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Welche Anforderungen stellen 
Betriebe an zukünftige 
Auszubildende mit mittlerem 
Schulabschluss?
Stellenwert kognitiver und nichtkognitiver schuli
scher Leistungsmerkmale bei regional-beruflichen 
Rekrutierungsschwierigkeiten

Für Betriebe wird es immer schwieriger, ihre Ausbildungsstellen zu beset

zen. Rekrutierungsschwierigkeiten variieren dabei nach Region, Ausbil

dungsberuf und Betrieb. Dieser Beitrag nimmt die Ausbildungsbetriebe in 

den Blick und hinterfragt: Welche Anforderungen stellen sie an Bewer

ber/-innen mit mittlerem Schulabschluss? Die Analyse der betrieblichen 

Präferenzen in Bezug auf diese am häufigsten eingestellte Schulabsolven

tengruppe zeigt: Schulnoten, Bewertungen des Sozialverhaltens und un

entschuldigte Fehltage beeinflussen die Bewerberbewertung unabhängig 

von der Rekrutierungssituation. Gleichzeitig wird deutlich, dass Betriebe 

mit Rekrutierungsschwierigkeiten eher bereit sind, Bewerber/-innen mit 

schlechteren kognitiven und nichtkognitiven schulischen Leistungsmerkma-

len zu einem weiteren Auswahlschritt einzuladen, als Betriebe in günstige-

ren Ausgangslagen.

uRekrutierungsschwierigkeiten auf dem Ausbildungsmarkt

Das duale System der Berufsausbildung in Deutschland hat eine herausragende Be-
deutung für die betriebliche Fachkräftesicherung und den Einstieg von Jugendli-
chen und jungen Erwachsenen in das Erwerbsleben (vgl. Walden/Troltsch 
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2011). Ausbildungsbetriebe haben zu-
nehmend Probleme, ihre Ausbildungs-
stellen zu besetzen. So hat sich zwischen 
2010 und 2015 die Zahl der unbesetzten 
Ausbildungsplätze verdoppelt und ist 
auf insgesamt über 40.000 angestiegen 
(BIBB 2016). Als eine Ursache für die 
Besetzungsprobleme auf dem Ausbil-
dungsmarkt werden Veränderungen in 
den Bildungspräferenzen junger Men-
schen gesehen. Immer mehr Jugendli-
che eines Jahrgangs erwerben das Abi-
tur, und von diesen nehmen immer 
mehr eine Hochschulausbildung auf. 
Zudem gibt es in vielen Regionen einen 
demografisch bedingten Rückgang an 
Schulabgängerinnen und Schulabgän-
gern. Gleichzeitig verbleiben jedes Jahr 
viele ausbildungsinteressierte Jugendli-
che und junge Erwachsene ohne Ausbil-
dungsplatz. Zum Stichtag 30. Septem-
ber 2015 galten über 80.000 der bei der 
Bundesagentur für Arbeit registrierten 
Ausbildungsplatzbewerber/-innen als 
immer noch suchend. Hinzu kommen 
nichterfolgreiche Bewerber/-innen, die 
aufgrund einer alternativen Tätigkeit – 
zum Beispiel des Besuchs einer allge-
meinbildenden Schule, einer berufli-
chen Maßnahme oder Erwerbstätig-
keit – ihr Ausbildungsinteresse zum 
Stichtag (zumindest vorübergehend) 
aufgegeben hatten (BIBB 2016, S. 10 ff.).

Insgesamt verbergen sich hinter den ge-
nannten bundesweiten Durchschnitts-
werten zum Matching von Jugendlichen 
und Ausbildungsplätzen sowohl betrieb-
liche als auch erhebliche regionale und 
berufliche Unterschiede (vgl. Granato 
u. a. 2016; Milde/Matthes 2016). So 
können einzelne Betriebe als besonders 
attraktiv oder unattraktiv gelten und so-
mit betriebsspezifische Besetzungspro-
bleme oder -erfolge bedingen (Gei/
Eberhard 2017). Große Unterschiede 
gibt es auch in der wahrgenommenen 
Attraktivität der Ausbildungsberufe (sie-
he z. B. Granato u. a. 2016). Ein regio-
nales Missverhältnis von Angebot und 
Nachfrage verschärft die Situation. Ne-
ben einer nur begrenzt möglichen Stei-
gerung der regionalen Mobilität der 

Jugendlichen werden auch eine „Mobili-
tät“ ihrer Berufswünsche durch gezielte-
re Informationen (Granato u. a. 2016; 
Haverkamp 2016) oder die Gewinnung 
von Studienabbrecherinnen und -abbre-
chern für die Ausbildung (Ebbinghaus 
2016) als Lösungsansätze diskutiert.

Häufig werden also in der Forschung zu 
Besetzungsproblemen und Rekrutie-
rungsschwierigkeiten im dualen System 
die Ausbildungsstellenbewerber/-innen 
in den Blick genommen, seltener hinge-
gen die Anforderungen und Eingangs-
voraussetzungen der Betriebe (Ausnah-
men bilden dabei einige ältere Studien 
wie z. B. Ebbinghaus/Loter 2010; 
Gericke/Krupp/Troltsch 2009). So ist 
bekannt, dass sich Auszubildende mit 
Hochschulzugangsberechtigung auf ein 
kleines Spektrum der über 300 dualen 
Ausbildungsberufe konzentrieren und 
damit für viele Betriebe nur schwer 
rekrutierbar sind (Autorengruppe 
Bildungsberichterstattung 2016, 
S. 286). Die meisten Stellenausschrei-
bungen der Betriebe richten sich an 
Schulabgänger/-innen mit mindestens 
mittlerem Schulabschluss. Jugendliche 
mit Hauptschulabschluss werden deut-
lich weniger nachgefragt und diejenigen 
ohne Schulabschluss kaum (Anbuhl 
2015; Protsch 2017). Bekannt ist auch, 
dass sich die Ausbildungschancen von 
Jugendlichen mit maximal Hauptschul-
abschluss in den letzten Jahren weiter-
hin stark verschlechtert haben, obwohl 
der Ausbildungsmarkt aufgrund kleine-
rer Schulabgangskohorten insgesamt 
entspannter geworden ist (Autoren-
gruppe Bildungsberichterstattung 
2016).

Wenig erforscht sind jedoch die spezi-
fischen Anforderungen von Betrieben 
an die Schulabsolventengruppe, die sie 
am häufigsten nachfragen und die heut-
zutage die Mehrheit der Auszubilden-
den bildet: die Jugendlichen mit mittle-
rem Schulabschluss. Es stellt sich die 
Frage, inwiefern Betriebe mit regional-
beruflichen Rekrutierungsschwierigkei-
ten oder Besetzungsproblemen bereit 

wären, auch Jugendliche zu berücksich-
tigen, die zwar einen mittleren Schul-
abschluss vorweisen können, aber le-
diglich schlechtere Schulnoten oder 
schwächere Bewertungen des schuli-
schen Arbeits- und Sozialverhaltens. 
Dieser BIBB Report soll einen Beitrag 
zur Schließung dieser Forschungslücke 
leisten.

uBetriebliche Anforderungen 
an zukünftige Auszubildende 
in Relation zu Angebot und 
Nachfrage

Ähnlich wie auf dem Arbeitsmarkt fin-
den Ausbildungsinteressierte und Be-
triebe in der Regel über Stellenanzei-
gen, Bewerbungen auf diese Anzeigen 
und anschließende betriebliche Aus-
wahlverfahren zusammen. Die Aus-
wahlverfahren umfassen meist mehrere 
Schritte. Üblicherweise beginnen sie mit 
einer Bewertung schriftlicher Bewer-
bungsunterlagen, zu denen neben ei-
nem Anschreiben und Lebenslauf auch 
Kopien der Schulzeugnisse gehören. Ei-
ne erste Auswahl wird oft anhand von 
schulischen Leistungsmerkmalen getrof-
fen: Schulabschluss, Schulnoten, Bewer-
tungen des Arbeits- und Sozialverhal-
tens und unentschuldigte Fehlzeiten 
(wenn im Schulzeugnis ausgewiesen) 
sind weitverbreitete Auswahlkriterien. 
In vielen Bundesländern werden in der 
Schule sogenannte „Kopfnoten“ verge-
ben oder Zeugnisanlagen erstellt, in 
denen die Lehrkräfte das Verhalten 
der Schülerinnen und Schüler bewerten. 
Im Anschluss an die Bewertung der 
Bewerbungsunterlagen werden als ge-
eignet angesehene Kandidatinnen und 
Kandidaten in der Regel zu Vorstellungs-
gesprächen und/oder Einstellungstests 
eingeladen (vgl. Protsch 2014; 
Protsch 2017).

Zur Bedeutung von schulischen Verhal-
tensbewertungen und unentschuldigten 
Fehlzeiten für den Zugang zur Berufs-
ausbildung gibt es bisher nur wenige 
empirische Ergebnisse. Ein Feldexperi-
ment für eine kleine Gruppe von Ausbil-
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dungsberufen im Elektrobereich zeigte, 
dass Betriebe im Zweifelsfall guten 
schulischen Verhaltensbewertungen 
(laut Zeugnisanlage) den Vorrang ge-
genüber guten Noten geben, wenn es 
um eine Einladung zum Vorstellungs-
gespräch oder Einstellungstest geht 
(Protsch/Solga 2015). Auch in Befra-
gungen äußern Betriebe, dass sie beson-
ders hohen Wert auf Verhaltensmerk-
male, wie z. B. die sogenannten Sekun-
därtugenden, legen (Gericke/Krupp/
Troltsch 2009). Die aktuelle Online-
Unternehmensumfrage des Deutschen 
Industrie- und Handelskammertags 
(DIHK) lässt gar vermuten, dass Betrie-
be weniger bereit sind, bei den persönli-
chen und sozialen Kompetenzen Abstri-
che zu machen. Es wird argumentiert, 
dass eventuelle Defizite in diesem Be-
reich weniger durch Nachhilfe aus-
gleichbar wären als beispielsweise ge-
ringe Schulkenntnisse in Mathematik 
oder Deutsch (DIHK 2016, S. 18).

Obwohl die betrieblichen Auswahlver-
fahren sehr ausführlich und stark selek-
tierend erscheinen, bezeichnet die DIHK-
Studie den heutigen Ausbildungsmarkt 
aufgrund der zunehmenden Beset-
zungsprobleme als einen „Bewerber-
markt“, in dem die Arbeitgeber um Aus-
zubildende konkurrieren und nicht die 
Jugendlichen um Ausbildungsplätze 
(DIHK 2016, S. 7). An anderer Stelle 
liest sich die Studie jedoch wieder etwas 
zurückhaltender. Demnach hätten Aus-
bildungsbetriebe nach eigenen Angaben 
„in den vergangenen Jahren zuneh-
mend lernschwächeren Bewerbern Aus-
bildungschancen“ eingeräumt, und 
mangelnde Schulkenntnisse würden 
dann im Betrieb nachgeholt werden 
(DIHK 2016, S. 16 ff.). Ähnliche Anga-
ben machten Ausbildungsbetriebe auch 
im Rahmen einer anderen Unterneh-
mensbefragung (Werner/Neumann/
Erdmann 2010, S. 31). Weitere Betriebs-
befragungen kommen hingegen zu dem 
Ergebnis, dass Betriebe mit Besetzungs-
problemen häufig höhere Ansprüche an 
schulische Leistungen der Bewerber/-in-
nen stellen als Betriebe, die alle ihre 

Ausbildungsstellen besetzen konnten 
(Ebbinghaus/Loter 2010; Gericke/
Krupp/Troltsch 2009). Gleichzeitig 
werden die Chancen des Übergangs in 
eine duale Berufsausbildung von der 
regionalen Arbeitslosigkeit beeinflusst 
(Weßling/Hartung/Hillmert 2015). 
Einige (wenige) internationale Studien 
weisen zudem darauf hin, dass sich die 
betrieblichen Anforderungen an die 
Qualifikation der Bewerber/-innen in 
Abhängigkeit von Angebot und Nachfra-
ge auf dem Arbeitsmarkt ergeben (Krie-
si/Buchmann/Sacchi 2010; Modesti-
no/Shoag/Ballance 2016). Hier zeich-
net der Forschungsstand ein unklares 
Bild, und es gibt nur relativ wenige Stu-
dien, die sich mit der Frage der betrieb-
lichen Anforderungen in Abhängigkeit 
von Angebot und Nachfrage befassen.

Zum theoretischen Verständnis für die-
sen Zusammenhang kann das Arbeits-
platzwettbewerbsmodell von Thurow 
(1978) herangezogen werden. Es geht 
davon aus, dass Arbeitgeber Bewer-
berinnen und Bewerber nach ihrer vo-
raussichtlichen Lernfähigkeit in einer 
sogenannten Arbeitskräfteschlange ein-
ordnen. Zur Einschätzung der wahr-
scheinlichen Lernfähigkeit der Individu-
en tendieren Betriebe gemäß diesem 
Modell dann dazu, leicht beobachtbare 
Merkmale heranzuziehen. Solche Merk-
male werden den Betrieben typischer-
weise im ersten Auswahlschritt aus Be-
werbungsunterlagen ersichtlich. Dazu 
zählen schulische Leistungen und ande-
re Merkmale, wie z. B. das Alter oder das 
Geschlecht. Schulnoten können als Sig-
nale für kognitive Fähigkeiten, Verhal-
tensbewertungen als Signale für nicht-
kognitive Fähigkeiten oder „Soft Skills“ 
verstanden werden. Beide Arten von 
Schulleistungen könnten einen Ein-
druck über die potenzielle Lernfähigkeit 
der Bewerber/-innen vermitteln. Ju-
gendliche mit besseren Schulleistungen 
gelten als lernfähiger und werden, so-
fern verfügbar, bevorzugt. Eine zentrale 
Vorstellung des Modells ist, dass die in-
dividuellen Chancen, einen Arbeitsplatz 
bzw. Ausbildungsplatz zu erhalten, vom 

Verhältnis von Angebot und Nachfrage 
bestimmt werden. Das heißt, leistungs-
schwächere Jugendliche werden bei ei-
nem Mangel an leistungsstärkeren Be-
werberinnen und Bewerbern auch für 
solche Ausbildungsplätze in Betracht ge-
zogen, zu denen sie unter anderen Be-
dingungen keinen Zugang hätten. In Si-
tuationen hingegen, in denen Betriebe 
weniger Auszubildende suchen oder es 
sehr viele Ausbildungsinteressierte gibt, 
haben Jugendliche mit geringen schuli-
schen Leistungen sehr viel schlechtere 
Chancen, einen attraktiven Ausbil-
dungsplatz zu erhalten, oder bleiben so-
gar gänzlich ohne Ausbildungsplatz.

Eine wichtige Erweiterung des Grund-
modells stellt die Idee der Arbeitsplät-
zeschlange dar (Reskin/Roos 1990). 
Mit ihr wird berücksichtigt, dass auch 
die Arbeits- bzw. Ausbildungsplätze in 
unterschiedlichem Maße attraktiv sein 
können und daher in analoger Weise 
von den Jugendlichen in eine Rangord-
nung gebracht werden. Für beruflich 
segmentierte (Arbeits- und) Ausbil-
dungsmärkte erscheint es darüber hi-
naus sinnvoll, von mehreren Arbeits-
kräfteschlangen auszugehen, in denen 
Individuen je nach spezifischer Rekru-
tierungssituation bessere oder schlech-
tere Chancen haben, für einen Ausbil-
dungsplatz ausgewählt zu werden (für 
eine ausführlichere Darstellung siehe 
z. B. Protsch 2014, S. 71 ff.). Hinzu 
kommen noch regionale Unterschiede 
hinsichtlich des Angebots und der Nach-
frage nach Ausbildungsberufen.

Um die Unterschiede in den Rekrutie-
rungssituationen zu berücksichtigen, 
können Betriebe in regional-beruflichen 
Clustern zusammengefasst werden. Es 
ist anzunehmen, dass Betriebe mit ei-
nem regional-beruflich erhöhten Bedarf 
an Auszubildenden bzw. mit betriebs-
spezifischen Besetzungsproblemen 
grundsätzlich Bewerberinnen und Be-
werber eher zu weiteren Auswahlschrit-
ten einladen (d. h. besser bewerten) als 
Betriebe in regional-beruflichen Clus-
tern mit einem Bewerberüberhang bzw. 
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ohne betriebsspezifische Besetzungspro-
bleme. Daraus kann abgeleitet werden, 
dass Betriebe mit Rekrutierungsschwie-
rigkeiten weniger gute Schulleistungen 
von zukünftigen Auszubildenden mit 
mittlerem Schulabschluss erwarten als 
Betriebe, die potenziell über eine große 
Auswahl an Bewerberinnen und Bewer-
bern verfügen. Zu fragen ist auch, ob 
dies für Schulnoten und Bewertungen 
des Arbeits- und Sozialverhaltens in der 
Schule in gleicher Weise gilt.

Zusammengefasst soll die vorliegende 
Untersuchung einen Beitrag zur Beant-
wortung der Frage leisten, inwiefern Be-
triebe in für sie ungünstigen regional-
beruflichen Rekrutierungssituationen 
oder mit betriebsspezifischen Beset-
zungsproblemen geringere Anforderun-
gen an schulische Leistungen von Be-
werberinnen und Bewerbern mit mittle-
rem Schulabschluss stellen als Betriebe, 
die sich in einer für sie vorteilhaften 
Rekrutierungssituation befinden. Be-
trachtet werden der Notendurchschnitt 

als sogenanntes kognitives Leistungs-
merkmal und Verhaltensbewertungen 
laut Zeugnisanlage sowie unentschul-
digte Fehltage als sogenannte nichtko-
gnitive Leistungsmerkmale.

uDatenbasis: Survey-
Experiment im BIBB-
Qualifizierungspanel

Zur Untersuchung der Rekrutierungs-
praxis der Betriebe wurde eine Vignet-
tenstudie (auch faktorielles Survey-
Experiment genannt) verwendet, die in 
die vierte Welle des Betriebspanels zu 
Qualifizierung und Kompetenzentwick-
lung (BIBB-Qualifizierungspanel) inte-
griert wurde. Die Vignettenstudie wurde 
im Rahmen des Projekts „Rekrutierungs-
verhalten von Unternehmen auf Ausbil-
dungs- und Arbeitsmärkten“ am Wissen-
schaftszentrum Berlin für Sozialfor-
schung (WZB) entwickelt (siehe Erklä- 
rungsbox BIBB-Qualifizierungspanel 
und Vignettenmodul 2014 und Beispiel-
vignette mit Einleitungstext).

Die Teilnehmenden am BIBB-Qualifizie-
rungspanel wurden gebeten, jeweils 
fünf zufällig ausgewählte Vignetten, das 
heißt Beschreibungen von verschiede-
nen fiktiven Personen, zu bewerten, die 
sich schriftlich um einen Ausbildungs-
platz in dem Ausbildungsberuf bewer-
ben, in dem ihr Betrieb am meisten aus-
bildet oder die meisten Stellen ausge-
schrieben hat (wenn derzeit keine 
Auszubildenden vorhanden).

Durch dieses Forschungsdesign kann 
mit statistischen Analysen geprüft wer-
den, welchen Einfluss verschiedene 
Bewerbermerkmale (Vignettendimensio-
nen) auf die Bewerberbewertung der 
Arbeitgeber und Personalverantwortli-
chen haben. Zwar werden mittels der 
Vignettenstudie keine realen Auswahl-
situationen untersucht, dennoch las- 
sen sich durch den Vergleich der durch-
schnittlichen Bewertungen von ver-
schiedenen Betrieben, die alle vor den 
gleichen hypothetischen Auswahlent-
scheidungen standen, interessante 

Erklärungsbox BIBB-Qualifizierungspanel und Vignettenmodul 2014

Das Betriebspanel zu Qualifizierung und Kompetenzentwicklung (kurz: BIBB-Qualifizierungs-
panel) ist eine vom Bundesinstitut für Berufsbildung (BIBB) seit 2011 jährlich durchgeführte 
repräsentative Wiederholungsbefragung von 3.500 Betrieben in Deutschland. Die Studie er
hebt repräsentative Längsschnittdaten zum Qualifizierungsgeschehen von Betrieben (vgl. 
www.bibb.de/qp). Die teilnehmenden Betriebe werden über eine disproportional geschich
tete Zufallsstichprobe aus der Grundgesamtheit aller Betriebe mit mindestens einem sozial
versicherungspflichtig Beschäftigten ausgewählt (vgl. Gerhards/Friedrich 2016). Schwer
punkte der Befragung bilden das Human-Ressource-Management, die Aus- und Weiterbil
dung sowie die Rekrutierung von Fachkräften.

In Kooperation mit dem Projekt „Rekrutierungsverhalten von Unternehmen auf Ausbildungs- 
und Arbeitsmärkten“ des Wissenschaftszentrums Berlin für Sozialforschung (WZB) wurden in 
die vierte Erhebungswelle (2014) zwei Vignettenstudien (A und B) mit unterschiedlichen Fra
gestellungen zur Auswahl von Auszubildenden integriert. Mit Vignettenstudien, auch faktori
elle Survey-Experimente genannt, können betriebliche Auswahlentscheidungen realitätsnah 
simuliert werden (siehe Auspurg/Hinz 2015 zur Methode und Damelang/Abraham 2016 für 
eine Anwendung auf dem deutschen Arbeitsmarkt).

In den Vignettenstudien A und B des BIBB-Qualifizierungspanels 2014 wurde den Befragten 
jeweils ein zufällig ausgewähltes Set von fünf Vignetten präsentiert, in denen Eigenschaften 
von fiktiven Ausbildungsbewerbern/-bewerberinnen experimentell manipuliert und zusam
mengefasst dargestellt wurden. Auf diese Weise lässt sich untersuchen, welchen kausalen 
Effekt ein bestimmtes Vignettenmerkmal auf die Einschätzung der Befragten hat. Die Vignet
tenbewerbungen beziehen sich auf den Ausbildungsberuf des Betriebs mit den meisten Aus
zubildenden bzw. für den die meisten Ausbildungsplätze angeboten wurden. Die Befragten 
wurden gebeten, auf einer Skala von 1 (sehr unwahrscheinlich) bis 10 (sehr wahrscheinlich) 
einzuschätzen, ob die Personen zum nächsten Auswahlschritt in ihrem Betrieb eingeladen 
werden würden. Um ihre Teilnahme an einer Vignettenstudie wurden im Rahmen der Befra
gung des BIBB-Qualifizierungspanels alle Betriebe gebeten, die mindestens eine/-n Auszu
bildende/-n oder mindestens einen Ausbildungsplatz angeboten haben und mit denen ein 
computer-assistiertes persönliches Interview (CAPI-Interview) geführt wurde. Insgesamt 
wurden so 1.468 Betriebe zufällig einer der beiden Vignettenstudien (A oder B) zugewiesen 
und zu ihrer Auswahlpraxis befragt. Für deskriptive Analysen steht ein Gewichtungsfaktor zur 
Verfügung, um auf die entsprechende Grundgesamtheit hochrechnen zu können.

Für die Analysen in diesem Beitrag wird Vignettenstudie A verwendet. Variiert wurden schuli
sche Leistungen, Lücken in der Bildungsbiografie und weitere allgemeine soziodemografische 
Merkmale der fiktiven Personen, um deren Einfluss auf die betrieblichen Auswahlentschei
dungen zu testen (siehe Kübler/Schmid/Stüber 2017 und Tabelle A1). Vignettenstudie B 
befasst sich mit einer aktuellen migrationsspezifischen Thematik. Vorgestellt wurden dort 
Bewerberinnen und Bewerber mit spanischem Hintergrund. Spanien gehört zu den EU-Län
dern, deren Jugendarbeitsmärkte in besonderem Maße von den Auswirkungen der Wirt
schafts- und Finanzkrise betroffen waren (siehe Protsch/Solga im Erscheinen).
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Schlüsse ziehen. Die Einbettung der 
Vignettenstudie in eine repräsentative 
Betriebsbefragung ermöglicht es zu un-
tersuchen, welche Rolle die regional-
berufliche und die betriebsspezifische 
Rekrutierungssituation für die Bewer-
berbewertung spielt. Die Untersu-
chungsstichprobe beinhaltet Betriebe, 
die am dualen System teilnehmen. In 
die Analysen gehen damit 565 Betriebe 
und 2.809 Vignettenbeobachtungen ein.

Alle in den Vignetten dargestellten fikti-
ven Bewerberinnen und Bewerber ha-
ben einen mittleren Schulabschluss er-
worben (oder werden diesen vor Ausbil-
dungsbeginn erworben haben) und 
kommen aus Deutschland. Sie unter-
scheiden sich allerdings in einigen ande-
ren schulbezogenen und soziodemogra-
fischen Merkmalen (genannt Vignetten-
dimensionen), die in den Vignetten 
experimentell variiert wurden (siehe im 
Anhang Tabelle A1 zu den Vignettendi-
mensionen und nächster Abschnitt). Zu 
jeder Vignette wurden die Arbeitgeber 
und Personalverantwortlichen gebeten, 
auf einer Skala von 1 bis 10 einzuschät-
zen, wie wahrscheinlich es ist, dass die 
Bewerberin bzw. der Bewerber zum 
nächsten Auswahlschritt in ihrem Be-
trieb eingeladen werden würde. Was 
dieser nächste Auswahlschritt genau ist, 
wurde bewusst offengelassen, um die 
betriebliche Heterogenität bei Auswahl-
verfahren zu berücksichtigen. Die Ein-
schätzungen der Betriebe auf der Skala 
von 1 bis 10 stellen die zu erklärende 
Variable dar. Sie erlaubt Rückschlüsse 
auf die Bewertung der Bewerberinnen 
und Bewerber und damit auf das 
Anspruchsniveau der Betriebe. Als er-
klärende Variablen werden Bewerber-
merkmale, die regional-berufliche Re-
krutierungssituation und weitere Be-
triebsmerkmale berücksichtigt.

► Die Bewerbermerkmale 
(Vignettendimensionen)

Die mit den Vignetten dargestellten fik-
tiven Personen unterscheiden sich in ei-
nigen Merkmalen, die Betriebe üblicher-
weise den schriftlichen Bewerbungsun-

terlagen von Jugendlichen entnehmen 
können (siehe Beispielvignette und Ta-
belle A1 im Anhang). Alle Vignetten-
dimensionen werden in den Analyse-
modellen berücksichtigt.

Von besonderem Interesse für die hier 
behandelte Fragestellung sind die 
Bewerbermerkmale Notendurchschnitt, 
Bewertungen des Sozialverhaltens und 
unentschuldigte Fehltage. Der Noten-
durchschnitt kann als kognitive, die bei-
den Letzteren können als nichtkognitive 
Schulleistungen bezeichnet werden. In 
den Vignetten wurden diese Merkmale 
wie folgt variiert:
► Schulnoten: „Notendurchschnitt 

2,8“ (gute Noten) oder „Noten-
durchschnitt 3,4“ (weniger gute No-
ten).

► Bewertungen des Sozialverhaltens 
laut Zeugnisanlage: „sehr gut“ oder 
„überwiegend gut“.

► Unentschuldigte Fehlzeiten laut 
Zeugnis: „keine“ oder „drei“ Fehl-
tage.

► Die regional-berufliche 
Rekrutierungssituation und 
weitere Betriebsmerkmale

Die regional-berufliche Rekrutierungssi-
tuation wird über die berufsspezifische 
und nach Regionen differenzierte, er-
weiterte Angebots-Nachfrage-Relation 
(eANR) gemessen. Diese wurde auf Ba-
sis der Ausbildungsmarktstatistik der 
Bundesagentur für Arbeit in Verbindung 
mit der Statistik zum 30. September für 
das Ausbildungsjahr 2013 berechnet, al-
so für das Ausbildungsjahr, auf das sich 
auch die Erhebung des BIBB-Qualifizie-
rungspanels bezog. Jedem Betrieb wird 
dabei ein Wert zugewiesen, der der er-
weiterten Angebots-Nachfrage-Relation 
in dem entsprechenden Ausbildungsbe-
ruf (aggregiert auf 3-Steller-Ebene der 
Klassifikation der Berufe KldB 2010) in 

Einleitender Text zu den Vignetten

Wir präsentieren Ihnen nun kurze Beschreibungen von fünf fiktiven Personen. Stellen Sie sich 
vor, dass sich diese Personen bei Ihnen schriftlich oder online um einen von Ihrem Betrieb 
angebotenen Ausbildungsplatz für den Beruf XY [Einblendung Ausbildungsberuf mit den 
meisten Auszubildenden oder mit den meisten ausgeschriebenen Stellen, wenn derzeit keine 
Auszubildende vorhanden] bewerben. Schätzen Sie anhand der Angaben aus dem jeweiligen 
Lebenslauf ein, wie wahrscheinlich es ist, dass die Bewerberin oder der Bewerber nach 
Durchsicht der Bewerbungsunterlagen eine Einladung zum nächsten Auswahlschritt erhält. 
Auf einer Skala von 1 bis 10 (sehr unwahrscheinlich bis sehr wahrscheinlich) können Sie Ihre 
Antworten abstufen.

Die Bewerber unterscheiden sich in einigen Merkmalen. Gemeinsam ist allen Bewerbern, 
dass sie aus Deutschland kommen und ein ansprechendes Bewerbungsschreiben formuliert 
haben.

Beispielvignette

Geschlecht: weiblich Schulbildung: Mittlerer Schulabschluss, erwartet 2014*

Geburtsdatum: 24.11.1997 Aktueller Notendurchschnitt: 2,8

Beruf des Vaters: Versicherungskaufmann Sozialverhalten laut Zeugnisanlage: überwiegend gut

Beruf der Mutter: Altenpflegerin Unentschuldigte Fehltage laut Zeugnis: keine

Tätigkeit nach Schulabschluss: trifft nicht zu, da Schülerin

Wie wahrscheinlich ist es, dass diese Bewerberin zum nächsten Auswahlschritt eingeladen 
wird?

Sehr wahrscheinlich 1
£

2
£

3
£

4
£

5
£

6
£

7
£

8
£

9
£

10
£

Sehr unwahrscheinlich

* Das Schulabschlussniveau wurde in den einzelnen Vignetten zwar dargestellt, aber nicht variiert. Alle Bewerberin
nen und Bewerber hatten oder erwarteten einen mittleren Schulabschluss.
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der entsprechenden Region (Arbeits-
agenturbezirk) entspricht. Werte bis 
100 bedeuten weniger Ausbildungsplät-
ze als ausbildungsinteressierte Jugendli-
che (Versorgungsprobleme), ein Wert 
von 100 steht für gleich viele Bewer-
ber/-innen wie Ausbildungsplätze und 
Werte über 100 für mehr Ausbildungs-
plätze als -interessierte (Besetzungspro-
bleme). Für die Analysen wird unter-
schieden, ob sich Betriebe (1) in regio-
nal-beruflichen Clustern mit einem 
Bewerberüberhang oder einem ausge-
glichenen Angebots-Nachfrage-Verhält-
nis befanden (Werte unter oder gleich 
100) oder (2) in regional-beruflichen 
Clustern mit einem Überangebot an 
Ausbildungsplätzen (mehr Ausbildungs-
plätze als -interessierte; Werte über 
100). Gut drei Viertel der Betriebe 
(76 %) befanden sich in einer für sie vor-
teilhaften Rekrutierungssituation, d. h. 
in regional-beruflichen Clustern mit 
einem Bewerberüberhang oder einem 
ausgeglichenen Angebots-Nachfrage-
Verhältnis (siehe Tabelle 1).

Hinsichtlich der betriebsspezifischen Be-
setzungsprobleme wurde gefragt, wie 
viele der vom Betrieb angebotenen Aus-
bildungsstellen für den entsprechenden 
Beruf in den letzten drei Jahren unbe-
setzt blieben. Differenziert werden die 
Ausprägungen „keine Besetzungsproble-
me“ (alle Stellen konnten besetzt wer-
den), „einige Besetzungsprobleme“ (we-
niger als 25 % unbesetzte Stellen) und 
„mittlere bis erhebliche Besetzungspro-
bleme“ (25 % oder mehr unbesetzte 
Stellen).

Rund 72 Prozent der Betriebe hatten 
nach eigenen Angaben keine Beset-
zungsprobleme im genannten Ausbil-
dungsberuf in den vergangenen drei 
Jahren. Die regional-berufliche und be-
triebsspezifische Rekrutierungssituation 
korreliert erwartungsgemäß, allerdings 
nicht sehr stark (Korrelationskoeffizient 
= 0,26). So befinden sich zwar 61 Pro-
zent der Betriebe in einem regional-be-
ruflichen Cluster mit Bewerberüberhang 
und haben gleichzeitig angegeben, dass 

sie keine Besetzungsprobleme hatten. 
Und es lässt sich auch feststellen, dass 
sich etwa 80 Prozent der Betriebe ohne 
Besetzungsprobleme in für sie vorteil-
haften regional-beruflichen Clustern be-
finden. Die regional-berufliche und die 
betriebsspezifische Rekrutierungssitua-
tion sind aber nicht deckungsgleich, und 
es ist sinnvoll, zwischen diesen beiden 

Rahmenbedingungen für die Stellenbe-
setzung zu unterscheiden. Einerseits 
können die Unterschiede darin begrün-
det liegen, dass sich der regional-berufli-
che Indikator auf ein Ausbildungsjahr 
bezieht und auf offiziellen Statistiken 
beruht, während der betriebsspezifische 
Indikator den Zeitraum von drei Jahren 
in den Blick nimmt und auf der eigenen 

Tabelle 1: Verteilung der Betriebsmerkmale

Prozent
(gewichtet)

N Betriebe
(ungewichtet)

Regional-berufliche Rekrutierungssituation

1. Bewerberüberhang /ausgeglichenes Angebot-Nachfrage-
Verhältnis

76,2 433

2. Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte 23,8 132

Betriebsspezifische Besetzungsprobleme in den letzten 
drei Jahren für Ausbildungsberuf

1. Keine 72,1 413

2. Einige  (weniger als 25 % der Stellen nicht besetzt) 7,4 74

3. Mittlere bis erhebliche (25 % und mehr der Stellen nicht 
besetzt)

20,5 78

1. Westdeutschland 84,3 397

2. Ostdeutschland inklusive Berlin 15,7 168

Übernahme von Azubis im vorherigen Jahr

1. Niedrig (weniger als 75 % übernommen) 76,0 308

1. Hoch (75 % oder mehr Azubis übernommen) 24,0 257

Betriebsgröße

1. 1–19 sozialversicherungspflichtig Beschäftigte (SVB) 71,5 142

2. 20–99 SVB 21,2 155

3. 100–199 SVB 4,3 79

4. 200 und mehr SVB 3,1 189

Wirtschaftszweig

1. Land-/Forstwirtschaft, Bergbau 1,5 24

2. Verarbeitendes Gewerbe 11,5 157

3. Bau 14,7 36

4. Handel & Reparatur 25,0 81

5. Unternehmensnahe Dienstleistungen 16,0 75

6. Sonstige Dienstleistungen 14,4 86

7. Medizinische/Pflegerische Dienstleistungen 13,0 34

8. Öffentlicher Dienst, Erziehung 3,9 72

Datenquelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2014, Prozentwerte gewichtet, eigene Berechnungen
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Angabe der Betriebe beruht. Anderer-
seits können auch betriebsspezifische 
Faktoren (z. B. der Ruf, ein besonders 
attraktiver oder unattraktiver Arbeitge-
ber zu sein) für die Unterschiede verant-
wortlich sein.

Beide Indikatoren für die Rekrutie-
rungssituation beziehen sich auf den 
Ausbildungsberuf, in dem der Betrieb 
am meisten Auszubildende hat oder, 
falls nicht vorhanden, für den die meis-
ten Ausbildungsstellen ausgeschrieben 
wurden. Dies bedeutet, dass es sich 
nicht um den Ausbildungsberuf handeln 
muss, in dem die Betriebe, wenn über-
haupt, die größten Rekrutierungs-
schwierigkeiten haben.

Des Weiteren wird berücksichtigt, ob 
der Betrieb in Ost- oder Westdeutsch-
land verortet ist sowie die Betriebsgrö-
ße, der Wirtschaftszweig und die Über-
nahmequote aus dem vorherigen Aus-
bildungsjahr. Auf diese Weise kann für 
mögliche Zusammenhänge dieser Varia-
blen mit den Rekrutierungsindikatoren 
kontrolliert werden. Ein wichtiges 
Unterscheidungsmerkmal von Ausbil-
dungsbetrieben ist ihre Ausbildungsstra-
tegie. Eine hohe Übernahmequote von 
Auszubildenden ist ein Indikator dafür, 
dass sie überwiegend eine Investitions-
strategie verfolgen und die Ausbildung 
von eigenen Fachkräften ihr Hauptmo-
tiv für die Beteiligung am dualen Sys-
tem ist. Tabelle 1 gibt einen Überblick 
über alle betrachteten Betriebsmerkma-
le und ihre Verteilung.

uWie bewerten Betriebe
die Bewerberinnen und 
Bewerber?

Auf der Vignettenbewertungsskala von 
1 bis 10 konnte eingeschätzt werden, 
wie wahrscheinlich es ist, dass eine be-
stimmte Bewerberin oder ein bestimm-
ter Bewerber zum nächsten Auswahl-
schritt im Betrieb eingeladen wird. Wie 
unterscheiden sich die Betriebe in ihrer 
Einschätzung? Als erstes Ergebnis ist 
festzuhalten, dass Betriebe, die sich in 

für sie ungünstigeren regional-berufli-
chen Clustern befinden, die fiktiven Be-
werber/-innen tendenziell eher zum 
nächsten Auswahlschritt einladen wür-
den, als Betriebe, die sich in einer für sie 
vorteilhaften Rekrutierungssituation be-
finden. Betriebe in Clustern mit mehr 
Ausbildungsplätzen als -interessierten 
bewerten die Bewerberinnen und Be-
werber durchschnittlich mit 6,3 von 10 
Bewertungsstufen; Betriebe in Clustern 
mit einem Bewerberüberhang mit 5,5 
(siehe Tabelle 2).

In gleicher Weise zeigt sich dies auch für 
die betriebsspezifischen Rekrutierungs-
schwierigkeiten: Betriebe, die angeben, 
keine Besetzungsprobleme in den letz-
ten drei Jahren gehabt zu haben, bewer-
ten die Bewerber/-innen im Mittel mit 
5,6 und damit niedriger als Betriebe, die 
angeben, dass 25 Prozent oder mehr ih-
rer Ausbildungsplätze nicht besetzt wer-
den konnten (Mittelwert: 6,3). Die 
durchschnittliche Einschätzung der Be-
triebe in Ostdeutschland fällt minimal 
positiver aus als in Westdeutschland. 
Ferner gibt es bezüglich der durch-
schnittlichen Einschätzungen keine Un-
terschiede nach Betriebsgröße; hinge-
gen fallen die Einschätzungen innerhalb 
der Gruppe der großen Betriebe sehr 
unterschiedlich aus, wie die Standard-
abweichung von 8,9 Bewertungsstufen 
ausweist. Betriebe, die eine hohe Über-
nahmequote im vorherigen Ausbil-
dungsjahr hatten, sind etwas zurückhal-
tender in ihrer Bewertung als Betriebe 
mit einer geringeren Übernahmequote. 
Auf Wirtschaftszweigebene zeigt sich, 
dass Betriebe im öffentlichen Dienst und 
im Bereich „Erziehung“ (Mittelwert: 
7,1) sowie in den sonstigen Dienstleis-
tungen (Mittelwert: 6,6) die Einla-
dungswahrscheinlichkeit relativ hoch 
einschätzen.

Die in Tabelle 2 dargestellten Ergebnisse 
deuten bereits an, dass in allen Betriebs-
typen Bewerberinnen und Bewerber mit 
guten Noten eher eine Einladung zum 
nächsten Auswahlschritt erhalten wür-
den als jene mit weniger guten Noten. 

Ebenso scheinen sich ein als gut beschei-
nigtes Sozialverhalten in der Schule und 
keine unentschuldigten Fehlzeiten posi-
tiv auf die Einschätzungen der Befrag-
ten auszuwirken.

uZusammenhang von 
Rekrutierungssituation und 
Einladung zum nächsten 
Auswahlschritt

Die bisher betrachteten Zusammenhän-
ge werden nun mittels multivariater 
Auswertungen geprüft. Gefragt wird, ob 
die Ergebnisse auch dann Gültigkeit ha-
ben, wenn alle betrieblichen Merkmale 
kontrolliert werden und die Tatsache 
berücksichtigt wird, dass es für jeden 
Betrieb mehrere Beobachtungen gibt, 
da jeweils fünf Vignetten vorgelegt 
wurden. Ein geeignetes Regressionsver-
fahren für diese Datenstruktur ist das 
lineare Mehrebenenmodell (Random-
Intercept-Modell), in dem erklärende 
Variablen auf der Vignettenebene, der 
Betriebsebene und auch deren Interak-
tionen berücksichtigt werden können. 
Zusätzlich wird bei der Berechnung der 
Standardfehler beachtet, dass sich Be-
triebe innerhalb eines regional-berufli-
chen Clusters ähnlicher sein können als 
Betriebe, die nicht dem gleichen Cluster 
angehören.

Abbildung 1 präsentiert ausgewählte 
Regressionsergebnisse aus Modell 1, in-
dem der Zusammenhang von allen Be-
triebs- und Bewerbermerkmalen mit der 
Bewertung durch die Befragten unter-
sucht wird (für das gesamte Modell 
siehe Tabelle A2 im Anhang). Bewer-
ber/-innen mit guten Noten (Noten-
durchschnitt 2,8) erhalten durchschnitt-
lich eine um 0,7 Punkte (bezogen auf 
die 10-stufige Bewertungsskala) bessere 
Bewertung als Bewerber/-innen mit we-
niger guten Noten (Notendurchschnitt 
3,4). Ebenso verhält es sich für unent-
schuldigte Fehlzeiten und in etwas ge-
ringerem Maße für das Sozialverhalten 
laut Anlage zum Schulzeugnis. Für Be-
werber/-innen ohne Fehlzeiten oder mit 
gutem Sozialverhalten wird eine Einla-
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Tabelle 2: Durchschnittliche Bewerberbewertung (Einladungswahrscheinlichkeit) nach Betriebsmerkmalen, 
Bewertungsskala: 1: „Einladung des/der Bewerbers/Bewerberin zum nächsten Auswahlschritt sehr 
unwahrscheinlich“ bis 10: „sehr wahrscheinlich“, Mittelwerte (Standardabweichung)

Allgemein Schulnoten Unentschuldigte Fehltage Sozialverhalten

gut (2,8)
weniger gut 

(3,4)
keine drei sehr gut

überwie-
gend gut

Alle Betriebe 5,7 (2,7) 6,0 (2,8) 5,3 (2,6) 6,2 (2,8) 5,3 (2,7) 5,9 (2,7) 5,5 (2,8)

Regional-berufliche 
Rekrutierungssituation

1. Bewerberüberhang /ausgeglichenes 
Verhältnis

5,5 (2,7) 5,8 (2,8) 5,2 (2,6) 5,9 (2,7) 5,1 (2,6) 5,7 (2,6) 5,3 (2,7)

2. Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte 6,3 (2,8) 6,8 (2,8) 5,8 (2,9) 7,0 (2,8) 5,6 (2,7) 6,5 (2,9) 6,2 (2,8)

Betriebsspezifische Besetzungsprobleme
in den letzten drei Jahren für 
Ausbildungsberuf

1. Keine 5,6 (2,6) 5,9 (2,6) 5,2 (2,4) 6,0 (2,6) 5,2 (2,5) 5,8 (2,5) 5,4 (2,6)

2. Einige
(weniger als 25 % der Stellen nicht besetzt)

5,2 (4,3) 5,2 (4,3) 5,2 (4,3) 5,3 (4,0) 5,0 (4,6) 5,4 (4,5) 5,0 (4,1)

3. Mittlere bis erhebliche
(25 % und mehr der Stellen nicht besetzt)

6,3 (2,6) 6,6 (2,6) 5,8 (2,6) 6,9 (2,6) 5,6 (2,5) 6,4 (2,5) 6,1 (2,6)

1. Westdeutschland 5,7 (2,5) 6,0 (2,6) 5,3 (2,4) 6,1 (2,5) 5,2 (2,4) 5,9 (2,5) 5,5 (2,6)

2. Ostdeutschland inklusive Berlin 5,8 (3,7) 6,2 (3,6) 5,4 (3,7) 6,4 (3,7) 5,2 (3,5) 6,1 (3,8) 5,6 (3,6)

Übernahme von Azubis im vorherigen Jahr

1. Niedrig (weniger als 75 % übernommen) 5,8 (2,3) 6,1 (2,4) 5,5 (2,3) 6,3 (2,4) 5,3 (2,2) 6,0 (2,3) 5,5 (2,4)

2. Hoch (75 % oder mehr Azubis 
übernommen)

5,4 (3,7) 5,9 (3,9) 4,9 (3,4) 5,7 (3,6) 5,1 (3,8) 5,5 (3,8) 5,4 (3,7)

Betriebsgröße

1. 1–19 sozialversicherungspflichtig 
Beschäftigte

5,7 (1,7) 6,1 (1,7) 5,3 (1,6) 6,2 (1,7) 5,2 (1,6) 5,9 (1,6) 5,5 (1,7)

2. 20–99 SVB 5,6 (2,9) 5,9 (3.1) 5,3 (2,7) 5,8 (2,9) 5,4 (2,9) 5,8 (2,9) 5,5 (2,9)

3. 100–199 SVB 5,9 (5,3) 6,2 (5,3) 5,6 (5,2) 6,5 (5) 5,3 (5,3) 6,1 (5,3) 5,7 (5,2)

4. 200 und mehr SVB 5,6 (8,9) 6,0 (8,7) 5,1 (8,9) 6,0 (9,3) 5,1 (8,2) 5,8 (8,8) 5,3 (8,8)

Wirtschaftszweig

1. Land-/Forstwirtschaft, Bergbau 6,4 (4,1) 6,7 (3,8) 6,0 (4,4) 6,7 (4,1) 6,0 (4,1) 6,3 (3,9) 6,4 (4,4)

2. Verarbeitendes Gewerbe 5,9 (3,8) 6,2 (3,9) 5,4 (3,6) 6,3 (3,8) 5,5 (3,8) 6,1 (3,8) 5,6 (3,8)

3. Bau 6,0 (2,1) 6,2 (2,2) 5,6 (2,0) 6,9 (2,1) 5,0 (1,9) 6,4 (2,1) 5,5 (2,1)

4. Handel & Reparatur 5,0 (2,1) 5,2 (2,2) 4,8 (2,0) 5,4 (2,2) 4,6 (2,0) 5,1 (2,1) 4,9 (2,1)

5. Unternehmensnahe Dienstleistungen 5,1 (2,4) 5,8 (2,4) 4,2 (2,1) 5,4 (2,4) 4,7 (2,3) 5,2 (2,3) 4,9 (2,4)

6. Sonstige Dienstleistungen 6,6 (2,8) 6,9 (2,8) 6,3 (2,8) 7,0 (2,8) 6,2 (2,8) 6,6 (2,6) 6,6 (3,0)

7. Medizinische/Pflegerische Dienstleistungen 5,9 (1,4) 6,0 (1,5) 5,8 (1,2) 6,1 (1,3) 5,6 (1,4) 6,1 (1,3) 5,6 (1,4)

8. Öffentlicher Dienst, Erziehung 7,1 (4,3) 7,2 (4,2) 7,0 (4,4) 7,4 (4,2) 6,7 (4,3) 7,5 (3,9) 6,7 (4,6)

Datenquelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2014, 565 Betriebe und 2.809 Vignetten, gewichtete Daten, eigene Berechnungen

Erläuterung zur Interpretation der Ergebnisse: Die in der Tabelle dargestellten Mittelwerte und Standardabweichungen beschreiben die Verteilung der betrieblichen Einschätzungen nach verschie
denen Betriebs- und Bewerbermerkmalen. Der Wert von 5,7 in der zweiten Spalte oben bedeutet: Die Betriebe bewerten die fiktiven Bewerberinnen und Bewerber durchschnittlich mit 
5,7 Punkten auf der Skala von 1: „Einladung des/der Bewerbers/Bewerberin zum nächsten Auswahlschritt sehr unwahrscheinlich“, bis 10: „sehr wahrscheinlich“. Der Wert von 2,7 in Klammern 
ist die Standardabweichung. Sie gibt Aufschluss über Varianz der Bewertungen. Im genannten Beispiel weichen die Bewertungen durchschnittlich um bis zu 2,7 Punkte vom Mittelwert ab.

8 REPORT 2 2017



dung zum nächsten Auswahlschritt im 
Betrieb als signifikant wahrscheinlicher 
eingeschätzt.

Die regional-berufliche und die betriebs-
spezifische Rekrutierungssituation wei-
sen jeweils einen eigenen signifikanten 
Zusammenhang mit der Bewertung auf. 
Entsprechend der theoretischen Erwar-
tung schätzen Betriebe in regional-be-
ruflichen Clustern mit einem Überange-
bot an Ausbildungsplätzen die Einla-
dungswahrscheinlichkeit grundsätzlich 
um etwa einen halben Punkt höher ein 
als Betriebe in Clustern mit einem Be-

werberüberhang. Gleiches gilt für Be-
triebe, die 25 Prozent oder mehr ihrer 
Ausbildungsplätze nicht besetzen konn-
ten, im Vergleich zu denjenigen, die von 
keinen Besetzungsproblemen in den 
letzten drei Jahren berichtet haben. Des 
Weiteren ist anzumerken, dass eine ho-
he Übernahmequote keinen signifikan-
ten Zusammenhang mit der Bewertung 
der fiktiven Bewerber/-innen aufweist.

Um die Bedeutung von Schulnoten, un-
entschuldigten Fehltagen und Bewertun-
gen des Sozialverhaltens im Verhältnis 
zur regional-beruflichen Rekrutierungs-

situation genauer zu betrachten, wur-
den weitere Modelle berechnet. Diese 
berücksichtigen neben den bisher be-
trachteten Variablen auch die Interaktio-
nen zwischen den kognitiven und nicht-
kognitiven schulischen Leistungsmerk-
malen und der regional-beruflichen Re-
krutierungssituation. Abbildung 2 zeigt, 
wie Betriebe je nach regional-beruf-
licher Rekrutierungssituation Bewer-
ber/-innen mit guten versus weniger gu-
ten Noten (Modell 2), keinen versus drei 
unentschuldigten Fehltagen (Modell 3) 
sowie guten versus überwiegend guten 
Bewertungen des Sozialverhaltens ein-
schätzen (Modell 4) – jeweils unter Kon-
trolle von betriebsspezifischen Rekru-
tierungsschwierigkeiten und weiteren 
Betriebsmerkmalen. Die sogenannten 
Cross-Level-Interaktionen (Interaktio-
nen einer Vignettendimension mit einer 
betrieblichen Variablen) erwiesen sich 
als nicht signifikant. Das heißt: Selbst in 
Clustern mit einem Überangebot an 
Ausbildungsplätzen (mehr Ausbildungs-
plätze als -interessierte für Beruf und 
Region) werden Bewerber/-innen mit 
besseren kognitiven und nichtkogniti-
ven schulischen Leistungen signifikant 
positiver bewertet als Bewerber/-innen 
mit schlechteren Leistungen. Schulische 
Leistungsmerkmale verlieren auch bei 
einer erhöhten Nachfrage nicht an Rele-
vanz. Da es jedoch Betriebe bei Rekru-
tierungsschwierigkeiten grundsätzlich 
als wahrscheinlicher ansehen, dass die 
Bewerber/-innen zum nächsten Aus-
wahlschritt eingeladen werden, sind gu-
te Noten, keine Fehltage und ein als gut 
bescheinigtes Sozialverhalten für Ju-
gendliche dann von größerer Bedeu-
tung, wenn Betriebe aus einer Vielzahl 
von Ausbildungsinteressierten auswäh-
len können.

Darüber hinaus zeigen sich keine Unter-
schiede in der Art und Weise, wie kogni-
tive im Vergleich zu nichtkognitiven 
schulischen Leistungen in Abhängigkeit 
von der Rekrutierungssituation bewer-
tet werden. Exemplarisch sollen die Er-
gebnisse hier für Modell 2, Abbildung 2, 
Vignettendimension „Schulnoten“, er-

Abbildung 1: Ausgewählte Regressionsergebnisse: Betriebliche 
Bewerberbewertung (Einladungswahrscheinlichkeit) in 
Abhängigkeit von Bewerbermerkmalen, der regional-beruflichen 
Rekrutierungssituation und Besetzungsproblemen, Modell 1

Schulnoten: gut  Ø 2,8 (Ref. weniger gut Ø 3,4)

Unenschuldigte Fehltage: keine (Ref. drei)

Sozialverhalten: sehr gut (Ref. überwiegend gut)

Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte

weniger als 25% Ausbildungsplätze unbesetzt 

25% und mehr Ausbildungsplätze unbesetzt

 Bewerbermerkmale (Vignettendimensionen)

 Regional-berufliche Rekrutierungssituation

 Betriebsspezif. Besetzungsprobleme (Ref. 0%)

 (Ref. Bewerberüberhang)

–.5 0 .5 1

Differenz betrieblicher Einschätzungen (Skala: 1: „Einladung sehr unwahrscheinlich“ bis 10: „sehr wahrscheinlich“)

In der Abbildung werden die Regressionskoeffizienten und 95 %-Konfidenzintervalle von linearen Random-Intercept-Mehr-
ebenenmodellen dargestellt. Die abhängige Variable wurde aus den Einschätzungen der Betriebe auf der Skala von 1: „Einladung 
des/der Bewerbers/Bewerberin zum nächsten Auswahlschritt sehr unwahrscheinlich“ bis 10: „sehr wahrscheinlich“ gebildet.

Datenquelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2014, 565 Betriebe/2.809 Vignetten, eigene Berechnungen, vgl. Tabelle A2

Erläuterung zur Interpretation der Ergebnisse: Die in der Abbildung abgetragenen Punkte stellen die Regressionskoeffizienten 
dar, die gekappten Linien die 95 %-Konfidenzintervalle. Der zuoberst dargestellte Koeffizient ist wie folgt zu interpretieren: Be
werberinnen und Bewerber mit guten Noten erhalten im Vergleich zur Referenzkategorie, d. h. den Bewerberinnen und Be
werbern mit weniger guten Noten, eine im Durchschnitt um 0,74 Punkte bessere Bewertung auf der 10-stufigen Bewertungs
skala. Eine bessere Bewertung bedeutet, dass die Befragten es als wahrscheinlicher ansehen, dass die Bewerberin oder der 
Bewerber zum nächsten Auswahlschritt im Betrieb eingeladen werden würde. Der Unterschied in der Bewertung ist signifikant. 
Das 95 %-Konfidenzintervall, auch Vertrauensbereich genannt, zeigt an, in welchem Wertebereich der wahre Bewertungsun
terschied (bezogen auf die Grundgesamtheit der Betriebe) mit 95-prozentiger Wahrscheinlichkeit zu finden ist. Bei kleineren 
Fallzahlen ist die Regressionsschätzung grundsätzlich mit mehr Unsicherheit behaftet.
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läutert werden. In regional-beruflichen 
Clustern mit Bewerberüberhang erhal-
ten Bewerber/-innen mit guten Noten 
eine um 0,77 Punkte bessere Bewertung 
als Bewerber/-innen mit weniger guten 
Noten. Dies entspricht der Bewertung 
von Bewerberinnen und Bewerbern mit 
weniger guten Noten in regional-berufli-
chen Clustern mit mehr Ausbildungs-
plätzen als -interessierten (der Unter-
schied zwischen diesen beiden Gruppen 
ist nicht signifikant). In diesen Clustern 
wird die Wahrscheinlichkeit, dass Be-
werber/-innen mit guten Noten im Aus-
wahlverfahren weiterkommen, um 
mehr als einen ganzen Punkt (1,23 
Punkte) höher eingeschätzt, als die der-
jenigen mit weniger guten Noten in 

Clustern mit Bewerberüberhang, die das 
„Schlusslicht“ bilden. Die gleichen Ana-
lyseschritte für die betriebsspezifische 
Rekrutierungssituation ergaben ein ana-
loges Bild, auf eine Darstellung dieser 
Ergebnisse wird daher verzichtet.

uSchlussbetrachtung

Probleme bei der Besetzung von dualen 
Ausbildungsplätzen können betrieblich 
bedingt sein, sie haben jedoch auch eine 
regionale und berufliche Dimension. 
Letztere ist Ausdruck dessen, dass sich 
die Berufswünsche der Jugendlichen 
häufig auf eine kleinere Auswahl an als 
attraktiv wahrgenommenen Ausbil-
dungsberufen konzentrieren (Granato 

u. a. 2016). Zu den Möglichkeiten, die 
Besetzungsprobleme zu überwinden, 
werden eine verbesserte Berufsorientie-
rung der Jugendlichen (ebd.) und die 
Gewinnung neuer Bewerbergruppen, 
wie die der Studienabbrecher/-innen, 
gezählt (Ebbinghaus 2016). Die Rekru-
tierungsschwierigkeiten können jedoch 
auch darin begründet liegen, dass die 
betrieblichen Anforderungen an zukünf-
tige Auszubildende nicht mit den Eigen-
schaften der Jugendlichen übereinstim-
men, die sich für eine Ausbildung in 
ihrem Betrieb im entsprechenden Aus-
bildungsberuf interessieren. Wenn Be-
triebe nicht bereit sind, von diesen 
Anforderungen abzuweichen, bleiben 
Ausbildungsplätze unbesetzt und Ju-

Abbildung 2: Regressionsergebnisse zur Interaktion der regional-beruflichen Rekrutierungssituation mit verschiedenen 
Bewerbermerkmalen

Differenz betrieblicher Einschätzungen (Skala: 1: „Einladung sehr unwahrscheinlich“, bis 10: „sehr wahrscheinlich“)

 

Schulnoten: weniger gut (Ø 3.4)

gut (Ø 2.8)

 Schulnoten: weniger gut (Ø 3.4)

gut (Ø 2.8)

 Bewerberüberhang

 Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte

0 .5 1 1.5 2

Modell 2 – Interaktion Schulnoten

 

Unentschuldigte Fehltage: drei

keine

Unentschuldigte Fehltage: drei

keine

 Bewerberüberhang

 Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte

0 .5 1 1.5 2

Sozialverhalten: überwiegend gut

sehr gut

Sozialverhalten: überwiegend gut

sehr gut

 Bewerberüberhang

 Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte

0 .5 1 1.5 2

Modell 3 – Interaktion unentschuldigte Fehltage Modell 4 – Interaktion Sozialverhalten

In der Abbildung werden die Regressionskoeffizienten und 95 %-Konfidenzintervalle von linearen Random-Intercept-Mehrebenenmodellen dargestellt. Die abhängige Variable wurde aus den 
Einschätzungen der Betriebe auf der Skala von 1: „Einladung des/der Bewerbers/Bewerberin zum nächsten Auswahlschritt sehr unwahrscheinlich“ bis 10: „sehr wahrscheinlich“ gebildet (siehe 
Abbildung 1 für Erläuterung zur Interpretation der Ergebnisse).

Datenquelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2014, 565 Betriebe und 2.809 Vignetten, eigene Berechnungen
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gendliche ohne Ausbildungsplatz. We-
nig betriebliche Spielräume scheint es 
zu geben, die Anforderungen hinsicht-
lich des Schulabschlussniveaus zu sen-
ken.

Vor diesem Hintergrund wurde mit der 
hier vorgestellten Vignettenstudie un-
tersucht, wie Ausbildungsbetriebe fikti-
ve Bewerber/-innen mit mittlerem 
Schulabschluss (die am häufigsten 
nachgefragte und eingestellte Gruppe), 
bewerten und wie diese Bewertung mit 
der regional-beruflichen und betriebs-
spezifischen Rekrutierungssituation zu-
sammenhängt. Es zeigt sich, dass Schul-
noten als kognitive Leistungsmerkmale 
und Verhaltensbewertungen sowie un-
entschuldigte Fehlzeiten als nichtkogni-
tive schulische Leistungsmerkmale ent-
scheidend die Bewerberbewertung be-
einflussen – unabhängig von der 
regional-beruflichen und betriebsspezi-

fischen Rekrutierungssituation. Mit an-
deren Worten: Ein guter oder weniger 
guter Notendurchschnitt, die Zahl der 
unentschuldigten Fehltage und das So-
zialverhalten in der Schule sind auch für 
Betriebe mit Besetzungsproblemen oder 
einer für sie ungünstigen regional-be-
ruflichen Angebots-Nachfrage-Relation 
wichtige Auswahlkriterien.

Allerdings schätzen Betriebe in regional-
beruflichen Clustern mit einem Bewer-
berüberhang und solche ohne betriebs-
spezifische Besetzungsprobleme es ins-
gesamt als weniger wahrscheinlich ein, 
dass die vorgestellten Bewerber/-innen 
zum nächsten Auswahlschritt eingela-
den werden, als Betriebe in schwierige-
ren Rekrutierungssituationen. Demnach 
verhalten sich die betrieblichen An-
forderungen relativ zu Angebot und 
Nachfrage, auch wenn sie weiterhin zur 
differenzierenden Bewertung der Be-

werber/-innen herangezogen werden. 
Demnach haben Jugendliche und junge 
Erwachsene mit mittlerem Schulab-
schluss, gleichem Notendurchschnitt 
und gleichen Bewertungen des Sozial-
verhaltens sowie gleicher Anzahl unent-
schuldigter Fehltage unterschiedliche 
Chancen, zu einem weiteren Schritt in 
den betrieblichen Auswahlverfahren 
eingeladen zu werden, je nachdem in 
welcher Region sie leben und für wel-
chen Ausbildungsberuf sie sich interes-
sieren. Wer geringere Chancen hat, sich 
in einem Vorstellungsgespräch oder Ein-
stellungstest zu präsentieren, hat in der 
Regel auch weniger Chancen auf einen 
Ausbildungsplatz. Es ist jedoch anzu-
merken, dass die Bewerberauswahl auf 
diesen üblicherweise nachgeordneten 
Auswahlstufen mit der vorliegenden 
Studie nicht untersucht wurde.
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uAnhang

Tabelle A1: Bewerbermerkmale (Vignettendimensionen)

Vignettendimensionen Level (Ausprägungen)

Notendurchschnitt 1: gut Ø 2,8 2: weniger gut Ø 3,4

Unentschuldigte Fehltage laut Zeugnis 1: keine 2: drei

Sozialverhalten laut Zeugnisanlage 1: sehr gut 2: überwiegend gut

Geschlecht 1: männlich 2: weiblich

Beruf des Vaters 1: Lagerist

2: Versicherungskaufmann

3: Lehrer

4: Vater ist Mitarbeiter im Betrieb

Beruf der Mutter 1: Erzieherin 2: Altenpflegerin

Aktivität zwischen Schule und
Bewerbung, Geburtsjahr

1: Trifft nicht zu da Schüler/-in, 1997

2: Verschiedene Aktivitäten = Keine Lücke, 1995

3: Lücke im CV, 1995

4: Verschiedene Aktivitäten = Keine Lücke, 1993

5: Lücke im CV, 1993

Konstante Bewerbermerkmale: Alle Bewerber/-innen kommen aus Deutschland, haben einen mittleren Schulabschluss oder 
werden diesen voraussichtlich vor Ausbildungsbeginn erhalten und haben ein ansprechendes Bewerbungsschreiben verfasst. 
CV: Curriculum Vitae, Lebenslauf
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Tabelle A2: Determinanten der betrieblichen Bewerberbewertung – Einschätzung, ob Bewerber/-in zum nächsten 
Auswahlschritt eingeladen werden würde – Bewertungsskala: 1: „Einladung sehr unwahrscheinlich“ bis 10: 
„sehr wahrscheinlich“ (lineares Random-Intercept-Mehrebenenmodell)

Modell 1 Koeffizient Standardfehler

Bewerbermerkmale (Vignettendimensionen)

Schulnoten: gut (Ref. weniger gut) 0,74*** 0,08

Unentschuldigte Fehltage: keine (Ref. drei) 0,83*** 0,08

Sozialverhalten: sehr gut (Ref. überwiegend gut) 0,45*** 0,07

Regional-berufliche Rekrutierungssituation
(Ref. Bewerberüberhang/ausgeglichenes Verhältnis)

Mehr Ausbildungsplätze als -interessierte 0,52** 0,22

Betriebsspezifische Besetzungsprobleme (Ref. keine)

Einige (< 25 % nicht besetzt) 0,20 0,30

Mittlere bis erhebliche (≥ 25 % nicht besetzt) 0,72** 0,30

Kontrollvariablen Betriebsebene

Ostdeutschland inkl. Berlin ( Ref. Westdeutschland) −0,58*** 0,21

Betriebsgröße (Ref. 1–19 sozialversicherungspflichtig Beschäftigte)

20–99 SVB 0,22 0,24

100–199 SVB −0,07 0,31

200 und mehr SVB 0,10 0,24

Wirtschaftszweig (Ref. Land-/Forstwirtschaft, Bergbau)

Verarbeitendes Gewerbe −0,26 0,52

Bau −1,36** 0,62

Handel & Reparatur −0,64 0,55

Unternehmensnahe Dienstleistungen −0,82 0,53

Sonstige Dienstleistungen −0,24 0,56

Medizinische/Pflegerische Dienstleistungen −0,51 0,56

Öffentlicher Dienst, Erziehung −0,68 0,55

Übernahme von Azubis: ≥ 75 % (Ref. < 75 %) −0,25 0,20

Konstante 6,79*** 0,68

Standardabweichung Betriebe 1,96

Standardabweichung Vignetten 1,73

Rho 0,56

N Vignetten/N Betriebe 2.809/565

Signifikanzen: * p < 0.1; ** p < 0.05; *** p < 0.01
Das Regressionsmodell enthält neben den dargestellten alle weiteren Vignettendimensionen entsprechend Tabelle A1.

Datenquelle: BIBB-Qualifizierungspanel 2014, eigene Berechnungen

Erläuterung zur Interpretation der Ergebnisse: Der Koeffizient von 0,74 in der zweiten Spalte oben bedeutet, dass fiktive Bewerberinnen und Bewerber mit guten Noten im Vergleich zur Referenz
kategorie, d. h. den fiktiven Bewerberinnen und Bewerbern mit weniger guten Noten, eine im Durchschnitt um 0,74 Punkte bessere Bewertung erhalten (bezogen auf die 10-stufige Skala von 
1: „Einladung des/der Bewerbers/Bewerberin zum nächsten Auswahlschritt sehr unwahrscheinlich“ bis 10: „sehr wahrscheinlich“). Der Unterschied ist signifikant.
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