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Die Bedeutung von Stellenprofilen und dem Verlauf der
Personalsuche fiir die betriebliche Einstellungsbereitschaft
gegeniiber Langzeitarbeitslosen™

Zusammenfassung: Personen, die langzeitarbeitslos sind, stellen eine der Gruppen
am Arbeitsmarkt dar, welche die meisten Probleme haben, den Wiedereinstieg in
Arbeit zu schaffen. Auf Grundlage der Humankapital- und der Signaltheorie unter-
suchen wir anhand logistischer Regressionen, unter welchen Bedingungen Betriebe
eine hohere Wahrscheinlichkeit haben Langzeitarbeitslose gegeniiber Kurzzeitar-
beitslosen zu rekrutieren. Die Ergebnisse zeigen, dass sich die Einstellungswahr-
scheinlichkeit Langzeitarbeitsloser gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen erhdht, wenn
Stellen besetzt werden, die nur ein geringes Anforderungsniveau erfordern. Entge-
gen der theoretischen Erwartung, das Langzeitarbeitslose eher befristet eingestellt
werden, zeigt sich hier gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen kein Effeke, jedoch erhéhe
sich die Einstellungswahrscheinlichkeic fiir Langzeitarbeitslose auf Teilzeitstellen.
Nur teilweise bestdtigt wurden unsere theoretischen Erwartungen, inwieweit Lang-
zeitarbeitslose von der betrieblichen Nutzung personlicher Kontakte bei der Perso-
nalsuche oder von Mitarbeiterempfehlungen profitieren. Die Empfehlungen Dritter
erweisen sich offenbar nicht als profitabel fiir eine Erthohung der Einstellungswahr-
scheinlichkeit, eine Suche nach neuen Mitarbeitern auf dem internen Arbeitsmarkt
eines Betriebes hingegen schon. Schliefllich konnen wir zeigen, dass sich die Ein-
stellungswahrscheinlichkeit fiir Langzeitarbeitslose gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen
dann erhoht, wenn Betriebe Schwierigkeiten haben ihre offenen Stellen zu besetzen.
Die Ergebnisse legen nahe, dass sich, gegeben die Kompromissbereitschaft von
Betrieben, durchaus Moglichkeiten des Wiedereinstiegs in Beschiftigung fiir Lang-
zeitarbeitslose ergeben kénnen. Dies gilt vor allem dann, wenn Betriebe mit
Arbeitskrifteengpdssen konfrontiert sind.
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The Importance of Job Profiles and the Course of Recruiting
Processes on Firms Willingness to Recruit Long-Term-
Unemployed

Abstract: People who are long-term-unemployed are one of the groups on the
labour market that face several difficulties to find a new job. Basing on the Human
Capital Theory and on the Signalling Theory, we evaluate the conditions under
which long-term unemployed people have increasing chances to be recruited com-
pared to short-term unemployed individuals by using logistic regression models.
The results show that in comparison with short-term unemployed people, the pro-
bability to be employed increases for those being long-term unemployed when firms
are filling positions that do not require any professional qualification. In contrast to
our theoretical assumptions, long-term unemployed individuals do not have higher
chances to be recruited for temporary employment but they show a higher
likelihood for being hired for a part-time job. Furthermore, only a part of our theo-
retical expectations is met concerning the increasing chances for those being long-
term unemployed that we assumed when firms use their social contacts and
employee referrals for recruitment. Third party recommendations do not show any
positive correlation with increasing employment chances for long-term unemployed
people. However, if a firm is looking for candidates in its internal labour market,
the chance to be recruited increases significantly for long-term unemployed indivi-
duals compared to those being short-term unemployed. Last but not least, we can
show that the recruitment chances for long-term unemployed people increases
when firms face difficulties to fill their open positions. Our results indicate that,
given firms willingness to compromise, there are possibilities for long-term unem-
ployed individuals to find a new job. This is particularly the case when firms are
confronted with labour shortage.

Keywords: Long-term Unemployment; Labour Shortage; Personnel Search; Job Profiles

1 Einleitung

Trotz der seit 2009/2010 stetig guten konjunkeurellen Entwicklung in Deutschland
und dem damit verbundenen Abbau der Arbeitslosigkeit ist es fiir Personen, die
mehr als zwolf Monate arbeitslos, und damit langzeitarbeitslos sind, schwierig, wie-
der auf dem ersten Arbeitsmarkt Fuf zu fassen. Um diese Personen auf dem Weg in
den Arbeitsmarke zu unterstiitzen, gibt es verschiedenste Forderinstrumente der
Arbeitsvermittlung. Dennoch gelingt nicht in allen Fillen ein (dauerhafter) Uber-
gang in die Erwerbstitigkeit. Die Griinde daftir sind vielfiltig. Individuelle ,Ver-
mittlungshemmnisse’ kénnen dabei eine Rolle spielen, aber auch der jeweilige
regionale Arbeitsmarke, in dem sich ein Langzeitarbeitsloser bewirbt. Ebenso kann
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auch die Sicht von Arbeitgebern auf Langzeitarbeitslose iiber eine Arbeitsmarktinte-
gration entscheiden.

Dennoch werden Langzeitarbeitslose eingestellt, auch wenn ihr Anteil an allen Neu-
einstellungen in sozialversicherungspflichtige Beschiftigung riickldufig ist.! Nichts-
destotrotz zeigt sich, dass die Bereitschaft der Betriebe, Langzeitarbeitslosen eine
Chance zu geben, in den letzten Jahren tendenziell gestiegen ist. Waren im Jahr
2011 ein Dirittel der deutschen Betriebe bereit, langzeitarbeitslose Personen bei der
Besetzung offener Stellen zu beriicksichtigen, so stieg ihr Anteil auf 44 Prozent im
Jahr 2016 (Rebien/Rothe 2018). Ein Grund hierfiir kann ein verstirkter Bedarf an
Arbeitskriften sein. Zwar ist in Deutschland bisher kein flichendeckender Arbeits-
kriftemangel zu erkennen, dennoch kénnen in verschiedenen Branchen, Berufen
oder Unternchmen Arbeitskrifteengpisse auftreten. Da dem Arbeitsmarke durch
die demographische Entwicklung kiinftig weniger Arbeitskrifte zur Verfiigung ste-
hen (Briicker et al. 2012; Fuchs et al. 2011), gewinnt der Abbau der Langzeitar-
beitslosigkeit, als eine Quelle Personal zu gewinnen, an Bedeutung. Ein erfolgrei-
cher Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt setzt jedoch u.a. voraus, dass die Kennt-
nisse und Fihigkeiten, die eine Person mitbringt, zu den Anforderungen der offe-
nen Stelle passen und die qualifikatorischen Anspriiche der Betriebe bedient werden
konnen. Oftmals mangelt es Langzeitarbeitslosen aber an den notwendigen Qualifi-
kationen. Aus diesem Grund stellt sich die Frage, welche Stellen fiir diese Personen-
gruppe geeignet sind und in welchen Bereichen sie von den Betrieben eingesetzt
wird. Ist dies bekannt, konnen Langzeitarbeitslose gezielt auf entsprechende Stellen
vermittelt werden.

Bisherige Untersuchungen zu den Einstellungschancen Langzeitarbeitsloser lassen
sich in zwei Forschungsrichtung unterteilen. Die erste Forschungsrichtung fokus-
siert den Einfluss individueller Faktoren auf die Wahrscheinlichkeit eines Abgangs
aus Langzeitarbeitslosigkeit (z.B. Dietz et al. 2013). Dabei werden Determinanten
fir erfolgreiche Abginge identifiziert und den Determinanten fiir den Verbleib in
Langzeitarbeitslosigkeit gegentibergestellt. Die zweite Forschungsrichtung unter-
sucht die betrieblichen Faktoren, die zur Wiederbeschiftigung einer langzeitarbeits-
losen Person fithren (z.B. Heyer et al. 2012). Hierbei liegt der Fokus lediglich auf
den erfolgreichen Stellenbesetzungen. Der vorliegende Artikel schlief§t an die zweite
Forschungsrichtung an, nimmt jedoch erstmalig die Merkmale der zu besetzenden
Stellen, die die Wiederbeschiftigung Langzeitarbeitsloser begiinstigen, in den Blick.
Es wird untersucht, auf welchen Stellen Langzeitarbeitslose bessere Chancen auf
cine Einstellung haben.

Hierfiir wird zunichst die Situation von Langzeitarbeitslosen in Deutschland kurz
dargestellt und der aktuelle Forschungsstand beider Forschungsrichtungen umris-

1 Genauer betreffen 4% der in 2015 durchgefiihrten Neueinstellungen in sozialversicherungs-
pflichtige Beschiftigung Langzeitarbeitslose wihrend es im Jahr 2011 noch 8% waren (Rebien
2016).

hittps://dol.org/10.5771/0038-6073-2018-2-161 - am 01.02.2026, 08:04:19. A [ r—



https://doi.org/10.5771/0038-6073-2018-2-161
https://www.inlibra.com/de/agb
https://creativecommons.org/licenses/by/4.0/

164 Julia Lenhart und Martina Rebien

sen. AnschlieSend wird der Frage nachgegangen, weshalb Langzeitarbeitslose nicht
eingestellt werden. Dazu wird theoretisch dargestellt, warum es Langzeitarbeitslose
schwer haben, wieder in den ersten Arbeitsmarke einzumiinden. Anhand der
Humankapitaltheorie und der Signaltheorie kann im Anschluss erklart werden, wel-
che Stellenmerkmale und individuelle Eigenschaften die Beschiftigungschancen
Langzeitarbeitsloser erhéhen. Die entwickelten Hypothesen werden schliefilich
anhand von Daten der IAB-Stellenerhebung aus den Jahren 2011 bis 2017 gepriift.
Der Artikel schlief$t mit einer Beschreibung der Ergebnisse und einem Fazit.

2 Forschungsstand: Langzeitarbeitslose in Deutschland

In den vergangenen Jahren ist die Zahl der Arbeitslosen kontinuierlich zuriickge-
gangen und betrug im Jahresdurchschnitt 2017 2,53 Millionen. Davon waren etwa
900.000 Menschen ein Jahr und linger auf der Suche nach einer Beschiftigung,
also langzeitarbeitslos (Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit 2018). Wihrend die
Langzeitarbeitslosigkeit bis einschlieSlich 2011 deudich zuriickgegangen ist, ver-
harrt sie seitdem auf einem etwa gleichbleibenden Niveau. Fiir Langzeitarbeitslose
ist es also wieder schwerer geworden, eine neue Beschiftigung aufzunehmen.

Die Griinde hierfiir sind vielfiltig. Der ersten Forschungsrichtung folgend, kénnen
individuelle Griinde Risikofaktoren sein, bekannt unter dem Begriff der Vermits-
lungshemmnisse. So hingt eine Erwerbsintegration stark von der Qualifikation ab
(Dietz et al. 2013; Brussig et al. 2008; Grundig et al. 2006). Ein hoher Bildungsab-
schluss hat einen positiven Einfluss auf die Beschiftigungschancen von arbeitslosen
Personen (Liidemann et al. 2004). Das zeigen auch die Zahlen der Bundesagentur
fiir Arbeit. Von allen im Jahr 2016 als langzeitarbeitslos registrierten Personen ver-
fiigten 54 Prozent {iber keine abgeschlossene Berufsausbildung, ein Prozent mehr
als im Vorjahr (Bundesagentur fiir Arbeit 2017). Weitere Vermittlungshemmnisse
konnen ein héheres Lebensalter ebenso wie gesundheitliche Einschrinkungen,
sprachliche Defizite oder zeitliche Restriktionen sein, die beispielsweise durch die
Betreuung von Kindern oder Pflegebediirftigen entstehen kénnen. In Fillen von
Langzeitarbeitslosigkeit zeigen sich hiufig mehrere individuelle Vermittdlungshemm-
nisse, die nicht zuletzt mit der Dauer der Arbeitslosigkeit zunehmen (Bundesagen-
tur fiir Arbeit 2017; Achatz/Trappmann 2011; Thomsen 2009).

Auch deshalb setzen Mafinahmen zur Uberwindung von Langzeitarbeitslosigkeit
zumeist an den Personen selbst an (Hohmeyer/Lietzmann 2016), um ihre Beschif-
tigungschancen zu erhohen bzw. wiederherzustellen und mégliche Hemmnisse
abzubauen. Hierzu gehéren schulische und betriebliche Trainingsmafinahmen. Es
zeigt sich, dass beide Arten von Mafinahmen nachhaltige Eingliederungswirkungen
erzielen. Insbesondere durch Trainingsmafinahmen im Betrieb verbessern sich die
Beschiftigungschancen der Teilnehmer deutlich (siche dazu u.a. Kopf/Wolff' 2009;
Jozwiak/Wolft 2007). Auch die Forderung beruflicher Weiterbildungen gehért zu
diesem MafSnahmepaket. Hier zeigt sich nach Abschluss der Weiterbildung eine
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positive Wirkung auf die Beschiftigungschancen, wobei Weiterbildungen mit einer
Laufzeit ab einem Jahr stirkere positive Effekte aufweisen als solche mit kiirzerer
Forderdauer (Bernhard 2016). Seit 2015 wird zudem das ESF-Bundesprogramm
zum Abbau der Langzeitarbeitslosigkeit umgesetzt, welches sich an arbeitsmarkt-
ferne langzeitarbeitslose Leistungsberechtigte wendet. Ziel dieses Programms ist es,
fiir arbeitsmarktferne langzeitarbeitslose Leistungsbezicher im SGB II eine nachhal-
tige Eingliederung in den allgemeinen Arbeitsmarkt zu schaffen. Im Mittelpunke
steht dabei die gezielte Ansprache und Beratung von Arbeitgebern, um passende
Stellen fiir die Zielgruppe zu gewinnen, ein Arbeitnehmercoaching nach Beschifti-
gungsaufnahme sowie der Ausgleich von Minderleistungen durch Lohnkostenzu-
schiisse (siche dazu auch BMAS 2016 a). Zudem gibt es ebenfalls seit 2015 das Pro-
gramm Soziale Teilhabe am Arbeitsmarkt. Mit diesem Programm soll fiir sehr
arbeitsmarktferne Personen die Méglichkeit zur Teilhabe am Arbeitsmarke geschaf-
fen werden. Ihre Chancen auf Beschiftigung am allgemeinen Arbeitsmarkt sollen
zudem verbessert werden. Die Férderung konzentriert sich auf zwei Gruppen mit
besonderen Problemlagen und langem Arbeitslosengeld-II-Bezug — Leistungsbe-
rechtigte, die wegen gesundheitlicher Einschrinkungen besonderer Forderung
bediirfen, sowie Bedarfsgemeinschaften mit Kindern (siche dazu auch BMAS
2016b).

Neben den unterschiedlichen Lebenslagen Langzeitarbeitsloser und individueller
Hiirden kénnen, der zweiten Forschungsrichtung folgend, auch betriebliche Merk-
male und Strukturen einen Einfluss auf die Wiederbeschiftigungschancen von
Langzeitarbeitslosen haben. Dabei wird nicht darauf geschaut, mit welcher Wahr-
scheinlichkeit ein Langzeitarbeitsloser eine Wiederbeschiftigung erlangt, sondern
darauf, unter welchen Bedingungen Betriebe Langzeitarbeitslose einstellen. Werner
(2015) findet fiir Bayern, dass Langzeitarbeitslose am hiufigsten Beschiftigung in
Betrieben mit 20 bis 99 Beschiftigten aufnehmen. Hiufig handelt es sich um Ein-
stellungen in einfachere Tdtigkeiten. Im Vergleich zu den tibrigen Arbeitslosen neh-
men Langzeitarbeitslose auch hiufiger geringfiigige oder geférderte Beschiftigungen
auf (Werner 2015). Werner hile fest, dass die Beschiftigungsform auch einen Ein-
fluss darauf haben kann, in welche Wirtschaftszweige Langzeitarbeitslose einmiin-
den. Personen, die aus Langzeitarbeitslosigkeit in sozialversicherungspflichtige
Beschiftigung iibergehen, miinden hiufig in Zeitarbeitsfirmen, deren Arbeitskrifte
u.a. in Betricben des Verarbeitenden Gewerbes titig sein konnen, ein, gefolgt
von ,Einzelhandel’ und ,Gebiudebetreuung’; ,Garten- und Landschaftsbau’
(Werner 2015).

Ein weiterer Grund fiir die schwierige Arbeitsmarkesituation von Langzeitarbeitslo-
sen kann auch darin liegen, dass Arbeitgeber deren Produktivitit als relativ gering
cinschitzen (Heyer et al. 2012). Betriebe zeigen nicht selten Unsicherheit in Bezug
auf die Fihigkeiten Langzeitarbeitsloser. Aufgrund der langen Abwesenheit von
Beschiftigung wird ein Verlust von Wissen und Fihigkeiten befiirchtet. Mit zuneh-
mender Arbeitslosigkeit ist davon auszugehen, dass die erwartete Produktivitdt noch
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weiter sinkt, sodass sich ein selbst verstirkender Effekt einstellen kann (Steiner
2001).

Deshalb existieren auch Mafinahmen, die Leistungen fiir Arbeitgeber umfassen, wie
zum Beispiel der Eingliederungszuschuss. Dieser soll Arbeitgeber dazu motivieren,
Personen zu rekrutieren, die sie ohne Forderung nicht eingestellt hitten. Zudem
soll er sich positiv auf den Erwerbsverlauf der geférderten Person auswirken. Hier-
bei zeigt sich, dass mit einem Eingliederungszuschuss geforderte Personen linger in
Beschiftigung verbleiben (siche dazu u. a. Hofmann/Stephan 2014).

Trotz individueller Problemlagen, Schwierigkeiten auf dem Arbeitsmarke und Vor-
behalten seitens mancher Arbeitgeber, zeigen Ergebnisse von Moertel und Rebien
(2013), dass Unternchmen ecine héhere Bereitschaft zur Beriicksichtigung von
Langzeitarbeitslosen im Einstellungsprozess aufweisen, falls sie schon einmal Erfah-
rungen mit dieser Personengruppe gemacht haben. Betriebe, die bereit sind Lang-
zeitarbeitslose einzustellen, beurteilen deren Fahigkeiten zudem deutlich positiver
als diejenigen Betriebe, die diese Bereitschaft nicht haben (Rebien 2016).

Auf welche Stellen und unter welchen Bedingungen Langzeitarbeitslose eingestellt
werden, bleibt jedoch bisher unbeachtet. Der vorliegende Artikel erginze den For-
schungsstand, insbesondere der zweiten Forschungsrichtung, indem er die Bedeu-
tung der Merkmale der neu besetzten Stelle sowie den Stellenbesetzungsprozess fiir
die Beschiftigungschancen Langzeitarbeitsloser in den Fokus nimmt.

3 Theoretischer Rahmen und Hypothesen

3.1 Beschaftigungschancen Langzeitarbeitsloser nach der
Humankapitaltheorie

Zunichst lassen sich die schlechteren Beschiftigungschancen Langzeitarbeitsloser
durch die Humankapitaltheorie erkliren. Humankapitaltheoretische Ansitze
(Becker 1962; Mincer 1974) gehen davon aus, dass die Produktivitit eines Beschif-
tigten und in der Folge auch die Hohe seines Lohns durch Investition in das indivi-
duelle Humankapital beeinflusst wird. Unterschieden wird zwischen allgemeinem
und berufs- oder branchenspezifischem Humankapital. Durch Schulbildung erwor-
benes allgemeines Humankapital ist in verschiedenen Branchen, Betrieben oder
Titigkeiten produktiv einsetzbar. Dagegen ist durch ,training-on-the-job® erworbe-
nes Humankapital spezifisch und deshalb nicht in allen Betrieben, Branchen oder
Titigkeiten produktiv einsetzbar (Sesselmeier 2010).

Der Humankapitaltheorie nach Becker (1964) zufolge hingt der okonomische
Erfolg einer Person in hohem Mafle von durch Bildung erworbenen Fihigkeiten
und Qualifikationen ab. Investitionen in Bildung und damit in das Humankapital
verursachen zwar zunichst Kosten, werfen dann aber hohere Ertrige beispielsweise
in Form einer besseren Bezahlung oder verbesserter Beschiftigungschancen ab.
Ungleiche Beschiftigungschancen entstehen demzufolge durch unterschiedliche
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Investitionen in die eigene Bildung. Ein hohes Bildungsniveau und langjihrige
Arbeitserfahrung gehen demnach mit einer hohen Produktivitit einher.

Eine erfolgreiche Integration von Langzeitarbeitslosen wire also ebenfalls stark
abhingig von den erworbenen Erfahrungen und Qualifikationen. In dieser Hinsicht
sind zwei unterschiedliche Mechanismen von Bedeutung: Erstens verfiigt der grof3te
Teil der Langzeitarbeitslosen von vorn herein iiber ein niedriges Bildungsniveau
(Bundesagentur fiir Arbeit 2017). Dem entsprechend werden vor allem Stellen fiir
Ungelernte fiir diese Gruppe relevant sein. Zweitens kommt hinzu, dass eine lange
Dauer der Arbeitslosigkeit meist einhergeht mit dem Verlust von allgemeinen und
spezifischen Kenntnissen und Fihigkeiten. In der Zeit der Arbeitslosigkeit wird das
durch den Bildungsabschluss und Berufserfahrung erworbene Wissen entwertet,
d.h. das Humankapital nimmt ab (Heining/Lingens 2006; Beblo/Wolf 2002). Es
fehlt die Moglichkeit, weitere Arbeitserfahrung zu sammeln, ebenso fehlt der
Zugang zu technologischen und organisatorischen Innovationen. Der zu erwar-
tende negative Effekt auf die Integrationschancen diirfte mit lingerer Arbeitslosig-
keitserfahrung grofSer sein, da iiber einen lingeren Zeitraum mehr Humankapital
entwertet wird.

Durch das hiufig von vorn herein geringe Bildungsniveau und die lange Arbeitslo-
sigkeit und dem damit einhergehenden weiteren Verlust von Wissen, wird fiir Lang-
zeitarbeitslose zumeist eine geringe Produktivitit angenommen. Zudem befiirchten
Betriebe, dass gerade auch solche Fihigkeiten fehlen, die dazu nétig sind, um sich
im Arbeitsalltag zurecht zu finden. Sind Betriebe dennoch bereit, Langzeitarbeitslo-
sen eine Chance zu geben, darf davon ausgegangen werden, dass Langzeitarbeitslo-
sen im Stellenbesetzungsprozess Stellen mit einem vergleichsweise niedrigen Anfor-
derungsniveau angeboten werden. Die erste Hypothese lautet entsprechend:

H1: Bei der Besetzung von Stellen die keinen Berufsabschluss erfordern, im Vergleich zu
Stellen die einen akademischen Abschluss erfordern, erhobt sich die Wahrscheinlichkeit
der Einstellung einer langzeitarbeitslosen Person im Vergleich zur Einstellung einer
kurzzeitarbeitslosen Person.

3.2 Einstellungschancen Langzeitarbeitsloser nach der Signaltheorie

Eine weitere theoretische Erklirung fir die relativ schlechte Einstellungswahr-
scheinlichkeit von Langzeitarbeitslosen bietet die Signaltheorie. Thr zufolge haben
Arbeitgeber vor der Stellenbesetzung nur unvollstindige Informationen tiber einen
Bewerber, insbesondere iiber seine oder ihre Produktivitit (u.a. Spence 1973).
Arbeitgeber ziechen daher sozialstatistische Merkmale sowie formelle Bildungszertifi-
kate zur Beurteilung heran und leiten anhand derer ihre Erwartungen tiber die Pro-
duktivitit eines Bewerbers ab. Langzeitarbeitslosigkeit als Merkmal signalisiert
Arbeitgebern eine geringere Produktivitit, da sie der Signaltheorie nach davon aus-
gehen, dass ein Bewerber bei hoherer Produktivitit nicht iiber lingere Zeit in
Arbeitslosigkeit verweilen wiirde. Mitunter werten Arbeitgeber eine lingere Arbeits-
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losigkeitsperiode als Signal fiir mangelnde Arbeitsmotivation. Ein Grund fiir die
negative Einstellung von Arbeitgebern gegeniiber Langzeitarbeitslosen ist laut Ober-
holzer-Gee (2008) eine Art ,Herdentrieb“: Manager gehen davon aus, dass langzeit-
arbeitslose Bewerber sich zuvor auf andere Stellen beworben und im Einstellungs-
prozess als ungeeignet herausgestellc hatten. Diese mutmaflliche Ablehnung durch
andere Arbeitgeber wird als Signal gewertet, dass die Person auch fiir den eigenen
Betrieb nur bedingt geeignet ist. Dies hitte zur Folge, dass lingere Arbeitslosigkeits-
zeiten in sonst identschen Lebensldufen zu hoéheren Ablehnungsraten fithren
(Kroft et al. 2013). Insbesondere, wenn potenzielle Arbeitgeber in der Arbeitslosig-
keit einen Hinweis auf eine niedrigere Arbeitsqualitdt und Produktivitic schen, neh-
men fir Arbeitslose die Schwierigkeiten zu sich im Stellenbesetzungsprozess gegen
Bewerber durchzusetzen, die weniger lang arbeitslos sind. Die Ergebnisse von
Rebien und Rothe (2018) bestitigen dies: So werden die arbeitsrelevanten Eigen-
schaften langzeitarbeitsloser Personen durchweg weniger hiufig positiv eingeschitzt
als die kurzzeitarbeitsloser Personen. Dies betrifft die Einschitzung der formalen
Qualifikation ebenso wie die weiterer arbeitsrelevanter Eigenschaften, z.B. die der
Arbeitsmotivation, der Zuverlissigkeit oder die der Belastbarkeit.

Betriebe hegen demnach hiufig Zweifel an der Produktivitit von Langzeitarbeitslo-
sen. Somit ist anzunehmen, dass sie daran interessiert sind, Langzeitarbeitslose hiu-
figer hinsichtlich ihrer Produktivitit zu testen. Dies konnen sie iiber geeignete
Beschiftigungsformen realisieren. Zum einen konnen sie Langzeitarbeitslose
(zunichst) auf eine befristete Stelle einstellen, was ihnen mehr Flexibilitit im Falle
einer moglichen Fehlbesetzung erlaubt. Zum anderen kénnen sie Langzeitarbeits-
lose auf Teilzeitstellen einstellen, beispielsweise um die Produktivitit der Personen
durch die geringere Belastung linger zu erhalten und zudem auch flexibel zu blei-
ben. Daraus ergibt sich die zweite Hypothese:

H2: Wird eine befristete Stelle oder eine Teilzeirstelle besetzt, erhoht sich die Wahr-
scheinlichkeit der Einstellung einer langzeitarbeitslosen Person im Vergleich zur Einstel-
lung einer kurzzeitarbeitslosen Person.

Mit der Dauer der Arbeitslosigkeit sinken die Chancen eines Wiedereinstiegs in
Beschiftigung. Nicht zuletzt, da Personalentscheider in Betrieben zum einen eine
erschwerte betriebliche Integration befiirchten, wenn ein potentieller Kandidat
lange dem Arbeitsmarkt fern war. Zum anderen, da als ein Bewertungskriterium
von Arbeitsmotivation oftmals die Dauer der Arbeitslosigkeit herangezogen wird
(Sehringer 1989: 140; Vishwanath 1989). Dariiber hinaus verdndern sich aber auch
die Struktur und die Grofle des sozialen Netzwerkes mit anhaltender Arbeitslosig-
keit. So gehen mit der Zeit die hilfreichen Kontakte in die Arbeitswelt verloren, was
die Stellenfindung {iber soziale Netzwerke gerade fiir Langzeitarbeitslose erschwert
(vgl. Runia 2002). Auch fiihrt eine sehr lange Arbeitslosigkeit zur sozialen Isolation
der Betroffenen, da sich soziales Kapital cher zwischen Personen mit gleichem
Erwerbsstatus bildet (Bramoullé/Saint-Paul 2010). Daraus entsteht ein Netzwerk,
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welches auf wenigen und vor allem starken Beziechungen zu Familie und sehr engen
Freunden beruht. Gerade die Kontakte zu Beschiftigten erleichtern das Finden
eines neuen Jobs jedoch erheblich (Van Hoye/Van Hooft/Livens 2009; Cingano/
Rosolia 2006). Fiir Langzeitarbeitslose diirfte also aufgrund des Stigmas Arbeitslo-
sigkeit und des Mangels an geeigneten Kontakten der Zugang zu den Betrieben
erschwert werden. Dennoch wiirden zwei Drittel der deutschen Betriebe zunichst
abgelehnte arbeitslose Bewerber dann in ihrer Auswahl beriicksichtigen, wenn ecine
personliche Empfehlung gegeben wurde (Rebien 2016). Empfehlungen fiir Lang-
zeitarbeitslose diirften jedoch vergleichsweise selten gegeben werden. Tritt dieses
Ereignis jedoch ein, so ist anzunchmen, dass dies die Chancen cines Langzeitar-
beitslosen gegeniiber anderen Personen erhéhe, im Einstellungsprozess zum Zuge zu
kommen. Die dritte Hypothese lautet deshalb:

H3: Wurden fiir die Personalsuche persinliche Kontakte genutzt, erhoht sich die Wahr-
scheinlichkeit der Einstellung einer langzeitarbeitslosen Person im Vergleich zur Einstel-
lung einer kurzzeitarbeitslosen Person.

In den letzten Jahren wird der Ruf nach qualifizierten Arbeitskriften immer lauter
und in einigen Regionen, Berufsgruppen und Branchen Deutschlands werden sogar
bereits Engpisse konstatiert (Czepek et al. 2015). Dies kann dazu fiihren, dass
Betriebe verstirkt mit Schwierigkeiten bei der Personalsuche rechnen miissen, weil
sie keine geeigneten Bewerber finden konnen. In diesem Fall sind Betriebe in grof3e-
rem MafSe zu Kompromissen bereit (vgl. Czepek et al. 2015). Diese konnen neben
finanziellen Zugestindnissen auch Kompromisse in Hinblick auf die Qualifikation
oder die Erfahrung der Kandidaten sein. Vor diesem Hintergrund kénnte das Signal
Arbeitslosigkeit an Bedeutung verlieren und die Chancen Langzeitarbeitsloser auf
eine Einstellung wiirden erhsht. Die vierte Hypothese lautet deshalb:

H4: War der Betrieb wihrend des Einstellungsprozesses mit Schwierigkeiten konfrontiert
die Stelle zu besetzen, erhiht sich die Wahrscheinlichkeit der Einstellung einer langzeit-
arbeitslosen Person im Vergleich zur Einstellung einer kurzzeitarbeitslosen Person.

4 Daten und Methoden

4.1 Die IAB-Stellenerhebung

Zur Uberpriifung der Hypothesen ziehen wir Daten der Jahre 2011 bis 2017 der
IAB-Stellenerhebung heran, da die fiir unsere Fragestellung relevanten Informatio-
nen ohne Briiche in der Zeitreihe ab dem Jahr 2011 vorliegen. Die IAB-Stellenerhe-
bung ist eine reprisentative, seit 1989 regelmiflig durchgefithrte Querschnittsbefra-
gung von Betrieben und Verwaltungen in Deutschland. Sie wird jahrlich im vierten
Quartal anhand eines von Personalverantwortlichen und Geschiftsfiihrern selbst
auszufiillenden Fragebogens durchgefiihrt. Dafiir wird eine Stichprobe von bis zu
110.000 Betrieben mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Beschiftigten
aus der Beschiftigtenstatistik der Bundesagentur fiir Arbeit gezogen. Die Erhebung
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enthilt Angaben der Betriebe zur Bestimmung von Zahl und Struktur des gesamt-
wirtschaftlichen Stellenangebots, zur Einschitzung und Nutzung aktueller arbeits-
markepolitischer Instrumente und schliellich zur Untersuchung des Verlaufs von
Stellenbesetzungsprozessen (Kettner et al. 2011).2

Fir die folgenden Analysen wurden die letztgenannten Informationen herangezo-
gen. In diesem Teil des Fragebogens werden die Personalverantwortlichen der
befragten Betriebe gebeten, Angaben iiber die zuletzt in ihrem Betrieb in ein sozial-
versicherungspflichtiges Arbeitsverhiltnis® eingestellte Person zu machen. Darunter
werden die Merkmale der mit dieser Person besetzten Stelle und Informationen zu
dem damit verbundenen Stellenbesetzungsprozess ethoben. Wurden mehrere Perso-
nen ecingestellt, so soll diejenige ausgewdhlt werden, deren Anfangsbuchstaben des
Nachnamens im Alphabet am weitesten vorne steht. Es handelt sich damit faktisch
um eine Zufallsauswahl von Neueinstellungen in einem Betrieb. Die Antwortenden
werden zunichst um detaillierte Informationen zur eingestellten Person gebeten.
Hierzu zihlen das Alter zum Zeitpunkt der Einstellung, das Geschlecht und der
Erwerbsstatus vor der Einstellung. Anhand letztgenannter Informationen lésst sich
ableiten, ob die Person lang- oder kurzzeitarbeitslos war. Dariiber hinaus beinhaltet
der Fragebogen eine Vielzahl an Informationen zu den Charakteristika der neu
besetzten Stelle. Hierunter fallen u. a. das erforderliche Qualifikationsniveau;
besondere Kenntnisse und Fertigkeiten, die vom Betrieb auf dieser Stelle gefordert
werden; und die Arbeitsbedingungen der Stelle, beispielsweise die Arbeitszeit oder
der Befristungsstatus. SchliefSlich werden die Betriebe gebeten, Angaben zum Ver-
lauf des Stellenbesetzungsprozesses zu machen. Hierunter fallen Informationen
dariiber, ob die Stellenbesetzung mit Schwierigkeiten verbunden war. Diese kénnen
die Zahl der Bewerber, die qualifikatorischen Anforderungen, das Lohnniveau und
die Akzeptanz der Arbeitsbedingungen betreffen. Zudem beinhaltet der Datensatz
Informationen dariiber, ob der befragte Betrieb grundsitzlich dazu bereit ist,
Arbeitslose im Einstellungsprozess zu beriicksichtigen. Dies trifft im Durchschnitt
auf rund 80 Prozent der deutschen Betriebe zu. Da keine Informationen dariiber
vorliegen, ob sich tatsichlich arbeitslose Personen im Betrieb beworben haben, wird
der Datensatz auf diese Betriebe beschrinkt. Man erhilt so ein Proxy dafiir, dass die
Bewerbungen Arbeitsloser in diesen Betrieben mit einer hoheren Wahrscheinlich-
keit wahrgenommen werden.

Die hier verwendeten Daten bezichen lediglich erfolgreiche sozialversicherungs-
pflichtige Neueinstellungen ein. Entsprechend werden auch ausschliefSlich erfolgrei-
che Neueinstellungen unterschiedlicher Gruppen von Arbeitslosen beriicksichtigt,

2 Die Daten der Erhebungswellen 2000 bis 2014 sind im Forschungsdatenzentrum der Bundes-
agentur fiir Arbeit im [AB unter http://fdz.iab.de/de/FDZ_Establishment_Data/IAB_Job_Vac
ancy_Survey.aspx (letzter Zugriff am 07.09.2018)verfiigbar.

3 Ausgeschlossen werden: Abschliisse von Ausbildungsvertrigen, Mini-Jobs, Entfristungen oder
Vertragsverlingerungen, Arbeitskrifte, die von Zeit-/Leiharbeitsfirmen entlichen wurden,
offentlich geférderte Beschiftigung (z.B. Ein-Euro-Jobs).
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eine Einbeziehung nicht erfolgreicher Bewerbungsversuche arbeitsloser Personen ist
mit diesem Datensatz nicht moglich. Die damit verbundene Selektion der Daten
erlaubt demnach keine Aussagen iiber den generellen Erfolg Langzeitarbeitsloser im
Einstellungsprozess. Riickschliisse darauf, wie sich die Arbeitsmarktchancen Lang-
zeitarbeitsloser grundsitzlich darstellen sind also nicht méglich. Anhand der Daten
konnen lediglich die betrieblichen Determinanten fiir die Verdnderung der Einstel-
lungschancen unterschiedlicher Gruppen von Arbeitslosen untersucht werden. Dies
ist bei der Interpretation der Ergebnisse zu beachten.

4.2 Operationalisierung

Um die Chancen auf eine Einstellung Langzeitarbeitsloser gegeniiber Kurzzeitar-
beitslosen zu analysieren, wurde eine binire Variable konstruiert. Die erforderlichen
Informationen lassen sich aus den Angaben zum Erwerbsstatus eines Arbeitnehmers
vor seiner Einstellung ableiten. Anhand dieser Informationen wird eine Variable
gebildet die den Wert 1 erhilt, wenn die neu eingestellte Person zuvor mehr als ein
Jahr arbeitslos, und damit langzeitarbeitslos,* war. Die Variable erhilt den Wert 0,
wenn die neu einstellte Person weniger als ein Jahr arbeitslos, und damit im Sinne
dieser Untersuchung kurzzeitarbeitslos, war (fiir deskriptive Statistiken der verwen-
deten Variablen siche Tabelle 1). Diese grobe Abgrenzung fithrt zu einigen Unschir-
fen in der Analyse: Weder Kurz- noch Langzeitarbeitslose bilden eine sehr homo-
gene Gruppe. Wihrend unter den Kurzzeitarbeitslosen einige Personen nur wenige
Wochen arbeitslos sein kénnen, konnen unter den Langzeitarbeitslosen Personen zu
finden sein, die bereits mehrere Jahre nicht im Arbeitsleben standen. Dem entge-
gengesetzt kann die Grenze zwischen Kurz- und Langzeitarbeitslose aber auch ledig-
lich einen Monat oder weniger betragen. Die Befragungsdaten lassen jedoch keine
feinere Untergliederung dieser Gruppen zu. Laut Statistik der Bundesagentur fiir
Arbeit unterteilt sich die Gruppe der Langzeitarbeitslosen in etwa 44 Prozent, die
zwischen 12 und 24 Monaten arbeitslos sind, und etwa 56 Prozent, die mehr als 24
Monate arbeitslos sind (Bundesagentur fiir Arbeit 2017). Die Gruppe der Kurzzeit-
arbeitslosen unterteilt sich in gut 70 Prozent solche Personen, die weniger als sechs
Monate arbeitslos sind, und knapp 30 Prozent, die sechs Monate und bis zu einem
Jahr arbeitslos sind (Statistik der Bundesagentur fiir Arbeit, eigene Berechnungen).
Entsprechend kann angenommen werden, dass die Ergebnisse der nachfolgenden
Analysen die Gruppen hinreichend gut trennen, die folgenden Ergebnisse und ihre
Interpretation miissen dennoch als tendenziell betrachtet werden.

4 Die Bundesagentur fiir Arbeit definiert: ,Langzeitarbeitslose sind Arbeitslose, die ein Jahr und
linger durchgehend arbeitslos sind“ (§ 18 Abs. 1 SGBIII). Bei der Messung der Arbeitslosig-
keitsdauer sind sogenannte ,schidliche® (z.B. mehr als sechs Wochen Arbeitsunfihigkeit) und
sunschidliche® (z.B. Erkrankung von weniger als sechs Wochen) Unterbrechungen zu beriick-
sichtigen (vgl. Bundesagentur fiir Arbeit 2016: 23). In der IAB-Stellenerhebung wird hingegen
lediglich erfragt, ob die neu eingestellte Person vor Aufnahme der Titigkeit mehr oder weniger
als ein Jahr arbeitslos war. Eine weitere Differenzierung der Arbeitslosigkeitsdauer ist hier nicht
sinnvoll, da die Betriebe dazu keine Auskunft geben kénnen.
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Tabelle 1: Deskriptive Statistiken der verwendeten Variablen

n X s Min  Max
Langzeitarbeitslos 4.242 0,222 0 1
Stelle fir Ungelernte 4.242 0,213 0 1
Stelle mit Ausbildung 4.242 0,687 0 1
Stelle fur Akademiker 4.242 0,099 0 1
Langere Erfahrung gefordert 4.242 0,372 0 1
Fremdsprachen gefordert 4.242 0,065 0 1
Teamfahigkeit gefordert 4.242 0,363 0 1
Flihrungsqualitaten gefordert 4.242 0,070 0 1
Unbefristete Stelle 4.242 0,578 0 1
Teilzeitstelle 4.242 0,161 0 1
Externe Suche 4.242 0,824 0 1
Suche Uber die BA 4.242 0,722 0 1
Interne Suche 4.242 0,168 0 1
Suche uber personliche Kontakte 4.242 0,460 0 1
Zahl der Suchwege 4.242 3,484 1,954 0 12
Schwer besetzbar wegen mangelnder Qualifikation  4.242 0,583 0 1
Schwer besetzbar wegen hoher Lohnforderungen 4.242 0,331 0 1
Zcrggfgbet)jzia;zzz:ggn wegen Nichtakzeptanz der 4242 0,420 0 1
Schwer besetzbar wegen geringer Bewerberzahl 4.242 0,587 0 1
Alter der neueingestellten Person 4.242 39,082 1,635 17 67
Geschlecht der neu eingestellten Person 4.242 0,371 0 1
1bis 9 Beschaftigte 4.242 0,148 0 1
10 bis 49 Beschaftigte 4.242 0,572 0 1
50 bis 249 Beschéftigte 4.242 0,219 0 1
250 und mehr Beschéftigte 4.242 0,061 0 1
Land- und Forstwirtschaft, Fischerei 4.242 0,032 0 1
Verarbeitendes Gewerbe, Energie und Bergbau, 4242 0,281 0 1

Energie, Wasser, Abfall
Baugewerbe 4.242 0,048 0 1
Handel, Gastgewerbe, Verkehr, Lagerei, Informa-

tion, Kommunikation 4.242 0,200 0 !
aren Vesiheng bl (S 4 oag o
Private, soziale und Offentliche Dienste 4.242 0,202 0 1
Arbeitsmarktanspannung 4.242 0,300 0,160 0,4 0,67
Schleswig-Holstein 4.242 0,021 0 1
Hamburg 4.242 0,017 0 1
Niedersachsen 4.242 0,058 0 1
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n X s Min  Max
Bremen 4.242 0,004 0 1
Nordrhein-Westfalen 4.242 0,103 0 1
Hessen 4.242 0,042 0 1
Rheinland-Pfalz 4.242 0,030 0 1
Baden-Wiirttemberg 4.242 0,074 0 1
Bayern 4.242 0,101 0 1
Saarland 4.242 0,006 0 1
Berlin 4.242 0,067 0 1
Brandenburg 4.242 0,093 0 1
Mecklenburg-Vorpommern 4.242 0,061 0 1
Sachsen 4.242 0,146 0 1
Sachsen-Anhalt 4.242 0,087 0 1
Thiringen 4.242 0,088 0 1
20Mm 4.242 0,157 0 1
2012 4.242 0,140 0 1
2013 4.242 0,140 0 1
2014 4.242 0,130 0 1
2015 4.242 0,144 0 1
2016 4.242 0,135 0 1
2017 4.242 0,154 0 1

Anmerkung: n= Anzahl der Beobachtungen, X = Mittelwert, s = Standardabweichung, Min =
Minimum, Max = Maximum. Quelle: IAB-Stellenerhebung 2011 — 2017

Fir die Analysen wurden logistische Regressionen berechnet, wobei in jeder einzel-
nen die entsprechenden erklirenden Variablen sukzessive aufgenommen wurden.

Die Hypothesen untersuchen, inwiefern sich die Wahrscheinlichkeit, mit der Lang-
zeitarbeitslose gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen eingestellt werden, unter Beriicksich-
tigung einer Reihe von Kontrollvariablen, verindert. Fiir die erste Hypothese wurde
das geforderte formale Qualifikationsniveau in Form von drei Dummy-Variablen in
das Modell aufgenommen. Unterschieden wurde, ob es sich bei der neu besetzten
Stelle um eine Stelle fiir ungelernte Krifte, fiir Personen mit einer beruflichen Aus-
bildung oder um eine Stelle fiir Hochschulabsolventen handelte. Da die formale
Qualifikation die Anforderungen der Stelle nicht ginzlich abdecken kann, wurden
hier zusitzliche Anforderungen aufgenommen. Insbesondere wurde in Form von
Dummy-Variablen beriicksichtigt, ob eine lingere Berufserfahrung, Fremdspra-
chen, Teamfihigkeit oder Fiithrungsqualititen gefordert wurden.

Um die zweite Hypothese zu priifen, wurden zu diesen Variablen zusitzlich zwei
Dummy-Variablen aufgenommen. Die erste erhilt den Wert 1, wenn die neu
besetzte Stelle unbefristet war, und den Wert 0 bei einer Befristung. Die zweite
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Variable erhilt den Wert 1, wenn es sich bei der besetzten Stelle um eine Teilzeit-
stelle handelt.

Zur Uberpriifung der dritten Hypothese wurden die betrieblichen Informationen
tiber die Nutzung unterschiedlicher Suchwege herangezogen. Jeder dieser Wege der
Personalsuche wurde einer von vier Gruppen zugeordnet. Unterschieden wird
die ,externe Suche’, die beispielsweise {iber Inserate in Zeitungen und Zeitschriften
oder iiber das Internet erfolgen kann. Des Weiteren wurde die ,Suche tiber die Bun-
desagentur fiir Arbeit® definiert, die sowohl den persdnlichen Kontakt zur Agentur
fir Arbeit oder dem Jobcenter, aber auch die Nutzung der Internetjobportale der
Arbeitsagentur umfasst. Die dritte Gruppe beziche sich indirekt auf die Suche iiber
personliche Kontakte und zwar insofern, als dass die Person dem Betrieb bereits
personlich bekannt ist. Dabei handelt es sich um die Suche iber den internen
Arbeitsmarke eines Betriebes, wie bereits beschiftigte Mitarbeiter, Praktikanten,
Auszubildende und Leiharbeiter. Dieser Suchweg deckt also eine Variante des vier-
ten Suchweges, der ,Suche iiber personliche Kontakte und eigene Mitarbeiter® ab.
Dieser vierte Suchweg umfasst Kontakte, die zwar innerhalb des Betriebes genutzt
werden konnen, tiber die jedoch eine Einstellung von extern erfolgt. Da sich ein
Betrieb hiufig nicht nur fiir einen, sondern fiir mehrere der genannten Suchwege
entscheidet, konnen alle vier genannten Gruppen in das Modell aufgenommen und
ihr Einfluss (jeweils bezogen auf die Nichtnutzung des jeweiligen Suchweges) unter-
sucht werden. Um der Nutzung mehrerer Suchwege Rechnung zu tragen, wird auch
auf die Gesamtzahl der beschrittenen Suchwege kontrolliert.

Um die vierte Hypothese zu iiberpriifen, wurden vier Dummy-Variablen aufge-
nommen, die unterschiedliche Arten von moglichen Schwierigkeiten beschreiben,
die im Einstellungsprozess auftreten kénnen. So kénnen Schwierigkeiten dann auf-
treten, wenn der Betrieb keine Bewerber mit dem geeigneten Qualifikationsprofil
finden kann, wenn die Bewerber nicht bereit sind, die angebotene Entlohnung oder
die Arbeitsbedingungen zu akzeptieren und schliefSlich, wenn der Betrieb zu wenige
geeignete Bewerbungen erhilt. Jede dieser Méglichkeiten wird als Dummy-Variable
mit 1 kodiert, wenn sie auftritt und mit 0 wenn die entsprechende Schwierigkeit im
Einstellungsprozess nicht auftritt.

In allen vier Modellen werden weitere Kontrollvariablen beriicksichtigt: Um der
Stichprobenstruktur der Daten Rechnung zu tragen, wurden die Region, die
Betriebsgrofe, die Wirtschaftszweigzugehérigkeit und das Erhebungsjahr in die
Analysen aufgenommen. Zudem wurden das Alter und das Geschlecht des Bewer-
bers beriicksichtigt, da hier ein signifikanter Einfluss auf die Einstellungswahr-
scheinlichkeit angenommen werden kann. Neben den individuellen und den
betrieblichen Determinanten, diirften auch externe Faktoren wie die Arbeitsmarkt-
anspannung, also die Relation von Arbeitslosen und offenen Stellen, relevant fiir die
Beschiftigungschancen Arbeitsloser, sein. Es darf angenommen werden, dass mit
steigender Zahl der offenen Stellen auch die Wahrscheinlichkeit einer Wiederbe-
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schiftigung von Arbeitslosen steigt. Das heifit, dass in Zeiten einer zunehmenden
Bewerberknappheit eher auf (Langzeit-) Arbeitslose zuriickgegriffen werden diirfte
als in Phasen, in denen es weniger offene Stellen im Verhiltnis zu Arbeitslosen gibt.

5 Ergebnisse

Die Hosmer-Lemeshow Goodness-Of-Fit-Tests zeigen fiir alle Modelle eine Insigni-
fikanz, was bedeutet, dass die beobachteten und die erwarteten Wahrscheinlichkei-
ten der Einstellung Langzeitarbeitsloser und Kurzzeitarbeitsloser gut durch das
Modell prognostiziert werden. Die Chi2-Tests zeigen zudem, dass es einen Unter-
schied zwischen der Einstellung Lang- und Kurzzeitarbeitsloser gibt, welcher durch
die aufgenommenen Variablen erklirc werden kann. Akaikes-Informations-Crite-
rion schliefSlich, weist das vierte Modell als jenes mit der besten Anpassung aus, jede
hinzugenommene Variable verbessert also die Aussagekraft der Analysen.

Die Ergebnisse des ersten Modells zeigen sehr deutlich, dass Hypothese 1 bestitigt
werden kann (Tabelle 2): Handelt es sich bei der neu besetzten Stelle um eine Stelle
fir ungelernte Krifte, so erhdht sich die Wahrscheinlichkeit, dass eine langzeitar-
beitslose Person eingestellt wird, um etwa 16 Prozentpunkte im Vergleich zur Ein-
stellung einer kurzzeitarbeitslosen Person. Dies im Vergleich zu Stellen auf denen
ein Hochschulabschluss erforderlich ist. Dieses Ergebnis bleibt relativ stabil, auch
nach der Aufnahme weiterer Kontrollvariablen und sinkt lediglich um etwa drei
Prozentpunkte im vierten Modell ab. Unterstiitzt wird es noch dadurch, dass die
Einstellung eines Langzeitarbeitslosen um etwa zehn Prozentpunkte sinkt, wenn
Fiihrungsqualititen gefordert werden. Hinsichtlich der lingeren geforderten Erfah-
rung, der Fremdsprachenkompetenz und der Teamfihigkeit lassen sich keine Unter-
schiede zwischen der Einstellungswahrscheinlichkeit von Lang- und Kurzzeitarbeits-
losen erkennen.

Hypothese 2 muss den Ergebnissen von Modell 2 bis 4 folgend zum Teil verworfen
werden. Wenn Betriebe eine unbefristete Stelle besetzten, zeigen sich keine Unter-
schiede im Hinblick auf die Einstellungswahrscheinlichkeit von Langzeitarbeitslose
gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen. Die Besetzung einer Teilzeitstelle hingegen bedeutet
fir Langzeitarbeitslose eine um etwa acht Prozentpunkte erhohte Einstellungswahr-
scheinlichkeit. Dieses Ergebnis bleibt auch unter Hinzunahme weiterer Kontrollva-
riablen stabil.

Hypothese 3 kann ebenfalls nur in Teilen bestitigt werden: Es kann nicht gezeigt
werden, dass Langzeitarbeitslose eine gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen erhohte Ein-
stellungswahrscheinlichkeit aufweisen, wenn die Personalsuche {iber persénliche
Kontakte oder eigene Mitarbeiter erfolgte. Hingegen zeigen die Ergebnisse der
Modelle 3 und 4, dass sich die Einstellungswahrscheinlichkeit von Langzeitarbeits-
losen im Vergleich um etwa vier Prozentpunkee erhdht, wenn die Stelle {iber den
internen Arbeitsmarkt besetzt wurde. Werden andere Suchwege genutzt, zeigen sich
keine Unterschiede zwischen den Gruppen.
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Hypothese 4 kann ebenfalls zum Teil bestitigt werden und entspricht im Ergebnis
den Erwartungen: Haben Betriebe deshalb Schwierigkeiten eine offene Stelle zu
besetzen, weil sie mit dem Qualifikationsniveau der Bewerber unzufrieden sind, so
ethohe dies die Einstellungswahrscheinlichkeit von Langzeitarbeitslosen gegeniiber
Kurzzeitarbeitslosen um gut zwei Prozentpunkte. Finden die Betriebe nur schwer
Kandidaten, weil die Bewerber nicht bereit sind die Arbeitsbedingungen auf der
Stelle zu akzeptieren, so erhoht sich die Einstellungswahrscheinlichkeit von Lang-
zeitarbeitslosen im Vergleich um funf Prozentpunkee. Liegt die Schwierigkeit darin
begriindet, dass die Bewerber zu hohe Lohnforderungen stellen, so verringert sich
die Einstellungswahrscheinlichkeit von Langzeitarbeitslosen um etwa 3,5 Prozent-
punkte. Die Zahl der Bewerber hat hingegen keinen Einfluss auf die Wahrschein-
lichkeit mit der Langzeitarbeitslose bevorzugt vor Kurzzeitarbeitslosen eingestelle
werden.

Tabelle 2: Einstellungswahrscheinlichkeit Langzeit- gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen logisti-
sche Regressionen

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4

Referenz: Stelle fiir Akademiker

Stelle fir Ungelernte 0.159*** 0142 0.144** 0.128***
(0.027) (0.027) (0.028) (0.028)
Stelle mit Ausbildung 0.040 0.034 0.035 0.026
(0.025) (0.025) (0.025) (0.025)
Langere Erfahrung gefordert -0.003 0.001 0.001 0.000
(0.015) (0.015) (0.015) (0.015)
Fremdsprachen gefordert 0.026 0.029 0.029 0.033
(0.028) (0.028) (0.028) (0.028)
Teamfahigkeit gefordert 0.001 0.002 0.002 0.001
(0.016) (0.016) (0.016) (0.016)
Flihrungsqualitaten gefordert -0.100*** -0.097***  -0.096™*  -0.094***
(0.031) (0.031) (0.031) (0.031)
Unbefristete Stelle -0.013 -0.011 -0.011
(0.013) (0.013) (0.013)
Teilzeitstelle 0.084*** 0.081*** 0.079***
(0.018) (0.018) (0.018)
Externe Suche -0.024 -0.022
(0.019) (0.019)
Suche lber die BA 0.013 0.010
(0.017) (0.017)
Interne Suche 0.042** 0.042**
(0.020) (0.020)
Suche uber personliche Kontakte 0.007 0.007
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Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4

(0.015) (0.015)
Zahl der genutzten Suchwege -0.004 -0.005
(0.005) (0.006)

Schwer besetzbar wegen mangelnder 0.024*
Qualifikation (0.013)
Schwer besetzbar wegen Lohnforderungen -0.035**

(0.014)
Schwer besetzbar wegen Arbeitsbedingungen 0.050***

(0.013)
Schwer besetzbar wegen Bewerberzahl -0.006

(0.013)
Betriebsgrolie ja ja ja Ja
Wirtschaftszweige ja ja ja Ja
Bundeslander ja ja ja ja
Arbeitsmarktanspannung ja ja ja ja
Alter des Bewerbers ja ja ja ja
Geschlecht des Bewerbers ja ja ja ja
Jahre ja ja ja ja
Beobachtungen 4.242 4.242 4.242 4.242
Pseudo R-squared 0,052 0,057 0,059 0,064
LR chi2 234,00 257,498 265,71 28729
Prob > chi2 0,000 0,000 0,000 0,000
Hosmer-Lemeshow GoF-Test 0,579 0,941 0,648 0,391
AIC 4336,356  4316,868 4318,649 4305,067

Quelle: IAB-Stellenerhebung 2011 — 2017, eigene Berechnungen, ausgewiesen werden Average
Marginal Effects, Standardfehler in Klammern,™* p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

6 Zusammenfassung und Diskussion

In diesem Artikel diskutieren wir die betrieblichen Bedingungen, unter denen sich
die Einstellungswahrscheinlichkeit von Langzeitarbeitslosen im Vergleich zu Kurz-
zeitarbeitslosen verindert.

Es lief§ sich nachweisen, dass bei mit Arbeitslosen besetzten Stellen mit einem gerin-
gen Anforderungsniveau Langzeitarbeitslose eine gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen
ethohte Einstellungswahrscheinlichkeit aufweisen. Viele Langzeitarbeitslose verfu-
gen lediglich tiber einen sehr geringen oder gar keinen formalen Bildungsabschluss.
Fir diese Gruppe sind demnach Stellen, die nur ein geringes Qualifikationsniveau
erfordern, besonders relevant. Zudem wird durch eine lingere Arbeitslosigkeit allge-
meines wie spezifisches Humankapital entwertet. Neben der Qualifikation selbst
konnen tiber die Zeit ebenso arbeitsrelevante Eigenschaften verloren gehen, die zur
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Bewiltigung des Arbeitsalltags von Bedeutung sind. Nicht selten biiffen Langzeitar-
beitslose in der Zeit der Erwerbslosigkeit auch an Teamfihigkeit und anderen sozia-
len Kompetenzen ein. Von grofler Bedeutung sind daher auch Investitionen in die
Belastbarkeit und Motivation (vgl. Rebien/Rothe 2018).

Entgegen der theoretischen Erwartung verringert sich die Einstellungswahrschein-
lichkeit Langzeitarbeitsloser im Vergleich zu Kurzzeitarbeitslosen nichr signifikant,
wenn befristete Stellen besetzt werden, sie erhohe sich aber bei der Besetzung von
Teilzeitstellen. Dieses Ergebnis impliziert, dass Betriebe offensichdlich andere Ins-
trumente der Eignungsfeststellung als Befristungen oder kurzzeitige Vertrige nut-
zen. Dariiber hinaus scheinen sich die Betriebe sicherer iiber das Produktivititsni-
veau zu sein als urspriinglich angenommen und verzichten daher auf Instrumente
der Produktivitdtsbestimmung. Vielmehr scheinen sie Langzeitarbeitslose bevorzugt
auf solchen Stellen zu beschiftigen, die sie ihrer Produkrivitdt entsprechend fir
angemessen halten. So kann die Arbeitskraft Langzeitarbeitsloser linger erhalten
bleiben, ohne die Personen hinsichdich der Arbeitsquantitit zu tiberfordern.

Zum Teil bestitigt haben sich die theoretischen Erwartungen beziiglich der Wahr-
scheinlichkeit, dass Langzeitarbeitslose gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen bevorzugt
werden, wenn die Besetzung tiber personliche Kontakte oder Mitarbeiterempfeh-
lungen erfolgte. Die Ergebnisse zeigen jedoch, dass Langzeitarbeitslose keine Vor-
teile gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen im Hinblick auf die Einstellungswahrschein-
lichkeit haben, wenn sie von Dritten empfohlen werden. Vielmehr miissen Lang-
zeitarbeitslose sich quasi selbst in einen Betrieb empfehlen: Sind diese Personen
bereits als Mitarbeiter (Praktikanten, Leiharbeiter oder Z#hnliches) im Betrieb
beschiftigt, so erhoht sich ihre Einstellungswahrscheinlichkeit im Vergleich. Ent-
sprechend scheint es fiir langzeitarbeitslose Arbeitsuchende von Vorteil zu sein, iiber
Praktika, Leiharbeit oder innerbetriebliche Mafinahmen ihre Chancen auf eine
regulire Beschiftigung zu erhéhen.

Entsprechend unseren theoretischen Erwartungen zeigt sich, dass sich die Einstel-
lungswahrscheinlichkeit Langzeitarbeitsloser gegeniiber Kurzzeitarbeitslosen erhéht,
wenn Betriebe Schwierigkeiten haben, offene Stellen zu besetzen. Dies trifft vor
allem dann zu, wenn es sich um Stellen handelt, auf denen Arbeitsbedingungen
vorherrschen, die nicht von allen Bewerbern akzeptiert werden. Zudem zeigen sich
Betriebe gegeniiber Langzeitarbeitslosen kompromissbereiter, wenn sie eine Stelle
aufgrund mangelnder Qualifikation der Bewerber nicht besetzen kénnen. Auch hier
zeigen sich Chancen: In Abhingigkeit von den Anforderungen der Stelle kann die
Vermittlung geeigneter Langzeitarbeitsloser in einen Betrieb mit Arbeitskrifteeng-
passen durchaus von Erfolg gekront sein.

Insgesamt legen die Ergebnisse nahe, dass sich aus den zunehmenden Arbeitskrif-
teengpissen durchaus Beschiftigungschancen fiir Langzeitarbeitslose ergeben kon-
nen. Die Kompromissbereitschaft von Betrieben gegeben, kénnen sich fiir diese
Personengruppe dann Moglichkeiten bieten, wenn die Betriebe Schwierigkeiten
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haben geeignetes Personal fiir ihre offenen Stellen zu finden und wenn sie die Még-
lichkeit hatten, die Arbeit einer langzeitarbeitslosen Person zu beurteilen. Wichtig
wire dabei eine vertrauensvolle Zusammenarbeit zwischen dem suchenden Betrieb
und der Bundesagentur fiir Arbeit, die der Hauptansprechpartner langzeitarbeitslo-
ser Personen ist, wenn es um die Stellensuche geht.
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