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Executive Summary

Fachliche Fertigkeiten und Fähigkeiten reichen nicht 
mehr aus, um in den Berufswelten des 21. Jahrhunderts 
bestehen zu können. Soft Skills und andere  transversale 
– also berufsübergreifende – Kompetenzen werden 
immer bedeutender. Wer in Zeiten von Klimawandel, 
Umweltzerstörung, Pandemie und Kriegen seelisch ge-
sund bleiben will, braucht persönliche Resilienz. Wer im 
Homeoffice statt im Firmenbüro arbeitet, muss vertrau-
enswürdig und digital kompetent sein. Entsprechend 
ändern sich die Stellenanforderungen der Unterneh-
men. Sie suchen nach Soft Skills für eine Arbeitswelt, 
die durch globale Krisen und gesellschaftliche wie auch 
wirtschaftliche Transformation stark unter Druck steht. 
Von ihren künftigen Mitarbeiter:innen erwarten Arbeit-
geber:innen durchschnittlich knapp sechs verschiedene 
transversale Kompetenzen, wie die vorliegende Studie 
der Bertelsmann Stiftung belegt. Die Analyse von über 
48 Mio. Online-Jobanzeigen zeigt, welche Kompeten-
zen in den Jahren 2018–2021 am häufigsten nachgefragt 
wurden und welche Unterschiede es zwischen verschie-
denen Berufen und Regionen gibt. 

Transversale Kompetenzen spielen insgesamt eine große 
Rolle am Arbeitsmarkt. In Dreiviertel aller Online-Jo-
banzeigen wird mindestens eine  Selbstmanagement-
kompetenz und eine soziale oder kommunikative Kom-
petenz nachgefragt. Die 25 häufigsten Kompetenzen 
tauchen in mindestens jeder 10. Stelle auf. Dabei stehen 
Einsatzbereitschaft und Teamfähigkeit ganz vorne. Ei-
nige transversale Kompetenzen werden immer häufiger 

nachgefragt, zum Beispiel Deutschkenntnisse und Frus-
trationstoleranz. Regionale Unterschiede sind teilweise 
stark ausgeprägt und decken sich mit Unterschieden in 
der Verteilung der Berufsgruppen über das Land.

Auch wenn Online-Jobanzeigen nicht das gesamte 
Arbeitsmarktgeschehen abbilden, so liefern sie – mit 
in der vorliegenden Studie z. B. mehr als 48 Millionen 
Stellenanzeigen – eine überaus solide und repräsen-
tative Datengrundlage. Zusammen mit der hohen Da-
tenqualität liefert der Jobmonitor damit ein leistungs-
starkes und aussagekräftiges Tool für das Monitoring 
des  Arbeitsmarktes. Das bestätigt auch ein direkter 
Vergleich von Online-Jobanzeigen-Analyse und Unter-
nehmensbefragungen (Bertelsmann Stiftung, 2022). 
Von den  öffentlich und frei zugänglichen Daten des 
Jobmonitors profitieren zahlreiche Zielgruppen:

 Arbeitnehmer:innen erhalten die Möglichkeit, sich 
gezielt auf Jobs in bestimmten Branchen und/oder 
Regionen vorzubereiten.

 Weiterbildungsträger können ihre Angebote besser 
auf die regionalen Bedarfe ausrichten.

 Arbeitsagenturen und Jobcenter können ihre Bil-
dungsbedarfsplanung mit der Arbeitsmarktnach-
frage abgleichen.

 Wirtschaftsförderungen sowie Fachkräfteallianzen 
können spezifische, regionale Entwicklungen am 
Arbeitsmarkt frühzeitig erkennen.
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Der deutsche Arbeitsmarkt ist aktuell einem großen 
Veränderungsdruck durch gleich vier Megatrends aus-
gesetzt. Die zunehmende Digitalisierung (und damit 
verbunden Automatisierung) lässt bestimmte Kompe-
tenzen schneller obsolet werden und erfordert neue. 
Auch die Generationenaufgabe der Dekarbonisierung 
stellt neue Anforderungen an Arbeitnehmer:innen. 
Gleichzeitig reduziert der demografische Wandel das 
grundsätzliche Angebot an Arbeitskräften zunehmend. 
Das erhöht die Nachfrage nach ausländischen Fachkräf-
ten, die häufig die deutsche Sprache (noch) nicht be-
herrschen. Zuletzt machten die Covid-19-Pandemie und 
der russische Einmarsch in die Ukraine eine partielle 
Deglobalisierung von Lieferketten und Produktionspro-
zessen nötig, was sich ebenfalls auf den Arbeitsmarkt 
auswirkt.

Was bedeuten diese Entwicklungen für die Kompe-
tenznachfrage am Arbeitsmarkt? Welche Kompetenzen 
werden in Deutschland aktuell am meisten gesucht? 
Wo ist die Nachfrage nach bestimmten Kompetenzen 
am stärksten gestiegen? Wie unterscheidet sich die 
Nachfrage von Region zu Region, von Beruf zu Beruf? 
Diese Fragen beantwortet der neue Jobmonitor der 
 Bertelsmann Stiftung auf der Basis von über 60 Mil-
lionen Online-Jobanzeigen und mit monatlich aktua-
lisierten Daten.

In der vorliegenden Studie werfen wir ein Schlaglicht 
auf die Nachfrage nach transversalen Kompetenzen 
– also solche Fähigkeiten, Fertigkeiten und Arbeits-
einstellungen, die nicht nur in bestimmten Berufen, 

Branchen oder Branchengruppen relevant sind, sondern 
prinzipiell auf dem ganzen Arbeitsmarkt.

Soft Skills, Future Skills, berufsübergreifende oder 
überfachliche Kompetenzen: Es gibt viele Begriffe für 
das, was die Europäische Kommission als transversale 
Kompetenzen bezeichnet und was sie in ihrem Update 
der Kompetenztaxonomie ESCO Anfang 2022 neu ge-
ordnet hat. Einen Überblick über die Begriffe und die 
Entstehungsgeschichte entsprechender Kompetenzmo-
delle bietet Ziegler (2022). Mit transversalen Kompe-
tenzen sind Eigenschaften gemeint, die als wertvoll für 
die Bewältigung jeder Art von Arbeits-, Lern- oder Le-
bensaktivität erachtet werden. Sie sind transversal, weil 
sie sich nicht ausschließlich auf einen bestimmten Kon-
text beziehen (z. B. Job, Beruf, Branche, Disziplin, Eh-
renamt), sondern auch auf andere Kontexte übertragen 
werden können als die, in denen sie erworben wurden 
(Hart, Noack, Plaimauer, & Bjørnåvold, 2022). Sie sind 
zunehmend Teil der bildungs- und arbeitsmarktpoli-
tischen Debatte sowie der entsprechenden Forschung. 
So hat die EU-Kommission im Jahr 2018 acht Schlüs-
selkompetenzen identifiziert, die erforderlich sind für 
die persönliche Entfaltung und Entwicklung, die be-
rufliche Vermittelbarkeit, soziale Inklusion sowie eine 
aktive Bürgerschaft. Dazu gehören Lese- und Schreib-
kompetenz; Mehrsprachigkeit; mathematische, wissen-
schaftliche und technische Kompetenzen; digitale und 
technologiebasierte Kompetenzen; soziale Kompetenz 
und die Fähigkeit, neue Kompetenzen zu erwerben; ak-
tive Bürgerschaft; unternehmerische Kompetenz sowie 
Kulturbewusstsein und kulturelle Ausdrucksfähigkeit. 

Fachliche Fertigkeiten und Fähigkeiten reichen nicht mehr aus, um in den Berufswelten des 21. Jahrhun-

derts bestehen zu können. Soft Skills und andere transversale (also berufsübergreifende) Kompetenzen 

werden immer bedeutender. Wer in Zeiten von Klimawandel, Umweltzerstörung, Pandemie und Kriegen 

seelisch gesund bleiben will, braucht persönliche Resilienz. Wer im Homeoffice statt im Firmenbüro 

arbeitet, muss vertrauenswürdig und digital kompetent sein. Entsprechend ändern sich die Stellenan-

forderungen der Unternehmen. Sie suchen nach Soft Skills für eine Arbeitswelt, die durch globale Krisen 

und gesellschaftliche wie auch wirtschaftliche Transformation stark unter Druck steht. Von ihren künf-

tigen Mitarbeiter:innen erwarten Arbeitgeber:innen durchschnittlich sechs verschiedene transversale 

Kompetenzen, wie die vorliegende Studie der Bertelsmann Stiftung belegt. Die Analyse von über 48 Mio. 

Online-Jobanzeigen zeigt, welche Kompetenzen in den Jahren 2018–2021 am häufigsten nachgefragt 

wurden und welche Unterschiede es zwischen verschiedenen Berufen und Regionen gibt.

Dauerkrisenmodus verändert Anforderungsprofile 
am Arbeitsmarkt

Kompetenzwandel in Krisenzeiten
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Auch in der Wirtschaft wird intensiv diskutiert, welche 
transversalen Kompetenzen künftig besonders wichtig 
sein werden. So weist das Weltwirtschaftsforum unter 
dem Stichwort „Reskilling Revolution 2030“ auf die 
Bedeutung transversaler Kompetenzen hin. Im Vorder-
grund stehen dabei ebenfalls digitale und sprachliche 
Kompetenzen, zwischenmenschliche Kompetenzen und 
bürgerschaftliche Verantwortung, aber auch Selbstma-
nagement, Innovationsfähigkeit sowie motorische und 
körperliche Kompetenzen.

Mit der unter ESCO v1.1 veröffentlichten Klassifikation 
transversaler Kompetenzen hat die Europäische Uni-

on diese und weitere Ansätze übersichtlich gebündelt 
und gleichzeitig detailliert erfasst. Für die vorliegende 
Studie wurde ESCO v1.1 adaptiert. Dabei wurden u. a.  
die Konzeptbezeichnungen den gängigen Begriffen des 
deutschen Arbeitsmarktes angepasst. Außerdem wurde 
die Liste der Sprachkompetenzen von 69 auf 189 er-
weitert. Details zur Adaption können dem Methodenbe-
richt zu dieser Studie entnommen werden (Müller et al., 
2022). Das verwendete Kompetenzmodell umfasst 95 
dezidierte Kompetenzen sowie 189 Sprachkompetenzen, 
die in 24 Clustern und 6 Kategorien hierarchisch orga-
nisiert sind (Abb. 1 gibt einen Überblick über Kategorien 
und Cluster).

 6 Kategorien

 24 Cluster

 95 Kompetenzen + 189 Sprachen

G
es

un
dh

ei
ts

ko
m

pe
te

nz
en

Umweltkompetenzen

Finanzielle und unternehmerische Kompetenzen

Demokratiekompetenzen

Künst
le

ris
ch

e 
un

d 
äs

th
et

is
ch

e 
K

om
pe

te
n

ze
n

SELBSTMANAGEM

EN
T-K

.

SOZIALE & KOM
M

UN
IK

ATIV
E 

K
.

K
Ö

R
P

E
R

LIC
H

E &
 M

O
TORISCHE K.

ALLTAGSKOMPETENZEN

Informationen
verarbeiten

Planen und 
organisieren

Problemlöse-
kompe-
tenzen

Kreativität und
Innovations-

fähigkeit

Kommunikations-
fähigkeit

Andere
unterstützen

Zusammen-
arbeiten

in Teams und
Netzwerken

Führungs-
kompetenzen

Werte-
geleitetes
Handeln

Grob- und
feinmotorische
Kompetenzen

Aktive und 
passive

Widerstands-
kraft

Resilienz

A
llgem

einbildung

K
O

G
N

IT
IV

E K

O
M

PETENZEN

Proaktive
Herangehens-

weise

Effizientes
Arbeiten

•  Aufgeschlossenheit 

•  Kritikfähigkeit 

•  Anpassungsfähigkeit 

•  Selbstreflexion 

•  Lernbereitschaft 

•  NeugierLern-
bereitschaft

KERNKOMPETENZEN

Sprach-
kenntnisse

Mathe-
matische

Kompetenzen

Digitale 
Grund-

kompetenzen

ABBILDUNG 1  Modell transversaler Kompetenzen

Quelle: Adaptiert von der ESCO-Klassifikation der Europäischen Kommission v1.1. Eigene Darstellung.
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Ein Ansatz zur Beantwortung der eingangs erwähn-
ten Fragen liegt in der Analyse von Online-Jobanzei-
gen. Diese lassen sich in großer Zahl leicht erfassen 
und bilden einen großen und wachsenden Anteil des 
Arbeitsmarktes ab. Ihre Auswertung gelingt in einer 
räumlich und zeitlich größeren Auflösung, als es mit 
klassischen Befragungsdaten möglich wäre. Erste Ver-
öffentlichungen zu ausgewählten Kompetenzdimen-
sionen, Branchen, Jobportalen und Zeitpunkten liegen 
bereits vor (z. B. Stops et al., 2021; DGPf et al., 2021; 
IG BCE/BAVC, 2021). Die vorliegende Studie auf Basis 
des neuen Jobmonitors der Bertelsmann Stiftung geht 
in mehrfacher Hinsicht über die bisherigen Ansätze 
hinaus:

 Sie verwendet erstmalig die umfangreiche Taxono-
mie transversaler Kompetenzen nach ESCO v1.1, die 
über die klassischen Soft Skills hinausgeht. 

 Sie berichtet nicht nur über einzelne Zeitpunkte, 
sondern über einen Zeitraum von 4 Jahren – von 
2018 bis 2021.

 Sie berichtet detaillierte Daten für das ganze Bun-
desgebiet auf Ebene der 400 Kreise und kreisfreien 
Städte.

 Sie bietet auf Basis von 48,3 Millionen Online-Job-
anzeigen (die ca. 209 Millionen einzelnen Job-
postings auf Jobbörsen, Karriereportalen von Fir-
men und Stellenmärkten von Onlinezeitschriften 
entsprechen) einen Überblick über den gesamten 
Arbeitsmarkt.

 Sie berichtet die Nachfrage getrennt nach den 37  
verschiedenen Berufshauptgruppen, die in der Klas-
sifikation der Berufe (KldB) der Bundesagentur für 
Arbeit aufgeschlüsselt sind.

Online-Jobanzeigen müssen zwei Ziele erfüllen: Sie sol-
len so attraktiv wie möglich sein, damit sich die größt-
mögliche Zahl an Bewerber:innen davon angesprochen 
fühlt. Und sie müssen so konkret und präzise wie mög-
lich sein, damit sich auch die richtigen Kandidat:innen 
bewerben. Das erklärt vielleicht, warum auch in Zei-
ten einer intensiveren Kompetenzorientierung die pro 
Job-Anzeige durchschnittlich gesuchte Anzahl trans-
versaler Kompetenzen relativ stabil zwischen 5 und 6 
liegt. Im Jahr 2021 lag der Schnitt bei 5,86 transversalen 
Kompetenzen pro Online-Jobanzeige und damit mini-
mal höher als im Jahr 2018 mit durchschnittlich 5,68 
transversalen Kompetenzen.

Am häufigsten – in drei Viertel aller Stellenanzeigen 
– werden Selbstmanagement-Kompetenzen gesucht. 
Auch soziale und kommunikative Kompetenzen kom-
men in 7 von 10 Online-Jobanzeigen vor. Mindestens 
eine kognitive Kompetenz findet sich in jeder zweiten 
Stellenanzeige, beinahe so häufig auch mindestens eine 
der Kernkompetenzen. Alltagskompetenzen kommen 
nur in jeder 8. Anzeige vor und körperliche und moto-
rische Kompetenzen in jeder 20. Anzeige.

Nachfolgend werden die zentralen Befunde mit Blick auf 
vier Kernfragen dargestellt:

1. Welche transversalen Kompetenzen werden am 
häufigsten nachgefragt?

2. Welche transversalen Kompetenzen werden in den 
letzten Jahren wichtiger, welche nehmen an Bedeu-
tung ab?

3. Wie unterscheidet sich die Kompetenznachfrage 
zwischen Regionen, Bundesländern, in der Stadt 
oder auf dem Land?

4. In welchen Berufen sind welche transversalen Kom-
petenzen besonders wichtig?

Den Abschluss bildet ein Kapitel zur verwendeten Me-
thodik, das den ausführlichen Methodenbericht zu die-
ser Studie zusammenfasst (Müller et al., 2022). Letz-
terer enthält u. a. eine vollständige Liste der insgesamt 
betrachteten Kompetenzen.

1.  Die TOP-3-Kompetenzen sind 
klassische Kerntugenden: 
Einsatzbereitschaft wird in fast jeder 
2. Stelle nachgefragt, Teamfähigkeit in 
jeder 3., Selbstständigkeit in jeder 4. 

Der erste Befund: Klassische Kerntugenden sind am 
Arbeitsmarkt besonders gefragt. Die am häufigsten 
gesuchten Einzelkompetenzen sind Einsatzbereitschaft, 
Teamfähigkeit, Selbstständigkeit, Deutschkenntnisse und 
Verlässlichkeit. Das gerade Einsatzbereitschaft und Ver-

lässlichkeit so stark nachgefragt werden, ist wenig ver-
wunderlich. Diese Kompetenzen sind eng verwandt mit 
der Persönlichkeitseigenschaft Gewissenhaftigkeit, die in 
zahllosen Studien als vorhersagestarker Prädiktor von 
Arbeitsleistung identifiziert wurde (Dudley et al., 2006). 
Insofern handeln Arbeitgeber:innen sehr rational, wenn 

Kompetenzwandel in Krisenzeiten
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sie auf diese Kompetenzen besonders Wert legen. Auch 
die große Bedeutung von Teamfähigkeit überrascht 
nicht. So hat die OECD für das internationale Schulleis-
tungs-Assessment PISA mit dem „kollaborativen Pro-
blemlösen“ auch explizit Teamleistungen in den Blick 
genommen (He et al., 2017). Darüber hinaus werden auch 
weitere Kompetenzen häufig gesucht. Abbildung 2 lis-
tet die 25 häufigsten Kompetenzen mit ihren jeweiligen 
Anteilen an den Online-Jobanzeigen vom Jahr 2021 auf. 

2.   Welche Kompetenzen werden 
 wichtiger? Frustrationstoleranz stärker 
gefordert, Präsentationsfähigkeit geht 
während der Corona-Pandemie zurück

Die Nachfrage nach Kompetenzen verändert sich mit der 
Zeit. Betrachtet man den Zeitraum 2018–2021, so sind 
manche Kompetenzen über die Jahre deutlich wichti-
ger geworden, während andere an Bedeutung verlo-
ren. Disruptive Veränderungen des Arbeitsmarktes wie 
z. B. die vorübergehende Einführung der Home office-
Pflicht hinterlassen ihre Spuren ebenso wie langfristige 

ABBILDUNG 2 TOP-25-Kompetenzen im Jahr 2021

Anteil der Online-Jobanzeigen mit ... in Prozent
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Quelle: Eigene Berechnung.
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Trends wie z. B. der zunehmende Fachkräftemangel in 
den IT-Berufen. Der neue Jobmonitor der Bertelsmann 
Stiftung ermöglicht nicht nur einen genauen Blick auf 
zeitliche Verläufe der Nachfrage hinsichtlich bestimm-
ter Berufsgruppen, sondern auch mit Fokus auf die ein-
zelnen transversalen Kompetenzen.

Die stärksten Gewinner und Verlierer zwischen 2018 
und 2021 listet Abbildung 3 auf. Hierbei werden nur die 
Kompetenzen betrachtet, die im Jahr 2021 in mindes-
tens einem Prozent der Online-Jobanzeigen gesucht 
wurden. Nachfolgend gehen wir möglichen Erklärungen 
für einige der beobachteten Entwicklungen nach.

These 2.1: Homeoffice erfordert mehr 

Vertrauenswürdigkeit und digitale Kompetenzen 

In den letzten zwei Jahren hat sich die Arbeitswelt 
für einen Teil der Beschäftigten maßgeblich gewan-
delt. Eine repräsentative Erwerbstätigenbefragung der 
Hans-Böckler-Stiftung ergab, dass vor der Krise nur 
4 Prozent der Beschäftigten ausschließlich oder über-
wiegend von Zuhause arbeiteten. Während des Lock-
downs 2020 schoss ihr Anteil auf 27 Prozent hoch und 
lag auch im Januar 2021 noch bei 24 Prozent (Emmler 
& Kohlrausch, 2021). Diese veränderten Rahmenbedin-
gungen haben Auswirkungen auf die Zusammenarbeit 
von Führungskräften und Mitarbeiter:innen. Vor allem 
gegenseitiges Vertrauen spielt eine wichtige Rolle für 
die Arbeitsproduktivität (Birken, 2022; Landes et al. 
2020). Das spiegelt sich auch in veränderten Kompe-

* Die Nachfrage nach Begriffen wie Ausdrucksvermögen, Sprachtalent und Formulierungsstärke war nur zu Beginn 2018 auf einem äußerst hohen Niveau und erhöhte 
    trotz dramatischem Abfall den Durchschnitt des Start-Jahres. Der Rückgang im Zeitverlauf wird daher hier nicht interpretiert.

Quelle: Eigene Berechnung.

ABBILDUNG 3 Top-10 und Bottom-10 Kompetenzen im Zeitverlauf

Veränderung 2021 zu 2018 in Prozent Anteil an den Online-Jobanzeigen in 2021 in Prozent
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tenzanforderungen bei den Stellenanzeigen: So stieg die 
Nachfrage nach Vertrauenswürdigkeit zwischen 2018 und 
2021 um 32 Prozent, nach Verantwortungsbewusstsein um 
20 Prozent. Auch die Fähigkeit eigene Mitarbeiter:in-
nen zu motivieren (Motivationsfähigkeit) war 2021 um 
38 Prozent stärker nachgefragt. 

Arbeiten im Homeoffice bedeutet in der Regel auch Ar-
beiten am Rechner, und damit zunehmend in der Cloud. 
Laut Berechnungen von Eurostat stieg der Anteil der 
Unternehmen, die Cloud Services nutzen, von 33 Pro-
zent im Jahr 2020 auf 42 Prozent im Jahr 2021. (Eu-
rostat, 2022). Diese Entwicklung stellt Unternehmen 
vor Herausforderungen beim Thema IT-Sicherheit.

Laut einer Studie des Digitalverbands Bitkom haben 
Cyberangriffe in den Jahren 2020 und 2021 bei 86 Pro-
zent der Unternehmen in Deutschland Schäden durch 
Datenklau, Spionage oder Sabotage verursacht. Allein 
die Schäden durch Erpressung, die teilweise zum Aus-
fall von Systemen und Störungen in Betriebsabläufen 
führten, sind seit 2019 um 358 Prozent gestiegen. In 
59 Prozent der Unternehmen, in denen Homeoffice 

grundsätzlich möglich ist, gab es laut den befragten 
Führungskräften seit Beginn der Pandemie IT-Sicher-
heitsvorfälle (Bitkom, 2021). Das könnte erklären war-
um die Nachfrage nach der Kompetenz Datensicherheit 
zwischen 2018 und 2021 um 61 Prozent gestiegen ist 
und die Nachfrage nach „digitale Identität verwalten“ um 
33 Prozent.

Fazit: 

In Zeiten von Homeoffice suchen Unternehmen Mitarbei-

ter:innen, die vertrauenswürdig und verantwortungsbewusst 

sind, sich mit Datensicherheit auskennen und ihre digitale 

Identität in der Cloud gut verwalten können. Gleichzeitig 

suchen sie Führungskräfte, die Menschen auch virtuell mo-

tivieren können.

These 2.2: Dauerkrise verlangt Resilienz und Empathie

In den letzten 15 Jahren hat die Anzahl und Gleichzei-
tigkeit an Krisen und gesamtgesellschaftlichen Heraus-
forderungen kontinuierlich zugenommen. War es Ende 
der Nuller Jahre die Finanzkrise mit der anschließen-

Quelle: Eigene Berechnung.

*Daten umfassen kein volles Jahr und wurden daher für die vorliegende Studie nicht berücksichtigt.
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den Eurokrise, so folgte Mitte des letzten Jahrzehnts die 
sogenannte Flüchtlingskrise – mit der Einwanderung 
von mehr als einer Million Menschen hauptsächlich aus 
den Kriegsgebieten Syrien und Afghanistan. Der Aus-
bruch der Covid-19-Pandemie und der Angriffskrieg 
Russlands auf die Ukraine mit in Folge stark steigender 
Inflation setzten Gesellschaften und Individuen zuneh-
mend unter Druck. Über allem schwebt die immer spür- 
und sichtbarere Klimakrise, die von einem in Mensch-
heitstagen ungekannten Artensterben begleitet wird. 
Das geht nicht spurlos an den Menschen vorbei. Allein 
die Covid-19-Pandemie hat einer australischen Studie 
zufolge zu einer deutlichen Reduktion positiver Emotio-
nen und einer noch stärkeren Zunahme negativer Emo-
tionen geführt (Anglim & Horwood, 2021). So nimmt 
die Bedeutung von Resilienz als Widerstandskraft gegen 
psychischen Stress zu. Im Frühjahr dieses Jahres hat 
zum Beispiel der Aktionsrat Bildung ein umfangreiches 
Gutachten „Bildung und Resilienz“ veröffentlicht (An-
ders et al., 2022).

Auch am Arbeitsmarkt werden entsprechende Kom-
petenzen immer bedeutender. So ist die Nachfrage 

nach Frustrationstoleranz zwischen 2018 und 2021 um 
71 Prozent gestiegen. Eine „positive Grundeinstellung“ 
war zuletzt 26 Prozent häufiger nachgefragt als noch 
2018. Gleichzeitig nahm die Anforderung hinsichtlich 
der Kompetenz Einfühlungsvermögen um 39 Prozent zu 
(siehe Abbildung 5) – ein Hinweis darauf, dass neben 
der eigenen Resilienz ein einfühlsamer Umgang mit 
krisengestressten Kund:innen, Kolleg:innen, Mitarbei-
ter:innen oder Führungskräften immer wichtiger wird. 

Fazit: 

Krise ist nicht mehr die Ausnahme, sondern die neue Norma-

lität. Das erfordert von Mitarbeiter:innen einen resilienten 

Umgang sowohl mit den eigenen Gefühlen also auch mit den 

Gefühlen anderer. 

These 2.3: Der Fachkräftemangel verbessert die 

Chancen von Migrant:innen – vorausgesetzt sie 

sprechen Deutsch

Eine weitere Kompetenz, die große Zuwächse aufweist, 
sind „deutsche Sprachkenntnisse“. Von 2018 bis 2021 ist 

Quelle: Eigene Berechnung.

Einfühlungsvermögen Frustrationstoleranz

ABBILDUNG 5 Dauerkrise fordert höhere Resilienz und Empathie von Mitarbeiter:innen
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die Nachfrage danach um 28 Prozent gestiegen (sie-
he Abbildung 6). Und das von einem schon vorher sehr 
hohen Niveau. So wurde 2021 in fast jeder vierten On-
line-Jobanzeige (23 Prozent) explizit nach Deutschkennt-

nissen gesucht. Das zeigt das Ausmaß der in Deutsch-
land weiter zunehmenden Fachkräfteengpässe. Wo 
aufgrund des demografischen Wandels das inländische 
Erwerbs personen-Potenzial stetig zurückgeht, steigt 
die Bereitschaft, ausländische Fachkräfte einzustellen. 
Das wird unterstützt von einer Ampel-Koalition, die 
sich u. a. zum Ziel gesetzt hat, neben dem bestehenden 
Einwanderungsrecht eine Chancenkarte auf Basis eines 
Punktesystems als zweite Säule der Fachkräfte-Zuwan-
derung zu etablieren. Ausländische Fachkräfte kämen 
dann tatsächlich häufiger auf dem deutschen Arbeits-
markt an. Der Anteil ausländischer Beschäftigter ist in 
den letzten Jahren bereits gestiegen, so eine Berech-
nung des Mediendienst Integration auf Basis von Daten 
der Bundesagentur für Arbeit. Lag der Anteil 2009 noch 
bei unter 7 Prozent, haben inzwischen 13,4 Prozent der 
Beschäftigten einen ausländischen Pass. Doch nicht alle 
Berufe sind davon gleichermaßen betroffen. So ist der 
Anteil ausländischer Beschäftigter bei Reinigungskräf-
ten mit 37,4 Prozent am höchsten – dicht gefolgt von 
Berufen in der Lebensmittelherstellung (34,4 Prozent); 
im Hoch- und Tiefbau (31,2 Prozent); in Tourismus-, 
Hotel-, und Gaststättenberufen (28 Prozent) sowie in 

Verkehrs- und Logistikberufen (25,4 Prozent) (Wolf, 
2022). Gerade in den letzten beiden Bereichen sind 
Deutschkenntnisse besonders wichtig: Im Bereich Tou-
rismus, Hotel und Gastronomie wird in 28 Prozent der 
Online-Jobanzeigen explizit danach gefragt, im Ver-
kehrs- und Logistikbereich sogar in jeder dritten Stel-
lenanzeige (32 Prozent).

Bei der Nachfrage nach Deutschkenntnissen ganz vor-
ne liegt allerdings ein ganz anderer Berufsbereich: die 
Informatik-, Informations- und Kommunikations-
technologie-Berufe mit knapp 38 Prozent aller Stel-
lenanzeigen. Gleichzeitig stellt diese Berufsgruppe mit 
8,5 Prozent aller Stellen den größten Anteil am vorlie-
genden Datensatz. Die Möglichkeit, Arbeit hauptsäch-
lich remote zu erledigen, erleichtert in diesen Berufen 
die Beschäftigung von Fachkräften aus aller Welt. Mit 
Englischkenntnissen allein scheint aber aus Sicht der 
Arbeitgeber:innen eine Integration ins Team oder die 
detaillierte Besprechung von Kundenwünschen nicht 
immer zu gelingen.

Fazit: 

Der Fachkräftebedarf lässt sich ohne qualifizierte Zuwan-

der:innen kaum noch decken. Deutschkenntnisse werden 

damit zu einer Schlüsselkompetenz in vielen Branchen.

Quelle: Eigene Berechnung.

ABBILDUNG 6 Starker Anstieg der Nachfrage nach Deutschkenntnissen
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These 2.4: Die Lockdown-These: Nachfrage nach 

Vertriebskompetenzen sinkt durch Wegfall von 

Geschäftsreisen

Dem zuvor berichteten Bedeutungszuwachs bei einigen 
Kompetenzen steht ein Nachfragerückgang in anderen 
Bereichen gegenüber – auch wenn dieser nicht so stark 
ausgeprägt ist und zumindest teilweise vorübergehen-
den Charakter zu haben scheint. So ist zwischen 2018 
und 2021 die Nachfrage nach den Kompetenzen Präsen-

tationsfähigkeit (-18 Prozent), Verhandlungsgeschick (-14 
Prozent), Englischkenntnisse (-12 Prozent) und Selbstver-

trauen (-9 Prozent) zurückgegangen (siehe Abbildung 7). 

Beim Betrachten der Nachfrage über die Zeit zeigt sich 
bei allen vier Kompetenzen ein deutlicher Einbruch 
zwischen dem ersten bundesweiten Lockdown und 
der zweiten Hälfte des Jahres 2021. Es drängt sich der 
Verdacht auf, dass hier der dramatische Rückgang von 
Geschäftsreisen eine Rolle gespielt haben könnte. Laut 
Statista lag im Jahr 2019 die Zahl der Geschäftsreisen 
von deutschen Unternehmen bei knapp 200 Millionen. 
Im Jahr 2020 brach diese um ca. 80 Prozent auf 32,7 

Millionen ein. Meetings und Events fanden in der Regel 
online statt und auch Messen und Tagungen wurden 
entweder ganz ausgesetzt oder virtuell durchgeführt 
(Graefe, 2022). Die mangelnde Möglichkeit Vertriebs-
reisen anzutreten, sollte sich auch in der Nachfra-
ge nach entsprechenden Mitarbeiter:innen und ihren 
Kompetenzen zeigen. Tatsächlich ist im gleichen Zeit-
raum der Anteil der Online-Jobanzeigen für Berufe in 
der Unternehmensführung und -organisation an allen 
Jobanzeigen zurückgegangen, ebenso die Anteile für 
Einkaufs-, Vertriebs- und Handelsberufe, für Verkaufs-
berufe und für Berufe im Bereich Werbung, Marketing 
und Medien. Das sind vier der TOP-5-Berufsgruppen, 
was die Nachfrage nach der Kompetenz Präsentations-

fähigkeit angeht.

Fazit: 

Es gibt transversale Kompetenzen, deren Nachfrage im 

Zeitverlauf sinkt. Ein großer Teil der Effekte scheint jedoch 

vorrübergehend zu sein, wie der Rückgang an klassischen 

Vertriebskompetenzen während des ersten Jahres der Pan-

demie.

Quelle: Eigene Berechnung.

*Daten umfassen kein volles Jahr und wurden daher für die vorliegende Studie nicht berücksichtigt.
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3.  Welche regionalen Unterschiede 
gibt es? Transversale Kompetenzen 
machen regionale Arbeitsmärkte und 
Mentalitätsunterschiede sichtbar

Einer der großen Vorteile eines so umfangreichen Da-
tensatzes wie im Fall der Online-Jobanzeigen im Job-
monitor der Bertelsmann Stiftung liegt darin, dass sich 
auch regionale Arbeitsmärkte genau modellieren las-
sen. Im Folgenden zeigen wir am Beispiel einiger aus-
gewählter Kompetenzen für die Daten des Jahres 2021, 
welche spannenden Unterschiede dabei zutage treten 
können. 

These 3.1: Verlässlichkeit zählt besonders auf dem Land 

und im Osten

Betrachtet man die Nachfrage nach der Kompetenz Ver-

lässlichkeit auf Ebene aller bundesdeutschen Landkreise 
und kreisfreien Städte, fallen zwei Dinge ins Auge: Zum 
einen scheint die Nachfrage in den Städten deutlich ge-
ringer zu sein als auf dem Land (siehe Abbildung 8). 
Zum anderen ist diese klassische Kerntugend (Nach-
frage in 22 Prozent aller Online-Jobanzeigen) in den 
östlichen Bundesländern deutlich häufiger gefragt als 
in den westlichen. Das könnte mit regionalen Werteun-
terschieden zusammenhängen. So sind Ost-West-Un-
terschiede in Werten und Einstellungen in der seit 1991 

Nachfrage nach 
Verlässlichkeit

Quelle: Eigene Berechnung, Daten: jobmonitor.de.

ABBILDUNG 8 Verlässlichkeit besonders auf dem Land und im Osten gefragt

Angaben in Prozent für das Jahr 2021
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regelmäßig in Gesamtdeutschland durchgeführten all-
gemeinen Bevölkerungsumfrage der Sozialwissenschaf-
ten (ALLBUS) immer wieder nachgewiesen worden. 
Auch wenn sich die Werte seit der Wiedervereinigung 
zunehmend angeglichen haben, ist das Vertrauen in an-
dere Menschen auch heute noch unterschiedlich stark 
ausgeprägt. So waren im Jahr 2020 in Westdeutschland 
51 Prozent der Befragten überzeugt, „dass die meisten 
Menschen gute Absichten haben“, während das in Ost-
deutschland nur 44 Prozent bestätigen konnten. Neben 
den noch nicht völlig vergessenen Erfahrungen mit dem 
Überwachungssystem der Stasi kann dies auch auf Ent-
täuschungen in den ersten Jahren nach der Wiederver-
einigung zurückzuführen sein (Unzicker, 2022). 

Derart regionale Werteunterschiede spiegeln sich auch 
am Arbeitsmarkt wieder, da Arbeitgeber:innen häufig 
Menschen auswählen, die ihre Werte teilen. Gleichzei-
tig müssen zukünftige Mitarbeiter:innen ihre regio-
nalen Kund:innen adäquat ansprechen. Eine ähnliche 
Wertebasis ist dabei sicherlich hilfreich. Die in den 
ALLBUS-Umfragen gefundenen Einstellungen decken 
sich teilweise mit großen Erhebungen zur regionalen 
Verteilung von Persönlichkeitsmerkmalen. So zeigten 
Ebert und andere (2021) in einer Meta-Analyse, dass 
die mit der Kompetenz Verlässlichkeit eng verwandte 
Eigenschaft Gewissenhaftigkeit in vielen Regionen Ost-
deutschlands besonders hoch ausgeprägt ist, ebenso in 
Hamburg und im äußersten Westen Deutschlands. Die 
Menschen in diesen Regionen schätzen sich also selbst 
als überdurchschnittlich verlässlich ein. Eine weitere 
Erklärung könnte darin liegen, dass Arbeitgeber:innen 
in den Landkreisen der östlichen Bundesländer tatsäch-
lich besondere Schwierigkeiten haben, Kandidat:innen 
zu finden, die am Ende des Auswahlprozesses die Stel-
le auch antreten, um zu bleiben. Immerhin sind diese 
Regionen in den letzten 35 Jahren von einem starken 
Bevölkerungsrückgang geprägt (Roesel, 2022). Viele 
haben Arbeit anderswo gesucht und gefunden. So kann 
man dem Datenportal „Wegweiser Kommune“ ent-
nehmen, dass der Wanderungssaldo für viele Regionen 
Ostdeutschlands seit 2006 jedes Jahr negativ war und 
erst seit 2015 eine leichte Trendumkehr zu beobachten 
ist (Bertelsmann Stiftung, 2022).

Fazit: 

Die jüngere Geschichte der „neuen“ Bundesländer hat Ver-

trauensdefizite hinterlassen. Das könnte die höhere Bedeu-

tung der Kompetenz Verlässlichkeit im Osten erklären – ge-

rade bei einer lokalen Bevölkerung, die sich selbst zu einem 

überdurchschnittlichen Anteil als besonders gewissenhaft 

beschreibt. 

These 3.2: Versteckter Branchen-Effekt: 

Kundenorientierung vor allem in Städten, am Meer und 

in den Bergen gefragt, Städte suchen zusätzlich nach 

kreativen Köpfen

Eine weitere Kompetenz mit deutlich regionalen Unter-
schieden in der Nachfrage ist die soziale und kommu-
nikative Kompetenz Kundenorientierung. Auf Platz 9 der 
Rangliste wichtigster Kompetenzen wird sie in knapp 18 
Prozent aller Online-Jobanzeigen gesucht. Beim Blick 
auf die entsprechende Deutschlandkarte (Abbildung 
9.A) wird offenbar, dass diese transversale Kompetenz 
vor allem in Städten, am Meer und in den Bergen stark 
nachgefragt wird. Das lässt auf einen Brancheneffekt 
schließen. Schaut man sich parallel dazu die regionale 
Verteilung der Tourismus-, Hotel-, und Gaststätten-
berufe (Abbildung 9.B) an sowie die der Verkaufsberufe 
(Abbildung 9.C), zeigen sich Parallelen. Beide Berufs-
gruppen verzeichnen eine deutlich überdurchschnitt-
liche Nachfrage nach Kundenorientierung. Bei den Ver-
kaufsberufen liegt sie bei knapp 51 Prozent und somit 
fast dreimal so hoch wie im Durchschnitt über alle Be-
rufe. Bei Tourismus-, Hotel- und Gaststättenberufen 
wird Kundenorientierung mit knapp 36 Prozent der 
Online-Jobanzeigen doppelt so oft nachgefragt wie im 
Durchschnitt aller Berufe. 

Bestimmte Kompetenzen hängen besonders eng mit 
verschiedenen Berufsgruppen zusammen, wie wir im 
nächsten Abschnitt noch ausführlicher zeigen werden. 
Sind diese Berufsgruppen auf bestimmte Regionen kon-
zentriert, zeigt sich das auch in der regionalen Vertei-
lung der Kompetenznachfrage. Ein weiteres Beispiel für 
diesen Effekt ist „kreatives Denken“ (siehe Abbildung 10).

Diese kognitive Kompetenz steht auf Listenplatz 22 und 
kommt im Schnitt in knapp 11 Prozent aller Online-Jo-
banzeigen vor. Bei den Informatik-, Informations- und 
Kommunikationstechnologieberufen liegt die Nachfrage 
mit knapp 25 Prozent mehr als doppelt so hoch. Glei-
ches gilt für Berufe in Werbung, Marketing und Medien 
mit gut 23 Prozent aller Jobanzeigen.

Fazit: 

Regionale Unterschiede bei der Nachfrage nach Kompe-

tenzen bilden häufig Branchenunterschiede ab. Die beiden 

Ebenen sollten daher immer gemeinsam betrachtet werden.

Kompetenzwandel in Krisenzeiten
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Quelle: Eigene Berechnung, Daten: jobmonitor.de.

ABBILDUNG 9 Versteckter Brancheneffekt: 
Kundenorientierung vor allem in Städten, 
am Meer und in den Bergen gefragt

ABBILDUNG 10 Brancheneffekt 2: 
IT-, Medien- und Marketingberufe in 
den Städten brauchen kreatives Denken
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4.  Nachfrage nach Soft Skills stark 
berufsabhängig

Transversale Kompetenzen werden von Beruf zu Beruf 
sehr unterschiedlich nachgefragt. Einige dieser Effekte 
wurden zuvor schon im Zusammenhang mit regionalen 
Unterschieden aufgeführt. Zwei weitere Beispiele be-
leuchten wir in diesem Kapitel.

These 4.1: Digitale Grundkompetenzen sind besonders 

wichtig bei Finanzen, Recht und Management

Die Digitalisierung ist einer der großen Megatrends 
unserer Zeit. Sie ist jedoch bei Weitem nicht in allen 
Teilen des Arbeitsmarkts gleichermaßen angekommen. 
Zumindest ist die Nachfrage nach der digitalen Grund-
kompetenz „digitale Inhalte entwickeln“ sehr heterogen 
über die verschiedenen Berufshauptgruppen verteilt. 
Die Kompetenz umfasst vor allem die Nutzung von Prä-
sentations-, Textverarbeitungs-, Tabellenkalkulations- 
und einfacher Grafiksoftware. Im Durchschnitt wird sie 
in etwas über 15 Prozent aller Online-Jobanzeigen ge-
sucht und liegt damit auf Platz 16 der Rangliste. Berufe 
der Finanzdienstleistungen, des Rechnungswesens und 
der Steuerberatung erfordern diese Kompetenz in über 
43 Prozent der Stellen und damit nahezu dreimal so 
häufig wie im Schnitt über alle Berufe. Auch die Berufe 
der Unternehmensführung und -organisation fordern 
die digitale Grundkompetenz mehr als doppelt so häu-
fig wie im Durchschnitt (35 Prozent), gleiches gilt für 
Berufe in Recht und Verwaltung (gut 34 Prozent). Bei 
den Berufen der Metallerzeugung bzw. -bearbeitung 
und dem Metallbau (3 Prozent), in den Reinigungsbe-
rufen (2 Prozent) und bei den Führer:innen von Fahr-
zeug- & Transportgeräten (1 Prozent) wird nur in einem 
Bruchteil der Stellen nach Kenntnissen im Umgang mit 
Microsoft Office, OpenOffice und Co. gesucht (siehe Ab-
bildung 11).

Fazit: 

Digitale Grundkompetenzen sind noch längst nicht in allen 

Berufen angekommen. Bei mehr als der Hälfte aller Berufs-

hauptgruppen wird der kompetente Umgang mit klassischen 

Office-Programmen in nur weniger als 10 Prozent aller On-

line-Jobanzeigen gefordert.

These 4.2 Verlässlichkeit besonders wichtig in 

Reinigungsberufen, bei Führer:innen von Fahrzeug- 

und Transportgeräten und im (Innen-)Ausbau

Betrachten wir noch einmal die Selbstmanage-
ment-Kompetenz Verlässlichkeit (Abbildung 12): Bei den 
Reinigungsberufen muss nahezu jede/r Zweite Verläss-

lichkeit mitbringen (49 Prozent). Bei den Führer:innen 
von Fahrzeug- und Transportgeräten ist es immer noch 
mehr als jede/r Dritte (38 Prozent). Ähnlich ist es bei 
den Berufen im (Innen-)Ausbau (36 Prozent). Das ist 
eine doppelt bzw. anderthalb Mal so hohe Nachfrage 
wie über alle Jobanzeigen hinweg (22 Prozent). Und 
es ist wenig verwunderlich, da für Kund:innen dieser 
Branchen die verlässliche Reinigung z. B. von Büros und 
Sanitärräumen oder die zuverlässige Lieferung von Wa-
ren und Vorprodukten von größter Bedeutung ist. Nur in 
den wenigsten Fällen explizit nachgefragt wird Verläss-

lichkeit in den Informatik-, Informations- und Kommu-
nikationstechnologieberufen (6 Prozent), den Berufen 
in Werbung, Marketing, und Medien (11 Prozent) sowie 
interessanterweise auch bei den Angehörigen der re-
gulären Streitkräfte (10 Prozent). Letzteres ließe sich 
dadurch erklären, dass die Forderung nach Verlässlich-
keit hier so selbstverständlich ist, dass sie nicht extra 
in den Jobanzeigen aufgenommen wird. Ob dem so ist, 
lässt sich abschließend wohl nur durch eine direkte Be-
fragung der Arbeitgeber:innen klären.

Fazit: 

Der Blick auf einzelne Berufsgruppen lohnt sich: Bei der 

Nachfrage nach Kompetenzen treten teilweise große Un-

terschiede zutage, die die ganze Vielfalt des Arbeitsmarktes 

abbilden. 

Kompetenzwandel in Krisenzeiten
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Quelle: Eigene Berechnung.

ABBILDUNG 11  Umgang mit klassischen Office-Programmen wichtig bei Finanz-, Management- und Rechts-Berufen

Anteil der Online-Jobanzeigen mit „digitale Inhalte entwickeln“ nach Berufshauptgruppen (KldB 2020) in Prozent in 2021
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ABBILDUNG 12  Verlässlichkeit besonders wichtig in Reinigungs-, Fahrzeugführungs- und Ausbau-Berufen

Anteil der Online-Jobanzeigen mit Verlässlichkeit nach Berufshauptgruppen (KldB 2020) in Prozent in 2021

Quelle: Eigene Berechnung.
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Schlussfolgerung: Die Analyse von 
Online-Jobanzeigen auf nachgefragte 
transversale Kompetenzen liefert einen 
wertvollen Beitrag zu den Debatten um 
Future Skills, Weiterbildungsbedarfe und 
Berufsorientierung

Transversale Kompetenzen spielen eine große Rolle am 
Arbeitsmarkt. In drei Viertel aller Online-Job anzeigen 
wird mindestens eine Selbstmanagentkompetenz und 
eine soziale oder kommunikative Kompetenz nach-
gefragt. Die 25 häufigsten Kompetenzen tauchen in 
mindestens jeder 10. Stelle auf. Dabei stehen Einsatz-
bereitschaft und Teamfähigkeit ganz vorne. Einige 
transversale Kompetenzen werden immer häufiger 
nachgefragt, zum Beispiel Deutschkenntnisse und Frus-
trationstoleranz. Regionale Unterschiede sind teilweise 
stark ausgeprägt und decken sich mit Unterschieden in 
der Verteilung der Berufsgruppen über das Land.

In einem Arbeitsmarkt, in dem Fachkräfte rar sind, 
Arbeitnehmer:innen stark umworben werden, Unter-
nehmen sich immer wieder an verschiedene Heraus-
forderungen anpassen müssen und politische Ent-
scheidungsträger steuernd eingreifen (wollen), ist die 
Verfügbarkeit und Kenntnis fundierter Arbeitsmarkt-
daten entscheidend. Wie in der vorliegenden Studie 
aufgezeigt, lassen sich mit dem neuen Jobmonitor der 
Bertelsmann Stiftung Informationen gewinnen, durch 
die sich Veränderungen von Jobanforderungen über die 
Zeit differenziert erkennen lassen – aufgelöst nach Be-
rufsgruppen und Regionen. Das kann einen wertvollen 
Beitrag für eine berufliche Erst- oder Neuorientierung 
leisten und damit einhergehende (Weiter-)Bildungsbe-
darfe transparent machen. 

Von den öffentlich und frei zugänglichen Daten des Job-
monitors profitieren zahlreiche Zielgruppen:

 Arbeitnehmer:innen erhalten die Möglichkeit, sich 
gezielt auf Jobs in bestimmten Branchen und/oder 
Regionen vorzubereiten. 

 Arbeitgeber:innen können eigene Online-Jobanzei-
gen benchmarken. 

 Arbeitsagenturen und Jobcenter können ihre Bil-
dungsbedarfsplanung mit der Arbeitsmarktnach-
frage abgleichen.

 Weiterbildungseinrichtungen können ihre Angebote 
besser auf die regionalen Bedarfe ausrichten.

 Wirtschaftsförderungen sowie Fachkräfteallianzen 
können spezifische, regionale Entwicklungen am 
Arbeitsmarkt frühzeitig erkennen. 

 Wissenschaftler:innen können anhand der Daten 
eigene Hypothesen testen.

Auch wenn Online-Jobanzeigen nicht das gesamte Ar-
beitsmarktgeschehen abbilden, so liefern sie – mit in 
der vorliegenden Studie z. B. mehr als 48 Millionen Stel-
lenanzeigen – eine überaus solide und repräsentative 
Datengrundlage. Zusammen mit der hohen Datenqua-
lität liefert der Jobmonitor damit ein leistungsstarkes 
und aussagekräftiges Tool für das Monitoring des Ar-
beitsmarktes. Das bestätigt auch ein direkter Vergleich 
der Online-Jobanzeigen-Analyse mit Unternehmensbe-
fragungen (Bertelsmann Stiftung, 2022). Die gewonne-
nen Informationen erlauben es zum Beispiel, einzelne 
Trends zu erkennen oder den Einfluss bestimmter po-
litischer Maßnahmen (wie Lockdown, Homeoffice etc.) 
zu evaluieren. Perspektivisch kann der Jobmonitor auch 
eine Basis für die Identifikation und Prognose zukünfti-
ger Kompetenzbedarfe im Sinne von Future Skills sein. 
Der Jobmonitor nutzt für die Einordnung transversaler 
Kompetenzen die ESCO-Terminologie, was es ermög-
licht, die Befunde auch international einzuordnen. 
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Hintergrund (Datenbasis, Methodik)

Die Daten für den Jobmonitor sowie die vorliegende 
Studie basieren auf einem Datensatz der Firma Text-
Kernel BV. Der Datensatz enthält ca. 275 Millionen 
Stellenausschreibungen aus über 50.000 Quellen. Der 
Datensatz wird täglich um neue Stellenausschreibun-
gen erweitert. Die Daten werden dabei für Analysen 
in unterschiedlichen Schritten gefiltert und angerei-
chert. 

Erstellung des Datensatzes: Zunächst werden Duplika-
te aus den Stellenausschreibungen entfernt. Dafür wird 
der Algorithmus von TextKernel zur Duplikat-Erken-
nung genutzt. Die Stellenausschreibung, welche zuerst 
erschienen ist, wird in den Datensatz aufgenommen. 
Aufgrund der stetigen Weiterentwicklung der Metho-
dik von TextKernel sowie der wachsenden Anzahl von 
Quellen und einem allgemeinen Anstieg an Online-Stel-
lenausschreibungen lassen sich absolute Zahlen (z. B. 
Anzahl der Stellen, in der eine Kompetenz gefunden 
wurde) nur bedingt über die Zeit vergleichen. Deshalb 
wird im vorliegenden Papier grundsätzlich mit dem re-
lativen Anteil der Stellenausschreibungen gearbeitet, in 
der eine Kompetenz vorkommt.

Im zweiten Schritt werden die von TextKernel extra-
hierten geographischen Koordinaten des Ausschrei-
bungsortes auf die entsprechenden Landkreise und 
kreisfreien Städte übersetzt (NUTS-3-Ebene).

Normalisierung der Berufsbezeichnungen auf 
KLDB2010: Im dritten Schritt werden die Berufsbe-
zeichnungen der Stellenausschreibungen auf die Klas-
sifikation der Berufe 2010 (KldB2010) normalisiert. Ein 
angepasstes Modell, welches eine Siamese-Neural-Net-
work-Architektur verwendet, ist noch in Entwicklung 
(Müller, 2022). Für die vorliegende Studie und den Job-
monitor wird deshalb ein Mapping von KLDB2010 auf 
die Berufstaxonomie von TextKernel BV genutzt. Text-
Kernel extrahiert für die Stellenausschreibung einen 
Beruf aus ihrer Berufstaxonomie mit 4.348 Berufsbe-
zeichnungen. Diese Berufsbezeichnungen wurden in ei-
nem ersten Schritt mithilfe des trainierten Modells auf 
Kategorien der DKZ (10.183 Berufsbezeichnungen) der 
Bundesagentur für Arbeit gemapped und anschließend 
händisch bereinigt. In einem zweiten Schritt wurden die 
Bezeichnungen der DKZ auf den KLDB2010-5-Steller 
aggregiert. Die Güte des Modells wurde an 5.4411 Stel-
lenausschreibungen überprüft. Auf der 5-Steller-Ebene 
erzielt das Modell eine Genauigkeit von 67 Prozent, auf 
der 3-Steller-Ebene eine Genauigkeit von 85 Prozent. 

1 Für die Evaluation der Extraktion durch TextKernel BV und dem Mapping auf KLDB2010 wurden Stellenausschreibungen genutzt für welche die DKZ-Bezeichnung 
durch die Arbeitgeber:in exakt im Datensatz angegeben wurde. 

140 Berufsbezeichnungen in der TextKernel-Taxonomie 
konnten dabei nicht eindeutig zugeordnet werden (z. B. 
„Hilfskraft“). 

Extraktion der transversalen Kompetenzen: Das Ext-
raktionsmodell für die transversalen Kompetenzen folgt 
einem ontologischen Ansatz und einer regelbasierten 
Named-Entity-Recognition. Für die Entwicklung der 
Ontologie wurden die Konzepte der Taxonomie syste-
matisch um Synonyme, Lexikalisierungen und kontex-
tualisierte transversale Kompetenzen erweitert. Ins-
gesamt enthält das Modell 16.176 Suchwörter. Für die 
Evaluierung des Modells wurden 1.045 Stellen von Ex-
pert:innen annotiert. Die Annotationsübereinstimmung 
für den finalen Goldkorpus ist mit einem Fleiss‘ Kappa 
von .80 auf Kompetenz-Ebene, .86 auf Cluster-Ebene 
und .89 auf Kategorie-Ebene sehr gut. Über alle Kom-
petenzen hinweg (Micro-Scores) hat das Modell auf Do-
kument-Ebene eine Precision von .88, einen Recall von 
.83 und einen F1-Score von .85. Die leicht niedrigeren 
Macro-Scores mit einer Precision von .77, Recall von .70 
weisen auf eine unterschiedliche Performanz zwischen 
den Kategorien hin. Insbesondere für seltene Kompeten-
zen (z. B. Sprachkompetenzen abgesehen von Deutsch 
und Englisch) kann das Modell deshalb in Zukunft noch 
weiterentwickelt werden (Müller et al., 2022).

Limitationen: Einschränkend ist festzuhalten, dass 
Online-Jobanzeigen nur einen Ausschnitt des Arbeits-
marktgeschehens abbilden. Ein Teil des Stellenmarktes 
findet immer noch offline statt. Interne Ausschreibun-
gen werden nicht erfasst und es gibt Jobanzeigen, die 
mehr der Werbung für das entsprechende Unternehmen 
dienen als der Ausschreibung einer konkret zu beset-
zenden Stelle. Zudem werden auch nicht immer alle 
Stellenanforderungen in einer Jobanzeige aufgeführt. 
Das kann mit dem limitierten Platz in der Anzeige zu 
tun haben, aber auch mit der Befürchtung, zu viele An-
forderungen würden eine Stelle weniger attraktiv er-
scheinen lassen. Letztlich gelingt auch die Extraktion 
von Berufen und Kompetenzen aus den Texten nicht 
immer vollständig und das Sammeln der Anzeigen wird 
dadurch erschwert, dass sich Quellen-Websites ändern. 

Ein Vergleich der Auswertung von Online-Jobanzeigen 
mit Unternehmensbefragungen zum Thema Teilquali-
fikationen (Bertelsmann Stiftung, 2022) konnte jedoch 
zeigen, dass die Analysen von Online-Jobanzeigen eine 
solide und bewertbare Evidenz für zentrale Fragen der 
Arbeitsmarktentwicklung liefern. Grundlage dafür sind 
die große Zahl an verfügbaren Daten und eine hohe Da-
tenqualität.

Kompetenzwandel in Krisenzeiten
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