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Viel hilft viel?! — Welche

Wege Betriebe nutzen, um
Ausbildungsplatzbewerber/-innen zu
finden, und wie erfolgreich sie damit
sind?

Auf dem Ausbildungsmarkt wird es fiir Betriebe zunehmend eng. Die An-
zahl ausbildungssuchender Jugendlicher ist seit Jahren riicklaufig, was es
fiir mehr und mehr Betriebe zu einer Herausforderung werden lasst, die
angebotenen Ausbildungspldtze zu besetzen. Das wirft die Frage auf, wie
Betriebe vorgehen, um Ausbildungsplatzbewerber/-innen fiir sich zu ge-
winnen. Zur Beantwortung dieser Frage nimmt der vorliegende BIBB Re-
port die von Betrieben genutzten Rekrutierungswege in den Blick. Es zeigt
sich, dass sowohl die Anzahl als auch die Art genutzter Rekrutierungswege
damit zusammenhdngen, ob Betriebe viele Bewerbungen erhalten und
alle Ausbildungspldtze besetzen konnen.

Betrieben gehen die Bewerber/-innen aus

Wie kommen wir an neue Auszubildende? Vor dieser Frage stehen heutzutage
zahlreiche Betriebe. Denn selbst auszubilden,> um den Bedarf an qualifizierten
Nachwuchskraften zu decken, ist fiir Betriebe zwar nach wie vor ein wichtiger Weg
(vgl. WENZELMANN/SCHONFELD 2022, S. 175ff.), zu welchem es zudem oft kaum
Alternativen gibt (vgl. ebd., S. 163ff.; EBBINGHAUS 2018). Diesen Weg dann aber
auch zu beschreiten, wird fiir die Betriebe immer schwieriger. Das zeigt sich ins-
besondere an der steigenden Zahl unbesetzter betrieblicher Ausbildungsstellen.
Diese hat sich innerhalb der letzten zehn Jahre verdoppelt und erreichte im Jahr

1 Wirdanken unserer Kollegin Kathrin Weis fiir die zahlreichen konstruktiven Hinweise zum Manuskript.
2 Mit Ausbildung ist im vorliegenden BIBB Report grundsatzlich die Berufsausbildung nach Berufsbildungsgesetz/Handwerksord-
nung (Duale Berufsausbildung) gemeint.
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2022 mit rund 68.900 unbesetzten Aus-
bildungsstellen einen neuen Hochst-
stand (vgl. CHRIST u. a. 2023, S. 10).
Damit blieben 2022 rund 13 Prozent
aller betrieblichen Ausbildungsplatz-
angebote unbesetzt; zehn Jahre zuvor
waren es rund sechs Prozent (vgl. ebd.,
S. 3). Und auch wenn das Ausmalf der
Besetzungsschwierigkeiten = zwischen
Branchen und Betrieben unterschiedli-
cher GroRe variiert — besonders betrof-
fen sind Kleinst- und Kleinbetriebe so-
wie Betriebe aus dem Bereich Nahrung
und Genuss (vgl. MoHr 2022, S. 191ff;
JosT 2022, S. 39ff.) — hat sich die Pro-
blemlage {ibergreifend verscharft und
betrifft inzwischen auch solche Berei-
che, in denen es bis vor wenigen Jahren
noch relativ selten vorkam, dass Aus-
bildungsplatze nicht besetzt werden
konnten — wie etwa in der 6ffentlichen
Verwaltung (vgl. ebd.).

Dass Ausbildungsplédtze nicht besetzt
werden konnen, fithrten und fithren Be-
triebe sehr haufig auf die fehlende Eig-
nung der Bewerber/-innen zuriick (vgl.
DIHK 2014, S. 10; 2018, S.6; 2022,
S.8; ULLrICH/BOCKER 2023, S.46).
Mittlerweile sehen sich Betriebe aber
auch immer o6fter damit konfrontiert,
dass bei ihnen entweder zu wenig oder
iiberhaupt keine Bewerbungen mehr
eingehen (vgl. Eckert u.a. 2020, S.
15; BIBB 2019, S. 1; MoHR/TROLTSCH/
GERHARDS 2015, S. 4). 2022 gab iiber
ein Drittel der vom Deutschen Indus-
trie- und Handelskammertag (DIHK)
befragten Betriebe mit unbesetzten
Ausbildungsplétzen an, nicht eine ein-
zige Bewerbung fiir die Ausbildungsan-
gebote erhalten zu haben; zehn Jahre
zuvor war es noch weniger als ein Fiinf-
tel (vgl. DIHK 2014, S. 10; 2022, S. 8).

Der Mangel an Bewerbungen kann
verschiedene Ursachen haben (vgl.
NIieDERALT 2004). Neben der demo-
grafisch bedingt sinkenden Zahl junger
Menschen ist die Nachfrage Jugend-
licher nach betrieblichen Ausbildungs-

moglichkeiten seit ldngerem riicklaufig
(vgl. CHRIST u. a. 2023, S. 33). Zum
Bewerbungsmangel beitragen kann
auch, dass die Ausbildungen nicht in
den Berufen, Betrieben oder Regionen
angeboten werden, fiir die sich ausbil-
dungssuchende Jugendliche interessie-
ren (ebd., S. 14ff.). Nicht auszuschlie-
Ben ist zudem, dass Informationen
iiber Ausbildungsplatzangebote bei
der Zielgruppe nicht ankommen. Letz-
teres wirft die Frage auf, iiber welche
und wie viele Informations- bzw. Rek-
rutierungskanile Betriebe derzeit ihr
Ausbildungsangebot am Ausbildungs-
markt prasentieren und wie erfolg-
reich sie damit sind. Der vorliegende
BIBB Report bearbeitet diese Frage auf
der Grundlage von Daten des BIBB-
Betriebspanels zu Qualifizierung und
Kompetenzentwicklung 2022 (kurz:
BIBB-Qualifizierungspanel). Vorab
wird auf theoretische und empirische
Ankniipfungspunkte sowie auf die Da-
tenbasis eingegangen.

Rekrutierungskandle - ein
dynamisches Feld

Das Veroffentlichen von Ausbildungs-
platzangeboten ist eine Phase im Pro-
zess, eine freie Ausbildungsstelle mit
einer/einem passenden Auszubilden-
den zu besetzen. Wéahrend der gesamte
Prozess inzwischen standardméfig als
Recruiting bezeichnet wird (statt wie
frither als Personalbeschaffung), wird
die Veroffentlichung von Ausbildungs-
platzangeboten ihrem Ziel entspre-
chend vielfach als Phase der Bewer-
bersuche bezeichnet (vgl. SOFTGARDEN
2020).

Fiir die Suche nach Ausbildungsplatz-
bewerberinnen und -bewerbern stehen
Betrieben verschiedene Moglichkeiten
zur Verfiigung, die weitgehend syno-
nym als Rekrutierungskanédle, Rekru-
tierungswege, -methoden oder -instru-
mente bezeichnet werden. Das lange

Zeit recht iiberschaubare Spektrum an
Rekrutierungskanilen hat sich in den
vergangenen Jahren enorm ausgewei-
tet, wozu insbesondere die voranschrei-
tende Digitalisierung beigetragen hat.
Damit einhergehend wurden auch neue
Ansétze ihrer Systematisierung ent-
wickelt. Gleichwohl ist die klassische
Unterscheidung zwischen direkten und
indirekten Rekrutierungskanélen (vgl.
REES 1966; Mouw 2003) nach wie vor
weit verbreitet; sprachlich aktualisiert
wird heute teilweise auch von aktiven
und passiven Wegen gesprochen.

Aktive und passive Rekrutierungswege

Uber indirekte bzw. passive Kandle platzie-
ren Betriebe ihre Stellenangebote in einem
Medium (Zeitung, Karriere-Website) und
hoffen, dass geeignete Kandidatinnen und
Kandidaten das Angebot finden und sich
darauf bewerben (,,Post and Pray"). Dem-
gegenuber treten Betriebe bei der Nutzung
direkter oder aktiver Kandle unmittelbar mit
potenziellen Kandidatinnen und Kandida-
ten in Kontakt (z. B. auf Ausbildungsmes-
sen), um diese personlich auf vakante Stel-
len hinzuweisen und zu einer Bewerbung
zu motivieren.

Die Nutzung eines oder mehrerer passi-
ver Kanale als Strategie der Personalge-
winnung wird auch als Passive Sourcing
bezeichnet, eine auf die Nutzung akti-
ver Kanile ausgerichtete Vorgehens-
weise als Active Sourcing. In beiden
Féllen konnen Online- wie Offlineka-
néle zur Anwendung kommen. Werden
potenziell geeignete Kandidatinnen
und Kandidaten ausschlief3lich online
iiber soziale Medien gesucht, hat sich
hierfiir inzwischen auch der Begriff des
Social Sourcing etabliert (vgl. HEUER
u.a. 2020).



Viele Tipps - wenige Fakten

Angesichts der hohen Zahl unbesetzter
Ausbildungsplédtze wundert es nicht,
dass an Betriebe gerichtete Ratschlige,
Tipps und Anregungen fiir die Auszubil-
dendensuche boomen. Sie finden sich
in Broschiiren und Flyern, vor allem
aber im Internet, gehen auf verschie-
dene offentlich-rechtliche Institutionen
sowie diverse HR-Agenturen zuriick
und locken mit der Aussicht auf Erfolg.

Im Gegensatz dazu ist nur wenig iiber
das derzeitige Vorgehen von Betrie-
ben bei der Auszubildendensuche und
iiber Zusammenhinge mit Erfolgen be-
kannt. Aus den Ausbildungsumfragen
des DIHK geht hervor, dass die von vie-
len Betrieben als Reaktion auf sinkende
Bewerbungseingidnge vorgenommene
Intensivierung ihres Ausbildungsmar-
ketings auch die Ausweitung der Rek-
rutierungskanéle umfasst (vgl. DIHK
2012; 2014; 2016; 2018; 2019). So ist
im Zeitverlauf nicht nur der Anteil der-
jenigen Betriebe gestiegen, die ihr Aus-
bildungsangebot der Arbeitsagentur
melden (vgl. DIHK 2012; 2019). Auch
die Nutzung einiger anderer Kanéle
hat sich intensiviert. Dazu gehoren Be-
triebspraktika, iiber die bei jungen Men-
schen Interesse an einer Ausbildung
geweckt werden soll, kammereigene
Lehrstellenborsen und vor allem soziale
Medien wie Instagram, Facebook, Xing
oder X/Twitter (vgl. DIHK 2012; 2014;
2016; 2018). Gleichwohl spielen letzte-
re im Vergleich zu Kanilen wie der Be-
triebshomepage, die kaum ein Betrieb
ungenutzt ldsst, verschiedenen Online-
borsen, Ausbildungsmessen, aber auch
Anzeigen in Printmedien eine zum Teil
deutlich geringere Rolle (vgl. DIHK
2012; 2014; ULLrRIiCH/BOCKER 2022).
Werden sie jedoch genutzt, so steht Ins-
tagram an vorderster Stelle, gefolgt von
Facebook und YouTube (vgl. ULLrICH/
BOCKER 2023, S. 130).

Nach einer fritheren Studie auf Basis
des BIBB-Qualifizierungspanels suchen
die meisten Betriebe Ausbildungsplatz-
bewerber/-innen iiber mehr als einen
Weg  (vgl.
2014). Dabei werden umso mehr Ka-

GERHARDS/EBBINGHAUS

néle genutzt, je mehr Ausbildungsstel-
len zu besetzen sind und je hoher die
schulische Vorbildung der gesuchten
Bewerber/-innen sein soll. Hinsichtlich
der Priaferenz fiir direkte oder indirekte
Rekrutierungswege erbrachte die Stu-
die Hinweise darauf, dass kleinere und
Handwerksbetriebe eher direkt auf die
Suche nach Bewerberinnen und Bewer-
bern gehen, wohingegen Mittel- und
GroRBbetriebe sowie Betriebe aulRer-
halb des Handwerks eher auf indirekte
Wege zurilickgreifen. Anhaltspunkte fiir
Zusammenhinge zwischen der Anzahl
und Art genutzter Rekrutierungswege
und dem Auftreten oder Ausbleiben
unbesetzter Ausbildungsplatze fanden
sich in der damaligen Studie hingegen
nicht.

Einige Hinweise auf die Erfolgsaus-

sichten einzelner Rekrutierungska-
néle lassen sich aus Befunden zu den
von Jugendlichen bei der Suche nach
Ausbildungsangeboten genutzten Ka-
nélen ableiten. Wenig iiberraschend
dominieren bei den heute meist der
Generation Z angehorenden Ausbil-
dungsinteressierten Onlinekandle das
Suchverhalten (vgl. EBERHARD u.a.
2021, S. 6). Die hohe Bedeutung, die
Google dabei zukommt, verweist dar-
auf, dass hieriiber die ebenfalls oft ge-
nutzten Ausbildungsplatzborsen sowie
Karrierewebsites von Betrieben ange-
steuert werden (vgl. KLEm/HANSEN/
PriNz 2023, S. 13ff.; ULLRICH/BOCKER
2022, S. 17ff.). Tendenziell nutzen Be-
triebe diese bei den Jugendlichen im
Vordergrund stehenden passiven Ka-
néle deutlich seltener. Besonders bei
der Nutzung von Google zeigen sich er-
hebliche Diskrepanzen. ,Vier von finf
Azubi-Bewerber*innen recherchieren

mit Google einen Ausbildungsplatz,

aber nur jeder vierte Ausbildungsbe-
trieb nutzt die Suchmaschine gezielt
zum Azubi-Marketing und -Recruiting”
(ULLRICH/BOCKER 2022, S. 18). Umge-
kehrt greifen Betriebe auf direkte Kané-
le, insbesondere Ausbildungsmessen in
Prasenz, fiir die Auszubildendensuche
deutlich ofter zuriick als Jugendliche
fiir die Stellensuche (vgl. ebd.). Eine Er-
klarung dieser Diskrepanz kann darin
liegen, dass Betriebe iiber den direkten
Kontakt zu Jugendlichen versuchen,
die Passung potenzieller Kandidatin-
nen und Kandidaten besser als nur iiber
eine Bewerbung einzuschitzen und zu
ihnen schnell eine Bindung aufzubau-
en. Jugendliche hingegen scheuen den
direkten Kontakt vielfach, weil sie sich
nicht gut darauf vorbereitet fithlen (vgl.
2023, S.15).
Virtuelle Varianten stof3en bei ihnen
eher auf Anklang (vgl. ebd.). Auch die
COVID-19-Pandemie kann eine Rolle
spielen, denn vor 2020 standen Pré-

KLEM/HANSEN/PRINZ

senzveranstaltungen bei Jugendlichen
wesentlich héher im Kurs als nach dem
im Zuge der Pandemie vermehrten Auf-
kommen virtueller Formate (vgl. ULL-
RICH u. a. 2020, S. 42ff.).

Zudem gibt es Hinweise darauf, dass
Jugendliche je nach Stand der Berufs-
findung andere Kanéle der sozialen
Medien nutzen, um sich tiber Ausbil-
dungsstellen zu informieren. Haben sie
sich noch nicht auf einen bestimmten
Ausbildungsberuf festgelegt, greifen sie
ofter auf Google und YouTube zuriick,
wohingegen Jugendliche mit konkre-
tem Berufswunsch ofter Kandle wie
Instagram nutzen (vgl. ZAGAR/KLEM
2022, S. 12f.). Allerdings scheinen so-
ziale Medien von den Jugendlichen nur
bedingt gezielt genutzt zu werden, um
sich iiber Ausbildungspldtze zu infor-
mieren. Vielmehr schauen sie sich An-
gebote an, auf die sie zufillig sto3en
(vgl. ULLRICH/BOCKER 2023, S. 128).

Angesichts des differenzierten Suchver-
haltens Jugendlicher in Verbindung mit
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dem zunehmenden Mangel an Bewer-
berinnen bzw. Bewerbern empfehlen
die meisten Ratgeber Betrieben, fiir die
Suche nach zukiinftigen Auszubilden-
den auf mehrere Rekrutierungskané-
le zuriickzugreifen und dabei Kanéle
unterschiedlicher Art (direkt, indirekt;
online, offline) zu kombinieren. Das
wirft nicht nur die Frage auf, ob sich
solche Vorgehensweisen in der betrieb-
lichen Praxis finden, sondern auch, in-
wieweit Anzahl und Art der genutzten
Rekrutierungskanile mit der Anzahl
eingehender Bewerbungen sowie mit
(un-)besetzten Ausbildungsplatzen zu-
sammenhangen.

» Datenbasis

Diese Fragen untersucht der vorliegen-
de BIBB Report anhand von Daten aus
der Erhebungswelle 2022 des BIBB-
Qualifizierungspanels (siehe Infokas-
ten).

BIBB-Qualifizierungspanel

Das BIBB-Qualifizierungspanel ist eine seit
2011 jdhrlich stattfindende standardisierte
Befragung von rund 4.000 Betrieben, mit
der reprasentative Daten zum betrieblichen
Qualifizierungsgeschehen in Deutschland
erhoben werden. Die Zufallsauswahl der
Betriebe erfolgt disproportional geschichtet
aus der Grundgesamtheit aller (ausbilden-
den und nicht ausbildenden) Betriebe mit
mindestens einem bzw. einer sozialversi-
cherungspflichtig Beschaftigten.

Die Befragungen erfolgen in der Regel
als computergestiitzte personlich-miind-
liche Interviews (CAPI) oder alternativ als
internetgestiitzte Interviews (CAWI). Auf-
grund der (OVID-19-Pandemie wurden
die Interviews im Jahr 2022 allerdings
grotenteils nicht personlich, sondern
telefonisch durchgefiihrt. Gegenstande der
Befragungen sind zum einen feststehende

Themen, die Eingang in jede Erhebungs-
welle finden - dazu gehdren Fragen zur
Anzahl und Besetzung der angebotenen
Ausbildungsstellen. Zum anderen werden
spezielle Themen in einzelnen Erhebungs-
wellen aufgegriffen, wie hier die von den
Betrieben fiir die Auszubildendensuche
genutzten Rekrutierungskandle. Diese wa-
ren bereits in der Erhebungswelle 2013
Gegenstand.? In die Erhebungswelle 2022
wurden sie erneut und aktualisiert auf-
genommen. 1.630 Betriebe mit Ausbil-
dungsangeboten fiir das Ausbildungsjahr
2021/2022 gaben hierzu Auskunft.

Konkret werden die Angaben der Be-
triebe dazu untersucht, welche(n) von
insgesamt 14 Rekrutierungskanélen
sie genutzt haben (ja/nein), um aus-
bildungsinteressierte Jugendliche {iber
ihr Ausbildungsangebot fiir das Ausbil-
dungsjahr 2021/2022 zu informieren

und als Bewerber/-innen zu gewinnen.

Von diesen 14 Kanilen lassen sich acht
der Gruppe der indirekten oder passi-
ven Kanéle zuordnen, und zwar

» Anzeigen auf der Betriebshomepage,
» Meldung der Stelle(n) bei 6rtlichen
Agenturen (Arbeitsagentur, Jugend-

agentur),

» Meldung bei Kammer/Innung/Ver-
béanden,

> Anzeigen bei kostenpflichtigen On-
lineborsen,

» Anzeigen in Zeitungen/Printme-

dien,

» Bekanntmachung in sozialen Me-
dien,

» Werbung auf eigenen Flachen sowie

3 Vgl. Anhang zum Download, URL: https:/lwww.bibb.de/
dienst/publikationen/de/19359.

L Beriicksichtigt wurden nur Betriebe mit Ausbildungsplatz-
angeboten fiir das Ausbildungsjahr 2021/2022 und voll-
standigen Angaben zu den Kandlen, die bei der Suche nach
Bewerberinnen und Bewerbern fiir diese Pldtze genutzt
wurden.

» Werbung {iber Mitarbeitende und/
oder Kundinnen/Kunden.

Sechs weitere fallen in die Gruppe der
direkten oder aktiven Kanéle.® Hierbei
handelt es sich um

» Durchfiihrung von Praktika,

» Durchfiihrung von Einstiegsqualifi-
zierungen,

> Présenzveranstaltungen in Schulen/
auf Messen,

» virtuelle Veranstaltungen in Schu-
len/auf Messen,

> Présenzveranstaltungen im eigenen
Betrieb sowie

» virtuelle Veranstaltungen im eige-
nen Betrieb.

Um Zusammenhdnge zwischen Rek-
rutierungskanédlen und eingehenden
Bewerbungen und deren Eignung, die
angebotenen Ausbildungsplatze zu be-
setzen, untersuchen zu kénnen, wurde
auf die Angaben der Betriebe zuriick-
gegriffen,

> wie viele Bewerbungen je angebote-
nem Ausbildungsplatz eingegangen
sind und

» ob alle Ausbildungsplédtze besetzt
werden konnten oder mindestens
einer vakant geblieben ist.

Die Probleme bei der Besetzung von
Ausbildungsplétzen sind nicht bei allen
Betrieben gleichermallen ausgepragt,
sondern variieren mit der Betriebsgro-
Be und anderen Strukturmerkmalen
(vgl. Mour 2023). Moglicherweise
unterscheiden sich Betriebe mit unter-
schiedlichen Strukturmerkmalen auch
in der Vorgehensweise bei der Rekru-
tierung zukiinftiger Auszubildender.
Daher wurden einige fiir Besetzungs-
probleme und moéglicherweise auch fiir
das Rekrutierungsverhalten relevante

5 Die Zuordnung der Rekrutierungskanale in die Gruppe der
direkten und indirekten Kandle wurde faktorenanalytisch
mit sehr zufriedenstellenden Ergebnissen abgesichert.
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Strukturmerkmale (sieche Infokasten)
in die Analysen einbezogen. Im Einzel-
nen handelt es um die Merkmale

Betriebsgrol3e,
Branchenzugehorigkeit,
Zugehorigkeit zum Handwerk sowie

vV vyvVvyy

Betriebsstandort.

Betriebspraktika und
Meldungen bei der
Arbeitsagentur sind
Hauptrekrutierungskandle

Die Nutzung der verschiedenen Rek-
rutierungskanéle fiir die Suche nach
kiinftigen Auszubildenden variiert
sehr stark. Das betrifft sowohl direkte
als auch indirekte Kanéle. Der mit Ab-
stand am hé&ufigsten eingeschlagene
indirekte Weg, Ausbildungsplatzbewer-
ber/-innen zu gewinnen, fiihrt iiber die
ortliche Arbeitsagentur (vgl. Abb. 1,
oberer Teil). Drei Viertel der Betriebe
greifen im Ringen um zukiinftige Aus-
zubildende auf ihre Vermittlungsdiens-
te zuriick. Anndhernd zwei Drittel der
Betriebe (63 %) streuen Informationen
iiber bestehende Ausbildungsmoglich-
keiten unter ihren Mitarbeitenden und
Kundinnen bzw. Kunden. Die eigene
Homepage sowie (Online-)Boérsen von
Kammern/Innungen und anderen Ver-
bédnden werden ebenfalls von mehr
als der Hélfte der Betriebe (60 % bzw.
59 %) genutzt, um Ausbildungsangebo-
te zu platzieren. Knapp die Hélfte der
Betriebe (46 %) présentiert sich poten-
ziellen Auszubildenden in den sozialen
Medien. Auf die iibrigen indirekten
Wege (Werbung auf eigenen Flachen,
kostenpflichtige Anzeigen in Printme-
dien und Anzeigen in kostenpflichtig
Onlineborsen)

betriebenen greifen

deutlich weniger Betriebe zurtick.

Anders als bei den indirekten Rekru-
tierungskanalen wird von den direkten
Wegen nur ein einziger von der Mehr-
heit der Betriebe fiir die Suche nach Be-

Strukturmerkmale

Beim Merkmal BetriebsgroRe werden vier Auspragungen differenziert:

Kleinstbetriebe (1 bis 19 sozialversicherungspflichtig Beschaftigte),

Kleinbetriebe (20 bis 99 sozialversicherungspflichtig Beschiftigte),

Mittelbetriebe (100 bis 199 sozialversicherungspflichtig Beschaftigte),

GrofRbetriebe (200 und mehr sozialversicherungspflichtig Beschaftigte).
Die Branchenzugehorigkeit erfolgt iiber die Klassifikation der Wirtschaftszweige (WZ 2008)
und hat folgende Differenzierung:

Primdrsektor (Land-, Forstwirtschaft, Bergbau, Energie-, Wasserversorgung, Abfallwirt-
schaft),

Verarbeitendes Gewerbe (Herstellung von chemischen und pharmazeutischen Erzeugnis-
sen, Elektro-, Metallgewerbe, Maschinen-, Fahrzeugbau, Herstellung sonstiger Giiter wie
Holz, Papier, Nahrungsmittel, Textilien),

Bauwirtschaft (Hoch- und Tiefbau, vorbereitende Baustellenarbeiten, -installation),
Handel und Reparatur (Kfz-Handel, GroR- und Einzelhandel, Reparaturgewerbe),

Unternehmensnahe Dienstleistungen (finanz-, rechts- und wohnungswirtschaftliche
Dienstleistungen, Forschung/Entwicklung, Architektur-, Ingenieurbiiros, Werbung/Markt-
forschung, Leiharbeit, Reise-, Sicherheitsgewerbe),

Personenbezogene Dienstleistungen (Beherbergungs-, Gastronomiegewerbe, Informa-
tions-, Kommunikationsgewerbe, Verkehrs-, Lagergewerbe, Friseurgewerbe, sonstige
personenbezogene Dienstleistungen),

Medizinische und pflegerische Dienstleistungen (Gesundheits-, Sozialwesen, Arztpraxen,
Kliniken, Heime),

(ffentliche Dienstleistungen (Offentliche Verwaltung, Erziehung, Unterricht, Verbénde,
Interessenvertretungen, Organisationen ohne Erwerbscharakter).

Die Zugehdrigkeit zum Handwerk ist bindr codiert (ja/nein). Die Zuordnung basiert auf den
Angaben der Betriebe, welcher Kammer (Handwerkskammer, Industrie- und Handelskammer,
sonstiger oder keiner Kammer) sie angehéren.

Beim Betriebsstandort wird zwischen Westdeutschland (ohne Berlin) und Ostdeutschland

(mit Berlin) unterschieden.

werberinnen und Bewerbern genutzt,
und zwar das Betriebspraktikum (vgl.
Abb. 1, unterer Teil). Sieben von zehn
Betrieben bieten Betriebspraktika an,
um junge Menschen nicht nur durch
Worte, sondern reale praktische Erfah-
rungen als Auszubildende zu gewin-
nen. Alle anderen hier beleuchteten
direkten Wege werden wesentlich selte-
ner beschritten. Das trifft insbesondere
auf virtuelle Veranstaltungen zu.

Betrachtet man die Nutzung der einzel-
nen Rekrutierungswege differenziert

nach Betriebsgrol3e, so zeigt sich, dass
bis auf das Praktikum alle direkten
Wege mit zunehmender Betriebsgrofie
von einem hoheren Anteil der Betriebe
genutzt werden (vgl. Anhang Tabelle
A1).° Besonders grof3 sind die Unter-
schiede bei der Beteiligung an Veran-
staltungen, die nicht vom Betrieb selbst
initiiert werden. Das trifft sowohl auf
virtuelle als auch auf Formate zu, die in
Prasenz erfolgen. Praktika werden hin-

6 DerAnhang ist zum Download verfiigbar unter URL: https:I/
www.bibb.deldienst/publikationen/de/19359.
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gegen von Kleinst- und Grof3betrieben
(etwas) seltener als von Klein- und Mit-
telbetrieben genutzt, um Ausbildungs-
platzbewerber/-innen zu gewinnen.

Bei den indirekten Wegen zeigt sich
der zunehmende Nutzungsgrad mit an-
steigender Betriebsgrofe nur bei der
Schaltung von Anzeigen auf der eige-
nen Betriebshomepage, in Printmedien
und bei kostenpflichtigen Onlinebor-
sen. Umgekehrt machen Betriebe von
der Meldung offener Ausbildungsstel-
len bei Kammern, Innungen und/oder
Verbanden mit zunehmender Grol3e
seltener Gebrauch. Bei weiteren in-
direkten Kandlen (Bekanntmachung
offener Ausbildungsstellen bei der Ar-
beitsagentur, auf eigenen Fldchen und
in sozialen Medien) sind es zwar erneut
die Kleinstbetriebe, die am seltensten

auf sie zuriickgreifen, aber nicht die
GroRRbetriebe, sondern die Klein- oder
Mittelbetriebe, die sie am h&ufigsten
einsetzen.

Der
dass Betriebe aus dem Primérsektor

Branchenvergleich legt offen,
bei sechs der acht betrachteten indi-
rekten Wege das Schlusslicht bilden
(vgl. Anhang Tabelle A2). Im Einzel-
nen handelt es sich dabei um die Mel-
dung offener Stellen bei der Arbeits-
agentur, Werbung {iber Mitarbeitende
und Kundinnen und Kunden sowie um
Bekanntgaben auf der eigenen Home-
page und anderen eigenen Flichen, bei
kostenpflichtigen Onlineborsen und in
den sozialen Medien. Auf die beiden
iibrigen indirekten Wege, die Meldung
offener Stellen bei Kammern, Innun-
gen und/oder Verbdnden und Anzeigen

in Printmedien, greifen Betriebe, die
medizinische oder pflegerische Dienst-
leistungen erbringen, am seltensten
zuriick. Betriebe dieser Branche sind
es auch, die virtuelle Veranstaltungen,
extern stattfindende Prasenzveranstal-
tungen sowie Einstiegsqualifizierun-
gen am seltensten nutzen. Die beiden
anderen direkten Wege — Praktika und
Préasenzveranstaltungen im eigenen Be-
trieb — werden am héaufigsten von Be-
trieben des verarbeitenden Gewerbes
eingesetzt. Am seltensten kommen sie
bei Betrieben der personenbezogenen
Dienstleistungen (Praktika) bzw. bei
Betrieben aus dem Primérsektor (Préa-
senzveranstaltungen im Betrieb) zum
Tragen.

Beim Vergleich von Handwerks- mit

Nichthandwerksbetrieben fillt vor



allem auf, dass Handwerksbetriebe
offene Stellen seltener bei der Arbeits-
agentur, dafiir hiufiger bei Kammern
und Innungen melden und zudem of-
ter als andere Betriebe auf Einstiegs-
qualifizierungen zuriickgreifen, um
Ausbildungsplatzbewerber/-innen  zu
gewinnen. Die Unterschiede zwischen
Betrieben mit Standort in West- und in
Ostdeutschland sind insgesamt gering
bis moderat (vgl. Anhang Tabelle Al).
Ein vorsichtiger Vergleich zwischen den
aktuellen Ergebnissen zur Nutzung ein-
zelner Rekrutierungskanéle und Befun-
den aus dem Jahr 2013 findet sich im

Anhang (dort: Vergleich 2013-2022).”

Suche nach Bewerberinnen
und Bewerbern erfolgt meist
auf mehreren Wegen

Nur wenige Betriebe mit Ausbildungs-
angeboten (5 %) beschrénken sich auf
eine einzige Moglichkeit (von den hier
betrachteten), um die Aufmerksam-
keit von jungen Menschen auf ihr Aus-
bildungsplatzangebot zu ziehen (vgl.
Anhang Tabelle A3). In der Regel wird
dann ein indirekter Weg gewdhlt, nur
selten ein direkter. Entsprechend geht
die Mehrheit der Betriebe auf zwei und
mehr Wegen auf die Zielgruppe zu, um
sie auf das Ausbildungsangebot auf-
merksam zu machen. Im Durchschnitt
umfasst das Portfolio genutzter Wege
finf bis sechs Rekrutierungskanéle;
differenziert nach Art der Kanile wer-
den im Mittel vier indirekte und ein bis
zwei direkte genutzt. Ahnlich wie bei
dem Nutzungsgrad der einzelnen Inst-
rumente zeigt sich auch bei der Anzahl
parallel beschrittener Rekrutierungs-
wege ein Anstieg mit zunehmender
Betriebsgrofle. Wahrend das Portfolio
bei Kleinstbetrieben durchschnittlich
aus drei bis vier indirekten und ein bis
zwei direkten Rekrutierungswegen be-

7 Anhangzum Download verfiigbar unter URL: https://
www.bibb.deldienst/publikationen/de/19359.

steht, umfasst es bei Groffbetrieben im
Mittel fiinf bis sechs indirekte und zwei
bis drei direkte Wege. Im Branchen-
vergleich féllt auf, dass Betriebe des
Primérsektors ihre Rekrutierungsstra-
tegie mit durchschnittlich drei bis vier
Wegen am schmalsten und Betriebe
des verarbeitenden Gewerbes sie mit
durchschnittlich rund sieben Instru-
menten am breitesten aufstellen.

Dass Betriebe von den hier betrach-
teten Rekrutierungskandlen mehr als
zehn einsetzen, um Ausbildungsplatz-
bewerber/-innen zu finden, ist dhnlich
wie die Fokussierung auf einen einzi-
gen Weg eher selten der Fall (6 %). Am
héufigsten sind derart breit aufgestellte
Portfolios bei Grol3betrieben gegeben
(28 %). Bei Betrieben, die medizinische
oder pflegerische Dienste erbringen,
sind sie hingegen eine absolute Rand-
erscheinung (< 1 %).

Rekrutierungsstrategie -
Schwerpunktsetzungen
variieren

Da die meisten Betriebe mehrere Re-
krutierungskanéle nutzen, stellt sich
die Frage, wie die Kanéle miteinander
kombiniert werden. Allerdings sind
die Varianten, in der die hier betrach-
teten Rekrutierungskandle miteinan-
der kombiniert werden konnen, nicht
nur rein theoretisch duflerst zahlreich;
auch in der realen betrieblichen Rekru-
tierungspraxis finden sie sich in einer
kaum zu {iiberblickenden Vielfalt. Um
das strategische Vorgehen der Betriebe
bei der Rekrutierung von Ausbildungs-
platzbewerberinnen und -bewerbern
dennoch nédher beleuchten zu kénnen,
wurden Betriebe daher danach grup-
piert, ob sie ausgehend von der Anzahl
abgefragter genutzter Kanile eher auf
direkte oder eher auf indirekte Kanéle
zurlickgreifen oder ob sie von beiden
Varianten in etwa gleichermaf3en Ge-
brauch machen. Die unterschiedliche

Anzahl der in die Erhebung einbezoge-
nen direkten und indirekten Rekrutie-
rungskanéle wurde dabei angemessen
berticksichtigt.®

Uber alle Betriebe hinweg betrachtet
ist ein vorwiegend auf die abgefragten
indirekten Kandile gestiitztes Vorgehen
bei der Rekrutierung von Ausbildungs-
platzbewerberinnen und -bewerbern
die haufigste Praxis (vgl. Abb. 2). Gut
40 Prozent der Betriebe gehen auf diese
Weise vor. Bei etwas weniger Betrieben
(37 %) halten sich direkte und indirek-
te Wege die Waage; gut jeder fiinfte Be-
trieb (21 %) legt den Schwerpunkt bei
der Suche nach Bewerberinnen bzw.
Bewerbern auf direkte Wege.

Betrachtet man hingegen Betriebsgrup-
pen nach Strukturmerkmalen, haben
die drei Strategietypen mitunter deut-
lich variierende Anteile (vgl. Abb. 2).
Bei Klein- und Mittelbetrieben ist eine
von direkten Wegen gepragte Rekru-
tierungsstrategie seltener gegeben. Bei
Betrieben mit Standort in Ostdeutsch-
land ist eine ausgewogene Strategie
héufiger, ein auf indirekte Wege aus-
gerichtetes Vorgehen dafiir seltener an-
zutreffen. Besonders ausgepragt sind
jedoch die Unterschiede zwischen Be-
trieben verschiedener Branchen. Hier
stechen Betriebe der Bauwirtschaft
und Betriebe, die medizinische oder
pflegerische Dienstleistungen erbrin-
gen, mit einem relativ geringen Anteil
an Betrieben hervor, die direkten Re-
krutierungswegen den Vorzug geben.
Wahrend dies bei Betrieben der Bau-
wirtschaft mit einem vergleichsweise

8  Dafiir wurde fiir die direkten und indirekten Rekrutierungs-
kandle jeweils ein additiver Index berechnet und dieser
durch die maximale Anzahl der jeweiligen Rekrutierungs-
kandle geteilt, um so die vorherrschende Rekrutierungsstra-
tegie ermitteln zu knnen. Das Ergebnis waren zwei sehr
ungleich groRe Gruppen, da indirekte Kandle insgesamt
haufiger genutzt werden. Deshalb wurde in einem zweiten
Schritt die deutlich groBere Gruppe der Betriebe mit einer
indirekten Rekrutierungsstrategie durch einen Split am
Median aufgeteilt in Betriebe mit einer ausgeglichenen
sowie einer vorwiegend indirekten Rekrutierungsstrategie.
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hohen Anteil an Betrieben einhergeht,
die eine ausgewogene Rekrutierungs-
strategie nutzen, dominiert bei medizi-
nisch oder pflegerisch dienstleistenden
Betrieben die indirekt ausgerichtete
Rekrutierungsstrategie. Bei Betrieben
des Primérsektors zeigt sich ein nahezu
umgekehrtes Bild: Eine vorwiegend in-
direkte Rekrutierungsstrategie kommt
bei ihnen nur selten, eine vorwiegend
direkte Vorgehensweise dafiir umso 6f-
ter zum Tragen.

Nach Standort betrachtet ist ein ausge-
glichenes Vorgehen bei Betrieben aus
Ostdeutschland héaufiger und ein vor-
wiegend indirektes Rekrutierungsver-
halten seltener gegeben als bei Betrie-
ben aus Westdeutschland.

Unterschiede lassen sich schlieflich
auch mit Blick auf die Zugehorigkeit
zum Handwerk ausmachen. Hand-

werksbetriebe haben im Vergleich zu
Nichthandwerksbetrieben eine stérke-
re Tendenz zu einer direkten und eine
geringere Tendenz zu einer indirekten
Rekrutierungsstrategie.

» Fiihren unterschiedliche
Rekrutierungsintensitaten
und -strategien zu
unterschiedlichen Erfolgen?

Die spannende Frage ist nun, ob und
wie ein unterschiedlich intensives Vor-
gehen bei der Suche nach Ausbildungs-
platzbewerberinnen und -bewerbern
sowie eine unterschiedlich gelagerte
Rekrutierungsstrategie mit Unterschie-
den bei der Anzahl eingehender Be-
werbungen und bei der Besetzung der
angebotenen Ausbildungsstellen ein-
hergehen.

» Deskriptive Anndherung an eine
Antwort

Erste Hinweise zur Beantwortung die-
ser Frage geben deskriptive Betrach-
tungen. Fiir diese wurde zunichst aus
den Angaben der Betriebe ermittelt,
wie viele Bewerbungen sie je angebo-
tener Ausbildungsstelle erhalten haben
(nachfolgend als Bewerbungsrate be-
zeichnet). Uber einen Split am Medi-
an’ wurden die Betriebe anschlieend
danach unterschieden, ob sie je Stelle
wenige Bewerbungen (keine bis drei
Bewerbungen je Stelle) oder viele Be-
werbungen (vier und mehr Bewerbun-
gen je Stelle) erhalten haben, und es
wurde eine entsprechende Variable ge-
bildet mit den Ausprédgungen ,0“ (An-
zahl der Bewerbungen liegt unterhalb

9 TZiel war es, zwei moglichst gleichgroRe Gruppen fiir die
weitere Analyse zu bilden.
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des Medians), bzw. ,,1“ (Anzahl der Be-
werbungen liegt iiber dem Median).

Bei der Besetzung der angebotenen
Ausbildungsstellen wurde eine Variab-
le gebildet, die zwischen Betrieben, die
alle Stellen besetzen konnten (= 0),
und solchen, bei denen mindestens ein
Angebot unbesetzt geblieben ist (= 1),
differenziert.

Zur Abbildung der Rekrutierungsin-
tensitdt wurde ein Indikator zur Nut-
zung direkter Rekrutierungswege, ein
Indikator zur Nutzung indirekter Rek-
rutierungswege und ein Indikator zur
Nutzung von Rekrutierungswegen ins-
gesamt gebildet. Jeder der drei Indika-
toren gibt an, ob von einem Betrieb eine
iiber- oder unterdurchschnittliche An-
zahl der jeweiligen Wege genutzt wird.

Mit Blick auf die Bewerbungsrate zeigt
sich, dass Betriebe, die intensiv rekru-

tieren, also liberdurchschnittlich viele
Rekrutierungskanile nutzen, haufiger
viele Bewerbungen je angebotener Aus-
bildungsstelle erhalten als verhaltener
rekrutierende Betriebe (vgl. Abb. 3).
Das ist insbesondere bei einer intensive-
ren Nutzung indirekter Rekrutierungs-
wege der Fall. Entsprechend wundert
es nicht, dass der Anteil an Betrieben,
die eine hohe Bewerbungsrate erzielen,
bei denjenigen Betrieben am hdchsten
ausfillt, die indirekte Wege auch in ih-
rer Gesamtstrategie praferieren.

Was die Besetzung aller angebotenen
Ausbildungsstellen betrifft, zeigen sich
ebenfalls einige Unterschiede je nach
Intensitdt und Strategie, mit der Be-
ihr
auf dem Ausbildungsmarkt présen-
tieren (vgl. Abb. 4). Allerdings fallen
hier die Befunde zugunsten direkter

triebe Ausbildungsplatzangebot

Rekrutierungswege aus. Betriebe, die
diese zahlreich nutzen, haben deutlich

seltener unbesetzte Ausbildungsstellen
zu verzeichnen als Betriebe, die auf
zahlreiche indirekte oder insgesamt
auf viele Rekrutierungswege zuriick-
greifen. Entsprechend geht auch ein
hoherer Anteil direkter Wege in der Re-
krutierungsstrategie damit einher, dass
Betriebe seltener Ausbildungsangebote
nicht besetzen konnten. Das ist beson-
ders dann gegeben, wenn sich direkte
und indirekte Wege bei der Suche nach
zukiinftigen Auszubildenden die Waa-
ge halten.

» Absicherung liber vertiefende
Analysen

Es wire allerdings zu kurz gesprungen,
allein auf dieser Basis Riickschliisse auf
das Erfolgspotenzial eines bestimmten
Vorgehens bei der Suche nach zukiinf-
tigen Auszubildenden ziehen zu wol-
len. Denn auch wenn die Préasentation
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der Ausbildungsstellen auf dem Aus-
bildungsmarkt fiir das Bewerbungsver-
halten Jugendlicher bedeutsam sein
diirfte, spielen noch zahlreiche andere
Faktoren eine Rolle. Beispielsweise stre-
ben Jugendlich oftmals eine Ausbildung
in einem groferen Betrieb an, weil sie
annehmen, dass die Ausbildung dort ab-
wechslungsreicher und die Ubernahme-
und Karrierechancen hoher sind als in
kleineren Betrieben (vgl. ScHANK 2011).
Zudem sind nicht alle Berufe und damit
verbundenen Branchen fiir ausbildungs-
interessierte junge Menschen gleich at-
traktiv (vgl. ULricH 2016). Daher wird
nachfolgend mittels binérer logistischer
Regressionen geschitzt, inwieweit die
Rekrutierungsintensitat und -strategie
auch dann noch mit der Bewerbungsra-
te und Problemen bei der Besetzung von
Ausbildungsplatzen in einem signifi-
kanten Zusammenhang steht, wenn fiir
einige dieser anderen Faktoren kontrol-
liert wird. Kontrolliert werden — neben

den betrieblichen Strukturmerkmalen
Betriebsgrofle, Branchenzugehorigkeit,
Standort und Handwerkszugehorigkeit
—noch:

> der Anteil der Beschéftigten mit ein-
fachen Tatigkeiten an allen im Be-
trieb beschéftigten Personen,

> die Anzahl aller vom Betrieb fiir das
Ausbildungsjahr 2021/2022 ange-
botenen Ausbildungsplatze.

Da neben Betriebsmerkmalen auch
die Situation auf dem regionalen Aus-
bildungsmarkt eine Rolle dafiir spielt,
inwieweit Betriebe um (geeignete)
Ausbildungsplatzbewerber/-innen kon-
kurrieren, wird fiir zwei Kenngrof3en
zur regionalen Ausbildungsmarktsitu-
ation im Ausbildungsjahr 2021,/2022
kontrolliert. Beriicksichtigt wird zum
einen, ob die Anzahl der Ausbildungs-
platzangebote in dem Arbeitsagentur-
bezirk, in dem der Betrieb liegt, gerin-

ger (= 0) oder gleich bzw. hoher (= 1)
ist als die Anzahl ausbildungssuchen-
der Jugendlicher.’® Zum anderen wird
der Anteil der ausbildungsplatzsu-
chenden Bewerber/-innen mit Abitur
an der Gesamtnachfrage Jugendlicher
einbezogen, ebenfalls bezogen auf den
Arbeitsagenturbezirk, in den der Be-
triebsstandort fallt.!!

Insgesamt werden vier Modelle ge-
schatzt. In Modell 1 und 2 bildet die
Bewerbungsrate die zu erklarende Va-
riable. Wahrend Modell 1 den Zusam-
menhang zwischen der Rekrutierungs-
intensitdit und der Bewerbungsrate
unter Beriicksichtigung der Kontroll-
variablen untersucht, wird in Modell 2

10 Die Variable basiert auf der erweiterten Angebots-Nachfra-
ge-Relation (eANR) auf Basis der BIBB-Erhebung Giber neu
abgeschlossene Ausbildungsvertrdge zum 30.09.2022.

11 Die Variable basiert auf der Ausbildungsmarktstatistik
der Bundesagentur fiir Arbeit fiir das Vermittlungsjahr
2021/2022.



dieser Zusammenhang mit Blick auf die
Rekrutierungsstrategie analysiert. Als
weitere Kontrollvariable wird hier auch
die Gesamtzahl genutzter Rekrutie-
rungswege aufgenommen, um fiir die
Gesamtaktivitdt zu kontrollieren. Die
Rekrutierungsintensitat wird metrisch
als Anzahl der von einem Betrieb ge-
nutzten direkten Kanéle und als Anzahl
genutzter indirekter Kanéle beriick-
sichtigt. Bei der Rekrutierungsstrate-
gie wird kategorial unterschieden, und
zwar nach den drei zuvor betrachteten
Typen eines eher indirekten, eines aus-
geglichenen und eines eher direkten
Vorgehens.

Die Modelle 3 und 4 unterscheiden sich
von den Modellen 1 und 2 allein da-
durch, dass nicht die Bewerbungsrate,
sondern das Auftreten unbesetzter Aus-
bildungsstellen die zu erklarende Va-
riable bildet. Die erkldrenden Variablen
sind hingegen gleich; d. h., in das Mo-
dell 3 gehen die gleichen erkldarenden
Variablen wie in das Modell 1 und in
das Modell 4 die gleichen erklédrenden
Variablen wie in das Modell 2 ein.

Die Ergebnisse werden iiber durch-
schnittliche marginale Effekte (AMEs)
ausgewiesen. Sie geben bei kategoria-
len erkldrenden Variablen an, um wie
viel Prozentpunkte es die Auspragung
der jeweiligen Variable im Vergleich
zur Referenzkategorie wahrscheinli-
cher macht, dass das interessierende
Ereignis (iiberdurchschnittliche Bewer-
bungsrate, unbesetzte Ausbildungsstel-
len) eintritt. Bei metrischen erkldren-
den Variablen geben die AMEs an, wie
sich die Wahrscheinlich dndert, wenn
die Auspriagung der erklarenden Va-
riable um eine Einheit steigt.

» Viele Beziehungen zwischen
Strukturmerkmalen und Erfolgen

Aus den Ergebnissen geht erwartungs-
gemal hervor, dass viele der Kontroll-

variablen signifikant sowohl mit der
Bewerbungsrate als auch mit dem
Problem unbesetzter Ausbildungsstel-
len zusammenhédngen (vgl. Anhang
Tabelle A4 und A5). Das trifft auf die
Betriebsgrof3e, die Branche und den
Anteil Beschéftigter mit einfachen Ta-
tigkeiten, aber auch die regionale Aus-
bildungsmarktsituation zu. So wird
beispielsweise die Wahrscheinlichkeit
einer hohen Bewerbungsrate mit zu-
nehmender Betriebsgrofle hoher und
mit Blick darauf, dass Ausbildungsplat-
ze unbesetzt bleiben, geringer. Die Zu-
gehorigkeit zum Handwerk erweist sich
ebenfalls als relevant, allerdings nur fiir
die Bewerbungsrate, die im Handwerk
mit geringerer Wahrscheinlichkeit hoch
ausfallt, nicht aber fiir das Vorliegen
unbesetzter Ausbildungsplatze.

Zudem ist — ebenfalls erwartungsge-
malfd — zu erkennen, dass die mit den
Kontrollvariablen bestehenden Bezie-
hungen zur Bewerbungsrate und zu
unbesetzten Ausbildungsplatzen un-
abhingig von den zur Rekrutierung
aufgenommenen Variablen weitgehend
identisch sind.

» Das Vorgehen bei der
Rekrutierung ist eigenstandig
bedeutsam

Wie hiangt nun die Rekrutierungsinten-
sitdt auf der einen Seite und die Rekru-
tierungsstrategie auf der anderen Seite
mit der Bewerbungsrate und dem Vor-
handensein unbesetzter Ausbildungs-
platze zusammen? Zusammenfassend
kann man sagen, dass beide Rekrutie-
rungsgrollen eigenstdndig bedeutsam
sind. Anders formuliert: Bei Betrieben
gleicher GroRe, Branche, Region, mit
gleichem Tétigkeitsschwerpunkt und
auch sonst gleichen kontrollierten
Eigenschaften variiert die Wahrschein-
lichkeit, viele Bewerbungen zu erhalten
bzw. unbesetzte Ausbildungsstellen zu

haben, sowohl mit der Rekrutierungs-

intensitat als auch mit der Rekrutie-
rungsstrategie signifikant (vgl. Abb. 5
und 6).

Hinsichtlich der Rekrutierungsintensi-
tat (Modelle 1 und 3) erhoht eine gro-
Rere Anzahl an genutzten indirekten
Wegen die Wahrscheinlichkeit, dass
ein Betrieb viele Bewerbungen auf
eine angebotene Ausbildungsstelle er-
héalt (Modell 1; vgl. Abb. 5). Allerdings
scheint das nicht dazu zu fithren, dass
sich darunter auch hinreichend vom
Betrieb gesuchte Bewerber/-innen be-
finden (Modell 3; vgl. Abb. 6). Denn
mit der Anzahl genutzter indirekter Re-
krutierungswege sinkt die Wahrschein-
lichkeit nicht, dass Ausbildungsstellen
unbesetzt bleiben, sondern sie steigt.
Wie viele direkte Wege fiir die Suche
nach Ausbildungsplatzbewerberinnen
und -bewerbern beschritten werden, ist
hingegen ohne Belang sowohl fiir die
Bewerbungsrate als auch fiir das Vor-
handensein unbesetzter Ausbildungs-
stellen.

Mit Blick auf die Rekrutierungsstra-
tegie (Modelle 2 und 4) erhalten Be-
triebe, die vorwiegend direkte Wege
nutzen - entsprechend den FErgeb-
nissen zur Intensitdt — mit geringerer
Wabhrscheinlichkeit viele Bewerbungen
je angebotener Stelle als Betriebe, die
vorwiegend {ber indirekte Wege Be-
werber/-innen rekrutieren (Modell 2;
vgl. Abb. 5). Allerdings — und auch das
passt zu den Befunden zur Intensitat —
haben sie dennoch eine hohere Wahr-
scheinlichkeit, alle Stellen besetzen zu
konnen. Und auch Betriebe, die direkte
und indirekte Wege ausgewogen kom-
binieren, haben gegeniiber vorwiegend
indirekt rekrutierenden Betrieben eine
Wahrscheinlichkeit,
Ausbildungsplédtze unbesetzt bleiben
(Modell 4; vgl. Abb. 6). Die Einfliisse
der Rekrutierungsstrategie bestehen

geringere dass

dabei unabhingig davon, wie viele
Rekrutierungswege insgesamt genutzt
werden.
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Anzahl direkte Wege

Anzahl indirekte Wege

Rekrutierungsstrategie: vorwiegend indirekt (Ref.)

Rekrutierungsstrategie: vorwiegend direkt

Rekrutierungsstrategie: ausgeglichen

Anzahl Wege gesamt

1
o
o
o_..________
[=)
a

* Modell 1: Bewerberrate & Rekrutierungsintensitat
* Modell 2: Bewerberrate & Rekrutierungsstrategie

Anmerkungen: Zusatzlich kontrolliert fiir Anzahl angebotener Ausbildungspldtze 2021/2022, BetriebsgroRe, Branche, Region, Mitgliedschaft in Handwerkskammer, Anteil der Be-
schaftigten mit einfachen Tatigkeiten, eANR sowie Abiturientenanteil unter Bewerbenden im Arbeitsagenturbezirk, siehe Anhang Tabelle A3 und Ak.

In der Abbildung werden die Average Marginal Effects mit 95-Prozent-Konfidenzintervall der logistischen Regressionen dargestellt. Die Punkte stellen die Average Marginal Effects,
die Linien die 95-Prozent-Konfidenzintervalle dar. Das 95-Prozent-Konfidenzintervall gibt an, in welchem Wertebereich der wahre Unterschied (bezogen auf die Grundgesamtheit
der Betriebe) mit 95-prozentiger Wahrscheinlichkeit zu finden ist.

Lesebeispiel: Betriebe mit einer vorwiegend direkten Rekrutierungsstrategie haben eine geringere Wahrscheinlichkeit auf eine tiberdurchschnittlich hohe Bewerberrate als die ent-
sprechende Referenzgruppe (Betriebe mit vorwiegend indirekter Rekrutierungsstrategie). Der Unterschied zwischen den beiden Gruppen ist signifikant.

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2022, nur Betriebe mit Ausbildungsangeboten fiir 2021/2022; n=1.537

Fazit: Direkte Wege sind
aufwendig, aber lohnend

Viele Betriebe wissen: Auszubildende
zu finden, ist nicht leicht. Die Heraus-
forderung besteht dabei nicht allein
darin zu entscheiden, wer aus dem Pool
der Bewerberinnen und Bewerber ein-
gestellt werden soll. Als Stolperstein
erweist sich immer ofter, erst einmal
einen solchen Pool zu generieren. Denn
parallel zur wachsenden Anzahl an
Ausbildungsplédtzen, die nicht besetzt
werden konnen, steigt auch die Anzahl
der Betriebe, die bereits beim Bewer-
bungseingang leer ausgehen.

Eine Stellschraube, den Erhalt von
— idealerweise passenden - Bewer-
bungen zu beeinflussen, betrifft die
Rekrutierungskanile, also die Wege,
auf denen Informationen iiber Ausbil-
dungsangebote transportiert werden,
um Bewerber/-innen zu gewinnen. Wie
die berichteten Befragungsergebnisse
aus dem BIBB-Qualifizierungspanel
2022 zeigen, nutzen Betriebe hierfiir
zumeist mehrere Optionen und haben
zudem das Portfolio gegentiber friihe-
ren Jahren ausgeweitet. Vor allem indi-
rekte Rekrutierungskanile werden viel-
fach und verstérkt fiir die Suche nach
Ausbildungsplatzbewerberinnen und
-bewerbern eingesetzt. Den Gewohn-

heiten der Zielgruppe entsprechend
stehen dabei digitale Varianten im Vor-
dergrund, was inzwischen bei vielen
Betrieben auch bedeutet, ihre Ausbil-
dungsplatzangebote in sozialen Medi-
en zu prasentieren. Gleichwohl finden
auch analoge indirekte Formate nach
wie vor Anwendung. Anzunehmen ist,
dass Betriebe auf solche Varianten, wie
etwa die klassische Zeitungsanzeige,
nicht aus alter Gewohnheit zuriickgrei-
fen, sondern — dhnlich der Streuung von
Ausbildungsangeboten unter Mitarbei-
tenden und Kundinnen und Kunden
— mit der Intention, damit Eltern und
andere Bezugspersonen zu erreichen,
deren Rat und Unterstiitzung jungen
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Anzahl indirekte Wege

Rekrutierungsstrategie: vorwiegend indirekt (Ref.)

Rekrutierungsstrategie: vorwiegend direkt

Rekrutierungsstrategie: ausgeglichen

Anzahl Wege gesamt
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e Modell 3: Unbesetzte Ausbildungsplatze & Rekrutierungsintensitat
* Modell 4: Unbesetzte Ausbildungsplatze & Rekrutierungsstrategie

Anmerkung: Zusatzlich kontrolliert fiir Anzahl angebotener Ausbildungspldtze 2021/2022, BetriebsgroRe, Branche, Region, Mitgliedschaft in Handwerkskammer, Anteil der Beschaf-
tigten mit einfachen Tatigkeiten, eANR sowie Abiturientenanteil unter Bewerbenden im Arbeitsagenturbezirk; siehe Anhang Tabelle A3 und A4. Weitere Erlduterungen und Lesebei-

spiel vgl. Abbildung 5.

Quelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2022, nur Betriebe nur Betriebe mit Ausbildungsangeboten fiir 2021/2022; n=1.537

Menschen bei der Ausbildungsberufs-
und Ausbildungsplatzsuche wichtig ist
(vgl. ULLrRICH/BOCKER 2022, S. 10ff,;
ScHuss u. a. 2021, S. 9ff.).

Indirekte Rekrutierungskanile haben
den Vorteil, dass mit ihnen bei ver-
gleichsweise geringem Aufwand eine
hohe Reichweite erzielt und in der Fol-
ge eine hohe Anzahl an Bewerbungen
generiert werden kann. Die vorgeleg-
ten Untersuchungsergebnisse unter-
streichen dies, indem gezeigt werden
konnte, dass Betriebe, die viele indirek-
te Rekrutierungswege nutzen und auf
diese in ihrem Portfolio den Schwer-
punkt legen, mit erhohter Wahrschein-
lichkeit viele Bewerbungen auf eine
angebotene Ausbildungsstelle erhalten.
Allerdings hat sich auch gezeigt, dass

das Risiko unbesetzter Ausbildungsstel-
len dadurch nicht sinkt, sondern im Ge-
genteil sogar steigt. Erkldren lasst sich
das iiber einen entscheidenden Nach-
teil
Mit ihnen lésst sich der anvisierte Kreis

indirekter Rekrutierungskanéle:

ausbildungsinteressierter junger Men-
schen weniger zielgerichtet ansteuern.

Das ermoglichen hingegen direkte Re-
krutierungskanale. Sie bieten die Mog-
lichkeit, diejenigen jungen Menschen
verstiarkt auf die bestehenden Ausbil-
dungsangebote hinzuweisen und zu
einer Bewerbung zu ermutigen, die im
ersten personlichen Kontakt Interesse
an dem betreffenden Ausbildungsberuf
signalisieren und dariiber hinaus iiber
weitere, aus betrieblicher Sicht wichti-
ge Voraussetzungen zu verfiigen schei-

nen. Allerdings gehen direkte Rekrutie-
rungswege im Vergleich zu indirekten
mit einem deutlich héheren Aufwand
einher und generieren aufgrund der
gleichzeitig geringeren Reichweite zu-
meist nur wenige Bewerbungen. Letz-
teres ist den Untersuchungsergebnissen
zufolge aber eher unproblematisch, da
es Betrieben mit einer vorwiegend auf
direkte Rekrutierungswege ausgerich-
teten Strategie trotzdem eher gelingt,
alle angebotenen Ausbildungsstellen zu
besetzen, als Betrieben, die primér in-
direkte Wege nutzen. Das spricht dafiir,
dass sich unter den wenigen mit direk-
ten Wegen generierten Bewerbungen
aufgrund der zielgerichteten Anspra-
che viele passende befinden.
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Der mit der direkten Rekrutierung von
Ausbildungsplatzbewerberinnen und
-bewerbern verbundene Aufwand l&sst
sich — zumindest in Teilen — durch den
Riickgriff auf virtuelle Formate anstel-
le von Préasenzformaten verringern. Da
die Zielgruppe inzwischen zudem vir-
tuelle Formate Prasenzveranstaltungen
vorzuziehen scheint (vgl. KLEm/HAN-
SEN/PRINZ 2023, S. 15), wiren Betrie-
be nicht nur unter Aufwandsgesichts-
punkten gut beraten, die sich in diesem
Bereich bietenden Optionen starker als
bislang in ihre Rekrutierungsstrategie
zu integrieren.

Dass Betriebe den vorgelegten Befun-
den zufolge in der jiingeren Vergangen-
heit jedoch eher die Rekrutierung iiber
indirekte Wege ausgeweitet haben, soll-
te nicht vorschnell dahingehend inter-
pretiert werden, dass sie ,auf das fal-
sche Pferd“ gesetzt haben. Vielmehr ist
zu bertiicksichtigen, dass die Befragung,
auf der die vorgelegten Befunde basie-
ren, einen Zeitraum abdeckt, der noch
von den Kontaktbeschriankungen zur
Einddmmung der COVID-19-Pandemie
gepragt war.

Zudem ist zu bedenken, dass neben
dem Weg, iiber den Ausbildungsange-
bote bekannt gemacht werden, auch
die Informationen zum Angebot, die
auf diesem Weg transportiert werden,
von Bedeutung sein diirften. Denkbar
ist, dass sich direkte Wege in den vor-
genommenen Analysen (auch) deshalb
als zielfithrender fiir die Besetzung der
Angebote erwiesen haben, weil im di-
rekten Kontakt andere Informationen
vermittelt werden als im indirekten.
Insofern ist nicht auszuschlieRen, dass
indirekte Wege zu dhnlichen Erfolgen
fiihrten, wenn auch mit ihnen diese
Informationen transportiert werden
wiirden. Inwieweit dies zutrifft, ist erst
durch weitere Forschungsarbeiten zu
ermitteln, da aus den vorliegenden Be-
fragungsdaten hierzu nichts abgeleitet
werden kann.
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Abstract

The apprenticeship market is beco-
ming increasingly tight for compa-
nies. The number of young people
seeking a training place has been
declining for years, making it chal-
lenging for more and more compa-
nies to fill the training places on
offer. This raises the question, how

companies try to attract apprenti-
ceship applicants. To answer this
question, this BIBB Report takes
a look at the recruitment chan-
nels used by companies. It turns
out that both the number and the
type of recruitment channels used
are related to whether companies
receive many applications and are
able to fill all their training places.
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