, Werkmeister/innen, Biologisch-technische Sfk, physikal.- u. mathem.-techn. Sonder-
fachkr., Chemielaborant/innen, Photolaborant/innen, Technische Zeichner/innen, Nautiker/innen, Techn. Schiffsoffi-
zier/innen, Hochschullehrer/innen, Dozent/innen, Naturwissenschaftler/innen, a.n.g.
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MINT-Segment gerechnet, die den Gesamtbedarf weiter erhéhen wird.'* Der Anteil al-
ler sozialversicherungspflichtig Beschaftigten, die diesem Cluster zugeordnet werden,
liegt bei rund 20 %. AuBerdem handelt es sich um ein Berufsfeld mit einem 88 %-igen
Manneranteil bei den sozialversicherungspflichtig Beschaftigten. Die in diesem Seg-
ment tatigen Arbeitskrafte verfligen Uberdurchschnittlich haufig Gber eine akademi-
sche Ausbildung. Dies hat zur Folge, dass formal Helfertatigkeiten in diesem Berufs-
cluster nicht existieren.

e Umweltberufe®>: Die Umweltberufe umfassen bislang einen relativ geringen Anteil der
in Rheinland-Pfalz sozialversicherungspflichtig Beschaftigten (0,3 % auch in Deutsch-
land). Dennoch besteht gegenwartig eine hohe Nachfrage nach qualifizierten Kraften
in diesem Segment und auch kiinftig ist mit einem wachsenden Bedarf an Fachkraften
und einem Ausbau dieses Berufsfeldes zu rechnen. Wie bei den MINT-Berufen wird
dieses Berufscluster von Mannern dominiert (87 %) und umfasst vergleichsweise viele
Hochqualifizierte; hier sind ebenfalls formal keine Helfertatigkeiten vorhanden.

e Wissensintensive Berufel®: Bei den wissensintensiven Berufen, die mehrheitlich dem
Dienstleistungssektor zuzuordnen sind, handelt es sich um ein expandierendes Berufs-
feld, wobei dieser Trend voraussichtlich auch kunftig weiter anhalten wird. Gut 40 %
aller sozialversicherungspflichtig Beschaftigten in Rheinland-Pfalz arbeiten in wissens-
intensiven Berufen. Dieses Cluster beinhaltet ein sehr breites Spektrum an Berufen,
das alle Anforderungsniveaus umfasst. Dennoch lGberwiegen auch in diesem Cluster
bei weitem die Hochqualifizierten. 44 % der Beschaftigten erfillen das formale Anfor-
derungsniveau von Spezialist/innen oder Expert/innen und nur rund 3 % der Beschaf-
tigten arbeiten als Helfer/innen. Der Anteil der Manner liegt bei knapp unter 50 %.

Darliber hinaus werden in drei Branchen weitere Einzelberufe betrachtet:

e Logistikbranche: Lagerverwalter/innen, Magaziner/innen sowie Kraftfahrzeugfiih-
rer/innen
Gemal den Angaben des IAB zdhlen die Berufskraftfahrer/innen zu den Berufen mit
den groBten Schwierigkeiten bei Stellenbesetzungen.!’ Gleichzeitig handelt es sich um

1 Anger, Christina; Geiso, Wido; Pliinnecke, Axel (2012): MINT-Friihjahrsreport 2012, Gutachten des Instituts der deut-
schen Wirtschaft Kéln (IW), Koln, S. 4.

15Zu den Umweltberufen zihlen: Natur-/Landschaftspflege-Fachkrafte, -Spezialist/innen, -Expert/innen, Garten-Land-
schafts-Expert/innen, Sportplatzbau-Expert/innen, Regenerative Energietechnik-Fachkrafte, -Spezialist/innen, -Ex-
pert/innen, Wasserversorgungs-Fachkréfte, -Spezialist/innen, -Expert/innen, Abwassertechnik-Fachkrafte, -Spezia-
list/innen, -Expert/innen, Abfallwirtschaft-Fachkrifte, -Spezialist/innen, -Expert/innen, Biologe (Okologie)-Expert/in-
nen, Geolog/innen, Meteorolog/innen, Umweltschutztechnikerinnen, Schornsteinfeger/innen, Umweltschutztechni-
ker-Spezialist/innen, Umweltschutzverwaltungsberater/innen, Gewasser-, Immissions-, Abfallbeauftragte, Strahlen-
schutzbeauftragte, Umweltmanager/innen und -berater/innen.

16 Zum Herkunftsaggregat wissensintensive Berufe zihlen hier folgende: Werkzeugmacher/innen, Metallfeinbauer/in-
nen, verw. Berufe, Ingenieur/innen, Techniker/innen, Unternehmer/innen, Wirtschaftsprifer/innen, Organisations-
und Rechnungskaufleute, Datenverarbeitungsfachleute, Kiinstler/innen, verw. Berufe, Arzt/innen, Apotheker/innen,
Sozialpflegerische Berufe, Lehrer/innen u.v.m.

17 Kubis, Alexander; Miiller, Anne (2013): FDZ-Methodenreport 3/2013. Datenkompendium. Kernindikatoren der

IAB-Erhebung des Gesamtwirtschaftlichen Stellenangebots (EGS), S. 162.
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einen der Berufe mit den hochsten erfolgreichen Neueinstellungen (nach der Haufig-
keit des Auftretens). AuRerdem steht er an zweiter Stelle unter den Berufen, bei denen
die Betriebe in den nichsten Jahren eine steigende Nachfrage erwarten.® Dies ver-
deutlicht die groRe Dynamik sowie die groRe Nachfrage nach Fachkraften diesem Be-
ruf. Im Gegensatz zu den oben dargestellten Berufsclustern sind in den beiden hier
aufgefiihrten Berufen zu einem nennenswerte Anteile von Beschaftigten tatig, die
Uber keinen Ausbildungsabschluss verfiigen. Im Beruf der Lagerverwalter/innen verfi-
gen knapp ein Drittel der Beschaftigten Uber keinen Berufsabschluss, bei den Kraft-
fahrzeugfiihrer/innen sind es gut ein Viertel. Allerdings ist hierbei zu beriicksichtigen,
dass sich Ausbildungen in diesem Sektor erst langsam etablieren und die meisten Be-
schéaftigten bisher Quereinsteiger/innen aus anderen Berufsbereichen waren. Bei bei-
den Berufen handelt es sich um sogenannte ,,Mannerberufe”, was mit den hohen An-
teilen an Mannern bei den Beschaftigten korrespondiert (Lagerverwalter: 78 %, Kraft-
fahrzeugfahrer: 84 %).

e Gastronomie: Kéchinnen/Kéche sowie Kellner/innen, Stewardessen/Stewards
Sowohl die Restaurantfachleute/Stewardessen/Stewards als auch die Kéche und K&-
chinnen zdhlen ebenfalls zu den Top 10 Berufen in Deutschland mit Schwierigkeiten
bei der Stellenbesetzung im vierten Quartal 2011.%° Wie die Berufskraftfahrer rangie-
ren sie ebenfalls unter den Top 10 Berufen mit erfolgreichen Neueinstellungen nach
der Hiufigkeit des Auftretens?. Sie zihlen dariiber hinaus zu den Top 15 Berufen, bei
denen die Betriebe in den nichsten Jahren einen steigenden Bedarf erwarten.?! Be-
sonders fur Rheinland-Pfalz dirfte dies angesichts der Bedeutung des Tourismus und
der Gastronomie relevant sein, da vor allem in landlichen Gebieten Fachkrafteeng-
passe entstehen kénnen. In diesen beiden Berufen verfligt jeweils etwa ein Drittel der
Beschaftigten Giber keinen Ausbildungsabschluss; der Anteil der Akademiker/innen
liegt zwischen 1 und 2 %. Im Gegensatz zu den zuvor aufgefiihrten Berufen, umfasst
diese Berufsgruppe einen hoheren Frauenanteil. Bei den Kellner/innen, Stewardessen/
Stewards liegt der Anteil der mannlichen Beschaftigten bei knapp 30 %, bei den Ko6-
chinnen/Koéchen bei 45 %.

e Baubranche: Maurer/innen

Wie die Daten des IAB-Betriebspanels gezeigt haben, ist die Baubranche in Rheinland-
Pfalz im Vergleich zum westdeutschen Durchschnitt von iberdurchschnittlicher Be-
deutung. Darliber hinaus findet sich der Beruf des/der Maurer/in, Feuerungs- und
Schornsteinbauer/in ebenfalls unter den 15 Berufen, bei denen eine steigende Nach-

8 Ebenda, S. 173.
19 Ebenda, S. 162.
20 Ependa, S. 168.
21 Ebenda, S. 173.
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frage erwartet wird. Der Anteil der Beschaftigten, der liber keine abgeschlossene Be-
rufsausbildung verfiigt, liegt bei etwa einem Viertel. Mit rund 98 % wird dieser Beruf
fast ausschliefSlich von Mannern ausgelibt.

Bei der Differenzierung nach Berufen musste auf die Klassifikation der Berufe 1988 (KIdB 1988)
zuriickgegriffen werde, weil die verfligbaren Definitionen bedeutsamer Berufsgruppen (sog.
nichtamtlicher Aggregate) wie MINT-Berufe oder wissensintensive Berufe auf dieser alteren
Berufsklassifikation basieren (vgl. Béhme et al, 2009, sowie Tiemann, 2009). Durch Umschlis-
selung der KldB 1988 auf die KIdB 2010, die auch fiir Zeitraume vor der Einfihrung der KidB
2010 moglich ist, lassen sich fiir Berufe nach der KIdB 1988 Informationen zum Anforderungs-
niveau nach der KIdB 2010 gewinnen.?? Die Berufe nach der KIdB 1988 werden dabei den Be-
rufen nach der KIdB 2010 zugeordnet. Auf diese Weise werden auch fiir Berufe nach der KIdB
1988 Informationen zum Anforderungsniveau nach der KIdB 2010 verfiigbar.

Die Qualifikationsungleichgewichte wurden auf der Basis von Daten sozialversicherungspflich-
tig Beschaftigter zum Stichtag 31.03.2013 analysiert. Der Datenauswahl lagen folgende Krite-
rien zu Grunde:

e Auswahl der Berufe: nichtamtliche Aggregate wie MINT-Berufe, wissensintensive Be-
rufe, Umweltberufe sowie andere Berufe?3

e Geschlecht

e Regionen: Deutschland, Ost- und Westdeutschland, Nordrhein-Westfalen, Hessen,
Rheinland-Pfalz, Baden-Wirttemberg und Saarland

Basis fiir diese Auswertung bilden Daten von bundesweit 29.061.596 sozialversicherungs-
pflichtig Beschaftigten.

1.2 Untersuchungsergebnisse

Im Folgenden werden nun die Untersuchungsergebnisse vorgestellt.

11.2.1 Qualifikationsmismatches differenziert nach Regionen

Auf Basis der hier verwendeten Definitionen sind in Deutschland 75,7 % der sozialversiche-
rungspflichtig Beschaftigten qualifikationsaddaquat beschaftigt, 10,0 % sind fiir den Arbeits-
platz iberqualifiziert bzw. unterwertig beschaftigt und 14,3 % tGberwertig beschaftigt (Vgl. Ab-
bildung 2). Es bestehen hierbei deutliche Differenzen zwischen den alten und den neuen Bun-

22 Quelle: http://statistik.arbeitsagentur.de/Navigation/Statistik/Grundlagen/Klassifikation-der-Berufe/ KIdB
2010/Umsteigeschluessel-Nav.html, Stand: 20.12.2011.

Hierzu zdhlen: Burofachkréfte, Verkdufer/innen, Kraftfahrzeugfiuhrer/innen, Lagerverwalter/innen und Ma-
gaziner/innen, Kéche/innen Maler/innen und Lackierer/innen, Kellner/innen und Stewardessen/Stewards,
Unternehmer/innen, Geschéaftsfiihrer/innen und Bereichsleiter/innen, Maurer/innen, GroRR- und Einzelhan-
delskaufleute, Einkdufer/innen.
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deslandern. In Westdeutschland ist die Uberwertige Beschaftigung deutlich hoher als in Ost-
deutschland. Daflir ist dort die unterwertige Beschaftigung starker ausgepragt. Die Unter-
schiede zwischen den hier betrachteten westdeutschen Bundeslandern sind hingegen nicht
besonders stark ausgepragt. Was die Uberwertige Beschaftigung betrifft, bestehen ebenfalls
geringe Unterschiede zwischen den aufgefiihrten westdeutschen Bundeslandern, wobei
Rheinland-Pfalz gemeinsam mit Hessen die geringsten Werte aufweist.

Abbildung 2: Formale Passung fiir die gesamte Bundesrepublik, Westdeutschland und Ostdeutschland,
ausgewdhlte Bundesldnder sowie fiir alle Berufe, Angaben in Prozent

14,3 15,2 10,4 15,0 15,7 15,0

Uberwertig ® addquat B unterwertig

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdiftigte, Frankfurt, Ok-
tober 2013.

11.2.2 Qualifikationsmismatches differenziert nach Geschlecht

Qualifikationsmismatches dirften nach Geschlecht differenziert unterschiedlich ausfallen.
Aufgrund teilweise unterschiedlicher Erwerbsbiografien und Beschaftigungsverhaltnisse
kdnnte erwartet werden, dass die unterwertige Beschaftigung bei Frauen eher hoher ist als
bei Mannern. Die Ergebnisse bestdtigen diese Vermutung nur eingeschrankt. Zwar liegt der
Anteil der unterwertig beschaftigten Frauen sowohl in Deutschland als auch in Rheinland-Pfalz
Uber dem der Manner. Allerdings fallen die geschlechtsspezifischen Differenzen in Rheinland-
Pfalz zum einen geringer aus als im gesamtdeutschen Durchschnitt, zum anderen sind sie mi-
nimal.
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Abbildung 3: Qualifikationsmismatches in Deutschland und Rheinland-Pfalz nach Geschlecht, Angaben
in Prozent

15,5 12,8 16,1 13,6 tiberwertig beschaftigt

m addquat Beschéftigt

75,4
® unterwertig beschaftigt
11,1 9,5
Manner Frauen | Manner Frauen
| Deutschland | Rheinland-Pfalz |

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013

11.2.3 Qualifikationsmismatches differenziert nach Berufsclustern und Branchen

11.2.3.1 Qualifikationsmismatches nach Berufsclustern

Es wurden spezifische Berufscluster zusammengestellt, in denen sich bereits aktuell Stellen-
besetzungsprobleme in besonderem MaRe ergeben bzw. in Zukunft Fachkrafteengpasse er-
wartet werden.

(a) MINT-Berufe

Bei den MINT-Berufen sind die sozialversicherungspflichtig Beschaftigten tGberwiegend Uber-
wertig beschaftigt, ihre formale Qualifikation ist geringer als die Qualifikationsanforderungen
ihres ausgetibten Berufes. Inwieweit hier der haufig angefiihrte Fachkraftemangel gerade in
diesem Bereich dafiir ursachlich ist, kann mit diesen Daten nicht beantwortet werden.

Der Anteil Gberwertig Beschaftigter ist in Rheinland-Pfalz nur minimal héher als im gesamt-
deutschen Durchschnitt (16,9 % zu 16,3 %). Dies deutet darauf hin, dass hier eine (Fach-krafte-
)Bedarfslage besteht und keine ausschlielRlich landesspezifische Lage.
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Abbildung 4: Qualifikationsmismatches in Deutschland und Rheinland-Pfalz in MINT-Berufen, Angaben
in Prozent
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.

(b) Wissensintensive Berufe

Bei den wissensintensiven Berufen zeigt sich ein dhnliches Bild. Auch hier sind erheblich mehr
Personen Uber ihrer formalen als unter ihrer formalen Qualifikation beschaftigt. Allerdings ist
der Anteil der letzteren Kategorie etwas hoher als bei den MINT-Berufen. Ins-gesamt ist der
Anteil qualifikationsadaquat Beschaftigten mit ca. 80 % in Rheinland-Pfalz kaum geringer als
in den MINT-Berufen (82 % in Rheinland-Pfalz). Auch in Deutschland sind die Unterschiede nur
geringfligig groRer.

Ahnlich wie bei den MINT-Berufen ist der Anteil der Giberwertigen Beschiftigung in Rheinland-
Pfalz im Vergleich zu Deutschland geringfligig hoher (15,6 % zu 14,9 %).
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Abbildung 5: Qualifikationsmismatches in Deutschland und Rheinland-Pfalz in wissensintensiven Beru-
fen, Angaben in Prozent
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdiftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.

(c) Umweltberufe

Wie bei den MINT-Berufen sowie den wissensintensiven Berufen tberwiegt bei den Umwelt-
berufen in Bezug auf den Qualifikationsmismatch die Gberwertige Beschaftigung. Dabei ist der
Mismatch in Rheinland-Pfalz etwas starker ausgepragt als in Deutschland. Wahrend der Anteil
der Uberwertig Beschaftigten in Deutschland knapp 13 % betragt, liegt er in Rheinland-Pfalz
bei rund 17 %.

Abbildung 6: Qualifikationsmismatches in Deutschland und Rheinland-Pfalz in Umweltberufen, Anga-
ben in Prozent

12,9 16,8
Uberwertig
86,0 ® addquat
H unterwertig

Deutschland Rheinland-Pfalz

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.

Reslimierend kann festgehalten werden, dass sich in den drei relevanten Berufsclustern MINT,
Umwelt und Wissens-Berufe kaum unterwertige Beschaftigung ausmachen ldsst. Dafilir zeigen
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sich deutliche Anteile Gberwertiger Beschaftigung. Dies bedeutet, dass ein betrachtlicher Teil
der Beschaftigten, deutlich tiber dem eigenen Ausbildungsniveau beschaftigt ist.

11.2.3.2 Qualifikationsmismatches nach (Einzelberufen in) Branchen

Betrachtet man zusatzlich zu den Berufsclustern Einzelberufe in ausgewahlten Branchen, wer-
den unterschiedliche Muster erkennbar.

In der Logistik, dem Baugewerbe und in der Gastronomie zeigen sich bei ausgewahlten Beru-
fen ausgepragte Anteile unterwertiger Beschaftigung. Die ausgewahlten Berufe setzen im Ver-
gleich zu den obigen Berufsclustern keine oder kaum akademische Qualifikationen voraus,
sondern sind eher dem mittleren Qualifikationssegment zuzuordnen. Da in all diesen Berufen
gegenwartig eine nennenswerte Nachfrage nach Arbeitskraften besteht und diese voraus-
sichtlich auch in absehbarer Zeit erwartet wird, werden diese Berufe im Folgenden genauer
betrachtet.

(a) Logistikbranche

Im Beruf Lagerverwalter/in, Magaziner/in schwankt der Anteil der Beschaftigten mit unter-
wertiger Beschaftigung zwischen 37 % in Westdeutschland und 52 % in Ostdeutschland. In
Rheinland-Pfalz betragt der Anteil der Lagerverwalter/innen, Magagziner/innen, die unter-
wertig beschaftigt sind, knapp 42 %. Besonders auffallend sind hier die Differenz zwischen
unterwertiger und lGberwertiger Beschéaftigung sowie die vergleichsweise geringen Anteile an
adaquat Beschaftigten.

Schaut man sich die Verteilung der beiden Qualifikationsmismatches fir Deutschland und
Rheinland-Pfalz an, ergibt sich folgendes Bild:

Abbildung 7: Qualifikationsmismatches im Beruf Lagerverwalter/in, Magaziner/in in Deutschland und
Rheinland-Pfalz, Angaben in Prozent

10,4

Uberwertig
® addquat

H unterwertig

Deutschland Rheinland-Pfalz

Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.
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Auch im Beruf Kraftfahrzeug-Fiihrer/innen ist unterwertige Beschéaftigung die dominierende
Dimension der Qualifikationsmismatches. Rheinland-Pfalz weist dabei mit 32,3 % &hnliche
Werte wie Deutschland mit 29,9 % auf.

Abbildung 8: Qualifikationsmismatches im Beruf der Kraftfahrzeugfiiher/innen in Deutschland und
Rheinland-Pfalz, Angaben in Prozent
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.

(b) Baugewerbe

Ein weiterer Beruf, der in Rheinland-Pfalz einen iberdurchschnittlich hohen Anteil an unter-
wertiger Beschaftigung aufweist, ist der Beruf der Mauer/innen. Hier zeigen sich deutliche
Unterschiede zu Deutschland. Wahrend in Rheinland-Pfalz knapp 21 % der sozial-versiche-
rungspflichtig Beschaftigten unterwertig beschaftigt sind, betragt dieser Anteil in Deutschland
14 %.
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Abbildung 9: Qualifikationsmismatches im Beruf der Maurer/innen in Deutschland und Rheinland-Pfalz,
Angaben in Prozent
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.

(c) Gastronomie

Ein weiterer Beruf, der einen hohen Anteil an unterwertiger Beschaftigung aufweist, ist der
Beruf des/der Kochs/Kochin. Dieser zeichnet sich u.a. dadurch aus, dass er —im Gegensatz zu
den zuvor aufgefiihrten Berufen — auch einen vergleichsweise hohen Anteil an Gberwertiger
Beschaftigung umfasst.

Der Anteil der unterwertigen Beschaftigung variiert bei diesem Beruf kaum zwischen Rhein-
land-Pfalz (24,4 %) und Deutschland (23,9 %). Gleichzeitig besteht eine relativ hohe Gberwer-
tige Beschaftigung im Beruf des/der Koch/Kochin, die sowohl in Deutschland und Rheinland-
Pfalz bei etwa 15,5 % liegt.
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Abbildung 10: Qualifikationsmismatches im Beruf der Kéche/Kéchinnen in Deutschland und Rheinland-
Pfalz, Angaben in Prozent
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.

Im Gegensatz zu den zuvor aufgefiihrten Berufen dominiert bei den Kellner/innen, Steward-
essen/Stewards zwar die Uberwertige Beschéaftigung (23 % in Rheinland-Pfalz). Dennoch weist
dieser Beruf mit Gber 15 % auch einen nennenswerten Anteil an unterwertiger Beschaftigung
auf. In Rheinland-Pfalz liegt der Anteil der unterwertigen Beschaftigung mit gut
15 % etwas hoher als in Deutschland.

Abbildung 11: Qualifikationsmismatches im Beruf der Kellner/innen, Stewardessen/Stewards in

Deutschland und Rheinland-Pfalz, Angaben in Prozent
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, sozialversicherungspflichtig Beschdiftigte am Arbeitsort,
Frankfurt, Oktober 2013.
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Reslimierend kann festgehalten werden, dass in den ausgewdahlten wichtigen Berufen der
Gastronomie, des Baugewerbes und der Logistik recht groRe Anteile an unterwertiger Be-
schéaftigung bestehen. Dies bedeutet, dass ein deutlicher Anteil der Beschaftigten unterhalb
des Aushildungsniveaus arbeitet.

& N

Exkurs

Neben den genannten Berufen auf dem mittleren Qualifikationsniveau wer-
den noch weitere wichtige Berufe betrachtet. Diese dahneln in ihrer Struktur
starker den Clustern der hochqualifizierten Berufe, indem die Anteile der
Uberwertig Beschaftigten deutlich groRer als die der unterwertig Beschaftig-
ten sind. Dies bedeutet, dass deutliche Anteile der Berufsangehorigen einer
hoherwertigen Beschaftigung nachgehen als dies ihr Ausbildungsabschluss
vermuten liele.

Im Einzelnen sind dies:

e GroRR- und Einzelhandelskaufleute/Einkaufer (21,1 % uberwertig,
2,0 % unterwertig, 79,9 % adaquat)

e Verkdufer/innen (19,4 % Uberwertig, 3,5 % unterwertig, 77,9 % ada-
quat)

e Birofachkrafte (10,3 % lGberwertig, 5,8 % unterwertig und 83,9 % ada-
quat)

e Maler/innen (15,7 % Uberwertig, 6,5 % unterwertig, 77,8 % adaquat)

e Unternehmer/innen (20,3 % Uberwertig, 3,2 % unterwertig, 76.5 %

adaquat)

< 4

1.3 Zusammenfassung: Vertikale Dimensionen unter- und iiberwertiger Be-

schaftigung

Wie in Kapitel 11.2 ausgefiihrt, liegen Schatzungen und andere empirische Ergebnisse fir un-
terwertige Beschaftigung bei ca. 20 %. Diese Werte konnten hier nicht bestatigt werden. Ins-
gesamt sind in Deutschland knapp 76 % der sozialversicherungspflichtig Beschéaftigten ada-
guat eingesetzt gewesen. Der Anteil derjenigen, die unterwertig beschaftigt sind, liegt je nach
Region zwischen 9,4 % und 10,4 %, in Rheinland-Pfalz bei 9,7 %. Demgegeniber zeigt sich
interessanterweise, dass der Anteil der Gberwertig Beschaftigten bei 15 % liegt. Generell do-
miniert in Westdeutschland die Gberwertige Beschaftigung leicht, in Ostdeutschland hingegen
leicht die unterwertige Beschaftigung. In den hier verglichenen westlichen Bundeslandern
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sind die Unterschiede eher gering. Allerdings sind deutliche berufsspezifische Unterschiede
erkennbar. Insgesamt lasst sich somit zusammenfassend festhalten, dass die Anteile unter-
wertiger Beschaftigung in allen Regionen, so auch in Rheinland-Pfalz, niedriger sind, als die
bisherigen Studien erwarten lieBen. Allerdings bestehen groRe Unterschiede zwischen den
einzelnen Berufen.

Die hier gewahlten Berufscluster MINT-Berufe, wissensintensive Berufe sowie Umweltberufe
zeigen eine einheitliche Tendenz in Bezug auf Qualifikationsmismatches, indem die liberwer-
tige Beschaftigung in einigem Umfang vorhanden ist, jedoch keine bzw. kaum unterwertige
Beschaftigung gemessen werden kann. Bei den meisten anderen hier aufgefiihrten und fiir die
Fachkraftesicherung relevanten Ausbildungsberufen dominiert hingegen die unterwertige Be-
schaftigung. Die Ausnahme bildet der Beruf der Kellner/innen, Stewardessen/Stewards, der
zwar einen hohen Anteil an unterwertiger Beschaftigung umfasst, jedoch einen noch héheren
an Uberwertiger. Generell ist ein hoher Anteil an Beschaftigten ohne abgeschlossene Berufs-
ausbildung ein Indiz fiir unterwertige Beschaftigung, ein hoher Anteil an Akademikern ein Hin-
weis auf Gberwertige.

Die Ergebnisse geben jedoch nur einen ersten Uberblick iber die aktuelle Situation. Sie liefern
jedoch weder Hinweise auf Ursachen noch auf moglichen Handlungsbedarf. Beispielsweise
kann aus den Daten nicht geschlossen werden, ob die betrachtlichen Anteile an Gberwertiger
Beschaftigung mit innerbetrieblichen, auch informellen Qualifizierungsprozessen verbunden
sind und ob sich hier moglicherweise Unterstiitzungsbedarfe der Betriebe diesbezliglich ablei-
ten lassen. Eine andere Moglichkeit ware, dass sich in einzelnen Berufen Fortbildungen etab-
liert haben, die adaquate Qualifizierung liefern, so dass kein weiterer Handlungsbedarf be-
stande. Sicherlich konnten jedoch auch aus dem Mangel an adaquat qualifizierten Fachkraften
heraus, Beschéftigte mit unzureichender Qualifikation beschaftigt werden, so dass diese zum
einen dadurch Uberforderung und die Betriebe QualititseinbuRen erfahren. Erst eine Eruie-
rung der Griinde und Erklarung der Mismatches macht es moglich, zu erkennen, wo sich tat-
sachlich Handlungsbedarfe ergeben.

Im Falle der Einzelberufe mit hohen Anteilen unterwertiger Beschaftigung kann ebenfalls da-
von ausgegangen werden, dass diese Situation nicht per se mit Handlungsbedarfen verbunden
werden kann. Beispielsweise ist flir den Beruf des Kraftfahrers bekannt, dass hier eine Berufs-
ausbildung erst seit Kurzen besteht und dass sich das Berufsfeld lange Zeit (iber Quereinsteiger
aus anderen Branchen oder aus Personen, die zuvor bei der Bundeswehr waren, konstituiert
hat. Die notwendigen Qualifikationen wurden bisher weitestgehend in Form von Fortbildun-
gen erworben. Auch fir die anderen Einzelberufe gilt es genau zu eruieren, was unterwertige
Beschaftigung bedeutet und ob sich hier Handlungsbedarfe anschlieBen. Im Bereich der Lage-
rei dominieren ebenfalls Quereinsteiger und Ungelernte. Auch hier lieBe sich eruieren, ob der
hohe Anteil unterwertiger Beschaftigung moglicherweise eine gute Ausgangssituation fiir ge-
zielte Nachqualifizierung in diesem Berufsfeld sein konnte.
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Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen wire es zielfiihrend, mit Expert/innen aus diesen
Berufsfeldern und Branchen zu eruieren, wie die jeweiligen Qualifikationsmismatches einzu-
schatzen sind und wo sich ggfls. Handlungsbedarfe abzeichnen. Im Sinne einer Fachkraftesi-
cherungsstrategie waren dann die eruierten Handlungsbedarfe zu systematisieren und in eine
Fachkraftesicherung zu tUberfiihren.

lll. Horizontale Dimensionen unterwertiger Beschaftigung

Die horizontale Dimension unterwertiger Beschaftigung beziffert Kompetenzen und Fahigkei-
ten (in der englischen Debatte wird der Begriff ,Skills” verwendet), die nicht unter den Begriff
,formale Qualifikation” fallen, demnach nicht in Zeugnissen ablesbar sind. Diese Skills-Debatte
hat in den vergangenen Jahren immer mehr an Bedeutung gewonnen. Gerade der demogra-
phische Wandel, wirtschaftliche bzw. 6konomische Verdanderungen, aber auch veranderte Be-
darfe von verschiedenen Akteuren am Arbeitsmarkt stehen oft im Fokus dieser Diskussion.
Die OECD bezeichnet Skills als die neue, globale Wahrung des 21. Jahrhunderts.?* Es sei wichtig
diese Skills auszubauen, um wirtschaftliche Erfolge zu erzielen. Konzepte wie lebenslanges
Lernen, Forderungen nach mehr Transparenz fir alle Akteure am Arbeitsmarkt, Bildungsrefor-
men, etc. werden immer wieder thematisiert.?> Auch in Deutschland gibt es Versuche, tber
die formalen Qualifikationen hinausgehende Kompetenzen auszubauen und eine Verbindung
zwischen den Systemen zu schaffen. Es wird selbstverstandlicher zwischen Berufen und Bran-
chen zu wechseln, so dass auch mehr Kompetenzen, die Gber die formale Ausbildung hinaus
gehen, notwendig werden. Auch technische Veranderungen, Innovation, neue Organisations-
strukturen, die Entstehung neuer Branchen und Berufe und Veranderungen auf dem Arbeits-
markt fordern ein neues Bewusstsein fir Skills, bzw. Kompetenzen und Fahigkeiten. Studien
der CEDEFOP aber auch der OECD beschreiben die Entwicklungen dieser Debatte.?®

Um fir die Region Rheinland-Pfalz zu eruieren, in wie weit Skills, bzw. Kompetenzen und Fa-
higkeiten nicht addquat im Berufsleben eingesetzt werden, wurde eigens eine telefonische
Primarerhebung konzipiert und durchgefiihrt. Im Fokus steht die Frage, in wie weit mogliche
Fachkraftebedarfe durch ein passendes Matching von Arbeitnehmer/in und Beschaftigung zu
decken waren. Demnach stehen hier Personen im Vordergrund, die mehr Kompetenzen und
Qualifikationen vorweisen kénnen, als fiir ihre aktuelle Beschaftigung gefordert werden.

24 “Skills have become the global currency of 21st Century economies. They transform lives and drive econo-

mies. Governments must invest more effectively in the education and skills that people will need in tomor-
row’s workplace. They need to deploy their talentpool more strategically so that these investments translate
into better jobs and better lives. Achieving this is everyone’s business, and employers and unions have a
central role to play.” Rede von Angel Gurrias, OECD Generalsekretdar zur Global Skills Strategy.
http://www.oecd.org/newsroom/oecdlaunchesskillsstrategytoboostjobsandgrowth.htm.

25 vgl. hierzu auch Larsen, Hasberg, et al. (2012): Skills Monitoring in European Regions and Localilties.

26 ygl. hierzu Winterton et al (2006): Typology of knowledge, skills and competences: clarification of the concept

and prototype. Cedefop Reference Series; 64. Luxembourg. Und Toner (2011): Workforce Skills and Innova-
tion: An Overview of Major Themes in the Literature. OECD Directorate for Science, Technology and Industry.
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111.1 Methodik

Grundlage fiir die Analyse horizontaler Dimensionen unterwertiger Beschaftigung ist eine
standardisierte Telefonbefragung.?’

Das Bruttosample der telefonischen Befragung bestand aus 35.483 Telefonnummern im of-
fentlich zuganglichen Telefonverzeichnis. Dieses Sample wurde bereinigt, falsche Nummern,
Firmenanschlisse und Faxgerateanschliisse wurden aussortiert. Danach fand das eigentliche
Screening durch die Filterfragen im Interview statt.

Um die entsprechende Zielgruppe erreichen zu kénnen, fand zu Beginn des Interviews ein
Screening statt. Gefiltert wurde zuerst nach Art der beruflichen Anstellung. Befragt wurden
nur sozialversicherungspflichtig, abhadngige Beschaftigte. Der zweite Filter zur Identifikation
von unterwertig Beschaftigten war die Selbsteinschdatzung der Befragten. So konnten diese
auf einer Skala von 0 (wird der Beschaftigung gar nicht gerecht) bis 10 (ist deutlich iberquali-
fiziert) angeben, wie gut sie hinsichtlich ihrer Kompetenzen und Qualifikationen auf die von
ihnen ausgelbte Beschaftigung passen wiirden. Personen, die ihre Passung auf die Beschafti-
gung zwischen 6 und 10 einschatzten, wurden weiter befragt. Damit konnte sicher gestellt
werden, dass die befragten Personen subjektiv unterwertig beschaftigt sind und auf horizon-
taler Ebene fiir ihre Beschaftigung iberqualifiziert sind. Die nachfolgende Tabelle 2 zeigt die
tatsachliche Ausschopfung.

27 Schnell, Rainer; Hill, Paul B.; Esser, Elke (2005): Methoden der empirischen Sozialforschung. S. 363 ff.
30



Tabelle 2: Ausschépfung der Telefonbefragung von unterwertig Beschdftigten in Rheinland-Pfalz

N in %
Bruttoadressen 35.483 100
Qualitatsneutrale Ausfalle
kein Anschluss unter dieser Nummer 18.976 53,5
Firmenanschluss 2.884 8,1
Fax 1.316 3,7
ausgescreent aufgrund Beschaftigtenverhaltnis* 5.380 15,2
ausgescreent aufgrund Qualifikationseinschatzung* 194 0,5
keine deutsch sprechende Person im HH 250 0,7
Qualitatsneutrale Ausfille insgesamt 29.000 81,7
bereinigte Stichprobe 6.483 100
systematische Ausfalle
trotz mehrfacher Versuche niemanden erreicht 969 14,9
Anrufbeantworter 872 13,5
besetzt 340 5,2
Haushalt verweigert Auskunft / kein Interesse* 3.290 50,7
Abbruch wahrend des Interviews ohne Rickruf 29 0,4
Termin, aber niemanden erreicht 174 2,7
systematische Ausfalle insgesamt 5.674 87,5
durchgeflhrte Interviews 809 12,5

* Die Interviewverweigerung findet in der Regel vor Beginn des Interviews und somit auch vor dem
Screening statt. Damit ist zu vermuten, dass sich unter den Verweigerern noch eine grofie Zahl von
Personen befindet, die nicht zur Grundgesamtheit gehéren.

Quelle: Angaben Aproxima, Gesellschaft fiir Markt- und Sozialforschung.

Mit 809 durchgefiihrten Interviews konnte das angestrebte Ziel von ca. 800 bis 1.000 Inter-
views in Rheinland-Pfalz erfiillt werden. Eine regionale Differenzierung erfolgte hierbei jedoch
nicht. Der notwendige Zeit- und Kostenrahmen ist hierfir nicht gegeben.

Wie zuvor bereits dargestellt, wurden in dieser telefonischen Befragung lediglich Personen
befragt, die sich subjektiv als unterwertig beschaftigt einstufen. Diese Subjektivitat ist nicht
Uberprifbar und auch wenn ein Matching des formalen Anforderungsniveaus an dem jeweili-
gen Arbeitsplatz vorgenommen wird, ist die subjektive Dimension schwierig einzuordnen. Dar-
Uber hinaus ist es in dieser Studie nicht moglich, diese Daten zu gewichten. Bislang gibt es

31



keine vergleichbaren Daten, die Riickschliisse auf Ausmalf’ und Struktur von unterwertiger Be-
schaftigung geben.

Dennoch geben diese Ergebnisse guten Aufschluss (iber verschiedenste Aspekte von horizon-
talen Dimensionen unterwertiger Beschaftigung.

l11.2 Untersuchungsergebnisse

Befragt wurden abhangig Erwerbstatige zwischen 18 und 68 Jahren, die sich selbst unterhalb
ihrer Qualifikationen und Kompetenzen beschaftigt einstufen. Von diesen Personen sind
40 % zwischen 45 und 54 Jahre alt, 3 % der Befragten sind jlinger als 24 Jahre. 62,4 % der
Befragten arbeiten Vollzeit, 30,7 % sind in Teilzeit beschaftigt, und 6,9 % arbeiten in geringfi-
gigen Beschaftigungsverhaltnissen. Demnach ist die Verteilung hier etwas anders gelagert als
in der rheinland-pfalzischen Grundgesamtheit. Laut Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit
waren 2011 rund 79 % aller abhangig Beschaftigten in einem Vollzeit- und 21 % in einem Teil-
zeitarbeitsverhaltnis. Auch sind Frauen in dieser Primarerhebung etwas starker reprasentiert.
Der Anteil von Frauen in dieser Studie liegt mit 58 % hoher als deren Anteil an der Gesamtheit
sozialversicherungspflichtiger Beschaftigter in Rheinland-Pfalz (46 %).28

Betrachtet man die Gruppe der Migrant/innen, erkennt man einen kleinen Unterschied zwi-
schen dem Anteil in der hiesigen Primarerhebung und der rheinland-pfalzischen Grundge-
samtheit. Insgesamt betragt der Anteil von nichtdeutschen Arbeitnehmerinnern 6,8 %; der
Anteil derjenigen Befragten in der Primarerhebung, die keine deutsche Staatsbiirgerschaft
vorweisen kdnnen, betragt hingegen etwa 5 %. Der Unterschied ist relativ gering und kann
moglicherweise auf die Zufalligkeit der Stichprobe zurlick geflihrt werden.

Im produzierenden Gewerbe arbeiten rund 21 %, etwa die Halfte der Befragten arbeitet im
Dienstleistungssektor, der Rest ist im Offentlichen Dienst/Organisationen ohne Erwerbszweck
angestellt. Ublicherweise arbeiten rund 8 % aller erwerbstitigen Personen im Offentlichen
Dienst/Organisationen ohne Erwerbszweck. Mit rund 30 % aller Befragten ist der Anteil der
unterwertig Beschaftigten in diesem Wirtschaftszweig Giberproportional groRs.

Ferner wurde versucht, ein moglichst breites Spektrum an Einkommen zu reprasentieren.
Etwa die Halfte der Befragten hat ein monatliches Nettoeinkommen zwischen € 800 und €
2.500. Ca. 6 % der unterwertig Beschaftigten arbeiten auf 400-Euro-Basis, 6 % der Befragten
verdienen mehr als € 4.000 Netto im Monat.

Abitur konnen 45 % der Befragten vorweisen, 34 % haben Mittlere Reife; 52 % der Befragten
haben eine Berufsausbildung, 28 % ein (Fach-)Hochschulstudium, 1,1 % der unterwertigen Be-
schéftigten sind promoviert, 6 % kénnen eine Zusatzausbildung/Fachweiterbildung vorweisen
und 5 % haben einen Meister/Techniker Abschluss. Damit sind etwa 40 % der befragten un-
terwertigen Beschaftigten formal hochqualifiziert.

2 Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit, Stand 03/2011.
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Die Befragung zielt insgesamt darauf ab, ein moglichst umfassendes Bild von den Auspragun-
gen und Determinanten horizontaler unterwertiger Beschaftigung zu erhalten.

111.2.1 Kompetenzen und Féhigkeiten von horizontal unterwertig Beschdftigten

Eine der wohl wesentlichsten Fragen um die horizontale Dimension von unterwertiger Be-
schaftigung bezieht sich auf die ungenutzten oder nicht addaquat eingesetzten Kompetenzen
und Fahigkeiten. Das horizontale Mismatch bezieht sich im Gegensatz zur vertikalen Dimen-
sion nicht auf formale Ausbildungskriterien, sondern auf dartiber hinausgehende Kompeten-
zen und Fahigkeiten; vielmehr wird in dieser horizontalen Dimension die Inhaltskongruenz
thematisiert.?®

In der Primarerhebung wurden fachliche Kenntnisse, soziale und methodische Qualifikatio-
nen, aber auch multikulturelle Kompetenz, Fremdsprachenkenntnisse und sonstige Qualifika-
tionen abgefragt. Hierbei war interessant, ob diese zum einen vorhanden und zum anderen
fir die Ausibung der Beschaftigung von Noten sind, ob diese Qualifikationen bereits durch
die (Berufs-)Ausbildung oder durch Weiterbildungen, Learning-by-doing 0.a. erworben wur-
den. In Anlehnung an Engelage et al. sind Variablen wie die Verwertbarkeit fachlicher Kompe-
tenzen in der erlernten Erwerbstatigkeit sowie die Differenz zwischen erlernten und vertieften
Kompetenzen und der Anwendung in der derzeitigen Erwerbstatigkeit die Definition von ho-
rizontaler Adaquanz.3° Dem wird im Folgenden Rechnung getragen. Die wesentlichen Kompe-
tenzen wurden abgefragt und mit den Anforderungen in der Beschaftigung verglichen. Diese
subjektive Dimension gibt Aufschluss tiber Kompetenzen und Fahigkeiten, die Gber formale
Qualifikationen hinausgehen. So kann vor dem Hintergrund steigender Fachkraftebedarfe
analysiert werden, in wieweit Ressourcen ungenutzt oder nicht hinreichend eingesetzt wer-
den.

Im Folgenden werden vor diesem Hintergrund die vorhandenen Kompetenzen der Befragten
dargestellt und analysiert. Diese Kompetenzen gliedern sich in sechs groRe Bereiche, (a) fach-
lichen Kompetenzen, die wiederum in 4 Untergruppen aufgeteilt wurden, (b) soziale Qualifi-
kationen, (c) methodische Qualifikationen, (d) multikulturelle Kompetenzen, (e) Fremdspra-
chenkenntnisse und (f) sonstige Qualifikationen.

111.2.1.1 Fachliche Kenntnisse

Der erste und grofSte Kompetenzbereich umfasst alle fachlichen Kenntnisse. Da sich diese als
sehr zahlreich erwiesen, wurde der Themenkomplex der fachlichen Kenntnisse zusatzlich in
(1) grundlegende kaufmannische Fachkenntnisse/ kaufméannische Zusatzkenntnisse, (2)
grundlegende technische Fachkenntnisse / informationstechnische Fahigkeiten / technische
Zusatzkenntnisse, (3) betriebsspezifische Kenntnisse und (4) planerische, organisatorische und
analytische Kenntnisse unterteilt. In allen vier Untergruppen gilt es nun zu analysieren, in wie

2% Vgl. Schomaker, Christine (2007): Unterwertige Beschéftigung, S. 4 ff.

30 Engelage, Sonja; Schubert, Frank (2009): Promotion und Karriere, S. 221.
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weit diese Kompetenzen bei den hier Befragten vorhanden sind, ob diese Kompetenzen ge-
nutzt werden und wie sie erlangt wurden.

(a) Grundlegende kaufménnische Fachkenntnisse/kaufménnische Zusatzkennt-
nisse

Die folgende Abbildung gibt eine Ubersicht (iber die Befragten hinsichtlich ihrer grundlegen-
den kaufmannischen Fachkenntnisse bzw. kaufmannischen Zusatzkenntnisse. Hier wird deut-
lich, wie hoch der Anteil der Beschaftigten ist, der diese Kompetenzen aufweisen kann und ob
diese fiir die aktuell ausgelibte Beschaftigung bendtigt werden.

Abbildung 12: Vorhandene grundlegende kaufmdénnische Fachkenntnisse und die Notwendigkeit der-
selben zur Ausiibung der aktuellen Beschdftigung

Qualifikation NICHT fir

= die Auslibung des Jobs
bendotigt
92
® Qualifikation fur die
Ausiibung des Jobs
bendotigt
Qualifikation vorhanden Qualifikation nicht vorhanden

Quelle: Eigene Berechnungen.

Insgesamt konnen rund 56 % der hier befragten Personen grundlegende kaufméannische Fach-
kenntnisse bzw. kaufmannische Zusatzkenntnisse vorweisen. Differenziert man diese, wie in
Abbildung 12 geschehen, aus und betrachtet das Vorhandensein der Kompetenz mit der Not-
wendigkeit zur Austibung der Beschaftigung, zeigt sich, dass lediglich 69,1 % der Personen, die
eine solche Kompetenz vorweisen kdnnen, diese auch zur Ausitibung ihrer Beschaftigung be-
notigen. Rund ein Drittel der Befragten ist hinsichtlich dieser Kompetenz unterwertig beschaf-
tigt. Wie aber kommt es, das so viele Personen diese Kompetenz erworben haben, sie aber fiir
die Austibung ihrer aktuellen Beschaftigung nicht brauchen? Hierzu schaut man sich am bes-
ten die Personen an, die diese Kompetenz haben und nicht brauchen, und wie sie sie erlangt
haben.

Von den Personen, die grundlegende kaufmannische Fachkenntnisse und kaufmannische Zu-
satzkenntnisse vorweisen kénnen, sie aber fiir die Auslibung ihres Berufes nicht bendtigen,
haben rund 60 % diese in der (Berufs-)Ausbildung erworben, 22,3 % haben sich diese Kennt-
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nisse in Weiterbildungen angeeignet und 13,7 % der hier in Frage kommenden Personen ha-
ben diese Kenntnisse direkt am Arbeitsplatz, durch Learning-by-doing erlernt. Die restlichen 4
Prozentpunkte verteilen sich auf eine Kombination dieser Lernhintergriinde bzw. sonstige Hin-
tergriinde.

Dies zeigt vermutlich, dass die Berufsausbildung oftmals nicht immer passgenau ist und man
Kenntnisse und Kompetenzen erwirbt, die man spater vielleicht nicht unbedingt bendtigt. Fer-
ner kann man dies wohl auch auf Weiterbildungen lGbertragen, wobei dieser Punkt zusammen
mit dem Punkt Learning-by-doing eher auf personliche Entwicklungsstrukturen im Arbeitsle-
ben schlieBen lasst. Beides deutet darauf hin, dass Arbeitnehmer/innen sich diese Kenntnisse
zu einem friiheren Zeitpunkt einmal angeeignet haben, sie nun aber nicht mehr bendtigen.

Wer aber sind diese Personen, die hinsichtlich grundlegender kaufmannischer Fachkenntnisse
und kaufmannischer Zusatzkenntnisse unterwertig beschaftigt sind? Die Mehrheit dieser Per-
sonen ist weiblich, der Anteil betragt 58,3 %. Dies ist jedoch in etwa so viel, wie der Anteil der
Frauen an allen Befragten (57,7 %). Auch hinsichtlich weiterer soziodemographischer Faktoren
(Nationalitat, Einkommen, HaushaltsgroRe) unterscheidet sich diese Gruppe fast gar nicht von
der Grundgesamtheit der hiesigen Gruppe von Befragten. Der einzige, etwas augenscheinli-
chere Unterschied findet sich in der Gruppe der 45- bis 54-jahrigen Befragten, deren Anteil
hier 43,3 % betragt. Der Anteil der 45- bis 54-jahrigen an allen Befragten liegt bei 40,4 %. Somit
lasst sich hier festhalten, dass die Gruppe unterwertig Beschaftigter bezogen auf grundle-
gende kaufmannische Fachkenntnisse und kaufmannische Zusatzkenntnisse weitestgehend
vergleichbar mit dem Durchschnitt aller Befragten in dieser Primadrerhebung ist.

(b) Grundlegende technische Fachkenntnisse / informationstechnische Féhigkei-
ten / technische Zusatzkenntnisse

In diesem Kompetenzfeld ist die unterwertige Beschaftigung deutlich geringer als im zuvor
dargestellten Kompetenzbereich. 11,4 % der Befragten, die angeben Uber ,grundlegende
technische Fachkenntnisse/ informationstechnische Fahigkeiten / technische Zusatzkennt-
nisse” (2) zu verfiigen, bendtigen diese am Arbeitsplatz nicht oder nicht mehr. Die folgende
Abbildung zeigt die Anteile von Uberwertig und unterwertig Beschaftigten hinsichtlich dieser
Kompetenz.
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Abbildung 13: Vorhandene grundlegende technische Fachkenntnisse / informationstechnische Féhig-
keiten / technische Zusatzkenntnisse und die Notwendigkeit derselben zur Ausiibung der aktuellen Be-
schdftigung

Qualifikation NICHT fir die

Ausilibung des Jobs
benotigt
93
m Qualifikation fur die
Ausibung des Jobs
bendotigt
Qualifikation vorhanden Qualifikation nicht vorhanden

Quelle: Eigene Berechnungen.

Rund 63 % aller Befragten dieser Primarerhebung konnen grundlegende technische Fach-
kenntnisse / informationstechnische Fahigkeiten / technische Zusatzkenntnisse vorweisen.
Differenziert man diese wiederum nach der Notwendigkeit zur Austibung ihrer Beschaftigung,
sind 88,4 % adaquat beschaftigt, weil sie diese Kompetenzen auch in ihrem Aufgabenfeld ein-
setzen kdnnen bzw. missen.

Diese Kenntnisse wurden weitestgehend in der Berufsausbildung (37,9 %), ferner durch Wei-
terbildungen (10,3 %) und durch Qualifikation am Arbeitsplatz, sprich Learning-by-doing (51,7
%) erworben. Somit wird auch hier deutlich, dass in der Berufsausbildung Kompetenzen ver-
mittelt werden, die spater nicht von allen angewendet werden kénnen. Interessanter ist je-
doch der Anteil derjenigen Personen, die angeben, diese grundlegenden technischen Fach-
kenntnisse bzw. informationstechnischen Fahigkeiten und technische Zusatzkenntnisse durch
Learning-by-doing, also direkt am Arbeitsplatz erworben zu haben. Immerhin rund die Halfte
der Personengruppe, die diese Kompetenz vorweisen kann, sie aber nicht braucht, hat sie di-
rekt am Arbeitsplatz erworben. Auch hier muss angenommen werden, dass der berufliche
Werdegang dieser Personen der Hintergrund hierfir ist und zu einem frilheren Zeitpunkt,
moglicherweise an einem anderen Arbeitsplatz, diese Kompetenzen direkt im Berufsalltag ver-
mittelt und dadurch von den entsprechenden Befragten erlernt wurden.

Von den Personen, die bezogen auf grundlegende technische Fachkenntnisse bzw. informati-
onstechnische Fahigkeiten und technische Zusatzkenntnisse unterwertig beschaftigt sind, ist
ein GroRteil mannlich (53,8 %). Damit unterscheidet sich diese Gruppe deutlich von der Grund-
gesamtheit dieser Befragung, in der 42,3 % Maéanner interviewt wurden. Dies scheint jedoch
nicht zu verwundern, da Manner haufiger technische Berufe/Tatigkeiten austiben als Frauen.
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(c) Betriebsspezifische Kenntnisse

Im Bereich der betriebsspezifischen Kenntnisse innerhalb des Kompetenzfeldes ,fachliche
Kenntnisse“ zeigt sich ein dhnliches Bild wie schon im Kompetenzfeld (2). Die Inaddquanz ist
hier ebenfalls sehr niedrig. Lediglich 5,1 % der Personen, die betriebsspezifische Kenntnisse
vorweisen kdnnen, benétigen diese nicht an ihrem Arbeitsplatz. Dahingehend ist die Giberwer-
tige Beschaftigung hier etwas hoher. 13,5 % der Personen, die diese Kompetenz nicht haben,
bendtigen diese eigentlich zur Auslibung ihrer Beschaftigung.

Die folgende Tabelle zeigt die Ubersicht fiir (3) betriebsspezifische Kenntnisse. Diese kdnnen
insgesamt 85,5 % der hier befragten Personen vorweisen. Differenziert man diese nach der
Notwendigkeit zur Ausiibung der Beschaftigung zeigt sich jedoch, dass unterwertige Beschaf-
tigung hier sehr gering ist.

Abbildung 14: Vorhandene betriebsspezifische Kenntnisse und die Notwendigkeit derselben zur Aus-
libung der aktuellen Beschdftigung

Qualifikation NICHT
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Quelle: Eigene Berechnungen.

Allerdings ist auch hierbei der Anteil derjenigen Personen, die diese Kompetenz zwar haben,
sie aber nicht beno6tigen, und diese durch Learning-by-doing erworben haben, wie schon zuvor
in der Gruppe mit 54,3 % recht hoch. Rund ein Drittel der hinsichtlich dieser Kompetenz un-
terwertig Beschaftigten haben diese in der Berufsausbildung und 5,7 % durch Weiterbildun-
gen und Qualifikationen erworben.

(d) Planerische, organisatorische und analytische Kenntnisse

In der Gruppe (4) planerische, organisatorische und analytische Fahigkeiten ist das Mismatch
mit 9,1 % wieder etwas hoher als in der zuvor erlauterten Kompetenzgruppe. Insgesamt kon-
nen 87 % aller Befragten diese Kompetenz vorweisen. Die folgende Tabelle zeigt die Anteile
von unterwertiger und Uberwertiger Beschéaftigung.
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Abbildung 15: Vorhandene planerische, organisatorische und analytische Fdhigkeiten und die Notwen-
digkeit derselben zur Ausiibung der aktuellen Beschdftigung

Qualifikation NICHT
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92 Jobs bendtigt
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vorhanden

Quelle: Eigene Berechnungen.

Es zeigt sich jedoch auch hier, dass etwa ein Drittel der Befragten, die planerische, organisa-
torische und analytische Fahigkeiten vorweisen kénnen, sie aber fiir die Austibung ihrer Be-
schaftigung nicht bendtigen, diese Kompetenz in der Berufsausbildung erlangt haben. Etwa
die Halfte dieser Personen hat sie wiederum direkt am Arbeitsplatz durch Learning-by-doing
und der Rest in beruflichen Weiterbildungen erlangt.

(e) Zusammenfassung der Ergebnisse im Bereich fachliche Kenntnisse

Zusammenfassend lasst sich hier demnach feststellen, dass im Themenkomplex der fachlichen
Kenntnisse unterwertige Beschaftigung am starksten im Bereich der (1) grundlegenden kauf-
mannischen Fachkenntnisse/ kaufmannischen Zusatzkenntnisse vorhanden ist. Auch ist dies
die einzige Gruppe, in der diese Kompetenzen vorwiegend in der Berufsausbildung erworben
wurden. Zusatzlich spielt hier der Faktor berufliche Weiterbildung eine wichtigere Rolle als in
den anderen Kompetenzfeldern.

In den Bereichen (2) grundlegende technische Fachkenntnisse / informationstechnische Fa-
higkeiten / technische Zusatzkenntnisse, (3) betriebsspezifische Kenntnisse und (4) planeri-
sche, organisatorische und analytische Kenntnisse ist unterwertige Beschaftigung nicht so
stark reprasentiert wie im Bereich (1). Dariber hinaus wurden diese Kompetenzen von jeweils
der Halfte der Personen innerhalb der jeweiligen Gruppe durch Learning-by-doing erworben.

Lediglich im Bereich (1) gibt es einen signifikanten Hinweis auf die geringe Passgenauigkeit
von Berufsausbildung und beruflicher Weiterbildung auf die Anforderungen in der Beschafti-
gung. Die anderen drei Kompetenzbereiche lassen eher auf Verdanderungen in den Berufsver-
ldufen und wechselnde Tatigkeitsfelder schliel3en.
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111.2.1.2 Soziale Kompetenzen

Den sozialen Kompetenzen wurden vor allem Verantwortung, Zuverlassigkeit, Teamfahigkeit,
Entscheidungsfahigkeit, Kundenorientierung und Leistungsbereitschaft zugeordnet. Auch
diesbezliglich wurde Uberpriift, inwieweit diese Kompetenzen vorhanden sind, ob sie fiir die
Ausiibung des aktuellen Arbeitsplatzes notwendig sind, also ob sie derzeit Anwendung finden
und wie diese Kompetenzen erworben wurden. Insgesamt geben 97 % der Befragten an, iber
diese Skills zu verfligen. Ferner ist hier das Qualifikationsmismatch sehr gering, da diese Kom-
petenzen offensichtlich auch fir fast alle Berufe bendtigt werden. Die folgende Abbildung
zeigt, in wieweit die Fahigkeiten vorhanden sind und in wie fern sie bendtigt werden.

Abbildung 16: Korrelation von vorhandenen sozialen Kompetenzen und der Notwendigkeit derselben
zur Ausiibung der aktuellen Beschdftigung
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Quelle: Eigene Berechnungen.

95,9 % der Befragten geben an, diese Kompetenzen in ihrem aktuellen Beschaftigungsverhalt-
nis anwenden zu kénnen bzw. zu missen. Innerhalb dieses Kompetenzfeldes sind demnach
lediglich 4,1 % unterwertig beschaftigt. Hier ist noch interessant, dass ein vergleichsweise ho-
her Anteil der Personen (12,5 %) angibt, diese Kompetenzen nicht erlernt zu haben. Vielmehr
seien diese Kompetenzen Charaktereigenschaften oder angeboren und damit nicht aktiv er-
worben worden. Ansonsten sind auch die Anteile derjenigen, die angeben, diese Kompeten-
zen durch die Berufsausbildung (12,5 %) oder Weiterbildung (25 %) erworben zu haben, eher
gering. Die meisten Personen geben neben den zuerst genannten Lernhintergriinden an, diese
Qualifikation durch Learning-by-doing (43,8 %) erlernt/erworben zu haben.
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111.2.1.3 Methodische Kompetenzen

Zu diesem Themenbereich der methodischen Kompetenzen zahlen Kompetenzen wie Fiih-
rungsfahigkeiten, Projektmanagement, gestalterische Fahigkeiten, Prozesstechniken, selbst-
gesteuertes Denken, planerische, organisatorische und analytische Fahigkeiten. Diese Kompe-
tenzen sind bei 75 % der Befragten vorhanden, von denen wiederum 84,3 % angeben, diese
Fahigkeiten auch fiir die Auslibung ihres Berufes zu bendétigen. Demnach liegt der Anteil der-
jenigen Personen, die hier unterwertig Beschaftigt sind, bei 15,4 %, der Anteil an Gberwertig
Beschaftigten betragt 5 %.

Abbildung 17: Vorhandene methodische Kompetenzen und die Notwendigkeit derselben zur Ausiibung
der aktuellen Beschdiftigung
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Quelle: Eigene Berechnungen.

Auch hier ist interessant, wie diese Fahigkeiten erworben wurden. Anders als bei den sozialen
Qualifikationen liegt hier die Aneignung der Kompetenzen durch Weiterbildung und Learning-
by-doing naher. Dies wird z.T. durch die Zahlen bestéatigt: am haufigsten, ndmlich von 47,3 %
der Personen wird angegeben, diese Kompetenzen durch Learning-by-doing erworben zu ha-
ben. Weniger im Fokus stehen hierbei die Berufsausbildung (23,7 %) und Weiterbildung (20,4
%). Die anderen Personen verteilen sich erneut auf Sonstiges und eine Kombination aus den
drei Lernhintergriinden.

Von den Personen, die hinsichtlich methodischer Kompetenzen unterwertig beschaftigt sind,
sind 32 % in den unteren Einkommensklassen verortet (bis € 1.500 Netto/Monat), das sind
etwa 6 % weniger als in der Grundgesamtheit aller hier Befragten. Auch ist der Anteil der
weiblichen Personen hier etwas niedriger als der Anteil der Frauen an allen Befragten.
47,2 % aller unterwertig Beschéftigten hinsichtlich methodischer Kompetenzen sind mannlich.
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111.2.1.4 Multikulturelle Kompetenzen

Im Bereich der multikulturellen Kompetenz werden Fahigkeiten zur Interaktion mit und inner-
halb neuer, fremder Umfelder, Kulturen und sozialer Netzwerke definiert. Hier liegt ebenfalls
wie im Bereich der sozialen Kompetenzen nahe, dass diese Fahigkeiten vielmehr anders er-
worben/erlangt wurden als durch Berufsausbildung und Weiterbildung.

65 % aller Befragten geben an, multikulturelle Kompetenz vorweisen zu kénnen. Hiervon sind
25 % unterwertig Beschaftigt, da sie diese Kompetenz zwar vorweisen kdnnen, sie aber in ih-
rem Beruf bzw. auf ihrem aktuellen Arbeitsplatz nicht anwenden kénnen.

Abbildung 18: Vorhandene multikulturelle Kompetenzen und die Notwendigkeit derselben zur Aus-
libung der aktuellen Beschdftigung

25 Quialifikation NICHT fir
die Auslibung des Jobs
bendotigt

97
m Qualifikation fiir die

Ausiibung des Jobs
bendtigt

Qualifikation vorhanden Qualifikation nicht vorhanden

Quelle: Eigene Berechnungen.

Differenziert man auch hier nach dem Lernhintergrund der Kompetenz, ist wenig lberra-
schend, dass 41,7 % angeben, diese Kompetenz durch Learning-by-doing erlangt zu haben, 9,8
% bzw. 10,6 % der Personen geben an, ihre multikulturelle Kompetenz durch die Berufsausbil-
dung und durch Weiterbildung erlangt zu haben. Dariiber hinaus sind auch andere Hinter-
grinde fur die Erlangung von multikultureller Kompetenz relevant. 7,6 % der Befragten in der
Gruppe der unterwertig Beschaftigten innerhalb des Bereichs der multikulturellen Kompetenz
geben an, diese durch Auslandserfahrungen erlangt zu haben. Ein weiterer wesentlicher
Grund zur Erlangung von multikultureller Kompetenz ist das Ehrenamt und privates Engage-
ment. 24,2 % der Personen, die diese Kompetenz vorweisen, sie aber nicht in ihre derzeitige
Beschaftigung einbringen kénnen, geben an, diese so erlangt zu haben.

Hierbei ist besonders interessant, diese Zahlen mit denjenigen aus der Gruppe der fiir diese
Kompetenz als addaquat geltenden Personen zu vergleichen. Der Anteil derjenigen, die multi-
kulturelle Kompetenzen durch Ehrenamt erworben haben, ist in der Gruppe der adaquat Be-
schéaftigten weit geringer (6,6 %). Auch die Auslandserfahrung wird hier lediglich von 2,3 % der
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Personen angegeben. In der Gruppe der Personen, die multikulturelle Kompetenz vorweisen
konnen und diese auch fiir ihre Beschaftigung benétigen, haben rund 62 % diese durch ge-
zielte Weiterbildung erlangt. Demnach scheint diese Kompetenz oftmals von Personen ver-
langt zu werden, die diese nicht schon anderweitig mitbringen.

111.2.1.5 Fremdsprachenkenntnisse

Fremdsprachenkenntnisse kdnnen insgesamt 83 % der hier befragten Personen vorweisen,
aber lediglich 52 % davon bendtigen diese Qualifikation auch zur Ausiibung ihrer Beschafti-
gung. In diesem Kompetenzfeld ist die unterwertige Beschaftigung demnach bislang am
hochsten.

Abbildung 19: Vorhandene Fremdsprachenkenntnisse und die Notwendigkeit derselben zur Ausiibung
der aktuellen Beschdiftigung
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Quelle: Eigene Berechnungen.

Auch hier ist wieder interessant, wie diese Kompetenz erworben wurde. Betrachtet man den
Anteil unterwertig Beschaftigter und den Lernhintergrund, erkennt man, dass hinsichtlich die-
ser Kompetenz Berufsausbildung, Weiterbildung und Learning-by-doing eine eher unterge-
ordnete Rolle spielen. Vielmehr wird hier die Schule genannt. Rund 60 % aller unterwertig
beschaftigten Personen mit Fremdsprachenkompetenz geben an, diese in der Schulzeit erlernt
zu haben. Gerade mal 21 % aller unterwertig Beschaftigten mit dieser Kompetenz haben die
Fremdsprachenkenntnisse durch bzw. in ihrer Berufsausbildung erlernt, 8 % durch Weiterbil-
dungen bzw. Sprachkurse, 7 % durch Auslandserfahrung / Migrationshintergrund, und rund 3
% geben an, die Sprachkenntnisse direkt am Arbeitsplatz durch Learning-by-doing erlernt zu
haben. Die restlichen Personen verteilen sich auf Sonstiges und eine Kombination der zuvor
genannten Mdoglichkeiten.

Von Erkenntnisgewinn ist auch der Vergleich der Gruppe der unterwertig Beschaftigten, die
Uber diese Kompetenz verfligen, mit der Gruppe der adaquat beschaftigten Befragten. Die
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Tendenzen in der Gruppe der addaquat Beschaftigten sind zwar dhnlich, jedoch liegt der Anteil
derjenigen, der diese Kompetenz in der Schule erlangt hat, um einiges niedriger. Daflr steigen
die Anteile der Lernhintergriinde Berufsausbildung, Weiterbildung und Learning-by-doing. Die
folgende Tabelle zeigt die Ubersicht hieriiber:

Tabelle 3: Art der Erlangung von Fremdsprachenkenntnissen und die Notwendigkeit derselben zur Aus-
libung der aktuellen Beschdftigung

Erlangung der Qualifikation - Fremdsprachenkenntnisse

Quali-fi- Qualifi- Qualifi- Berufs- Schule Ausland- Ge-

kation kation kation ausbil- serfah-  samt
durch durch direkt dung, rung /
Berufs- Weiter- am Ar- Weiter- Migrati-
ausbil- bildung beits- bildung onshin-
dunger-  erlangt platz & Learn- ter-
langt durch ing-by- grund
Learning-  doing
by-doing
erlangt
Qualifi- Ja* 27,4% 14,8% 6,8% 0,3% 41,6% 8,6% 100%
kation
far die
Aus- Nei 20,7% 8,4% 2,8% 0,6% 59,4% 6,8% 100%
Ubung n **
der Be-
schafti-
gung
beno-
tigt?

* Ja = addquat beschdiftigt
** Nein = unterwertig beschdiftigt.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Neben der Relevanz von Schulbildung werden hier zusatzlich Faktoren wie Auslandserfahrung,
aber auch Migrationshintergrund als Positivaspekt beim Thema Fremdsprachenkennt-nisse
deutlich.

111.2.1.6 Sonstige Kompetenzen

Zuletzt wurde nach weiteren Kompetenzen, die zuvor nicht abgedeckt waren, gefragt. Hier
gab es zwar noch einige Dopplungen zu den Kompetenzfeldern, die bereits abgefragt waren,
dennoch wurden auch einige genannt, die zuvor nicht eingeordnet werden konnten. Beson-
ders EDV-/IT-/PC-Kenntnisse wurden hier genannt. Die unterwertige Beschaftigung betragt in
diesem Bereich 7,1 %. Ferner wurden sonstige Soft-Skills genannt, die jedoch nicht genauer
beziffert wurden (9,1 % unterwertige Beschaftigung). Auch zusatzliche Beschéaftigungs- und
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fachspezifische Kompetenzen wurden als wesentlich angegeben, zu denen man ggf. auch Nen-
nungen wie Qualifikationen im medizinischen Bereich zdhlen kénnte. In beiden Fallen sind die
Fallzahlen relativ niedrig und weitere Differenzierungen kénnen nicht vorgenommen werden.
Dies gilt auch fiir die Angaben zu weiteren technischen, handwerklichen Fahigkeiten, die eben-
falls unter ,,sonstige Qualifikationen” genannt wurden.

Diese Kompetenzen im Feld der sogenannten ,sonstigen Qualifikationen” wurden allesamt
durch die Berufsausbildung und Qualifikation am Arbeitsplatz (Learning-by-doing), besonders
aber durch Weiterbildungen, erworben. Hier ist also davon auszugehen, dass die Befragten
sich diese Kompetenzen selbststandig und freiwillig angeeignet haben und demnach maoglich-
erweise durch Veranderungen in ihrer Berufslaufbahn nicht mehr bendétigen.

111.2.1.7 Zusammenfassung der Ergebnisse iiber vorhandene Kompetenzen und Féhig-
keiten

Der Kompetenzbereich fachliche Kenntnisse ist hier der groRte und umfassendste Bereich.
Den grofRten Anteil an unterwertigen Beschaftigten findet man hierin und insgesamt im Feld
grundlegende kaufmannische Fachkenntnisse / kaufmannische Zusatzkenntnisse. Hier betragt
der Anteil der Personen, die diese Kompetenzen vorweisen kénnen 56 %. Von diesen Perso-
nen bendtigen jedoch rund ein Drittel diese Kompetenzen nicht fir die Austibung ihrer Be-
schaftigung und sind demnach unterwertig beschaftigt. Im Wesentlichen haben sich diese Per-
sonen die Kompetenzen wahrend der Berufsausbildung angeeignet. Aber auch der Faktor be-
rufliche Weiterbildung spielt hier eine wesentliche Rolle.

Im Bereich (2) grundlegende technische Fachkenntnisse / informationstechnische Fahigkeiten
/ technische Zusatzkenntnisse liegt die unterwertige Beschaftigung bei 11,4 %, und ins-gesamt
kdnnen 63 % diese Kompetenzen vorweisen. Die Bereiche (3) betriebsspezifische Kenntnisse
und (4) planerische, organisatorische und analytische Kenntnisse des Kompetenzfeldes fachli-
che Kenntnisse haben ebenfalls eher geringe Werte fiir unterwertige Beschaftigung, obwohl
weit Uber 80 % der Befragten diese Kompetenzen vorweisen kénnen. Im Wesentlichen wur-
den diese Kompetenzen durch Learning-by-Doing erworben. So weisen die meisten Bereiche
im Kompetenzfeld der fachlichen Kenntnisse eher auf Veranderungen in Berufsverlaufen hin.
Lediglich Bereich (1) deutet auf eine geringe Passgenauigkeit von Berufsausbildung und beruf-
licher Weiterbildung hin.

Soziale Qualifikationen wurden von nahezu allen Befragten als vorhanden angegeben (97 %).
Hier ist auBerdem die Addaquanz am hochsten, lediglich 5 % der Personen, die diese Kompe-
tenzen vorweisen kdnnen, geben an, sie nicht zu brauchen. Hier ist aulRerdem auffallig, dass
viele Befragte angeben, diese Kompetenzen nicht erlernt zu haben, sondern diese als Charak-
tereigenschaft bezeichnen. Die Mehrheit hat diese Kompetenzen jedoch durch Learning-by-
doing erworben.

Methodische Qualifikationen werden von 75 % der Befragten als vorhanden angegeben, der
Anteil unterwertig Beschaftigter betragt hier 15,4 %. Auch hier gibt der GroRteil der Personen
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(47,3 %), die unterwertig beschaftigt sind, an, diese durch Learning-by-doing erworben zu ha-
ben. Erst danach werden Aus- und zuletzt Weiterbildung genannt.

Multikulturelle Kompetenzen kénnen 65 % der hier befragten Personen angeben. Allerdings
liegt der Anteil derjenigen, der unterwertig beschaftigt ist (innerhalb der Kompetenzgruppe),
mit einem Viertel wieder etwas hoher. Auch insgesamt betrachtet birgt dieser Kompetenzbe-
reich groRes Potenzial, da dieser Anteil an allen Befragten 16 % betragt. Neben Learning-by-
doing wird hier besonders privates Engagement und Ehrenamt als Lernhintergrund angege-
ben. Auch Migrationshintergrund und Auslandserfahrungen spielen hier eine Rolle, um multi-
kulturelle Kompetenzen erlernen zu kénnen. Diese beiden Punkte werden auch 6fter bei der
Frage nach Fremdsprachenkenntnissen angegeben. Diese kdnnen 83 % der Befragten vorwei-
sen, wobei rund die Halfte dieser Personen keine Fremdsprachenkenntnisse fiir die Ausiibung
ihrer Beschaftigung bendtigt. Dieser Kompetenzbereich unterscheidet sich von den vorange-
gangenen Bereichen insofern, als dass die Mehrheit der Personen, die unterwertig beschaftigt
sind, diese Kompetenz in der Schule erworben haben (60 %). Erst danach werden Ausbildung,
Weiterbildung, Auslandserfahrung und Migrationshintergrund genannt.

Sonstige Kompetenzen wurden zusatzlich abgefragt, um moglicherweise unberiicksichtigte
Kompetenzfelder abdecken zu konnen. Hier wurden von 15 % der Befragten weitere, fiir ihre
jeweiligen Beschéftigungen relevante Kompetenzen angegeben. Hierzu zdhlen besonders
EDV/PC/IT-Kenntnisse, aber auch technische/handwerkliche Fahigkeiten, medizinische Kom-
petenzen, weitergehende Soft-Skills und fachspezifische Kenntnisse wurden hierbei genannt.

Insgesamt lasst sich feststellen, dass vorwiegend der Lernhintergrund Learning-by-doing rele-
vant zu sein scheint, wenn es um die hier abgefragten Kompetenzen geht. Lediglich die fach-
lichen Kenntnisse bilden teilweise eine Ausnahme, ebenso wie der Bereich Fremdsprachen-
kenntnisse, in dem die Schule der wesentlichste Lernhintergrund ist.

111.2.2 Ausmafle und Griinde des subjektiven Mismatches

Im Folgenden gilt es die Dimensionen bzw. Griinde des subjektiven Mismatches zu analysie-
ren. In dieser Untersuchung wurden den Befragten Aussagen zum subjektiven Mismatch vor-
gelesen, fir die sie ihre volle Zustimmung, eher Zustimmung, bzw. Ablehnung und weder noch
nennen konnten. Dies soll Aufschluss lber die verschiedenen Dimensionen, Eckpunkte und
Ursachen von horizontaler unterwertiger Beschaftigung geben. Differenziert werden diese Er-
gebnisse nach soziodemographischen Merkmalen, wie Geschlecht, Alter, Migrationshinter-
grund, aber auch Familienstand bzw. HaushaltsgrofRe, Region, Einkommensklasse und Be-
triebsgroRe. Dies gibt Aufschluss dartber, welche der Merkmale von subjektivem Mismatch
relevant sind und welche Gruppen davon starker betroffen sind. Besonders aber gilt es die
Ursachen von unterwertiger Beschaftigung zu identifizieren. Dazu wurden Fragen zum Aus-
malk und den Ursachen unterwertiger Beschaftigung gestellt, die im Folgenden thematisch
gruppiert ausgewertet werden.
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Zunachst werden Aussagen zu den Ausmalien des subjektiven Mismatches ausgewertet.
Hierzu gehoren Fragen nach der Arbeitsbelastung, der Fairness des Verdienstes und der per-
sonlichen Erwartungshaltung hinsichtlich der Moglichkeit, einen neuen Arbeitsplatz finden zu
kdnnen. Dieser Themenkomplex gibt erste Aufschlisse tber subjektive Mismatches bzw. un-
terwertige Beschaftigung.

Darauf folgend wird der These nach Karriereperspektiven gefolgt. Es wird davon ausgegangen,
dass mogliche Erwartungen an Aufstiegsmoglichkeiten, kalkulierte Ubergangslésungen und
Berufs(wieder)einstiege Grinde fur unterwertige Beschaftigung sein kdnnen. Diesen Punkten
wird mit in diesem Themenkomplex nachgegangen. Hierzu zdhlen auch Fragen nach dem
Wunsch, mehr berufliche Verantwortung zu erhalten oder nach der persénlichen Einschat-
zung, ob man sich ggf. mehr zutraut als von einem verlangt wird.

Es gibt Theorien, die eine Ursache von unterwertiger Beschaftigung darin sehen, dass keine
anderen Arbeitsplatze vakant sind. In diesem thematischen Kontext wird auch die Frage nach
der Eingangserwartung von Bewerber/innen behandelt, also ob moglicherweise fehlerhafte
Informationen oder Intransparenz zu Beginn des Arbeitsverhaltnis dazu gefiihrt haben kénn-
ten, dass der oder diejenige nun unterwertig beschaftigt ist.

Ferner kann auch der Wunsch bzw. die Notwendigkeit von Vereinbarkeit von Familie und Be-
ruf Grund oder Ursache fiir unterwertige Beschaftigung sein. Somit wird in diesem Unterkapi-
tel sowohl dieser Frage als auch der Frage nach dem beruflichen Wiedereinstieg nachgegan-
gen.

Zum Schluss wird der Uberlegung gefolgt, in wie weit unterwertige Beschaftigung freiwillig ist.
Die Ergebnisse hierzu werden ebenfalls differenziert nach soziodemographischen Merkmalen
analysiert und ausgewertet.

111.2.2.1 Allgemeine Rahmenbedingungen unterwertiger Beschdiftigung

Zu den eher allgemeinen Rahmenbedingungen von unterwertiger Beschaftigung wurden die
folgenden Aussagen den Befragten zur Bewertung vorgelesen. Diese konnten anhand der
Skala ,volle Zustimmung®, ,,eher Zustimmung”, ,weder noch”, ,eher Ablehnung” und ,volle
Ablehnung” ihre Position angeben.

e Ich schaffe meine Aufgaben im Rahmen der vertraglich vorgesehenen Stunden wei-
testgehend problemlos.

e Ich traue mir mehr zu, als meine Tatigkeit zulasst.

e Wenn ich jetzt arbeitslos wiirde, ware es vermutlich nicht schwer, eine neue Arbeits-
stelle zu finden.

e Ich bekomme so viel Geld, wie mir im Sinne des Wortes ,verdienen” zusteht.

Hierbei geht es um erste Trends der subjektiven unterwertigen Beschaftigung bzw. allgemeine
Aussagen zum Thema. Die Frage zur Machbarkeit der zugewiesenen Aufgaben in der berufli-
chen Tatigkeit ist ein Indiz zum AusmaR des Mismatches, da unterwertig Beschaftigte z.B. ver-
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mutlich weniger Zeit bendtigen, als umgekehrt. Hierauf zielt auch die Frage nach der Unter-
forderung in der Beschaftigung ab. AuBerdem ist zu vermuten, dass unterwertig Beschaftigte
es eher leicht haben, bei plotzlicher Arbeitslosigkeit eine neue Anstellung zu finden, als je-
mand der Gberwertig beschaftigt ist. Die Frage nach der Verdienstfairness wurde mit aufge-
nommen, da sich unterwertige Beschéaftigung laut Studien3! haufig im Verdienst der jeweiligen
Betroffenen niederschlagt.

(a) Ich schaffe meine Aufgaben im Rahmen der vertraglich vorgesehenen Stunden
weitestgehend problemlos

Diese Aussage wurde den Befragten vorgelesen, die hierzu ihre Zustimmung oder Ablehnung
geben konnten. Inhaltlich zielt diese Aussage darauf ab herauszufinden, in wie weit die hier
befragten Personen moglicherweise in ihrer beruflichen Tatigkeit unterfordert sind. Es ist an-
zunehmen, dass unterwertig beschaftigte Personen aufgrund ihrer ungenutzten Potenziale
schneller mit Aufgaben fertig werden, als wenn sie bspw. adaquat oder gar Giberwertig be-
schaftigt waren. Demnach kann diese Aussage hier als Indiz fiir die AusmaRe von unterwerti-
ger Beschaftigung herangezogen werden.

Rund 80 % der hier Befragten geben an, sie hatten keine Probleme, die fiir sie vorgesehenen
Aufgaben im Rahmen der ihnen zur Verfligung stehenden Stunden zu erledigen. Hierbei ist
der Unterschied zwischen Mannern und Frauen mit weniger als einem Prozentpunkt nicht
nennenswert. In Punkto Alterskategorien sieht es etwas anders aus: Hier scheint sich erneut
ein Zusammenhang zu zeigen.

Tabelle 4: Aussagen zum subjektiven Mismatch: Ich schaffe meine Aufgaben im Rahmen der vertraglich
vorgesehen Stunden weitestgehend problemlos, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu 92,3% 82,0% 79,2% 82,6% 82,3%
& stimme eher
zu
weder noch 0% 4,0% 6,4% 2,8% 1,4%
lehne eher ab & 7,7% 13,0% 12,9% 14,7% 15,6%
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Die jlingste Altersgruppe zeigt hierbei die grolSte Zustimmung, wohingegen die alteren Perso-
nengruppen der Aussage, sie schaffen ihre Aufgaben in der dafiir vorgesehenen Zeit problem-
los, nicht ganz so stark zustimmen. Selbst wenn die Antwortmaoglichkeiten differenziert nach
,stimme voll zu“ und ,,stimme eher zu” aufgeschliisselt werden, ist der Unterschied zwischen
der jingsten Gruppe und den anderen der gleiche.

31 vgl. hierzu Biichel, Felix (2001): Overeducation.
47



Es ist davon auszugehen, dass unterwertig beschaftigte Personen aufgrund von moglicher Un-
terforderung in der Beschaftigung eher mit ihren Aufgaben fertig werden. Da in diesem Fall
besonders jlingere Personen angeben, ihre Aufgaben problemlos zu schaffen, wiirde dies die
Theorie bestatigen, dass gerade Berufseinsteiger/innen haufiger unterwertig beschaftigt sind.

Auch scheint das Einkommen von Relevanz zu sein. Die folgende Abbildung zeigt die Trends
der Antworten von den Befragten.

Abbildung 20: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Ich schaffe meine Aufgaben im Rahmen der ver-
traglich vorgesehen Stunden weitestgehend problemlos” und Héhe des Nettoeinkommens, Angaben in
Prozent
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Quelle: Eigene Berechnungen.

Die starkste Zustimmung hinsichtlich der Aussage, ob man die einem zugeteilten Aufgaben im
Rahmen der vertraglich vorgesehenen Stundenzahl problemlos schafft, findet sich bei den Per-
sonen, die weniger als € 400 Netto verdienen. Auch ist hier die Sicherheit, mit der diese Ant-
wort gegeben wird mit 90 % der Personen in dieser Einkommensgruppe sehr groR. Sicherlich
ist dies nicht sehr lberraschend, wenn man danach bewertet, welche Beschaftigungen auf
400-Euro-Basis ausgeiibt werden. Aber auch in den anderen Einkommenssegmenten zeigt sich
ein Gefalle.

Je mehr Personen im Haushalt leben, desto groRer ist die Zustimmung zur Aussage, die Auf-
gaben seien im Rahmen der vertraglich vorgesehenen Stunden weitestgehend problemlos zu
schaffen.
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Tabelle 5: Aussagen zum subjektiven Mismatch: , Ich schaffe meine Aufgaben im Rahmen der vertrag-
lich vorgesehen Stunden weitestgehend problemlos” und HaushaltsgréfSe, Angaben in Prozent

Singlehaus- 2 Personen 3 Personen 4 Personen 5 und

halt mehr Per-

sonen

stimme voll zu 75,0 80,8 80,8 83,9 87,1
& stimme eher

Zu
weder noch 4,0 3,5 3,5 1,6 5,9
lehne eher ab 18,0 14,4 14,4 14,5 7,1

& lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Gerade die Personen, die in einem Haushalt mit mindestens 5 Personen leben, geben am hau-
figsten an, dass sie ihre Aufgaben problemlos in der dafiir vorgesehenen Zeit schaffen. Der
Unterschied zu den Personen in Singlehaushalten betragt Gber 10 %. Differenziert man ferner
nach Haushalten mit Kindern im Betreuungsalter, also unter 7 Jahren, erkennt man auch hier
einen Zusammenhang. Zwar haben die meisten hier befragten Personen, die Kinder unter 7
Jahre im Haushalt angeben, lediglich ein Kind3?, dennoch erkennt man einen Zusammenhang
zu der Aussage hinsichtlich der zu bewaltigenden Aufgaben am Arbeitsplatz. Auch hier gilt der
Trend: Je mehr Kinder im Haushalt leben, desto groRer ist die Zustimmung zu der Aussage,
man schaffe die Aufgaben weitestgehend problemlos.

Wie bereits dargestellt, ist Unterforderung am Arbeitsplatz ein mogliches Indiz fir unterwer-
tige Beschaftigung. Auch kann die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ein Grund fir dieses
Qualifikationsmismatch sein. Dies scheint sich hier zu bestatigen. Denn die Tatsache, dass be-
sonders Personen mit Kindern unter 7 Jahren und/oder in mehr Personenhaushalten haufiger
angeben, sie hatten keine Probleme, die Aufgaben in der Beschaftigung zu erledigen, scheint
hier ein Hinweis auf AusmaR, aber auch schon auf den Grund von unterwertiger Beschaftigung
zu sein.

Es zeigt sich ferner eine Tendenz dahingehend, dass sozialversicherungspflichtige Arbeitneh-
mer/innen, die keine deutsche Staatsburgerschaft haben, starker der Aussage nach der Mach-
barkeit ihrer in der Beschéaftigung geforderten Aufgaben zustimmen als deutsche Staatsbiir-
ger. Dabei scheint es weniger eine Rolle zu spielen, ob diejenigen aus einem EU-Land oder
einem anderen, auBerhalb der EU liegenden Land kommen.33

AuBerdem sinkt die Zustimmung zu dieser Aussage, je mehr Beschaftigte das Unternehmen
eingestellt hat. Die folgende Tabelle zeigt die Differenzen zwischen den einzelnen Betriebsgro-
Ren.

32 12 % haben ein Kind, 4 % 2 Kinder und 0,4 % bzw. 3 Personen haben 3 Kinder unter 7 Jahre im Haushalt leben.

33 Die Fallzahlen sind hinsichtlich des Merkmals nichtdeutsche Staatsbiirgerschaft zu gering, um sichere Aussa-
gen treffen zu kénnen.
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Tabelle 6: Aussagen zum subjektiven Mismatch: , Ich schaffe meine Aufgaben im Rahmen der vertrag-
lich vorgesehen Stunden weitestgehend problemlos” und Betriebsgréfse, Angaben in Prozent

1-9 Be- 10-49 Be- 50-249 Be- 250+ Be-

schaftigte schaftigte schaftigte schaftigte
stimme voll zu 89,2 83,4 82,9 78,8
& stimme eher
Zu
weder noch 3,9 2,5 3,6 3,8
lehne eher ab 5,9 12,9 13,0 17,1

& lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

In kleineren Unternehmen scheinen die Mitarbeiter/innen ihre Aufgaben eher problemlos zu
schaffen als in gréBeren und grofRen Unternehmen. Auch dies kann an der strukturellen Ge-
staltung der Arbeitsplatze innerhalb der jeweiligen BetriebsgroBenklassen liegen. Zumindest
zeigt sich hier ein Anhaltspunkt beziglich der Ausmalie von unterwertiger Beschaftigung.

(b) Ich traue mir mehr zu, als mein Job zuléisst

Eine weitere Dimension von subjektiver unterwertiger Beschaftigung ist die personliche Aus-
lastung am Arbeitsplatz. Hierzu wurde in der Primarerhebung gefragt, ob sich die Befragten
mehr zutrauen wiirden, als in ihrer Beschaftigung gefordert wird. Dies gaben rund 70 % der
Befragten an, 15 % sind zufrieden, und rund 15 % lehnen dies ab. Dies geht auch einher mit
dem im vorangegangenen Kapitel vorgestellten Ergebnis, dass rund 80 % der Befragten ange-
ben, ihre Aufgaben problemlos zu schaffen. Man kann hier somit allgemein die Aussage tref-
fen, dass unterwertig beschaftigte Personen sich mehr zutrauen, als von lhnen in ihrer Be-
schaftigung gefordert wird.

Differenziert man diese Aussage nach Geschlecht, sind die Unterschiede zwischen den beiden
Geschlechtergruppen verschwindend gering. Frauen stimmen mit 68,3 % und Manner mit 70,2
% der Aussage zu. Etwas anders sieht es in Punkto Alter aus. Hier zeigt sich, dass die Aussagen
nach Alter variieren. Besonders in den Altersgruppe 25-34 Jahre trauen sich die Arbeitskrafte
mehr zu, als die Beschaftigung zuldsst.

Tabelle 7: Aussagen zum subjektiven Mismatch: , Ich traue mir mehr zu, als meine Beschdftigung zu-
ldsst” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu & 73,1 77,0 68,3 68,5 65,3
stimme eher zu
weder noch 19,2 16,0 15,3 15,6 12,2
lehne eher ab & 7,7 7,0 15,8 15,0 21,1
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Beachtenswert sind hier vor allem die Werte im Bereich der Ablehnung. Diese werden mit
zunehmendem Alter starker. Dies geht einher mit der Frage nach mehr beruflicher Verantwor-
tung, in der dhnliche Tendenzen zu erkennen sind. Auch hier ist vermutlich ein Hintergrund,
dass Arbeitnehmer/innen mit zunehmendem Alter und damit groRBerer Erfahrung vielleicht
eher ihr Kénnen einzuschatzen wissen und damit vielleicht passgenauer eingestellt sind. An-
dererseits kann auch hier sein, dass Altere aus anderen Griinden nicht unbedingt mehr Aufga-
ben haben wollen.

Schaut man sich die Antworten verteilt nach Einkommen an, ergibt sich ein zum Alter passen-
des Bild:

Abbildung 21: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Ich traue mir mehr zu, als meine Beschdiftigung
zuldsst” und Einkommensklassen, Angaben in Prozent
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*sehr geringe Fallzahlen, daher vermutlich der starke Ausreif3er an dieser Stelle.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Zwar sind hier Schwankungen zu erkennen, dennoch zeigt sich, dass mit steigendem Einkom-
men auch der Anteil der zustimmenden Personen sinkt. Vermutlich ist hier die Passgenauig-
keit in diesem Punkt eher vorhanden, je hoher das Einkommen der Befragten ist.

Befragte mit deutscher Staatsbiirgerschaft stimmen mit 69 % eher und voll zu, Personen mit
anderen Staatsbirgerschaften kommen hier auf 80 %. Demnach scheinen ausldndische Be-
fragte eher unterfordert zu sein, als deutsche Personen in dieser Befragung.

(c) Wenn ich jetzt arbeitslos wiirde, wére es vermutlich nicht schwer, eine neue
Arbeitsstelle zu finden

Jemand, der fiir die von ihm ausgelibte Tatigkeit Uberqualifiziert ist, hat es vermutlich leichter,

bei plotzlicher Arbeitslosigkeit eine neue Anstellung zu finden als jemand, der unterqualifiziert
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ist. Wie dies jedoch eingeschatzt wird, zeigt diese Primarerhebung: 61 % der gesamten hier
befragten Personen geben an, dass es fiir sie vermutlich nicht sehr schwer ware, eine neue
Arbeitsstelle zu finden.

Differenziert man dies nach weiblichen und mannlichen Befragten, zeigen sich geringfiigige
Unterschiede. 5 % mehr Frauen stimmen der Aussage ,voll zu“, es sei vermutlich nicht so
schwer, bei Arbeitslosigkeit eine neue Anstellung zu finden. Addiert man jedoch die beiden
Zustimmungsantwortkategorien ergibt sich, dass 61,5 % der Frauen und 59,4 % der Manner
hier wenig Schwierigkeiten sehen. Die Unterschiede zwischen den beiden Geschlechtergrup-
pen sind demnach verhaltnismaBig gering, ebenso wie bei den ablehnenden Antwortmoéglich-
keiten.

In Verbindung mit dem Alter gibt es ein erwartungsgemaRes Bild, wie die folgende Tabelle

zeigt.

Tabelle 8: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Wenn ich jetzt arbeitslos wiirde, wdre es vermutlich
nicht schwer, eine neue Arbeitsstelle zu finden” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu & 73,1 82,0 63,4 58,4 66,0
stimme eher zu
weder noch 7,7 5,0 12,4 8,0 8,0
lehne eher ab & 19,2 13,0 21,8 31,2 24,0
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Personen zwischen 25 und 35 Jahre schatzen ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt am besten
ein, gefolgt von der jingsten Gruppe von unterwertig Beschaftigten. Dass die Gruppe der 45-
54 jahrigen ihre Chancen auf dem Arbeitsmarkt am geringsten einschatzt, spiegelt vermutlich
zumindest teilweise die 6ffentliche Diskussion um die Erwerbsbeteiligung Alterer wider.

Bei Betrachtung des Einkommens sieht die Tendenz nicht so deutlich aus, wobei es wenig
Uberraschend ist, dass Personen mit mehr als € 5.000 monatlichem Nettoeinkommen am zu-
versichtlichsten sind, eine mogliche Arbeitssuche betreffend. Aber auch in den niedrigen Ein-
kommensbereichen scheint man weniger Sorge zu haben, eine neue Anstellung zu finden.
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Abbildung 22: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Wenn ich jetzt arbeitslos wiirde, wiire es vermut-
lich nicht schwer, eine neue Arbeitsstelle zu finden” und Nettoeinkommen, Angaben in Prozent

84,6
66,0 636
¢ 60,2 59,6
30,3 32,6
24,0 28,2
9,7
8,0 4,5 ’ 79
o o o o o o o o o =
3 S S S S S S S S S * <
g & N 0 S 0 S ) S o) =) o
W (D) i i o o on o < < o E
< ' () W W W W W W W " o
Q o ] ] ] ] ] [l 1 1 g
£ < o o o o o o o o w
=] o o o o o o o o ! o
w & N ! S oy S 0 S = S
W — — ~ ~ 2] ™ < 2 g
) W W W W W [ < ©
W
= stimme voll zu & stimme eher zu  ====weder noch lehne eher ab & lehne voll ab

*sehr geringe Fallzahlen, daher vermutlich der starke AusreifSer an dieser Stelle.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Differenziert man diese Aussage nach der Haushaltsgrofie, ist Gberraschend, dass besonders
Personen, die in Singlehaushalten leben, am seltensten der Aussage zustimmen. Die Perso-
nengruppe, die zumindest von ihrer Lebenssituation her am flexibelsten ist, schatzt ihre Chan-
cen, auf dem Arbeitsmarkt eine neue Stelle zu finden, am geringsten ein.

Tabelle 9: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Wenn ich jetzt arbeitslos wiirde, wdre es vermutlich
nicht schwer, eine neue Arbeitsstelle zu finden” und HaushaltsgréfSe, Angaben in Prozent

1 Person 2 Perso- 3 Perso- 4 Perso- 5 und mehr
nen nen nen Personen
stimme voll zu & 46,5 61,6 60,7 67,4 60,0
stimme eher zu
weder noch 9,1 5,7 9,2 7,3 9,4
lehne eher ab & 41,4 27,5 27,6 24,9 29,4
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Am optimistischsten sind die Befragten, die zu 4 Personen in einem Haushalt leben. Die we-
sentlichen Unterschiede liegen in der Antwortkategorie ,,stimme eher zu“. Hier gibt es Diffe-
renzen von bis zu 15 %.

Deutsche schatzen ihre Chancen, einen neuen Arbeitsplatz zu finden besser ein als die Befrag-
ten mit anderen Staatsbirgerschaften. Rechnet man alle Befragten mit nichtdeutscher Staats-
blirgerschaft zusammen, liegt die Zustimmung in dieser Gruppe bei 54,2 %, was rund
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7 % weniger sind als in der deutschen Gruppe. So scheint sich auch hier erneut ein Zusammen-
hang zwischen unterwertiger Beschaftigung und Staatsbiirgerschaft zu ergeben.

(d) Ich bekomme so viel Geld wie mir im Sinne des Wortes ,,verdienen” zusteht

Einkommen ist gerade hinsichtlich Arbeitszufriedenheit ein wesentliches Thema. Daruber hin-
aus spiegelt Einkommen oft auch die erbrachte Leistung wider.3* In diesem Falle, da es um
subjektives Mismatch geht, ist es demnach ebenfalls interessant zu evaluieren, in wie weit
unterwertig beschaftigte Personen mit ihrem Einkommen zufrieden sind. Es sei auBerdem an
dieser Stelle noch einmal darauf hingewiesen, dass in der hier vorliegenden Primarerhebung
versucht wurde, ein breites Spektrum an Einkommensklassen abdecken zu kdnnen. So wurden
Personen befragt, die einen Minijob ausiiben und bis zu € 400 im Monat verdienen. Auf der
anderen Seite wurden Beschaftigte befragt, die mehr als € 5.000 Netto im Monat verdienen.
Auch sind die Fallzahlen weitgehend aussagekraftig, bis auf die Gruppe der Personen, die etwa
zwischen € 4.500 und € 5.000 im Monat erhalten. Hier konnten lediglich 7 Personen befragt
werden.

45,9 % der gesamten Befragten geben an, dass sie so viel verdienen, wie ihnen im Sinne des
Wortes zustehen wiirde. Die Ablehnung dieser Aussage betragt insgesamt 42,4 % aller Befrag-
ten. Dies zeigt bereits eine relativ groRe Unzufriedenheit mit dem jeweiligen Nettoeinkom-
men. Allerdings stimmen nur 20,6 % der Befragten ,voll“ zu, 25,2 % stimmen ,,eher” zu und
11 % geben ,weder noch” an. Auch die Ablehnung ist eher im relativen Bereich, bei der Aus-
sage ,lehne eher ab“ (25,8 %).

Manner sind eher mit ihrem Einkommen zufrieden als Frauen. Man erkennt hier einen Unter-
schied zwischen Frauen und Mannern, der zum einen deutlich in der Antwortkategorie
,Sstimme eher zu“ mit mehr als 10 % Differenz zu erkennen ist. Dies wiederum ist dann in der
Ablehnung der Aussage bei den Frauen wieder zu finden. Frauen empfinden demnach ihr Ge-
halt haufiger als unangemessen als Manner.

Tabelle 10: Aussagen zum subjektiven Mismatch: , Ich bekomme so viel Geld, wie mir im Sinne des Wor-
tes ,verdienen’ zusteht” und Geschlecht, Angaben in Prozent

Frauen Manner

stimme voll zu 20,8 20,5
stimme eher zu 20,6 31,6
weder noch 9,9 12,6
lehne eher ab 28,5 22,2
lehne voll ab 19,5 12,6

Quelle: Eigene Berechnungen.

34 Jochmann, Markus; Pohlmeier, Winfried (2004): The Causal Effect of Overqualification on Earnings: Evidence
from a Bayesian Approach. S. 14 f.
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Die Zustimmung zu dieser Aussage wachst mit dem Alter. Die Unentschlossenheit (Antwort
,weder noch”) ist in der jingsten Altersgruppe am gréBten. Die Ablehnung ist besonders groR
in den Altersgruppen 25-34 Jahre und 35-44 Jahre. Die folgende Tabelle zeigt die einzelnen
Auspragungen.

Tabelle 11: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Ich bekomme so viel Geld, wie mir im Sinne des Wor-
tes ,verdienen’ zusteht und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu & 42,3 42,0 42,0 47,4 46,3
stimme eher zu
weder noch 23,1 7,0 7,0 11,6 6,8
lehne eher ab & lehne 34,6 51,0 51,0 40,1 46,3
voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Schaut man sich die Antworten zu der Aussage ,Ich bekomme so viel Geld, wie mir im Sinne
des Wortes ,verdienen’ zusteht” differenziert nach den Einkommensklassen an, iberrascht es
wenig, dass die Zustimmung mit der Hohe des Einkommens steigt. Dennoch ist interessant,
wie nah Zustimmung und Ablehnung hier beieinander liegen.

Abbildung 23: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Ich bekomme so viel Geld, wie mir im Sinne des
Wortes ,verdienen’ zusteht” und Einkommen, Angaben in Prozent
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*in dieser Gruppe ist die Fallzahl zu klein. Daher wird der AusreifSer hier statistisch erkldrt.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Es gibt keinen Zusammenhang zwischen der Einstellung hinsichtlich des Verdienstes und Haus-
haltsgroRe bzw. Kinder. Diese Komponente scheint demnach keinen Einfluss auf die Einstel-
lung hinsichtlich der Héhe des Einkommens zu haben.
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Allerdings zeigt sich auch hier wieder ein gewisser Einfluss der Staatsbirgerschaft. Mi-
grant/innen stimmen etwas haufiger zu: Bei Befragten mit nicht-deutschen Staatsbiirgerschaf-
ten liegt der Anteil bei 53 %, bei Deutschen bei 46 %.

(e) Zusammenfassung der allgemeinen Rahmenbedingungen unterwertiger Be-
schdftigung

Zum einen fallt es vier Flinftel der Befragten leicht, ihre Aufgaben im Rahmen der vertraglich
vereinbarten Zeit zu bewiltigen, so dass hier zumindest keine Uberforderung erkennbar ist.
Dies scheint besonders in kleineren Unternehmen der Fall zu sein. Das geht auch mit dem
Ergebnis einher, dass 70 % der Befragten angeben, sich mehr zuzutrauen, als ihre Beschafti-
gung zulasst. Dies gilt insbesondere fiir Migrant/innen.

Zum anderen halt sich die Angst vor einem notwendigen Arbeitsplatzwechsel eher in Grenzen,
zumindest sehen 60 % der Befragten hier kein Problem. Dies gilt insbesondere fiir die jlingeren
Befragten, aber auch die Befragten in den niedrigeren und héchsten Einkommensklassen.
Letztlich ist immerhin rund die Halfte der Befragten zufrieden mit ihrem Einkommen, wobei
hier die Zustimmung mit dem Alter wachst und Manner eher zufrieden sind als Frauen. Frauen
empfinden demnach ihr Gehalt haufiger als unangemessen als Manner. Auch scheinen Mig-
rant/innen eher unterwertig beschaftigt zu sein als deutsche Staatsburger.

111.2.2.2 Karriereperspektiven als Griinde fiir unterwertige Beschdiftigung

Karrieremobilitatstheorien begriinden unterwertige Beschaftigung mit moglichen, kalkulier-
ten Perspektiven am Arbeitsplatz, besonders bei Berufseinsteiger/innen und Wiedereinstei-
ger/innen.?> Diesbezuglich wurden die folgenden Aussagen zur Bewertung durch die Befrag-
ten in die Primarerhebung aufgenommen:

e Ich hatte gerne mehr berufliche Verantwortung.

e Mein derzeitiger Job bietet mir zum jetzigen Zeitpunkt gute Aufstiegsmoglichkei-
ten.

e Ich sehe mein derzeitiges Beschaftigungsverhiltnis als Ubergangslésung.

e Dieser Job ist flir mich ein guter Berufseinstieg oder -wiedereinstieg.

Auch hier konnten die Befragten den Aussagen voll zustimmen, eher zustimmen, die Aussage
mit ,weder noch” bewerten, sie eher ablehnen oder voll ablehnen. Die Ergebnisse werden im
Folgenden vorgestellt.

(a) Ich héiitte gerne mehr berufliche Verantwortung

Eine mogliche Dimension der unterwertigen Beschaftigung kann sein, dass man z.B. gerne
mehr berufliche Verantwortung hatte, um ausgelastet zu sein. Karrieremobilitatstheorien se-
hen diese Problematik eher am Beginn eines Arbeitslebens. Berufseinsteiger/innen konnten

35 vgl. Akopdshanjan, Elmira; Reinecke, Aline (2009): Mismatch und das Problem der unterwertigen Beschafti-
gung (Ausbildungsinaddquanz) AusmaR, Folgen und arbeitsmarktpolitische Implikationen.
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in einer solchen unterwertigen Beschaftigung eine Chance fir ihre Karriere sehen und sich
deshalb im momentanen Beschaftigungsverhaltnis nach mehr beruflicher Verantwortung seh-
nen.3¢

Im Folgenden werden die Antworten zu der Aussage ,,Ich hatte gerne mehr berufliche Verant-
wortung” nach den verschiedenen Merkmalen und Indikatoren ausgewertet, um so herauszu-
finden, ob erstens diese Problematik flir unterwertige Beschaftigung in Rheinland-Pfalz rele-
vant ist und zweitens fir welche Personengruppen dies besonders zutrifft.

Hinsichtlich der Aussage , Ich hatte gerne mehr berufliche Verantwortung” halten sich Zustim-
mung (40,5 %) und Ablehnung (41,7 %) fast die Waage. Allerdings gibt es geschlechtsspezifi-
sche Unterschiede hinsichtlich dieser Aussage. Manner stimmen haufiger zu als Frauen, wel-
che haufiger der Aussage weder zustimmen noch sie ablehnen.

Tabelle 12: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Ich hétte gerne mehr berufliche Verantwortung“ und
Geschlecht, Angaben in Prozent

Frauen Manner

stimme voll zu 17,8 21,3
stimme eher 18,0 25,7
Zu

weder noch 21,4 12,3
lehne eher ab 23,8 25,1
lehne voll ab 18,8 15,2

Quelle: Eigene Berechnungen.

Rund 36 % der weiblichen Befragten wiinschen sich mehr berufliche Verantwortung, wohin-
gegen dies von etwa 47 % der Manner gewinscht wird. Frauen scheinen bei dieser Frage eher
genligsam zu sein, was sich auch bei der Antwort ,,weder noch” zeigt. Auch hier betragt die
Differenz zwischen den Geschlechtergruppen rund 10 %.

Differenziert man die Frage hinsichtlich des Wunsches nach mehr beruflicher Verantwortung
nach den Alterskategorien, ergibt sich, dass mehr Verantwortung eher von Jiingeren ge-
winscht wird. Dies ist wenig liberraschend, da jlingere Personen, gerade Berufsanfanger, hau-
fig noch nicht in der von ihnen angestrebten Position arbeiten. Altere hingegen haben hiufiger
Griinde, Verantwortung sogar eher abzugeben. Die folgende Tabelle zeigt die Ubersicht.

% Ebd.
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Tabelle 13: Aussagen zum subjektiven Mismatch: , Ich héitte gerne mehr berufliche Verantwortung“ und
Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65 65+*
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll 34,6 35,0 18,8 16,5 12,9 14,3
Zu
stimme eher 26,9 20,0 26,7 21,4 13,6 14,3
Zu
weder noch 11,5 18,0 16,8 18,3 17,0 28,6
lehne eher ab 19,2 21,0 21,8 25,1 29,9 14,3
lehne voll ab 7,7 6,0 15,3 18,7 25,9 28,6

* Diese Gruppe hat sehr geringe Fallzahlen (2 Personen), so dass hier keine signifikante Aussage getrof-
fen werden kann.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Demnach zeigt sich im Hinblick auf die Frage nach mehr beruflicher Verantwortung ein gewis-
ser Alterszusammenhang. Allerdings kann dies zweierlei Griinde haben, entweder dass man
in einem gewissen Alter bereits genligend Verantwortung im Beruf hat oder diese aus anderen
Beweggriinden sogar eher ablehnt.

Ferner scheinen Befragte mit deutscher Staatsbirgerschaft etwas zufriedener mit der ihnen
zugesprochenen Verantwortung zu sein. 40 % hiervon stimmen der Aussage zu, dass sie gerne
mehr berufliche Verantwortung hatten, wohingegen die Zustimmung bei Personen mit ande-
ren Staatsbilrgerschaften 46 % betragt. Besonders deutlich ist jedoch der Unterschied bei der
Antwort weder noch, dies geben 18 % der Deutschen an, jedoch lediglich 9 % der Befragten
ohne die deutsche Staatsbiirgerschaft.

(b) Mein derzeitiger Job bietet mir zum jetzigen Zeitpunkt gute Aufstiegsmoglich-
keiten

Ein weiterer Erkldarungsansatz besteht darin, dass in einem Beschaftigungsverhaltnis gute Auf-
stiegsmoglichkeiten versprochen werden, die moglicherweise Anreiz sein kbnnen, ein unter-
wertiges Beschaftigungsverhaltnis anzunehmen. Dieser Aussage stimmen rund 30 % der hier
befragten Personen zu, 12 % stimmen weder zu, noch lehnen sie ab, 58 % lehnen ab. Die Per-
spektive auf gute Aufstiegsmoglichkeiten sehen Manner eher als Frauen. Die Differenz liegt
bei rund 10 % im Zustimmungsbereich.3” Dies schldgt sich auch besonders zu Gunsten der
Antwortmoglichkeit , lehne voll ab“ nieder, die 28,1 % der Manner und 34,3 % Frauen geben.

37 Manner stimmen zu 35,3 % zu, Frauen zu 24,9 %.
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Schaut man sich die Alterskategorien hinsichtlich dieser Aussage an, zeigt sich, dass besonders
Personen zwischen 25 und 34 Jahren gute Aufstiegsmoglichkeiten in ihrer Beschéaftigung se-
hen. Dies bestatigt die Annahme, dass eher jlingere Personen diese Perspektive schatzen und
Beschaftigungen vor dem Hintergrund annehmen.

Tabelle 14: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Mein derzeitiger Job bietet mir zum jetzigen Zeit-
punkt gute Aufstiegsmdglichkeiten” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu & 73,1 82,0 63,4 58,4 66,0
stimme eher zu
weder noch 7,7 5,0 12,4 8,0 8,0
lehne eher ab & 19,2 13,0 21,8 31,2 24,0
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Sicherlich wenig tiberraschend ist der in Abbildung 24 gezeigte Einfluss der Hohe des Einkom-
mens. Zumindest ldsst sich hier deutlich erkennen, dass die Ablehnung zu der Aussage ,,Mein
derzeitiger Job bietet mir zum jetzigen Zeitpunkt gute Aufstiegsmoglichkeiten” in den niedri-
geren Gehaltsgruppen deutlich grofier ist als die Zustimmung und dass es jedoch mit steigen-
den Einkommensklassen tendenziell eine Annaherung zu geben scheint.

Abbildung 24: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Mein derzeitiger Job bietet mir zum jetzigen Zeit-
punkt gute Aufstiegsmdglichkeiten” und Einkommen, Angaben in Prozent
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Quelle: Eigene Berechnungen.
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Personen mit nichtdeutschem Pass stimmen sehr viel haufiger der Aussage zu, dass ihre Be-
schaftigung ihnen gute Aufstiegsmoglichkeiten bietet. Die Unterschiede hier sind deutlich:
45,7 % der Personen mit nichtdeutscher Staatsblirgerschaft stimmen der Aussage ,voll zu“.
Demgegeniiber stehen 13,6 % der Personen mit deutscher Staatsbirgerschaft. In der Antwort-
kategorie ,stimme eher zu“ sind die Unterschiede nicht ganz so deutlich.3® Hier kdnnte der
Grund darin liegen, dass in der Gruppe der Personen mit auslandischem Pass mehr junge Per-
sonen vertreten sind als in der Grundgesamtheit der hiesigen Primarerhebung. Dariiber hin-
aus sind Personen mit nicht-deutschem Pass tGberdurchschnittlich hdufig in den niedrigeren
Einkommensklassen zu finden.

(c) Ich sehe mein derzeitiges Beschiiftigungsverhdiltnis als Ubergangslésung

Ebenfalls im Rahmen von Karriereplanung kdnnte ein unterwertiges Beschaftigungsverhaltnis
eine Ubergangslésung sein. Dies geben immerhin rund 16,3 % der Befragten an. Dennoch leh-
nen 63,7 % der hier befragten Personen diese Aussage voll ab, was eher darauf hinweist, dass
unterwertige Beschiftigung eher weniger durch den Faktor ,Ubergangslésung” begriindet
werden kann.

Frauen stimmen der Aussage etwas haufiger zu, auch wenn der Unterschied nicht sehr signi-
fikant zu sein scheint. Addiert man beide Zustimmungsmaglichkeiten, entfallen bei den Frauen
18,6 % und bei den Mannern 13,2 % der Antworten in diese Kategorie.

Allerdings scheinen Karrieremobilitatstheorien bezogen auf die Berufseinstiege von Jiingeren

hier nicht ganzlich falsch zu sein, wie die folgende Tabelle zeigt.

Tabelle 15: Aussagen zum subjektiven Mismatch: , Ich sehe mein derzeitiges Beschdftigungsverhdltnis
als Ubergangslésung” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65

Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu 30,8 22,0 13,9 7,6 1,4
stimme eher zu 15,4 8,0 5,9 5,2 3,4
weder noch - 12,0 5,4 6,1 2,0
lehne eher ab 26,9 14,0 15,8 13,5 10,9
lehne voll ab 26,9 44,0 58,9 67,3 81,0

Quelle: Eigene Berechnungen.

Man erkennt hierbei deutlich, dass gerade jlingere Arbeitnehmer/innen ihre Beschéaftigung
haufiger als Ubergangsldsung ansehen und dies womdglich vor dem Hintergrund bestimmter
Karriereperspektiven in Kauf nehmen.

38 Ppersonen mit deutscher Nationalitdt stimmen zu 14,2 % eher zu; 17,1 % der Personen mit anderen Staatsbiir-
gerschaften geben diese Antwort.
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Wenig Uberraschend ist ebenfalls der Einfluss des Einkommens. Je geringer das Einkommen,
desto geringer die Ablehnung der Aussage ,Ich sehe mein derzeitiges Beschaftigungsverhalt-
nis als Ubergangslésung”. Minijobber stimmen der Aussage mit tiber 50 % zu. Damit ist dies
der einzige Einkommensbereich, in dem die Zustimmung héher liegt als die Ablehnung. Mit
zunehmender Gehaltsstufe steigt die Ablehnung kontinuierlich.

(d) Dieser Job ist fiir mich ein guter Berufseinstieg oder -wiedereinstieg

Eine weitere mogliche Ursache im Hinblick auf Karrieremobilitatstheorien ist der berufliche
Neu- oder Wiedereinstieg. Sicherlich sind in dieser Aussage zweierlei Dimensionen enthalten,
dennoch geben die hiesigen Antworten einen gewissen Aufschluss. Rund 45 % aller Befragten
stimmen der Aussage ,Dieser Job ist flir mich ein guter Berufseinstieg oder Wiedereinstieg”
zu. 16,1 aller Befragten antworten mit ,,weder noch”, 24,8 % lehnen diese Aussage voll ab.
Erwartungsgemal ist die Zustimmung bei Frauen etwas groRRer als bei Mannern, was eher auf
das Thema beruflicher Wiedereinstieg schlieRen ldsst. 35 % aller Frauen und 25 % der Manner
stimmen der Aussage voll zu.

Dass allerdings auch der berufliche Neueinstieg in dieser Aussage relevant zu sein scheint,
ergibt die Auswertung differenziert nach dem Alter. In der folgenden Tabelle erkennt man
deutlich den Zusammenhang.

Tabelle 16: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Dieser Job ist fiir mich ein guter Berufseinstieg oder
-wiedereinstieg” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu 65,4 60,0 43,6 43,4 35,4
& stimme eher
zu
weder noch 7,7 17,0 18,3 15,3 15,6
lehne eher ab 19,2 22,0 34,7 34,9 41,5

& lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Ferner kann die grofRe Zustimmung im Alter von 25-34 Jahren auch auf einen beruflichen Wie-
dereinstieg hin interpretiert werden, so dass eindeutig beide Moglichkeiten fir unterwertige
Beschaftigung eine Rolle zu spielen scheinen.3? Fiir eine starkere Interpretation hinsichtlich
beruflichen Wiedereinstiegs sprechen ferner die Auswertungen hinsichtlich HaushaltsgréRe.

39 Zur Interpretation hinsichtlich Karriereunterbrechung aufgrund familidrer Verpflichtungen, siehe Kapitel
[11.2.2.4 in dieser Studie.
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Demnach ist auch der Einfluss des Einkommens nicht sonderlich verwunderlich. In den niedri-
gen Einkommensbereichen liegt die Zustimmung sehr viel hdher als in den Hocheinkommens-
bereichen. Es liegt nahe, dass Personen, die neu oder wieder ins Berufsleben eintreten, ein
niedrigeres Einkommen haben, als solche, die bereits etabliert sind.

Aullerdem scheinen Nicht-EU-Birger haufiger (72,2 %) als EU-Biirger (52,9 %) und die wiede-
rum haufiger als deutsche Staatsbiirger (43,9 %) dieser Aussage zuzustimmen.

(e) Zusammenfassung

Karriereperspektiven kénnen demnach zumindest teilweise als Begriindung fiir unterwertige
Beschaftigung angefuhrt werden. Dies zeigt sich bspw. darin, dass rund 40 % der Befragten
gerne mehr berufliche Verantwortung hatten, wobei dies eher fiir jingere Manner gilt.

Gute Aufstiegsmoglichkeiten sehen rund ein Drittel der Befragten in ihrem Beschaftigungsver-
haltnis. Auch hier stehen jingere Manner eher im Fokus, ebenso wie Befragte mit auslandi-
schen Staatsbiirgerschaften und Personen in den niedrigeren Einkommensgruppen.

Die Méglichkeit, dass das aktuelle, unterwertige Beschiftigungsverhiltnis eine Ubergangslo-
sung sein kénne, kann hier nicht bestatigt werden. Lediglich 16,3 % der Befragten stimmen
der Aussage zu. Allerdings kann festgestellt werden, dass unterwertige Beschaftigung ein be-
ruflicher Neu- oder Wiedereinstieg sein kann. Dies sehen vor allem jlingere Befragte und Per-
sonen mit auslandischer Staatsbiirgerschaft.

111.2.2.3 Unfreiwillige unterwertige Beschdiftigung

In diesem thematischen Feld werden gezielt mogliche Ursachen analysiert, die eher unfreiwil-
lig zu unterwertiger Beschaftigung geflihrt haben. So kann es beispielsweise sein, dass die Ar-
beitnehmerin/der Arbeitnehmer keine andere Anstellung findet, beispielsweise aus regiona-
len Gegebenheiten und geringer Flexibilitat heraus bedingt.

Aullerdem geht die Job-Matching-Theorie von einem vorangegangenen Informationsdefizit
aus. Das heilt, dass schon vor der Einstellung der Bewerberin/dem Bewerber nicht genau klar
war, wie die Beschaftigung exakt aussehen wird, also welche Tatigkeiten und Verantwortun-
gen in ihrem/seinem Berufsalltag verortet sein werden. Dies kann daher rihren, dass diese
Informationen nicht vorliegen, bspw. bei der Neuschaffung eines Arbeitsplatzes, oder dass
diese Informationen nicht korrekt, ungenau oder unvollstandig vermittelt werden.

In diesem Kontext werden zwei Aussagen hinsichtlich der Relevanz fiir unterwertige Beschaf-
tigung Uberprift:

e Ich wiirde gerne den Job wechseln, finde aber keine neue Anstellung.
e Mir wurde bei Jobantritt eine bessere Perspektive versprochen.

Beides konnte jedenfalls dazu fihren, dass Arbeitnehmer/innen unterwertig beschaftigt sind
und sich in ihrer Beschaftigung z.B. mehr berufliche Verantwortung wiinschen wirden.
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(a) Ich wiirde gerne den Job wechseln, finde aber keine neue Anstellung

Die Theorie, dass jemand unfreiwillig, aufgrund zu weniger adaquater, vakanter Stellen unter-
wertig beschaftigt ist, scheint sich hier nicht zu bestatigen. Lediglich 9 % aller Befragten stim-
men dieser Aussage zu. Geringfligig mehr Frauen als Manner bestéatigen diese Aussage, die
Differenz betragt 2 %. Allerdings zeigt sich ein Einfluss des Alters, denn in den Altersklassen
35-44 Jahre und 45-54 Jahre liegt die Zustimmung etwas hoher als in den anderen Bereichen.
Die folgende Tabelle gibt hierzu die Ubersicht.

Tabelle 17: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Ich wiirde gerne den Job wechseln, finde aber keine
neue Anstellung” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll zu & 3,8 6,0 9,9 11,0 6,8
stimme eher zu
weder noch 30,8 11,0 13,9 6,7 5,4
lehne eher ab & 92,3 83,0 75,2 82,0 87,1
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Dass die Arbeitssuche moglicherweise mit dem Alter schwieriger wird, scheint naheliegend zu
sein, so dass diese Ergebnisse nicht weiter Gberraschen. Ebenso findet sich ein leichter Einfluss
hinsichtlich der Einkommensklassen. In den niedrigeren Einkommensklassen scheint es etwas
schwieriger zu sein, den Arbeitsplatz zu wechseln, so dass hier unterwertige Beschaftigung
eher unfreiwillig sein kann als in den oberen Einkommenssegmenten.

Einen deutlichen Unterschied findet man beim Vergleich der Befragten hinsichtlich ihrer Nati-
onalitdt. Personen, die aus Landern auBerhalb der EU kommen, scheinen weit haufiger
Schwierigkeiten zu haben, eine andere Anstellung zu finden als EU-Blrger. Interessanterweise
liegen die noch vor den Deutschen. Hier kdnnte man Uberlegungen hinsichtlich der Migrati-
onsgriinde anflihren. Moglicherweise sind diese Unterschiede auch auf statistische Schwan-
kungen zuriickzufihren, da die Fallzahlen fiir Migrant/innen in der Primarerhebung relativ ge-
ring sind.

Tabelle 18: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Ich wiirde gerne den Job wechseln, finde aber keine
neue Anstellung” und Staatsblirgerschaft, Angaben in Prozent

Deutsche EU Birger Nicht-EU Blirger

stimme voll zu & 8,7 5,9 27,8
stimme eher zu

weder noch 8,4 17,6 11,1
lehne eher ab & 82,4 76,5 61,1
lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.
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(b) Mir wurde bei Jobantritt eine bessere Perspektive versprochen

Mit dieser Aussage wurde der theoretischen Uberlegung von zu wenig Transparenz im Bewer-
bungsverfahren nachgegangen. 17,1 % der hier befragten, subjektiv unterwertig beschaftig-
ten Personen geben an, dass sie bei Antritt ihres Arbeitsplatzes bessere Perspektiven erwar-
teten, als tatsachlich vorhanden sind. Allerdings ist der Anteil derjenigen, die mit ,weder
noch” antworten mit einem Anteil von 25,8 % recht hoch. Geringfligig haufiger stimmen Man-
ner dieser Aussage zu (19,3 % mannliche Befragte und 15,4 % weibliche). Etwas starker ist der
Einfluss des Alters, da Personen zwischen 25 und 34 Jahren mit 26 % die hochsten Anteile bei
der Zustimmung haben, direkt gefolgt von der Gruppe der 18-24-Jahrigen mit 19,2 %. Ab 35
Jahren sinkt die Zustimmung zu dieser Aussage von 16,3 % auf 11,6 %.

In den Einkommensbereichen € 1.200 bis € 1.500 Netto/Monat und € 1.500 bis € 2.000
Netto/Monat liegt die Zustimmung zu dieser Aussage bei Gber 20 %. So scheint sowohl im
Niedriglohnsektor als auch bei den Hocheinkommensbeziehern diese Aussage weniger zuzu-
treffen.

Personen, die in Singlehaushalten leben, stimmen dieser Aussage deutlich haufiger zu als an-

dere.

Tabelle 19: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,,Mir wurde bei Jobantritt eine bessere Perspektive
versprochen” und Staatsblirgerschaft, Angaben in Prozent

Singlehaus- 2 Perso- 3 Perso- 4 Perso- 5 und

halt nen nen nen mehr Per-

sonen

stimme voll zu & 28,3 16,2 14,8 15,5 16,5
stimme eher zu

weder noch 8,1 8,7 9,7 6,2 11,8

lehne eher ab & 61,6 74,7 75,0 77,7 71,8

lehne voll ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

Dariber hinaus scheint es bei Personen ohne deutsche Staatsbiirgerschaft haufiger Transpa-
renzprobleme im Bewerbungsprozess zu geben. Stimmen 16,3 % der deutschen Befragten die-
ser Aussage zu, sind es 34,3 % der auslandischen Befragten. AuBerdem ergibt sich ein Zusam-
menhang zur BetriebsgroRe. Mit steigender Beschaftigtenzahl erhht sich die Zustimmung zur
Aussage, man hatte bessere berufliche Perspektiven bei Arbeitsantritt erwartet.

(c) Zusammenfassung

Unterwertige Beschaftigung scheint eher seltener unfreiwillig zu sein. So geben lediglich 9 %
aller Befragten an, sie wiirden keinen anderen Arbeitsplatz finden, was geringfiigig haufiger
auf Frauen und dltere Personen zutrifft.
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Etwas groBer ist die Zustimmung hinsichtlich eines Transparenzproblems. Immerhin 17 % der
Befragten stimmen hier zu. Diese sind eher in Grolunternehmen anzutreffen, haufiger mann-
lich und Auslander.

111.2.2.4 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Eine mogliche Ursache flir unterwertige Beschaftigung kann die Notwendigkeit zur Vereinbar-
keit von Familie und Beruf sein. In den vorangegangenen Auswertungen ist dies bereits teil-
weise angeklungen, so dass nun im Folgenden die Aussagen ,,Mein derzeitiger Job ermdoglicht
mir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf” sowie erneut , Dieser Job ist flir mich ein guter
Berufseinstieg oder -wiedereinstieg” vor dem Hintergrund dieses Erkenntnisinteresses ausge-
wertet werden.

(a) Mein derzeitiger Job erméglicht mir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf

In dieser telefonischen Primarerhebung geben 77,4 % aller Befragten an, ihre Beschaftigung
ermogliche ihnen die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Dies ist ein deutliches Ergebnis,
besonders da 58 % aller Befragten dieser Aussage ,,vol
der noch”, so dass die Ablehnung hier mit 15 % eher gering ausfallt.

Ill

zustimmen. 7,3 % antworten mit ,, we-

Da die Vereinbarkeit von Familie und Beruf auch heute noch weitestgehend ein Frauenthema
ist, verwundert es wenig, dass mehr Frauen (63,2 %) als Manner (50,9 %) der Aussage voll
zustimmen. Allerdings ist der Anteil der Manner, die der Aussage ,eher” zustimmen, héher
(24 %) als bei den weiblichen Befragten (16,1 %). Addiert man beide Zustimmungsmaoglichkei-
ten, betragt die Differenz zwischen Frauen und Mannern 4,4 Prozentpunkte.

Wenig lGiberraschend ist hingegen die Auswertung der Aussage differenziert nach Alterskate-
gorien. ErwartungsgemaR ist im Alter zwischen 25-34 Jahren die Zustimmung am geringsten,
da dies die Altersklasse ist, in der Frauen am haufigsten kleinere Kinder zu versorgen haben.
Mit steigendem Alter erhoht sich die Zustimmung zu der Aussage.

Tabelle 20: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Mein derzeitiger Job erméglicht mir die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf” und Alter, Angaben in Prozent

18-24 25-34 35-44 45-54 55-65
Jahre Jahre Jahre Jahre Jahre
stimme voll 69,2 63,0 72,3 82,3 82,3
zu & stimme
eher zu
weder noch 7,7 15,0 8,4 5,5 5,5
lehne eher ab 19,2 22,0 18,8 12,2 12,2
& lehne voll
ab

Quelle: Eigene Berechnungen.
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Unter ,Vereinbarkeit von Familie und Beruf” fallt jedoch nicht nur Kinderbetreuung, sondern
auch die Pflege von Angehorigen, so dass hier moglicherweise die Begriindung fiir den Einfluss
des Alters gegeben ist. Generell zeigt sich auch der Einfluss von Mehrpersonenhaushalten. Am
haufigsten wird die Frage von Personen bejaht, die in Haushalten mit 3 Personen leben.

Ferner lasst sich die Aussage treffen, je hoher das Einkommen, desto geringer die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf. Gerade im Bereich der Mini- und Midi-Jobs ist die Zustimmung mit
rund 90 % sehr hoch.

Betriebe mit wenig Beschaftigten scheinen eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf
gewadhrleisten zu kdnnen als GrolRbetriebe. Die folgende Tabelle zeigt den Riickgang der An-
teile mit zunehmender Betriebsgrofie.

Tabelle 21: Aussagen zum subjektiven Mismatch: ,Mein derzeitiger Job ermdglicht mir die Vereinbar-
keit von Familie und Beruf” und Betriebsgréfse, Angaben in Prozent

1-9 Beschaf-  10-49 Be- 50-249 Be- 250+ Be-
tigte (18 Be-  schaftigte  schaftigte  schaftigte

fragte)
stimme voll zu 84,3 79,1 80,8 72,9
& stimme e-
her zu
weder noch 6,9 6,1 5,2 9,1
lehne eher ab 7,8 14,1 13,5 18,0
& lehne voll
ab

Quelle: Eigene Berechnungen.

(b) Dieser Job ist fiir mich ein guter Berufseinstieg oder —wiedereinstieg

Wie schon in Kapitel 111.2.2.2 gezeigt, kann diese Aussage mit 44,6 % Zustimmung aller Befrag-
ten begriindet werden. Ferner stimmen mehr Frauen als Manner dieser Aussage zu
(50,1 % Frauen, 37,2 % Manner). AuRerdem sinkt die Zustimmung mit steigendem Alter. Be-
zliglich des Einkommens zeigt sich, dass mit steigendem Einkommen eine geringere Zustim-
mung zu der Aussage einhergeht.

Dass ein moglicher Berufswiedereinstieg familiar begriindet ist, zeigt sich auBerdem bei Be-
trachtung der HaushaltsgroRe, denn gerade Befragte, die aus Haushalten mit 3 und mehr Per-
sonen kommen, stimmen dieser Aussage haufiger zu.

(c) Zusammenfassung

Beide Aussagen lassen die Annahme zu, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf eine
h&ufige Ursache fiir die Austibung einer Tatigkeit unterhalb der Qualifikationen und Kompe-
tenzen ist. Mit einer Zustimmung von 77,4 % der Befragten ist dies ein deutliches Ergebnis.
Dies geht auch mit der deutlichen Zustimmung hinsichtlich eines beruflichen Wieder- bzw.
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Neueinstiegs einher. Insgesamt lasst sich festhalten, dass mehr Frauen, gerade in Mini- und
Midi-Jobs, und Befragte in Mehrpersonenhaushalten dieser Aussage zustimmen. Es ist dem-
nach naheliegend, sich die Ergebnisse vor einem Genderaspekt genauer anzuschauen.

111.2.2.5 Freiwillige unterwertige Beschdiftigung

Nach den vorangegangen Auswertungen liegt die Vermutung nahe, dass unterwertige Be-
schaftigung haufig gewollt ist. Dieser Vermutung wird mit der Auswertung der Antworten hin-
sichtlich der Aussage ,Ich mochte derzeit nicht mehr Verantwortung und bin zufrieden mit
meinem Job“ nachgegangen.

Bestatigt wird diese Vermutung direkt durch die Zustimmung von 64,8 % aller hier befragten,
subjektiv unterwertig beschaftigten Personen. Besonders der Anteil in der Kategorie ,volle
Zustimmung” ist mit 45 % entsprechend hoch. ,,Weder noch” antworten immerhin 11,5 %,
14,7 % aller Befragten geben ,lehne eher ab“ und 8,7 % ,,lehne voll ab“ an. Mit 48 % volliger
Zustimmung liegen Frauen vor den Mannern mit 40,9 %.

Tabelle 22: Aussagen zu Ursachen der unterwertigen Beschdftigung: , Ich méchte derzeit nicht mehr
Verantwortung und bin zufrieden mit meinem Job” und Geschlecht, Angaben in Prozent

Frauen Manner

stimme voll zu 48,0 40,9
stimme eher zu 19,9 19,6
weder noch 12,2 10,5
lehne eher ab 12,6 17,5
lehne voll ab 6,9 11,1

Quelle: Eigene Berechnungen.

Dariliber hinaus wird die Frage mit zunehmendem Alter haufiger bejaht. Moglicherweise
mochten dltere Arbeitnehmer/innen nicht mehr so viel Verantwortung tragen oder generell
eher eine ruhigere Tatigkeit ausiiben, so dass sie bewusst in einem unterwertigen Beschafti-
gungsverhéltnis sind. Zumindest betragt der Anteil an Zustimmung bei den 18-24-jahrigen
50 %, die Befragten zwischen 25 und 34 Jahre haben die niedrigste Zustimmungsquote mit 43
%. Bei den Befragten Uber 45 Jahren liegt die Zustimmung bei knapp tber 70 %.

AuBerdem lasst sich die Aussage treffen, je mehr Beschaftigte das Unternehmen hat, in dem
man angestellt ist, desto geringer die Zustimmung zur Aussage Uber die Zufriedenheit mit der
eigenen Beschaftigung.
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Tabelle 23: Aussagen zu Ursachen der unterwertigen Beschdftigung: ,,Ich méchte derzeit nicht mehr
Verantwortung und bin zufrieden mit meinem Job“ und Betriebsgréf3e, Angaben in Prozent

1-9 Be-schéif-  10-49 Be- 50-249 Be- 250+ Be-
tigte*  schaftigte  schaftigte  schaftigte

stimme voll zu 73,5 71,8 69,9 55,8
& stimme eher

zu

weder noch 8,8 7,4 12,4 13,9
lehne eher ab & 16,7 20,9 16,6 30,4
lehne voll ab

*Geringe Fallzahlen fiir diese Befragtengruppe.

Quelle: Eigene Berechnungen.

Es lasst sich zusammenfassend feststellen, dass die Arbeitszufriedenheit der Personen, die
sich subjektiv unterwertig einstufen, mit rund 65 % recht hoch ist. Dies steht im Gegensatz zu
manchen Theorien, die davon ausgehen, dass addaquat beschaftigte Personen zufriedener mit
ihrer Beschaftigung sind. Moglicherweise gibt es jedoch Griinde, warum beispielsweise dltere
Personen nicht mehr Verantwortung Gbernehmen mochten und obwohl sie sich als unterwer-
tig Beschaftigt einstufen, zufrieden mit ihrem Arbeitsplatz sind.

111.2.2.6 Ubersicht iiber Ausmaf und Griinde subjektiver unterwertiger Beschdiftigung

Nachdem nun die verschiedenen méglichen Hypothesen hinsichtlich Ausmaf’ und Ursache von
subjektiven Dimensionen unterwertiger Beschaftigung liberprift wurden, gibt die folgende
Tabelle die Ubersicht tiber die zentralen Ergebnisse. Hierin wird zunichst dargestellt, wie re-
levant die These insgesamt fiir die Reduzierung des Fachkfaftemangels ist. In der ersten Spalte
wird dies mit ++ trifft sehr stark zu, + trifft zu, o weder noch und - wenig relevant dargestellit.
Dies ordnet der These die Wichtigkeit bzw. Relevanz fiir das Thema zu. In den darauf folgen-
den Spalten sind fiir jede These die wesentlichen Zielgruppen gekennzeichnet. Ein v" bedeutet

,Ja, vorhandener Einfluss“, zwei v+ bedeuten ,Ja, besonders deutlicher Einfluss“. So sind die
zentralen Zielgruppen und entsprechenden Ausmalie bzw. Ursachen auf einen Blick ablesbar.
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Tabelle 24: Ubersicht iiber AusmafR und Ursache von horizontaler unterwertiger Beschdftigung nach
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besonders deutlicher Einfluss

Quelle: Eigene Zusammenstellung.

o weder noch;

- wenig relevant;

111.2.3 Horizontale unterwertige Beschdiftigung — ein Genderthema?

v Ja, vorhandener Einfluss; v~V Ja,

Diskussionen um die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, was nach wie vor eine Frauenthe-

matik ist, als auch Themen wie Berufsverldufe und Einkommensunterschiede, aber auch Chan-

cengleichheit aus Genderperspektive werden oft thematisiert. So liegt es nahe, auch die The-

matik der unterwertigen Beschaftigung vor dem Hintergrund der geschlechtsspezifischen Ana-

lyse zu diskutieren. Diese Erhebung zeigt, dass Frauen haufiger als Mdnner von unterwertiger

Beschaftigung betroffen sind. In dieser Studie sind Frauen mit 58 % etwas hoher reprasentiert,

als in der rheinland-pfalzischen Gesamtheit sozialversicherungspflichtiger Beschaftigter (46
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%).40 Zwar ist es aufgrund der Erstmaligkeit dieser Studie nicht méglich, die Daten aus der
Primarerhebung zu gewichten,*! dennoch gibt der Anteil von fast 60 % einen Hinweis darauf,
dass horizontale, unterwertige Beschaftigung ein Genderthema ist. Die Notwendigkeit oder
der Wunsch nach Vereinbarkeit von Familie und Beruf flihrt oftmals dazu, dass Stellen ange-
nommen werden missen, die moglicherweise unterhalb des Qualifika-tionsniveaus liegen,
aber bessere Flexibilitat, Nahe zum Wohn- bzw. Kinderbetreuungsplatz bieten oder in Teilzeit
angetreten werden kénnen.

Was aber sind weitere frauenspezifische Merkmale innerhalb der Primarerhebung zu unter-
wertiger Beschaftigung in Rheinland-Pfalz? Zunachst einmal wird schnell deutlich, dass auch
in dieser Erhebung erheblich mehr Frauen in Teilzeit erwerbstatig sind als Manner. Von allen
Frauen arbeitet etwa die Halfte in einem Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis, wohingegen 92 %
der hier befragten Manner in einem Vollzeitarbeitsverhiltnis beschéftigt sind. Ahnliche Diffe-
renzen gibt es auch bei den geringfligig Beschaftigten: Sind rund 10 % der Frauen in einem
solchen Mini- oder Midi-Job beschaftigt, werden diese Art von Beschaftigungen hier nur von
2,3 % der mannlichen Befragten ausgeiibt.

Schaut man sich die Aussagen der hier befragten Frauen etwas genauer an, so erkennt man,
dass immerhin rund 28 % der nicht Vollzeit-Beschaftigten gerne mehr Stunden arbeiten wir-
den. Lediglich rund 7 % verneinen diese Frage und 64 % der in Teilzeit erwerbstatigen Frauen
sind zufrieden mit der Anzahl ihrer Arbeitsstunden. Diese Ergebnisse lassen eine Interpreta-
tion hinsichtlich Familienvereinbarkeit zu.

Rund 66 % der Frauen arbeiten im Dienstleistungssektor. Ein Drittel ist im Offentlichen Dienst
bzw. in Organisationen ohne Erwerbszweck tatig. Lediglich die restlichen 12 % der hier befrag-
ten Frauen sind im produzierenden Gewerbe zu finden. Weit mehr Frauen haben die Mittlere
Reife erreicht (39 %) als Manner (28 %), wohingegen Manner haufiger tber ein Abitur verfi-
gen (47 % der Manner, 43 % der Frauen). Auch wurden mehr Frauen als Manner ohne Berufs-
ausbildung befragt (Frauen 5,4 %, Manner 3,5 %). Insgesamt ist somit ein hoheres (Aus-)Bil-
dungsniveau bei den Mannern zu erkennen. Ein (Fach-)Hochschulstudium und Promotion kon-
nen mehr Manner vorweisen, Frauen verfligen dafir haufiger Gber eine Berufsausbildung o-
der eine Zusatzausbildung/Fachweiterbildung. Am deutlichsten ist der Unterschied jedoch im
Bereich Meister/innen, Techniker/innen. Nur 0,4 % der Frauen, aber 12 % der Manner haben
eine solche Ausbildung absolviert. Frauen sind demnach nach wie vor seltener in technisch-
bzw. handwerklichen Berufen anzutreffen als Manner.

Dieses Bild wird auch in der Frage nach den Ausbildungsanforderungen fortgefiihrt. Frauen
sind haufiger in den geringer qualifizierten Berufen anzutreffen als Manner. Die folgende Ta-
belle gibt hierzu die vergleichende Ubersicht:

40 Angaben der Bundesagentur fiir Arbeit, Stand 03/2011.

41 Fir eine Gewichtung der Ergebnisse wiren Informationen tiber das Ausmal von horizontaler unterwertiger
Beschaftigung in Rheinland-Pfalz notwendig. So konnen die Ergebnisse hier nur an gegebener Stelle mit der
Grundgesamtheit sozialversicherungspflichtiger Arbeitnehmer in Rheinland-Pfalz verglichen werden.
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Tabelle 25: Formales Anforderungsniveau in der aktuellen Beschdftigung und Geschlecht, Angaben in
Prozent

Frauen Man-

ner
keinen 18,6 12,0
Berufsausbildung 50,5 36,5
(Fach-) Hochschulstudium 22,3 31,6
Promotion 0,4 0,9
Duale Ausbildung 1,5 1,8
Zusatzausbildung/Fachweiterbil- 3,9 4,1
dung

Meisterln / Technikerlnnen 0,2 10,2
Sonstige 1,5 2,3
weil nicht 1,1 0,6
Gesamt 100,0 100,0

Quelle: Eigene Berechnungen.

Dies wird ferner bestatigt durch die Frage nach der Art der Einarbeitung in die aktuell ausge-
Ubten Tatigkeit. Frauen gaben viel haufiger an, eine kurze Einweisung am Arbeitsplatz sei ge-
nug gewesen (rund 30 %, Manner 15 %). Eine langere Einarbeitung am Arbeitsplatz war bei
rund 43 % der Frauen notwendig, was etwa 10 % weniger sind als bei den mannlichen Befrag-
ten. Ein etwas geringerer Unterschied zeigte sich bei den Angaben von der Notwendigkeit des
Besuchs von besonderen Lehrgangen/Kursen: Dies gaben 26 % der Frauen und
31 % der Manner als notwendige Einarbeitung in ihre aktuellen Stelle an.

Dariiber hinaus wurden die an der Primarerhebung teilnehmenden Personen gefragt, ob
ihnen von Seiten der Arbeitgeberin/des Arbeitgebers eine Weiterbildung angeboten wurde.
Dies bejahten 69 % der Frauen und 72,2 % der Manner. Interessant ist hierbei jedoch, dass
hiervon wiederum 7,5 % der Frauen und 4,9 % der Manner diese Weiterbildung abgelehnt
haben.

Einige weitere Eckdaten im Vergleich der hier befragten Manner und Frauen sind folgende:
Frauen verdienen im Schnitt weniger als Manner, so sind z.B. 7,3 % der Manner im Einkom-
menssektor ,,5.000 € und mehrim Monat“ (0,2 % der Frauen sind hier zu finden). Im Gegensatz
dazu verdienen 10 % der Frauen bis 400 € im Monat, wohingegen hier lediglich 3 Manner zu
finden sind. Hinsichtlich der HaushaltsgroRe sind die Unterschiede weniger signifikant. Hier
scheint es kaum bzw. nur geringe Unterschiede zwischen Mannern und Frauen zu geben.

Es scheint sich demnach abzuzeichnen, dass unterwertige Beschaftigung, zumindest in der
hier ausgewerteten, subjektiven Dimension, eher auf Frauen zutrifft als auf Manner. Dies liegt
unter anderem daran, dass die familiagren Aufgaben nach wie vor eher von Frauen erledigt
werden. Moglicherweise sind auch mangelnde Kinderbetreuungsmaoglichkeiten, aber auch die
notwendige Pflege von Angehdrigen hier als Griinde anzufiihren.
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l11.3 Ergebnisse horizontaler Dimensionen unterwertiger Beschaftigung

Das AusmaR von horizontalen Mismatches scheint hoher zu sein als vertikale unterwertige
Beschaftigung.

Horizontal unterwertig Beschaftigte haben ein breites Kompetenzspektrum vorzuweisen. Am
haufigsten unterwertig beschaftigt sind die Befragten in den Kompetenzbereichen grundle-
gende kaufmannische Fachkenntnisse/kaufméannische Zusatzkenntnisse und Fremdsprachen-
kenntnisse. Diese Kompetenzen wurden wahrend der Berufsausbildung und Schule vermittelt.
Die darauf folgende Kompetenz mit dem dritthdchsten Ergebnis fir unterwertige Beschafti-
gung ist multikulturelle Kompetenz. Rund ein Viertel der Befragten gibt an, diese Kompetenz
vorweisen zu kdnnen, sie aber nicht fir die aktuelle Beschaftigung zu bendtigen. Veranderun-
gen im individuellen Berufsverlauf fiihren dazu, dass man sich Kompetenzen aneignet, diese
aber spater keine Anwendung mehr finden. Learning-by-doing war der am haufigsten ge-
nannte Lernhintergrund.

Subjektiv unterwertig Beschaftigte schaffen in der Regel ihre Aufgaben am Arbeitsplatz prob-
lemlos, sehen eher geringe Schwierigkeiten, bei Bedarf eine neue Anstellung zu finden und
sind zur Halfte mit ihrem Einkommen zufrieden. Auch insgesamt ist die Zufriedenheit mit der
Arbeitsstelle recht hoch, die Zustimmung liegt hier bei 65 %. Man kann eher selten von unfrei-
williger bzw. ungewollter unterwertiger Beschaftigung sprechen. Teilweise kénnen Transpa-
renzprobleme im Bewerbungsprozess genannt werden oder auch die Aussicht auf gute Auf-
stiegsmoglichkeiten. Am deutlichsten kann jedoch der Wunsch oder die Notwendigkeit der
Vereinbarkeit von Familie und Beruf als Begriindung fir unterwertige Beschaftigung gesehen
werden. Demnach sind eher Frauen im Niedriglohnsektor subjektiv unterwertig beschaftigt.
AuRerdem zeichnet sich ab, dass auch Migrant/innen haufiger unterwertig beschaftigt sind als
Deutsche. Hier liegt moglicherweise ein Problem in der Anerkennung von auslandischen (Aus-
) Bildungsabschliissen.

Insgesamt ist jedoch ein Potenzial zur Deckung von Fachkraftebedarfen in subjektiver unter-
wertiger Beschaftigung erkennbar. Auch wenn die Aussagen zur Zufriedenheit in dieser Studie
recht hoch sind, ist dennoch auch 6fter der Wunsch nach mehr Verantwortung bzw. Karriere
erkennbar.

Potenziale zur Reduzierung des Fachkraftemangels liegen hinsichtlich horizontaler Dimensio-
nen unterwertiger Beschaftigung demnach besonders in den Zielgruppen junge Frauen, Mig-
rant/innen, Personen unter 34 Jahren und mit niedrigen Einkommen. Flexibilitat auf dem Ar-
beitsmarkt, Instrumente zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf, die Anerkennung von aus-
landischen Abschlissen und eine bessere Infrastruktur im landlichen Raum, aber auch eine
bessere Anpassung des Ausbildungssystems an neue Bedarfe in den Unternehmen sind die
zentralen Themen.
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IV. Handlungsansdtze und Empfehlungen

Es konnen an dieser Stelle keine Handlungsansatze fiir Berufscluster oder Einzelberufe be-
nannt werden, da zunachst noch die Eruierung der Griinde fir die Mismatches mit Experten
aussteht. Allerdings sollen hier generelle Ansatze benannt werden, die zur Anwendung kom-
men, wenn Unterstlitzung in Bezug auf unter- und (iberwertige Beschéftigung geleistet wer-
den soll. Dartiber hinaus wird in den Ergebnissen zur horizontalen ,unterwertigen” Beschafti-
gung deutlich, dass insbesondere Vereinbarkeit und in Deutschland nicht anerkannte Ab-
schlisse die wichtigsten Barrieren bei der adaquaten Nutzung der individuellen Kompetenzen
darstellen. Auch hierzu werden generelle Handlungsansatze formuliert. Alle Handlungsan-
satze werden an die bereits bestehenden Aktivitaten angebunden.

Damit ist eine gute Grundlage geschaffen, um bei der Eurierung der Lage einzelner Berufe-
cluster und Einzelberufe mit Berufsexperten auch schon an mogliche allgemeine sowie berufs-
spezifische Handlungsansatze zu denken.

IV.1 Vertikale unterwertige Beschaftigung — besonders bei Berufen mit relativ

groRen Anteilen an Helfer/innen oder Un- und Angelernten

Die Ergebnisse der Studie zeigen, dass der Umfang der unterwertigen vertikalen Beschaftigung
in Rheinland-Pfalz mit 9,7 % im Schnitt sowohl der anderen westdeutschen Bundeslander (9,5
%) als auch im gesamtdeutschen Durchschnitt (10,0 %) liegt. Eine genauere Betrachtung der
vertikalen unterwertigen Beschéftigung offenbart, dass diese insbesondere in jenen Berufs-
bereichen zu finden ist, in welchen relativ groRe Anteile der Berufsgruppe aus Helfer/innen
bzw. Hilfskraften oder Un- und Angelernten bestehen. Dies bedeutet, dass sich auf der unte-
ren Qualifikationsebene ein betrachtlicher Teil der Beschaftigten befindet, die tiber héhere
Qualifikationen verfiigen, diese aber in ihrer Tatigkeit nicht einbringen bzw. verwerten kon-
nen.

Als Empfehlung kann deshalb ausgesprochen werden, dass es zundchst notwendig erscheint,
einschlagige Akteure liber diesen Sachverhalt gezielt zu informieren, so dass es im Anschluss
daran moglich ist, Strategien zu entwickeln, die auf die Hebung dieser Potentiale gerichtet
sind. Dabei kdnnten folgende Gruppen adressiert werden:

+» Arbeitsagenturen konnten Strategien und MaBnahmen entwickeln, um die Potentiale
von Arbeitslosen, die aus dem Helfer/innensegment kommen, zu entfalten und zu sta-
bilisieren. Auch kdnnte die Forderstruktur in Bezug auf ihre Funktionsfahigkeit diesbe-
zlglich UGberprift werden. Dabei kdnnte an bereits vorhandene Instrumente ange-
kntpft werden:

o Informationsmaterialen wie ,, Durchstarten — weiter durch Bildung” bieten be-
reits breite Informationen zu den verschiedenen Weiterbildungs- und Forder-
angeboten. Die Verteilung dieser Broschiiren kénnte direkt bei der Beantra-
gung von Leistungen erfolgen.
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o Ferner lieRen sich bisher nicht genutzte Kompetenzen im Profilingprozess in

Bezug auf die Notwendigkeiten der Aktualisierung dieser Kenntnisse beriick-
sichtigen. Eine darauf bezogene Beratung zu entsprechenden MalRnahmen und
die darauf bezogenen finanziellen Férdermoglichkeiten waren sinnvoll.

+* Unternehmen und ihre Verbande kénnten ermuntert werden, diese Potentiale zu
erkennen und diese Informationen an ihre Mitgliedsunternehmen weiter zu ver-
mitteln. Die Unternehmen ihrerseits konnten diese Potentiale iber betriebliche
Nachqualifizierung heben. Es ware hier auch zu priifen, ob Unternehmen einschla-
gige Forderprogramme daflir kennen und ggfls. nutzen. Dabei kdnnte an bereits
vorhandene Instrumente angeknipft werden:

o Das Weiterbildungsportal der Landesregierung bietet eine breite Palette an In-

formationen Uber Moglichkeiten zur beruflichen und allgemeinen Weiterbil-
dung. Es ware sinnvoll, dieses Portal in Kooperation mit Verbdanden und Kam-
mern weiter zu bewerben. Diverse eigenstandige Informationskampagnen
konnten darliber hinaus genutzt werden, um solche Informationen in andere
Formate der Kammern wie Newsletter etc. integrieren zu kénnen.

Die Politik konnte den bereits eingeschlagenen Weg zur Férderung dieser Zielgruppe
fortsetzen. Dabei erscheint es sinnvoll, die bestehenden Férderprogramme auf ihre
Passfahigkeit in Bezug auf die Zielgruppe Un- und Angelernte zu prifen und gegebe-
nenfalls zu modifizieren. Zur Umsetzung dieser Optionen kann teilweise auf bereits
bestehende Instrumente zurlickgegriffen werden.

o Die Fordermdoglichkeiten der QualiSchecks kénnen in diesem Zuge weiter be-

worben und bekannter gemacht werden. Es steht zu vermuten, dass hier eben-
falls noch Informationsbedarf bei Unternehmen, aber besonders deren Mitar-
beiter, besteht.

Vermutlich ware es sinnvoll, wenn Informationsmaterialien auch direkt an die
rheinland-pfalzischen Betriebe geschickt wiirden. Eine personliche Ansprache
durch den Minister kdnnte hier ebenfalls sinnvoll sein.

Dariber hinaus konnte im Rahmen einer kleinen Studie die Inanspruchnahme
der Forderinstrumente durch die Zielgruppe gepriift werden und gegebenen-
falls weitere Anreize zu deren Nutzung identifiziert werden.

Mit Forschung liel3e sich genauer eruieren, weshalb diese Potentiale bisher brachlie-
gen und wie eine optimierte ErschlieBung erfolgen kann. Das bisher vorliegende Wis-
sen dazu ist gering und fragmentiert.

o Dazu wire die Durchfiihrung einer Studie zielfiihrend. Anhand von Interviews

mit Beschaftigten und Personalverantwortlichen, insbesondere in den identifi-
zierten Berufsgruppen, konnten so die Griinde eruiert werden, warum diese
Potentiale bisher brachliegen. Zur Exploration moglicher Ursachen sollten die
Beschaftigten selbst, aber auch die betriebsinterne Kommunikation sowie die
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Wahrnehmung von Helfer/innen und die darauf bezogenen betrieblichen Poli-
tiken berticksichtigt werden. Zudem liel3e sich iber Best Practice Beispiele auf-
zeigen, wie die Potentiale erkannt und erschlossen werden kdnnen.
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IV.2 Vertikale liberwertige Beschaftigung — besonders deutlich in Bereichen,
mit hohen Anteilen akademisch qualifizierter Beschaftigter, in denen Arbeits-

kraftemangel herrscht

Die Studie zeigt zudem, dass Uberwertige (vertikale) Beschaftigung insbesondere in Berufsfel-
dern mit relativ hohen Anteilen akademisch qualifizierter Beschaftigter, in denen Arbeitskraf-
temangel besteht, wie bspw. den MINT-Berufen, einen deutlichen Anteil einnimmt. Dieser Be-
fund legt den Schluss nahe, dass innerhalb der Betriebe Strategien zur Anwendung kommen,
die es Beschiftigten ermdglichen, das notwendige Wissen und die relevanten Kompetenzen
Uber Weiterbildung im Arbeitskontext zu erwerben. Dies bedeutet auch, dass Betriebe bereits
schon heute Strategien gefunden haben, wie sie mit Fachkrafteengpdssen umgehen kénnen,
indem sie geringer qualifizierte Personen so weiterbilden (formell und informell), dass diese
hoherwertige Aufgaben erfiillen kénnen.

Als Empfehlung kann ausgesprochen werden, dass es gilt Betriebe in diesem Qualifizierungs-
verhalten weiter zu fordern und entsprechende unterstiitzende Strukturen zu erhalten oder
gar auszubauen. Allerdings ist nur sehr wenig und vor allem nicht systematisch bekannt, wie
diese Qualifizierungsprozesse am besten ablaufen kénnen. Es gibt zudem Anhalts-punkte da-
fur, dass die Mehrzahl der Unternehmen in Rheinland-Pfalz mit Fachkraftebedarfen dies eben-
falls noch nicht weil? (vgl. Ergebnisse des Fachkrafte(abschluss)berichts aus dem IAB Betriebs-
panel RLP 2012). Deshalb sollte neben Unternehmen, Verbanden und Politik vor allem auch
die Forschung adressiert werden:

¢ Forschung konnte aufzeigen, wie diese Lernprozesse innerhalb von Unternehmen ab-
laufen, so dass Beschéftigte tatsachlich hoherwertige Funktionen tibernehmen kénnen
und Unternehmen auf diese Weise aus eigener Kraft heraus ihre Fachkrafteengpasse
Uberwinden.

o Uber mehrere betriebliche Fallstudien kénnten die Prozesse genauer spezifi-
ziert werden. Eine Art Prozessmodell kdnnte abgeleitet werden, das in die Per-
sonalentwicklungsstrategien der Betriebe integriert werden kann. Daran an-
schliefend konnte in ausgewahlten Unternehmen unter Einbindung von Kam-
mern, Betriebsrdaten und Weiterbildungsakteuren erprobt werden, wie sich
diese Prozesse nachhaltig implementieren lassen. Verbande u.a. fungieren
hierbei als Multiplikatoren und werden unterstiitzt durch eine Kampagne.

K/

% Verbdnde, seien es Branchenverbdnde oder Kammern (mit ihren Weiterbildungsberei-
chen), sind diejenigen, die Betriebe ermuntern und in Stand setzen kénnen, solche
Weiterbildungen umzusetzen. Auch kdnnen sie gezielt Giber Fordermaoglichkeiten dies-
beziliglich informieren. Zur Umsetzung kann auf bereits bestehende Strukturen und In-
strumente zuriickgegriffen werden:

o Die Berater der Kammern verfligen tUber gute Kontakte zu Unternehmen. Sie
konnten gezielt auf durch das obige Projekt entwickelte Prozesse hinweisen
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und auch deren Implementierung unterstitzen. Kampagnen zu innerbetriebli-
chen Job-matching waren denkbar. Diesbezligliche Strategien zur Effizienzstei-
gerung durch Umstrukturierung innerhalb der eigenen Belegschaft konnen so
aufgezeigt und ein Bewusstsein fiir das Thema geschaffen werden. Dafiir konn-
ten die Verbande die Thematik in ihren Publikationen und ihre Veranstaltungs-
formaten integrieren.

Es besteht nach wie vor ein groBer Bedarf danach, dass die Akteure des Weiterbil-
dungsbereichs Formate entwickeln und umsetzen, die solche betriebsinternen Lern-
prozesse unterstitzen.

o Weiterbildungsanbieter haben ebenfalls einen guten Zugang zu Unternehmen.
Sie konnten zur gezielten Nachqualifizierung beraten und ihr Portfolio mit ar-
beitsplatzbezogenen Angeboten erweitern. Mégliche Impulse zu solch einer Er-
weiterung, die in der initialen Phase nicht wirtschaftlich durchgefiihrt werden
kann, kénnten aus Fordermoglichkeiten tGber ESF u.a. gesetzt werden.

Die Politik hat bereits einschlagige Forderstrukturen etabliert. Es gilt diese auf ihre
Zielgenauigkeit hin zu priifen und bei Bedarf nachzusteuern. Evtl. wiren Uberlegungen
sinnvoll, ob Gutscheine oder Schecks nicht nur fiir Individuen, sondern auch fir Unter-
nehmen ausgestellt werden konnten.

o Die Uberpriifung der Passfihigkeit der Forderstruktur kénnte (iber eine ein-
schlagige Studie stattfinden. Dabei sollte eine mangelnde Inanspruchnahme ur-
sachlich analysiert werden, d.h. es sollte der Frage nachgegangen werden, ob
es sich um ein Transparenzproblem oder um unzureichende Passfahigkeit han-
delt.

o Es konnte ein Qualischeck fir Betriebe, vor allem im Bereich KMU, entwickelt
werden. So kdnnte auf Anreize fir gezielte Qualifizierung direkt in den Betrie-
ben gesetzt werden. Die Ausgestaltung des Qualischecks sollte auf die Moglich-
keiten der innerbetrieblichen, passgenauen Nachqualifizierung ausgerichtet
sein.
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IV.3 Horizontale unterwertige Beschaftigung — besonders deutlich bei jungen

Menschen und Personen mit Migrationshintergrund, sowie Frauen = Verein-
barkeit von Familie und Beruf

Die Analyse zur horizontalen unterwertigen Beschaftigung verdeutlicht ihrerseits, dass ins-be-

sondere Frauen, die Beruf und Familie vereinbaren, sowie junge Menschen und Personen mit

Migrationshintergrund (iber Kompetenzen verfligen, die sie aus verschiedenen Griinden in ih-

rem Arbeitsalltag nicht einsetzen kénnen, aber gleichzeitig motiviert waren dies zu tun.

Vor diesem Hintergrund kénnen Handlungsempfehlungen ausgesprochen werden, die sich

wiederum auf unterschiedliche Gruppen beziehen:

R/
o

L)

Die Politik setzt bereits viele Anreize zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Familie.
Es konnte zudem eruiert werden, ob in die Férderstruktur nicht auch Anreize einge-
flihrt werden konnen, die bei Unternehmen dazu fiihren, dass diese Zielgruppen ada-
guat eingesetzt werden. Die Umsetzung koénnte sich orientieren an:

o Es gibt Modellprojekte in einigen Unternehmen, die auf eine familienfreundli-
che Gestaltung des Berufslebens zur Steigerung der Produktivitat ihrer Mitar-
beiter/innen abzielen. Diese kbnnten evaluiert und als Modelle fiir andere Un-
ternehmen bekannt gemacht werden.

o Es waére zu evaluieren, ob verfligbare FordermaBnahmen Anreize zur Forde-
rung dieser Zielgruppen setzen. Daraus abgeleitet sollten Vorschlage entwi-
ckelt werden, die eine optimierte Ausrichtung der Anreize hinsichtlich der Ziel-
gruppen vorsehen.

o Mit einer Informationskampagne konnten die FérdermaRnahmen beworben
werden. Dabei sollten Unternehmen direkt angesprochen werden.

Auch die Branchenverbande und Kammern konnten darauf hinwirken, dass sich ins-
besondere Betriebskulturen fiir Frauen und Migrant/innen, aber auch Altere 6ffnen
und dadurch kompetenzadaquate Beschaftigung moglich wird. Die Regelungen zur An-
erkennung auslandischer Abschliisse sollten darliber hinaus bekannt gemacht werden
bzw. Unternehmen und ihre Beschéftigen konnten bei der Durchfiihrung dieser Aner-
kennungsprozesse unterstitzt werden. Zur Umsetzung kdnnte an bereits bestehende
Instrumente angeschlossen werden:

o Das Forderprogramm InPact informiert bereits tber die neue Regelung zur An-
erkennung von Berufsabschllssen. Hier ware zum jetzigen Zeitpunkt erst-mals
zu eruieren, in wie weit dieses Programm greift, wo Informationskanale funkti-
onieren und an welchen Stellen nachgesteuert werden kann/soll. Es ist wichtig,
moglichst effizient und flachendeckend die neuen Mdglichkeiten zu bewerben
und Uber diese Vorteile zu informieren. Hier greift auch das bundesweite Netz-
werk ,Integration durch Qualifizierung 1Q", welches das Ziel hat, die Arbeits-
marktchancen von erwachsenen Migrant/innen in Deutschland zu verbessern.
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Eine gezielte Bewerbung dieses Netzwerks und eine strategische Zusammenar-
beit mit den Beratungsstellen sind ebenfalls zu empfehlen.

¢ Wesentlicher Forschungsbedarf besteht nach wie vor in Bezug auf die Eruierung der
Moglichkeiten, wie sich die immer noch an der mannlich konnotierten Normalbio-gra-
phie ausgerichteten Unternehmenskulturen fiir Frauen, Migrant/innen und Altere 6ff-
nen konnen. Dariiber hinaus bedarf es auch weitergehender Untersuchungen zu den
nicht genutzten Kompetenzen, und zwar unter welchen Rahmenbedingungen diese
tatsachlich aktivierbar sind und in welchem Umfang damit zu hebende Potentiale tat-
sachlich vorhanden sind.

o In ethnographisch ausgerichteten Betriebsfallstudien kénnte die Funktionalitat
der Betriebskulturen erfasst und Ansitze bzw. Bedingungen fiir Offnungen eru-
iert werden. Daraus kdnnen Empfehlungen abgeleitet werden.

o In einer Studie kann ermittelt werden, unter welchen Bedingungen Potentiale
hebbar waren. Dazu bedarf es einer qualitativen Herangehensweise, die es
moglich macht, die bisherigen Sperren und Blockaden zu identifizieren. Daraus
lasst sich ableiten, unter welchen Bedingungen eine Nutzung der Potentiale
moglich ware. In Verbindung damit sollte auf jeden Fall eine Quantifizierung
dieser Ressourcen vorgenommen werden.

Es erscheint sinnvoll, mit den oben genannten Stakeholdern einen Workshop durchzufiihren,
in welchem die Ergebnisse eingeordnet, die Handlungsansatze diskutiert und Aktivitaten ge-
plant werden.
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