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Zusammenfassung
Für nicht-akademische Fachkräfte ist es häufig schwer, einen Job zu finden, selbst in Branchen, in denen 
Arbeitskräftemangel herrscht. Angefangen beim Finden geeigneter Stellen bis zum Anfertigen der Be-
werbungsunterlagen ist der Prozess des Jobwechsels oder -einstiegs oft aufwändig und langwierig. Für 
ArbeitgeberInnen ist es umgekehrt schwierig, angesichts bundesweit fehlender Fachkräfte, überhaupt 
BewerberInnen zu finden. Am Beispiel von Lkw-FahrerInnen wird dargestellt, wie diese Personengruppe 
mithilfe einer digitalen Plattform in kurzer Zeit Kontakt zu passenden ArbeitgeberInnen erhält, indem 
sich die Arbeitsuchenden auf einer Webseite registrieren und drei Fragenbereiche beantworten: (1) Was 
suchst Du? (2) Was bietest Du? (3) Wie tickst Du? (Fragen zur Einschätzung ausgewählter überfachlicher 
Eigenschaften). ArbeitgeberInnen, die eine/n FahrerIn suchen, registrieren sich ebenfalls und beantwor-
ten die komplementären Fragen. Ein selbstlernender Algorithmus „matcht“ dann automatisch passende 
Arbeitsstellen zu den Angaben der/des FahrerIn. Im Idealfall treten ArbeitgeberIn und FahrerIn zehn 
Minuten nachdem der/die FahrerIn das Jobportal im Internet angesteuert hat, in Kontakt. Es werden 
der Entwicklungsprozess des Matchingverfahrens, dessen Grenzen und dessen zukünftige Entwicklung 
dargestellt.

Schlüsselworte: Matching-Algorithmen, Lkw-Fahrer, Start-up, Person-Job-Fit, Person-Organisation-Fit, 
JobMatchMe

Your dream job in 10 minutes – Algorithm-based recruiting 
using the example of truck drivers

Abstract
For medium skilled workers, it is not easy to find a new job—even in industries where workers are scares. 
Finding appropriate positions, writing an application and waiting for the employer to reply takes time 
and is a laborious process. For employers, on the other side, it is not easy to find workers at all. The job 
market for truck drivers is an example where it is not easy for employers and employees to find each 
other. Here, a digital platform (a so called two-sided marketplace) tries to bring together employees and 
employers in 10 minutes. Truck drives are going to a website where they have to answer three groups of 
questions: 1. What kind of job are you looking for? 2. What is your qualification? 3. What kind of person 
are you? Employers are also registering themselves at the digital platform and answer the complemen-
tary questions so both sides can immediately get into contact after they had been matched by an algo-
rithm. In this article the development process of the platform and an outlook to further developments 
are described. 

Keywords: matching algorithm, truck drivers, start-up, person-job-fit, person-organization-fit, Job-
MatchMe
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1 Das Grundproblem: 
 Ine!ziente Bewerbungs- und  
 Rekrutierungswege

Laut einer Umfrage von Gallup (2020) hat jede/r 
sechste MitarbeiterIn innerlich gekündigt und zwei 
Drittel aller MitarbeiterInnen fühlen keine emotio-
nale Bindung zum/zur ArbeitgeberIn. Erstaunlich 
ist in Anbetracht dieser Studie, wie selten unzu-
friedene MitarbeiterInnen tatsächlich nach einem 
neuen Job suchen, der besser zu ihnen passt. Ein 
Teil der Erklärung mag menschliche Trägheit sein, 
aber eine weitere Erklärung ist, dass Bewerbungs-
prozesse, wie sie heute ablaufen, es den poten-
ziellen MitarbeiterInnen schwer machen, ein für 
sie geeignetes Unternehmen zu finden und sich 
auf die passende Stelle dort zu bewerben. Für 
viele nicht-akademische Berufsgruppen ist der 
Arbeitsmarkt durch die Fülle ähnlicher Jobange-
bote weitgehend intransparent, zudem ist der Be-
werbungsprozess häufig recht aufwändig. Das gilt 
paradoxerweise besonders für die Berufsgruppen, 
in denen Arbeitskräftemangel herrscht (wie etwa 
Lkw-FahrerInnen).

Algorithmenbasiertes Recruiting bietet die 
Möglichkeit, den Arbeitsmarkt transparenter zu 
machen, die Jobsuche für ArbeitnehmerInnen zu 
vereinfachen und die Passung zwischen Person 
und Job sowie Person und Organisation zu erhö-
hen. Der für beide Seiten, ArbeitgeberInnen wie 
Arbeitssuchende, mühsame Part des Zueinander-
findens wird automatisch durch auf Künstlicher 
Intelligenz (KI) basierten Algorithmen erledigt. Das 
bedeutet, aus der Vielzahl potenzieller Bewerbe-
rInnen/ArbeitgeberInnen die jeweils passenden 
zu kontaktieren und damit beide Seiten in Verbin-
dung zu setzen. Dadurch, dass das Matching von 
Jobangeboten und Suchenden automatisiert on-
line erfolgt, finden beide Seiten innerhalb kurzer 
Zeit (im Idealfall innerhalb weniger Minuten) zuei-
nander – ohne dass aufwändig Bewerbungsunter-
lagen erstellt bzw. gesichtet werden müssen.

1.1  Digitalisierung der 
  Stellenanzeige 
  – die Jobbörsen

Viele Jahrzehnte lang war die gedruckte Stellen-
anzeige (neben den auch heute noch weitver-
breiteten Methoden wie Rekrutierung aus dem 
eigenen Netzwerk und Einsatz von Jobvermittlern/
Agenturen) das wesentliche Instrument für Ar-
beitgeberInnen, potenzielle BewerberInnen auf-
merksam zu machen – und für Jobsuchende der 
bevorzugte Weg, einen neuen Job zu finden. Mit 
dem Au!ommen des Internets und dem Au"au 
digitaler Versionen von Zeitungen in den 1990er 
Jahren fingen die Printmedien an, ihre Stellenan-

zeigen auch im Internet zu verö#entlichen (Peren-
go, 2017). 

Mit der zunehmenden Verbreitung des Inter-
nets und dem Au!ommen der Suchmaschinen 
entstanden dann die ersten Jobsuchmaschinen 
und Jobbörsen. Während Jobsuchmaschinen im 
Internet existierende Stellenanzeigen „crawlen“ 
(automatisiert auf den einschlägigen Webseiten 
nach Stellenangeboten suchen um diese dann 
zu aggregieren), schalten ArbeitgeberInnen auf 
Jobbörsen gezielt Stellenanzeigen. Der Jobbör-
senmarkt ist heute recht unübersichtlich: außer 
den großen Portalen, die für jede Form von Job 
o#en sind (das mit großem Abstand größte dieser 
Portale wird von der Bundesagentur für Arbeit be-
trieben, gefolgt von den kommerziellen Jobbörsen 
Stepstone und Monster.de), gibt es regional und 
auf bestimmte Berufe spezialisierte Jobbörsen, 
sowie unterschiedlichste „Meta-Jobsuchmaschi-
nen“, die die Ergebnisse mehrerer Jobbörsen zu-
sammenfassen. 

1.2  Netzwerke#ekte bei 
  Jobbörsen

Bei Jobbörsen können ein positiver und ein nega-
tiver Netzwerke#ekt beobachtet werden. „Netz-
werke#ekt“ heißt, dass eine Technologie nur dann 
erfolgreich ist, wenn es genügend TeilnehmerIn-
nen gibt (Belleflamme & Peitz, 2016). Zum Beispiel 
war die Technologie „Faxgerät“ erst dann sinnvoll 
nutzbar, als es genügend TeilnehmerInnen mit 
Faxgeräten gab. Das ist bei Jobbörsen genauso: 
als sogenannte „Two-Sided Marketplaces“ (Ha-
giu, 2007) können Jobbörsen nur dann existieren, 
wenn es eine kritische Zahl von Jobangeboten 
(ArbeitgeberInnen-Seite) und Jobsuchenden (Ar-
beitnehmerInnen-Seite) gibt. 

Es gibt für Jobbörsen aber auch einen negativen 
Netzwerk-E#ekt: je mehr Stellenangebote eine 
Jobbörse hat, desto schwieriger ist es für eine/n 
Jobsuchende/n, im Dickicht der Stellenanzeigen 
den passenden Job zu finden und für den/die 
suchende/n ArbeitgeberIn, gefunden zu werden. 
Auch wird die gleiche Aufgabe unter verschiede-
nen Job-Titeln ausgeschrieben (z.B. „LkW-Fahrer“, 
„Berufskraftfahrer“ „Trucker“, „Gefahrguttrans-
port“, „Lebensmitteltransport“), was es den Job-
suchenden schwierig macht, für sie interessante 
Stellen zu finden. Um es den Jobsuchenden einfa-
cher zu machen, werden die Suchalgorithmen im-
mer komplexer und der/die Jobsuchende hat bei 
der Jobsuche im Internet das gleiche Erlebnis wie 
bei anderen Suchanfragen bei gängigen Suchma-
schinen: Entweder gibt es zu viele oder zu wenige 
Fundstellen, und häufig ist es nicht einfach, die 
wenigen Seiten mit den wirklich relevanten Infor-
mationen zu finden.
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1.3  Digitalisierung des 
  Bewerbungsprozesses

Die heute herrschende Dominanz der Jobbörsen 
hat einen Teil des Bewerbungsprozesses ins Inter-
net verlagert und damit partiell digitalisiert. Wäh-
rend akademische Fachkräfte in professionellen 
sozialen Netzwerken (sowohl allgemeinen wie 
LinkedIn und Xing wie branchenspezifischen) ziel-
gerichtet nach Jobs suchen bzw. von Firmen und 
Personalberatern angesprochen werden, ist es für 
nicht-akademische Berufsgruppen schwieriger, zu 
finden und gefunden zu werden. Jobplattformen, 
Suchmaschinen und Onlineforen haben jedoch 
nichts dazu beigetragen, den Recruitingprozess 
insgesamt e$zienter zu gestalten. Der Recruiting-
prozess – sowohl online wie o%ine – sieht heute 
zumeist so aus:
1. ArbeitgeberIn formuliert Anforderungen in Form 

einer Stellenanzeige
2. Stellenanzeige wird verö#entlicht (Zeitung oder 

online)
3. BewerberInnen suchen (neuen) Job und lesen 

Anzeigen/suchen im Internet
4. BewerberInnen finden interessante Stellenan-

zeige(n)
5. BewerberInnen erstellen Bewerbungsunterla-

gen (Lebenslauf, Zeugnisse und Bescheinigun-
gen, Motivationsschreiben) und senden sie an 
ArbeitgeberInnen

6. ArbeitgeberInnen sichten Bewerbungen und 
bewerten sie (sofern aus Bewerbung ersichtlich) 
auf Passung zu Anforderungen

7. Kontaktaufnahme zu passenden BewerberIn-
nen, weiterer Auswahlprozesse (Interview)

Im Wesentlichen haben Jobbörsen einen ine$-
zienten O%ine-Prozess eins-zu-eins in die Online-
Welt verlagert. Der Prozess selbst ist aber immer 
noch der gleiche wie vor 50 Jahren. Aber gerade 
das Anfertigen der Bewerbungsunterlagen stellt 
für Jobsuchende einen nicht unerheblichen Auf-
wand dar: BewerberInnen wissen, dass der/die 
ArbeitgeberIn i.d.R. Dutzende von Bewerbungen 
erhält und auf Grund der Bewerbungsunterlagen 
eine Vorauswahl tri#t. Deshalb wird allgemein 
empfohlen, bei der Erstellung der Bewerbungs-
unterlagen große Sorgfalt walten zu lassen, ins-
besondere beim Verfassen des Motivations-
schreibens. Entsprechend viel Zeit verwenden 
BewerberInnen darauf, ihre Bewerbung möglichst 
fehlerfrei zu gestalten – während Personalmana-
gerInnen sich in der Regel keine fünf Minuten Zeit 
für das Lesen der Bewerbungsunterlagen nehmen 
(Staufenbiel, 2017, S. 2).

1.4  Validität von traditionellen  
  Bewerbungsunterlagen

Verständlicherweise will ein/e ArbeitgeberIn wis-
sen, welche/r der KandidatInnen für den zu be-
setzenden Job am besten geeignet ist – und das 
versucht man aus den Bewerbungsunterlagen her-
auszulesen. Leider ist die Aussagekraft von Bewer-
bungsunterlagen häufig jedoch recht gering. Laut 
der bekannten Übersicht von Schmidt und Hunter 
(1998) sind Alter, Berufserfahrung und Schulnoten 
durchaus brauchbare Prädiktoren für Berufserfolg, 
aber diese Informationen sind nicht immer in Be-
werbungsunterlagen enthalten. Referenzen sind 
der Studie zufolge ebenfalls ein geeigneter Prä-
diktor – aber das dürfte für Arbeitszeugnisse in 
Deutschland (wegen des hiesigen Arbeitsrechts) 
nicht zutre#en (Kanning, 2016). Kurzum: für die 
Aspekte Eignung und Passung sind Lebenslauf, 
Erfahrungen und Motivationsschreiben nicht völ-
lig irrelevant, aber auf Grund der Lücken und Un-
strukturiertheit vieler Bewerbungsunterlagen kann 
man nur mit hohem Analyseaufwand die wirklich 
relevanten Informationen für Eignung und Pas-
sung herausarbeiten.

1.5  Bewerbungsprozess muss  
  vereinfacht werden 

Zusammenfassend kann man sagen, dass es für 
Menschen, die unzufrieden mit ihrem Job sind, 
nicht einfach ist, einen für sie passenden neuen 
Job zu finden. Das Finden geeigneter Arbeitgeb-
erInnen ist schon nicht einfach und herauszufin-
den, ob ein neuer Job wirklich zu einer höheren 
Zufriedenheit führen wird, ist noch schwieriger. 
Das Erstellen der Bewerbungsunterlagen ist zeit-
intensiv und aufwändig, insbesondere für Men-
schen, die wenig geübt darin sind. Für Unterneh-
men ist es umgekehrt nicht einfach, überhaupt 
passende BewerberInnen zu finden. Und wenn ein 
Unternehmen Bewerbungen erhält, ist es häufig 
sehr aufwändig, die passenden und geeigneten 
BewerberInnen zu identifizieren.

Die Folgen für große Bereiche des nicht-aka-
demischen Arbeitsmarkts sind dramatisch: Wer 
als ArbeitnehmerIn einen neuen Job sucht – sei 
es weil sich seine/ihre Lebenssituation verändert 
hat (z.B. Umzug, Heirat, Scheidung, Kinder) oder 
wegen Unzufriedenheit mit dem/der jetzigen Ar-
beitgeberIn – hat es schwer, einen neuen Job zu 
finden. Beide Seiten, ArbeitgeberInnen wie Arbeit-
nehmerInnen investieren viel Zeit und Energie dar-
auf, in einem weitgehend intransparenten Arbeits-
markt zueinander zu finden. Es ist also überfällig, 
den Prozess des Findens eines passenden Jobs 
bzw. das Finden geeigneter ArbeitnehmerInnen 
zu vereinfachen. 
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2 Matching statt Suchen
In einigen Bereichen der Gesellschaft haben digi-
tale Matchingprozesse klassische Suchprozesse 
bereits nahezu abgelöst: Investoren und Start-
ups (Schramm & Carstens, 2014), Zulieferer und 
Einkäufer von Unternehmen (Brenner & Wenger, 
2007), Freelancer und Auftraggeber, MieterIn-
nen und VermieterInnen, HauskäuferInnen und 
-verkäuferInnen, ja selbst für Kochrezepte (z.B.  
Eatsmarter.de - man gibt ein, welche Zutaten man 
im Hause hat und der Algorithmus liefert die dazu 
passenden Rezepte) gibt es heute Matching-Platt-
formen. Am bekanntesten dürften Matching-Platt-
formen für die Suche nach geeigneten PartnerIn-
nen sein (Schmitz & Zillmann, 2016). Hier machen 
beide Seiten Angaben zu dem, was sie in Bezug 
auf eine Beziehung bieten und suchen, ein Algo-
rithmus bringt dann beide zusammen. Manche 
Partnerschafts-Matching-Plattformen versuchen, 
die Matching-Qualität dadurch zu verbessern, 
dass die TeilnehmerInnen zusätzlich einen Persön-
lichkeitsfragebogen ausfüllen (Großmann, Hottung 
& Krohn-Grimberghe, 2019). Auch im Bereich des 
Recruitings gibt es zahlreiche Bestrebungen, die 
reine Suche nach Jobs bzw. BewerberInnen in 
Richtung eines Matchings weiterzuentwickeln. In 
der Praxis ist die Unterscheidung zwischen „Job-
börsen“ und „Matching-Plattformen“ nicht immer 
eindeutig, sondern eher fließend. Auch Jobbörsen 
bemühen sich, den Prozess für beide Seiten mög-
lichst einfach zu gestalten, beispielsweise indem 
Jobsuchende ihren Lebenslauf oder ihr Profil hin-
terlegen und beides auf Knopfdruck (oder auto-
matisch) an potenzielle ArbeitgeberInnen senden 
können. Auch kann man in Jobbörsen teilweise 
recht komplexe Suchprofile anlegen (sowohl für 
Jobsuchende wie für ArbeitgeberInnen), um so 
den passenden „Match“ zu finden. Die Plattfor-
men der Business-Netzwerke versuchen, aus den 
im Profil verfügbaren Informationen proaktiv Vor-
schläge zu generieren („Interessante Jobs, die zu 
Ihnen passen könnten“ bzw. „KandidatInnen, die 
für Ihr Unternehmen interessant sein könnten“). 

Im Bereich der nicht-akademischen Berufe gibt 
es bisher jedoch kaum Lösungen, um den Rekru-
tierungs- und Bewerbungsprozess für beide Sei-
ten zu vereinfachen.

Wie der „Bewerbungsprozess 2.0“ für diese Be-
rufsgruppen aussehen kann, soll am Beispiel einer 
konkreten Berufsgruppe (Lkw-FahrerInnen) und 
einer algorithmusbasierten, digitalisierten Lösung 
im Folgenden skizziert werden. Das Ziel ist es, den 
Prozess der Jobsuche für beide suchenden Par-
teien so zu vereinfachen, dass sie innerhalb von 
zehn Minuten passende Jobangebote/bzw. Lkw-
FahrerInnen erhalten und ohne Anfertigung von 
Bewerbungsunterlagen miteinander in Kontakt 
treten können.

2.1  Lkw-FahrerIn sucht Job

Bekanntermaßen gibt es seit Jahren zu wenig 
Lkw-FahrerInnen in Deutschland (und Europa). In 
Deutschland gibt es – o$ziell – mehr als eine hal-
be Millionen Lkw-FahrerInnen. Nach Schätzungen 
fehlen 15.000 bis 45.000 FahrerInnen, Tendenz 
steigend, da das Durchschnittsalter der Lkw-Fah-
rerInnen heute fast 60 Jahre beträgt (Eurotrans-
port, 2019). 

Unzufriedene Lkw-FahrerInnen sollten es also 
nicht schwer haben, einen neuen Job zu finden. In 
der Tat ist das Gegenteil der Fall: ein/e Lkw-Fahre-
rIn, der/die in einer vorgeschriebenen Lenkpause 
auf dem Rastplatz mit dem Handy ins Internet geht 
und nach Jobs in der Region sucht, bekommt eini-
ge Hundert Jobangebote präsentiert, denn es gibt 
(Stand 2018) fast 20.000 o#ene Stellen (BVMW, 
2018). Selbst wenn er/sie sich die Mühe macht, alle 
Anzeigen durchzulesen und die Angaben in den 
Anzeigen (die häufig sehr spärlich sind, um mög-
lichst wenig BewerberInnen frühzeitig abzuschre-
cken) mit seinen/ihren Wünschen abzugleichen, 
werden immer noch einige Dutzend potenzielle 
ArbeitgeberInnen übrig bleiben. Der/die Lkw-Fah-
rerIn kann sich dann also am nächsten Wochenen-
de hinsetzen, seinen/ihren Lebenslauf schreiben, 
für jede/n ArbeitgeberIn ein individuelles Moti-
vationsschreiben verfassen und die Bewerbung 
dann per E-Mail (im Idealfall) oder per Post (in der 
Regel) an die Spedition versenden. Aber selbst 
wenn der/die FahrerIn einen neuen Job gefunden 
hat, bei dem die formalen Rahmenbedingungen 
passen, ist noch nicht gesagt, dass er/sie dort 
zufrieden ist. Denn ob die Persönlichkeit des/der 
FahrerIn zu dem Job passt, ist o#en. Aus der Lite-
ratur weiß man, dass Persönlichkeit auch bei Lkw-
FahrerInnen ein guter Prädiktor für die Arbeits-
leistung ist (z.B. Carty, Stough & Gillespie, 1999). 
Darüber hinaus entscheidet der Person-Job- und 
Person-Organisation-Fit darüber, ob jemand lange 
im Unternehmen bleibt. Emam (2003, p. 157) stellt 
beispielsweise (in den USA) fest, was JobMatchMe 
aus zahlreichen Interviews mit Lkw-FahrerInnen 
und Speditionen in Deutschland bestätigt fand: 

„Approximately 50 percent of drivers left their 
jobs in the first three months of employment. 
Taylor and Cosenza (1998) argued that one 
of the main causes for such a quick turnover 
might be a mismatch between the driver’s per-
sonality and the culture of the trucking firm.”
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2.2  Au"au des JobMatchMe- 
  Systems
2016 wurde das Start-up JobMatchMe (damals 
noch unter dem Namen „TruckPro“) in Hamburg 
gegründet. Die Idee war, Lkw-FahrerInnen unkom-
pliziert mit für sie passenden ArbeitgeberInnen in 
Kontakt zu bringen. Ausgangsbasis war die Über-
legung, nur die Informationen zu erfragen, die für 
ein „Match“ mit einem/einer ArbeitgeberIn nötig 
sind:
1. „Was suchst Du?“ – Hier gibt der/die FahrerIn an, 

in welcher Region er/sie einen Job sucht, wel-
che Art von Verkehr (lokal/regional/deutschland-
weit/international) er/sie fahren möchte, welche 
Arbeitszeiten gewünscht werden und welches 
Gehalt er/sie erwartet.

2. „Was bietest Du?“ – Hier werden vor allem die 
Führerscheine und Zusatzqualifikationen (es 
gibt im Speditionsbereich zahlreiche formale 
Zusatzscheine, beispielsweise für Gefahr- oder 
Schwertransport) erfragt.

3. „Wie tickst Du?“ – Um den Person-Organisation-
Fit herzustellen, werden überfachliche Kompe-
tenzen erfragt.

JobMatchMe entwickelte also einen kurzen (zur Er-
innerung: der Prozess sollte so einfach und schnell 
wie möglich sein) Persönlichkeitsfragebogen, um 
über das Matching nach formalen Kriterien hinaus 
die Passung von Person und Organisation in den 
Algorithmus einzubeziehen. 

Die ArbeitgeberInnen, die FahrerInnen suchen, 
registrieren sich ebenfalls auf der Webseite und 

geben die entsprechenden Informationen („Wel-
che Qualifikationen muss der/die FahrerIn mitbrin-
gen?“, „Wie sind die Arbeitszeiten und die Bezah-
lung, wo befindet sich der Standort?“ und „Wie ist 
die Kultur im Unternehmen?“) ein, damit der Mat-
ching-Algorithmus aus den Angaben beider Seiten 
geeignete Matches generieren kann

2.3  Anforderungsanalyse zu   
  überfachlich relevanten 
  Persönlichkeitsaspekten 

Zuerst wurden in einer Literaturanalyse (z.B. 
Emam, 2003, Carty et al. 1999, Ash, Baehr, Joy 
& Orban, 1988, Tichon, 2005) die vorhandenen 
überfachlichen Prädiktoren für Berufseignung 
von BerufskraftfahrerInnen identifiziert. Außerdem 
wurden mehr als 100 Lkw-FahrerInnen auf Rast-
plätzen in den vorgeschriebenen Ruhepausen in-
terviewt – nicht nur zum Thema „Fahrerpersönlich-
keit“, sondern auch, um Empathy-Maps (Gibbons, 
2018) der FahrerInnen zu erstellen, und diese 
Zielgruppe in der Online-Werbung adressatenge-
recht anzusprechen. Eine „Empathy-Map“ ist eine 
Visualisierungsmethode, bei der mit Hilfe von tie-
fenpsychologischen Interviews die (teilweise un-
bewussten) Wünsche und Bedürfnisse dargestellt 
werden (Hubspot, 2021). Eine beispielhafte Empat-
hy-Map eines LkW-Fahrers (45 Jahre, geschieden, 
2 Kinder, Realschulabschluss, Jahresgehalt ca. 
28.000 €, 15 Jahre Berufserfahrung, 3 Unfälle, 3 
Speditionen) wird in Abbildung 1 dargestellt:

&XVWRPHU�(PSDWK\�0DS�/.:�)DKUHU

:KDW�GR�WKH\�KHDU"
)URP�LQIOXHQFHUV

:KDW�GR�WKH\�WKLQN�	�IHHO"
:KDW�UHDOO\�FRXQWV

:KDW�GR�WKH\�VHH"
(QYLURQPHQW��PDUNHW���

:KDW�GR�WKH\�VD\�DQG�GR"
$WWLWXGH�LQ�SXEOLF��$SSHDUDQFH
%HKDYLRXU�WRZDUG�RWKHUV

3DLQV�	�3UREOHPV��)HDUV��)UXVWUDWLRQV��2EVWDFOHV *DLQV�'HVLUHV�QHHGV��PHDVXUHV�RI�VXFFHVV

):DV�VDJHQ�)UHXQGH��.ROOHJHQ�
ƒ :HQLJHU��EHU�$UEHLW��)O�FKWOLQJH��$)'�
DXVOlQGLVFKH�)DKUHU

:DV�EHHLQIOXVVW�VLH�
ƒ 0HGLHQ��%LOG]HLWXQJ��,QWHUQHW��&RPSDFW�
)HUQVHKHQ

ƒ 0HQVFKHQ��)DPLOLH��)UHXQGH��.ROOHJHQ�
$UEHLWJHEHU

:HU�IRUGHUW�VLH�KHUDXV�
ƒ .LQGHU��&KHI��)UDX
0LW�ZHP�DUEHLWHQ�VLH�
ƒ .ROOHJHQ��'LVSRQHQWHQ��6SHGLWHXU�
.XQGHQ

:R�HLJQHQ�VLH�VLFK�:LVVHQ�DQ�
ƒ =HLWVFKULIWHQ��.ROOHJHQ��5DVWSODW]���LP
/.:��EHU�GDV�5DGLR

:LH�DUEHLWHQ�VLH�]XVDPPHQ�
ƒ )DKUHU�XQWHUHLQDQGHU�JXW��'LVSRQHQWHQ�
XQWHUVFKLHGOLFKH��6SHGLWHXUH��6FKOHFKW

:LH�K|UHQ�)DKUHU�:HUWVFKlW]XQJ�
ƒ =ZLVFKHQGXUFK��NHLQH�JUR�H�5HJXQJ
]HLJHQ��LVW�LKQHQ�XQDQJHQHKP

6R]LDOYHUKDOWHQ�
ƒ *HQHUYW��JHVWUHVVW�DEHU�DXFK�OXVWLJ�RGHU
I�UVRUJOLFK��-H�QDFKGHP�ZHOFKH�5ROOH
HLQJHQRPPHQ�ZLUG

:RYRQ�WUlXPHQ�/.:�)DKUHU�

ƒ 5HQWH��*DUWHQKDXV��8UODXE��WROOH�)UDX�
UXKLJHUHV�XQG�DEJHVLFKHUWHV�/HEHQ��YLHO
*HOG

,KUH�$PELWLRQHQ�
ƒ =XIULHGHQKHLW��)UHXQGH��7ROOH�)DPLOLH�
JHQ�JHQG�*HOG��NHLQH�6FKXOGHQ�KDEHQ

:DV�OlVVW�,KQ�VLFK�JXW�I�KOHQ�
ƒ 7ROOHU�0DQQ�VHLQ��WROOHU�9DWHU�VHLQ��WROOHU
.ROOHJH�VHLQ

:DV�OlVVW�LKQ�VLFK�VFKOHFKW�I�KOHQ�
ƒ .HLQ�*HOG��3UREOHPH�=XKDXVH�$UEHLW�
6WUHVV��.HLQH�$QHUNHQQXQJ

:DQQ�KDW�HU�HLQHQ�JXWHQ�-RE�JHPDFKW�
ƒ 2Q�WLPH�XQG�RQ�TXDOLW\�JHOLHIHUW
ƒ &KHI�.XQGH�OREW
:DV�IUXVWULHUW�LKQ�
ƒ 6WUHVV��-RE�=XKDXVH���JHULQJHV�*HKDOW�
ZHQLJ�:HUWVFKlW]XQJ��ODQJH�$UEHLWV]HLW�
6FKOHFKWH�:RUN�OLIH�%DODQFH

:DV�PRWLYLHUW�LKQ�
ƒ 7HLOZHLVH�*HOG��DEHU�YRU�DOOHP
:HUWVFKlW]XQJ�$QHUNHQQXQJ�6WRO]�/RE

�=XKDXVH�
ƒ (LQIDFK�HLQJHULFKWHW��(WDJHQZRKQXQJ�
�XQDXIJHUlXPW��RGHU�DXFK�LP�
6SHFNJ�UWHO�RGHU�'RUI�HLQ�NOHLQHV�+DXV
ƒ )UDX�XQG�.LQGHU�WHLOZHLVH
ƒ 0DQFKPDO�%HVXFK
8QWHUZHJV��$UEHLW�
ƒ 6WUDVVH��$XWREDKQ��$XWRKRI��5DVWSODW]��
6SHGLWLRQ��.RMH�

8VHG�0HGLD��
ƒ +DQG\��6PDUWSKRQH��$QGURLG��XQG
7DEOHW�WHLOZHLVH��79��=HLWXQJ

:HUWVFKlW]XQJ�HUIDKUHQ�
ƒ 6FKXOWHUNORSIHQ��*HOG��PDQFKPDO
P�QGOLFK��.ROOHJHQ

8PJHEXQJVNRQWDNW
ƒ *HVSUlFKH��$XWRKRI���&%�)XQN��+DQG\O
)DFHERRN��:KDWWVDSS��+DQG]HLFKHQ�
0LWWHOILQJHU

$WWLW�GH�
ƒ (LQIDFK�XQG�HKUOLFK
ƒ 8Q]XIULHGHQ�XQG�JUXPS\
ƒ *HUHL]W�XQG��ELVVFKHQ�DJJUHVVLY
ƒ 1HJDWLY�XQG�GHVLOOXVLRQLHUW
6HLQH�8PJHEXQJ�QLPPW�LKQ�ZDKU�
ƒ 0LW�]ZHL�*HVLFKWHUQ��*HQHUYW��PHFNHUQG
DXI�GHU�HLQHQ�6HLWH�XQG�DXI�GHU�DQGHUHQ
6HLWH�OLHEHYROO��IDFKVLPSHOQ��IUHXGLJ�
OXVWLJ�

7DJHVDEODXI��
ƒ )U�K�UDXV��6WUD�H��5DVW��6SHGLWLRQ�
6FKODIHQ��/.:��=XKDXVH�

:RU�EHU�ZLUG�JHVSURFKHQ�
ƒ /.:V
ƒ $QGHUH�)DKUHU�6SHGLWLRQHQ
ƒ :HOWJHVFKHKHQ��3ROLWLN��EVSZ
)O�FKWOLQJH���5HOLJLRQ��,VODP�

)UHL]HLW��
ƒ )HUQVHKHQ��0DULR�%DUWK��DEHU�DXFK
1DWXUGRNXV��,QWHUQHW��)X�EDOO��*ULOOHQ�
)UHXQGH��%LHU��6FKUHEHUJDUWHQ

ƒ /LVW�WKH�SDLQV�WKH\�IHHO
ƒ :HQLJ�:HUVFKlW]XQJ
ƒ :HQLJ�9HUWUDXHQ
ƒ 9LHO�'UXFN�LP�/HEHQ��$UEHLW�XQG�)DPLOLH�
ƒ *HKW�VR�:RUN�/LIH�%DODQFH
ƒ $QJVW�XP�VHLQHQ�-RE
ƒ $QJVW�YRU�)O�FKWOLQJHQ
ƒ 6WUHVV

ƒ /DQJH�DUEHLWHQ�I�U�ZHQLJ�*HOG
ƒ :HQLJHU�=XKDXVH
ƒ 7HLOZHLVH�EO|GH�)UDX�XQG�QHUYHQGH�.LQGHU
ƒ .UHGLW�ODVWHW�DXI�LKP
ƒ 6FKOHFKWHU�/.:
ƒ 6FKOHFKWHV�6LFKHUKHLWVSDNHW
ƒ $XWR�PXVV�LQ�GLH�:HUNVWDWW

ƒ 5XKH
ƒ �*DUWHQ�KDXV
ƒ 7ROOH�)UDX��.LQGHU�XQG�)DPLOLH
ƒ *HOG
ƒ )UHL]HLW
ƒ 7ROOHV�$XWR��/.:�XQG�WROOHQ�-RE�
�6WDWXVV\PEROH��

ƒ $QHUNHQQXQJ
ƒ :HUWVFKlW]XQJ
ƒ 9HUWUDXHQ
ƒ =XIULHGHQKHLW
ƒ 6LFKHUKHLW
ƒ 8UODXE
�

Abbildung 1
Beispiel Empathy Map
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Darüber hinaus wurden MitarbeiterInnen von 
Speditionen (zumeist DisponentInnen) zu dem 
Thema der für FahrerInnen relevanten Persönlich-
keitsmerkmale befragt. Als Ergebnis dieser drei 
Schritte wurden folgende Persönlichkeitsdimen-
sionen identifiziert:
• Zuverlässigkeit. Wie bei vielen Berufen ist die 

Gewissenhaftigkeit auch bei Lkw-FahrerInnen 
ein sehr guter Prädiktor für Arbeitsleistung und 
Berufserfolg.

• Sicherheitsbewusstsein. Anders als man ver-
muten könnte, ist diese Persönlichkeitseigen-
schaft nicht für alle Arten von Jobs gleicherma-
ßen relevant. Während sie für einige Tätigkeiten 
(z.B. Gefahrguttransporte) sehr wichtig ist, gibt 
es andere Jobs (z.B. Schwertransporte), für die 
ein gewisses Maß an Abenteuerlust notwendig 
ist.

• O"enheit. Auch hier gilt, dass ein hohes Maß 
an O#enheit und Flexibilität nicht immer erfor-
derlich ist. Für manche Tätigkeiten ist es eher 
wünschenswert, dass der/die FahrerIn hohe 
Konstanz und wenig Bedürfnis nach Abwechs-
lung hat.

• Extraversion. Dieses Persönlichkeitsmerkmal 
ist ebenfalls weniger ein Eignungs- als ein Pas-
sungsfaktor: während man im Fernverkehr über 
mehrere Tage hinweg kaum soziale Kontakte 
hat, kommt es im Lokalverkehr (z.B. Belieferung 
von Supermärkten) in starken Maßen zu sozialer 
Interaktion.

Auch wenn die Anforderungsanalyse durchaus 
noch mehr relevante überfachliche Persönlich-
keitsdimensionen ergeben hat, wurden aus prag-
matischen Gründen nur die oben aufgeführten 
vier wichtigsten Dimensionen berücksichtigt. Der 
gesamte Matchingprozess sollte möglichst einfach 
und schnell für die BewerberInnen ablaufen, d.h. 
es sollten möglichst wenig Fragen beantwortet 
werden müssen, um zu einem „Match“ zu kom-
men.

3 Prozess der 
 Skalenentwicklung

3.1  Überfachliche Dimensionen  
  der FahrerInnen
Der Einfachheit halber wurde bei der Skalenent-
wicklung auf Items und Skalen aus dem IPIP (Inter-
national Personality Item Pool, www.IPIP.org) zu-
rückgegri#en. Die dort publizierten Skalen gelten 
als gut erforscht und von hoher item-analytischer 
Qualität. Im praktischen Einsatz zeigte sich die 
psychometrische Qualität der Skalen aber als un-
zureichend, angefangen damit, dass die Itembe-
antwortungen teilweise Boden- bzw. Deckene#ek-

te aufwiesen (d.h. ein sehr hoher Prozentteil der 
ProbandInnen beantwortet ein Item mit „stimme 
zu“ bzw. „stimme nicht zu“). 

Viele Itembeantwortungen werden o#enbar in 
einem echten Bewerbungsprozess stark durch zu 
komplizierte Formulierungen, soziale Erwünscht-
heit und (am stärksten!) Akquieszenz (das ist die 
Antworttendenz, eine Frage mit „ja“ zu beantwor-
ten) beeinflusst. Deshalb wurden die Skalen in der 
Anfangszeit immer wieder überarbeitet – was sich 
jedoch nicht schwierig gestaltete, da sich schon in 
den ersten Wochen nach dem Launch der Websei-
te von JobMatchMe pro Tag bis zu 50 Lkw-Fahre-
rInnen bei JobMatchMe registrierten und den Fra-
gebogen ausfüllten. Letztendlich, nach iterativer 
Überarbeitung der Skalen anhand von fast 1.000 
FahrerInnen, die sich bei JobMatchMe registriert 
hatten, wiesen die Skalen dann eine zufrieden-
stellende psychometrische Qualität auf – d.h. eine 
mittlere Item-Schwierigkeit (0,41 bis 0,68) und mitt-
lere Inter-Item-Korrelation der vier Skalen von 0,45 
bis 0,70. Jede der vier Skalen besteht aus 3 Items, 
plus einer Zusatzfrage: „Wie zufrieden bist Du mit 
Deinem jetzigen Job?“. Diese Frage stellte sich als 
sehr guter Prädiktor dafür heraus, ob jemand spä-
ter ein Angebot eine/s/r passenden ArbeitgeberIn 
tatsächlich annimmt (je unzufriedener die Person 
war, desto eher wechselte sie auch später).

3.2  Aspekte der 
  Unternehmenskultur

Die Unternehmen, die FahrerInnen suchen, re-
gistrieren sich ebenfalls bei JobMatchMe und be-
schreiben anhand ähnlicher Fragen, wie sie die 
FahrerInnen beantworten, was sie suchen, was sie 
bieten und wie sie „ticken“, d. h. wie die Unterneh-
menskultur aussieht. Natürlich kann eine solche 
Selbstauskunft bezüglich der Kultur stark der so-
zialen Erwünschtheit unterliegen. Deshalb wurden 
die Items so formuliert, dass einer der Pole nicht 
zu o#ensichtlich sozial erwünscht ist. Die über 
Ein-Item-Skalen erfassten Kulturaspekte wurden 
ebenfalls aus der Literatur zum Person-Organisati-
on-Fit (v.d.Berg & Wilderom, 2004) und aus Inter-
views mit FahrerInnen („Was ist Ihnen bei einem/
einer ArbeitgeberIn wichtig?“) abgeleitet: Eine 
Übersicht wird in Tabelle 1 gegeben.
Die Verteilung der Selbsteinschätzung der Unter-
nehmen dieser Dimensionen zeigte, dass die Un-
ternehmen die Fragen nach der Unternehmens-
kultur vermutlich recht o#en beantworteten, denn 
es zeigte sich bei keinem Item eine starke Tendenz 
zu einem der beiden Pole (die Item-Schwierigkeit 
war maximal 0,71). 

Diese „Kultur-Items“ wurden dann von dem Al-
gorithmus selbstständig mit den Persönlichkeits-
dimensionen verbunden, um die Qualität der Mat-
ches (also die Anzahl der Jobangebote, bei denen 
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Kultur-Dimension für 
ArbeitgeberInnen

Linker Pol Rechter Pol

Anerkennung und 
Wertschätzung

Gelobt wird nicht viel, gute Leistung wird 
als selbstverständlich erwartet.

Die FahrerInnen bekommen bei uns viel 
Anerkennung und Wertschätzung für ihre 
Arbeit.

Vertrauen und 
Kontrolle

Bei uns haben die FahrerInnen viele 
Freiräume, kontrolliert wird nur wenig.

Wir kontrollieren häufig, ob die Leistung 
ordentlich erbracht wird und alle 
Vorschriften eingehalten werden.

Kollegialität Es gibt bei uns wenig Gelegenheiten zum 
Austausch zwischen den FahrerInnen.

Wir bieten den FahrerInnen Gelegenheiten 
zum regelmäßigen Austausch, damit sie ein 
Team sind.

Leistungsorientierung In unserem Unternehmen herrscht 
ein starker Leistungsdruck, die 
Arbeitsbelastung ist hoch und 
Minderleistung wird nicht akzeptiert.

Der Leistungsdruck und die 
Arbeitsbelastung für die FahrerInnen ist 
moderat.

Abwechslung Die Arbeit ist recht gleichförmig und für die 
FahrerInnen gibt es wenig Abwechslung 
und Kontakte.

Es gibt viel Abwechslung bei der 
Arbeit, die FahrerInnen haben viel mit 
unterschiedlichen Menschen zu tun.

Wirtschaftliche 
Stabilität

Unser Unternehmen steht wirtschaftlich gut 
da und wir zahlen Gehälter, Zulagen und 
Spesen immer pünktlich. 

Gehälter, Zulagen und Spesen können 
leider nicht immer pünktlich gezahlt 
werden.

Weiterbildung Wir geben den MitarbeiterInnen regelmäßig 
Gelegenheit zur Weiterbildung.

In unserem Unternehmen gibt es wenig 
Weiterbildungsmöglichkeiten.

Ethische Orientierung Uns ist wichtig, Zusagen gegenüber 
FahrerInnen und KundInnen 100%ig 
einzuhalten, immer ehrlich und verlässlich 
zu sein.

Unser Geschäft ist so dynamisch, dass 
wir häufig nicht alles ganz genau nehmen 
können.

Tabelle 1
Überblick zu den 
erfassten Kulturaspekten

FahrerInnen - Führerscheine (CE, C, C1E, C1)

- Zusatzscheine (z.B. ADR Basis oder ADR Tank)

- Berufserfahrung (z.B. Wechselbrücke, Sattelzüge) und Jahre 
insgesamt

- Geburtsjahr (optional)

- Gewünschter Arbeitsbeginn

- Gewünschtes Gehalt (von/bis)

- Art der gewünschten Arbeit (Nahverkehr, Fernverkehr, 
International)

- Gewünschte Arbeitszeiten (Wochenende/Schicht/nachts)

- Gewünschter Ort der Arbeit (plus akzeptierter Umkreis)

- Überfachliche Qualifikationen (Zuverlässigkeit, 
Sicherheitsbewusstsein, O#enheit und Extraversion) durch 
jeweils 3 Items

- Zufriedenheit mit jetzigem Job

- E-Mail-Adresse oder Mobilnummer zur Kontaktaufnahme
ArbeitgeberInnen - Name des Unternehmens

- Gewünschte Führerscheine und Zusatzscheine

- Art der Aufgabe (Nah/Fern/International)

- Arbeitszeiten

- Freitext zur Firmen- und Aufgabenbeschreibung

- Gehalt (von/bis)

- Gewünschter Arbeitsbeginn

- Acht Ein-Item-Skalen zur Firmenkultur

- Kontaktdaten

Tabelle 2
Informationen, die in 
den Matchingprozess 
einfließen
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ein/e FahrerIn Interesse an einem Job durch „Wi-
schen“ bekundet) zu optimieren. Die im Matching-
prozess berücksichtigten Variablen werden in Ta-
belle 2 im Überblick dargestellt.

4 Ablauf des Matchingprozesses

Praktisch läuft der Matching-Prozess so ab: Ein/e 
FahrerIn, der/die mit seinem/ihrem Job unzufrie-
den ist und einen neuen sucht, kommt (zumeist 
über die Google-Suche) zu der Webseite von Job-
MatchMe (die Erfahrung zeigt, dass die meisten 
FahrerInnen in Lenkpausen über ihr Mobiltelefon 
nach einem neuen Job suchen). Er/sie beantwor-
tet die drei Fragenbereiche 1. Was suchst Du? 2. 
Was bietest Du? 3. Wie tickst Du?

Da sich das Angebot vorerst nur an FahrerInnen 
in Deutschland richtet, ist das Benutzer-Interface 
auf Deutsch, aber sprachlich bewusst einfach ge-
halten. Zwischenzeitlich liegt auch eine englische 
Version als gemeinsamer Nenner für alle nicht-
deutschsprachigen FahrerInnen vor. 

Der Algorithmus lernt selbsttätig durch die Re-
aktionen des/der Arbeitsuchenden und optimiert 
so das Matching. Mit jedem Like/Dislike wird die 
Gewichtung der einzelnen Informationen (z.B. Ge-
halt, Entfernung zum/zur ArbeitgeberIn, Passung 
von Persönlichkeits- und Kulturdimensionen) ver-
ändert, um dem/der FahrerIn nach jeder Entschei-
dung für oder gegen ein Angebot besser passen-
de Angebote zeigen zu können. In Abbildung 2 
wird dargestellt, wie ein/e Lkw-FahrerIn durch den 
Prozess geführt wird, bis er/sie passende Vor-
schläge für Jobs erhält.

Ähnlich wie bei Dating-Apps kann er/sie dann 
durch „Wischen“ entscheiden, ob ein Kontakt her-
gestellt werden soll oder nicht. Im Idealfall kommt 
es so bereits nach zehn Minuten zu einer ersten 

Kontaktaufnahme zwischen ArbeitgeberIn und po-
tenziell neuem/r MitarbeiterIn. Die Speditionen la-
den die BewerberInnen dann telefonisch zu einem 
persönlichen Kennenlernen ein, bei dem entschie-
den wird, ob es zu einer Zusammenarbeit kommt.

Der Gesamtablauf des Matchings wird noch ein-
mal in Abbildung 3 zusammengefasst.

5 Das Geschäftsmodell von 
 JobMatchMe 

JobMatchMe wurde, wie erwähnt, 2016 gegrün-
det. Im Jahr 2020 hatten sich bereits über 180.000 
Lkw-FahrerInnen bei JobMatchMe registriert und 
viele zehntausend hatten durch JobMatchMe 
einen für sie passenden Job gefunden. Für Fahr-
erInnen ist die Dienstleistung kostenlos; bezahlen 
muss der/die ArbeitgeberIn – einen niedrigen 
zweistelligen Betrag für jeden vermittelten Kontakt 
zu einem/einer FahrerIn. Für die Unternehmen ist 
die Nutzung von JobMatchMe attraktiv, weil es 
kostengünstiger ist als herkömmliche Wege der 
Personalbescha#ung: Wenn Unternehmen Fahrer-
Innen suchen, schalten sie im Moment in der Regel 
eine Anzeige in der Lokalpresse oder in einer Job-
börse. Eine solche Anzeige kostet einige hundert 
Euro – ohne die Gewissheit, ob sich überhaupt 
BewerberInnen melden. Bei JobMatchMe zahlen 
sie nur, wenn sie eine Bewerbung erhalten. Ob 
und wie viele der „Matches“ zu einer tatsächlichen 
Einstellung führen, wird von JobMatchMe nicht er-
fasst. Die interne Analyse der Nutzerdaten zeigt 
aber, dass 50% der suchenden Unternehmen nach 
der Trial-Phase bei der Anwendung bleiben und in 
das längerfristige Bezahlmodell wechseln.

Für JobMatchMe diente der Arbeitermarkt der 
Lkw-FahrerInnen als „Proof of Concept“, im Januar 
2020 (zufällig vor dem Beginn der Corona-Epide-

Abbildung 2
Bildschirmaufnahmen zum 

Matchingprozess
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mie und dem damit verbundenen Umsatzrück-
gang im Speditionsgewerbe) wurden die Pflege-
berufe als zweite Berufsgruppe in die Plattform 
integriert; heute (Stand Sommer 2021) haben sich 
nahezu 50.000 Pflegekräfte auf der Suche nach 
einem neuen Job bei JobMatchMe registriert. Eine 
weitere Anwendung im Bereich Gastronomie wird 
folgen. Im Rahmen der Ausweitung des Matching-
Modells auf die anderen Tätigkeitsbereiche wurde 
der Bereich „Wie tickst Du?“ (also der Person-Or-
ganisation-Fit) dahingehend verändert, dass nicht 
mehr die Persönlichkeitsdimensionen der Bewer-
berInnen erfragt wurden, sondern direkt dieselben 
Kulturdimensionen, die die ArbeitgeberInnen ein-
schätzen (vgl. Tabelle 2). 

Der Grund ist, dass die Einbeziehung der Per-
sönlichkeitsdimensionen nicht in dem erwarteten 
Ausmaß die Qualität der Matches verbessert hat. 
Das heißt: die Passung zwischen den Persönlich-

keitsdimensionen zur Kultur des jeweiligen Unter-
nehmens hatte ein recht geringes Gewicht für die 
Entscheidung der FahrerInnen, ob sie Interesse 
an einem Unternehmen haben. Es gab also ge-
nauso viele „Likes“ wie „Dislikes“ mit oder ohne 
die Berücksichtigung des Persönlichkeits-Kultur-
Matches. Ein Matching-Algorithmus ist blind und 
eine Blackbox, er versucht, aus den vorhandenen 
Daten zu lernen und Zusammenhänge zu erken-
nen – selbst dann, wenn es keine bedeutsamen 
Zusammenhänge gibt. Im Fall der Persönlichkeits-
dimensionen passierte genau das, letztendlich er-
gab sich durch die Berücksichtigung dieser Merk-
male keine relevante Verbesserung im Matching. 

Abbildung 3
Matchingprozess
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6 Lessons Learned
Das Beispiel von JobMatchMe und dem Arbeits-
markt für Lkw-FahrerInnen zeigt, dass es möglich 
ist, den teilweise recht schwerfälligen Prozess der 
Jobsuche und Bewerbung für nicht-akademische 
Fachkräfte so zu vereinfachen, dass BewerberIn-
nen in kurzer Zeit einen passenden Job finden 
und Unternehmen schnell und kostengünstig 
o#ene Stellen besetzen können. Daraus resul-
tiert ein erheblicher volkswirtschaftlicher Nutzen, 
da aufwändige Such- und Bewerbungsprozesse 
von eher ine$zienten Bewerbungswegen be-
freit werden. Außerdem scha#t eine Plattform wie  
Job-MatchMe Transparenz auf einem zuvor recht 
intransparenten (Arbeits-)Markt. 

Eine weitere Erkenntnis ist, dass das Hinzufü-
gen des Aspekts „Person-Organisation-Fit“ die 
Passung eines Matches zwischen ArbeitgeberIn 
und BewerberIn über den reinen „Person-Job-
Fit“ hinaus verbessert. Allerdings hat sich die Er-
hebung überfachlicher Kompetenzen in Form von 
Persönlichkeitsskalen als keine geeignete Metho-
de zur Verbesserung des Person-Organisation-Fit 
gezeigt. Inwieweit die neue Strategie des direkten 
Matchings der von BewerberInnen gewünschten 
und der im Unternehmen vorhandenen Kultur zu 
besseren Zuordnungen führt, wird sich noch zei-
gen müssen.

Es mag die Folge einer „Self-Fulfilling Prophe-
cy“ sein, dass FahrerInnen und ArbeitgeberInnen 
zumeist sehr zufrieden mit dem Matching von 
JobMatchMe sind, aber ganz pragmatisch zeigt 
die hohe Anzahl wiederkehrender Unternehmen 
und registrierter FahrerInnen, dass beide Seiten 
die algorithmusbasierte Jobsuche als zumindest 
gleichwertig zu den klassischen Wegen (Anzei-
ge, Jobbörsen) wahrnehmen. Letztendlich haben 
bisher einige Zehntausend FahrerInnen durch 
JobMatchMe einen neuen Job gefunden – oder 
umgekehrt haben Unternehmen in einem hart um-
kämpften Arbeitsmarkt auf diesem Wege erfolg-
reich o#ene FahrerInnenstellen besetzen können. 
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