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Zusammenfassung

Nicht besetzte Ausbildungsstellen werden zunehmend zu einer Her-
ausforderung des Ausbildungs- und Arbeitsmarktes. Da Betriebe die
Vakanzproblematik hédufig auf die unzureichenden Eingangsqualifi-
kationen der Ausbildungsplatzbewerber zuriickfiihren, bestiinde ein
Ansatz, unbesetzten Ausbildungspldtzen entgegenzuwirken, darin,
Kompromisse bei den Eingangsvoraussetzungen von Bewerbern ein-
zugehen. Es wird der Frage nachgegangen, inwieweit Betriebe diese
Strategie anwenden und inwiefern dies in einem Zusammenhang mit
dem Auftreten bzw. Ausbleiben von Vakanzen bei Ausbildungsplit-
zen steht. Datengrundlage ist das BIBB-Qualifizierungspanel. Im Er-
gebnis zeigt sich, dass Ausbildungsstellen in gewerblich-technischen
Berufen deutlich hiufiger unbesetzt bleiben als Ausbildungsplitze
in kaufméannisch-verwaltenden Berufen. Dabei haben nicht die Be-
triebe, die alle Ausbildungsplitze vergeben konnten, am haufigsten
Abstriche bei den Eingangsqualifikationen ihrer neu eingestellten Aus-
zubildenden in Kauf genommen, sondern die Betriebe mit Vakanzen
bei Ausbildungsstellen — ein unerwartetes Ergebnis.

Schliisselworter: Unbesetzte Ausbildungsplitze | Demografie | Fachkrif-
tebedarf | Eignungsanforderungen an Bewerber

Abstract

Unfilled training places are increasingly becoming a challenge for the
training and labour market. Because companies frequently ascribe this
vacancy problem to the inadequate entry qualifications of training
place applicants, one approach towards countering unfilled training
places would be to enter into compromises with regard to the prior
qualifications of applicants. The extent to which companies deploy
this strategy and the extent to which this correlates with the occur-
rence or absence of training place vacancies are questions for which
answers are being sought via the BIBB Training Panel. The results
show that training places in technical occupations in the private sector
are significantly more likely to remain vacant than training places in
commercial and management occupations. Notwithstanding this, it
was the companies which did not succeed in assigning all training
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places that were more likely to lower their sights regarding the entry
qualifications of their newly recruited trainees rather than those wi-
thout vacancies — an unexpected outcome.

keywords: unfilled training places | demographics | requirement for skilled
workers | aptitude requirements for applicants

In Deutschland bildet gut ein Fiinftel aller Betriebe
mit mindestens einem sozialversicherungspflichtig Be-
schéftigten Jugendliche in Berufen des dualen Systems der
Berufsausbildung aus (Hucker, 2013). Diese Betriebe tragen
damit mafigeblich dazu bei, den Bedarf an qualifizierten
Fachkréften zu sichern. Seit einigen Jahren ist allerdings zu
beobachten, dass Betriebe vermehrt Schwierigkeiten haben,
ihre Ausbildungsstellen zu besetzen. So verzeichnete die Bun-
desagentur fiir Arbeit (BA) am Ende des Vermittlungsjahres
2011/2012 rund 33.000 nicht besetzte Ausbildungsstellen (Bun-
desagentur fiir Arbeit, 2012). Dies entspricht anndhernd einer
Verdopplung gegeniiber dem Vermittlungsjahr 2005/2006
(Bundesagentur fiir Arbeit, 2009). Die Ausbildungsmarkt-
statistik der BA erfasst dabei nur einen Teil der unbesetzt
gebliebenen Ausbildungsstellen, da nicht alle Betriebe ihr
Ausbildungsstellenangebot bei den Agenturen fiir Arbeit mel-
den (u.a. Ulrich, 2010). Die tatsdchliche Anzahl unbesetzt
gebliebener Ausbildungsstellen diirfte folglich deutlich hoher
liegen.

Die steigende Anzahl erfolglos offerierter Ausbildungsstel-
len geht nur bedingt auf ein groéfieres Angebot an Ausbildungs-
platzen zurtick. Ausschlaggebend fiir die Vakanzproblematik
sind vielmehr Verdnderungen in der Demografie und bei den
Bildungsaspirationen (Ulrich et al., 2012): Die Starke der Ab-
gangskohorten aus allgemeinbildenden Schulen nimmt ebenso
wie die Anzahl der sogenannten Altbewerber! ab (Maier &
Ulrich, 2013). Dieser Trend wird sich in Zukunft weiter fort-
setzen. Berticksichtigt man ferner, dass sich der Anteil der
Studienberechtigten unter den Schulentlassenen vergrofert

1 Als Altbewerber bezeichnet man Jugendliche, die sich bereits im
Vorjahr auf einen Ausbildungsplatz beworben hatten.
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(ebd.) und gleichzeitig das Studieninteresse dieser Gruppe
steigt (Friedrich, 2013), so resultiert in der Konsequenz ein
deutliches Absinken der (potentiellen) Nachfrage nach einer
dualen Ausbildung (Maier & Ulrich, 2011, 2013).

Trotz des Riickgangs der (potentiellen) Nachfrage nach
Ausbildungsplitzen besteht kein genereller Nachfrageman-
gel und auch perspektivisch ist dies nicht zu erwarten. Wie
in den zuriickliegenden Jahren werden Vorausberechnun-
gen zufolge auch in den néchsten Jahren mehr Jugendliche
Ausbildungsplitze nachfragen als Lehrstellen angeboten wer-
den. Allerdings werden sich Angebot und Nachfrage mit
der Zeit einander quantitativ anndhern (Kau et al., 2010;
Maier & Ulrich, 2013). Vakanzen bei Ausbildungsstellen schei-
nen damit nicht auf die sinkende Ausbildungsplatznachfrage
per se zuriickzufiihren zu sein. Maf3geblich diirfte vielmehr
sein, dass sich parallel zur insgesamt riickldufigen Anzahl
der Ausbildungsplatzbewerber auch die (absolute) Zahl der
leistungsstdrkeren Bewerber reduziert. Gerade diese leistungs-
starkeren Bewerber sind aber die Gruppe, aus der Betriebe
bevorzugt ihre Auszubildenden zu rekrutieren versuchen (u. a.
Hillmert, 2010; Kohlrausch, 2013). Werner et al. (2010) zufol-
ge werden Jugendliche mit mittlerem Schulabschluss sowie
mit Fach-/Hochschulreife von wesentlich mehr Betrieben als
Ausbildungsanfanger favorisiert, als es letztendlich Betrie-
be schaffen mit dieser Zielgruppe Ausbildungsvertrdage zu
schlielen. Entsprechend fiihren Betriebe den Mangel an geeig-
neten Bewerbern als hauptséchlichen Grund fiir nicht besetzte
Ausbildungsplitze an (u.a. Gericke et al., 2009; Deutscher
Industrie- und Handelskammertag, 2010, 2011, 2012, 2013).

Léngerfristig betrachtet konnte das Problem nicht besetz-
ter Ausbildungsstellen zu einer der driangendsten Heraus-
forderungen des Ausbildungs- und Arbeitsmarktes werden
(Troltsch et al., 2012). Ohnehin verweisen Projektionen zu
Angebot und Bedarf an Erwerbspersonen darauf, dass sich
der demografiebedingt zu erwartende Fachkrédftemangel auf
das mittlere Qualifikationsniveau, das einer dualen Berufs-
ausbildung entspricht, konzentrieren wird (Helmrich et al,,
2012).

Ob und in welchem Ausmaf sich diese Projektionen bewahr-
heiten, hangt nicht zuletzt von der Bereitschaft ausbildender
Betriebe ab, fiir die von ihnen angebotenen Ausbildungsplat-
ze auch Bewerber zu akzeptieren, die nicht in jeder Hinsicht
uber die gewtinschten Eingangsvoraussetzungen verfiigen.
Vor diesem Hintergrund geht der Beitrag den Fragen nach,

e inwieweit Ausbildungsbetriebe bereits heute Ausbil-
dungspldtze mit schwécheren Bewerbern besetzen,

o in welchen Anforderungsbereichen Betriebe dabei Abstri-
che in Kauf nehmen und

o inwiefern dies in einem Zusammenhang mit dem Auftre-
ten bzw. Ausbleiben von Vakanzen bei Ausbildungsplat-
zen steht.

HINTERGRUND

Theoretischer Kontext

Aus theoretischer Sicht handelt es sich bei der Besetzung eines
Ausbildungsplatzes um eine Passungs- oder Matchingauf-
gabe (u.a. Entorf, 2001; Niederalt, 2004; Imdorf, 2010): Der

angebotene Ausbildungsplatz ist mit einem passenden Be-
werber zu ,matchen’. Entsprechend lassen sich unbesetzte
Ausbildungsstellen als Folge oder Ausdruck von Problemen
verstehen, die bei der Losung der Matchingaufgabe aufgetre-
ten sind. In der Literatur werden zumeist vier Problembereiche
unterschieden, die — einzeln oder in Kombination — hinter miss-
lungenen Matchingprozessen (,Mismatches’) stehen konnen:
Informationsdefizite, berufliche Disparitdten, regionale Dispa-
rititen und qualifikatorische Disparitdten (u.a. Entorf, 2001;
Niederalt, 2004; Gericke et al., 2009).

Der qualifikatorische Mismatch ist dabei, wie weiter oben
bereits dargestellt, der von Betrieben am haufigsten benannte
Grund fiir unbesetzte Ausbildungsstellen. In der aktuel-
len Unternehmensbefragung des Deutschen Industrie- und
Handelskammertages zur Ausbildungsthematik (DIHK 2013)
begriindeten gut zwei Drittel der von unbesetzten Ausbil-
dungsstellen betroffenen Betriebe die Vakanzen mit Eignungs-
defiziten der Bewerber. Ein auf das Vorliegen der drei anderen
Mismatchformen hindeutendes vélliges Fehlen von Bewerbun-
gen gab hingegen nur knapp jeder fiinfte Betrieb mit Vakanzen
an.

Signaltheoretische Ansdtze (Arrow, 1973; Spence, 1973)
gehen davon aus, dass sich die (fehlende) Eignung von Aus-
bildungsplatzbewerbern nicht direkt beobachten lasst. Um
die daraus resultierende Unsicherheit zu verringern, versu-
chen Betriebe, die Eignung anhand beobachtbarer Signale
und Indikatoren zu beurteilen. Unter Signalen werden dabei
verdnderbare Eigenschaften verstanden. Indikatoren sind da-
gegen vom Bewerber nicht beeinflussbare Merkmale. Betriebe
schreiben den einzelnen Indikatoren und Signalen bestimm-
te Aussagewerte (Signalwerte) iiber die Ausbildungseignung
zu. Dariiber definieren die Betriebe dann die Anforderungen
an die Ausbildungsplatzbewerber. Die Signalwerte griinden
sich dabei auf Vorurteile (Quillian, 2006) oder auf genera-
lisierte Erfahrungen. Eine Folge der Generalisierung von
Einzelerfahrungen auf bestimmte Gruppen von Bewerbern
(z.B. Abiturienten) ist die statistische Diskriminierung (Arrow,
1973): Die Generalisierung kann im Einzelfall zu einer positi-
ven, aber auch zu einer negativen Fehlentscheidung fiihren.
Werden infolge einer solchen Fehlentscheidung Beobachtun-
gen gemacht, die von der erwarteten Ausbildungseignung
abweichen, kann es zu einer Verdnderung des Signalwer-
tes des generalisierten Merkmals (Spence, 1973) und damit
zu Verdnderungen bei den Anforderungen kommen, die an
Ausbildungsplatzbewerber gestellt werden.

Eine Veranderung in der Eignungsbeurteilung bestimmter
Bewerber bzw. den an sie gestellten Anforderungen kann sich
allerdings auch ohne konkrete Erfahrungen einstellen. Dies
lasst sich aus dem Modell der Arbeitskréfteschlange (Thu-
row, 1978) ableiten. Dieses Modell berticksichtigt, dass fiir die
Besetzung eines Ausbildungsplatzes nicht nur die betriebli-
chen Anforderungen an die Bewerber von Bedeutung sind,
sondern auch das quantitative ,Angebot an Ausbildungsplat-
zen sowie die Anzahl und die ,,Qualitdt” der Mitbewerber”
(Uhly, 2010, S.182; Hervorhebung im Original). Dies duflert
sich darin, dass Betriebe den Ausbildungsplatzbewerbern auf
Grundlage ihrer Ubereinstimmung mit dem betrieblichen An-
forderungsprofil einen Rangplatz zuweisen. Die Zuordnung
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von Bewerbern zu Ausbildungspldtzen hiangt dann weni-
ger von ihrem Qualifikationsprofil als solchem ab. Vielmehr
spielt ihr Qualifikationsprofil in Relation zu den Profilen der
Mitbewerber eine zentrale Rolle. Damit kann eine geringe
Ausbildungsplatznachfrage dazu beitragen, dass Betriebe ihre
Ausbildungsplitze (auch) mit Bewerbern besetzen, die ihre
Erwartungen nicht optimal erfiillen.

Die bislang skizzierten Ansatze gehen — zumindest implizit
— davon aus, dass sich die Eignung von Ausbildungsplatz-
bewerbern an ihrer (angenommenen) Leistungsfahigkeit im
Sinne von Produktivitdt bemisst. Dartiber wird vernachldssigt,
dass sich aus den betrieblichen Sozialbeziehungen ebenfalls
Eignungsanforderungen ergeben, die sich nur indirekt an
o6konomischen Effizienzkalkiilen orientieren. In diesem Zu-
sammenhang spricht man auch von sozialer Passung. Mit Blick
auf die innerbetrieblichen Sozialbeziehungen legen Modelle
der sozialen Schlieffung (u. a. Roscigno et al., 2007) diesbeziig-
lich den Fokus auf das Interesse der Belegschaft, bestehende
soziale Strukturen aufrechtzuerhalten. Hierdurch kénnen zum
einen leistungsunabhéngige Eigenschaften, wie Geschlecht
oder Nationalitét, eignungsrelevant werden. Zum anderen
konnen Merkmale, die unter Effizienzgesichtspunkten hohe
Eignung signalisieren, aus der Perspektive der sozialen Pas-
sung einen geringen Signalwert annehmen. Dies kann etwa
Hintergrund sein, wenn befiirchtet wird, dass ein Auszubil-
dender mit Abitur von der schulisch weniger qualifizierten
Belegschaft nicht akzeptiert wird. Neoinstitutionalistische
Ansitze setzen demgegentiber die von Betrieben an Aus-
bildungsplatzbewerber gestellten Anforderungen mit ihrer
institutionellen Umwelt in Beziehung (u. a. Meyer & Rowan,
1977; Powell & DiMaggio, 1983). Danach sind Betriebe ex-
ternen Erwartungen unterworfen, wie von ihnen bestimmte
Aufgaben zu 16sen sind. Indem Betriebe ihr Handeln an die-
sen Erwartungen ausrichten, erlangen sie Legitimitat und
sichern sich die Akzeptanz durch die Umwelt. Dabei miis-
sen die Betriebe selbst diese Erwartungen nicht teilen (Meyer
& Rowan, 1977). Hiervon ausgehend wiirde ein Betrieb sol-
che Anforderungen an Ausbildungsplatzbewerber stellen,
die von auflen als ,legitim” empfunden werden. Dadurch
kann er im Bedarfsfall getroffene Auswahlentscheidungen
rechtfertigen. Institutionelle Umwelten sind allerdings nicht
statisch, sondern konnen sich u.a. durch gesellschaftliche
Entwicklungen verdandern (u.a. Esser, 2009). Solche Veran-
derungen ziehen in der Regel verdnderte Erwartungen an das
betriebliche Handeln nach sich. Entsprechend kann aus dem
drohenden Fachkraftemangel die Erwartung erwachsen, Aus-
bildungsplétze (auch) an solche Bewerber zu vergeben, die
die grundsétzlich als legitim geltenden Anforderungen nicht
erfiillen. Dabei wird gleichzeitig die Erwartung erftillt, Quali-
fizierungspotenziale nicht ungenutzt zu lassen (erzwungene
Isomorphie, vgl. Powell & DiMaggio, 1983).

Empirische Grundlagen

Die Bedeutung der Ausbildungsmarktsituation fiir die von
Betrieben angelegten Anforderungen an Ausbildungsplatzbe-
werber geht aus verschiedenen Studien hervor. Das Institut
ftir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) fithrte in diesem
Zusammenhang Anfang der 1990er Jahre in den neuen Bun-
desldndern eine Fallstudienuntersuchung durch. Dabei konnte

aufgezeigt werden, dass der damals bestehende Nachfrage-
tiberhang ein betriebliches Auswahlverhalten begiinstigte,
das zulasten von solchen Bewerbern ging, die maximal tiber
einen Hauptschulabschluss verfiigten (Wolfinger, 1993). Zu
vergleichbaren Befunden kamen Beicht et al. (2007) auch fiir
die alten Bundesldnder. Ihre Analysen wurden ebenfalls im
Kontext von deutlichen Uberhingen bei der Ausbildungsplatz-
nachfrage durchgefiihrt. Ergebnis war, dass bei Jugendlichen
mit maximal Hauptschulabschluss die Einmiindungsquote er-
heblich geringer und die Dauer des Ubergangs von der Schule
in Ausbildung erkennbar ldnger ausfiel als bei Jugendlichen
mit mittlerem Schulabschluss.

Arbeiten, wie die von Eberhard & Ulrich (2006); Griinert
et al. (2007); Imdorf (2007); Stadler & Stricker (2009), indizie-
ren, dass Betriebe die Vergabe von Ausbildungsplidtzen neben
dem Schulabschluss auch an die Sozial- und Arbeitstugenden
der Jugendlichen kniipfen. Zudem geht aus diesen Arbeiten
hervor, dass Schulabschliisse primér im Rahmen der Vorselek-
tion zum Tragen kommen. Das heifst, dass Betriebe anhand
der schulischen Vorqualifikation dariiber entscheiden, wel-
che Bewerber Zugang zum Auswahlprozess im engeren Sinne
erhalten — beispielsweise eine Einladung zum Vorstellungsge-
sprach. Demgegeniiber deuten Ergebnisse einiger aktuellerer
Arbeiten darauf hin, dass Schulabschliisse und andere Leis-
tungskriterien bei der Auswahl von Bewerbern fiir angebotene
Ausbildungsplétze insgesamt in den Hintergrund treten. Statt-
dessen scheinen Aspekte der sozialen Passung der Bewerber
fur den Beruf und den Betrieb an Bedeutung zu gewinnen
(Ebbinghaus et al., 2013; Kohlrausch & Richter, 2013; Imdorf,
2008).

In Bezug auf den Zusammenhang zwischen den Anforde-
rungen an Ausbildungsplatzbewerber und der Besetzung von
Ausbildungsplédtzen verweisen einige Studien darauf, dass Be-
triebe mit Ausbildungsplatzvakanzen hohere Anforderungen
an die Eignung ihrer zukiinftigen Auszubildenden stellen als
Betriebe ohne Vakanzen (Gericke et al., 2009; Ebbinghaus et al.,
2010). Umgekehrt gibt es bislang allerdings keine Erkenntnisse
dartiber, inwieweit die Vergabe von Ausbildungsplédtzen an
Bewerber, die den betrieblichen Anforderungen nicht in jeder
Hinsicht entsprechen, fiir das Ausbleiben von Ausbildungs-
platzvakanzen, also die erfolgreiche Stellenbesetzung, eine
Rolle spielt.

Gegenstand und forschungsleitende Annahme des Beitrags

Die demografisch verdanderte Situation auf dem Ausbildungs-
markt konfrontiert die Betriebe vermehrt mit Schwierigkeiten,
ihre angebotenen Ausbildungsplédtze besetzen zu konnen.
Daher gewinnen die Fragen an Bedeutung,

e ob Betriebe Ausbildungspldtze an Bewerber vergeben,
deren Eignung unter den betrieblichen Erwartungen liegt
und wenn ja,

¢ in welchen Anforderungsbereichen diese Betriebe Abstri-
che bei der Eignung der eingestellten Bewerber machen
und

e welche Zusammenhinge sich zwischen dem Auftreten
bzw. Ausbleiben von Ausbildungsplatzvakanzen und
der Einstellung von Ausbildungsplatzbewerbern zeigen,
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die aus Sicht der einstellenden Betriebe Eignungsdefizite
aufweisen.

Diesen Fragen wird im vorliegenden Beitrag nachgegangen.
Den zur Beantwortung dieser Fragen vorgenommenen Ana-
lysen liegt dabei die Annahme zugrunde, dass Betriebe ohne
Vakanzen eher Bewerber einstellen, die ihren Erwartungen
nicht in jeder Hinsicht entsprechen, als dies in Betrieben mit
Vakanzen geschieht. Da sich die Tatigkeitsschwerpunkte in
gewerblich-technischen Berufen von denen in kaufménnisch-
verwaltenden Berufen unterscheiden, wird zudem davon
ausgegangen, dass Betriebe, die Zugestindnisse bei den
Eingangsvoraussetzungen ihrer neu eingestellten Auszubil-
denden eingehen, dies je nach Art des Berufs in unterschiedli-
chen Eignungsbereichen machen. Entsprechend werden die
Analysen fiir die beiden Berufsarten separat vorgenommen.
Diesen Analysen vorangestellt wird eine Betrachtung zum
Ausmaf} der Vakanzproblematik unter ausbildenden bzw.
ausbildungsinteressierten Betrieben.

MATERIAL UND METHODE

Die Untersuchung der Fragestellung und die Uberpriifung
der damit verbundenen Annahmen erfolgt anhand von Da-
ten aus der ersten Erhebungswelle des ,BIBB-Betriebspanels
zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung’ (kurz: BIBB-
Qualifizierungspanel). Die Erhebung dazu fand im Friihjahr
2011 statt.”

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Qualifizierungspanel ist als jahrliche, standardisierte
Befragung einer Stichprobe von insgesamt rund 2.000 ausbil-
denden und nicht ausbildenden Betrieben (Netto-Stichprobe)
aus dem gesamten Bundesgebiet angelegt. Die Stichprobe
erlaubt représentative Aussagen fiir deutsche Betriebe. Ge-
zogen wurde die Betriebsstichprobe aus der Gesamtheit aller
Betriebe, die zum Stichtag 31.12.2010 mit mindestens einem
sozialversicherungspflichtig Beschéftigten in der Betriebssta-
tistik der Bundesagentur fiir Arbeit registriert waren. Die
Ziehung erfolgte tiber einen nach Betriebsgrofse, Wirtschafts-
zweig, Region und Ausbildungsbeteiligung disproportional
geschichteten zufilligen Stichprobenplan.

In der ersten Erhebungswelle wurden die Betriebe zu ei-
nem breiten Spektrum an Themenfeldern befragt. Darunter
bildeten Aktivitdten im Bereich der dualen Berufsausbildung
einen Schwerpunkt. Durchgefiihrt wurden die Befragungen
als computerunterstiitzte personlich-mtindliche Interviews
(vgl. www.bibb.de/qgp).

In dem vom BIBB-Qualifizierungspanel bereitgestellten
Datensatz sind fehlende Werte (missings) teils {iber einen va-
rianzerhaltenden Algorithmus imputiert. Zum Ausgleich des
disproportional geschichteten Stichprobenansatzes stehen fiir
die Auswertung Gewichtungsfaktoren zur Verfiigung.

2 Der Datensatz ist bei dem Forschungsdatenzentrum des Bundesinsti-
tutes fiir Berufsbildung unter der DOI-Nummer 10.7803/371.11.1.2.10
registriert.

Analysestichprobe und einbezogene Daten

Fur die Analysen werden nur Betriebe berticksichtigt, die zum
Befragungszeitpunkt Ausbildungsbetriebe waren. Dies wird
dartiber definiert, dass sich unter den Beschiftigten des Betrie-
bes mindestens ein Auszubildender nach BBiG/HwO? befand
und der betreffende Betrieb fiir das im Herbst 2010 beginnende
Ausbildungsjahr mindestens einen Ausbildungsplatz in einem
nach BBiG/HwO geordneten Ausbildungsberuf angeboten
hat. Die Analysestichprobe belduft sich damit auf N = 1.018
Betriebe (ungewichtete Fallzahl).

Von den Daten, die bei diesen Betrieben erhoben wurden,
fliefen Angaben zu folgenden Aspekten in die Auswertungen
ein:

o Betriebsgrofle, differenziert in Kleinstbetriebe (1 bis 19
Beschiftigte), Kleinbetriebe (20 bis 99 Beschiftigte), Mit-
telbetriebe (100 bis 199 Beschiftigte) und Grofsbetriebe
(200 und mehr Beschiftigte);

o Wirtschaftszweig, differenziert in Produzierendes und
verarbeitendes Gewerbe, Handel und Reparatur, Unter-
nehmensnahe Dienstleistungen, Sonstige Dienstleistun-
gen sowie Offentliche Verwaltung;

e Region, differenziert in Ost (einschliefSlich Berlin) und
West;

e Anzahl der fiir das 2010 beginnende Ausbildungs-
jahr angebotenen Ausbildungsstellen, differenziert nach
Ausbildungsstellen in gewerblich-technischen und in
kaufminnisch-verwaltenden Berufen;

e Anzahl der davon unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstel-
len, ebenfalls differenziert nach unbesetzten Ausbildungs-
stellen in gewerblich-technischen und in kaufméannisch-
verwaltenden Berufen; ferner

als Indikator fiir eingegangene Zugestiandnisse bei der
Eignung der Ausbildungsanfanger

e Angaben dazu, inwieweit die fiir das Ausbildungsjahr
2010 neu eingestellten Auszubildenden den Erwartungen
der Betriebe in den fiinf Eignungsbereichen

o Geistige Fahigkeiten (Intelligenz, Auffassungsgabe),

o Schulische Vorbildung (Schulabschluss, Noten),

o Berufsbezogenes Vorwissen (theoretische Kenntnisse
und praktische Erfahrungen),

e Personlichkeit (Eindruck, Auftreten) und

o Kommunikative Fahigkeiten (mtindlicher und schriftli-
cher Ausdruck)

entsprechen, ebenfalls differenziert nach Ausbildungsan-
fangern in gewerblich-technischen und in kaufménnisch-
verwaltenden Berufen.

Um den Grad anzugeben, zu dem die Ausbildungsanfanger
die betrieblichen Erwartungen in den fiinf Bereichen erfiillen,
stand jeweils eine flinfstufige Antwortskala mit den Abstu-
fungen 1 = ,deutlich tibertroffen’, 2 = ,etwas tibertroffen’, 3 =

3 Berufsbildungsgesetz/Handwerksordnung
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,genau erfiillt’, 4 = ,eher nicht erfillt’ und 5 = ,gar nicht erfullt’
zur Verfigung.

Auswertungsschritte und -methoden

Im Anschluss an einen Uberblick iiber die Zusammensetzung
der Analysestichprobe werden deskriptive Auswertungen zu
Ausbildungsplatzangeboten und -vakanzen vorgenommen.
Dies erfolgt differenziert nach betrieblichen Strukturmerkma-
len sowie nach der Art der angebotenen Ausbildungsplétze
(gewerblich-technisch oder kaufménnisch-verwaltend).

Die formulierten Annahmen werden anschliefend zunichst
bivariat entlang der fiinf oben benannten Eignungsbereiche
analysiert. Dabei wird tiberpriift, inwieweit Betriebe, die
alle Ausbildungsplédtze besetzt haben, hédufiger Bewerber
eingestellt haben, deren Eignung hinter den Erwartungen
zurtickbleibt, als Betriebe, bei denen Ausbildungsplédtze un-
besetzt blieben. Die Analysen werden getrennt fiir Betriebe
mit Ausbildungspldtzen in gewerblich-technischen und in
kaufméannisch-verwaltenden Berufen vorgenommen. Damit
wird anhand der Analysen auch ersichtlich, ob die Eignungs-
bereiche, in denen Betriebe Abstriche in Kauf nehmen, mit der
Art der Berufe variieren.

AbschlieSend wird tiber logistische Regressionsanalysen
zum einen tberpriift, inwieweit die bivariat fiir die einzelnen
Eignungsbereiche festgestellten Zusammenhénge zwischen
Zugestandnissen und dem Auftreten bzw. Ausbleiben von
Vakanzen auch dann erhalten bleiben, wenn Zugestandnis-
se in den anderen Eignungsbereichen kontrolliert werden.
Zum anderen wird untersucht, inwiefern sich die zwischen
einzelnen Eignungszugestandnissen und Ausbildungsplatz-
vakanzen identifizierten Zusammenhédnge auch weiterhin
zeigen, wenn zusitzlich noch betriebliche Strukturmerkmale
(Betriebsgrofie, Wirtschaftszweig, Region) kontrolliert wer-
den.* Die logistischen Regressionen werden ebenfalls separat
fiir gewerblich-technische und kaufméannisch-verwaltende Be-
rufe berechnet. Abhéngige Variable der Modelle ist jeweils
die Zugehorigkeit der Betriebe zur Gruppe der Betriebe mit
bzw. ohne Ausbildungsplatzvakanzen. Die Beurteilungen
zur Eignung der neu eingestellten Auszubildenden in den
finf Anforderungsbereichen bilden die Einflussvariablen, die
betrieblichen Strukturmerkmale die Kontrollvariablen.

Die deskriptiven und bivariaten Analysen basieren auf dem
gewichteten, die multivariaten Analysen auf dem ungewichte-
ten Datensatz.’

ERGEBNISSE
Beschreibung der Analysestichprobe

Die (gewichtet) betrachtete Analysestichprobe des BIBB-
Qualifizierungspanels entspricht hinsichtlich grundlegender

4 Zur Bedeutung von betrieblichen Strukturmerkmalen fiir das Auf-
treten bzw. Ausbleiben von Ausbildungsplatzvakanzen vgl. u.a.
Deutscher Industrie- und Handelskammertag (2012) sowie Gericke
et al. (2009).

5 Fiir alle Datenanalysen wurde das Statistikprogramm Stata in der
Version 12.0 verwendet.

Strukturmerkmale vergleichbaren Referenzstudien und Re-
gisterdaten fiir das Jahr 2011 (vgl. Grunau, 2012; Hucker,
2012).°

Bei knapp zwei Dritteln der Betriebe, die fiir das im Herbst
2010 beginnende Ausbildungsjahr Lehrstellen angeboten ha-
ben, handelt es sich um Kleinstbetriebe (vgl. Tab. 1). Ein Viertel
der Ausbildungspldtze anbietenden Betriebe sind Kleinbetrie-
be; der Anteil von Mittelbetrieben und von Grofibetrieben
beléduft sich jeweils auf etwa 5%.

Differenziert nach Wirtschaftszweigen ladsst sich knapp ein
Drittel der Betriebe mit Ausbildungsangebot im Jahr 2010 dem
produzierenden und verarbeitenden Gewerbe zuordnen (vgl.
Tab. 1). Ein Fuinftel der Betriebe kommt aus dem Bereich von
Handel und Reparatur, ein Achtel bietet unternehmensna-
he, ein Viertel sonstige Dienstleistungen an. Der Anteil von
Einrichtungen der offentlichen Verwaltung belduft sich auf
7%. Regional sind rund 86% der fiir das Ausbildungsjahr
2010/2011 Lehrstellen offerierenden Betriebe in den westdeut-
schen Bundesldndern angesiedelt, die tibrigen 14% haben
ihren Sitz in den ostdeutschen Bundesldndern (vgl. Tab.1).
55,6% der ausbildenden Betriebe haben fiir den Herbst 2010
ausschliefllich Ausbildungsplatze in gewerblich-technischen
Berufen angeboten, 31,9% konzentrierten ihr Angebot auf
kaufminnisch-verwaltende Berufe, weitere 12,4% boten in
beiden Berufsbereichen Lehrstellen an.

Gegeniiberstellung von Betrieben mit und ohne unbesetzte
Ausbildungsplitze nach betrieblichen Strukturmerkmalen

Aus den Daten des BIBB-Qualifizierungspanels geht hervor,
dass knapp 60% der Betriebe die von ihnen angebotenen
Ausbildungsplitze zum Ausbildungsbeginn im Herbst 2010
vollstandig besetzen konnten. Bei rund 40% der Betriebe blie-
ben hingegen angebotene Ausbildungsstellen vakant. Dabei
variiert das Auftreten der Vakanzproblematik in Abhédngigkeit
von Strukturmerkmalen. So nimmt der Anteil der Betriebe,
der angebotene Ausbildungsplétze nicht besetzen konnte, mit
zunehmender Betriebsgrofie ab (vgl. Abb. 1) — von knapp 50%
bei Kleinstbetrieben auf knapp 20% bei Grofsbetrieben. Dif-
ferenziert nach Wirtschaftszweigen zeigt sich, dass Betriebe
der offentlichen Verwaltung” und der unternehmensnahen
Dienstleistungen seltener mit dem Problem unbesetzt bleiben-
der Ausbildungspldtze konfrontiert sind. Haufiger tritt das
Problem dagegen bei Betrieben auf, die dem produzierenden
oder verarbeitenden Gewerbe, dem Bereich Handel und Re-
paratur oder den sonstigen Dienstleistungen angehoren (vgl.
Abb. 1). Unterschiede gehen schliefllich auch mit der Region
einher, in der die Betriebe angesiedelt sind (vgl. Abb. 1). Der
Anteil der von Vakanzen betroffenen Betriebe liegt in den west-
deutschen Landern um rund 15 Prozentpunkte niedriger als
in den ostdeutschen Landern.

6 Die inzwischen vorliegenden, aktuelleren Daten sind entspre-
chend weniger mit denen der Erhebungswelle 2011 des BIBB-
Qualifizierungspanels zu vergleichen.

7 Bei dem vergleichsweise geringen Anteil von Betrieben der offent-
lichen Verwaltung mit unbesetzt gebliebenen Ausbildungsplatzen
ist zu berticksichtigen, dass im dffentlichen Dienst in der Regel die
Verpflichtung besteht, alle Ausbildungsstellen zu besetzen.
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Tab. 1: Analysestichprobe nach Strukturmerkmalen (Angaben in %). Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen,

gewichtete Daten.

Strukturmerkmal Anteil der Betriebe mit Ausbildungsstellenangeboten in 2010/2011
Betriebsgrofie

Kleinstbetrieb 64,3
Kleinbetrieb 25,4
Mittelbetrieb 5,6
Grof3betrieb 4.8
Wirtschaftszweig

Produzierendes und verarbeitendes Gewerbe 304
Handel und Reparatur 21,2
Unternehmensnahe Dienstleistungen 16,3
Sonstige Dienstelistungen 25,1
Offentliche Verwaltung 7,0
Region

Westdeutschland 86,0
Ostdeutschland 14,0
Alle Betriebe 100,0

Unterschiede bestehen nicht nur in Bezug auf das Auftreten
von Besetzungsproblemen an sich, sondern auch in Bezug auf
das Ausmafl der Besetzungsprobleme. Bei den Betrieben, die
zu Beginn des Ausbildungsjahres 2010 vakante Ausbildungs-
plétze zu verzeichnen hatten, variiert der Anteil der unbesetzt
gebliebenen Ausbildungsplitze an allen angebotenen Ausbil-
dungspldtzen zwischen 3% und 100%. Letzterer Fall, also das
Vakantbleiben aller angebotenen Ausbildungsplitze, wurde
von 71% der Betriebe mit Besetzungsproblemen berichtet. Hier-
bei ist zu berticksichtigen, dass es sich bei diesen Betrieben
vorrangig um Klein- und Kleinstbetriebe handelt und damit
um Betriebe, die tendenziell nur wenige Ausbildungsplitze
anbieten. Ein volliges Vakantbleiben der angebotenen Aus-
bildungsplédtze kann damit dort eher eintreten als bei Mittel-
und Grofibetrieben, die in der Regel eine grofiere Anzahl an
Ausbildungsstellen anbieten.

Entsprechend ist der durchschnittliche Anteil der unbesetzt
gebliebenen an allen angebotenen Ausbildungsplitzen in klei-
neren Betrieben, die von der Vakanzproblematik betroffen
sind, deutlich hoher als in groeren, von Vakanzen betroffenen
Betrieben (vgl. Tab. 2). Demgegentiber zeigen sich zwischen
den von Vakanzen betroffenen Betrieben unterschiedlicher
Wirtschaftszweige diesbeziiglich nur vergleichsweise geringe
Unterschiede. Ahnliches trifft auf Betriebe unterschiedlicher
regionaler Verortung zu. Wenn Betriebe also von Ausbildungs-
platzvakanzen betroffen sind, dann stellt sich das Ausmaf
der Vakanzproblematik bei Betrieben aus den westdeutschen
Landern dhnlich dar wie bei Betrieben aus den ostdeutschen
Landern.

Die bisherigen Betrachtungen lieSen unberticksichtigt, ob
es sich bei den angebotenen, aber nicht besetzten Ausbil-
dungsplédtzen um solche in gewerblich-technischen oder in

kaufménnisch-verwaltenden Ausbildungsberufen handelt.?
Die differenzierende Betrachtung ldsst zundchst Folgendes er-
kennen: Betriebe, die Vakanzen verzeichnen, sind bei Angebot
von gewerblich-technischen Ausbildungsplédtzen wesentlich
starker von dieser Problematik betroffen als bei Angebot
von kaufméannisch-verwaltenden Ausbildungsstellen (Abb. 2).
Dieser Trend zeigt sich nicht nur generell, sondern auch in
Bezug auf einzelne, iiber Strukturmerkmale differenzierte
Gruppen von Betrieben mit unbesetzten Ausbildungsplat-
zen. Die grofiten Unterschiede betreffen Mittelbetriebe mit
Ausbildungsplatzvakanzen. Die betriebliche Vakanzquote
liegt hier bei Betrieben mit unbesetzten Ausbildungsplat-
zen in gewerblich-technischen Ausbildungsberufen um rund
25% Prozentpunkte tiber der von Betrieben mit Vakanzen in
kaufménnisch-verwaltenden Ausbildungsberufen.

Ferner zeigt sich, dass der Anteil unbesetzt gebliebener Aus-
bildungsplétze — analog zur Gesamtbetrachtung — fiir beide
Berufsarten deutlich mit der BetriebsgrofSe variiert. Erwar-
tungsgemaf ist der Anteil bei unter den von Vakanzen betrof-
fenen Kleinstbetrieben am hochsten und bei den Vakanzen
verzeichnenden Grofbetrieben am niedrigsten. Anders als bei
der Gesamtbetrachtung legen die nach Art der angebotenen
Ausbildungsberufe differenzierten Analysen zudem deutli-
chere Unterschiede zwischen den Branchen offen. Sowohl in
Bezug auf gewerblich-technische Berufe als auch hinsichtlich

8 Bei der Interpretation der dies beriicksichtigenden nachfolgenden
Ergebnisse ist in Rechnung zu stellen, dass nur ein Teil der Betriebe
ausschliefilich in einem der beiden Berufsarten Ausbildungsplitze
anbietet, und andere Betriebe Jugendliche in beiden Berufsarten
qualifizieren. Entsprechend gehen einige Betriebe sowohl in die Ana-
lysen zu den Anteilen der in gewerblich-technischen als auch in
die Analysen zu den Anteilen der in kaufmannisch-verwaltenden
Ausbildungsberufen unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstellen ein.
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Abb. 1: Anteil der Betriebe mit unbesetzt gebliebenen Ausbildungsstellen an allen Betrieben mit Ausbildungsplatzangeboten fiir 2010 (Angaben
in %). Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen, gewichtete Daten

kaufménnisch-verwaltender Berufe weisen von Vakanzen be-
troffene Betriebe aus dem Wirtschaftszweig Reparatur und
Handel die niedrigsten Vakanzanteile bei angebotenen Ausbil-
dungsplitzen auf. Bei den von Vakanzen betroffenen Betrieben
aus den unternehmensnahen Dienstleistungen ergeben sich
die hochsten Vakanzanteile. Regional zeigen sich hingegen
erneut keine grofleren Unterschiede.

Unbesetzte Ausbildungsplatze und Qualifikationsprofil der neu
eingestellten Auszubildenden

Die bisherigen Analysen haben gezeigt, dass das Auftreten
und das Ausmaf$ von Besetzungsproblemen mit betrieblichen
Strukturmerkmalen sowie mit der Art der angebotenen Ausbil-
dungsplatze variieren. Nachfolgend richtet sich das Interesse
auf die Frage, inwieweit das Auftreten bzw. Ausbleiben von
Ausbildungsplatzvakanzen damit einhergeht, ob fiir das zum
Herbst 2010 beginnende Ausbildungsjahr Bewerber eingestellt
wurden, deren Eingangsvoraussetzungen hinter den betriebli-
chen Erwartungen zuriickblieben. Konkret wird untersucht,
ob Betriebe ohne Ausbildungsplatzvakanzen, im Vergleich
zu Betrieben mit Ausbildungsplatzvakanzen, haufiger Aus-
zubildende mit einem Qualifikationsprofil eingestellt haben,
das den betrieblichen Erwartungen nicht in jeder Hinsicht
entspricht.

Die Uberpriifung auf Zusammenhznge zwischen dem Auf-
treten bzw. Ausbleiben von Vakanzen und den Qualifikations-
profilen der neu eingestellten Auszubildenden wird zunachst
bivariat fiir die beiden Berufsarten (gewerblich-technische
Ausbildungsberufe auf der einen und kaufménnisch-
verwaltende Ausbildungsberufe auf der anderen Seite) vor-
genommen. Anschlieend erfolgen — ebenfalls differenziert

fur die beiden Berufsarten — multivariate Analysen, um die
bivariat identifizierten Befunde weiter abzusichern.

Wie weiter oben bereits ausgefiihrt, wurden die Eingangs-
voraussetzungen der neu eingestellten Auszubildenden tiber
funf Qualifikationsbereiche abgebildet:

o Geistige Fahigkeiten (Intelligenz, Auffassungsgabe)
o Schulische Vorbildung (Schulabschluss, Noten)

e Berufsbezogenes Vorwissen (theoretische Kenntnisse und
praktische Erfahrungen)

e Personlichkeit (Eindruck, Auftreten)

o Kommunikative Fahigkeiten (mtindlicher und schriftli-
cher Ausdruck)

Fiir die nachfolgenden Analysen werden die fiinf Ant-
wortstufen, entlang derer die Betriebe angaben, inwieweit
die neu eingestellten Auszubildenden ihren Erwartungen
entsprechen (,deutlich tibertroffen’ bis ,gar nicht erfallt’), di-
chotomisiert. Die drei Antwortstufen, die signalisieren, dass
die Voraussetzungen der Auszubildenden auf oder {iber dem
vom Betrieb erwarteten Niveau liegen, werden zur Kategorie
,Erwartungen werden erfiillt” aggregiert. Die beiden Antwort-
stufen, die ein Unterschreiten der Erwartungen signalisieren,
werden zur Kategorie ,Erwartungen werden nicht erfllt”
zusammengefasst.

Bei der Interpretation der nachfolgend dargestellten Befun-
de ist zu berticksichtigen, dass in die Analysen nur solche Be-
triebe einbezogen werden konnen, die alle oder einige Ausbil-
dungsplétze besetzen konnten, nicht aber Betriebe, die keinen
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Tab. 2: Anteil der unbesetzt gebliebenen an allen angebotenen Ausbildungsplitzen bei Betrieben mit Ausbildungsplatzvakanzen nach Struktur-
merkmalen (Angaben in %, Mittelwert - Standardabweichung). Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen, gewichtete

Daten.

Strukturmerkmal Anteil unbesetzt gebliebener an allen angebotenen Ausbilungsplétze bei
Betrieben mit Vakanzen

Betriebsgrofie

Kleinstbetrieb 89,7 +20,8

Kleinbetrieb 74,1 4+28,7

Mittelbetrieb 54,5+ 33,5

Grofsbetrieb 41,1+31,8

Wirtschaftszweig

Produzierendes und verarbeitendes Gewerbe 86,7 25,5

Handel und Reparatur 78,7 £26,2

Unternehmensnahe Dienstleistungen 90,3+22,1

Sonstige Dienstelistungen 85,7 +24,1

Offentliche Verwaltung 73,54+33,3

Region

Westdeutschland 84,14+25,8

Ostdeutschland 87,1+23,3

Alle Betriebe 84,7 25,3

Lesebeispiel: Der durchschnittliche Anteil der unbesetzten an allen angebotenen Ausbildungsstellen betrug unter den Kleinstbetrieben,
die von der Vakanzproblematik betroffen sind, d.h. mindestens einen Ausbildungsplatz nicht besetzen konnten, fiir das Ausbildungsjahr
2010 anndhernd 90%. Anders formulier: In Kleinstbetrieben mit Ausbildungsplatzvakanzen blieben im Ausbildungsjahr 2010 im
Durchschnitt knapp 90% aller angebotenen Ausbildungsplitze unbesetzt.

der angebotenen Ausbildungsplitze besetzt haben.” Die An-
zahl der in die Analysen einbeziehbaren Betriebe belduft sich
damit auf 499 Betriebe mit ganz (85,4%) oder teilweise (14,7%)
besetzten Ausbildungsplétzen in gewerblich-technischen Be-
rufen und 594 Betriebe mit ganz (87,5%) oder teilweise (12,5%)
besetzten Ausbildungsplitzen in kaufménnisch-verwaltenden
Berufen.

Bivariate Analysen zur Bedeutung von Zugestindnissen bei den
Eingangsvoraussetzungen fiir das Auftreten bzw. Ausbleiben von
Vakanzen

Betriebe, die fiir das 2010 beginnende Ausbildungsjahr Auszu-
bildende in gewerblich-technischen Berufen eingestellt haben,
haben am haufigsten Abstriche beim beruflichen Vorwissen ge-
macht (vgl. Tab. 3, Spalte 4). Gut 45% dieser Betriebe gaben an,
Auszubildende eingestellt zu haben, die iiber kein wiinschens-
wertes Mafs an Vorwissen {iber den oder Vorerfahrungen
im Ausbildungsberuf verfiigen. In den anderen Qualifikati-
onsbereichen blieben die neu eingestellten Auszubildenden
deutlich seltener hinter den betrieblichen Erwartungen zurtick.
Knapp jeder dritte Betrieb gab an, mit Jugendlichen einen
Ausbildungsvertrag geschlossen zu haben, deren schulische
Vorbildung Defizite aufwies, knapp ein Viertel der Betriebe
stellte Jugendliche mit Schwéchen in den kommunikativen

9 Da diese Betriebe fiir den Herbst 2010 keine Auszubildenden
eingestellt haben, konnen sie auch keine Aussagen iiber das Qua-
lifikationsprofil neu eingestellter Auszubildender treffen.

Fahigkeiten ein. Jeder sechste Betrieb ist Ausbildungsverhalt-
nisse in gewerblich-technischen Berufen mit Jugendlichen
eingegangen, deren geistige Fahigkeiten nicht den Erwar-
tungen entsprachen. Jeder achte Betrieb sah Defizite bei der
Personlichkeit der Jugendlichen.

Betriebe, die fiir das 2010 beginnende Lehrjahr neue Aus-
bildungsvertrage in kaufménnisch-verwaltenden Berufen ge-
schlossen haben, berichten insgesamt seltener tiber Zugestand-
nisse bei den Eingangsvoraussetzungen der Jugendlichen.
Analog zu den Befunden fiir gewerblich-technische Berufe
standen allerdings auch hier Abstriche bei den theoretischen
und praktischen Vorerfahrungen der Jugendlichen im Aus-
bildungsberuf an erster Stelle (vgl. Tab.4, Spalte 4). Rund
38% der Betriebe sahen hier Defizite ihrer neuen Ausbildungs-
anfanger. Gut 14% der Betriebe haben Ausbildungsvertrage
mit Jugendlichen abgeschlossen, deren schulische Vorbildung
nicht den Erwartungen entsprach. Knapp 13% der Betriebe
registrierten Defizite bei den kommunikativen Fahigkeiten,
knapp 9% bei den geistigen Fahigkeiten. Mit 6% berichteten
nur vergleichsweise wenige Betriebe dartiber, Ausbildungs-
platzbewerber mit Defiziten im Bereich der Personlichkeit
eingestellt zu haben.

Betrachtet man die Befunde fiir die beiden Berufsarten insge-
samt, wird Folgendes deutlich: Zwar variiert mit der Berufsart
die Haufigkeit, mit der Betriebe bei den fiinf Eignungsbe-
reichen Abstriche in Kauf genommen haben, nicht aber die
nach der Haufigkeit der Nennungen resultierende Reihenfolge.
Uber beide Berufsarten hinweg stehen Zugesténdnisse beim
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Abb. 2: Durchschnittlicher Anteil der unbesetzt gebliebenen Ausbildungsplitze an allen angebotenen Ausbildungsplédtzen bei Betrieben
mit Ausbildungsplatzvakanzen nach Art der angebotenen Ausbildungsplitze und nach Strukturmerkmalen (Angaben in %). Quelle: BIBB-
Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen, gewichtete Daten.”

berufsbezogenen Vorwissen an vorderster Stelle, gefolgt von
Abstrichen bei der schulischen Vorbildung. Jeweils an letzter
Stelle rangieren Zugestdndnisse im Bereich der Personlichkeit
(vgl. Tab. 3 und 4, jeweils Spalte 4).

Um zu tiberpriifen, ob Betriebe, die alle Ausbildungsplatze
besetzt haben, haufiger Abstriche bei den Eingangsquali-
fikationen der neu eingestellten Auszubildenden in Kauf
genommen haben als Betriebe, bei denen Ausbildungsplitze
vakant blieben, wurden zunédchst bivariate Analysen mittels
Chi-Quadrat-Tests durchgefiihrt. Erneut wurde getrennt fiir
gewerblich-technische und kaufménnisch-verwaltende Berufe
vorgegangen. Die Analysen resultieren in nicht erwarteten
Ergebnissen (vgl. Tab. 3 und 4; jeweils Spalte 2, 3 und 5). So
handelt es sich entgegen der Erwartung bei den Betrieben, die
alle angebotenen Ausbildungsplitze besetzen konnten, tiber-
zuféllig hdufig um Betriebe, die ihre Ausbildungsplédtze an

10 Die Angaben aus Abb. 2 diirfen nicht direkt mit den Angaben aus
Tab. 2 in Beziehung gesetzt werden. Da manche Betriebe nur in einem,
andere in beiden Berufsgruppen ausbilden (s.o. unter Beschreibung
der Analysestichprobe) sind die Bezugsgruppen in Abb.2 und Tab. 2
nicht identisch.

Jugendliche vergeben haben, deren Qualifikationen den Erwar-
tungen entsprechen. Umgekehrt sind unter den Betrieben, die
nicht alle Ausbildungsplétze besetzen konnten, tiberzuféllig
viele Betriebe, die Lehrvertrage mit Jugendlichen abgeschlos-
sen haben, die nach Ansicht der Betriebe qualifikatorische
Defizite aufweisen. Das heifdt, diese Betriebe machen Abstriche
bei ihren Qualifikationsanforderungen und haben dennoch Va-
kanzen bei Ausbildungsstellen. Diese Systematik tritt in Bezug
auf die Besetzung von Ausbildungspldtzen in gewerblich-
technischen Berufen noch deutlicher zutage als in Bezug auf
die Besetzung von Lehrstellen in kaufménnisch-verwaltenden
Berufen. Im ersteren Fall ldsst sich die Systematik {iber alle
funf Qualifikationsbereiche hinweg statistisch absichern, im
letzteren nur in Bezug auf die schulische Vorbildung und die
geistigen Fahigkeiten.

Multivariate Analysen zur Bedeutung von Zugestindnissen bei
den Eingangsvoraussetzungen fiir das Auftreten bzw. Ausbleiben
von Vakanzen

Die vorgestellten bivariaten Analysen lassen noch keine Riick-
schliisse darauf zu, ob fiir die (Nicht-)Besetzung aller ange-
botenen Ausbildungsplidtze Zugestandnisse in allen oder nur
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Tab. 3: Anteil der Betriebe mit und ohne Vakanzen, der Auszubildende in gewerblich-technischen Berufen eingestellt hat, die die Erwartungen
nicht erfiillen nach Eignungsbereichen. Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen, gewichtete Daten.

Eignungsbereich Betriebe x*-Test

ohne Vakanzen  mit Vakanzen mit neu eingestellten Auszubildenden P

mit Defiziten insgesamt

Berufsbezogenes Vorwissen 42,2 58,7 45,2 ,004
Schulische Vorbildung 28,5 43,6 31,3 ,004
Kommunikative Fahigkeiten 22,2 34,4 24,6 ,015
Geistige Fahigkeiten 13,0 29,3 16,0 ,000
Personlichkeit 10,9 20,6 12,7 ,011

in bestimmten Qualifikationsbereichen der Jugendlichen ei-
ne Rolle spielen. Denn diese Analysen beriicksichtigen keine
Uberlagerungen von Effekten der unterschiedlichen Quali-
fikationsbereiche; ferner bleiben die von anderen Variablen
ausgehenden Effekte unkontrolliert. So diirften im vorlie-
genden Fall die deskriptiven und bivariaten Ergebnisse von
der Betriebsgrofie verzerrt sein. Daher werden nachfolgend
Regressionen durchgefiihrt, um die von den einzelnen Qua-
lifikationsbereichen ausgehenden eigenstandigen Effekte zu
ermitteln. Die Zugehorigkeit der Betriebe zur Gruppe derer
mit (0; Referenz) oder ohne (1) vakante Ausbildungsplitze ist
in den Modellen die abhédngige Variable.

Die Modelle werden getrennt fiir gewerblich-technische
(Modell 1) und kaufménnisch-verwaltende Berufe (Modell
2) berechnet. Fiir beide Berufe werden in einem ersten Modell
jeweils nur die Effekte der einzelnen Qualifikationsbereiche
erfasst (Modell 1a und 2a). Anschliefend werden jeweils in
einem zweiten Modell betriebliche Strukturmerkmale hinzu-
genommen, um deren Einfluss zu kontrollieren (Modell 1b
und 2b).

Da die abhédngige Variable nur zwei Auspragungen besitzt
(Ausbleiben unbesetzter Ausbildungsstellen ja/nein), wird die
binére logistische Regression als Analyseverfahren verwendet.
Mit dem Verfahren sind Aussagen moglich, welche Grofien in
welchen Mafle einen Einfluss darauf haben, dass das Eintreten
eines Ereignisses wahrscheinlicher ist als sein Nicht-Eintreten.
Hier wird das Ereignis ,, Ausbleiben unbesetzter Ausbildungs-
stellen”, d.h. die erfolgreiche Besetzung aller angebotenen
Ausbildungsstellen, betrachtet. Die Wahrscheinlichkeiten wer-
den bei logistischen Regressionen haufig in Odds Ratios,
d.h. Chancenverhiltnissen ausgedriickt (Wahrscheinlichkeit,
dass das Ereignis eintritt statt nicht einzutreten).!! Die Wahr-
scheinlichkeitsinterpretation der Odds Ratios ist haufig wenig
intuitiv und wurde in den vergangenen Jahren kritisiert (Mood,
2010; Auspurg & Hinz, 2011). Daher wurde vorgeschlagen,
stattdessen sogenannte durchschnittliche Effekte anzugeben,
wobei zwischen average marginal effects (kurz AMEs) fiir
metrische Variablen und average discrete changes (kurz: AD-
Cs) fiir kategoriale Variablen unterschieden wird (Mood, 2010;

11 Dabei stehen Odds Rations zwischen 0 und 1 fiir eine Verringe-
rung der Chance, Odds Ratios iiber 1 fiir eine Erh6hung der Chance.
Logarithmierte Odds Ratios (logits) machen dieses Intervall symme-
trisch (<0: Verringerung der Wahrscheinlichkeit, >0: Erhohung der
Wahrscheinlichkeit).

Auspurg & Hinz, 2011, vgl.). Diese erlauben eine Interpre-
tation der Koeffizienten als prozentuale Erhohung (positive
Werte) oder Verringerung (negative Werte) der Wahrschein-
lichkeit fiir das Eintreten des untersuchten Ereignisses. Diese
Herangehensweise erfordert einen speziellen Standardfehler
nach der sogenannten Delta-Methode.'? In den vorgenomme-
nen bindren logistischen Regressionsanalysen wird diesem
Vorschlag gefolgt.

Als Einflussgrofien (unabhingige Variablen) gehen die zu
den fiinf Qualifikationsbereichen ermittelten Angaben in die
Analysen ein, ob die neu eingestellten Auszubildenden die
Erwartungen erfiillen (0; Referenz) oder nicht erfiillen (1). Als
Kontrollvariablen gehen die Betriebsgrofle, die Branche sowie
die Unterscheidung nach Ost/West in die Regressionen ein.
Die jeweiligen Referenzkategorien bilden hier Kleinstbetriebe,
Betriebe des produzierenden und verarbeitenden Gewerbes
bzw. westdeutsche Betriebe. In den Ergebnistabellen sind
signifikante Effekte fiir unterschiedliche Signifikanzniveaus
gekennzeichnet, also inwiefern es zuldssig ist, die gefundenen
Ergebnisse zu verallgemeinern.

Die Ergebnisse aus der logistischen Regression zum
Ausbleiben von Ausbildungsplatzvakanzen in gewerblich-
technischen Ausbildungsberufen bestdtigen teils die — un-
erwarteten — Befunde aus den bivariaten Analysen, heben
sie aber teils auch auf. Zunédchst wird nur der Einfluss der
fiinf Qualifikationsbereiche auf das Ausbleiben unbesetzter
Ausbildungsstellen in gewerblich-technischen Ausbildungs-
berufen untersucht (vgl. Tab.5, Modell 1a). Wie sich zeigt,
verringern Abstriche beim schulischen und berufsbezogenen
Vorwissen die Wahrscheinlichkeit fiir das Ausbleiben unbesetz-
ter Ausbildungsstellen, d.h. Zugestdandnisse in jedem dieser
beiden Qualifikationsbereiche lassen es weniger wahrschein-
lich werden, dass Betriebe alle Ausbildungsstellen besetzt
haben.

Kontrolliert man wesentliche Strukturmerkmale des Betriebs
(Tab.5, Modell 1b), so zeigt sich erneut, dass sich trotz in Kauf
genommener Abstriche beim beruflichen Vorwissen, aber auch
bei der schulischen Vorbildung, die Wahrscheinlichkeit, dass
Vakanzen ausbleiben, im Vergleich zur Referenzgruppe nicht
vergrofert, sondern verringert. Annahmekonform erweist sich
nun allerdings der Effekt, der von tolerierten Defiziten bei den

12 Hier wird eine geschitzte Wahrscheinlichkeitsfunktion fiir einen
asymptotisch normalverteilten Schitzer verwendet.
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Tab. 4: Anteil der Betriebe mit und ohne Vakanzen, der Auszubildende in kaufméannisch-verwaltenden Berufen eingestellt hat, die die
Erwartungen nicht erfiillen nach Eignungsbereichen. Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen, gewichtete Daten.

Eignungsbereich Betriebe x*-Test

ohne Vakanzen  mit Vakanzen  mit neu eingestellten Auszubildenden P

mit Defiziten insgesamt

Berufsbezogenes Vorwissen 37,0 48,4 38,2 ,075
Schulische Vorbildung 13,2 23,1 14,3 ,032
Kommunikative Fahigkeiten 11,9 20.0 12,8 ,066
Geistige Fahigkeiten 8,0 15,6 8,8 ,041
Personlichkeit 6,1 6,4 6,1 ,981

kommunikativen Fahigkeiten ausgeht. Hierdurch erhoht sich
die Wahrscheinlichkeit fiir ein Ausbleiben von Vakanzen im
Vergleich zur Referenzgruppe erheblich. Von den beiden {ibri-
gen Qualifikationsbereichen gehen bei Konstanthaltung aller
anderen Variablen im Modell keine eigenstandigen Effekte auf
das Ausbleiben von Ausbildungsplatzvakanzen aus; gleiches
trifft auf die betrieblichen Strukturmerkmale zu.

Mit Blick auf kaufménnisch-verwaltende Berufe fiihrt die
Kontrolle der einzelnen Qualifikationsanforderungen im lo-
gistischen Regressionsmodell dazu, dass die bivariat (ver-
gleichsweise schwach) aufgetretenen negativen Effekte von
Abstrichen bei der schulischen Vorbildung und den geistigen
Fahigkeiten der neu eingestellten Auszubildenden auf das
Ausbleiben von Ausbildungsplatzvakanzen nicht mehr auf-
treten (Tab. 6, Modell 2a). Auch unter Beriicksichtigung der
betrieblichen Strukturmerkmale zeigen sich keine statistisch
bedeutsamen Einfliisse auf das Ausbleiben oder Auftreten
unbesetzter Ausbildungsplitze (Tab. 6, Modell 2b).

DISKUSSION

In der vorliegenden Arbeit wurde der Frage nachgegangen,
inwieweit ein positiver Zusammenhang zwischen dem Aus-
bleiben von Ausbildungsplatzvakanzen und der Einstellung
von Auszubildenden, deren Eignung hinter den betrieblichen
Erwartungen zurtickbleibt, besteht. Ferner interessierte die
Frage, ob sich diesbeztiglich generell und in Bezug auf be-
stimmte Anforderungsbereiche Unterschiede zwischen der
Besetzung von Ausbildungspldtzen in gewerblich-technischen
und in kaufménnisch-verwaltenden Berufen zeigen.
Ausgangspunkt dafiir, diese Fragen zu untersuchen, war
der seit einiger Zeit zu beobachtende Anstieg unbesetzter Aus-
bildungsstellen. Diesen Anstieg begriinden Betriebe in erster
Linie mit einem Mangel an geeigneten Bewerbern (u. a. Deut-
scher Industrie- und Handelskammertag, 2011, 2012; Gericke
et al., 2009). Diese Entwicklung ist im Wesentlichen Folge von
demografisch bedingten strukturellen Veranderungen in der
Bewerberpopulation. Damit scheint eine mittelfristige Losung
der Vakanzproblematik tiber eine flexible Handhabung der an
die zukiinftigen Auszubildenden gestellten Eignungsanforde-
rungen moglich. Hiervon ausgehend wurde der Untersuchung
die Annahme zugrunde gelegt, dass Betriebe, die aktuell alle
Ausbildungspldtze besetzten konnten, haufiger Ausbildungs-
anfanger eingestellt haben, die die betrieblichen Erwartungen

an die Eingangsqualifikationen in einem oder mehreren Berei-
chen nicht erfiillen, als Betriebe, bei denen Ausbildungsplatze
unbesetzt blieben. Ferner wurde angenommen, dass es die un-
terschiedlichen Tétigkeitsschwerpunkte mit sich bringen, dass
Betriebe bei der Besetzung von gewerblich-technischen Aus-
bildungsberufen in anderen Anforderungsbereichen zu Abstri-
chen bereit sind als bei der Besetzung von Ausbildungsstellen
in kaufméannisch-verwaltenden Berufen.

Uberpriift wurden die Annahmen anhand von Daten aus
der ersten Erhebungswelle des BIBB-Qualifizierungspanels.
Der Vorteil des verwendeten Datensatzes liegt darin, dass die
Angaben auf einer recht grofien und vor allem représentati-
ven Betriebsstichprobe beruhen. Einschrankungen resultieren
allerdings daraus, dass es sich bei den in der Erhebung thema-
tisierten Eingangsqualifikationen der neu eingestellten Aus-
zubildenden primér um solche aus dem kognitiven Bereich
handelt. Dagegen bleiben Qualifikationen aus dem prakti-
schen Bereich weitgehend unberticksichtigt. Dadurch liefs sich
die Frage nur teilweise bearbeiten, inwieweit die unterschied-
lichen Tatigkeitsschwerpunkte in gewerblich-technischen und
kaufménnisch-verwaltenden Berufen damit einhergehen, bei
den neu eingestellten Auszubildenden in unterschiedlichen
Qualifikationsbereichen Zugestindnisse einzugehen. Eine wei-
tere Einschrankung besteht darin, dass die Datenerhebung
im Frithjahr 2011 erfolgte und damit rund sechs Monate nach
Ausbildungsbeginn. Damit kann nicht vollig ausgeschlossen
werden, dass die Beurteilung, inwieweit die Qualifikationen
der neu eingestellten Auszubildenden die betrieblichen Er-
wartungen erfiillen, nicht mit Blick auf die Eingangsqualifika-
tionen der Jugendlichen bei Vertragsabschluss vorgenommen
wurde. Moglich ist, dass sich in dieser Beurteilung der wih-
rend des ersten Ausbildungshalbjahres gewonnene Eindruck
widerspiegelt bzw. die Beurteilung der Eingangsqualifikatio-
nen von diesem Eindruck teilweise tiberlagert ist. Wie bereits
weiter vorne angemerkt, konnten die Zufriedenheiten mit
Qualifikationen nur dann betrachtet werden, wenn zumin-
dest ein Teil der Ausbildungspldtze besetzt werden konnte.
Fiir Betriebe, die alle angebotenen Ausbildungsplitze unbe-
setzt liefen bzw. lassen mussten, liegen keine Daten dazu
vor, inwieweit als unzureichend erachtete Eingangsvorausset-
zungen der Bewerber hierfiir eine Rolle spielten. Trotz dieser
Einschrankung konnten durch die vorgenommenen Analysen
aufschlussreiche Befunde erzielt werden, nicht zuletzt weil sie
den Erwartungen teilweise entgegenlaufen.
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Tab. 5: Ausbleiben unbesetzter Ausbildungsstellen in gewerblich-technischen Ausbildungsberufen nach Qualifikationsmerkmalen der neu
eingestellten Auszubildenden und Strukturmerkmalen der Betriebe. Signifikanzniveaus: + = p < 0,1; * = p < 0,5, ** = p < 0,01. Quelle:

BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen.

Abhéngige Variable: Ausbleiben unbesetzter Modell 1a: Modell 1b:

Ausbildungsstellen (=1) Nur Qualifikationsbereiche Vollstandiges Modell
Koef.  Stdf. P Koef.  Stdf. P

Qualifikationsbereiche (Dummies)

Berufsbezogenes Vorwissen -0,12 0,04 xt -0,01 0,04 *

Schulische Vorbildung -0,11 0,05 * -0,12 0,05 *

Kommunikative Fahigkeiten 0,11 0,07 0,12 0,06 *

Geistige Fahigkeiten -0,05 0,06 -0,03 0,05

Personlichkeit -0,02 0,06 -0,02 0,05

Betriebsgrofie

Referenz: Kleinstbtriebe

Kleinbetriebe -0,08 0,05 +

Mittelbetriebe -0,04 0,06

Grofsbetriebe -0,08 0,05

Wirtschaftszweig

Referenz: Produzierendes und verarbeitendes

Gewerbe

Handel und Reparatur -0,09 0,06

Unternehmensnahe Dienstleistungen -0,04 0,07

Sonstige Dienstleistungen -0,01 0,06

Offentliche Verwaltung -0,08 0,09

Region

Referenz: Westdeutschland

Ostdeutschland -0,07 0,05

N 499 499

Pseudo-R? 0,13 0,17

Lesebeispiel: In Modell 1a, bei dem nur die Qualifikationsbereiche betrachtet werden, verringert sich bei Abstrichen in der schulischen
vorbildung die Wahrscheinlichkeit fiir das Ausbleiben unbesetzter Ausbildungsstellen, d.h. fiir die vollstindige Besetzung aller angebotenen
Ausbildungsstellen, um 11%. Dieser Wert variiert im Mittel um 5 Prozentpunkte.

Koef. = Koeffizient: AME bzw. ADC = dy/dx
Stdf. = Standardfehler: nach Delta Methode

Zunichst zeigte sich, dass Ausbildungsstellen in gewerblich-
technischen Berufen deutlich haufiger unbesetzt bleiben als
Ausbildungsplitze in kaufménnisch-verwaltenden Berufen.
Zugleich haben Betriebe, die Jugendliche in gewerblich-
technischen Berufen qualifizieren wollen, haufiger als Betriebe,
die Jugendliche in kaufméannisch-verwaltenden Berufen aus-
bilden wollen, Abstriche bei den Eingangsqualifikationen der
Ausbildungsanfinger gemacht. Diese Betriebe haben also mit
Jugendlichen Ausbildungsvertrdage abgeschlossen, obwohl
diese nicht die vom Betrieb gewiinschten Qualifikationen
mitbrachten. Allerdings haben nicht die Betriebe, die alle Aus-
bildungsplétze vergeben konnten, sondern die Betriebe, denen
dies nicht gelungen ist, am héufigsten Abstriche bei den Ein-
gangsqualifikationen ihrer neu eingestellten Auszubildenden
in Kauf genommen. Den bivariaten Analysen zufolge trifft dies
sowohl auf Betriebe mit Ausbildungsangeboten im gewerblich-
technischen wie auch auf solche mit Ausbildungsangeboten
im kaufménnisch-verwaltenden Bereich zu. Dabei verweisen

die bivariaten Analysen aber auch darauf, dass Betriebe bei
der Besetzung von gewerblich-technischen Ausbildungsplét-
zen insgesamt haufiger, in mehr und damit auch in anderen
Qualifikationsbereichen Zugestdndnisse eingegangen sind
als dies bei der Besetzung von kaufménnisch-verwaltenden
Ausbildungspldtzen der Fall ist.

In den multivariaten Analysen sticht als Erstes ins Auge,
dass sich fiir das Auftreten oder Ausbleiben von Ausbildungs-
platzvakanzen in kaufménnisch-verwaltenden Berufen keine
der betrachteten Einflussvariablen mehr als relevant erweist.
D.h., die Bereitschaft zu Zugestindnissen bei den Eingangs-
qualifikationen der Ausbildungsplatzbewerber hat keinen
signifikanten Einfluss darauf, ob Betriebe alle kaufménnisch-
verwaltenden Ausbildungspléitze besetzen kénnen oder nicht.
Gleiches trifft auch auf die Kontrollvariablen zu, fiir die sich
multivariat ebenfalls kein Einfluss auf die Vakanzproblematik
in kaufménnisch-verwaltenden Berufen feststellen lief3.
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Tab. 6: Ausbleiben unbesetzter Ausbildungsstellen in kaufméannisch-verwaltenden Ausbildungsberufen nach Qualifikationsmerkmalen der
neu eingestellten Auszubildenden und Strukturmerkmalen der Betriebe. Signifikanzniveaus: + = p <0,1; * = p < 0,5, ** = p < 0,01. Quelle:

BIBB-Qualifizierungspanel, Welle 2011, eigene Berechnungen.

Abhédngige Variable: Ausbleiben unbesetzter Modell 1a: Modell 1b:

Ausbildungsstellen (=1) Nur Qualifikationsbereiche Vollstandiges Modell
Koef.  Stdf. P Koef.  Stdf. )

Qualifikationsbereiche (Dummies)

Berufsbezogenes Vorwissen -0,04 0,07 -0,05 0,04

Schulische Vorbildung 0,02 0,07 0,02 0,05

Kommunikative Fahigkeiten 0,06 0,07 0,02 0,05

Geistige Fahigkeiten -0,04 0,08 -0,01 0,08

Personlichkeit 0,13 0,10 0,17 0,11

Betriebsgrofie

Referenz: Kleinstbtriebe

Kleinbetriebe 0 0,07

Mittelbetriebe 0,03 0,06

Grofibetriebe 0,04 0,06

Wirtschaftszweig

Referenz: Produzierendes und verarbeitendes Gewerbe

Handel und Reparatur 0,09 0,06

Unternehmensnahe Dienstleistungen 0,08 0,07

Sonstige Dienstleistungen -0,13 0,16

Offentliche Verwaltung 0,05 0,07

Region

Referenz: Westdeutschland

Ostdeutschland 0,07 0,07

N 594 594

Pseudo-R? 0,02 0,11

Koef. = Koeffizient: AME bzw. ADC = dy/dx
Stdf. = Standardfehler: nach Delta Methode

Mit Blick auf das Ausbleiben oder Auftreten von Stellenbe-
setzungsproblemen in gewerblich-technischen Ausbildungs-
berufen bestdtigen die multivariaten Analyseergebnisse die
bivariaten Befunde ebenfalls nur eingeschrénkt. Bestitigung
findet der Zusammenhang zwischen der Eignung der neu
eingestellten Auszubildenden in Bezug auf die schulische
Vorbildung und das berufsbezogene Vorwissen. Fiir beide
Eignungsbereiche zeigt sich ein eigenstdndiger Effekt auf
die Vakanzproblematik: Betriebe, die in diesen Bereichen
Zugestandnisse in Kauf genommen haben, sind eher von
Stellenbesetzungsproblemen betroffen, als Betriebe, die kei-
ne Zugestandnisse eingegangen sind oder eingehen mussten.
Dieser Befund bleibt auch erhalten, wenn betriebliche Struk-
turmerkmale kontrolliert werden. In Bezug auf die Eignung
im kommunikativen Bereich kehrt sich der bivariat gefunde-
ne Zusammenhang durch die in der multivariaten Analyse
vorgenommene Kontrolle der Strukturmerkmale hingegen
um. Nicht Betrieben, die Auszubildende eingestellt haben,
die die Erwartungen an die kommunikativen Fahigkeiten er-
fiillen, ist es besser gelungen, Ausbildungsplatze zu besetzten.
Stattdessen gelang es solchen Betrieben, alle Lehrstellen zu

besetzen, die mit Jugendlichen Ausbildungsvertrdge abge-
schlossen haben, die in diesem Bereich Defizite aufweisen.
Zugleich handelt es sich hierbei um den einzigen annahme-
konformen Befund. Die bivariat gefundenen Zusammenhénge
zwischen der Vakanzproblematik und der Eignung der neu
eingestellten Lehrlinge im Bereich der geistigen Fahigkeit und
der Personlichkeit bestehen bei Kontrolle der anderen Varia-
blen nicht mehr. Ebenso konnte kein von den betrieblichen
Strukturmerkmalen ausgehender Effekt identifiziert werden.

SCHLUSSFOLGERUNGEN

Auch wenn die Befunde in weiten Teilen nicht wie erwartet
ausfallen, bieten sie dennoch — oder gerade deshalb — Ankniip-
fungspunkte fiir Uberlegungen in Bezug auf die Mechanismen
bei der Besetzung von Ausbildungsplétzen.

Ausgangspunkt dieser Uberlegungen ist der Befund, dass
insbesondere Betriebe mit unbesetzt gebliebenen Ausbildungs-
pldtzen Ausbildungsvertrage mit Bewerbern geschlossen ha-
ben, die nicht in jeder Hinsicht tiber die vom Betrieb gewtinsch-
ten Eingangsqualifikationen verfiigen. Dieser Befund lasst sich
dahingehend interpretieren, dass diese Betriebe durchaus be-
reit sind, dem qualifikatorischen Mismatch durch eine flexible
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Handhabung ihrer Anforderungen an Ausbildungsanfanger
zu begegnen. Zu diesen Zugestdndnissen kommt es gerade
dann, wenn Auszubildende mit einem erwartungsgemaéfien
Qualifikationsprofil nicht gefunden werden kénnen. Mit Blick
auf das Modell der Warteschlange (Thurow, 1978) scheint
damit tatsdchlich eine Verengung bei der Nachfrage nach Aus-
bildung schwécheren Bewerbern zugute zu kommen und ihre
Chancen auf Einmiindung in ein betriebliches Ausbildungsver-
hiltnis zu verbessern. Gleichzeitig verweist der Befund aber
auch darauf, dass der Flexibilitit offenbar Grenzen gesetzt
sind, die Betriebe nicht {iberschreiten konnen oder wollen,
selbst wenn das bedeutet, Ausbildungsstellen unbesetzt lassen
zu miissen. Diese Grenze scheint weniger durch ,harte” leis-
tungsbezogene Qualifikationen als vielmehr durch , weiche”
soziale Qualifikationen markiert zu werden. Darauf deutet der
Befund hin, dass Betriebe haufig Abstriche beim beruflichen
Vorwissen und der schulischen Vorbildung in Kauf genommen
haben, in Bezug auf die Personlichkeit hingegen nur selten.
Aus neoinstitutionalistischer Perspektive ldsst sich die auf die
schulische Vorbildung bezogene Bereitschaft zu Zugestand-
nissen darauf zurtickfiihren, dass Jugendliche mit schlechtem
oder keinem (Haupt-)Schulabschluss im Zentrum der aktuel-
len bildungspolitischen Forderung stehen, Lehrstellen auch an
leistungsschwichere Jugendliche zu vergeben (vgl. u. a. Bunde-
sagentur fiir Arbeit, 2013). Die Ausbildung von Jugendlichen
mit Schwichen in den schulischen Leistungsvoraussetzun-
gen ldsst sich vor diesem Hintergrund als Reaktion auf die
offentliche Erwartung verstehen, dies zu tun und dartiber
dem potentiellen Fachkraftemangel entgegenzuwirken. Folgt
man dieser Uberlegung, dann ldsst sich der Umstand, dass
bei diesen Betrieben dennoch Ausbildungsplidtze unbesetzt
bleiben, als Hinweis daraufansehen, dass die Betriebe der Er-
wartung eher zur Legitimierung als aus eigener Uberzeugung
entsprechen.

Es ist abzusehen, dass sich die Nachfragesituation aus be-
trieblicher Sicht in den nédchsten Jahren weiter verengen wird.
Damit diirften zugleich die Erwartungen an Betriebe, zu
Zugestandnissen bei den Eingangsqualifikationen von Ausbil-
dungsplatzbewerbern bereit zu sein, zunehmen. In der Folge
konnte dies dazu fithren, dass Betriebe zum Ausgleich der
beiden Interessen — Akzeptanz durch die soziale Umgebung
und Wahrung der betrieblichen Entscheidungsautonomie —
mehr Ausbildungsplitze als bisher an schwéchere Jugendliche
vergeben und sich zudem die Zugestdndnisse von den schuli-
schen Eingangsvoraussetzungen auch auf andere Eignungsbe-
reiche ausweiten (miissen). Da im BIBB-Qualifizierungspanel
regelméflig Fragemodule zu Ausbildungsplatzvakanzen vor-
gesehen sind, zur Kompromissbereitschaft bei Ausbildungsan-
fangern jedoch nur in unregelméafligen Abstanden, konnen die
fur die Uberpriifung dieser Annahme erforderlichen Analysen
langsschnittlicher Daten derzeit allerdings noch nicht vorge-
nommen werden, sondern miissen einem spéateren Zeitpunkt
vorbehalten bleiben.
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