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Übernahme von Auszubildenden – betriebsgrößenspezifische Analysen 

Retention of apprentices – analyses by enterprise size 

André Pahnke, Annette Icks und Rosemarie Kay 
IfM-Materialien Nr. 221, Mai 2013 

Zusammenfassung 

In dieser Studie wird den Fragen nachgegangen, welche Rolle die eigene Ausbildung von 
Fachkräften für die Sicherung des Fachkräftebedarfs bisher gespielt hat und zukünftig spie-
len wird, insbesondere aber, ob und inwiefern vor allem kleine und mittlere Betriebe Schwie-
rigkeiten haben, Ausbildungsabsolventen an sich zu binden. Im Fokus der Untersuchung 
steht damit der Übergang an der zweiten Schwelle, also von der Ausbildung in die Erwerbs-
tätigkeit. Die Befunde zeigen, dass die Strategie der eigenen Ausbildung von Fachkräften für 
Großbetriebe in der Vergangenheit am erfolgreichsten war. Besonders für kleine und mittlere 
Betriebe bleibt zu prüfen, warum relativ viele ihrer Ausbildungsverhältnisse vorzeitig beendet 
werden. Hier ist ein Ansatzpunkt gegeben, das eigene Fachkräftepotenzial zu erweitern. 

Schlagwörter: Berufsausbildung, Übernahmen, Fachkräfte, KMU 

Abstract 

This study investigates the current and future importance of vocational training to satisfy de-
mand for professionals and whether small and medium-sized establishments experienced 
difficulties keeping successful apprentices as professionals. Hence, the paper focuses on the 
transition of apprentices into gainful employment. The results show that large establishments 
were most successful covering their demand for skilled employees by the retention of ap-
prentices. Especially small and medium-sized establishments should check why training con-
tracts end early. This may be a starting point to increase the number of potential profession-
als in the future. 

JEL: J11, J21, M53 
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Kurzfassung 

Nach aktuellen Prognosen, die auf den Daten des Statistischen Bundesamtes 
beruhen, wird die Zahl an Erwerbspersonen mit abgeschlossener Berufsaus-
bildung bis 2025 deutlich sinken. Für viele Betriebe gewinnt daher die eigene 
Ausbildung grundsätzlich an Bedeutung, um den eigenen Fachkräftebedarf zu 
sichern. Diese Strategie ist jedoch erst dann erfolgreich, wenn es dem Ausbil-
dungsbetrieb gelingt, die Auszubildenden bis zum erfolgreichen Abschluss zu 
führen, sie in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis zu übernehmen und sie 
zumindest solange als Fachkräfte an sich zu binden, bis sich die Kosten der 
Ausbildung amortisiert haben.  

Vor diesem Hintergrund wird in der vorliegenden Studie zum einen den Fragen 
nachgegangen, welche Rolle die eigene Ausbildung von Fachkräften für die 
Sicherung des Fachkräftebedarfs bisher gespielt hat und zukünftig spielen 
wird. Dabei wird insbesondere geklärt, ob und inwiefern vor allem kleine und 
mittlere Betriebe Schwierigkeiten haben, Ausbildende nach erfolgreichem Ab-
schluss an sich zu binden. Zum anderen wird untersucht, welche betrieblichen 
Aspekte und persönlichen Merkmale der Auszubildenden in diesem Zusam-
menhang von Bedeutung sind. Insgesamt werden empirische Erkenntnisse 
darüber gewonnen, ob kleine und mittlere Betriebe angesichts des demografi-
schen Wandels strategisch auf den erwarteten Bedarf an Arbeitskräften mit 
betrieblicher Ausbildung vorbereitet sind. 

Großbetriebe verstärken Ausbildungsengagement 

Sowohl die Auszubildendenquote als auch die Anzahl der angebotenen Aus-
bildungsplätze belegen, dass im untersuchten Zeitraum 2000 bis 2011 das 
Ausbildungsengagement der kleinen Betriebe zurückgegangen ist, während 
das der Großbetriebe zugenommen hat. Das Ausbildungsengagement der 
mittleren Betriebe blieb hingegen weitgehend konstant.  

Grundsätzlich ist das rückläufige Ausbildungsengagement der Kleinbetriebe 
jedoch nicht auf einen stärkeren Wettbewerb um Auszubildende zurückzufüh-
ren. Im Gegenteil: Anders als bei den mittleren und großen Betrieben ist der 
Anteil der unbesetzt gebliebenen Ausbildungsplätze im Zeitverlauf bei den 
kleinen Betrieben gesunken. Dennoch war die eigene Ausbildung von Fach-
kräften in der Vergangenheit für Betriebe aller Größenklassen eine wesentli-
che Strategie zur Deckung des Fachkräftebedarfs. Insbesondere die mittleren 
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und großen Betriebe setzen aktuell sogar auf eine Verstärkung ihres Ausbil-
dungsengagements, um ihren zukünftigen Fachkräftebedarf zu decken. 

Vorzeitige Beendigungen von Ausbildungsverhältnissen finden sich be-
sonders in kleinen und mittleren Betrieben 

Die weiteren Untersuchungsergebnisse zeigen zudem, dass es in kleinen –
aber auch mittleren Betrieben – häufiger zu vorzeitiger Auflösung von Ausbil-
dungsverträgen kommt als in Großbetrieben. Damit gelangen in kleinen und 
mittleren Betrieben weniger Auszubildende überhaupt an den Punkt, als Fach-
kraft vom Ausbildungsbetrieb übernommen werden zu können. Im Hinblick auf 
den zukünftigen Fachkräftemangel ist dies problematisch – insbesondere, 
wenn die Betriebe nicht von vornherein über Bedarf ausbilden.  

Insgesamt betrachtet haben im Untersuchungszeitraum von 2000 bis 2011 
sowohl kleine als auch mittlere Betriebe weniger Ausbildungsabsolventen in 
ein reguläres Beschäftigungsverhältnis übernommen als Großbetriebe, wobei 
der Anteil übernommener Ausbildungsabsolventen im Zeitverlauf in allen Be-
triebsgrößenklassen angestiegen ist. Eine Befragung aus dem Jahre 2010 be-
gründet die Nicht-Übernahme der Auszubildenden damit, dass diese nach ih-
rem Abschluss häufig "selbst andere Pläne" hatten. In den mittleren Betrieben 
und Großunternehmen entsprachen sie zudem häufiger nicht den betrieblichen 
Erwartungen.  

Ergänzende Analysen der Verweildauer von Auszubildenden belegen, dass 
Auszubildende kleiner und mittlerer Betriebe eine in etwa gleich lange Zeit 
nach Beendigung der Ausbildung bzw. der Übernahme in ihrem Ausbildungs-
betrieb verbleiben wie Auszubildende großer Betriebe. Daher ist es gerade für 
kleine und mittlere Betriebe von Bedeutung, dass Auszubildende einen erfolg-
reichen Abschluss erlangen und nicht vorzeitig den Ausbildungsbetrieb verlas-
sen. 

Größere Betriebe sind besser für die Zukunft gerüstet als kleine 

Resümierend ist festzuhalten, dass die Strategie der eigenen Ausbildung von 
Fachkräften in den Großbetrieben bislang am erfolgreichsten war. Angesichts 
des demografischen Wandels werden insbesondere kleine und mittlere Betrie-
be zukünftig aktiver agieren müssen, um ihre Auszubildenden bis zum erfolg-
reichen Abschluss zu halten und so dem prognostizierten Fachkräftemangel 
wirksam begegnen zu können.  
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1 Einleitung 

1.1 Ausgangslage und Ziel der Untersuchung 

Der Arbeitsmarkt in Deutschland ist nicht zuletzt aufgrund der demografischen 
Entwicklungen einem stetigen Wandel unterworfen, der sich auch in Zukunft 
fortsetzen wird. So sagen Projektionen zum zukünftigen Arbeitskräfteangebot 
und zur -nachfrage einen wachsenden Bedarf an qualifizierten Arbeitnehmern 
voraus, dem ein zunehmend geringeres Arbeitskräfteangebot gegenüberste-
hen wird (vgl. HELMRICH et al. 2012). Bereits bestehende Rekrutierungsprob-
leme kleiner und mittlerer Betriebe werden – so die Vermutung – weiter zu-
nehmen (vgl. u.a. KAY et al. 2010).  

Aktuelle Prognosen zur Entwicklung der deutschen Erwerbsbevölkerung 
kommen zu dem Ergebnis, dass die Erwerbsbevölkerung zwischen 2010 und 
2025 von 42,6 Millionen auf 39,2 Millionen Personen zurückgehen wird.1 Eine 
Differenzierung nach Qualifikationsstufen zeigt, dass dieser Rückgang ledig-
lich die Erwerbspersonen mit abgeschlossener Berufsausbildung betreffen 
wird, wohingegen die Zahl der Akademiker weiter steigen wird (vgl. HELM-
RICH et al.2012).2 Da die Nachfrage nach Arbeitskräften mit abgeschlossener 
Berufsausbildung gleichzeitig nur geringfügig sinken wird, ist ein entsprechen-
der Nachfrageüberhang zum Ende des Prognosezeitraums zu erwarten. Ein 
rechnerischer Mangel an qualifizierten Arbeitskräften wird bspw. bei be- und 
verarbeitenden Berufen, Berufen im Warenhandel und Vertrieb sowie bei Ge-
sundheits- und Sozialberufen erwartet (vgl. HELMRICH et al. 2012, S. 1 f.).  

Ursächlich für das rückläufige Erwerbspersonenpotenzial sind vorrangig die 
seit Langem sinkenden Geburtenzahlen. In wenigen Jahren erreichen die sog. 

                                         

1 Die Prognosen unterscheiden drei Szenarien. Szenario 1: ohne Wanderung und konstan-
te Erwerbsquote, Szenario 2: ohne Wanderung und steigende Erwerbsquote, Szenario 3: 
Nettozuwanderung von 100.000 und steigende Erwerbsquote. Die hier genannten Zahlen 
beziehen sich auf Szenario 3 (vgl. FUCHS et al. 2011, S. 2). 

2 Von dieser Entwicklung zeugen auch die Daten des STATISTISCHEN BUNDESAMTES 
(2012), wonach im Jahr 2011/12 rund 16 % mehr Studienanfänger ein Studium aufnah-
men als im Vorjahr. Auch wenn die Doppelabiturjahrgänge in Bayern und Baden Würt-
temberg zum Anstieg der Zahl der Studienanfänger beigetragen haben, so ist doch seit 
Jahren eine Steigerung der Studierendenzahlen zu erkennen. Diese Entwicklung hat ver-
schiedene Ursachen, u. a. ein seit Längerem anhaltender Trend der Höherqualifizierung 
(vgl. HUMMEL et al. 2010). Zudem wurden mit der sog. Bologna-Reform die Eintrittshür-
den zu einem Studium abgesenkt, u. a. durch die Verkürzung der Studienzeiten und die 
Herabsetzung des Anforderungsniveaus. MAASS/KAY (2011, S. 23 f.) vermuten, dass 
dies bisher Bildungsferne zur Aufnahme eines Studiums animiert hat. 
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geburtenstarken Jahrgänge sukzessive das Renteneintrittsalter, und die deut-
lich schwächer besetzten Schulabgangskohorten reichen nicht aus,3 diese 
Abgänge zu ersetzen (vgl. KAY et al. 2008, S. 26 f.). 

Seitens der Politik wurden bereits vielfältige Maßnahmen ergriffen, um dem 
Rückgang der Zahl der Erwerbspersonen entgegen zu wirken.4 Auch den Un-
ternehmen steht eine Reihe von Möglichkeiten offen, sich in dem verschärfen-
den Wettbewerb um Fachkräfte zu behaupten.5 Im Hinblick auf die Sicherung 
von Fachkräften mit mittlerem Qualifikationsniveau gilt die Ausbildung von Ju-
gendlichen gemeinhin als probates Mittel. Das duale System ist (immer noch)  
die bedeutendste Form der beruflichen Ausbildung, auch wenn der Stellenwert 
gegenüber anderen Ausbildungsformen geringer geworden ist (BIBB 2012, 
S. 143 ff.). Ziel der dualen Berufsausbildung ist es, betriebsspezifische Fähig-
keiten und Fertigkeiten sowohl in der Praxis als auch in der Theorie zu vermit-
teln. Die duale Ausbildung ist im Berufsbildungsgesetz (BBiG) und der Hand-
werksordnung (HwO) gesetzlich geregelt, was dazu beiträgt, dass das Qualifi-
kationsniveau unabhängig vom Ausbildungsbetrieb einem bestimmten Stan-
dard entspricht, flexibel einsetzbar und transferierbar ist. 

Auf betrieblicher Ebene sichert die duale Ausbildung nur dann den Fachkräf-
tebedarf, wenn es dem Betrieb gelingt, den Auszubildenden bis zum erfolgrei-
chen Abschluss der Ausbildung zu führen und anschließend in ein reguläres 
Beschäftigungsverhältnis zu übernehmen. Ersteres ist keineswegs immer der 
Fall. Etwa 20 % der im Jahr 2008 begonnenen Ausbildungsverhältnisse wur-
den innerhalb der ersten 24 Monate aufgelöst. Auch der Übergang in ein regu-
läres Beschäftigungsverhältnis gelingt nicht immer6 (vgl. AUTORENGRUPPE 
BILDUNGSBERICHTERSTATTUNG, S. 116f). 

                                         

3 Die Bildungsvorausberechnung des Statistischen Bundesamtes kommt zu dem Ergebnis, 
dass sich die Zahl der Schüler von 2008/09 bis zum Jahr 2025/26 von 9,0 auf 7,3 Millio-
nen reduzieren wird. Analog zu der Entwicklung der Schülerzahlen an den allgemeinbil-
denden Schulen wird bis zum Jahr 2020 auch die Zahl der Auszubildenden von rund 1,6 
Millionen auf etwa 1,2 Millionen zurückgehen (vgl. STATISTISCHE ÄMTER DES BUN-
DES UND DER LÄNDER 2010, S. 20 und S. 64). 

4 Für einen Überblick siehe z.B. BUNDESMINISTERIUM FÜR ARBEIT UND SOZIALES 
(2011). 

5 Für einen Überblick siehe z.B. www.kompetenzzentrum-fachkraeftesicherung.de. 
6  Etwa 20% der Ausbildungsabsolventen sind einen Monat nach Abschluss ihrer Ausbil-

dung arbeitslos gemeldet. Nach einem Jahr halbiert sich die Anzahl.  
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Aus gesamtwirtschaftlicher Sicht ist von Bedeutung, dass möglichst viele Aus-
zubildende eine Ausbildung beenden und damit das Fachkräftepotenzial ver-
größern. Ob Ausbildungsabsolventen dann eine Beschäftigung in ihrem Aus-
bildungsbetrieb oder einem anderen Betrieb aufnehmen, ist hingegen zweit-
rangig. Wichtig ist vielmehr, dass eine ausbildungsadäquate Beschäftigung 
aufgenommen wird, damit gerade erworbenes Humankapital möglichst nicht 
verloren geht.  

Grundsätzlich zeigen die Betriebe in Deutschland weiterhin ein hohes Interes-
se an der betrieblichen Ausbildung und an der Weiterbeschäftigung der Ju-
gendlichen im Betrieb (vgl. WENZELMANN et al. 2009). Im Jahr 2011 wurden 
insgesamt rund 570.100 Ausbildungsverträge neu abgeschlossen. Das sind 
1,8 % mehr als im Vorjahr. Zudem waren knapp 30.000 bei der Bundesagentur 
für Arbeit gemeldete Ausbildungsplätze im September 2011 noch unbesetzt, 
während 11.500 Bewerber zum gleichen Zeitpunkt noch keine Ausbildungs-
stelle hatten (vgl. BERUFSBILDUNGSBERICHT 2012, S. 13). Diese Daten le-
gen ebenso wie die Ergebnisse von Unternehmensbefragungen zu Stellenbe-
setzungsproblemen die Vermutung nahe, dass ein nicht unerheblicher Teil der 
Betriebe bereits heute Schwierigkeiten hat, Ausbildungsplätze mit geeigneten 
Bewerbern zu besetzen (vgl. BRINK et al. 2012, S. 20). Besonders schwer 
wiegen diese Probleme für kleine und mittlere Betriebe, die einen höheren Be-
darf an Arbeitskräften mit abgeschlossener Berufausbildung haben als Groß-
betriebe (vgl. MAASS/KAY 2011, S. 29). 

Gemäß Befragungsergebnissen des Bundesinstituts für Berufsbildung (BIBB) 
liegt das Hauptmotiv der Betriebe, Jugendliche auszubilden, darin, dass der 
Auszubildende eine Qualifikation entsprechend der betrieblichen Anforderun-
gen erwirbt. Aus betrieblicher Perspektive ist dabei allerdings problematisch, 
dass die betriebliche Ausbildung eine Investition in allgemeines und damit 
übertragbares Humankapital darstellt.7 Dies ermöglicht nicht nur den Absol-
venten einer Berufsausbildung, ohne Weiteres in einen anderen Betrieb zu 
wechseln. Auch nicht ausbildenden Betrieben bietet sich so die Möglichkeit, 
Ausbildungskosten zu vermeiden und Ausbildungsabsolventen von den aus-
bildenden Betrieben abzuwerben (vgl. MOHRENWEISER 2009). Angesichts 
des steigenden Wettbewerbs auf dem Arbeits- und Ausbildungsstellenmarkt 
ergibt sich daraus für Ausbildungsbetriebe die Notwendigkeit, sich stärker als 
bisher darum zu bemühen, ehemalige Auszubildende als Fachkräfte zu halten. 
                                         

7 Näheres dazu siehe Kapitel 2.2. 
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Dies gilt umso mehr, wenn sich die Ausbildung für den Betrieb erst nach einer 
gewissen Verweildauer des Auszubildenden nach Abschluss der Ausbildung 
rentiert (vgl. ACEMOGLU/PISCHKE 1999; PFEIFER et al. 2010, S. 179). 

Vor diesem Hintergrund geht die vorliegende Studie der Frage nach, ob die 
betriebliche Berufsausbildung für kleine und mittlere Betriebe eine erfolgs-
trächtige Strategie der Fachkräftesicherung ist. Ein besonderes Augenmerk 
liegt in diesem Zusammenhang auf der Frage, ob und inwiefern kleine und 
mittlere Betriebe (KMB) größere Schwierigkeiten haben, Ausbildungsabsolven-
ten an sich zu binden als größere Betriebe. Anhand einer größenspezifischen 
Analyse des Übergangs junger Fachkräfte von der Ausbildung in den Beruf, 
der sog. zweiten Schwelle, werden die Unterschiede zwischen KMB und den 
Großbetrieben herausgearbeitet. Darüber hinaus gilt es zu klären, welche be-
trieblichen und persönlichen Merkmale der Auszubildenden in diesem Zu-
sammenhang von besonderer Bedeutung sind. Da vergleichbare Ergebnisse 
bislang nicht vorliegen, trägt die Untersuchung dazu bei, die Auswirkungen 
des demografischen Wandels auf die Fähigkeit von kleinen und mittleren Be-
trieben, ihren Bedarf an Arbeitskräften mit betrieblicher Ausbildung zu decken, 
besser abschätzen zu können. 

1.2 Vorgehensweise 

Die Forschungsfragen werden auf theoretischen Überlegungen aufbauend vor-
rangig empirisch beantwortet. Grundlage für die empirischen Untersuchungen 
bildet ein eigens für diese Studie generierter Datensatz, der Betriebs- und Per-
sonendaten des Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB) in Nürn-
berg miteinander kombiniert. Die Daten zu den Ausbildungsbetrieben stam-
men aus dem IAB-Betriebspanel, während die erwerbsbiografischen Daten der 
Auszubildenden aus den Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) des IAB ent-
nommen werden. Beide Datenquellen lassen sich mittels einer gemeinsamen 
Schlüsselvariablen kombinieren, so dass im Ergebnis die Erwerbsverläufe der 
Auszubildenden quasi ab dem ersten Ausbildungstag nachvollzogen und so-
wohl betriebliche als auch die persönlichen Merkmale der Auszubildenden 
gleichzeitig in den Analysen berücksichtigt werden können.  

In einem ersten Schritt werden dann auf der Betriebsebene einige wichtige 
Kennzahlen deskriptiv ausgewertet. Auf diese Weise wird nicht nur ein erster 
Überblick über die Entwicklung der betrieblichen Berufsausbildung in den Jah-
ren 2000 bis 2011 gegeben, sondern auch ein Einblick in betriebliche Alters-
strukturen, den gegenwärtigen Fachkräftebedarf und den ergriffenen Strate-
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gien zur Fachkräftesicherung, wie bspw. der eigenen betrieblichen Ausbildung, 
gegeben. Unter Verwendung etablierter Verfahren der Verweildauer- bzw. Er-
eignisdatenanalyse wird anschließend der Verbleib der Auszubildenden im 
Ausbildungsbetrieb während und nach der Ausbildung genauer untersucht. Ein 
Schwerpunkt liegt dabei auf einer Betrachtung des direkten Übergangs von 
der Ausbildung in den Beruf, der sogenannten "zweiten Schwelle".8 Dabei 
werden verschiedene mögliche Zustände der Auszubildenden und Ausbil-
dungsabsolventen unterschieden (konkurrierende Risiken) und auf ihre Ursa-
chen hin untersucht. 

Die vorliegende Arbeit gliedert sich wie folgt: Zunächst wird in Kapitel 2 eine 
Begriffsbestimmung der zweiten Schwelle vorgenommen. Anschließend wer-
den auf theoretischer Grundlage die Bestimmungsgründe für das Ausbildungs- 
und Übernahmeverhalten von Betrieben erläutert sowie konkrete Übernahme-
determinanten beschrieben. Kapitel 3 widmet sich der empirischen Analyse 
des Ausbildungsverhaltens kleiner und mittlerer Betriebe, wobei zunächst die 
Datengrundlage dargestellt wird. Aufbauend auf den Merkmalen der Auszubil-
denden während der Ausbildung werden Bedingungen herausgearbeitet, die 
für die unterschiedlichen Verläufe des Übergangs von der Ausbildung in die 
Erwerbstätigkeit von Bedeutung sein können. Alle Ergebnisse werden diffe-
renziert nach Betriebsgrößenklassen analysiert. Im abschließenden Kapitel 
werden die Ergebnisse zusammengefasst und Handlungsempfehlungen ge-
geben. 

                                         

8 Die zweite Schwelle wird in mehrere Phasen unterschieden. Zum einen der Zeitpunkt 
unmittelbar nach erfolgreich abgeschlossener Ausbildung zum zweiten der Zeitraum bis 
zu einem Jahr nach erfolgreich abgeschlossener Ausbildung und schließlich der Zeitraum  
der ersten drei Jahre nach der Ausbildung. 
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2 Theoretische Aspekte des Übergangs an der "zweiten Schwelle" und 
Ergebnisse empirischer Studien 

2.1 Theoretische Grundlagen 

2.1.1 Die zweite Schwelle – eine Begriffsklärung 

Unter der zweiten Schwelle wird der Übergang von der abgeschlossenen Be-
rufsausbildung in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis verstanden. Diese 
Phase vor und unmittelbar nach erfolgreichem Ausbildungsabschluss ist für 
Ausbildungsabsolventen nicht selten von Unsicherheit über die nähere berufli-
che Zukunft geprägt. Dies gilt insbesondere dann, wenn der Ausbildungsab-
solvent kein Übernahmeangebot des ausbildenden Betriebes in ein reguläres, 
ausbildungsadäquates Beschäftigungsverhältnis erhält, er ein solches Be-
schäftigungsverhältnis nicht in einem anderen Betrieb aufnehmen kann oder er 
keine schulische oder universitäre Weiterbildung anstrebt. Unsicherheit ist be-
reits dann gegeben, wenn der Ausbildungsabsolvent lediglich ein befristetes 
Beschäftigungsangebot erhält, weil der Betrieb dazu aufgrund von tarifvertrag-
lichen Regelungen verpflichtet ist oder aufgrund von wirtschaftlichen Bedin-
gungen keine andere Wahl hat. Besonders kritisch ist es dann, wenn der Be-
trieb von der Übernahme eines Ausbildungsabsolventen aufgrund fehlender 
fachlicher Qualifikation, wirtschaftlicher Überlegungen oder von Ausbildung 
über den Bedarf hinaus absieht und dieser keine unmittelbaren beruflichen Al-
ternativen hat. 

Diese verschiedenen Übergangsszenarien haben das BIBB (2008) veranlasst, 
drei verschiedene Zeitpunkte im Übergang zu definieren: 

1. Der Zeitpunkt unmittelbar nach erfolgreich abgeschlossener Ausbildung, 

2. Die Zeitpunkte etwa ein halbes und ein ganzes Jahr nach erfolgreich abge-
schlossener Ausbildung und 

3. Die Phase der ersten drei Jahre nach der Ausbildung. 

Die vorliegende Studie konzentriert sich auf den Zeitpunkt unmittelbar nach er-
folgreich abgeschlossener Abbildung (vgl. Kap. 3.3). 
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2.1.2 Theoretische Ansätze zur Erklärung des Ausbildungsverhaltens 
von Betrieben 

Bei der Entscheidung eines Betriebes, seine Ausbildungsabsolventen in ein 
reguläres Beschäftigungsverhältnis zu übernehmen oder nicht, handelt es sich 
um einen komplexen Prozess, der nicht zuletzt davon beeinflusst wird, warum 
ein Betrieb überhaupt ausbildet. 

Aus humankapitaltheoretischer Sicht sind Betriebe nur dann bereit auszubil-
den, wenn die Kosten der Ausbildung geringer sind als der Nutzen aus der 
Produktivkraft der Auszubildenden (vgl. BECKER 1964). Die Entscheidung 
über eine Investition in Humankapital ist also davon abhängig, ob die entste-
henden Kosten durch den in Zukunft zu erwartenden Nutzen mindestens aus-
geglichen werden bzw. unter Berücksichtigung alternativer Investitionsmög-
lichkeiten eine höhere Rendite aus der Ausbildung zu erwarten ist. BECKER 
(1964) unterscheidet hierbei zwischen generellem und betriebsspezifischem 
Humankapital. Generelles Humankapital ist universell anwendbar, d.h. das er-
worbene Wissen kann auch in anderen Betrieben Anwendung finden. Be-
triebsspezifisches Wissen hingegen ist den speziellen Anforderungen des 
ausbildenden Betriebs angepasst und kann in der Regel nur dort eingesetzt 
werden. Entsprechend der Humankapitaltheorie sollten Betriebe insbesondere 
dann ausbilden, wenn die Ausbildung einen hohen Anteil betriebsspezifischen 
Wissens umfasst. In diesem Fall ist zum einen die Wahrscheinlichkeit, dass 
der Ausbildungsabsolvent von anderen Betrieben abgeworben wird oder sel-
ber den Betrieb wechselt, geringer. Zum anderen hat der ausgebildete Ju-
gendliche auf Grund seines betriebsspezifischen Wissens für den ausbilden-
den Betrieb einen großen Produktivitätsvorteil gegenüber externen Fachkräf-
ten (vgl. BELLMANN/JANIK 2007; DIETRICH/GERNER 2008; ZWICK 2007).  

In der dualen Ausbildung in Deutschland wird sowohl betriebsspezifisches als 
auch generelles Humankapital vermittelt (vgl. WENZELMANN 2012). Aufgrund 
der allgemeingültigen Ausbildungsordnung, die entsprechend des Berufsbil-
dungsgesetzes und der Handwerksordnung bundeseinheitliche Qualifikations-
anforderungen festlegt, weist die duale Berufsausbildung jedoch einen hohen 
Standardisierungsgrad auf. Insofern steht in der beruflichen Ausbildung die 
Vermittlung generellen Humankapitals und damit transferierbaren Wissens im 
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Vordergrund (vgl. PFEIFER et al. 2010).9 Damit wird die duale Ausbildung 
nach erfolgreichem Abschluss auch am Markt bewertbar. 

In der betrieblichen Praxis ist es i. d. R. so, dass die Ausbildungskosten nicht 
durch die Erträge, die der Auszubildende während seiner Ausbildung durch 
seine Beteiligung am Produktionsprozess erbringt, kompensiert werden, so 
dass den Betrieben Nettokosten entstehen (vgl. BEICHT et al. 2004). Entspre-
chend der Humankapitaltheorie müssten der hohe Anteil genereller Wissens-
vermittlung und die mit der Ausbildung verbundenen Nettokosten zu einer ge-
ringen Ausbildungsbereitschaft der Betriebe führen. Entgegen des Standard-
modells der Humankapitaltheorie von Becker ist in der Praxis jedoch ein gro-
ßes Engagement der Betriebe bei der beruflichen Ausbildung zu beobachten. 
Dies hat zu Erweiterungen des Humankapitalmodells von Becker geführt. So 
haben ACEMOGLU/PISCHKE (1999a/1999b) zusätzliche, am Markt be-
obachtbare Komponenten eingeführt. Sie können auf diese Weise zeigen, 
dass Arbeitgeber durchaus Anreize haben können, in Humankapital zu inves-
tieren, auch wenn den Betrieben Nettokosten entstehen und die vermittelten 
Qualifikationen allgemeiner Natur und damit übertragbar sind. Sie identifizieren 
in ihrem Modell Mobilitätskosten, eine asymmetrische Informationsverteilung, 
die Vermittlung betriebsspezifischen Humankapitals, Effizienzlöhne sowie Ta-
riflöhne als mögliche Ursachen und Anreize der Ausbildungsbereitschaft der 
Betriebe.  

Zur Begründung des Interesses von Betrieben, im eigenen Betrieb ausgebilde-
te Jugendliche in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis zu übernehmen, lie-
fern diese Modelle erste Hinweise, die durch den produktions- und den investi-
tionstheoretischen Ansatz konkretisiert werden (vgl. BELLMANN/JANIK 2007; 
DIETRICH/GERNER 2008; ZWICK 2007).  

Der produktions- und der investitionstheoretische Ansatz lassen sich zunächst 
anhand des Zieles, das ausbildende Betriebe vorrangig mit der Ausbildung 
verfolgen, unterscheiden. Beim investitionstheoretischen Ansatz besteht das 
Hauptziel der Betriebe in der Sicherung des zukünftigen Fachkräftebedarfs. 
Für diese Betriebe steht demnach der Zeitraum nach der Ausbildung im Vor-
dergrund (vgl. FRANZ/SOSKICE 1995). Die Erträge, die ein Ausbildungsab-

                                         

9 PFEIFER et al. (2010) kommen zu dem Ergebnis, dass im Durchschnitt aller Betriebe der 
Anteil betriebsspezifischen Wissens lediglich bei 12 % liegt. Damit besteht der größte Teil 
der Ausbildung in transferierbarem Humankapital. 
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solvent im Zuge der Weiterbeschäftigung erwirtschaftet, werden vergleichs-
weise hoch eingeschätzt. Der erwartete Nutzen nach der Ausbildung kompen-
siert die hohen Kosten während der Ausbildung. Die Ausbildung stellt dem-
nach eine Investition dar.  

Aus der Perspektive des investitionstheoretischen Ansatzes steht die Vermitt-
lung von Humankapital im Vordergrund der Ausbildungsentscheidung. Der 
produktive Beitrag der Auszubildenden während ihrer Ausbildungszeit ist ver-
gleichsweise gering. In diesen Fällen betrieblicher Ausbildung liegen komplexe 
Arbeits- und Produktionsabläufe vor, die eine entsprechende Einarbeitung er-
forderlich machen. Dem Betrieb entstehen hohe Nettoausbildungskosten. In 
der Hoffnung, dass sich die Ausbildungskosten in den Folgejahren amortisie-
ren, haben die Betriebe ein hohes Interesse an der Übernahme des Absolven-
ten, zumal er im Laufe seiner Ausbildung ein großes betriebsspezifisches 
Know-how erworben hat (vgl. SOMAGGIO 2009, S. 57 f.). In das Entschei-
dungskalkül gehen neben den Nettoausbildungskosten auch die zukünftig an-
fallenden Kosten und Kosteneinsparungen, z.B. durch Wegfall der Rekrutie-
rungs- oder Einarbeitungskosten nach Übernahme des Ausbildungsabsolven-
ten ein (vgl. WENZELMANN et al. 2009, S. 7). Zum Ende der Ausbildung hin 
wird nochmals eine Einschätzung der Qualifikation des Auszubildenden vor-
genommen. Genügt diese – eventuell trotz bestandener Abschlussprüfung – 
aus Sicht des Betriebes nicht den Anforderungen der zukünftigen Tätigkeit als 
Fachkraft, wird es nicht zur Übernahme des Ausbildungsabsolventen kommen. 
Gleiches gilt, wenn sich die Auftragslage des Betriebes verschlechtert hat. 
(vgl. SOMAGGIO 2009, S. 108). 

Beim produktionstheoretischen Ansatz steht die Nutzung des Auszubildenden 
als Arbeitskraft im Vordergrund. Der Betrieb setzt den Auszubildenden frühzei-
tig als volle Arbeitskraft ein, wodurch ein höherer Produktionsbeitrag realisiert 
werden kann. Dies ist nur dann möglich, wenn die Arbeitsabläufe nicht zu 
komplex sind. Es fallen geringere Ausbildungskosten an, insbesondere dann, 
wenn die Opportunitätskosten gering sind. So können Leerzeiten bspw. für die 
Einarbeitung genutzt werden. Der Planungshorizont geht nicht über die Aus-
bildungsphase hinaus. Eine Übernahme des Ausbildungsabsolventen wird in 
diesen Fällen selten geplant. Insbesondere kleine Unternehmen, die in be-
stimmten Ausbildungsberufen bzw. Branchen tätig sind, handeln häufig nach 
dem produktionstheoretischen Ansatz (vgl. BEICHT/WALDEN 2004, S. 15).  
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Abbildung 1: Investitions- und produktionstheoretischer Ansatz 
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Quelle: Eigene Darstellung nach SOMAGGIO (2009, S. 109). 

Diese beiden Modelle kommen in der Realität nicht immer trennscharf vor. 
DIETRICH (2008) definiert deswegen eine dritte Gruppe von Betrieben, die ei-
ne Mischstrategie verfolgen. Gemäß seiner empirischen Analyse wurden 40 % 
der Auszubildenden in Berufen ausgebildet, die primär nach dem Produkti-
onsmodell vorgehen. Auf das Investitionsmodell entfielen 32 % und auf die 
Mischstrategie 28 %. BEICHT (2004, S. 189) ordnet die Ausbildungsbetriebe 
dem Investitions- bzw. dem Produktionsmodell in Abhängigkeit von der Über-
nahmeentscheidung zu. Betriebe, die nicht oder nur selten ihre Auszubilden-
den übernehmen bzw. ihnen ein Übernahmeangebot machen, werden dem 
Produktionsmodell zugeordnet; Betriebe, die ihre Auszubildenden übernehmen 
bzw. ihnen ein Übernahmeangebot offerieren, dem Investitionsmodell. Bei die-
ser Vorgehensweise kommt BEICHT (2004) zu dem Ergebnis, dass etwa 33 % 
der Auszubildenden nach dem Produktionsmodell ausgebildet werden. MOH-
RENWEISER/BACKES-GELLNER (2008, S. 12) schließlich haben auf Basis 
des IAB-Betriebspanels berechnet, dass gut 40 % der deutschen Betriebe eine 
Investitionsstrategie verfolgen, während rund 19 % der Betriebe nach dem 
Produktionsmotiv ausbilden. Dem Rest konnte keine eindeutige Strategie zu-
geordnet werden. 
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Neben den beiden genannten Hauptmotiven gibt es weitere Gründe, warum 
Betriebe ausbilden und ihre Ausbildungsabsolventen übernehmen. Zu nennen 
ist hier zum einen das Screening-Motiv. Aus dieser Sicht wird die Ausbildung 
als verlängerte Probezeit bewertet (vgl. SCHÖNEFELD et al. 2010, S. 17). 
Während der relativ langen Ausbildungsphase kann der Betrieb sich ein Urteil 
darüber bilden, ob der Auszubildende in das betriebliche Anforderungsprofil 
passt. Da grundsätzlich eine langfristige Beschäftigung der Auszubildenden 
angestrebt wird, kann dieses Motiv dem Investitionsmotiv zugeordnet werden. 

Zum anderen wird das Reputationsmotiv zur Erklärung der Ausbildungsbereit-
schaft angeführt (vgl. SADOWSKI 1980). Als Folge des Ausbildungsengage-
ments erhofft sich der Betrieb ein höheres Ansehen bei Kunden, Lieferanten, 
Geschäftspartnern sowie bei leistungsfähigen Fachkräften auf dem externen 
Arbeitsmarkt und damit eine Verbesserung der Marktsituation. Die Kosten der 
Ausbildung werden durch das gestiegene Image ein Stück weit kompensiert. 
Dieses Motiv scheint im Zeitablauf und angesichts eines möglichen Fachkräf-
temangels an Bedeutung zu gewinnen, so ein Ergebnis einer DIHK-
Unternehmensbefragung aus dem Jahr 2012 (vgl. DIHK 2012, S. 30) 

2.1.3 Übernahmedeterminanten 

Die eigene Ausbildung von Nachwuchskräften hat für Betriebe grundsätzlich 
zwei Vorteile: zum einen die enge fachliche und organisatorische Anbindung 
der Ausbildungsabsolventen an den Ausbildungsbetrieb und zum anderen die 
Möglichkeit, während der mehrjährigen Ausbildung eine genaue Einschätzung 
der Fähigkeiten des Ausbildungsabsolventen vornehmen und darauf aufbau-
end einen entsprechenden Einsatz der jungen Fachkräfte im Betrieb planen zu 
können. Zu einer Übernahme einer selbst ausgebildeten Fachkraft kommt es, 
wenn deren Fähigkeitsprofil mit dem Anforderungsprofil weitgehend überein-
stimmt und zugleich bestimmte wirtschaftliche Faktoren, die entweder betrieb-
lich bedingt oder der gesamtwirtschaftlichen Situation geschuldet sind, vorlie-
gen (vgl. BELLMANN/HARTUNG 2010, S. 160 ff.): 

Personalfluktuation: Von einer hohen Personalfluktuation gehen zugleich posi-
tive wie negative Wirkungen auf die Übernahme von Auszubildenden aus. Ei-
nerseits steigt der Ersatzbedarf an Fachkräften, der jedoch durch die Ausbil-
dungsabsolventen, die über betriebsinternes Know-how verfügen, schnell ge-
deckt werden kann. Andererseits kann eine hohe Fluktuation die Attraktivität 
des Betriebes als Arbeitgeber beträchtlich schmälern. Die Wahrscheinlichkeit, 
dass erfolgreichere Ausbildungsabsolventen in einer solchen Situation externe 
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Angebote wahrnehmen, steigt. Dies kann zur Folge haben, dass dem Ausbil-
dungsbetrieb lediglich eine Negativauswahl an Ausbildungsabsolventen für ei-
ne Übernahme zur Verfügung steht (vgl. BELLMANN/HARTUNG 2010, 
S. 163). 

Sich wandelnde Qualifikationsanforderungen: Die sich wandelnden, in der Re-
gel steigenden, Qualifikationsanforderungen können das Übernahmeverhalten 
der Betriebe ebenfalls beeinflussen. Zum einen ist denkbar, dass ein Betrieb – 
entsprechend der gestiegenen Qualifikationsanforderungen – zusätzlich in die 
Ausbildung des Jugendlichen investiert, um seinen zukünftigen Bedarf an qua-
lifizierten Fachkräften zu decken. Dies würde auf ein stärkeres Übernahmebe-
streben der ausbildenden Betriebe hindeuten. Zum anderen zeigen empirische 
Untersuchungen ist es denkbar, dass Betriebe aufgrund der gestiegenen An-
forderungen oftmals auf eine Ausbildung im dualen System verzichten und 
stattdessen Strategien der externen Rekrutierung von Fachkräften verfolgen, 
sodass die Übernahme von Ausbildungsabsolventen weniger relevant ist (vgl. 
DIETRICH 2000, S. 166; BELLMANN/JANIK 2007, S. 215). Eine eindeutige 
Aussage lässt sich in diesem Fall nicht treffen.10 

Aktueller/erwarteter Fachkräftemangel: Ein wesentlicher Einflussfaktor auf die 
Übernahmeentscheidung dürfte die aktuelle oder die zukünftig erwartete Ver-
fügbarkeit von Fachkräften am Arbeitsmarkt sein. Herrscht derzeit eine 
Knappheit vor oder wird eine solche für die Zukunft erwartet, so sind Betriebe 
stärker geneigt, ihre Ausbildungsabsolventen zu übernehmen (vgl. FRANZ et 
al. 2000, S. 87; NIEDERALT 2005, S. 16).  

Abwerbung durch andere Betriebe: Die Übernahmeentscheidung liegt nicht al-
lein in der Hand des Ausbildungsbetriebs, sondern auch in der des Ausbil-
dungsabsolventen. Letzterem stehen nach Beendigung der Ausbildung ver-
schiedene Optionen offen, u. a. auch der Wechsel in einen anderen Betrieb. 
Sofern der Ausbildungsbetrieb ein Übernahmeinteresse hat, wird in solchen 
Fällen des Betriebswechsels von Abwerbung gesprochen. Die Wahrschein-
lichkeit einer Abwerbung ist aus theoretischer Sicht dann gegeben, wenn das 
Gehaltsangebot des externen Arbeitgebers höher ist als das des ausbildenden 
Arbeitgebers (vgl. WACHTER 2008, S. 260 f.). Die Wahrscheinlichkeit einer 

                                         

10 Bellmann und Hartung zeigen anhand einer binominalen Regressionsanalyse, dass ein 
hoher Anteil qualifizierter Beschäftigter in geringem Maß die Zahl der übernommenen 
Beschäftigten reduziert. Zudem verringert sich die Wahrscheinlichkeit, dass zumindest 
ein Ausbildungsabsolvent vom Ausbildungsbetrieb übernommen wird (2010), S. 164). 
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Abwerbung ist für kleine und mittlere Betriebe größer als für große, weil große 
Unternehmen zumeist höhere Löhne zahlen können (vgl. NEUBÄU-
MER/BELLMANN 1999, S. 38). Sofern der Ausbildungsbetrieb ein Übernah-
meinteresse hat, kann er jedoch möglichen Abwerbungsversuchen entgegen 
wirken, indem er geeignete Ausbildungsabsolventen mit entsprechenden An-
reizen im Betrieb zu halten versucht. Wenn der Ausbildungsbetrieb dem Aus-
bildungsabsolventen kein entsprechendes Übernahmeangebot macht, besteht 
für den externen Arbeitgeber die Gefahr, dass er eine Fachkraft mit ver-
gleichsweise geringeren Fähigkeiten einstellt. Diese Informationsasymmetrie 
relativiert trotz entgangener Renten den Einfluss der Gefahr der Abwerbung 
auf das Übernahmeverhalten. 

Übernahmepflicht in Tarifverträgen: Das betriebliche Übernahmeverhalten 
muss auch in Anhängigkeit von tariflichen Vorgaben für die Übernahme der 
Ausbildungsabsolventen betrachtet werden. Tarifliche Regelungen haben zur 
Folge, dass die Betriebe zur Übernahme der ausgebildeten Jugendlichen ver-
pflichtet sind. Zu bedenken ist jedoch, dass solche Verpflichtungen dazu füh-
ren können, dass Betriebe von vorneherein auf Ausbildungsaktivitäten verzich-
ten (vgl. NIEDERALT 2005, S. 19; BELLMANN/HARTUNG 2010, S. 165).  

Betriebsrat: Das Vorhandensein einer Arbeitnehmervertretung kann die Über-
nahmewahrscheinlichkeit beeinflussen. So ergeben Analysen, dass die Exis-
tenz eines Betriebsrates die Übernahmewahrscheinlichkeit von Ausbildungs-
absolventen erhöht. Dies gilt aber nur für wirtschaftlich stabile Betriebe. In Zei-
ten konjunktureller Schwäche senkt die Existenz eines Betriebsrates die Über-
nahmewahrscheinlichkeit. Dann agiert der Betriebsrat im Sinne des Bestands-
schutzes (vgl. BELLMANN/HARTUNG 2010, S. 164). 

Kammerzugehörigkeit: Gehören Betriebe einer Industrie- und Handelskammer 
(IHK) oder Handwerkskammer (HWK) an, bilden sie häufiger Fachkräfte aus 
als andere Betriebe (vgl. HARTUNG/SCHÖNGEN 2007, S. 30 f.) Ursachen 
hierfür liegen zum einen in der traditionellen Verankerung der Berufsausbil-
dung in den Kammern und zum anderen in der professionellen Unterstützung 
bei der Durchführung der Ausbildung durch die Kammern. Die Ausbildungstra-
dition einerseits und die Inkaufnahme von Ausbildungskosten andererseits le-
gen die Vermutung nahe, dass Betriebe, die einer Kammer angehören, häufi-
ger für ihren eigenen Fachkräftebedarf ausbilden und die Übernahmetätigkeit 
somit positiv beeinflussen. 
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Konjunkturelle Lage: Konjunkturelle Schwankungen beeinflussen generell das 
Einstellungsverhalten und im Speziellen auch das Übernahmeverhalten von 
Betrieben in großem Maße. Eine der ersten Reaktionen der Betriebe auf wirt-
schaftliche Unsicherheiten ist in der Regel ein Einstellungsstopp oder zumin-
dest eine Reduzierung neuer Beschäftigungsverhältnisse. Davon ist oftmals 
auch die Übernahme selbst Ausgebildeter betroffen (vgl. DIETRICH/GERNER 
2007, S. 228). Bei einer länger andauernden Verschlechterung der wirtschaft-
lichen Lage sind Absolventen aufgrund von auslaufenden Ausbildungsverhält-
nissen stärker als berufserfahrene Arbeitnehmer in einem regulären Arbeits-
verhältnis von Arbeitslosigkeit betroffen (vgl. WACHTER 2008, S. 263). Die 
Übernahmewahrscheinlichkeit sinkt. Im umgekehrten Fall ist anzunehmen, 
dass bei einem akuten Fachkräftemangel die Wahrscheinlichkeit einer Über-
nahme des Ausbildungsabsolventen steigt, da sich die Rekrutierung auf dem 
externen Arbeitsmarkt schwieriger gestaltet. 

Betriebsgröße: BELLMANN/HARTUNG (2010, S. 166) nehmen an, dass auch 
die Betriebsgröße Einfluss auf das Übernahmeverhalten ausüben kann. Sie 
gehen davon aus, dass mit steigender Betriebsgröße auch die Übernahme-
wahrscheinlichkeit steigt. Eine Ursache hierfür liegt in dem vielfältigen An-
reizsystem von großen Betrieben, das sie eher vor Abwanderung schützt als 
kleine Betriebe. 

In der in Kapitel 3 folgenden empirischen Analyse des Übernahmeverhaltens 
von Betrieben werden ein Teil der genannten und weitere Einflussfaktoren für 
die Übernahme von Ausbildungsabsolventen weiter untersucht. 

2.2 Ergebnisse empirischer Untersuchungen zum Übergang an der 
zweiten Schwelle 

Der Übergang von der beruflichen Ausbildung in ein reguläres Beschäfti-
gungsverhältnis stand lange Zeit nicht im Blickpunkt der Forschung. Das Au-
genmerk der bildungspolitischen Diskussion lag vielmehr auf der sogenannten 
ersten Schwelle – dem Übergang von der allgemeinbildenden Schule in die 
Aufnahme eines beruflichen Ausbildungsverhältnisses. Forschungsschwer-
punkte waren insbesondere die angesichts der Zahl der Ausbildungsstellen-
bewerber unzureichende Ausbildungsbereitschaft der Betriebe einerseits und 
die fehlende Ausbildungsreife bei einem Teil der Jugendlichen andererseits 
sowie die daraus resultierende Jugendarbeitslosigkeit vor der Ausbildung und 
die Wirkung entsprechender arbeitsmarktpolitischer Maßnahmen (vgl. z. B. 
DIETRICH/GERNER 2008; NIEDERALT 2004). Erst im Zuge der öffentlichen 
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Diskussion über einen drohenden Fachkräftemangel verlagerte sich die Auf-
merksamkeit zunehmend auf die "zweite Schwelle" – den Übergang von einer 
beruflichen Ausbildung in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis. 

Die Mehrzahl der vorliegenden empirischen Arbeiten zum Übergang an der 
"zweiten Schwelle" widmet sich dem Gegenstand aus der Perspektive der 
Auszubildenden. Vor allem werden Abweichungen von einem geradlinigen 
Übergang von der Ausbildung in die Erwerbstätigkeit analysiert (vgl. z. B. 
HILLMERT 2001; KONIETZKA/SEIBERT 2003; DIETRICH/KLEINERT 2005 
und 2006; EBNER 2009; DORAU 2010). Konkret werden in diesem Zusam-
menhang individuelle und soziale Einflussfaktoren wie Geschlecht, Bildung, 
Qualifikation, Wirtschaftszweigzugehörigkeit der ausbildenden Betriebe, Be-
rufsfelder, Berufsverläufe oder Nationalität untersucht. Die Untersuchungen, 
die sich auf den Erwerbsstatus von Jugendlichen im Anschluss an ihre berufli-
che Ausbildung richten, kommen zu dem Ergebnis, dass eine gewisse De-
standardisierung zu verzeichnen ist. Es ist demnach keine Selbstverständlich-
keit mehr, dass eine berufliche Ausbildung im direkten Anschluss in eine Voll-
zeit-Beschäftigung mündet (vgl. KONIETZKA 2002; GRANATO/DORAU, 2004; 
DORAU et al. 2006). Dies zeigt sich in den starken Zuwachsraten vor allem 
von Teilzeitbeschäftigungs-, aber auch von befristeten Arbeitsverhältnissen.11 
Überdies sind Leiharbeit, geringfügige Beschäftigung sowie Beschäftigung 
zum Niedriglohn bei den Jugendlichen nach erfolgreicher Ausbildung zu beob-
achten. 

Betriebliche Merkmale spielten bei der Analyse des Übergangs an der zweiten 
Schwelle bisher eine eher untergeordnete Rolle. Erst in jüngerer Zeit fließen 
zunehmend auch betriebliche Merkmale in die empirischen Untersuchungen 
mit ein. So beschäftigen sich SCHÖNFELD et al. (2010) mit der betrieblichen 
Seite des Übergangs von der Ausbildung in das Erwerbsleben, wobei hier der 
Kostenaspekt ausführlich untersucht wurde. Auch die Betriebsgröße als we-
sentliches betriebliches Merkmal fließt mittlerweile häufiger in die Analyse der 
Übernahme von Ausbildungsabsolventen mit ein (vgl. SOMAGGIO 2010 und 
2009; BELLMANN/HARTUNG 2010; STEGMEIER 2010; BIBB Datenreport 
2011 und 2012; GRUNAU 2012). Regionale Studien zum Übergang an der 
zweiten Schwelle liegen mittlerweile ebenfalls vor. So untersuchten z.B. BEH-

                                         

11 Mit verschiedenen Gesetzesänderungen (Beschäftigungsförderungsgesetz 1996 und 
Gesetz über Teilzeit und befristete Arbeitsverträge 2001) ist Arbeitgebern die befristete 
Einstellung gerade auch von Ausbildungsabsolventen erleichtert worden. 
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RINGER/KLEE (2012) das Übernahmeverhalten nach Betriebsgrößenklassen 
in Baden-Württemberg (vgl. auch RUKWID 2011). Diese Analysen basieren 
größtenteils auf den Daten von BIBB-IAB Befragungen.  

Übereinstimmend kommen die Studien zu dem Ergebnis, dass die Übernah-
mequoten in allen betrachteten Jahren positiv mit der Betriebsgröße korrelie-
ren. Als wesentliche Ursachen werden vor allem zwei Gründe genannt: Zum 
einen bieten kleine Betriebe den Ausbildungsabsolventen vergleichsweise sel-
tener eine Übernahme an als große Betriebe und zum anderen verlassen die 
Ausbildungsabsolventen kleinerer Betriebe ihren Ausbildungsbetrieb trotz 
Ausbildungsangebot häufiger als Ausbildungsabsolventen von größeren Be-
trieben.  

Die vorliegende Studie führt im Zusammenhang mit der zweiten Schwelle die 
Perspektive der Auszubildenden und die der Betriebe zusammen. Auf diese 
Weise ist erstmals eine umfassendere Untersuchung von Ausbildungsabsol-
venten und Betrieben zugleich möglich. Dabei werden nicht nur Übernahmen, 
sondern auch Betriebswechsel, Übergänge in die Arbeitslosigkeit und vorzeiti-
ge Beendigungen von Ausbildungsverhältnissen betrachtet.12 Da der Über-
gang an der zweiten Schwelle nicht losgelöst von der davor liegenden Ausbil-
dung gedacht werden kann, wird diese ebenso wie die gesamte Verweildauer 
der Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb in die Untersuchung mit einbezo-
gen. 

                                         

12 Die vorzeitige Beendigung eines Ausbildungsverhältnisses kann sowohl seitens des Aus-
bildungsbetriebes als auch durch den Auszubildenden selbst zusammengefasst werden. 
Entscheidend ist hier, dass das Ausbildungsverhältnis nicht mehr im ursprünglichen Aus-
bildungsbetrieb fortgesetzt wird. Ebenso wird auch nicht weiter zwischen "Vertragslö-
sung" und "Ausbildungsabbruch" im Sinne der Terminologie des Bundesinstituts für Be-
rufsbildung differenziert, da dies auf Grund der Datenlage nicht ohne Weiteres möglich 
ist.  
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3 Datengrundlagen 

3.1 Das IAB-Betriebspanel 

Die in der vorliegenden Studie verwendeten Betriebsdaten stammen aus dem 
IAB-Betriebspanel, das gegenwärtig bis in das Jahr 2011 ausgewertet werden 
kann. Beim IAB-Betriebspanel handelt es sich um "eine für Deutschland ein-
zigartige, jährliche Betriebsbefragung, [die] bundesweit alle Branchen und Be-
triebsgrößen repräsentiert" und auch Längsschnittsanalysen ermöglicht (FI-
SCHER et al. 2008, S. 4). Während zu Beginn der Erhebung in 1993 4.265 
Betriebe in Westdeutschland erfolgreich befragt worden sind (vgl. BELLMANN 
2002), nehmen seit dem Jahr 2001 bundesweit rund 16.000 Betriebe an der 
Befragung teil. Angaben von ostdeutschen Betrieben sind seit 1996 verfügbar. 
Am aktuellen Rand (2011) stehen insgesamt Interviews von 15.283 Betrieben 
zur Verfügung, von denen 9.418 in West- und 5.865 in Ostdeutschland ange-
siedelt waren. 

Zielsetzung der Panel-Befragungen war der Aufbau eines "repräsentativen In-
formationssystems zur kontinuierlichen Analyse der Arbeitskräftenachfrage" 
(FISCHER et al. 2008, S. 4). Entsprechend werden die Betriebe zu einer Viel-
zahl beschäftigungspolitischer Themen befragt. Hierzu zählt auch die betriebli-
che Berufsausbildung (vgl. FISCHER et al. 2008, S. 4). Das Fragenspektrum 
zum Bereich Berufsausbildung und Ausbildungsstellen erstreckt sich von Fra-
gen zur betrieblichen Ausbildungsberechtigung oder der Anzahl der angebote-
nen Ausbildungsstellen über Fragen zur Anzahl der Absolventen und über-
nommenen Auszubildenden bis hin zu mitunter nur einmalig gestellten Fragen 
bspw. zu Gründen, warum nicht alle erfolgreichen Absolventen im Befragungs-
jahr übernommen worden sind oder Betriebe trotz Berechtigung nicht ausbil-
den. Damit stellt das IAB-Betriebspanel umfassende Informationen zur betrieb-
lichen Berufsausbildung zur Verfügung, ohne im Vorfeld Betriebe bestimmter 
Branchen oder Regionen auszuschließen. Gleichzeitig sind Angaben zu weite-
ren relevanten Merkmalen verfügbar. 

Zu beachten ist allerdings, dass die Grundgesamtheit für die Stichprobenzie-
hung des IAB-Betriebspanels durch alle in der sogenannten Betriebsdatei der 
Bundesagentur für Arbeit erfassten Betriebe gebildet wird. Daraus folgt, dass 
sich im Panel nur Betriebe befinden, die (zum Zeitpunkt der Stichprobenzie-
hung) mindestens einen sozialversicherungspflichtigen Mitarbeiter oder Aus-
zubildenden beschäftigten. Denn es handelt sich bei der Betriebsdatei um – 
über die Betriebsnummer zum 30. Juni eines Jahres aggregierte – Angaben 
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aus der Beschäftigtenstatistik bzw. dem Meldeverfahren zur Sozialversiche-
rung. 

Die Ziehung der Zufallsstichprobe erfolgt nach dem Prinzip der optimalen 
Schichtung, so dass diese im Ergebnis einer beschäftigungsproportional ge-
zogenen Stichprobe entspricht. Die einzelnen Schichtungszellen werden über 
eine nicht in jedem Befragungsjahr identische Anzahl von Betriebsgrößenklas-
sen, Wirtschaftszweigen und Regionen (Bundesländer) definiert, wobei die 
Auswahlwahrscheinlichkeit der Betriebe mit ihrer Größe steigt. Die Gewichtung 
und Hochrechnung der Stichprobe erfolgt für jede Befagungswelle über den 
Kehrwert der Auswahlwahrscheinlichkeiten der einzelnen Betriebe in ihrer je-
weiligen Schichtungszelle (vgl. BELLMANN 2002). 

3.2 Integrierte Erwerbsbiografien des IAB  

Da es sich bei dem IAB-Betriebspanel um eine Betriebsbefragung handelt, lie-
gen keine Angaben zu den Auszubildenden selbst vor. Aus diesem Grund 
werden die Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) des IAB als zweite Datenquel-
le herangezogen, um genauere Informationen über die in den befragten Be-
trieben tätigen Auszubildenden und ihren weiteren Erwerbsverlauf zu erhal-
ten.13 

Die IEB enthält vollständige, historisierte und aufbereitete Prozessdaten aus 
dem Meldeverfahren der Sozialversicherung und den Geschäftsprozessen der 
Bundesagentur für Arbeit (BA) und der SGB II-Träger. Somit stehen Datensät-
ze zu Beschäftigungszeiten, Leistungsempfangzeiten, Arbeitslosen- und Ar-
beitssuchendenzeiten sowie Maßnahmenteilnahmen zur Verfügung. Dies er-
möglicht es, Erwerbsverläufe einzelner Personen(gruppen) fast vollständig 
nachzuvollziehen, so dass der "Erwerbsstatus" von Auszubildenden quasi zu 
jedem beliebigen Zeitpunkt bestimmt werden kann. Auf diese Weise kann der 
Übergang an der zweiten Schwelle identifiziert und analysiert werden. Aus der 
sehr komplexen Datenstruktur ergeben sich jedoch einige Einschränkungen. 
Deshalb ist es erforderlich, einen kurzen Überblick über die einzelnen Daten-
quellen der IEB zu geben. Die Darstellung orientiert sich dabei an den Ausfüh-
rungen von JACOBEBBINGHAUS/SETH (2010, S. 19 ff.). Eine Übersicht zu 
den Quellen der IEB ist in Abbildung 2 enthalten.  

                                         

13 Die Versionsnummer der hier verwendeten IEB-Daten lautet IEB V09.01.00-111122. 
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Abbildung 2: Quellen der Integrierten Erwerbsbiografien des IAB 
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Quelle:  Eigene Darstellung in Anlehnung an JACOBEBBINGHAUS/SETH (2010, Abbil-

dung 1). 

Die in der IEB enthaltenen Beschäftigungsmeldungen stammen aus der Be-
schäftigtenhistorik (BeH) des IAB. Grundlage der BeH ist das mit Wirkung vom 
1. Januar 1973 eingeführte integrierte Meldeverfahren zur Kranken-, Renten- 
und Arbeitslosenversicherung. Die hierzu aktuell geltenden Vorschriften der 
Datenerfassungs- und -übermittlungsverordnung (DEÜV) verlangen von allen 
Arbeitgebern, alle sozialversicherungspflichtig beschäftigten Arbeitnehmer an 
die zuständigen Sozialversicherungsträger zu melden. Entsprechend existiert 
für jede sozialversicherungspflichtig Beschäftigten mindestens eine Meldung 
für jedes Jahr, in dem das Beschäftigungsverhältnis bestanden hat. So erfasst 
die BeH schließlich alle Arbeiter und Angestellten, sofern diese nicht von der 
Sozialversicherungspflicht befreit sind. Auf Grund der Änderung des Meldever-
fahrens zum 1. Januar 1999 werden seit dem 1. April desselben Jahres auch 
geringfügig Beschäftigte und mithelfende Familienangehörige erfasst. Anga-
ben zu Beamten, Selbstständigen und Studierenden sind grundsätzlich nicht in 
der BeH enthalten. 

Ergänzend zu der BeH erfasst die Leistungsempfängerhistorik des IAB (LeH) 
genau die Zeiträume, in denen Personen Lohnersatzleistungen auf Grundlage 
des SGB III; also Arbeitlosengeld, Arbeitslosenhilfe und Unterhaltsgeld erhal-
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ten. Da der Anspruch dieser Leistungen von der Erfüllung gesetzlicher Vor-
schriften abhängig ist, werden Arbeitslosigkeitsperioden, in denen diese recht-
lichen Voraussetzungen nicht erfüllt sind, nicht in der LeH erfasst.  

Daten zu Maßnahmen und Teilnahmen an Maßnahmen der aktiven Arbeits-
marktförderung nach dem SGB III sind in der Maßnahmenteilnahmehistorik 
(MTH) enthalten. In dieser Datenquelle sind auch Angaben zu Maßnahmen, 
die auf Grundlage des SGB II erfolgen, zu finden. Die Daten werden zudem 
um BA-Kunden- sowie BA-Bewerbermerkmale ergänzt. Daten zur Maßnah-
menteilnahme, die von zugelassenen kommunalen Trägern (optierende Kom-
munen) geliefert werden, sind aus technischen Gründen nicht in der hier be-
schriebenen Version der IEB enthalten. 

Meldungen, die sich auf einen Leistungsbezug auf Grundlage des SGB II be-
ziehen, also bspw. Leistungen zur Sicherung des Lebensunterhalts oder Zu-
schläge zum Arbeitslosengeld, entstammen aus der Leistungshistorik Grund-
sicherung. Da die BA im Rechtskreis SGB II nicht mehr zwingend alleiniger 
Träger der Leistungen sein muss, kommen zwei unterschiedliche Datenüber-
mittlungsverfahren zum Einsatz. Je nach Art des Vermittlungsverfahrens bzw. 
Leistungsträgers wird dann zwischen sogenannten LHG- und XLHG-Daten un-
terschieden. Grundsätzlich sind aber in beiden Quellen alle gemeldeten er-
werbsfähigen Leistungsberechtigten nach § 7 SGB II und ggf. ihre Bedarfsge-
meinschaftsmitglieder enthalten. Allerdings werden nur Zeiträume übernom-
men, in denen eine Person erwerbsfähig oder älter als 64 Jahre ist.  

Daten über Arbeitssuchende sind schließlich in der Arbeitssuchenden-Historik 
gespeichert. Ähnlich wie bei der Leistungshistorik Grundsicherung stammen 
die Angaben dabei aus zwei Quellen (ASU bzw. XASU), die sich nach Art des 
Leistungsträgers bzw. des verwendeten Datenübermittlungsverfahrens unter-
scheiden.  

Die Verknüpfung der einzelnen Datenquellen erfolgt über einen verfahrens-
übergreifenden Personenidentifikator. Die sich so ergebenen und in ihrer Da-
tenstruktur sehr komplexen Erwerbsverläufe können gleichwohl "Lücken" auf-
weisen, wenn die jeweiligen Erwerbs- bzw. Lebensphasen sich nicht in den 
hier genannten Datenquellen niederschlagen. Beispiele hierfür sind mitunter 
Zeiten für ein ordentliches Studium oder den Wehr- bzw. Ersatzdienst. Die In-
formationen, die in der IEB enthalten sind, sind nicht auf reine Zeitangaben 
beschränkt. Vielmehr stehen in Abhängigkeit von der zugrunde liegenden Da-
tenquelle Angaben zum Status im Erwerbsleben, grundlegende persönliche 
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Merkmale, weitere Angaben zur Beschäftigung, dem Leistungsbezug bzw. der 
Arbeitssuche und verschiedene Ortsangaben zur Verfügung.  

3.3 Verknüpfung des IAB-Betriebspanels mit der IEB 

Da die IEB Angaben zu allen Personen enthält, die mindestens einmal im er-
fassten Zeitraum14 einer meldepflichtigen Beschäftigung nachgegangen sind 
und/oder (Dienst-)Leistungen der BA in Anspruch genommen haben, kann der 
Datensatz auf Grund der damit verbundenen Größe nicht direkt mit dem IAB-
Betriebspanel verknüpft werden. Daher wird dem IAB-Betriebspanel ein Aus-
zug aus der IEB hinzugespielt, der die Erwerbsverläufe aller Personen um-
fasst, die in einem der im Zeitraum von 2000 bis 2010 befragten Betriebe als 
Auszubildende beschäftigt gewesen waren. Der aktuelle Rand der zur Verfü-
gung stehenden IEB ist der 31.12.2010. 

Ausgangspunkt für die Datenverknüpfung sind jährliche Listen der Betriebs-
nummern der Betriebe, die in den Jahren 2000 bis einschließlich 2010 zu den 
jeweiligen Querschnitten des IAB-Betriebspanels gehören.15 Da die Beschäf-
tigungsmeldungen (in der BeH) immer die Betriebsnummer enthalten und 
Auszubildende eindeutig über die Angaben zur Personengruppe identifiziert 
werden können, ist es möglich, die Auszubildenden jedem befragten Ausbil-
dungsbetrieb eindeutig zuzuordnen. Daher können so die in der IEB abgebil-
deten Erwerbsverläufe der Auszubildenden ausgelesen und mit den Angaben 
der befragten Betriebe ergänzt werden. 

Da aus technischen Gründen die IEB-Daten der Auszubildenden jahresweise 
ausgelesen werden, kommt es mitunter zu Duplikaten, wenn Betriebe mehr als 
einmal befragt worden sind und sich die Auszubildenden zu mehr als nur ei-
nem Befragungszeitpunkt in dem Ausbildungsverhältnis befunden haben. Der 
Datensatz wird um diese Duplikate bereinigt.  

Des Weiteren ist zu beachten, dass Ausbildungsverhältnisse schon bestanden 
haben können, bevor der Ausbildungsbetrieb erstmals an der Betriebsbefra-

                                         

14 Die einzelnen Datenquellen decken unterschiedliche Zeiträume ab. Daten, die sich z. B. 
auf Leistungen des SGB II beziehen, sind erst ab Inkrafttreten des Gesetzes, also dem 1. 
Januar 2005 verfügbar. Der Beobachtungszeitraum der BeH beginnt hingegen am 1. Ja-
nuar 1975.  

15 Zum Querschnitt des IAB-Betriebspanels zählen in jedem Jahr nur die Betriebe, die auch 
zum Befragungszeitpunkt mindestens einen sozialversicherungspflichtigen Beschäftigten 
hatten. 
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gung teilgenommen hat. Aus diesem Grund wird eine zusätzliche Variable ge-
neriert, die tagesgenaue Angaben zum Beginn des Ausbildungsverhältnisses 
in dem befragten Betrieb enthält, so dass alle Ausbildungsverhältnisse der be-
fragten Betriebe grundsätzlich Berücksichtigung finden.  

Da der Verbleib der Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb im Zentrum der 
vorliegenden Untersuchung steht, sind detaillierte Informationen zum Erwerbs-
verlauf des Auszubildenden vor Beginn des Ausbildungsverhältnisses von ge-
ringerer Bedeutung und werden daher - sofern überhaupt vorhanden - nicht 
übernommen. Ausgangspunkt der folgenden Analysen, auf die sich alle weite-
ren Betriebsmerkmale beziehen, bildet die erste Periode, in der die erste Be-
triebsbefragung und das bestehende Ausbildungsverhältnis zusammenfallen. 

3.4 Verwendete Variablen und Beobachtungen 

3.4.1 Betriebsgrößenklassen 

Die Unterscheidung von kleinen, mittleren und großen Betrieben erfolgt in der 
vorliegenden Untersuchung in Anlehnung an die KMU-Definition des IfM Bonn 
(vgl. GÜNTERBERG/WOLTER 2003) die – wie auch die KMU-Definition der 
EUROPÄISCHEN KOMMISSION (2003) – sowohl die Anzahl der Beschäftig-
ten als auch den Jahresumsatz zur Abgrenzung heranzieht. Dabei werden die 
für die Unternehmen geltenden Grenzwerte auf die Betriebsebene übertragen. 
Wie Übersicht 1 zu entnehmen ist, gelten in Anlehnung an die IfM-Definition 
Betriebe mit weniger als einer Millionen Euro Jahresumsatz und höchstens 
neun Beschäftigten als "kleine Betriebe". Zu der Gruppe der "mittleren Betrie-
be" zählen Betriebe mit weniger als 50 Millionen Euro Jahresumsatz und we-
niger als 500 Beschäftigten insgesamt, sofern es sich nicht um kleine Betriebe 
handelt. Als "Großbetriebe" werden schließlich solche definiert, die entweder 
mehr als 50 Millionen Euro Jahresumsatz erwirtschaften oder 500 und mehr 
Personen beschäftigen.  

Bei der Interpretation und dem Vergleich der Ergebnisse ist zu beachten, dass 
grundsätzlich mehrere Betriebe ein Unternehmen bilden können. Da in Anleh-
nung an die KMU-Definition des IfM Bonn abgegrenzte Großbetriebe gleichzei-
tig die Kriterien für Großunternehmen erfüllen, ergeben sich an dieser Stelle 
zunächst keine Unterschiede, auch wenn der Großbetrieb noch mit anderen 
Betrieben ein Unternehmen bildet. Sofern allerdings nach der KMU-Definition 
des IfM Bonn abgegrenzte kleine und mittlere Betriebe einem Großunterneh-
men zugeordnet werden können, ist die sich so ergebende Anzahl kleiner und 
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mittlerer Betriebe größer als die kleiner und mittlerer Unternehmen. Entspre-
chend kann auch die Anzahl der Großbetriebe kleiner sein als die Anzahl von 
Großunternehmen, wenn nur kleine und mittlere Betriebe zusammen ein 
Großunternehmen bilden. Daher stellt die sich in Anlehnung an die KMU-
Definition des IfM Bonn ergebende Anzahl von kleinen und mittleren Betrieben 
eine Obergrenze im Vergleich zu kleinen und mittleren Unternehmen dar. Die 
Anzahl der so definierten Großbetriebe ist demgegenüber eine Untergrenze für 
die tatsächlich erfassten Großunternehmen.   

Übersicht 1: Betriebsgrößenzuordnung in Anlehnung an die KMU-Definition 
des IfM Bonn 

 Bis zu 
9 Beschäftigte 

Bis zu 
499 Beschäftigte 

500 und mehr 
Beschäftigte 

Weniger als 1 Mio. € 
Jahresumsatz klein mittel groß 

Weniger als 50 Mio. € 
Jahresumsatz mittel mittel groß 

Mehr als 50 Mio. € 
Jahresumsatz groß groß groß 

   © IfM Bonn 

Quelle:  Eigene Darstellung in Anlehnung an GÜNTERBERG/WOLTER (2003). 

Da sich die Umsatzangaben im IAB-Betriebspanel auf das abgelaufene Ge-
schäfts- bzw. das Vorjahr beziehen, sind bei der Zuordnung eines Betriebes zu 
einer Größenklasse auch die Beschäftigtenangaben aus dem Vorjahr heran-
zuziehen. Diese können entweder dem aktuellen Fragebogen oder den Anga-
ben aus der Vorjahresbefragung entnommen werden. Die Nutzung der Be-
schäftigtenangaben aus der Vorjahresbefragung hat den Vorteil, dass für das 
Vorjahr eine eindeutige Größenzuordnung vorgenommen werden kann. Als 
nachteilig erweist sich, dass sich auf diese Weise die auswertbare Zeitreihe 
um ein Jahr verkürzt, weil für das letzte Jahr der Zeitreihe (noch) keine Um-
satzinformationen vorliegen. Zudem muss ein und derselbe Betrieb in mindes-
tens zwei aufeinander folgenden Jahren am IAB-Betriebspanel teilgenommen 
haben.  

Die Nutzung der Beschäftigtenangaben zum Vorjahr aus der aktuellen Befra-
gung vermeidet diese Nachteile. Allerdings ist in diesem Fall die Größenklas-
senzuordnung für das Befragungsjahr nicht ganz eindeutig.  Da sich diese we-
gen des Vorjahresbezugs der Umsatzangaben somit auch zwingend auf Vor-
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jahresangaben zu den Beschäftigtenzahlen stützen muss, ist es möglich, dass 
bis zum Befragungszeitpunkt Größenklassenwechsel stattgefunden haben 
können. In diesem Fall werden also Betriebe zum Befragungspunkt auf Grund 
ihrer Vorjahresangaben einer der drei Betriebsgrößenklassen zugeordnet.  

Beide Zuordnungsvarianten finden in der vorliegenden Untersuchung Anwen-
dung: Um möglichst aktuelle Ergebnisse präsentieren zu können, basieren die 
Auswertungen auf Betriebsebene auf der zweiten Variante. Untersuchungen 
auf der Personenebene basieren demgegenüber auf der ersten Variante, weil 
die Personendaten nur bis zum 31.12.2010 verfügbar sind und die für das Jahr 
2011 vorliegenden Daten des IAB-Betriebspanels – abgesehen von den Um-
satzangaben – ohnehin nicht weiter hätten genutzt werden können. 

3.4.2 Erwerbszustände nach der betrieblichen Ausbildung 

Die Bestimmung des Erwerbsstatus bzw. -zustandes des Auszubildenden 
nach Beendigung des Ausbildungsverhältnisses erfolgt anhand eines Ver-
gleichs der in den Daten vorhandenen Meldungen von Beschäftigungsverhält-
nissen oder Zeiten der Arbeitslosigkeit/der Teilnahme an Maßnahmen der 
Bundesagentur für Arbeit. Da keine Befragungsdaten von Auszubildenden, 
sondern sog. Prozessdaten vorliegen, sind einige Annahmen zu treffen, um 
die einzelnen Erwerbszustände der Auszubildenden nach der Ausbildung zu 
definieren.  

Ausgangspunkt ist die letzte Beschäftigungsmeldung für den Auszubildenden 
im Ausbildungsbetrieb. Beträgt die gemeldete Ausbildungsdauer, die sich aus 
dem Datum des Ausbildungsbeginns und dem Enddatum der letzten Beschäf-
tigungsmeldung als Auszubildender ergibt, mindestens 21 Monate, wird 
grundsätzlich davon ausgegangen, dass die Ausbildung erfolgreich beendet 
wurde. Die Mindestdauer von 21 Monaten ergibt sich aus der Tatsache, dass 
kurze Ausbildungsgänge in der Regel 24 Monate dauern, die Abschlussprü-
fungen aber üblicherweise vor Ablauf dieser Frist abgenommen werden. Dafür 
wird eine Toleranz von drei Monaten eingeräumt. Ausbildungsverhältnisse, die 
weniger als 21 Monate bestanden haben, werden als "vorzeitige Beendigung" 
der Ausbildung gewertet. Bei der Bestimmung des Erwerbszustandes nach der 
Ausbildung wird zudem berücksichtigt, ob es sich bei der Folgemeldung um 
eine Meldung des ursprünglichen Ausbildungsbetriebes, eines anderen Betrie-
bes oder eine Meldung der Bundesagentur für Arbeit handelt. In Kombination 
mit Angaben zum Erwerbsstatus des (ehemaligen) Auszubildenden können 
dann Betriebswechsel, Übernahmen und sich der Ausbildung anschließende 
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Phasen der Arbeitslosigkeit identifiziert werden. Schließlich ergeben sich die 
zehn in Übersicht 2 näher erläuterten Erwerbszustände nach der betrieblichen 
Ausbildung, die zur weiteren Analyse der Übergänge an der zweiten Schwelle 
herangezogen werden. Um den Umfang der Analysen zu begrenzen, werden 
die Erwerbszustände vier bis sieben zusammengefasst und die Zustände neun 
bis 10 nachfolgend nicht weiter berücksichtigt. 

Übersicht 2: Abgrenzung der einzelnen Erwerbszustände nach der betriebli-
chen Ausbildung 

Nr. Art des Zustandes Abgrenzungskriterien 
1 Übernahme durch den Ausbil-

dungsbetrieb in ein sozialversiche-
rungspflichtiges Beschäftigungs-
verhältnis  

• Kein Betriebswechsel 
• Wechsel im Erwerbsstatus von "Auszubildender" zu 

"sozialversicherungspflichtiger Beschäftigter ohne be-
sondere Merkmale" 

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat mindestens 21 Monate 
bestanden 

2 Betriebswechsel in ein sozialversi-
cherungspflichtiges Beschäfti-
gungsverhältnis  

• Betriebswechsel (unterschiedliche Betriebsidentifikato-
ren) 

• Wechsel im Erwerbsstatus von "Auszubildender" zu 
"sozialversicherungspflichtiger Beschäftigter ohne be-
sondere Merkmale"  

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat mindestens 21 Monate 
bestanden 

3 Abschluss der Ausbildung und 
Übergang in die Arbeitslosigkeit 
bzw. BA-Maßnahmen 

• Folgemeldung enthält keine Meldung eines Beschäfti-
gungsverhältnisses (fehlende Angabe eines Betriebsi-
dentifikators) 

• Wechsel im Erwerbsstatus von "Auszubildender" we-
der zu "sozialversicherungspflichtiger Beschäftigter 
ohne besondere Merkmale" noch zu "geringfügig oder 
kurzfristig Beschäftigter" 

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat mindestens 21 Monate 
bestanden 

4 Vorzeitige Beendigung der Ausbil-
dung und Wechsel als Auszubil-
dender in einen anderen Betrieb 

• Betriebswechsel (unterschiedliche Betriebsidentifikato-
ren) 

• Kein Wechsel im Erwerbsstatus  (Merkmal "Auszubil-
dender" bleibt bestehen)  

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat weniger als 21 Monate 
bestanden 
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Fortsetzung Übersicht 2 

Nr. Art des Zustandes Abgrenzungskriterien 
5 Vorzeitige Beendigung der Ausbil-

dung und Wechsel als sozialversi-
cherungspflichtiger Beschäftigter in 
einen anderen Betrieb 

• Betriebswechsel (unterschiedliche Betriebsidentifikato-
ren) 

• Wechsel im Erwerbsstatus von "Auszubildender" zu 
"sozialversicherungspflichtiger Beschäftigter ohne be-
sondere Merkmale"  

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat weniger als 21 Monate 
bestanden 

6 Vorzeitige Beendigung der Ausbil-
dung und Wechsel als geringfügig 
oder kurzfristig Beschäftigter in ei-
nen anderen Betrieb 

• Betriebswechsel (unterschiedliche Betriebsidentifikato-
ren) 

• Wechsel im Erwerbsstatus von "Auszubildender" zu 
"geringfügig oder kurzfristig Beschäftigter" 

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat weniger als 21 Monate 
bestanden 

7 Vorzeitige Beendigung der Ausbil-
dung und Übergang in die Arbeits-
losigkeit bzw. BA-Maßnahmen 

• Folgemeldung enthält keine Meldung eines Beschäfti-
gungsverhältnisses (fehlende Angabe eines Betriebsi-
dentifikators) 

• Wechsel im Erwerbsstatus von "Auszubildender" we-
der zu "sozialversicherungspflichtiger Beschäftigter 
ohne besondere Merkmale" noch zu "geringfügig oder 
kurzfristig Beschäftigter" 

• Zeitlicher Abstand zwischen beiden Zuständen beträgt 
höchstens einen Monat 

• Das Ausbildungsverhältnis hat mindestens 21 Monate 
bestanden 

8 Noch in Ausbildung am 31.12.2010 
(Rechtszensierung) 

• Letzte Meldung ist eine Beschäftigungsmeldung des 
Ausbildungsbetriebes (kein Betriebswechsel) 

• Erwerbsstatus ist "Auszubildender" 
• Ende-Datum der letzten Meldung ist der 31.12.2010 

9 Keine Folgebeobachtung • Das Personenkonto enthält als letzte Meldung immer 
noch eine Meldung als "Auszubildender", die dem ur-
sprünglichen Ausbildungsbetrieb zuzuordnen ist  

• Aussagen über den Zustand nach der Ausbildung 
können nicht getroffen werden  

• Eine Rechtszensierung liegt nicht vor 
10 Sonstiger bzw. nicht eindeutig be-

obachtbarer Folgezustand 
• Die sich der Ausbildung anschließende Beobachtung 

ist keinem der zuvor definierten Zustände eindeutig 
zuzuordnen 

  © IfM Bonn 

 

3.4.3 Verweildauer im Ausbildungsbetrieb 

Eine weitere Variable ist die Verweildauer im Ausbildungsbetrieb. Diese Vari-
able gibt an, wie lange ein Auszubildender im Ausbildungsbetrieb – während 
und nach Beendigung der Ausbildung – beschäftigt ist. In Kombination mit der 
Variablen, die die Zustände nach der betrieblichen Ausbildung erfasst, kann 
nicht nur der unmittelbare Übergang an der zweiten Schwelle gemessen und 
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analysiert werden. Vielmehr kann zu jedem beliebigen Zeitpunkt im Beobach-
tungszeitraum taggenau überprüft werden, ob sich der Auszubildende noch in 
seinem Ausbildungsbetrieb befindet. Die Verweildauer im Ausbildungsbetrieb 
ergibt sich aus der Differenz aus dem Enddatum der letzten Beschäftigungs-
meldung und dem Datum des ersten Tages der Berufsausbildung im Ausbil-
dungsbetrieb. 

3.4.4 Ausgewählte Beobachtungen 

Nach der Datenaufbereitung liegt ein Datensatz vor, der alle Personen um-
fasst, die sich in den Jahren 2000 bis 2010 mindestens einen Tag lang in ei-
nem Ausbildungsverhältnis mit einem im Rahmen des IAB-Betriebspanels be-
fragten Betrieb befunden haben. Ausnahmen davon bilden einerseits Auszu-
bildende, deren Ausbildungsverhältnis vor dem 1. Januar 1999 begonnen hat. 
Diese werden auf Grund der Änderungen im Meldeverfahren ausgeschlos-
sen.16 Andererseits werden Betriebe (und damit auch deren Auszubildende) 
ausgeschlossen, für die keine Umsatzangaben vorliegen. Ohne diese Anga-
ben ist keine Zuordnung zu einer Betriebsgrößenklasse möglich. Dies betrifft 
vornehmlich Betriebe des öffentlichen Dienstes, aber auch Banken und Versi-
cherungen. Für diese werden grundsätzlich keine Umsatzinformationen erho-
ben. Zudem wurden Betriebe der Landwirtschaft, der Forstwirtschaft und der 
Fischerei ausgeschlossen, um eine bessere Vergleichbarkeit und Interpretati-
on der Ergebnisse zu gewährleisten.  

                                         

16 Diese sind am 1. Januar 1999 in Kraft getreten und spiegeln sich in den Daten wider. 



28 

 

4 Ergebnisse 

4.1 Umfeldbedingungen der Übernahme von Auszubildenden 

4.1.1 Betriebliche Altersstrukturen 

Der demografische Wandel ist neben der konjunkturbedingt steigenden Fach-
kräftenachfrage einer der wesentlichen Gründe, warum Betriebe zunehmend  
Schwierigkeiten haben, ihren Fachkräftebedarf nachhaltig zu sichern. Je älter 
die Belegschaft eines Betriebes ist, desto höher ist die Wahrscheinlichkeit, 
dass kurz- bis mittelfristig Fachkräfte altersbedingt ausscheiden und ersetzt 
werden müssen. Als Ersatz für diese Fachkräfte kommen auch Auszubildende 
in Betracht, die gerade ihre Ausbildung beendet haben. Deswegen ist die Al-
tersstruktur der Betriebe im Kontext der vorliegenden Untersuchung von Be-
deutung.   

Abbildung 3: Betriebliche Altersstrukturen nach Größenklassen im Jahr 2011 

© IfM Bonn
13  91  003
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Quelle:  IAB Betriebspanel 2011, hochgerechnete Werte (n = 10.055), eigene Berechnun-

gen. 

Wie aus Abbildung 3 hervorgeht, weisen kleine Betriebe im Durchschnitt 
gleichzeitig den höchsten Anteil von Beschäftigten in einem Alter von mindes-
tens 50 Jahren und den niedrigsten Anteil von Beschäftigten unter 30 Jahren 
auf. In der mittleren Altersgruppe (30 bis unter 50 Jahre) sind hingegen keine 
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größeren Unterschiede zwischen den einzelnen Betriebsgrößenklassen er-
kennbar.17 Alles in allem aber sind die Altersstrukturen der drei Betriebsgrö-
ßenklassen nicht so verschieden, dass aus ihnen allein besondere Schwierig-
keiten der kleinen und mittleren Betriebe bei der Fachkräftesicherung abgelei-
tet werden könnten.18  

4.1.2 Qualifikationsstruktur der Belegschaften 

4.1.2.1 Fachkräfte mit abgeschlossener Berufsausbildung 

Ein wesentlicher Grund dafür, dass Betriebe aller Größenklassen bei der Si-
cherung des Fachkräftebedarfs der eigenen betrieblichen Berufsausbildung 
eine relative hohe Bedeutung beimessen, ist darin zu sehen, dass Fachkräfte 
mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung den Großteil der Beschäftigten 
stellen. So verfügten in den letzten Jahren durchschnittlich ungefähr 63,0 % al-
ler Beschäftigten in den Großbetrieben über eine abgeschlossene Ausbildung 
bzw. Lehre. Dies gilt tendenziell auch für die mittleren Betriebe. Hier liegen die 
entsprechenden Anteilswerte seit 2006 knapp unterhalb der 60-Prozent-
Marke. Aber auch für die kleinen Betriebe sind Mitarbeiter mit einer abge-
schlossenen Ausbildung bzw. Lehre von Bedeutung. Schließlich waren im sel-
ben Zeitraum fast 46,0 % Beschäftigte in kleinen Betrieben dieser Qualifikati-
onsgruppe im Durchschnitt zuzuordnen (vgl. Tabelle 1).19 

Tabelle 1: Durchschnittlicher Anteil Beschäftigter mit abgeschlosser Ausbil-
dung bzw. Lehre an allen Beschäftigten nach Betriebsgrößenklas-
sen, 2006-2011, in % 

 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

kleine Betriebe 46,3 45,8 45,8 45,1 45,7 46,3 

mittlere Betriebe 58,6 58,9 58,2 57,7 59,4 58,8 

Großbetriebe 63,0 63,4 63,0 62,8 64,2 64,2 

Insgesamt 50,3 50,1 50,1 49,4 50,3 50,7 
      © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2006-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

                                         

17 Diese Befunde gelten für West- und Ostdeutschland gleichermaßen. 
18 Eine Darstellung der Altersstruktur nach dem Qualifikationsniveau der Beschäftigten ist 

alleine mit den Daten des IAB-Betriebspanels gegenwärtig nicht möglich. 
19  Auf Grund von Änderungen im Fragebogen werden in Tabelle 1 und Tabelle 2 nur voll-

ständig vergleichbare Werte ab dem Jahr 2006 ausgewiesen. 
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4.1.2.2 Beschäftigte mit Fachhochschul- bzw. Hochschulabschluss 

Hinsichtlich der Beschäftigung von Personen mit einem Fachhochschul- bzw. 
Hochschulabschluss zeigen sich deutlichere Unterschiede zwischen den ein-
zelnen Betriebsgrößenklassen (vgl. Tabelle 1). 20 

Tabelle 2: Durchschnittlicher Anteil Beschäftigter mit Fach-/Hochschul-
abschluss an allen Beschäftigten nach Betriebsgrößenklasse, 
2006-2011, in % 

 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

kleine Betriebe 4,2 4,1 4,6 4,5 4,3 4,9 

mittlere Betriebe 7,2 7,1 7,5 7,4 6,9 7,7 

Großbetriebe 11,9 11,8 11,8 11,3 12,6 11,9 

Insgesamt 5,2 5,1 5,6 5,5 5,2 5,8 
      © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2006-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

Auch wenn die Anteilswerte im Zeitverlauf bei den kleinen und mittleren Be-
trieben leicht zugenommen haben, bleiben die deutlichen Unterschiede zwi-
schen den einzelnen Klassen bestehen. So ist höchstens jeder zwanzigste 
Beschäftigte in den kleinen Betrieben Absolvent einer Fachhoch- bzw. Hoch-
schule. Unter den Beschäftigten in den mittleren Betrieben verfügten höchs-
tens 7,7 % über eine solche Qualifikation. Im Gegensatz dazu lag dieser An-
teilswert bei den Großbetrieben häufig oberhalb von 13,0 %.  

4.1.3 Gegenwärtiger Fachkräftebedarf 

Betriebsgrößenspezifische Analysen des IAB-Betriebspanels 2011 zeigen, 
dass 30,6 % der kleinen, 42,8 % der mittleren und 80,7 % der großen Betriebe 
Stellen für Fachkräfte, die mindestens über eine abgeschlossene Berufsaus-
bildung verfügen, neu- oder wiederbesetzen müssen (vgl. Abbildung 4). Dass 
der (Neu- und Ersatz)Bedarf an Fachkräften mit steigender Betriebsgröße zu-
nimmt, liegt zum einen in einer entsprechend steigenden natürlichen Fluktuati-
on begründet (vgl. KAY et al. 2010, S. 2) Zum anderen geht mit zunehmender 
Betriebsgröße eine größere Arbeitsteilung und Spezialisierung der Tätigkeiten 
ebenso einher wie ein steigender Koordinationsaufwand (vgl. BEHRENDS 

                                         

20  Auf Grund von Änderungen im Fragebogen werden hier nur vergleichbare Werte ab dem 
Jahr 2006 ausgewiesen. 
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2003). Für diese Tätigkeiten sind üblicherweise (hoch) qualifizierte Arbeitskräf-
te erforderlich. 

Empirische Studien zeigen, dass eine Personalplanung um so eher in einem 
Unternehmen vorzufinden ist, je größer es ist (vgl. für einen Überblick BA-
CKES-GELLNER et al. 2000, S. 11 f.). Dieser Befund spiegelt sich insofern in 
Abbildung 5 wider, als der Anteil der Betriebe, die sich unklar über den kurz-
fristigen Fachkräftebedarf sind, bei den kleinen Betrieben am höchsten ist 
(28,8 %) und mit zunehmender Betriebsgröße abnimmt. Die Unsicherheit über 
den zukünftigen Fachkräftebedarf, die mit dem Planungshorizont noch zuneh-
men dürfte, wirkt sich eher dämpfend auf das Ausbildungs- und Übernahme-
verhalten der Betriebe aus. Zum einen erhöht sich dadurch die Unsicherheit, 
ob sich die Ausbildungsinvestition amortisiert. Zum anderen werden Betriebe 
von der unbefristeten Übernahme von Auszubildenden Abstand nehmen, 
wenn deren mittelfristiger Bedarf nicht gesichert ist. 

Abbildung 4: Erwartungen hinsichtlich der Wieder- bzw. Neubesetzung von 
Stellen für Fachkräfte im Zeitraum 2011 bis 2013 nach Be-
triebsgrößenklasse 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB Betriebspanel 2011, hochgerechnete Werte (n = 10.051), eigene Berechnun-

gen. 

Von den kleinen Betrieben, die für den Zeitraum von 2011 bis 2013 erwarten, 
Stellen von Fachkräften neu bzw. wieder zu besetzen, müssen 19,3 % Wie-
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derbesetzungen auf Grund des altersbedingten Ausscheidens von älteren 
Fachkräften vornehmen. Bei den mittleren Betrieben liegt dieser Anteilswert 
bei 49,7 % und bei den Großbetrieben bei 86,9 %.21  

4.1.4 Aktuelle Herausforderungen und Strategien der Fachkräftesiche-
rung 

Von den Betrieben, die für den Zeitraum von 2011 bis 2013 erwarten, Stellen 
von Fachkräften neu bzw. wieder zu besetzen, erwarten 34,4 % der kleinen, 
41,2 %, der mittleren und 62,9 % der großen Betriebe Probleme bei der Be-
setzung einzelner Stellen (vgl. Abbildung 5). Weitere 31,1 % der kleinen, 
28,6 % der mittleren und 12,0 % der großen Betriebe erwarten Probleme bei 
der Besetzung aller Stellen. Probleme bei der Besetzung einzelner werden 
umso häufiger erwartet, je größer der Betrieb ist. Umgekehrt werden Probleme 
bei der Besetzung aller Stellen umso häufiger erwartet, je kleiner der Betrieb 
ist.  

Hauptgrund für erwartete Stellenbesetzungsprobleme ist für Betriebe aller 
Größenklassen, dass es generell zu wenig Bewerber für das gesuchte Berufs-
bild gibt (vgl Abbildung 6). Am zweithäufigsten geben Betriebe aller Größen-
klassen an, dass benötigte spezifische Zusatzqualifikationen schwer zu finden 
sind. Damit werden also vor allem Probleme erwartet, die direkt mit der Ver-
fügbarkeit benötigter Qualifikationen zusammen hängen. Hohe Lohnforderun-
gen der Bewerber, die Attraktivität der Arbeitsbedingungen, die Attraktivität 
des Betriebsstandortes oder das Image der zu besetzenden Stellen rücken 
hingegen deutlich in den Hintergrund.22  

                                         

21 Hochgerechnete Werte auf Grundlage des IAB-Betriebspanels 2011, Frage 34, eigene 
Berechnungen (n = 4.373). Die mit der Betriebsgröße steigenden Anteilswerte sind ange-
sichts der jeweiligen Altersstrukturen allein darauf zurückzuführen, dass mit zunehmen-
der Belegschaftsgröße die Wahrscheinlichkeit steigt, dass es Ältere Beschäftige gibt, die 
altersbedingt ausscheiden. 

22 Mehrfachnennungen waren möglich. 



33 

 

Abbildung 5:  Erwartete Probleme bei der Stellenbesetzung für Fachkräfte in 
den Jahren 2011 bis 2013 

© IfM Bonn
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Abbildung 6:  Für den Zeitraum 2011 bis 2013 erwartete Probleme bei der 
Rekrutierung von Fachkräften 
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Quelle: IAB Betriebspanel 2011, hochgerechnete Werte (n = 3.119), eigene Berechnungen. 
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Tabelle 3:  Rangliste der betrieblichen Strategien mit hoher Bedeutung zur 
Sicherung des Fachkräftebedarfs nach Größenklassen, 2011 

 kleine Betriebe mittlere Betriebe Großbetriebe 

  Rang Anteil 
in % Rang Anteil 

in % Rang Anteil 
in % 

Forcierte eigene Ausbildung von 
Fachkräften 3 25,4 2 51,7 1 87,2 

Forcierte Fort- und Weiterbildung 
von Mitarbeitern 1 35,8 1 53,4 2 84,7 

Längerfristige spezifische Wei-
terbildung von Fachkräften 7 16,9 4 33,4 3 61,7 

Attraktive Arbeitsbedingungen 
schaffen 2 30,9 3 42,5 4 58,0 

Werben für den eigenen Betrieb 
durch Öffentlichkeitsarbeit 6 17,2 6 26,8 5 57,2 

Kooperation mit Schulen und 
Hochschulen 10 6,1 10 15,3 6 54,0 

Vereinbarkeit von Familie und 
Beruf verbessern 5 20,4 7 26,1 7 37,1 

Kooperation mit Kammern und 
Bildungsträgern 9 6,4 9 15,9 8 33,8 

Ältere Fachkräfte länger im Be-
trieb halten 4 22,2 5 32,3 9 26,6 

Verstärkter Einsatz von Leihar-
beit 13 0,6 12 3,1 10 15,6 

Bereitschaft, höhere Löhne zu 
zahlen 8 10,3 8 15,9 11 13,1 

Sonstige Strategien 11 3,8 11 3,8 12 7,2 

Anwerben von Fachkräften aus 
dem Ausland 12 0,7 13 1,9 13 4,2 
      © IfM Bonn 

Die drei jeweils häufigsten Strategien sind fett hervorgehoben. Mehrfachnennungen waren 
möglich. 

Quelle: IAB-Betriebspanel, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

Betrieben steht eine Vielzahl an Strategien offen, den Fachkräftebedarf zu de-
cken. Wie Tabelle 3 zu entnehmen ist, gehören die forcierte eigene Ausbildung 
von Fachkräften und die forcierte Fort- und Weiterbildung von Mitarbeitern zu 
den drei am häufigsten genannten Strategien der Betriebe aller drei Größen-
klassen.23 Für die kleinen und mittleren Betriebe gehört noch die Schaffung 

                                         

23 Mehrfachnennungen waren möglich. 
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von attraktiven Arbeitsbedingungen zu den drei am häufigsten genannten Stra-
tegien, für die Großbetriebe die längerfristige spezifische Weiterbildung von 
Fachkräften. In der Rangfolge der betrieblichen Strategien bestehen insge-
samt vergleichsweise wenige Unterschiede zwischen den Betriebsgrößenklas-
sen. Auffällig ist jedoch, dass die einzelnen Strategien von den mittleren und 
insbesondere von den großen Betrieben (mit wenigen Ausnahmen) deutlich 
häufiger genannt werden als von den Kleinbetrieben. Dessen ungeachtet kann 
jedoch festgehalten werden, dass aufgrund der verstärkten Bemühungen der 
Betriebe aller Größenklassen um die eigene Ausbildung von Fachkräften der 
Wettbewerb um Schulabgänger bzw. (zukünftige) Auszubildende zunehmen 
wird oder bereits zugenommen hat. 

4.1.5 Entwicklung der betrieblichen Berufsausbildung 2000 bis 2011 

4.1.5.1 Ausbildungsengagement 

In welchem Umfang die Betriebe von der Strategie der eigenen Ausbildung 
von Fachkräften in den zurückliegenden Jahren Gebrauch gemacht haben, 
wird nachfolgend anhand mehrerer Indikatoren untersucht. Abbildung 7 zeigt 
zunächst, dass rund 63 % der Auszubildenden ihren Ausbildungsplatz in mitt-
leren Betrieben hatten. Auf kleine und große Betriebe entfielen mit jeweils 
knapp 20 % deutlich weniger Auszubildende. Während der auf mittlere Betrie-
be entfallende Anteil an Auszubildenden zwischen 2000 und 2011 weitgehend 
konstant war, entwickelte er sich bei den kleinen Betrieben rückläufig (von 
23,6% auf 16,7%) und bei den großen ansteigend (von 14,7% auf 21,3%). Seit 
2006 werden in großen Betrieben mehr Jugendliche ausgebildet als in kleinen. 

Ein etwas anderes Bild des Ausbildungsengagements zeigt sich, wenn der An-
teil der ausbildenden Betriebe jeweils innerhalb der einzelnen Größenklassen  
in den Blick genommen wird. Dann weisen zwar die kleinen Betriebe mit einem 
Anteil von 21 % im Jahr 2011 weiterhin die geringste Ausbildungsbeteiligung 
auf (vgl.Tabelle 4). Die Großbetriebe aber sind mit einem Anteil von knapp 
89 % am häufigsten ausbildungsaktiv, während die mittleren Betriebe mit ei-
nem Wert von knapp 54 % im Mittelfeld liegen. Auch gemessen an diesem In-
dikator ist das Ausbildungsengagement der kleinen Betriebe zwischen 2000 
und 2011 geringfügig zurückgegangen. Das der mittleren und großen Betriebe 
ist hingegen angestiegen. 
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Abbildung 7: Verteilung der Auszubildenden nach Betriebsgrößenklassen, 
2000-2011 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011; hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

Tabelle 4: Anteil der ausbildenden Betriebe innerhalb der jeweiligen Grö-
ßenklasse, 2000-2011, in % 

 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

kleine Betriebe 21,9 21,4 22,2 21,8 21,9 22,8 22,1 21,5 22,7 21,8 21,6 21,0 

mittlere Betriebe 50,8 53,6 51,8 48,7 50,6 51,2 52,2 52,9 53,9 54,1 55,2 53,7 

Großbetriebe 82,0 84,6 79,3 84,6 91,2 90,2 86,7 89,2 87,5 91,5 88,5 88,6 
           © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

Weiteren Aufschluss über das Ausbildungsengagement gibt der Anteil der 
Auszubildenden an allen Beschäftigten (Auszubildendenquote). Für die ausbil-
denden Betriebe zeigt sich, dass die Auszubildendenquote der kleinen Betrie-
be zwischen 2000 und 2010 von 5,8 % auf 4,1 % zurückgeht, wohingegen die 
der Großbetriebe von 3,7 % auf 4,6 % ansteigt. In den mittleren Betrieben ist 
sie innerhalb eines gewissen Schwankungsbereichs weitgehend konstant. Mit 
Werten zwischen 4,7 % und 5,4 % sind die mittleren Unternehmen im betrach-
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teten Zeitraum die aktivsten Ausbilder, gemessen an der Auszubildendenquo-
te. 

Tabelle 5: Anteil der Auszubildenden an allen Beschäftigten nach Größen-
klassen, 2000-2011, in % 

 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

kleine Betriebe 5,8 5,1 5,3 5,0 4,5 4,9 4,8 4,4 4,4 4,2 4,3 4,1 

mittlere Betriebe 5,3 5,4 5,3 5,4 5,2 5,2 5,0 4,9 5,2 5,4 5,2 4,7 

Großbetriebe 3,7 3,8 3,9 3,9 4,2 4,3 4,2 4,3 4,3 4,5 4,6 4,6 
           © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

4.1.5.2 Angebot von Ausbildungsplätzen 

Das rückläufige Ausbildungsengagement der kleinen Betriebe kann mehrere 
Ursachen haben. Eine wesentliche könnte in einem allgemeinen Rückgang der 
Ausbildungsbereitschaft der kleinen Betriebe liegen. Dies sollte sich in einem 
Rückgang der angebotenen Ausbildungsplätze widerspiegeln. Eine zweite 
könnte darin liegen, dass diese Betriebe zunehmend Schwierigkeiten haben, 
(geeignete) Auszubildende zu finden. In diesem Fall müsste die Anzahl bzw. 
der Anteil an unbesetzten Ausbildungsplätzen zunehmen.  

Wie aus Tabelle 6 hervorgeht, ist das gesunkene Ausbildungsengagement 
kleiner Betriebe in erster Linie auf die Reduzierung der angebotenen Ausbil-
dungsplätze und damit auf eine Abnahme der Ausbildungsbereitschaft zurück-
zuführen. Wurden 2004 22,3 % aller Ausbildungsplätze von kleinen Betrieben 
angeboten, waren es 2011 noch 18,2 %. Probleme bei der Besetzung von 
Ausbildungsplätzen scheinen für die kleinen Betriebe hingegen nicht ursäch-
lich für das rückläufige Ausbildungsengagement zu sein. Der Anteil aller unbe-
setzten Stellen in kleinen Betrieben sank von 37,9% im Jahr 2004 auf 24,4% 
im Jahr 2011.  

Das offen zu Tage tretende sich verstärkende Ausbildungsengagement von 
Großbetrieben spiegelt sich auch in der Entwicklung der angebotenen und un-
besetzten Ausbildungsplätze wider. So ist der Anteil der von Großbetrieben 
angebotenen Ausbildungsplätze an allen angebotenen Ausbildungsplätzen 
zwischen 2004 und 2011 um 3,1 Prozentpunkte auf 17,9 % gestiegen. Die 
Großbetriebe bieten nunmehr fast genauso viele Ausbildungsplätze an wie die 
kleinen Betriebe. Im Gegensatz zu den kleinen Betrieben ist der Anteil der auf 
die Großbetriebe entfallenden unbesetzten Stellen jedoch gestiegen, von 



38 

 

1,9 % im Jahr 2004 auf 5,9 % im Jahr 2011. Trotz dieser gegenläufigen Ent-
wicklungen haben die kleinen Betriebe weiterhin deutlich größere Probleme 
bei der Besetzung von Ausbildungsplätzen als Großbetriebe, wie eine Gegen-
überstellung der Anteile angebotener und unbesetzter Ausbildungsplätze zeigt. 

Tabelle 6: Verteilung der angebotenen und unbesetzten Ausbildungsplätze 
auf Betriebsgrößenklassen, 2004-2011, in % 

  2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

kleine Be-
triebe 

angeboten  22,3 24,2 23,2 20,5 18,6 17,6 20,5 18,2 

unbesetzt  37,9 46,7 38,8  32,3 26,9 27,7 24,4 

mittlere Be-
triebe 

angeboten  63,0 60,1 61,1 62,1 64,4 65,1 61,4 63,9 

unbesetzt  60,2 51,2 57,4  63,6 67,8 68,4 69,7 

Groß-
betriebe 

angeboten  14,8 15,7 15,7 17,4 17,0 17,3 18,2 17,9 

unbesetzt  1,9 2,1 3,8  4,1 5,4 4,0 5,9 
        © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2004-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

Das Ausbildungsplatzangebot der mittleren Betriebe blieb mit rund 63 % aller 
angebotenen Ausbildungsplätze im Zeitablauf konstant. Der Anteil der unbe-
setzten Ausbildungsplätze, die auf die mittleren Betriebe entfallen, erhöhte 
sich innerhalb des Betrachtungszeitraums von 60,2 % auf 69,7 %. 

4.1.5.3 Ausbildungserfolg 

Über das Potenzial zukünftiger Fachkräfte gibt die Zahl der Auszubildenden 
nur begrenzt Auskunft. Aussagekräftiger ist die Zahl der Auszubildenden, die 
die Ausbildung erfolgreich abgeschlossen haben.  

Der auf die kleinen Betriebe entfallende Anteil der erfolgreichen Ausbildungs-
abschlüsse ist von 2000 bis 2011 um 7,1 Prozentpunkte zurückgegangen. 
Dieser Rückgang bei den kleinen Betrieben geht mit einem entsprechenden 
Anstieg bei den beiden anderen Größenklassen einher. So ist der Anteil der 
erfolgreichen Abschlüsse bei den mittleren Betrieben um 2,1 Prozentpunkte 
und bei den Großbetrieben um fünf Prozentpunkte angestiegen. Diese Verän-
derungen zeigen, dass den kleinen Betrieben relativ betrachtet zunehmend 
weniger erfolgreiche Absolventen für die Fachkräftesicherung zur Verfügung 
stehen, als dies bei den Großbetrieben der Fall ist.  
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Abbildung 8: Verteilung der erfolgreich abgeschlossenen Ausbildungsver-
hältnisse auf Betriebsgrößenklassen, 2000-2011 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

4.2 Von der Ausbildung in den Beruf 

4.2.1 Vorüberlegungen 

Im Zentrum der nachfolgenden Analysen steht der unmittelbare Übergang – 
nach Beendigung des Ausbildungsverhältnisses – in den Beruf, wobei nicht die 
Perspektive des Auszubildenden eingenommen wird, sondern die des ausbil-
denden Betriebes. Neben der Frage, in welchem Maße Auszubildende über-
nommen wurden, liegt das Augenmerk auf der Identifikation betrieblicher und 
persönlicher Merkmale, die einen Einfluss auf die Art und Weise des Übergan-
ges an der zweiten Schwelle haben. Für die zentrale Forschungsfrage dieser 
Arbeit, inwieweit die eigene betriebliche Ausbildung eine Maßnahme ist, Fach-
kräfteengpässen entgegen zu wirken, ist aber eine Beschränkung auf diesen 
Zeitpunkt nicht sachgerecht. Vielmehr ist es angeraten, sowohl die davor als 
auch die danach liegende Phase in die Analyse einzubeziehen. Eine Analyse 
des Verbleibs der Auszubildenden während der Ausbildung im Ausbildungsbe-
trieb gibt Auskunft darüber, wie viele Auszubildende überhaupt an die zweite 
Schwelle herankommen und für eine Übernahme zur Verfügung stehen. Und 
die Analyse nach Übernahme des Auszubildenden durch den Ausbildungs-
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betrieb gibt Aufschluss darüber, in welchem Maße es den Betrieben gelingt, 
die ehemaligen Auszubildenden dauerhaft an sich zu binden. Die vorliegenden 
Daten ermöglichen einen maximalen Beobachtungszeitraum von zwölf Jahren.  

4.2.2 Verbleib der Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb während der 
Ausbildung  

Für eine Analyse des Verbleibs von Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb 
während der Ausbildung werden für jede Betriebsgrößenklasse sogenannte 
"Überlebensfunktionen" der Auszubildenden mit Hilfe der Kaplan-Meier-
Methode geschätzt.24 Dieses Verfahren ermöglicht die Berechnung und grafi-
sche Darstellung der Wahrscheinlichkeit, dass sich ein Auszubildender zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt noch immer in einem Ausbildungsverhältnis befin-
det. Ein wesentliches Merkmal dieser Methode ist, dass die Beobachtungsin-
tervalle nicht fest vorgegeben sind, sondern die Ereignisse die Intervalle defi-
nieren. Im vorliegenden Fall wird also jeder neue Zeitintervall dadurch festge-
legt, dass ein Ausbildungsverhältnis – aus welchem Grund auch immer – be-
endet wird. Für jeden sich so ergebenden Zeitintervall wird dann die bedingte 
Wahrscheinlichkeit berechnet, dass der Auszubildende sich auch noch zum 
Ende des Zeitintervalls in einem Ausbildungsverhältnis befindet, falls dies 
schon zu Beginn des Intervalls der Fall gewesen ist. Die Gesamtwahrschein-
lichkeit, dass sich Auszubildende noch zu einem bestimmten Zeitpunkt in ei-
nem Ausbildungsverhältnis befinden, ergibt sich dann als Produkt der entspre-
chenden bedingten Wahrscheinlichkeiten und kann grafisch dargestellt wer-
den. 

Die in Abbildung 9 wiedergegebenen Überlebensfunktionen zeigen signifikante 
Unterschiede zwischen den drei Betriebsgrößenklassen.25 Zunächst fallen die 
kontinuierlich fallenden Kurven ins Auge. Das heisst, die Wahrscheinlichkeit, 
dass sich ein Auszubildender noch in einem Ausbildungsverhältnis befindet, 
sinkt im Zeitablauf.26 Wie stark sie sinkt, hängt von der Größe des Ausbil-
dungsbetriebes ab: Je kleiner der Betrieb, desto stärker sinkt die Wahrschein-
lichkeit. Oder anders ausgedrückt: Auszubildende in kleinen Betrieben been-
den ihre Ausbildung häufiger vorzeitig als Auszubildende mittlerer oder gar 

                                         

24 Für eine genaue Beschreibung der Methode siehe KAPLAN/MEIER (1958). 
25 Angewandte Testverfahren: Log-Rang-Test, verallgemeinerter Wilcoxon-Test (auch Bre-

slow-Test genannt) und Tarone-Ware-Test. 
26 Warum das Ausbildungsverhältnis beendet wird, sei es aufgrund einer Übernahme, eines 

Betriebswechsels oder eines Ausbildungsabbruchs, spielt in dieser Analyse keine Rolle. 
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größerer Betriebe. Diese Aussage gilt für jeden Zeitpunkt während der Ausbil-
dung. 

Auf Grund der Stichprobenauswahl (vgl. Kapitel 3) muss die Überlebenswahr-
scheinlichkeit spätestens nach fünf Jahren bzw. 1.800 Tagen null betragen, al-
so jeder Auszubildende seine Ausbildung im ursprünglichen Ausbildungsbe-
trieb spätestens zu diesem Zeitpunkt beendet bzw. vorzeitig beendet haben. 
Weitere wichtige Zeitmarken stellen die Werte 1.080 Tage bzw. drei Jahre und 
1.260 Tage bzw. dreieinhalb Jahre dar, weil in diesem Zeitraum die meisten 
Ausbildungsverhältnisse enden sollten. Entsprechend sind zu diesen Zeitpunk-
ten unabhängig von der Betriebsgröße starke Einbrüche bei den in Abbildung 
9 dargestellten Überlebensfunktionen zu beobachten. Große Anteile der Aus-
zubildenden beenden jeweils hier ihre Ausbildung, so dass der Anteil der Aus-
zubildenden, die ihre Ausbildung nach dreieinhalb Jahren noch nicht abge-
schlossen oder vorzeitig beendet haben, in allen Größenklassen nur noch we-
nige Prozent beträgt.  

Abbildung 9: Wahrscheinlichkeit, dass sich Auszubildende noch in Ausbil-
dung befinden (Überlebensfunktion), nach Betriebsgröße, Ko-
horten 2000-2011 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB Betriebspanel; IEB  09.00 111122, 2000-2010; eigene Berechnungen. 
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Abbildung 10:  Wahrscheinlichkeit, dass sich die Ausbildung schließlich erfolg-
reich beendende Auszubildende noch in Ausbildung befinden 
(Überlebensfunktion), nach Betriebsgröße, Kohorten 2000-2011 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen.  

Die Niveauunterschiede zwischen den Betriebsgrößenklassen deuten stark 
darauf hin, dass Auszubildende in kleinen Betrieben, aber auch Auszubildende 
in mittleren Betrieben seltener als Auszubildende großer Betriebe ihre Ausbil-
dung mit dem erfolgreichen Abschluss beenden.27 Diese Aussage wird durch 
Abbildung 10 gestützt, die lediglich für die Teilgruppe der die Ausbildung 
schließlich erfolgreich beendenden Auszubildenden die Wahrscheinlichkeit 
wiedergibt, sich noch in Ausbildung zu befinden. Im Gegensatz zu den Überle-
bensfunktionen für alle Auszubildenden zeigen sich hier während der Ausbil-
dungsperiode relativ identische Kurvenverläufe.28 Größere Niveauunterschie-
de sind wie in Abbildung 9 auch hauptsächlich im Bereich zwischen drei und 
dreieinhalb Jahren, also der Abschlussphase der Ausbildung, zu erkennen. 
Die Niveauunterschiede zwischen den Betriebsgrößenklassen während der 
ersten drei Jahre – so das Ergebnis eines Vergleichs der Überlebensfunktio-

                                         

27 Die Niveauunterschiede sind zu groß, als dass sie allein dadurch erklärt werden könnten, 
dass Großbetriebe häufiger in Berufen ausbilden, die mit drei- oder dreieinhalbjährigen 
Ausbildungen einhergehen als kleine oder mittlere Betriebe. 

28 Schätzungen für Ost- und Westdeutschland ergeben keine deutlichen Unterschiede. 
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nen der Abbildungen 10 und 11 – sind demnach hauptsächlich auf die Auszu-
bildenden zurückzuführen, deren Ausbildung vorzeitig endete. Die Zahl der 
Auszubildenden, die in einem kleinen Ausbildungsbetrieb beschäftigt waren, 
hat sich in den ersten drei Jahren nahezu halbiert, in den mittleren Ausbil-
dungsbetrieben um mehr als 40 %. 

Diese Befunde bedeuten, dass die Strategie der betrieblichen Ausbildung für 
kleine und mittlere Betriebe im Hinblick auf die Sicherung des zukünftigen 
Fachkräftebedarfs weniger erfolgsträchtig zu sein scheint als für Großbetrie-
be.29 

4.2.3 Der Übergang an der zweiten Schwelle 

4.2.3.1 Entwicklung der Übernahme von Auszubildenden 

Tabelle 7 zeigt weitere betriebsgrößenspezifische Unterschiede auf. Der Anteil 
der übernommenen Auszubildenden an allen Ausbildungsabsolventen (Über-
nahmequote) nimmt mit der Betriebsgröße zu. Im Jahr 2011 wurden in kleinen 
Betrieben 54,3 % der erfolgreichen Absolventen übernommen, in mittleren 
64,9 % und in großen 80,4 %. 

Tabelle 7: Anteil der übernommenen Auszubildenden an den erfolgreich ab-
geschlossenen Ausbildungsverhältnissen, 2000-2011, in % 

 2000 2001 2002 2003 2004 2005 2006 2007 2008 2009 2010 2011 

kleine Betriebe 45,8 41,7 43,4 51,1 40,9 44,9 48,0 48,5 44,3 48,9 45,9 54,3 

mittlere Betriebe 61,1 58,2 55,5 52,1 53,8 52,4 54,0 59,2 61,4 56,2 59,3 64,9 

Großbetriebe 78,4 78,3 74,6 71,5 71,3 73,2 78,9 76,6 77,5 73,1 75,1 80,4 

Insgesamt 60,2 58,0 55,8 55,1 54,0 54,6 57,4 60,6 61,5 58,4 60,7 66,4 
           © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, hochgerechnete Werte; eigene Berechnungen. 

Die Übernahmequote schwankt im Zeitablauf in allen Betriebsgrößenklassen. 
Etwa seit 2004 ist jedoch ein leicht steigender Trend zu beobachten, vor allem 
bei den kleinen und mittleren Betrieben. Die höchste Übernahmequote ist in al-
len Betriebsgrößenklassen im letzten betrachteten Jahr – 2011 – zu beobach-

                                         

29 Zudem scheint die Ausbildung eines erfolgreichen Auszubildenden aufgrund dieser ver-
gleichsweise hohen Abbruchquoten für diese Betriebe mit höheren Kosten verbunden zu 
sein als für Großbetriebe. Zu den Rekrutierungs- und Ausbildungskosten der erfolgrei-
chen Auszubildenden treten die Kosten der die Abbildung vorzeitig beendenden Auszu-
bildenden. 
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ten. Ob diese Entwicklung ein erstes Anzeichen dafür ist, dass die Betriebe die 
Strategie Sicherung des Fachkräftebedarfs durch eigene Ausbildung verstärkt 
nutzen, wird die Zukunft zeigen. 

Es gibt – wie bereits in Kapitel 2 angedeutet – sowohl betriebliche als auch in 
der Person des Auszubildenden liegende Gründe, warum ein Ausbildungsab-
solvent nicht vom Ausbildungsbetrieb in ein reguläres Beschäftigungsverhält-
nis übernommen wird. Wie aus Abbildung 11 hervorgeht, liegt der Hauptgrund 
bei den Auszubildenden. In allen betrachteten Größenklassen ist der am häu-
figsten genannte Grund, dass die Ausbildungsabsolventen andere Pläne hat-
ten. Dass Absolventen nicht den betrieblichen Erwartungen entsprachen, wird 
von den mittleren und großen Betrieben als zweithäufigster, von den Kleinbe-
trieben als dritthäufigster Grund genannt. Die Ausbildung über Bedarf folgt bei 
den Kleinbetrieben an zweiter, bei den mittleren und Großbetrieben an dritter 
Stelle. 

Abbildung 11: Gründe, warum Betriebe nicht alle Auszubildenden überneh-
men, 2010 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB Betriebspanel 2010, hochgerechnete Werte, eigene Berechnungen. 

Die Unterschiede zwischen den Betriebsgrößenklassen deuten darauf hin, 
dass kleine Betriebe die Auszubildenden frühzeitig in den Produktionsprozess 
einbeziehen und die Ausbildung weniger als eine Investition in die Zukunft be-
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trachten. Sie verfolgten mit der betrieblichen Ausbildung demnach häufiger 
das Produktionsmotiv. Mittlere und große Betriebe nutzen die Zeit der Ausbil-
dung demgegenüber eher als Screeningphase und übernehmen am Ende der 
Ausbildung nur die besten Ausbildungsabsolventen. Dieses Vorgehen ent-
spräche eher dem Investitionsmotiv. 

4.2.3.2 Erwerbszustände am Ende des Ausbildungsverhältnisses  

Da im Hinblick auf die Fachkräftesicherung nicht nur die Übernahme von Aus-
bildungsabsolventen im ausbildenden Betrieb von Interesse ist, werden nach-
folgend auch andere Erwerbszustände unmittelbar nach Beendigung des Aus-
bildungsverhältnisses wie die Aufnahme einer regulären Beschäftigung nach 
einem Betriebswechsel und Arbeitslosigkeit (einschließlich Teilnahme an einer 
Maßnahme der Bundesagentur für Arbeit) sowie die vorzeitige Beendigung der 
Ausbildung näher untersucht. 

Abbildung 12: Verteilung der Erwerbszustände nach der Ausbildung, alle Aus-
zubildenden, Kohorten 2000 bis 2010  

© IfM Bonn
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen.  

In Abbildung 12 zeigt sich zunächst der bereits bekannte Befund, dass der An-
teil der die Ausbildung vorzeitig, also spätestens nach 21 Monaten, beenden-
den Auszubildenden an allen Auszubildenden mit der Betriebsgröße abnimmt: 
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von 26,5 % in den kleinen, über 19,3 % in den mittleren auf 7,5 % in den gro-
ßen Betrieben. Umgekehrt steigt der Anteil der Auszubildenden, die vom Aus-
bildungsbetrieb in ein sozialversicherungspflichtiges Arbeitsverhältnis über-
nommen wurden, mit der Betriebsgröße an: von 40,8 % (Kleinbetriebe) über 
48,4 % (mittlere Betriebe) auf 70,4 % (Großbetriebe). Gleiches gilt für den An-
teil der Auszubildenden, die in einem anderen Betrieb eine sozialversiche-
rungspflichtige Beschäftigung aufgenommen haben. In die Arbeitslosigkeit 
bzw. in eine BA-Maßnahme gewechselt sind jeweils rund ein Viertel aller Aus-
zubildenden der kleinen und mittleren Betriebe. In den Großbetrieben musste 
nicht einmal jeder zehnte Auszubildende diesen Weg beschreiten. 

4.2.3.3 Determinanten des Überganges an der zweiten Schwelle 

Die bisherigen Untersuchungen haben einen deutlichen Zusammenhang zwi-
schen Betriebsgröße und dem Erwerbszustand eines Auszubildenden nach 
Beendigung der Ausbildung aufgezeigt. Nicht berücksichtigt wurde dabei, dass 
neben der Betriebsgröße vermutlich noch andere Faktoren Einfluss auf eben 
diesen Erwerbszustand haben. Deswegen wird im Folgenden genauer be-
stimmt, welche betrieblichen und persönlichen Determinanten den Übergang 
an der zweiten Schwelle determinieren. Es werden dabei wieder die Zustände 
Übernahme, Betriebswechsel, Arbeitslosigkeit bzw. Teilnahme an einer BA-
Maßnahmenteilnahme und vorzeitige Beendigung der Ausbildung30 unter-
schieden.31 Diese vier Zustände werden in einer Variablen zusammengefasst, 
die die abhängige Variable bildet. Zur Schätzung wird ein multinomiales Ent-
scheidungsmodell (hier: multinomiales Logit-Modell) herangezogen. Mit die-
sem Vorgehen wird ermittelt, wie eine Veränderung der unabhängigen Variab-
len ceteris paribus (also unter Konstanthaltung aller anderen unabhängigen 
Variablen) die Wahrscheinlichkeit beeinflusst, dass die betrachtete Alternative 
im Vergleich zum Erwerbszustand Übernahme eintritt. Die Schätzung des Mo-
dells erfolgt mittels des Maximum-Likelihood-Verfahrens (vgl. WOOLDRIDGE 
2002, S. 497 ff.).  

                                         

30 Eine vorzeitige Beendigung der Ausbildung liegt dann vor, wenn der Auszubildende ent-
weder den Ausbildungsbetrieb verlassen hat und in einem anderen Betrieb als Auszubil-
dender gemeldet ist, den Ausbildungsbetrieb verlassen hat und in einem anderen Betrieb 
in ein sozialversicherungspflichtiges Beschäftigungsverhältnis eingetreten ist oder den 
Ausbildungsbetrieb verlassen hat und arbeitslos gemeldet ist bzw. an einer Maßnahme 
der Bundesagentur für Arbeit teilnimmt. 

31 Es handelt sich dabei aus Sicht der Auszubildenden um so genannte konkurrierende Ri-
siken, also Ereignisse, die sich mit ihrem Eintreten gegenseitig ausschließen. 
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Die Betriebsgröße stellt die interessierende Variable dar, die über Dummy-
Variablen für kleine und mittlere Ausbildungsbetriebe in das Modell eingeht 
(Referenzkategorie: Großbetrieb). Auf Grundlage der bisherigen (theoreti-
schen) Vorüberlegungen werden weitere Variablen in das Schatzmodell auf-
genommen, die entweder für betriebliche oder persönliche Merkmale des Aus-
zubildenden kontrollieren. Die "logarithmierte Ausbildungsvergütung (Tages-
entgelt)" wird als Proxy für die Ausbildungsvergütung und damit in einem ge-
wissen Grad auch für die Ausbildungskosten verwendet. Entsprechend kann 
erwartet werden, dass Auszubildende mit einer hohen Ausbildungsvergütung 
bzw. hohen Ausbildungskosten eher übernommen werden, da die Ausbil-
dungsbetriebe in diesen Fällen wahrscheinlich noch nicht die vollständigen 
Ausbildungskosten bis zum Ende des Ausbildungsverhältnisses haben decken 
können (Investitionsmodell). Neben einer Variablen für das Geschlecht des 
Auszubildenden wird in den Schätzungen noch für die Nationalität (Ausländer 
ja/nein) und insbesondere dem Bildungsstand bzw. Schulabschluss kontrol-
liert. Schließlich legen bestehende Studien nahe, dass das Risiko für Auszu-
bildende nach Abschluss der Ausbildung arbeitslos zu werden, umso höher ist, 
je niedriger der Bildungsstand ist (vgl. SOMAGGIO 2010; DIETRICH/KLEI-
NERT 2006 und 2005). Da außerdem ein positiver Zusammenhang zwischen 
einem hohen betrieblichen Bildungsstand und einem hohen Ausbildungsni-
veau besteht (vgl. APSLUND 2005) wird eine Variable aufgenommen, die den 
Anteil qualifizierter Mitarbeiter misst. Ein hohes Niveau der Ausbildung kann 
dann zu einem besseren Abschluss und damit einer erfolgreichen Übernahme 
führen. Als weiteres betriebliches Merkmal wird zudem der (logarithmierte) be-
triebliche Durchschnittslohn betrachtet, da gute Verdienstmöglichkeiten den 
Verbleib des Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb ebenfalls beeinflussen 
können. Um etwaigen tariflichen Bestimmungen hinsichtlich der Übernahme 
von Auszubildenden Rechnung zu tragen, werden auch Informationen über die 
Existenz eines Branchen- oder Firmentarifvertrages berücksichtigt. Zur Be-
rücksichtigung von Unterschieden in den einzelnen Ausbildungsberufen, aber 
auch von gesamtwirtschaftlichen Rahmenbedingungen werden folgende Vari-
ablen noch in das Modell aufgenommen: "Berufsbereich" auf Basis der in den 
Daten enthaltenen Klassifikation der Berufe 1988 der Bundesagentur für Ar-
beit, "Abschlussjahr" (Zeitdummies), "Betriebsstandort Westdeutschland" 
(Dummy-Variable) und Branche (Dummy-Variablen).32 

                                         

32 Beim Logarithmieren ist der natürliche Logarithmus verwendet worden. Betriebe der 
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Die Ergebnisse der multinomialen Logit-Schätzung zur Bestimmung der De-
terminanten des Überganges an der zweiten Schwelle sind Tabelle 8 zu ent-
nehmen. Der Zustand "Übernahme" bildet die Referenzkategorie. Das heisst, 
die in den einzelnen Spalten Tabelle 8 dargestellten relativen Risiken sind im-
mer in Bezug auf die Übernahme des Auszubildenden durch den Ausbil-
dungsbetrieb zu interpretieren. 

Der Blick richtet sich zunächst auf die Betriebswechsel im Vergleich zu den 
Übernahmen (vgl. Spalte 1, Tabelle 8). Auszubildende aus mittleren Betrieben 
weisen c.p. eine geringere Wahrscheinlichkeit auf, den Betrieb zu wechseln 
als Auszubildende von Großbetrieben. Auszubildende mittlerer Betriebe, die 
entweder den Betrieb wechseln oder übernommen werden, werden mit ande-
ren Worten also häufiger übernommen als Auszubildende von Großbetrieben. 
Zwischen Klein- und Großbetrieben bestehen in dieser Hinsicht keine signifi-
kanten Unterschiede. 

Tabelle 8: Determinanten des Überganges an der zweiten Schwelle, multi-
nomiale Logit-Schätzung, Deutschland, Kohorten 2000-2010, Re-
ferenzkategorie: Übernahme 

Interessierende Variable Betriebs-
wechsel Arbeitslosigkeit Vorzeitige Be-

endigung 
Betriebsgröße (Ref.: Großbetrieb)    

kleiner Betrieb 0,885 1,237 1,583*** 
(0,165) (0,165) (0,216) 

mittlerer Betrieb 0,819** 1,148*** 1,464*** 
(0,077) (0,085) (0,126) 

Kontrollvariablen    

Ausländer 0,891 1,213*** 1,191** 
(0,080) (0,071) (0,083) 

Geschlecht weiblich 
1,042 0,759*** 0,876*** 

(0,039) (0,026) (0,035) 
Bildungsstand (Ref.: kein Abitur)    

Abitur 1,076 0,714*** 0,901 
(0,070) (0,049) (0,095) 

Fach-/Hochschulabschluss 1,493*** 0,970 1,894*** 
(0,215) (0,141) (0,289) 

                                                                                                                                

Landwirtschaft, Forstwirtschaft, Fischerei oder des öffentlichen Dienstes sind nicht in der 
Stichprobe enthalten. Angaben zur Existenz eines Betriebsrates können nicht berücksich-
tigt werden, da die Belegschaften kleiner Betriebe mit weniger als fünf Beschäftigten kei-
nen Betriebsrat wählen können. Damit kann das Fehlen eines Betriebrates grundsätzlich 
zwei Ursachen haben, so dass die Schätzergebnisse nicht eindeutig wäre. Der in diesem 
Fall „übliche“ Ausschluss von Betrieben mit weniger als fünf Beschäftigten kommt in der 
vorliegenden Untersuchung nicht in Frage, da ein Fokus der Untersuchung auf diesen 
kleinen Betrieben liegt. 
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Fortsetzung Tabelle 8 

Interessierende Variable Betriebs-
wechsel Arbeitslosigkeit Vorzeitige Be-

endigung 

Ausbildungsvergütung (log.) 0,976 0,326*** 0,147*** 
(0,246) (0,053) (0,021) 

Berufsbereich (Ref.: Fertigungsberufe)    

Pflanzenbauer, Tierzüchter, Fischereiberufe 0,623 0,978 1,238 
(0,237) (0,276) (0,334) 

Bergleute, Mineralgewinner 0,147 0,325*** 0,469 
(0,174) (0,136) (0,291) 

Technische Berufe 1,312** 0,934 1,136 
(0,179) (0,072) (0,112) 

Dienstleistungsberufe 1,118 0,837*** 1,081 
(0,108) (0,057) (0,077) 

sonstige Arbeitskräfte 1,225 0,901 1,217 
(0,198) (0,096) (0,180) 

Betrieblicher Durchschnittslohn (log.) 0,854 0,679*** 0,937 
(0,174) (0,084) (0,124) 

Anteil qualifizierter Mitarbeiter im Betrieb 0,974 1,253 0,709* 
(0,240) (0,214) (0,133) 

Tarifvertrag  1,410*** 0,968 1,287*** 
(0,128) (0,060) (0,123) 

Betriebsstandort Westdeutschland 1,422*** 0,959 1,193* 
(0,161) (0,067) (0,111) 

Zeitdummies Abschlussjahr ja ja ja 
Branchendummies (37) ja ja ja 
Anzahl Beobachtungen 133.105 
Pseudo R2 0,177 
 © IfM Bonn 

Bei den dargestellten Werten handelt es sich um sog. "relative risk ratios", die das Verhältnis der be-
dingten Wahrscheinlichkeiten für ein bestimmtes Merkmal darstellen. Ein Wert von eins bedeutet, 
dass das Risiko beim betrachteten Merkmal jeweils gleich ist bzw. sich nicht verändert. Werte größer 
eins deuten in Abhängigkeit von der statistischen Signifikanz auf einen möglichen positiven Zusam-
menhang. Werte kleiner eins stehen entsprechend für eine Reduktion der Wahrscheinlichkeit, dass 
der betrachtete Zustand realisiert wird. Die Werte sind signifikant auf dem * 10 %-, ** 5 %- und *** 
1 %-Niveau. Heteroskedastierobuste Standardfehler in Klammern. 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen. 

Von den berücksichtigten persönlichen Merkmalen der Auszubildenden hat le-
diglich der Bildungsstand einen signifikanten Einfluss auf die Wahrscheinlich-
keit, dass eher ein Betriebswechsel als eine Übernahme erfolgt. Auszubilden-
de, die einen Fach-/Hochschulabschluss haben (z.B. Trainees), wechseln mit 
einer höheren Wahrscheinlichkeit den Betrieb als vom Ausbildungsbetrieb 
übernommen zu werden als Auszubildende ohne Abitur. In welchem Bereich 
der Ausbildungsberuf angesiedelt ist, hat ebenfalls einen signifikanten Ein-
fluss. Auszubildende, die einen technischen Beruf erlernt haben, wechseln mit 
einer höheren Wahrscheinlichkeit den Betrieb als Auszubildende, die einen 
Fertigungsberuf erlernt haben. Auffällig ist, dass Auszubildende aus Betrieben 
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mit Tarifbindung mit größerer Wahrscheinlichkeit den Betrieb wechseln als 
übernommen zu werden. Wegen der tendenziell besseren Arbeitsbedingungen 
in tarifgebundenen Betrieben wäre ein umgekehrter Zusammenhang zu erwar-
ten. Der Widerspruch löst sich zumindest zum Teil auf, wenn berücksichtigt 
wird, dass Betriebswechsel auch innerhalb ein und desselben Unternehmens 
erfolgen können.33 Und schließlich weisen Auszubildende aus Betrieben mit 
Standort in Westdeutschland eine höhere Wahrscheinlichkeit des Betriebs-
wechsels auf als Auszubildende ostdeutscher Betriebe.  

Bei der Betrachtung der Übernahmen im Vergleich zum Übergang in die Ar-
beitslosigkeit zeigen sich wiederum signifikante betriebsgrößenspezifische Ein-
flüsse (vgl. Spalte 2, Tabelle 8). Auszubildende aus mittleren Betrieben wech-
seln mit einer um 14,8 % höheren Wahrscheinlichkeit in die Arbeitslosigkeit als 
Auszubildende von Großbetrieben. Zwischen Auszubildenden kleiner und gro-
ßer Betriebe bestehen in dieser Hinsicht wiederum keine signifikanten Unter-
schiede. Warum die Auszubildenden der mittleren Betriebe im untersuchten 
Zeitraum häufiger arbeitslos wurden als Auszubildende großer Betriebe, kann 
verschiedene Gründe haben: geringere Qualifikation, Ausbildung über den 
Bedarf des Betriebes hinaus oder eine Verschlechterung der wirtschaftlichen 
Lage des Betriebs. Dessen ungeachtet, deutet dieser Befund nicht darauf hin, 
dass mittlere Betriebe im zurückliegenden Jahrzehnt bereits mit einem Mangel 
an Fachkräften mit betrieblicher Ausbildung konfrontiert waren. Im Gegenteil: 
Sie haben offenbar über Bedarf ausgebildet. Auch wenn die Schulabgänger-
zahlen zukünftig sinken und die mittleren Betriebe voraussichtlich weniger 
Auszubildende rekrutieren können, werden sie zunächst von einem gewissen 
Polster zehren können. In anderen Worten: Sie sollten zunächst weiterhin ih-
ren Bedarf an Auszubildenden decken können. 

Neben der Betriebsgröße hat eine Reihe weiterer Variablen Einfluss auf den 
betrachteten Zusammenhang. Persönliche Merkmale des Auszubildenden 
spielen eine wesentliche Rolle bei der Frage, vom Ausbildungsbetrieb über-
nommen zu werden und nicht arbeitslos zu werden. So werden ausländische 
Auszubildende eher arbeitslos als deutsche Auszubildende. Umgekehrt wer-
den weibliche Auszubildende häufiger übernommen als männliche. Gleiches 
gilt für Auszubildende mit Abitur im Vergleich zu solchen ohne Abitur. Auch 
bestimmte Ausbildungsberufe gehen mit einem geringeren Arbeitslosigkeitsri-

                                         

33 Ob dies der Fall ist, kann den Daten nicht entnommen und deswegen nicht im Modell be-
rücksichtigt werden. 
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siko einher. So werden Auszubildende in den Bereichen Bergleute/Mineralge-
winner und Dienstleistungsberufe häufiger übernommen als arbeitslos als 
Auszubildende im Bereich der Fertigungsberufe. Dies zeugt ebenso von ge-
wissen Knappheiten am Arbeitsmarkt wie der Befund, dass mit steigender 
Ausbildungsvergütung die Wahrscheinlichkeit, übernommen anstatt arbeitslos 
zu werden, steigt. Hohe Ausbildungsvergütungen gehen in der Tendenz mit 
hohen Anforderungen einher. Diesen hohen Anforderungen genügt nur ein Teil 
der Auszubildenden. Eine weitere Ursache der höheren Übernahmewahr-
scheinlichkeit bei hoher Ausbildungsvergütung kann zudem darin liegen, dass 
sich in diesen Fällen die Ausbildungskosten erst im Anschluss an die Ausbil-
dung amortisieren (Stichwort: Investitionsmodell) und die Betriebe deswegen 
ein besonderes Interesse an der Übernahme haben. 

Schließlich zeigen sich auch beim Vergleich von Übernahmen und vorzeitig 
beendeten Ausbildungsverhältnissen (vgl. Spalte 3, Tabelle 8) signifikante Un-
terschiede hinsichtlich der Betriebsgröße. So haben sowohl die Auszubilden-
den aus kleinen als auch aus mittleren Ausbildungsbetrieben eine signifikant 
höhere Wahrscheinlichkeit, die Ausbildung vorzeitig zu beenden und nicht 
übernommen zu werden als die Auszubildenden großer Betriebe. Dabei ist 
diese Wahrscheinlichkeit für Auszubildende kleiner Betriebe mit 58,3 % noch-
mals höher als bei Auszubildenden mittlerer Betriebe (46,4 %). Die multino-
mialen Logit-Schätzungen bestätigen damit die Befunde der deskriptiven Ana-
lyse der vorzeitigen Beendigung von Berufsausbildungen in kleinen und mittle-
ren Betrieben (vgl. Kapitel 3.3.2).  

Auf den Abbruch der Ausbildung im Vergleich zur Übernahme durch den Aus-
bildungsbetrieb üben wie beim Wechsel in die Arbeitslosigkeit persönliche 
Merkmale einen Einfluss aus. Ausländische Auszubildende brechen die Aus-
bildung häufiger ab als deutsche Auszubildende und weibliche Auszubildende 
werden im Vergleich zu Männern mit einer höheren Wahrscheinlichkeit über-
nommen, als dass sie die Ausbildung. Auszubildende mit Hochschulabschluss 
beenden die Ausbildung ebenfalls häufiger vorzeitig. Ausbildungen mit hohen 
Anforderungen gehen mit einem geringen Abbruchrisiko einher. Darauf deutet 
jedenfalls der Befund zur Ausbildungsvergütung hin. Bemerkenswert ist, dass 
Auszubildende aus Betrieben mit Tarifvertrag oder mit Standort in West-
deutschland eine erhöhte Abbruchwahrscheinlichkeit aufweisen als andere 
Auszubildende. 
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Getrennte Schätzungen für West- und Ostdeutschland führen insgesamt zu 
vergleichbaren Ergebnissen, weshalb an dieser Stelle auf eine weitere Diskus-
sion verzichtet wird. Die einzelnen Schätzergebnisse für diese beiden Regio-
nen sind Tabelle A1 und Tabelle A2 im Anhang zu entnehmen. 

4.2.4 Verbleib der Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb nach der 
Ausbildung 

Wenn die betriebliche Berufsausbildung zum Zweck der eigenen Fachkräftesi-
cherung erfolgt, kommt es nicht nur darauf an, dass der Auszubildende in ein 
reguläres Beschäftigungsverhältnis übernommen werden kann, sondern auch 
darauf, dass er nach der Übernahme eine Weile im Ausbildungsbetrieb ver-
bleibt. Im Folgenden wird deshalb untersucht, wie lange Absolventen einer be-
trieblichen Ausbildung im Ausbildungsbetrieb beschäftigt bleiben und ob es in 
dieser Hinsicht Unterschiede zwischen den Betriebsgrößenklassen gibt. 

Analog zu Kapitel 3.3.2 wird dafür mit Hilfe des Kaplan-Meier-Schätzers diffe-
renziert nach Betriebsgrößenklassen die Wahrscheinlichkeit bestimmt und gra-
fisch dargestellt, dass sich Absolventen einer betrieblichen Ausbildung zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt noch im Ausbildungsbetrieb befinden. Die Ergeb-
nisse dieser Berechnung sind Abbildung 13 zu entnehmen, die sowohl die Zeit 
vor34 und die Zeit nach Abschluss der Ausbildung wiedergibt. 

Im vorliegenden Kontext ist die Zeit nach Beendigung der Ausbildung, also et-
wa drei bis dreieinhalb Jahre bzw. 1.260 Tage nach Ausbildungsbeginn, von 
Interesse, wobei mit den vorliegenden Daten ein Zeitraum von maximal 12 
Jahren abgedeckt wird. Ein Vergleich der sog. Überlebensfunktionen für die 
einzelnen Betriebsgrößenklassen zeigt für diese Phase weitgehend parallele 
Kurvenverläufe, die sich allerdings recht deutlich im Niveau unterscheiden.35 
Letzteres bedeutet, dass die Wahrscheinlichkeit, dass sich ein Ausbildungsab-
solvent eines Kleinbetriebes noch (als Fachkraft) in seinem Ausbildungsbetrieb 
befindet, am geringsten und die eines Ausbildungsabsolventen eines Großbe-
triebes am höchsten ist. Dies gilt für jeden betrachteten Zeitpunkt nach Been-
digung der Ausbildung. Dieser Befund bestätigt nochmals, dass die Strategie 
der Fachkräftesicherung über eigene betriebliche Ausbildung für die kleinen 
und mittleren Betriebe weniger erfolgsträchtig ist als für Großbetriebe. Aller-
                                         

34 Dieser Teil der Überlebensfunktion entspricht im Grunde der bereits in Abbildung 9 wie-
dergegebenen Überlebensfunktion. 

35 Dieser Befund gilt für West- und Ostdeutschland gleichermaßen. 
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dings ist dieser Umstand im Wesentlichen darauf zurückzuführen, dass Aus-
zubildende in kleinen und mittleren Betrieben häufiger ihre Ausbildung vorzei-
tig beenden als die in Großbetrieben. Denn der weitgehend parallele Verlauf 
der sog. Überlebensfunktionen nach Beendigung der Ausbildung lässt darauf 
schließen, dass sich die Austrittsraten in den einzelnen Größenklassen wäh-
rend dieser Zeit ähnlich entwickeln. Das heißt, die kleinen und mittleren Be-
triebe verlieren nach der Übernahme der Auszubildenden relativ gesehen nicht 
mehr Fachkräfte als Großbetriebe im Zeitverlauf. Gelingt es einem kleinen o-
der mittleren Betrieb also, einen Auszubildenden bis zum Abschluss zu führen 
und ihn anschließend zu übernehmen, dann wird dieser Ausbildungsabsolvent 
mit der in etwa gleichen Wahrscheinlichkeit im Ausbildungsbetrieb verbleiben 
wie ein Ausbildungsabsolvent eines Großbetriebes. 

Abbildung 13: Wahrscheinlichkeit, dass sich Absolventen einer betrieblichen 
Ausbildung noch im Ausbildungsbetrieb befinden (Überlebens-
funktion), nach Betriebsgröße, Kohorten 2000-2010 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen. 

In einem weiteren Analyseschritt gilt es zu klären, welche Faktoren Einfluss 
auf die gesamte Verweildauer eines Auszubildenden im Ausbildungsbetrieb 
haben. Um mögliche Interdependenzen zu berücksichtigen, wird hierfür wiede-
rum eine multivariate Regression durchgeführt, in diesem Fall eine Cox-
Regression (vgl. Tabelle 9). Es gehen die gleichen interessierenden und Kon-
trollvariablen ein wie in das in Tabelle 8 wiedergegebene Modell. Im Einzelnen 



54 

 

werden Modelle für alle Auszubildenden, für die Auszubildenden, die von ih-
rem Ausbildungsbetrieb übernommen worden sind und die Auszubildenden, 
die ihre Ausbildung vorzeitig beendet haben, geschätzt. 

Tabelle 9: Einflussfaktoren auf den Austritt aus dem Ausbildungsbetrieb, 
Cox-Regression, Kohorten 2000-2010 

Interessierende Variable Alle Auszubil-
denden Übernahmen Vorzeitige Be-

endigung 
Betriebsgröße (Ref.: Großbetrieb)    

kleiner Betrieb 
1,162*** 1,196** 0,945 
(0,062) (0,084) (0,077) 

mittlerer Betrieb 
1,177*** 1,158*** 0,999 
(0,033) (0,036) (0,036) 

Kontrollvariablen    

Ausländer 
1,001 0,949 1,041 

(0,031) (0,033) (0,051) 

Geschlecht weiblich 
0,946*** 0,956** 0,999 
(0,015) (0,018) (0,028) 

Bildungsstand (Ref.: kein Abitur)    

Abitur 
1,032 1,091** 0,959 

(0,034) (0,040) (0,057) 

Fach-/Hochschulabschluss 
1,253*** 1,218*** 0,767*** 
(0,083) (0,078) (0,065) 

Ausbildungsvergütung (log.) 
0,533*** 0,806*** 0,694*** 
(0,022) (0,049) (0,029) 

Berufsbereich (Ref.: Fertigungsberufe)    

Pflanzenbauer, Tierzüchter, Fischereiberufe 
1,051 0,947 0,941 

(0,100) (0,216) (0,142) 

Bergleute, Mineralgewinner 
0,366 0,291 0,792 

(0,248) (0,232) (0,220) 

Technische Berufe 
0,366 0,975 1,004 

(0,248) (0,045) (0,077) 

Dienstleistungsberufe 
1,111*** 1,090*** 1,025 
(0,029) (0,036) (0,038) 

sonstige Arbeitskräfte 
1,046 0,929 0,958 

(0,062) (0,065) (0,054) 

Betrieblicher Durchschnittslohn (log.) 
0,953 0,998 1,033 

(0,037) (0,049) (0,045) 

Anteil qualifizierter Mitarbeiter im Betrieb 
0,899 0,932 0,937 

(0,067) (0,088) (0,067) 

Tarifvertrag  
1,088*** 1,016 1,115*** 
(0,033) (0,033) (0,040) 

Betriebsstandort Westdeutschland 
1,123*** 1,038 0,988 
(0,043) (0,053) (0,035) 

Zeitdummies Abschlussjahr ja ja ja 
Branchendummies (37) ja ja ja 
Anzahl Beobachtungen 133.490 83.551 16.107 
   © IfM Bonn 

Die ermittelten Hazard-Raten sind signifikant auf dem * 10 %-, ** 5 %- und *** 1 %-Niveau. 
Heteroskedastierobuste Standardfehler in Klammern. 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen. 
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Die Schätzergebnisse für alle Auszubildenden konkretisieren den bereits be-
kannten Befund, dass die Wahrscheinlichkeit eines Betriebsaustritts sowohl für 
Auszubildende kleiner als auch mittlerer Betriebe unter Konstanthaltung weite-
rer betrieblicher und persönlicher Merkmale signifikant höher ist als für Auszu-
bildende großer Betriebe: um 16,2 % für Auszubildende kleiner und 17,7 % für 
Auszubildende mittlerer Betriebe (vgl. Spalte 1, Tabelle 9). Der grundlegende 
Zusammenhang gilt mit Ausnahme der kleinen Betriebe in Westdeutschland 
für Ost- und Westdeutschland gleichermaßen (vgl. Spalten 2 und 3, Tabelle 
A3). Im Hinblick auf die Kontrollvariablen zeigen sich ähnliche Ergebnisse wie 
bei den im multinomialen Modell betrachteten Zuständen "Arbeitslosigkeit" 
bzw. "vorzeitige Beendigung" (vgl. Spalten 2 und 3, Tabelle 8). 

Werden nur die Auszubildenden betrachtet, die direkt im Anschluss an ihre 
Ausbildung vom Ausbildungsbetrieb übernommen werden, zeigt sich nach wie 
vor der gleiche betriebsgrößenbezogene Befund (vgl. Spalte 2, Tabelle 9): Die 
Wahrscheinlichkeit eines Betriebsaustrittes ist für Auszubildende kleiner Be-
triebe um 19,6 % und für Auszubildende mittlerer Betriebe um 15,8 % höher 
als für Auszubildende großer Betriebe. Dieser Befund überrascht zunächst, 
scheint er doch in Widerspruch zu den in Abbildung 13 dargestellten, weitge-
hend parallel verlaufenden Überlebensfunktionen zu stehen. Dieser löst sich 
jedoch auf, wenn man sich vor Augen führt, dass es sich bei den genannten 
Unterschieden um relative Unterschiede handelt. Denn größere absolute Diffe-
renzen führten zu weniger parallel verlaufenden Überlebensfunktionen als in 
Abbildung 13 dargestellt.   

Bei den Auszubildenden, die ihre Ausbildung vorzeitig beenden, zeigen sich 
hingegen keine signifikanten betriebsgrößenspezifischen Unterschiede. Dies 
bedeutet, dass die Ausbildungsverhältnisse in kleinen und mittleren Betrieben 
nicht früher oder später als in Großbetrieben abgebrochen werden. Sie werden 
allerdings, wie in Kapitel 3.3.3 dargelegt, in kleinen und mittleren Betrieben 
häufiger abgebrochen. Hierin liegen für die kleinen und mittleren Betriebe die 
größeren Probleme. 
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5 Resümee  

Die eigene Ausbildung von Fachkräften stellt für Betriebe eine grundsätzliche 
Möglichkeit dar, den eigenen Fachkräftebedarf zu sichern. Diese Strategie ist 
jedoch erst dann als erfolgreich zu betrachten, wenn es dem Betrieb gelingt, 
einen Auszubildenden bis zum erfolgreichen Abschluss der Ausbildung zu füh-
ren, ihn in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis zu übernehmen und ihn für 
eine Weile als Fachkraft an sich zu binden.36 Das Ende eines Ausbildungs-
verhältnisses ist – sofern die Übernahme eines Ausbildungsabsolventen inten-
diert ist – aus Sicht eines Ausbildungsbetriebs kritisch, weil einerseits keine 
arbeitsvertragliche Bindung des Ausbildungsabsolventen an den Ausbildungs-
betrieb besteht und er deswegen ohne Weiteres ein Arbeitsverhältnis in einem 
anderen Betrieb aufnehmen kann. Andererseits können die während der Be-
rufsausbildung erworbenen nicht-betriebsspezifischen Fertig- und Fähigkeiten 
nahezu vollständig auf entsprechenden Arbeitsplätzen anderer Betriebe ein-
gesetzt werden, so dass die Gefahr der Abwerbung groß ist. Aufgrund der sich 
abzeichnenden demografischen Entwicklungen ist mit einer Verknappung von 
Arbeitskräften mit abgeschlossener Berufsausbildung zu rechnen. Infolgedes-
sen ist zu erwarten, dass es aufgrund eines zunehmenden Wettbewerbs um 
solche Fachkräfte für Betriebe schwieriger wird, Ausbildungsabsolventen zu 
übernehmen und für längere Zeit an sich zu binden. Problemverschärfend 
kommt hinzu, dass die Zahl der Schulabgänger weiter zurückgehen wird und 
sich das Potenzial an Auszubildenden verringert. 

Vor diesem Hintergrund wird in der vorliegenden Studie den Fragen nachge-
gangen, welche Rolle die eigene Ausbildung von Fachkräften für die Siche-
rung des Fachkräftebedarfs bisher gespielt hat und zukünftig spielen wird, ins-
besondere aber, ob und inwiefern vor allem kleine und mittlere Betriebe 
Schwierigkeiten haben, Ausbildungsabsolventen an sich zu binden. Im Fokus 
der Untersuchung steht damit der Übergang an der zweiten Schwelle, also von 
der Ausbildung in die Erwerbstätigkeit. Datengrundlage ist das IAB-Betriebs-
panel für die Jahre 2000 bis 2011, das mit aktuellen Daten zur Erwerbsbiogra-
fie (ebenfalls des IAB) der in den befragten Betrieben befindlichen Auszubil-
denden verknüpft wird.  

                                         

36 Die Mindestdauer der Beschäftigung als Fachkraft ergibt sich aus der Zeit, die erforder-
lich ist, bis sich die Kosten der Ausbildung amortisiert haben. 
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Arbeitskräfte mit einer abgeschlossenen Berufsausbildung haben in allen Be-
trieben den größten Anteil an der Belegschaft – durchschnittlich 50,7 % im 
Jahr 2011 – und damit für Betriebe aller Größenklassen eine große Bedeu-
tung. Infolgedessen haben sich in der Vergangenheit viele Betriebe an der be-
trieblichen Ausbildung beteiligt, wobei der Anteil der ausbildenden Betriebe an 
allen Betrieben mit der Betriebsgröße ansteigt. Im untersuchten Zeitraum 2000 
bis 2011 ist das Ausbildungsengagement der kleinen Betriebe zurückgegan-
gen, wohingegen das der Großbetriebe zugenommen hat. Das Ausbildungs-
engagement der mittleren Betriebe ist weitgehend konstant. Das rückläufige 
Ausbildungsengagement der Kleinbetriebe ist nicht das Ergebnis eines sich 
verstärkenden Wettbewerbs um Auszubildende. Anders als bei den mittleren 
und großen Betrieben ist der Anteil der unbesetzt gebliebenen Ausbildungs-
plätze im Zeitverlauf bei den kleinen Betrieben gesunken. Gleichwohl war die 
eigene Ausbildung von Fachkräften in der Vergangenheit insgesamt gesehen 
eine wesentliche Strategie der Deckung des Fachkräftebedarfs. Sie wird es 
auch in näherer Zukunft sein. Insbesondere die mittleren und großen Betriebe 
setzen sogar auf eine Verstärkung ihres Ausbildungsengagements. 

Deskriptive und multivariate Analysen der Verweildauer von Auszubildenden 
im Ausbildungsbetrieb deuten darauf hin, dass diese Strategie nicht für alle 
Betriebe gleichermaßen erfolgsträchtig zu sein scheint. Vor allem bei den klei-
nen Betrieben ist dies zweifelhaft. So zeigt sich für den untersuchten Zeitraum 
2000 bis 2011, dass Auszubildende kleiner, aber auch mittlerer Betriebe häufi-
ger ihre Ausbildung abbrechen als Auszubildende großer Betriebe. Damit ge-
langen in kleinen und mittleren Betrieben weniger Auszubildende überhaupt an 
den Punkt, als Fachkraft vom Ausbildungsbetrieb übernommen werden zu 
können. Dies ist insbesondere dann problematisch, wenn Betriebe nicht von 
vorneherein über Bedarf ausbilden.37 Dies war in der Vergangenheit durchaus 
häufiger der Fall. Angesichts sich verringender Schulabgängerzahlen wird die 
Ausbildung über den eigenen Bedarf hinaus zukünftig jedoch in weitaus gerin-
gerem Maße, wenn überhaupt noch, stattfinden. Infolgedessen verdienen die 
hohen Abbrecherraten besondere Aufmerksamkeit, wenn es darum geht, das 
zukünftige Fachkräftepotenzial zu erweitern (vgl. z.B. auch BMAS 2011, 
S. 27), vor allem für die kleinen und mittleren Betriebe.38 

                                         

37 Hinzu kommen verlorene Ausbildungskosten. 
38  Zur gesamtwirtschaftlichen Bedeutung siehe bspw. WENZELMANN/LEMMERMANN 

(2012). 
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Befragungsergebnisse des BiBB zeigen, dass sich der überwiegende Teil der 
Vertragslösungen im ersten Jahr und insbesondere in der Probezeit vollzieht. 
Nur ein sehr geringer Teil der Auszubildenden scheint sich noch vor Ausbil-
dungsbeginn umzuorientieren. Konflikte mit Ausbildern oder Betriebsinhabern 
– besonders in Betrieben mit weniger als 10 Beschäftigten - sind der Befra-
gung zufolge einer der wesentlichen betrieblichen Gründe für die Vertragslö-
sungen. Weitere wichtige betriebsbedingte Ursachen sind in der schlechten 
Vermittlung von Ausbildungsinhalten, ungünstigen Arbeitszeiten und ausbil-
dungsfremden Inhalten zu sehen. Bezogen auf den Ausbildungsberuf sind 
Vertragslösungen hauptsächlich darauf zurückzuführen, dass es sich entweder 
nicht um den Wunschberuf gehandelt hat oder andere Vorstellungen über den 
gewählten Beruf vorgeherrscht haben. Schulische Gründe spielten aus Sicht 
der befragten Auszubildenden offenbar nur eine untergeordnete Rolle (vgl. 
SCHÖNGEN 2003), auch wenn die "Lösungsquote" umso höher ausfällt, je 
niedriger der Schulabschluss ist (vgl. UHLY 2012). Eigene Analysen zeigen 
zudem, dass etwa die Hälfte der Auszubildenden, deren Ausbildung vorzeitig 
endete, eine Ausbildung in einem anderen Betrieb aufgenommen hat (vgl. Ab-
bildung A 1 im Anhang). Knapp 10 % gehen zudem einer sozialversicherungs-
pflichtigen Beschäftigung in einem anderen Betrieb nach. Die übrigen rund 
40 % sind arbeitslos bzw. befinden sich in einer Maßnahme der Bundesagen-
tur für Arbeit. Der Anteil der nunmehr (mitunter nur vorübergehend) Arbeitslo-
sen ist bei den kleinen und mittleren Betrieben allerdings höher als bei den 
Großbetrieben. Damit gehen den kleinen und mittleren Ausbildungsbetrieben 
relativ mehr potenzielle Fachkräfte verloren.  

Im Zeitraum 2000 bis 2011 haben kleine, aber auch mittlere Betriebe weniger 
Ausbildungsabsolventen in ein reguläres Beschäftigungsverhältnis übernom-
men als Großbetriebe, wobei der Anteil übernommener Ausbildungsabsolven-
ten im Zeitverlauf in allen Betriebsgrößenklassen angestiegen ist. Die geringe-
ren Übernahmequoten in den kleinen und mittleren Betrieben sind jedoch nicht 
Ausdruck größerer Schwierigkeiten von kleinen und mittleren Betrieben, Aus-
bildungsabsolventen an sich zu binden. Eine multivariate Analyse zeigt viel-
mehr, dass Auszubildende großer Betriebe eine höhere Wahrscheinlichkeit 
haben, den Betrieb zu wechseln als übernommen zu werden. Es ist zu vermu-
ten, dass Auszubildende großer Betriebe dabei häufiger in einen anderen Be-
trieb des gleichen Unternehmens wechseln und insofern nicht häufiger abge-
worben werden als Auszubildende kleiner und mittlerer Betriebe. Die geringe-
ren Übernahmequoten sind vielmehr darauf zurückzuführen, dass insbesonde-
re die Ausbildungsabsolventen mittlerer Betriebe nach Beendigung der Ausbil-
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dung weitaus häufiger in die Arbeitslosigkeit wechseln als Auszubildende an-
derer Größenklassen. Dies wäre gerade bei den kleinen Betrieben Ausdruck 
dessen, dass sie über den eigenen Bedarf hinaus ausgebildet haben und we-
niger Ausdruck unzureichender Qualifikation der Ausbildungsabsolventen. 
Letztere spielt bei den mittleren Betrieben eine größere Rolle. 

Kleine und mittlere Betriebe scheinen in den zurückliegenden Jahren im Hin-
blick auf die Übernahme von Ausbildungsabsolventen also den gewünschten 
Erfolg erzielt zu haben. Analysen der Verweildauer von Ausbildungsabsolven-
ten im Ausbildungsbetrieb zeigen, dass Auszubildende kleiner und mittlerer 
Betriebe in etwa eine gleich lange Zeit nach Beendigung der Ausbildung in ih-
rem Ausbildungsbetrieb verbleiben wie Auszubildende großer Betriebe. Sie 
können ihre Ausbildungsabsolventen also in etwa so lange an sich binden wie 
die Großbetriebe.  

Werden die Befunde zur Ausbildungsphase, zur Übernahme in ein reguläres 
Beschäftigungsverhältnis und zum Verbleib im Ausbildungsbetrieb nach Ab-
schluss der Ausbildung zusammen genommen, dann ist festzuhalten, dass die 
Strategie der eigenen Ausbildung von Fachkräften für Großbetriebe in der 
Vergangenheit am erfolgreichsten war. Dies liegt vor allem daran, dass sie den 
größten Anteil der Auszubildenden bis zum Abschluss der Ausbildung führen 
konnten. Die kleinen und mittleren Betriebe konnten ihren Fachkräftebedarf of-
fenbar auf diese Weise decken. Im Hinblick auf die Abwerbung von Auszubil-
denden liefern die Analysen keine Hinweise darauf, dass Ausbildungsabsol-
venten kleiner und mittlerer Betriebe hiervon in der Vergangenheit in besonde-
rer Weise betroffen waren. Zu bedenken bleibt, dass der untersuchte Zeitraum 
im Wesentlichen durch einen Überhang sowohl an Ausbildungsplatzbewerbern 
als auch -absolventen gekennzeichnet war. Die Befunde können damit nicht 
ohne Weiteres auf eine Zukunft übertragen werden, die umgekehrt durch ei-
nen Überhang von Ausbildungsplätzen charakterisiert sein wird. 

Für die nähere Zukunft erwarten wir für die kleinen und mittleren Betriebe noch 
keine ausgeprägten Schwierigkeiten bei der Sicherung des Fachkräftebedarfs 
auf dem Wege der eigenen Ausbildung, weil sie zunächst noch von dem Puffer 
der Ausbildung über den eigenen Bedarf hinaus zehren können. Das heisst je-
doch nicht, dass die kleinen und mittleren Betriebe keinen Handlungsbedarf 
hätten. Es scheint für sie vielmehr angeraten zu sein zu prüfen, warum so viele 
ihrer Ausbildungsverhältnisse vorzeitig enden. Sofern es sich um Gründe han-
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delt, die zu beseitigen in der Hand des Betriebes liegt, wäre hier ein Ansatz-
punkt, das eigene Fachkräftepotenzial zu erweitern. 
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Anhang  

Tabelle A1: Determinanten des Überganges an der zweiten Schwelle, multinomiale 
Logit-Schätzung, Westdeutschland, Kohorten 2000-2010 

  Betriebswechsel Arbeitslosigkeit Abbruch 

Ausbildungsvergütung (log.) 1,025 0,963*** 0,121*** 
(0,314) (0,088) (0,022) 

Ausländer 0,868 1,144** 1,237*** 
(0,080) (0,069) (0,086) 

Geschlecht weiblich 1,045 0,727*** 0,902** 
(0,041) (0,028) (0,042) 

Bildungsstand (Ref.: kein Abitur)    

Abitur 1,064 0,763*** 0,914 
(0,078) (0,062) (0,110) 

Fach-/Hochschulabschluss 1,471*** 0,888 1,900*** 
(0,213) (0,121) (0,300) 

Berufsbereich (Ref.: Fertigungsberufe)    

Pflanzenbauer, Tierzüchter, Fischereiberufe 0,896 1,266 1,056 
(0,318) (0,369) (0,326) 

Bergleute, Mineralgewinner 9,70E-08*** 0,663 2,32E-07*** 
(5,47E-08) (0,680) (1,72E-07) 

Technische Berufe 1,208 0,902 1,080 
(0,180) (0,075) (0,117) 

Dienstleistungsberufe 1,126 0,816** 1,031 
(0,121) (0,069) (0,086) 

sonstige Arbeitskräfte 1,096 0,734** 1,031 
(0,224) (0,112) (0,086) 

Betriebsgröße (Referenz: Großbetrieb)    

kleiner Betrieb 0,975 1,243 1,500** 
(0,230) (0,176) (0,254) 

mittlerer Betrieb 0,835* 1,565*** 1,528*** 
(0,089) (0,106) (0,166) 

Betrieblicher Durchschnittslohn (log.) 0,894 0,600*** 1,036 
(0,232) (0,088) (0,193) 

Anteil qualifizierter Mitarbeiter im Betrieb 1,205 1,669*** 0,834 
(0,348) (0,302) (0,196) 

Tarifvertrag  1,589*** 1,041 1,186 
(0,173) (0,070) (0,149) 

Zeitdummies Abschlussjahr ja ja ja 
Branchendummies (37) ja ja ja 
Anzahl Beobachtungen 99.447 
Pseudo R2 0,129 

 © IfM Bonn 

Quelle: IAB-Betriebspanel, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen.   
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Tabelle A2: Determinanten des Überganges an der zweiten Schwelle, multi-
nomiale Logit-Schätzung, Ostdeutschland, Kohorten 2000-2010 

  Betriebswechsel Arbeitslosigkeit Abbruch 

Ausbildungsvergütung (log.) 1,025 0,327*** 0,195*** 
(0,273) (0,047) (0,031) 

Ausländer 1,588* 1,700** 1,038 
(0,413) (0,436) (0,298) 

Geschlecht weiblich 1,042 0,868** 0,886 
(0,103) (0,056) (0,066) 

Bildungsstand (Referenz: kein Abitur)    

Abitur 1,131 0,631*** 0,837 
(0,139) (0,063) (0,098) 

Fach-/Hochschulabschluss 2,344 3,321* 2,245 
(0,129) (2,303) (1,480) 

Berufsbereich (Referenz: Fertigungsberufe)    

Pflanzenbauer, Tierzüchter, Fischereiberufe 0,150** 0,589 1,121 
(0,141) (0,363) (0,621) 

Bergleute, Mineralgewinner 0,198 0,389* 0,786 
(0,248) (0,363) (0,621) 

Technische Berufe 2,355*** 1,172 1,505* 
(0,559) (0,215) (0,326) 

Dienstleistungsberufe 1,188 0845* 1,182 
(0,181) (0,083) (0,134) 

sonstige Arbeitskräfte 1,633** 1,095 1,290 
(0,340) (0,132) (0,225) 

Betriebsgröße (Referenz: Großbetrieb)    

kleiner Betrieb 0,647 1,223 1,629** 
(0,196) (0,218) (0,321) 

mittlerer Betrieb 0,859 1,201* 1,342** 
(0,161) (0,121) (0,185) 

Betrieblicher Durchschnittslohn (log.) 0,743 0,890 0,950 
(0,144) (0,094) (0,133) 

Anteil qualifizierter Mitarbeiter im Betrieb 0399*** 0,560*** 0,415*** 
(0,138) (0,108) (0,100) 

Tarifvertrag  1,014 0,846* 1,286** 
(0138) (0,074) (0,162) 

Zeitdummies Abschlussjahr ja ja ja 
Branchendummies (37) ja ja ja 
Anzahl Beobachtungen 33.658 
Pseudo R2 0,241 

 © IfM Bonn 

Quelle:  IAB-Betriebspanel, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen.   
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Tabelle A3: Einflussfaktoren auf den Austritt aus dem Ausbildungsbetrieb, 
Cox-Regression, Kohorten 2000-2010 

  Deutschland West Ost 
Interessierende Variable    
Betriebsgröße (Ref.: Großbetrieb)    

kleiner Betrieb 
1,162*** 1,115 1,203** 
(0,062) (0,075) (0,095) 

mittlerer Betrieb 
1,177*** 1,206*** 1,147*** 
(0,033) (0,041) (0,054) 

Kontrollvariablen    

Ausländer 
1,001 1,005 0,897 

(0,031) (0,030) (0,107) 

Geschlecht weiblich 
0,946*** 0,929*** 1,005 
(0,015) (0,016) (0,029) 

Bildungsstand (Ref.: kein Abitur)    

Abitur 
1,032 1,060 1,005 

(0,034) (0,039) (0,045) 

Fach-/Hochschulabschluss 
1,253*** 1,272*** 1,571* 
(0,083) (0,084) (0,375) 

Ausbildungsvergütung (log.) 
0,533*** 0,506*** 0,573*** 
(0,022) (0,027) (0,032) 

Berufsbereich (Ref.: Fertigungsberufe)    
Pflanzenbauer, Tierzüchter, Fischereiberu-
fe 

1,051 1,147 0,999 
(0,100) (0,110) (0,150) 

Bergleute, Mineralgewinner 
0,366 0,480 0,425 

(0,248) (0,307) (0,310) 

Technische Berufe 
0,366 1,008 1,159* 

(0,248) (0,042) (0,090) 

Dienstleistungsberufe 
1,111*** 1,063** 1,214*** 
(0,029) (0,032) (0,057) 

sonstige Arbeitskräfte 
1,046 0,974 1,169** 

(0,062) (0,091) (0,070) 

Betrieblicher Durchschnittslohn (log.) 
0,953 0,955 1,011 

(0,037) (0,053) (0,050) 

Anteil qualifizierter Mitarbeiter im Betrieb 
0,899 0,990 0,750*** 

(0,067) (0,091) (0,080) 

Tarifvertrag  
1,088*** 1,083** 1,061 
(0,033) (0,043) (0,048) 

Betriebsstandort Westdeutschland 
1,123*** 

--- --- (0,043) 
Zeitdummies Abschlussjahr ja ja ja 
Branchendummies (37) ja ja ja 
Anzahl Beobachtungen 133.490 99.748 33.742 

   © IfM Bonn 

Die ermittelten Hazard-Raten sind signifikant auf dem * 10 %-, ** 5 %- und *** 1 %-Niveau. 
Heteroskedastierobuste Standardfehler in Klammern. 

Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen. 
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Abbildung A1: Verteilung der Zustände nach vorzeitiger Beendigung der Aus-
bildung, Kohorten 2000 bis 2010 

© IfM Bonn
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Quelle: IAB-Betriebspanel 2000-2011, IEB V. 09.00 111122; eigene Berechnungen.  
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